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Abstrakt

Diplomova prace je zamétena na fizeni lidskych zdrojt. Soustiedi se na jednotlivé oblasti
personalni ¢innosti a personalniho pfistupu v podniku. Prvni ¢ast prace je soustfedéna na
teoreticka vychodiska a jejich pfesnéjsi vymezeni vici danému tématu. V druhé cCasti
prace je provedena analyza tizeni lidskych zdroji v konkrétnim podniku. V zavéru prace
jsou formulovany konkrétni navrhy a doporuceni pro danou spole¢nost. Zmény se tykaji
personalniho fizeni, které vychazeji z praktického zjiSténi opirajici se o teoretické
poznatky. VSechna doporuceni a navrhy byly stanoveny v souladu s aktualnim stavem ve

spole¢nosti.

Abstract

The thesis focuses on human resources management specifically individual area of
personnel activity and their approach in a firm. The first part of this work is focused on
theoretical outcome and their precise limitation of the topic. In the second part, there is
an analysis of human resources management in a particular firm. At the end of this
dissertation there are formulated specific proposals and recommendations for a given
corporation.The changes are with regards to personal management, which are based from
the practical survey founded on the theoretical findings. All recommendations and

suggestions were set in accordance with current state of the company.

Kli¢ova slova

Lidské zdroje, fizeni lidi, personalni pracovnik, personalni fizeni, vybér zaméstnancd,

planovani zaméstnancl, hodnoceni zamé&stnanc.
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UvoD

Rizeni lidskych zdroji je velice §iroky pojem, ktery zahrnuje spoustu faktort, které se
vyznamné az kriticky podileji na chodu podniku! a vsech lidi, jez na tuto spolednost
pisobi. Rizeni lidskych zdroji zahrnuje fizeni lidského kapitalu, Fizeni znalosti,
zabezpeceni lidskych zdroju, rozvoj organizace, planovani lidskych zdroji, vybér a
ziskavani zaméstnancii. Tyto aspekty se odvijeji od dilezitych faktora, kterymi jsou

planovani, vyber, rozvoj a odménovani zaméstnanc.

Prvni ¢ast této prace pfinasi teoretickd vychodiska, kterd se zamétuji na fizeni lidskych
zdrojl, ktera jsou dilezitd jako podklad pro jednotlivé spolecnosti. V dnesni dobé je
velmi naro¢né sehnat do spolecnosti kvalifikované a zdatné zaméstnance, kteii by svou
praci zvladali obstojn€ uz od zacatku, proto je velmi dilezité se témto lidem vénovat a
vytvofit jim vhodné pracovni podminky, vhodné prostiedi, nalezité je ohodnotit a
odménit. DuleZitou soucasti prace s lidskymi zdroji je motivace, ktera je hybnou silou pro

kazdodenni vykon zamé&stnance.

V praktické ¢asti dojde k analyze fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku, v této
praci bude analyze podrobena spole¢nost Modelcars s.r.o.. Tato spole¢nost se uz
dlouhodobé potykéa s potizemi obsadit sva volna mista obchodnich zastupci ve své
spolecnosti, kteti maji problém se uchytit a udrZzovat spolupraci u zdkaznikd dané
spole¢nosti. V praci budu analyzovat jednotlivé personalni ¢innosti dané spole¢nosti a

budu se snazit zjistit, kde a pro€ se vyskytuji problémy s fizenim lidskych zdroja.

Posledni ¢ast prace bude zamétena na navrhy, které by mély vést ke zlepSeni soucasné
situace a odstranéni problému a piekazek, které spole¢nost s novymi, ale i stavajicimi

zameéstnanci ma.

! Pojem podnik se dle zékona podle § 5 Obchodniho zakoniku jiZ nepouziva, nicméné v praxi je tento pojem
tradi¢né pouzivan.
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1 CIiL AMETODIKA PRACE

V této Casti se bude jednat o nastaveni cili, ke kterym bude prace smérovat. Dale se

zamé&tim na zdroje, pomoci kterych bude prace zpracovana.

1.1 Cil prace

Cilem meé diplomové préce je analyzovat tizeni lidskych zdroja ve vybraném podniku.
Cilem je sezndmit se s aktualni koncepci fizeni pracovnikll ve spole¢nosti Modelcars
s.r.0. a navrhnout zménu aktualniho konceptu, tak aby lidské zdroje v podniku byly
vyuzivany, co nejefektivnéji. Budu se zaméfovat na systém a zplsob jakym ve
spole¢nosti probiha nabor a vybér zaméstnancu, ktery je dale rozveden o systém

odmeénovani a vzdélavani.

1.2 Metodika

Jednim z prvnich krokt k zpracovani prace je dostate¢né shromazdéni teoretickych
podkladti a publikaci k danému tématu. Soucasti prace jsou odborné ¢lanky i v anglickém

jazyce a internetové zdroje.

Ke stanoveni aktudlni situace byly pouzity interni dokumenty spole¢nosti, které
poslouZily jako podklad pro préci. Dal$im zdrojem, ktery bude pouZit pro sestaveni prace
je metoda dotazovani, ktera probéhne ve stylu strukturovaného rozhovoru s majitelem
podniku. Podklady k rozhovoru byly ptedem piipraveny, tak aby byl rozhovor pfinosem
a obsahoval potfebné otazky a informace, jez se tykaji problematiky fizeni lidskych
zdrojl ve spole€nosti. Rozhovor obsahoval mnoho otazek, kdy vétSina byla sméfovana
k danému tématu, kdy rozhovor obsahoval i otazky, které s t¢ématem piimo nesouvisely,

nicmén¢ pokladané otazky pomohly doplnit a pochopit danou situaci v podniku.

Vzhledem k faktu, Ze autor diplomové prace jiz ve spole¢nosti pracuje pies tii roky, tak

bude v tomto piipadé pouzita hlavné metoda pozorovani, ktera je pro autora prace jednou

vvvvvv
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V préci je zahrnut popis podniku a sezndmeni se s nim. V dalsim kroku jsou podle vyse
zminénych metod pfedstaveny oblasti ndboru a vybéru zaméstnancli, metody jejich
odménovani, vzdélavani a vychovavani jich. Podrobnému zkoumani v jednotlivych

oblastech je nésledné podrobena pozice obchodniho zastupce.

V zavéru prace je zpracovana navrhova cast, ktera poslouzi k doporuéenim, kterymi by

se méla spolecnost tidit a které povedou ke zlepSeni situace v podniku.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této Casti prace se budu zaméfovat na objasnéni dulezitych pojmi, principt a také
fizeni lidi, personalni fizeni, vybér zaméstnanci, koordinace a planovani zaméstnanct,
Skoleni zaméstnancti, hodnoceni zaméstnancii, zpétna vazba jsou stézejnimi pojmy, které
jsou dulezitou ¢asti vytvareni kultury v podniku. Teoretickd vychodiska budou urcovat

zakladni smér pro analytickou a navrhovou ¢ast prace.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Proto aby mohla jakdkoliv organizace dobie fungovat je nutné, aby nashromézdila,
propojila, ¢i uvedla do pohybu a zaroven vyuzivala materidlni zdroje, finan¢ni zdroje,

informacni zdroje, a predevsim lidské zdroje (1, s. 13).

Je ziejmé, ze z vySe uvedenych zdrojli se nemohou vSechny dostate¢né rovnat, co se tyce
vyuziti v organizaci, a proto je dobré zminit, Ze nejzatézovanéjSim zdrojem

Vv organizacich jsou ve vétsing ptipadu lidské zdroje.

Dle Koubka je zatézovany vyraznéji jesté jeden zdroj, a to informacni zdroj, ktery spolu
S lidskym zdrojem ur€uje smér a tempo pohybu vyuzivani materidlnich a finan¢nich

zdroju (1, s. 14).

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje vie, co souvisi se zaméstndvanim a fizenim lidi
v organizacich. Zabyva se strategickym ftizenim lidskych zdrojh, lidského kapitélu,
vzdélavanim, fizenim znalosti, zabezpecovanim lidskych zdrojl, rozvojem organizaci a
jejich spolec¢enskou odpovédnosti. Jednim z diileZitych aspektli zabezpecovani lidskych
zdroju je ziskavani a vybér zaméstnancti a planovani s t€émito zdroji. Pi fizeni pracovniho
zaméstnanc tedy aspont pro zaméstnance samotné. Nelze opomenout ani rozvoj
zaméstnaneckych a pracovnich vztahii jako takovych, kdy je tfeba velmi dulezita i

atmosféra na pracovisti. Posledni ¢innosti tykajiciho se fizeni lidskych zdroji jsou sluzby,
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jez organizace poskytuje svym zaméstnancim, tedy kuptikladu tieba jisté

benefity (2, s. 45).

Jak je mozné vidét uz jen z Uvodnich par slov, tak Ize konstatovat, ze fizeni lidskych
zdroju a ¢innosti s tim spojenych zahrnuji velice Siroky rozsah pojmu, prace, pochopeni
a nemalou naro¢nost na obsahnuti vSech vySe zminénych pojmi, a to nejenom pro
personalni Utvary v organizacich, ale hlavné i pro kazdou spole¢nost ¢i podnikatele u
kterych je obchod, stabilita a budoucnost podniku vystavena prave na lidech, ktefi mohou

byt hybnou silou, ale taky i velice rychlou zk&zou pro podnik.

2.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji Ize definovat jako strategicky, integrovany a uceleny piistup

K zamé&stnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi, ktefi pracuji v organizacich (2, s. 47).

Podle Boxalla a Purcella Ize chépat fizeni lidskych zdroji jako vSechny ¢innosti spojené

S fizenim zaméstnaneckych vztahi v organizaci (2, s. 48).

Pokud by se jednalo o definici podle Watsona, ktera je komplexné&jsi, 1ze ji definovat tak,
ze tizeni lidskych zdrojt je manazersky piistup k vyuzivani Gsili, schopnosti a oddanosti
lidi k vykonavani pozadované prace zpusobem, ktery spole¢nosti zajisti perspektivni

budoucnost (2, s. 48).

Rizeni lidskych zdroji slouzi jako zaklad pro vSechny &innosti spojené s Fizenim lidi. Je
dilezit¢ si  uvédomit, ze pokud fidime lidské zdroje, tak ale nefidime

obchodni ¢innost (7, s. 5).

2.1.2 Cile tizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdrojii je zajisténi nezbyteCnych potieb, jeZ jsou vynakladany na
zaméstnance. Do cilil fizeni lidskych zdrojl patii zajisténi pottebného poctu, zajiSténi

poZadovanych schopnosti a velmi dualeZitd oddanost doprovazena ocekavaného
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zadouciho chovani zaméstnancti. Jednoduse feceno jedna se o dosazeni souladu vysoké

oddanosti, vysoke kvality a flexibility (2, s. 48).

Podle Boxalla je cilem fizeni lidskych zdroji podnécovat a utvaret Zivotaschopnost
podniku skrze nakladové efektivniho a spoleCensky piijatelného systému fizeni pracovni

sily (2, s. 48).
Mezi cile lidskych zdroju patii:

e podpora k dosazeni strategickych cilii ve spole¢nosti vytvarenim a uplatiovanim
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii spole¢nosti,

e zaméfit se na rozvoj kultury, ktera ptispiva k dosahovani vysokého vykonu,

e postarat se o dostate¢ny piisun talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi do
spolec¢nosti,

e usilovat o vytvofeni takové pracovni atmosféry, kdy vznikaji a udrzuji se pozitivni
pracovni vztahy, ve kterych doch&zi knavazani vzajemné davéry mezi
managementem a zaméstnanci,

e uplatiovat etické pfistupy k fizeni lidi (2, s. 48).

Podle vySe uvedeného lze vyvodit, Ze pro ispéch podniku a zajisténi kvalitni budoucnosti

je dlouhodobéd prace se zaméstnanci a nastoleni dobré pracovni atmosféry jednim

vvvvvv

vvvvvv

pfinaSeji konkurenni vyhodu a jejich cilem by mélo byt zvySovani oddanosti

zaméstnancu (2, S. 48).
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2.2.1 Oddanost

Dle Waltona lze uvést, ze pracovnici organizace nedosahuji pod ptfisnym dohledem
skvélych vysledk, a to protoze se s nimi naklada jako s nepiijemnou nutnosti. Nicméné
na druhou stranu, pokud jim je pfidélena vétsi odpovédnost, maji tendenci ke spolupraci,

vvvvv

prospéch jednotlivetim i organizaci (2, s. 49).

2.2.2 Motivace

Je jednou ze zakladnich stavebnich kament prace s lidskymi zdroji Vysvétluje, jaké
faktory ovliviuji cilové orientované chovani, a proto izce souvisi i se zvySovanim
angazovanosti. Lidé jsou motivovani k dosahovani vysokych pracovnich vykoni za

doprovodu oddanosti své praci a organizaci (2, s. 49).

2.2.3 Teorie zaloZena na zdrojich

Tato teorie vychazi z predpokladu, ze dana organizace ma hodnotné, vzacné, obtizné
napodobitelné a nahraditelné zdroje, kter¢ jeji konkurence nema a umoziuje ji to mit tim

padem vyhodu a byt konkurenceschopna (2, s. 49).

2.2.4 Teorie chovani v organizacich

Teorie se zabyva individualnim i skupinovym jednanim lidi v organizacich, zaméfuje se
na fungovani organizaci z hlediska jejich struktury, procesu a kultury. Teorie ovliviiuje
piistup fizeni lidskych zdroji k vytvofeni a rozvoji organizace, stejné jako schopnost

organizace efektivné fungovat, a pfitom ziskavat pozadované vysledky (2, s. 49).

V mensich organizacich dochézi ke kazdodennimu kontaktu zaméstnanct, a tedy lze fici,
ze se vSichni dobfe znaji a proto v malych podnicich je dilezité, aby si vSichni ¢lenové

organizace vzajemné duvétovali a méli mezi sebou dobré vztahy (18, s. 23).
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2.2.5 Kontingen¢ni teorie

Kontingencni teorie popisuje postupy fizeni lidskych zdroju a jejich ovliviiovani skrze
prostfedi a okolnostmi jejich uplatiiovani. Kontingen¢ni teorie je zaloZzena na ziskani
souladu mezi strategiemi, politikami a postupy Vv fizeni lidskych zdroju a taky ve strategii

organizace v ramci vnéjsiho a vnitiniho prostredi (2, s. 50).

2.2.6 Institucionalni teorie

Tato teorie se zaméfuje na fungovani organizaci v souladu s jejich vnitinimi a vné&j$imi

podminkami s cilem dosahnout legitimity a ziskani uznani (2, s. 50).

2.2.7 Teorie lidského kapitalu

Teorie lidského kapitdlu se zaméfuje na ziskani a vyuziti schopnosti, znalosti a

dovednosti, které povedou k dosaZeni ispéchu spolecnosti (2, s. 50).

2.2.8 Teorie zavislosti na zdrojich

Popisuje stav, kdy jednotlivé spolecnosti a organizace nebo skupiny dosahuji nad
ostatnimi pfevahy, za pfedpokladu ovladnuti rozhodujicich zdroji. Rizeni lidskych zdroji

by mélo reflektovat rozloZzeni moci v systému (2, s. 50).

2.2.9 Teorie AMO

Podle Boxalla a Purcella se jedna o vykon definovany skrze schopnosti (A), motivaci (M)
a prilezitosti (O) pracovat. Lze tedy fict, Zze postupy v fizeni lidskych zdroji maji dopad

na vykony jednotlived za predpokladu rozvijeni schopnosti, posilovani motivace a
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umoznéni prace. Tyto podminky a schopnosti jsou zaméfeny na vykondvani prace
lidmi (2, s. 50).

2.2.10 Teorie socialni smény

Tato teorie popisuje postoj zaméstnance, kdy podle zachazeni organizace s nim bude
dany zaméstnanec chtit dosahnout tspéchu v podniku, jen za piedpokladu je-li s nim

dobie zachazeno (2, s. 50).

2.2.11 Teorie transakénich nakladu

Teorie transakénich nakladi popisuje uUsporu nakladl za pifedpokladu vytvareni a
uplatiiovani takovych struktur a systémi fizeni, jeZ podporuji samotnou usporu nékladi

na jejich ¢innost (2, s. 51).

2.2.12 Teorie zastoupeni

Teorie zastoupeni popisuje situaci kdy, vlastnici jsou zastupovani pfi jednanich svymi
manazery, nicméné jejich jednani nemusi byt v souladu s vili vlastnikl, a proto je
dilezité vénovat odpovidajici kontrolu a vhodnou stimulaci manaZerim, aby dosahli

odpovidajiciho cile (2, s. 51).

K teoriim fizeni lidskych zdrojii je nutné podotknout, ze zvlasté mezi akademiky se tyto

teorie nevyhnuly jisté kritice (2, s. 51).

Podle Armstronga jsou teorie o fizeni lidskych zdrojii prezentovany jako idedlni pro
jakoukoliv organizaci, a to navzdory dikaziim, Ze kazdé podnikatelské prostiedi miize

byt a je jiné, a tudiz vyzaduji 1 jiné pfistupy (2, s. 51).

Vyse uvedeny seznam teorii je dobrym podkladem pro jakoukoliv organizaci, nicmén¢ si
myslim, Ze jakékoliv organizace by méla k t€émto teoriim pfistupovat jako s doplitujicim

materidlem, ktery obohati jeSté o svoje zkuSenosti a informace o podniku, tak aby vyse
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uvedené teorie byly jakymsi opérnym bodem, a ne zédkladnim kamenem. Kazdy podnik

je jiny, a proto by mél vychazet hlavné ze svych dobrych zkusenosti.

2.3 Modely Fizeni lidskych zdroju

Jedna se o ¢ast, kdy budou predstaveny nejznaméjsi modely fizeni lidskych zdrojt, jejich

popis a vysvétleni jejich fungovani v fizeni lidskych zdrojich (2, s. 52).

2.3.1 Model shody

Fombrun a kolektiv uvadéji, ze model shody, jez obsahuje systém fizeni lidskych zdrojd,
a strukturu organizace by mély byt uplatiiovany v souladu se strategii organizace. Podle
nich je hlavnim ukolem sladit tizeni lidskych zdroju a strukturu organizace, tak aby

dochézelo k dosahovani podnikem vyty¢enych cilti (2, s. 52).

2.3.2 Harvardsky model

Podle Beera tizeni lidskych zdroji obsahuje vSechna rozhodnuti a ¢innosti manazerd,
které ovliviiuji vztahy mezi lidskymi zdroji, coZ jsou zaméstnanci a organizaci. Byli
zastdnci ndzoru, ze soucasnd doba pozaduje komplexnéjSi a strategiCtéj$i piistup
lidi, kdy fikali, Ze lid¢ patfi spiSe k potenciondlnimu aktivu nez k variabilnim nakladtm.
Dalsi myslenkou byl fakt Ze lidi jako zdroje by méli v podnicich a organizacich fidit

liniovy manaZzeti. Podle autort by koncepci lidskych zdroji mély urcovat dva fakty:

1. VEtsi odpovédnost pro liniové manaZery za propojeni konkuren¢ni strategie a
politiky fizeni lidskych zdrojt.

2. Personalisté utvareji politiky lidskych zdrojd, jez usmérnuji navrhovani a
uplatnéni Cinnosti fizeni lidskych zdroji, tak aby se mezi sebou podporovaly
(2, s. 53).
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2.3.3 Kontextovy model

Pro tento typ modelu je charakteristicky vliv pisobeni okolnich faktort (socidlnich,
institucionalnich, politickych). Kontextovy model propojuje systém fizeni lidskych
zdroji s okolim, kde vznika a je rozvinut. Podle Martin-Alcézar a kol. Kontext pfedurcuje
a soucasn¢ je predurcovan strategii lidskych zdroji. Tvorba a uskute¢novani strategii
lidskych zdroji je soucasti mnoha zainteresovanych stran, které jsou dle moznosti vnéjsi

anebo vnitini, pfi¢emz vzdy podléhaji strategickym rozhodnutim (2, s. 53).

2.3.4 5-P model
Podle Schulera urcuje pét prvka fungovani fizeni lidskych zdroji:

e pojeti lidskych zdroji — jednd se o pfistup organizace k lidskym zdrojim,
vyjadiuje roli lidskych zdrojti z pohledu celého Uspéchu organizace a zamétuje se
také na filozofii fizeni lidskych zdroji v organizaci.

e politiky lidskych zdroji — jedna se o fakt kdy jisté zasady vytvaieji uplatnovani
programi a praxe v oblasti lidskych zdroji v kooperaci se strategickymi cili
organizace,

e programy lidskych zdroji — poskytuji prosazeni a usmérnéni potfebnych
organizac¢nich zmeén v oblasti lidskych zdrojii k tomu, aby bylo dosazeno
strategickych cilii organizace,

e praxe lidskych zdroji — predstavuje postupy smétujici k dosazeni urcitych politik
a programu v oblasti lidskych zdroji. Jedna se zabezpeceni lidskych zdroji, fizeni
pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani a rozvoj a taky pracovnich vztahli a
personalni administrativy,

e Procesy lidskych zdroji — jedna se o postupy a metody slouzici k realizaci

strategickych plant a politik v oblasti lidskych zdroji (2, s. 53).

2.3.5 Evropsky model

Podle Brewstera evropsky model fizeni lidskych zdrojii vypada nasledné:
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e okoli — zfizené pravni prostiedi,

e cile — cile organizace a spoleCenska odpovédnost — ¢lovék jako rozhodujici zdroj,
e zamé&ieni — analyza nakladu a vynost, souvislost s okolim,

e vztahy se zaméstnanci — odborové organizované i neorganizovangé,

e vztahy s liniovymi manazery — odbornost a sou¢innost,

¢ role personalistil — specializace — nejednoznacnost, odolnost a flexibilita (2, s. 54).

Tento model zohlednuje vliv pravniho prostiedi, odborovych organizaci a spoleenské
odpovédnosti. Lze uvést, ze mezi vlastnosti evropského modelu fizeni lidskych zdrojt

patfi:

e dialog mezi socialnimi partnery,

e diraz na spolecenskou odpovédnost,
e multikulturni organizace,

e podil na rozhodovani,

e soustavné vzdélavani (2, s. 54).

2.3.6 Tvrdy a mékky model

Podle Storeye charakterizuje tvrdé pojeti fizeni lidskych zdroji jako racionalni ptistup
k tizeni lidskych zdroji, a to stejné jako u ostatnich, nicméné mekké pojeti fizeni lidskych
zdrojii je v souladu se Skolou lidskych vztahil a zamétuje se na dilezitost komunikace,

stimulaci a vedeni (2, s. 54).

Podle Keenoye se spise vyse uvedené tvrdé a meékké pojeti doplituji. Podle Trussové jsou
rozdily mezi tvrdym a mékkym pojetim fizeni lidskych zdrojii nejsou vyznamné. Podle
jejich tvrzeni lze fict, Ze i kdyz je rétorika tizeni lidskych zdroji mékka, podle nich je
realita vzdy tvrda, kdy zajmy organizace ve vSech piipadech pievazuji nad zajmy jedince.
Podle studie byly ve vSech organizacich zaznamenany nescetné kombinace tvrdych a
mekkych piistupil. Diky tomu, Ze tyto kombinace byly v organizacich jedine¢né, ukazalo
se, ze faktory vné&jSiho a vnitiniho prostiedi organizace, jejich strategie, kultura a

struktura hraji vyznamnou roli v postoji k fizeni lidskych zdroji v organizaci (2, s. 54).
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2.4 Soucasné rizeni lidskych zdroju

V soucasné dobé€ je na pojem fizeni lidskych zdroji v organizacich nahlizeno spiSe jako
na piidanou hodnotu, ktera se vytvaii prostiednictvim strategického a systematického
fizeni lidskych zdrojt, které jsou vyuzivany ucelné a ucinné. Diky témto nastrojim se
vyvinula fada novych postupii a pfistupti jako fizeni lidského kapitdlu, zvySovani
oddanosti, fizeni talentd, fizeni zalozené na schopnostech, elektronické fizeni lidskych
zdroju, systémy zaméfené na vysoky vykon, fizeni pracovniho vykonu anebo
odménovani podle vykonu. V dneSni dobé ovSem fizeni lidskych zdroji neslouzi jako
filozofie nebo myslenkovy piistup jednotlivych organizaci, ale projevuje se zcela
nendpadné v mensich métitkach v tom, co jednotlivé organizace délaji. Tuhle situaci lze

nazvat jako proces fizeni lidi (2, s. 55).

Podle Boxalla, Purcela a Wrighta nova generace vyzkumnikti v oblasti fizeni lidskych

zdrojii chape a popisuje soucasné fizeni lidskych zdroja takto:

WRizeni lidskych zdrojii predstavuje zdakladni cinnost v jakékoliv —organizaci
zaméstnavajici a vyuzivajici lidi k dosahovani pozadovanych vysledkii. Jeho roli neni
treba radikalné obhajovat, protoze Fizeni lidskych zdroju je prirozenym diisledkem
fungovani a rozvijeni organizace. Jako podstatna se pritom jevi relativni ucelnost a
ucinnost jednotlivych modeli Fizeni lidskych zdroju v kontextu urcitych podminek...Je
pomérné iracionalni zpochybnovat nutnost ucelného a ucinného rizeni lidskych zdroju,
kdyz Zadna organizace nemiize prezit a rust bez rozumného systému organizace prace a

Fizeni lidi. * (2, S. 55)

V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji dochdzi k rozvoji n€kolika konceptli, a to

zejména téch, které se zamétuji na:

e Socialni odpovédnost organizaci — zamétuje se na vliv aktivit na celou organizaci.
Management podniku piebird zodpoveédnost za socidlni dopad pii dosahovani
svych cild. Aktivity zaméfené na socialni prostiedi mohou nabyvat nékolika
podob. Zahrnuji se aktivity marketingoveé, vyrobni, aktivity rozvojové, ci

vzdélavaci, doplnéné o péci o zaméstnanecké vztahy.
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e Talent management — ziskani a stabilizace talentovanych lidi, jejich fizeni, rozvoj,
vyhodnocovéni, zabezpeceni stalého prilivu talentt.

e Work — life balance — jedna se o podporu ze strany zaméstnavatele, kdy umoznuje
zaméstnanciim sladit pracovni a soukromy Zzivot. Tenhle koncept zahrnuje praci
z domova a upravovat pracovni dobu a pracovni povinnosti.

e Age management — diky starnuti populace, organizace zaélefuji zaméstnance do
veékovych struktur (2, s. 46).

V dnes$ni dobé¢ je lidsky kapital povazovan za jediny objekt fizeni, ktery je v podobé
¢lovéka. Ten je jedinym vyrobnim faktorem, kapitdlem a soucasné¢ zaméstnancem dané
spolec¢nosti, takze tedy na ¢loveka Ize nahlizet zprvu jako na pracovni silu a za druh¢ jako
na vyrobni kapital. V moderni dobé jsou nutné investice do prosperity a rozvoje podniku

skrze investovani do vyrobniho kapitalu, coz vede k navySovani jeho hodnoty (11, s. 154).

Pro fungovani podniku je nezbytné porozumét zakladnim etapdm rlstu organizace a
zamgfit se na nékteré jeho rozvojové aktivity tak, aby mohl piejit z etapy, kterou prochazi,
do etapy, ktera je pted nim. Charakter podniku udavaji jednotlivé faze Zivotniho cyklu,

ve které se podnik aktualné nachazi (16, s. 89).

2.5 Faktory ovlivitujici Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je ovliviiovano riiznymi faktory. Dne$ni pohled se upira hlavné na
faktory vné&jsiho a vnitiniho prostfedi. Podle Kocidnové 1ze definovat faktory ovliviiujici

fizeni lidskych zdroji na:
Vnitini faktory:

e profesni, kvalifika¢ni a socialni struktura pracovnikii a jejich rozvojovy potencial,
e podnikova kultura,

e technické a technologické vybaveni,

e geograficka poloha organizace,

¢ velikost organizace,

e zplsob vedeni organizace,
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e organizacni struktura,
e charakter ¢innosti organizace,

e strategie a politika organizace.
Vnéjsi faktory:

e demografie,

socialni a kulturni vlivy,

hodnotovy pohled lidi,

ekonomické podminky — nezamé&stnanost, hospodaisky cyklus,

politika, legislativa,
e rozvoj nové techniky a rychlé se ménici technické prostiedsi,

konkurence (3, s. 89).

2.6 Zabezpecovani rizeni lidskych zdroji

Armstrong uvadi, Ze zabezpecovani fizeni lidskych zdroji je spojeno s uplatiiovanim
nékolika riznych postupt v oblasti planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybéru, fizeni

talentdl, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani a rozvoje (2, s. 78).

Personalisté nejsou hodnoceni podle toho, co konaji, ale podle toho, co piinaseji, tedy
podle vysledkt, které vytvafeji ptidanou hodnotu pro zékazniky, investory a

zaméstnance (2, S. 78).

Dle Armstronga efektivni zabezpeCovani fizeni lidskych zdroju je zavislé na postupech,
které jsou ovéfeny a vyhovuji podminkam organizace, nikoliv na postupech, které jsou

bez odpovidajicich dikazi prosazovany jako ,,nejlepsi praxe” (2, s. 79).

2.6.1 Personalni atvar

Personalni ttvar je pracovisté, zaméfené na fizeni lidskych zdroji. Poskytuje odbornou,

metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, organizacni a kontrolni stranku personalni
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prace a zajiStuje v této sekci speciadlni sluzby liniovym manaZerim, vedoucim

pracovnikiim ve vSech rovnich, a i jednotlivym pracovnikim (1, s. 29).

Zékladni ulohou personalistl je poskytovani sluzeb, jez je spojené s fizenim lidskych
zdrojii. Nicméné personalisté maji co docinéni i s vytvaienim prostiedi, které pomaha
zvySovat angazovanost jednotlivych pracovniku, tim Ze jim umoziuje, aby co nejlépe
vyuzivali svoje schopnosti a dovednosti, vyuzili a zhodnotili sviij potencidl a taky aby

uspokojili své potieby, a to ve vlastnim zajmu, ale taky v zajmu organizace (2, s. 80).

Persondlni utvar plni i jednotlivé ukoly smérem k vnéjSim institucim, a to tieba
K institucim statni statistiky, trhu prace, mistni, regionalni, ¢i ustfedni spravy. Kromé jiz

zminénych hlavnich tkolt plni persondlni utvar i specifické tkoly:

e pomaha formulovat, vytvafet a prosazovat persondlni strategii a personalni
politiku organizace,

e poskytuje poradenstvi vedoucim pracovnikiim a usmériuje je pii plnéni tkold,
s kterymi se podileji na personalni préci, orientuje je na realizaci personalni
strategie a personalni politiky organizace,

e podava obraz o zamérech organizace, a to z nékolika hledisek, dopad na oblast
lidské prace a lidského Cinitele, v této oblasti se soustfedi na predkladani navrhti
vrcholovému managementu ohledné zasadnéjSich zalezitosti personalni prace,

e zprostiedkovava existenci a chod personalnich ¢innosti, které jsou nutné pro
plnéni ukold persondlni prace, metodicky je fidi, organizuje a koordinuje a

soustavné dohlizi na zlepSovani jejich provadéni (1, s. 29).

Z posledniho bodu lze konstatovat, ze persondlni Utvar jako takovy zodpovida za
fungovani a existenci persondlnich ¢innosti v organizacich a za to Ze budou slouZit

potiebam fizeni, a to jako jednotna koncepce (1, s. 29).

Becker a Huselid (1998, s. 97) tvrdi, Ze personalisté by méli byt zdrojem feSeni
skutecnych problémi podnikani. Francisovd a Keeganovd popisuji situaci tak, Ze
prostiednictvim svych vysledkli na zaklad¢ vyzkumu personalisté upiednostiiuji zajmy

podniku, ¢i podnikdni na ukor spokojenosti svych zaméstnanct. Podle Ulricha je hlavnim
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smyslem a ukolem personalistii, aby pecovali, naslouchali a podporovali zaméstnance. Je

dilezité, aby si personalisté uvédomovali a respektovali eticky rozsah své prace (2, s. 80).

Podstatou personalniho managementu je piimét lidi v podniku, aby se ¢innosti odehravaly
produktivnim zptisobem, a to proto, aby se obchodnim cilim a lidem dafilo. Pokud cht&;ji
personalisté fidit své podiizené museji neustale volit mezi uspokojovanim lidskych potieb
a uspokojovadnim strategickych potfeb podniku sohledem na jejich finan¢ni

stranku (7, s. 5).

vvvvvv

personalnich pracovniki kriticky ovlivituje chod celé organizace. Persondlni pracovnici
jsou vétsinou lidii tymu, jez fesi komplikované tkoly a je velice dulezité, aby tito lidé
byli jak zdatnymi vidci, kteti dokazou své podiizené motivovat ke skvélym vysledkim,
tak zaroven byli dobrymi psychology, ktefi by méli dat svym podtizenym najevo, Ze stoji

za ni mi a nestavi zajmy podniku za kazdou cenu na prvni misto (2, s. 80).

2.6.2 Personalni utvar a jeho ¢lenéni

Personalni ttvar se neobejde bez jistého organiza¢niho uzpisobeni. Pokud se bude jednat
o vnitini Utvar, 1ze jeho podobu a uskupeni popsat stylem kdy nejvyssi personalista je
persondlni feditel, ktery se zodpovida generalnimu fediteli. Pod personalnim feditelem se
nachdzi podfizeni personalisté, ktefi se staraji o sekci vzdélavani, rozvoje, odménovani a

zabezpecovani lidskych zdroja (2. s. 82).

Je nutné podotknout, Zze nejvyssi piedstavitel persondlniho utvaru, tedy vétSinou
persondlni feditel je soucasti nejuzs§iho vedeni organizace. Diky tomuto je usnadnéno
plnéni personalnich specifickych funkci, a to ptfedev§im v oblasti formulovani a
prosazovani personalni strategie a personalni politiky organizace, dale v posuzovani

zaméri organizace a jejich dopadu na oblast prace a lidského €initele (1, s. 31).

Dave Ulrich navrhl model poskytovani sluzeb, prostiednictvim kterého dochazi

K prosazovani poskytovani personalnich sluzeb. Tento navrh byl pozd¢ji pfepracovan a
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podrobnéji popsan. Armstrong popisuje rozpracovany navrh o rozdéleni persondlniho

utvaru skrze tfi organizacni slozky:

centrum excelence — zaméfuje se na sluzby a poskytuje poradenstvi ve
strategickych otazkach tizeni lidskych zdroja. Podle prizkumu Chartered Institute
of Personnel and Development bylo zjiSténo, Ze centra excelence fungovala ve 28
% oslovenych organizaci. Co se ty¢e ¢innosti v organizacich tak nejvice bylo
podporovano vzdélani a rozvoj 79 %, ziskavani 67 %, odménovani 60 % a
zaméstnanecké vztahy 55 %,

strategicky business partner — tahle oblast podpory je zaméfena na liniové
manazery, kdy jim je poskytnuta pomoc pii dosahovani strategickych cilti skrze
ucinné provedeni vytvofenych strategii. VEtSinou se stavd to, Ze strategicti
business partneti jsou soucasti organiza¢nich jednotek,

centrum sdilenych sluzeb — co se ty¢e lidskych zdroji, tak centrum sdilenych
sluzeb se zamétuje hlavné na administrativni ¢innosti, pod které spada persondlni
evidence, zpracovavani mezd, sledovani dochézky zaméstnancii, ziskévani
zaméstnancd, jejich vybeér, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni, odménovani,
vzdélavani, rozvoj a zamétuje se i na zaméestnanecké vztahy a pracovni podminky,

Které jsou v organizaci dulezité (2, s. 83).

Je nutné zminit, Ze tfislozZkovy model neni bezchybny. Na toto téma poukézal prizkum

Chartered Institute of Personnel and Development, ktery odhalil, Ze pouze v 18 % byli

Vv organizacich zavedeny vSechny tfi sloZky modelu. Model v sob& skryva 1 jisté

koncepéni problémy, a to z pohledu fungovani modelu jako celku, otazka byla také

J 4

kladena na hodnotu, kterou organizacim vyse uvedeny model pifinasi. Model m¢l dale

problém svymezenim roli a odpovédnosti jednotlivych organizacnich slozek, a to

zejména u slozky business partnert, ktefi méli obavy, Ze na né bude vyvijen tlak

z n¢kolika stran. Co se ty¢e kladnych stranek modelu, tak jednim jsou centra excelence,

jez poskytuji kvalitnéjsi poradenstvi. Diky tomu jsou business partneti aktivnéjsi a liniovy

manazeti angazovanéj$i, coz zlepSuje obraz personalisti (2, s. 84).

28



Armstrong zmifuje, Ze organizacni a personalni zajisténi v personalnim Utvaru zavisi na
velikosti organizace, rozsahu decentralizace ¢innosti, druhu provedenych praci a na typu

zaméstnavanych lidi a na roli, na které se personalni utvar podili (2, s. 82).

Podle prizkumu Incomes Data Services byl medidn poctu personalistd v malych a
sttednich podnicich do 499 zaméstnanci 3,5. Od 500 zaméstnanci to bylo 20
personalistll, pficemz medidn poctu zaméstnancli na jednoho personalistu vysel 80:1 a

v malych a stiednich organizacich median vysel na 62:1 (2, s. 82).

2.6.3 Personalista a jeho profil

V dnesni dobé je vice kladen dlraz na personalisty jako samotné osoby, které by mély
zastavat jisté funkce a zodpovidat za vysledky své prace, proto je nutné si blize

specifikovat osobnostni profil personalisty, tak jak by mél vypadat.

Zakladem pro moderniho personalistu je bezpochyby dikladna znalost teoretickych
podkladii doplnéna o praktické dovednosti v oblasti persondlni prace a zakoncena
prehledem a orientaci v ostatnich oblastnich problémech organizace. Je nutné, aby jim
zjisténé problémy byl schopen promitnout do oblasti fizeni lidskych zdrojti. Déle se musi
orientovat ve vnéjSich faktorech, které maji vliv na fungovani a formovani pracovnich sil
v organizaci. Pfikladem faktort, v nichz se musi personalista orientovat jsou: popula¢ni
vyvoj, trh prace, socidlni vyvoj a tteba legislativa ale 1 jiné. Je samoziejmosti, Ze se musi
vyznat Vv technice, a hlavné v technologii, jeZ pouziva jeho organizace, mél by sledovat i
vyvojove trendy v této oblasti. Spravny personalista by mél znat prava, a jak uz z jeho

profilu s praci s lidmi vyplyva, hlavné byl mél byt dobrym psychologem (1, s. 32).

vvvvvv

rrrrr

uspésny.
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Za zékladni podminky, které ovliviiuji ¢innosti vedoucich pracovnikid se povazuji
podminky v podobé principii vystavby formalni organizace podniku a tvofi rimec vSech

procest probihajicich v dané organizaci. Mezi procesy lze ¢lenit:

e d¢lbu prace, (vymezeni pracovni naplné, ptresné definovani tikolli, povinnosti,
prav a odpovédnosti),

e hierarchii moci, (fizeni na zakladnim stupni, stfedné liniové fizeni, vrcholové
fizeni),

e systémy komunikace a ovliviiovani,

e principy a zpiisoby odménovani (12, s. 126).

Podle Koubka personalista musi ovladat uméni jednat s lidmi, coz tim padem je pteduréen
K neustalému uceni se a zdokonalovani sama sebe, kdy rozviji své organizaéni schopnosti,
mél by byt flexibilni a zapaleny pro svou praci, coZ je doprovazeno s prosazovanim
moderniho fizeni lidskych zdroji v organizaci. Dle knizni publikace by mél byt

personalista agentem zmény ve spolecnosti (1, s.32).

Personalista uz davno pfestal byt administrativnim pracovnikem a oproti tomu se zaméfil
vice na tvarci Cinnost. Diky tomuto se stal opravdovym manazerem, pro kterého je
samoziejmosti kazdodenni kontakt se zaméstnanci a s jejich pracovnimi i osobnimi

problémy (1, s. 32).

Je zajimavé, Ze personalisté se zabyvaji i osobnimi problémy, jak uvedl Koubek. Diky
schopnosti personalisty proniknout do osobnich zivotii svych podfizenych a kolegi se
pouto mezi personalisty a zaméstnanci miize stat mnohem pevnéjsi, nez jaké by vzniklo
Cisté€ jen na pracovisti. Pokud se ovSem bude jednat o situaci sbliZzeni se se zamé&stnancem
na vétsi neZ jen profesionalni trovni, riskuje tim personalista pii rozpadu vztahu mnohem
vEtsi poskozeni jeho osobnosti a vztahti v pracovnim prostiedi, nez kdyby vztah zistal
¢isté jen na pracovni trovni. Myslim si, Ze personalisté museji byt hodné psychologicky

a socialné uvédomély lidé, ktefi si uvédomuji pozitivni ale i negativni dopady jejich prace.

V soucasné situaci ve vyspélych zemich existuji vysoké Skoly, diky kterym se lidé
ptfipravuji na drahu personalistli, nicméné 1 ti, ktefi nestudovali na vysokych skolach maji

moznost si své znalosti roz§ifit pomoci specializovanych vzdélavacich instituta
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prostiednictvim tematickych kurzl, diky ¢emuz se mohou stat lepSimi personalisty,
dosahnout na pozadované kvalifikace, které vyzaduji podniky a organizace po celém
svete. Existuje 1 mnoho piipadi téch organizaci, které si sami své personalisty Skoli anebo
vénuji pozornost a péci rozSifovani schopnosti a dovednosti svych personalistl

prostfednictvim externiho skoleni (1, s. 33).

2.6.4 Role personalisti

Podle Tysona a Fella jsou personalisté specialisty v oblasti fizeni zaméstnaneckych
vztahli. Pokud maji personalisté tspésné zvladnout svoji roli, je nutné mit odpovidajici

schopnosti (2, s. 87).

Je dulezité, aby postoj a piistup personalniho manazera korespondoval s individualitou
jeho osobnosti a zaroven s jeho profesni roli. To jak persondlni manazer ovliviiuje své
podiizené, je pak bude ovliviiovat a bude to specifikovat a utvatet jejich profesni role.
Role personalnich manazeru se odviji od porozuméni vztahti mezi manazery a jejich

lidmi, kdy manazer pfesné¢ vymezuje sva ocekavani vuci svym pracovnikium (5, s. 415).

Role personalist je odlisna dle pozice, kterou v dané organizaci v personalnim Gtvaru
zastavaji. Jejich role se odviji od toho, zda jsou generalisty nebo specialisty, podle Girovné
na které pracuji, ale jejich role se mize odvijet i od potieb organizace, podle nazoru
vrcholového vedeni, podle podminek v nichZ ptisobi a v neposledné podle jejich vlastnich

schopnosti (2, s. 87).

,, Personalisté mohou piisobit jako stratégové, business partneri, inovdtori, agenti zmeny,

interni konzultanti nebo kouci.” (2, s. 87)

Personalista ze své pozice zaujima vii€i ostatnim podiizenym vertikalni vztah, jelikoz

usmérnuje a ovliviiuje vse, co se odehrava (5, s. 411).
Dle Armstronga rozliSujeme nasledujici role:

e obecna role — pochopeni souvislosti a napli proaktivnich roli,

e role poskytovateld personalnich sluzeb,
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strategicka role — pomoc a uskute¢iiovani strategie podniku,

role business partnerti — ptebiraji spolu s liniovymi manazery zodpovédnost za
realizaci strategie a zajiSténi fungovani organizace,

role nositelll inovaci — nové pristupy, zvyseni efektivity organizace,

role agentli zmény — usnadiiovani zmén skrze poradenstvi a podporu pfi

uskute¢novani zmény (2, s. 91).

Podle Mitzberga jsou tfi typové skupiny, které se zamétuji na rozliSeni manazerskych

roli:

Interpersonalni role — Jedna se o zpisob chovani a pfistup jaky ma manaZer ke
svym nadfizenym, koleglim, pracovnikim a lidem mimo podnik. Ve Vztahu
k nim se rozliSuje role protokolarni, role vedouciho a spojujici role.

Informativni role — Jedna se o roli, kdy manazer ustaviéné §ifi, hleda a pfijima
informace z riznych zdroji. Manazer zde vystupuje v rolich pozorovatele, role
informa¢niho zdroje a role mluv¢iho.

Rozhodovaci role — Jedna se o zamérné pouziti informaci v planovanych akcich.
Rozhodovani v dilezitych situacich, manazer je spojovaci linkou mezi nékolika
komunika¢nimi kanaly. Vyznam zde hraji role podnikatele, hasice, role

rozdélovani zdroju a role vyjednavace (10, s. 82-86).

Legislativa do znacné miry ovliviiuje praci personalistii. Zakonik prace, ktery podléha

mezinarodnim smlouvdm a regulim Evropské unie je pro personalisty dilezitym

dokumentem. Kazdy personalista by mél vést svoji agendu v souladu s aktualné platnou

legislativou.

2.7 Personalni ¢innosti

Jedna se o vykonnou ¢ast personalni prace neboli zaméfeni se na ¢lovéka v pracovnim

procesu, a to v nasledujicich oblastech:

vytvafeni a analyza pracovnich mist,

personalni planovani,
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e ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki,

e hodnoceni pracovnik,

e rozmist'ovani (zafazovani) pracovnikt a ukon¢ovani pracovniho poméru,
e odménovani

e vzdélavani pracovnikd,

e pracovni vztahy,

e péce o pracovniky,

e personalni informacni systém,

e prizkum trhu prace,

e zdravotni péce o pracovniky,

e Cinnosti zaméfené na metodiku priuzkumd, zjistovani a zpracovani informaci,

e dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika (1, s. 22).

2.7.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni pracovnich mist je proces zaméfeny na jednotlivé pracovni ukoly jedince nebo
skupiny a shromazd’uji se do zakladnich prvkil organiza¢ni struktury neboli do
pracovnich mist, které se staraji o uspokojovani potfeb organizace, ale i potieb

zamé&stnancl na jednotlivych postech (1, s. 40).

Analyza pracovniho mista podava predstavu o praci na pracovnim misté, tim je vytvafena
pfedstava o pracovnikovi samotném. Analyza pracovniho mista zahrnuje proces
zjiStovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovani informaci o tkolech, metodach,
odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminek, které obnaseji samotny vykon

prace a dalsi souvislosti spojené s pracovnim mistem (1, s. 40).

Podle Armstronga vytvafeni pracovnich mist definuje obsah pracovnich mist, a to
z diivodu naplnéni pozadavki prace a uspokojeni osobnich potieb lidi pracujicich na
danych postech. Podle Armstronga se tim zvySuje mira angazovanosti lidi pracujicich

Vv dané spolecnosti (2, s. 192).

Vytvateni pracovnich mist je dano i nésledujicimi faktory:
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e charakteristikami pracovnich mist,

e charakteristikami struktury pracovnich tkolt,
e procesem vnitini motivace,

e modelem charakteristik prace,

e na vytvafeni pracovnich mist maji vliv i disledky skupinovych aktivit (2, s. 193).

Dle Koubka jde o systematicky proces, kdy po vytvoteni pracovniho mista se po uréitém

uplynulém ¢ase provadi analyza pracovniho mista (1, s. 192).

2.7.2 Personalni planovani

Dle Armstronga a vyzkumu Chartered Institute of Personnel and Development planovani
lidskych zdroji ptredstavuje zakladni proces fizeni lidskych zdroja, ktery je utvareny
strategii organizace a obstarava spravny pocet lidi se spravnymi dovednostmi na
spravném misté, ve spravnou dobu, diky ¢emuz je umoznéno dosahovani kratkodobych i
dlouhodobych cilt organizace. Planovani lidskych zdroji je nedilnou soucasti planovéani

organizace (2, s. 270).

Jedna se o stanoveni metod a cest, jak dosahnout urcitych cilt. Slouzi k realizaci cil
organizace tak, ze predikuje vyvoj, stanovuje cile a uskuteciiuje opatfeni sméfujici
k aktualnimu a perspektivnimu zajisténi ukolti organizace pfi pouziti adekvatnich
pracovnich sil. Jde o to, aby personalni planovani zajistilo pracovni sily jak v sou¢asném,
tak budoucim stavu (1, s. 87).

Personalni planovani v organizaci se zaméfuje na dostatek pracovni sily:

e V potfebném mnoZstvi,

e S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi,

e s piijatelnymi osobnostnimi charakteristickymi prvky,

e optimaln¢ motivované a s potiecbnym pomérem k praci,

e flexibilni, pfizplsobujici se zméndm,

e optimaln¢ alokované do pracovnich mist i organizacnich celkli organizace,

e ve spravnou dobu a s pfimétenymi naklady (1, s. 87).
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Otazky, na které si musi kazdé personalni planovani odpovédét:

e Vv jakém mnozZstvi, a hlavné jaké pracovniky bude organizace potiebovat,

e kdy tyto pracovniky bude potifebovat,

e Kkolika z nich uz organizace v souc¢asné dob¢ disponuje,

e jak vyfesSit Cerpani dodateénych pracovniki, jestli z vnéjsich nebo vnitinich a do
jaké miry,

e otazku mobility pracovniki, a to jak v ramci hierarchie, tak mezi Uzemnimi
pracovisti,

e otdzku zmén na vngjSim trhu prace a nasledné formovani pracovnich sil

Vv organizaci

Je dobré podotknou, ze prvni dvé otazky se zabyvaji potiebou pracovnich sil, nicméné
ostatni Ctyfi se zaméfuji na pokryti této potfeby. Vysledkem planovani muze

vzniknout nadbytek anebo nedostatek zaméstnancii (1, s. 89).

Planovani lidskych zdroju usiluje o pfedpovidani pozadavki, jez bude organizace mit
vV budoucnu. Jedna se o proces zaméteny na feSeni rozdilt, co je a co by mélo byt.
Planovani lidskych zdroji usnadituje realizovat personalni ¢innosti managementu

v budoucnosti (17, s. 120).

Planovani lidskych zdroju je vyusténim pravidelného rozhodovani o poétu a druhu
lidi, které¢ bude organizace potiebovat. Dale jde o rozmysleni o zpracovani pland,
ziskani stabilizace, naslednictvi, koordinace talentt, a to s ohledem na vyvoj a situaci
na trhu prace a okoli organizace. Planovani lidskych zdroji nuti zaméstnavatele
k dosahovani efektivniho sladéni mezi plany lidskych zdroji a mezi planem

organizace (2, s. 271).

Persondlni planovani je strategicky dileZitou soucasti pro kazdou organizaci, nebot
$patné planovani muze vést k Upadku a destabilizaci organizace a pak je nutné, aby
se vedeni spoleCnosti umélo vyrovnat se Spatnym pldnem nebo rozhodnutim a
adekvatné na né&j jednala, kdez to planovani se zdravym a spravnym odhadem do

budoucnosti miize byt pro spolecnost obrovskym piinosem a konkuren¢ni vyhodou.
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2.7.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Jedna se o n¢kdy dosti zdlouhavy proces oslovovani lidi, ktefi jsou pro organizaci
potfebni. Pomoci procesu vybéru a ziskavani zaméstnancl zjiStuje organizace, ktefi
uchazeci by méli byt piijati a ktefi nikoliv. Je dulezité si uvédomit, ze proces ziskavani
novych zaméstnancii do organizace muze byt dost nakladny, a to pro obsazeni
jakéhokoliv mista ve spole¢nosti. Finan¢ni stranka véci poukazuje na to, ze s obsazenim

vy$§i pozice v organizaci rostou i ndklady na jeji obsazeni (2, s. 272).

Ziskavani novych zaméstnanc je klicovou fazi formovani pracovni sily organizace, a do
jisté miry ovliviiuje to, jaké pracovniky bude organizace mit. Cinnosti ziskavat
pracovniky je zajistit, aby ve spravné mife piilakala dostate¢né mnozstvi novych
uchazect, a to v¢as a za pomoci pfijatelnych nékladii. V organizaci diky této Cinnosti by
m¢éla fungovat schopnost informovat lidi o volnych pracovnich mistech tim, ze je bude
podnik nabizet, informovat o nich a bude aktivné jednotlivd mista presvéd¢ivé nabizet
vhodnym potenciondlnim zaméstnanciim. Tim padem bude organizace jako zpétnou
vazbu ziskdvat informace o novych uchaze¢ii a bude si tak moci spravné

vybrat (1, s. 117).

V dnes$ni dobé¢ jsou potenciondlni uchaze€i zaplavovani rliznymi inzeraty, reklamami,
internetovymi strdnkami, kde organizace nabizeji pracovni pozice. Cilem, jak ziskat
uchazece je ho zaujmout neboli vystoupit zdavu a vyclenit se od ostatnich

organizaci (9, s. 204).

Koubek uvadi, ze ziskdvani zaméstnanci zavisi na vnitfnich a vnéjsich podminkach.
Vnitini podminky souviseji s konkrétnim pracovnim mistem anebo s organizaci. Vnitini

podminky souvisejici s konkrétnim pracovnim mistem obsahuiji:

e povahu préace,

e postaveni v hierarchii,

e pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace),
e rozsah odpovédnosti a povinnosti,

e organizace prace a pracovni doby,

e misto vykonavané prace,
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e pracovni podminky (1, s. 119).

Dalsi z podminek, které ovliviiuji pocet uchazect jsou hospodaiské vysledky organizace,
prestiz, povést podniku, Urovenn odménovani, Skoleni poskytovand spolecnosti,
mezilidské vztahy a celkova atmosféra v organizaci a tfeba zasazeni organizace do

prostiedi ve kterém pusobi (1, s. 119).

Dle Armstronga je potfeba nejprve uvazovat o vnitinich zdrojich, které organizace ma
k dispozici. Jednou variantou muize byt ziskani doporuceni od stavajicich zaméstnanct a
druhou muze byt pfesveédcit byvalé zaméstnance k navratu, coz by pro organizaci byla
velmi vyhodnaé situace, protoze by rychle obsadila volnd mista novymi zaméstnanci, ktefi
uz v organizaci maji jisté pracovni zkusenosti, a tak by ve vétSiné piipadu usettila
spoleCnost na zaucovani, ¢i Skoleni novych rekruti. Pokud organizace nedisponuje
vnitinimi zdroji, je nutné obratit se na ty vnéjs$i a pomoci riznych metod jako je tteba

online recruitment ziskat Upln¢€ nové zaméstnance. Online recruitment vyuziva:

socialni média,

e inzerovani,

e spolupraci se zprostfedkovatelskymi agenturami,
e Ufady prace,

e poradenskymi spolecnostmi,

e vzdélavacimi institucemi nebo outsourcingu (2, s. 296).

Koubek se zminiuje 1 o vngjSich podminkach, které utvareji pfijimani uchaze¢ti mimo

organizaci:

e demografické podminky, reprodukce pracovnich zdroji odvozena od
proménlivosti reprodukce obyvatelstva,

e ckonomicka situace na trhu, cyklicky vyvoj hospodéfstvi, zména poméru mezi
nabidkou a poptavkou pracovnich sil na trhu préce,

e socialni podminky spojené s hodnotovymi orientacemi lidi,

e technologické podminky,

e sidelni podminky, osidleni v okoli organizace,
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e politicko — legislativni podminky, regulace ¢i neregulace trhu omezeni ziskani

pracovnikl ze zahranic¢i (1, s. 120).

Rozdil mezi vnéj$imi a vnitinimi podminkami je takovy, Ze vnitini podminky ovliviiuji
rozhodnuti jednotlivych uchazecti individualné a organizace je muze do jisté miry
ovlivnit, zatimco vnéj$i podminky organizace ovliviiovat nemtize a musi je brat na zietel

takové, jaké jsou (1, s. 120).

V praxi to funguje tak, Ze novy uchaze¢ o misto ptedlozi spolecnosti zivotopis, nékdy 1
motivacni dopis a na druhou stranu vyplni organizaci do nichz se hlési dotaznik, ktery
poskytuje informace =zase zaméstnavateli. Zakonéeni tohoto procesu byva
prostfednictvim pohovoru s vedoucim spole¢nosti, ktery v pohovoru dostane zéasadni

informace od uchazec¢e a uchazec¢ zase bude uspokojen vedoucim na své dotazy.

Dle Koubka je zakladni metoda k vybéru nového uchazece metoda rozhovoru, coz je
zarovei 1 nejpouzivanéjsi metoda dneSni doby. Dobie situovany pohovor je zarovei i tou
nejptinosnéj$i metodou. Prostfednictvim pohovoru lze zjistit a posoudit uchazecovi rysy,

postoj k praci, ovéfit si jeho schopnosti pro budouci praci (1, s. 87).

Armstrong uvadi jesté dalsi moZné postupy pomoci vyberovych testi, coz je dalsi metoda
ziskavani vhodnych uchazecl, a to prostfednictvim testl inteligence, charakteristik

osobnosti, nadani ¢i védomosti (2, s. 297).

2.7.4 Hodnoceni zaméstnancu

V dnesni dobé si pod pojmem hodnoceni pracovnikitl predstavime zjist'ovani, posuzovani
a usili o napravu a stanovovani ukoli (cili), které souvisi s pracovnim vykonem. Je
dulezité si uvédomit, Ze hodnoceni pracovniklii je velice ucinny nastroj kontroly,
koordinace a motivovani zaméstnanctll. Pro spravny pfistup k hodnoceni zaméstnance je

akutni se podrobnéji zaméfit na:

e praci, kterou zaméstnanec vykonava a zkoumat a analyzovat, jak plni tkoly a

pozadavky, které odpovidaji jeho postaveni a pracovni pozici, zjistit, jak se v praci
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chova a jaké jsou jeho vztahy v kolektivu spole¢nosti, jak vychazi se svymi
zakazniky a dalSimi lidmi, ktefi jsou soucasti jeho prace,

e podrobnou instruktaz o zjisténych vysledcich u jednotlivych zaméstnanct a tyto
vysledky s nimi konzultovat,

e Vv posledni ¢asti je nutné se zaméftit na hledani cest ke zlepseni pracovniho vykonu

a stanovit opatieni, kterd budou napomocna zlepSeni situaci (1, s. 194).
Podle Koubka je mozné rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniki:

1. Neformalni hodnoceni, jedna se o pribézné vyhodnocovani nazorti ohledné
vykonavani prace nadfizenym. Hodnoceni probiha ptilezitostné a zavisi na situaci
a daném okamziku, roli hraji pocity hodnoticiho, jeho dojem a aktudlni nalada.
Lze konstatovat, ze neformalni hodnoceni tvoii zaklad kazdodenniho vztahu mezi
nadfizenym a podfizenym.

2. Formalni hodnoceni je racionalnéj$i a standardizované, systematické, opakujici
se, mélo by mit pravidelny interval a formalni hodnoceni je planované. Diky
tomuto hodnoceni se vytvareji spisy, které se tfadi do kartoték jednotlivych

zaméstnancu (1, s. 195).

V systému hodnoceni pracovnikd hraji hlavni roli nadfizeni hodnoceného pracovnika,
ktefi maji dle svého tsudku moznost ovlivnit budoucnost podiizeného pracovnika,
protoze jimi provedené hodnoceni by sice mélo byt objektivni a dle reguli organizace,
nicmén¢ vznika tu prostor na osobni ovlivnéni hodnoceni nadtizenym, a tedy i proto jsou
vztahy a jejich udrzovani na spravné vIiné a vSeobecné v celé organizaci jednim

z nejdulezitéjsich faktora (1, s. 195).

Podle Plaminka je nutné pii hodnoceni pracovniho vykonu brat v potaz i celkovou
kompetenci ¢lovéka k zadané praci. Clovék je kompetentni k zadané Gloze v p¥ipadg, ze
Vv ni dosahuje patiiénych vysledkt, pokud méa k dispozici zdroje, které tato zadana uloha
vyzaduje. Plaminek uvadi, ze hodnoceni ¢lovéka ma podobu fizeného rozhovoru mezi
¢lovékem, co hodnoti a tim kdo je hodnocen. Rozhovor se zamé&fuje na tfi témata, kterd

tvoii kritéria pro zhodnoceni ¢lovéka:
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1. Vykon — jedna se o dosazené vysledky hodnoceného ¢lovéka za uréité obdobi,
jedna se o zpétnou vazbu, kdy jsou pouzity informace o vykonu prace doty¢ného
za minulé obdobi.

2. Vyvojové trendy — ovliviiuji hodnoceni ¢lovéka podle toho jaké zdroje do podniku
pfinasi a jak svou ¢ast zdrojii rozviji. Jedna se o dalsi méfitko, které hodnoti lidi.
Zdroje, které si ¢lovek sebou nese a ptidava je do spolecnosti organizace (znalosti,
zkuSenosti) maji vliv na stalou slozku odmény. Dosahované vykony na zakladé
téchto zdroju zase souviseji s pohyblivou ¢asti slozky odmény.

3. Vztahy — vztahy hraji diilezitou roli na poli pracovniho vykonu, a to protoze kazdy
zaméstnanec chce vidét, ze ma pro podnik hodnotu, pfinos a ze na zakladé
vysledkl a dobrych vztaht si ziska respekt svého okoli. Zpétna vazba by méla
pfesvédcCit manaZera, Ze 1idé za zajem stoji. Tady je nutné doplnit, Ze soustfedeéni
se a hodnoceni lidi by jednim hodnoticim nemélo piekrocit pét az Sest sledujicich,

ato i v tomto poctu je dosti naro¢né (4, s. 74).

Pokud chceme zaméstnance, ¢i kohokoliv jiného dobie a spravedlivé odménit je dobré je

hodnotit pravidelné¢. Odména by se méla odvijet od kompetenci ¢lovéka (4, s. 74).

2.7.5 Odménovani zaméstnancu

Podle Armstronga jde odménovani na ruku s angazovanosti zaméstnanci. Jde o to, aby
byl dobfe navrzeny systém odménovani a podporoval tak angazovanost zaméstnancu.
Armstrong uvadi, Ze do vykonu se promitaji faktory, jeZ maji spolecné s fizenim kultury,
lidi, odménovani, z toho se utvaii postoje a oddanost zaméstnanci. VSechny zminéné
slozky tvofi vysledny vykon, ktery ma vliv na celou organizace a s nim roste a

pada (2, s. 248).

V modernim svété fizeni lidskych zdrojt si pod odménovanim lze ptedstavit rizné formy
penézni odmény, kam patii mzda, plat a jiné, kdy se tyto nastroje pouzivaji ke kompenzaci
za vykonanou praci. OvSem je nutné si uvédomit, Zze pojeti moderniho svéta nabizi

mnohem vice moznosti odménovani, coz zahrnuje povySeni na vyssi pracovni pozici,
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formalni uznani (pochvaly) a jednak taky zaméstnanecké vyhody (benefity).

Zaméstnanecké vyhody mohou mit formu vnitini anebo vnéj$i odmeény:

e vné¢jsi odmeény — vybaveni kancelafe, zatazeni na pracovni misto, ptidéleni
zatizeni nebo stroje (pfidéleni pocitace), vzdeélani zafizené organizaci. Jedna se o
hmatatelné¢ odmeény.

e vnitini odmeény — charakter odmény nema hmotnou povahu a je spjat se
spokojenosti pracovnika nad vykonanou praci s radosti, kterou z prace ziskava.

Jedna se o pocity, které vyplyvaji z ur¢itych aktivit nebo tkolu (1, s. 266).

Z vyse uvedeného lze stanovit, Ze organizace a podniky maji k dispozici rizné moznosti,
jak odménovat své zaméstnance za jimi odvedenou praci a za to, Ze jsou soucdsti jejich
organizace. Odménovani miize byt vztazeno k vykonané préci, nebo k praci samotné,
k vykonu zaméstnance, jeho schopnosti Nnebo jeho vzacnosti na trhu prace. Dalsi moznosti
je, Ze charakteristika odménovani je uzptisobena pracovnim pomérem. Odmeéna je jednou

z nejefektivnéjsich nastrojii odménovani a zaroven motivovani zameéstnanci (1, s. 266).
Mzda, plat, odména

Mzdu pobira zaméstnanec, ktery je zaméstnan u podnikatelského subjektu, zaméstnavatel
ma pravomoc vysi mzdy libovolné upravovat v zavislosti na vysledcich své podnikatelské
¢innosti.

Plat pobiraji zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani ve vefejném sektoru, a 0 jejich platu

rozhoduje zékon, kdy zamé&stnavatel ma omezené moznosti Upravy vyse platu.

Odmeéna nebo také nadstandartni mzdova slozka je obnos, ktery je zaméstnanci vyplacen

mimo pracovni pomér.

Strategie odménovani a motivace urCuje pristup spolecnosti k odménovani v podobé
mzdové i nemzdové, K pfistupu k zaméstnaneckym vyhodam a k motivaci samotnée
Strategie odméiovani popisuje, vjakém rozsahu a jakym zplsobem se budou

zamestnanci podilet na hospodaiskych vysledcich organizace (8, s. 29).
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Podle Armstronga je strategické odménovani pfi¢inou k vytvofeni ur¢itého systému

odménovani:
strategie organizace
l strategie odménovani
v \4
penézni odmény celkova odména nepenézni odmény [
fizeni pracovniho vykonu
stanovovani penéznich : uznani

— |
odmén '
|
1
1
1
|
1

w ;. , ! » |

I fizeni zékladnich : vytvafeni pracovnich mist

1
penéznich odmén |
|
1
1
|

" N ! oo . —

poskytovani doplitkovych -~ - » prilezitosti k rozvoji
penéZnich odmén
~ r 4 4 4 7
zameéstnanecké vyhody a pracovni prostiedi
penze
» 7 7
> pracovni vykon

Obrazek ¢. 1: Systém odménovani

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 2, s. 421)

Cilem syst¢tmu odménovani je to, aby procesy a postupy odméiovani, jez jsou
uplatiiovany zajistily a fungovaly ve prospéch organizace a hlavné lidi, ktefi v ni pracuji.

Systém celkové odméeny utvari kombinace pen€zni a nepenézni odmeény. Casti zatizenou
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faktor pro ziskavani informaci pro tvorbu penéznich i nepenéznich odmén (2, s. 421).
Jako piiklad Ize rozdé€lit odmény do riznych skupin pro znazornéni piikladu:

PenéZni odmény: zdkladni pené¢zni odmény, odmény za zasluhy, penézni bonusy,

dlouhodobé pobidky, podily na zisku, akcie. (hmotna odména)

Zaméstnanecké vyhody: penze, dovolena, zdravotni péce, jiné vyhody, flexibilita.

(hmotna odména)

Pracovni prostiedi: kultura organizace, styl vedeni, komunikace, zapojeni, work-life

balance, nepenézni uznani. (nehmotnd odmena)

Vzdélavani a rozvoj: vycvik, vzdélavani na pracovisti, fizeni pracovniho vykonu, rozvoj

kariéry, planovani naslednictvi (2, s. 424). (nehmotna odména)

Odménovani lidi by mélo byt néco mnohem vice nez je jen zasypavani lidi penézi.
Strategie celkové odmeény je rozhodujicim nastrojem pro zvladani problému a prekazek
souvisejicich se ziskavanim a stabilizaci zaméstnancti. Tento nastroj do jisté miry
ovlivituje 1 chovani, které miZe uspokojovat potieby zaméstnancli a zaroven jim piinaset

zazitky z préace:

Tabulka ¢. 1: SloZKky celkové odmény

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 2, s. 419)

Zakladni
mzda/plat
- Keni Celkova v penézich
ransakéni . .
Zasluhova vyjadiitelna
odmeény odména
(hmotna) odmeéna
Zamegstnanecké . 5
vyhody Celkova odména
Vzd€livinia Nepen&zni/vnitin
rozvoj
Relaéni (vztahové) odmeény
odmény ’Zvl.iusenost}/
zazitky z prace
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Cilem celkové odmény je maximalizovat dopad rozsdhlého okruhu rGznych podob
odménovani na motivaci oddanost a angazovanost v praci. Podle Sandry ONeal tvoii
celkovou odménu to, ¢eho si zaméstnanci na pracovnim vztahu vazi a ceni

nejvic (6, s. 42).

2.7.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Jelikoz jsou zaméstnanci zdkladem podniku je nezbytné zaméfovat se na jejich
vzdélavani a rozvoj a to, protoze se vzrustajicim vzdélanim zaméstnanci, roste i hodnota
organizace a prace by se m¢la také zkvalitnit. Je nutné, aby poskytnuté vzdélani a rozvoj
bylo zaméfeno na potifeby zaméstnancii a aby se slucoval se strategii organizace.
Strategickym krokem pro organizaci je planovani zdélavani zaméstnanct, a to protoze by

vzdelavani mélo byt v kooperaci se stabilizaci a udrzenim zameéstnancu.

Organizace vzdélava své zaméstnance pomoci systému, do né&jz patii vzdélavaci aktivity
zaméfujici se na orientaci, doskolovani, pfeskolovéani iniciované organizaci a rozvoj

iniciovany organizaci (1, s. 243).

V organizacich, ve kterych probiha skoleni, ¢i vzdélavani je potteba, aby byl uplatnén
ptistup blended learning, coZ je kombinace rozmanitych metod vzdélavani s cilem zlepsit
celkovy proces vzdélavani, kdy se jednotlivé metody navzijem podporuji a

doplnuji (2, s. 375).

Vzdélavani pracovnikil probihd za spoluprace externich odbornikli a specializovanych
vzdélavacich instituci. Systematické vzdélavani je povazované za nejefektivnéjsi za
doprovodu dobré organizace. Je nutné nejprve identifikovat potieby vzdélavani
pracovniki, poté prichazi faze planovani vzdélavani, kdy nasleduje samotnd proces
vzdélavani a v konecné fazi se zamétuje na vyhodnocovani vysledkt vzdélavani, a hlavné

na vyhodnoceni G¢innosti vzdélavaciho programu a vyuzitych metod (1, s. 244).
Metody vzdélavani:

e metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace (vhodnéjsi

metoda pro dé€lniky),
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metody pozivané ke vzd€lavani mimo pracovisté (vhodngj$i pro vzdélavani

vedoucich pracovniku) (1, s. 254),

Metody pouzivané ke vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti:

Instruktaz pii vykonu prace — pozorovani a napodobovani pracovniho
postupu,

coaching — dlouhodobéjsi instruktaz,

mentoring — vzdélavany pracovnik si voli svého mentora,

counselling — vzajemné konzultovani a ovliviiovani vedouci k prekonani
jednosmérnosti vztahu nadfizeny x podfizeny,

asistovani — vzdélavani pracovnika za pomoci podileni se na praci zkuseného
pracovnika, pfi vzrustajicim se podilu nového pracovnika na praci ¢i kolech,
povéteni ukolem — formovani pracovnich schopnosti ptfi konecné fazi
asistovani,

rotace prace — uzivana piti vychové fidicich pracovniki, vzdy na ur¢ité obdobi
je pracovnik povéten, urcitymi tikoly v riznych oblastech organizace,
pracovni porady — seznamovani pracovniki s problémy tykajicich se nejenom

jejich pracoviste, ale i ostatnich ¢asti organizace (1, s. 254).

Pracovisté je zaklad pro ziskani pracovnich zkuSenosti, které jsou poté pouzity pro systém

vzdélavani pracovniku, ktefi na pracovistich pisobi (2, s. 374).

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté:

Pfednaska — metoda ke zprostfedkovani teoretickych znalosti,

piednaska spojena s diskuzi — zprostiedkovani znalosti,

demonstrovani — zprosttedkovani védomosti nazornym zplisobem za pouziti

videotechniky,

pfipadové studie — vyli€eni organiza¢nich problémil, diagnostika situace a navrh

feSen¢ho problému,

workshop — zaméfeno z komplexnéjsiho pohledu, feseno tymove,

brainstorming — vyzyvani ucastnikii k navrhovani feseni problému, na zavér

hromadna diskuze a hledani koncového fesSenti,
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e simulace — prostiednictvim pfedem pfipraveného scénafe ucinéni nékolika
rozhodnuti odpovidajicich béZnym Zivotnim situacim,

e hrani roli — metoda zaméfena na rozvoj praktickych zkusenosti u zaméstnanca
s narokem na samostatnost a znac¢nou aktivitu, pfejimani raznych roli,

e assessment centre — vycvikovy program na skoleni ale i vybér manaZzert,
vytvafeni riznych Grovni stresi za pomoci ukolil vytvafenych a hodnocenych
pocitacem,

e outdoor training — uéeni se hrou, hry a akce spojené se sportovnimi vykony
podobné tém na skautskych tdborech, pro manazery cestou, jak najit optimalni
feSeni, umét koordinovat, komunikovat, spolupracovat a povéfrovat, vést a
orientovat se,

e vzdélavani pomoci pocitacti —usnadnéné pracovni simulace za pomoci pocitacové
techniky, lep$i znazornéni za pomoci grafti, obrazki ¢i schémat, velké zpracovani

informaci vedenych Kk riznorodym testim a priabéznym hodnocenim (1, s. 257).

2.8 Souhrn teoretickych poznatkii

Rizeni lidskych zdrojii je nejdiileZit&jsi ¢innosti pro Fizeni a vzestup organizace. Jedna se
0 strategickou Cinnost, kterd zahrnuje vybér a ziskdvani zaméstnanct, jejich rozvoj
doprovazeny o vzdélani. Diky témto ¢innostem miiZe organizace byt konkurenceschopnd,
piinaset zisk a rozvijet své plany a ideédly. V posledni dob¢ se do popiedi moderni doby
dostava metoda work — life balance, coz je rovnovaha mezi praci a zivotem, najiti jakési
optimalni cesty sjednoceni pracovniho a soukromého zivota. Dulezitym nastrojem pro
organizace je talent management, prostiednictvim n¢hoZ organizace ziskava nové mladé
lidi a rozviji je a motivuje je skrze fizeni a vzdélavani. Organizace by neméla zapominat
na fakt, ze jeji ¢innost je ovliviiovana vnéj$imi a vnitinimi faktory, které ovliviiuji celkovy
raz organizace. Tyhle faktory poukazuji na konkurenci, ekonomické podminky, okoli

organizace, ¢i na samotnou strategii organizace a jeji zptisob vedeni.

Rizeni lidskych zdrojii spadd v organizaci pod ttvar personalniho oddéleni, ktery je
odpovédny za existenci personalnich ¢innosti a jejich fungovani, za ptredpokladu jednotné

koncepce a metodiky. Dulezitym faktem je, Ze vedouci pracovnik personélniho utvaru je
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¢lenem nejuzsiho vedeni organizace. Z tfislozkového modelu poskytovani personalnich
sluzeb se do poptedi dostala sluzba strategickych business partnert, kterd spolupracuje
s liniovymi manazery a pomaha jim dosahovat strategickych plani a cilii prostiednictvim

efektivniho uskutecnovani vytvotrenych strategii.

Personalni ¢innosti jsou zakladnim krokem pro tspéSnou organizace a jejich fadné plnéni
zarucuje bezpecnou budoucnost podniku. Persondlni ¢innosti podniku se zaméfuji na
vytvareni a analyzu pracovnich mist, personalni planovani, ziskdvani a vybér pracovnikd,
hodnoceni zaméstnanctli, rozmistovani pracovnikli a ukonCovani pracovnich pomeéra,

odménovani, vzdélavani, pracovni vztahy, péce o zaméestnance a informacni systém.
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato Cast prace piedstavi konkrétni podnik a to Modelcars s.r.o0., a jeho aktuélni situaci
ohledn¢ fizeni lidskych zdroji Vv podniku. Informace a veskeré podklady byly
nashromézdény prostiednictvim internich dokumentii spolecnosti. Dal§i metoda byla
pomoci dotazniku, ktery obdrzeli vSichni zaméstnanci, dale byl pouzit rozhovor
s majitelem podniku a v posledni fadé byla pouzita metoda pozorovani, ktera sama o sob¢
ptinesla fadu faktl a informaci, jelikoz autor prace pracuje ve zminéné spolecnosti jiz
pies 3,5 roku jsou jeho osobni zkuSenosti jak s internim, tak externim prostiedim

neocenitelnym ptinosem pro dokonceni této prace.

3.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Spole¢nost Modelcars s.r.0. se zabyva prodejem kovovych modeld, plySovych hracek a
hracek pro volny ¢as. Spolec¢nost mé aktualné 6 zaméstnanct a sidli v Praze. Jeji ptisobeni
je zaznamenano od roku 2006, kdy se primarné orientovala K prodeji na Cerpacich
stanicich a nezavislych hratkarnach. Spoleénost ptisobi po celé Ceské republice a jednou

z nejvétsich organizaci pusobici na trhu ¢erpacich stanic (13).

Obrazek ¢. 2: Logo spole¢nosti

(Interni zdroj: 13)

3.2 Zakladni udaje o spole¢nosti
Vznik: 15. 4. 2006

Nazev: Modelcars s.r.o.
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Pravni forma:

Sidlo:

IC:

Zakladni kapital:
Statutarni organ:

Predmét podnikani:

Spolecnost s rucenim omezenym

Lannova 2061/8 Praha 1

27685021

200 000 K¢

Jednatel Ing. Roman Tvrdy

Velkoobchodni a maloobchodni prodej

3.3 Organizaéni struktura spole¢nosti

fx

/
Ucetni Sekretarka
Bc.Pavla Helena
Bezdékova Dvorakova

-

.

Skladnice

Markéta

Jordanova

|

Obrazek €. 3: Organizacni struktura spolecnosti

\
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Ve spolecnosti Modelcars s.r.o miZzeme najit 6 zaméstnanct, kteti ve spole¢nost plisobi
nastalo. V soucasné dobé spole¢nost podléha majitelovi, ktery je zaroven i jednatelem
spolecnosti. Majitel ze svého ptlisobeni ve spolecnosti kontroluje a fidi praci zaméstnanct
a dohlizi na jejich pracovni ¢innost. Jak uz je z vySe uvedeného ziejmé jednatel diky
svému pietizeni pracovnich povinnosti kontroluje a dohlizi na drtivou vétSinu ¢innosti

telefonicky, coz neni GipIn€ ideélni stav.

Area manazeii jsou obchodni zastupci spole¢nosti, ktefi se staraji o urcity pocet
zakaznikli, kdy jejich usili a uméni vztahy se zékazniky upevnuje nebo naopak
rozvoliuje. Zde hraje dalsi roli jednatel podniku, ktery ze své pozice zajistuje kontrolu
nad piistupem a veskerym dénim mezi zdkaznikem a zaméstnancem spolecnosti. Jeho
kontrola spociva v telefonnich konzultacich, kde jednatel zjist'uje, zda zaméstnanec vedl
se zakaznikem obchod fadné, a hlavné to, jestli byl Gspésny. V piipadech konzultace se
jednatel snazi vést své zaméstnance tak, aby byli v obchod¢ uspésni, a hlavné aby
spolupréce se zakaznikem trvala i nadale. Cim zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti déle,
tim potfebuji mén¢ konzultaci, nicméné i tak je tieba jejich praci dikladné kontrolovat,

protoze lidé casem vyhasnou a svoji praci zacnou zanedbavat.

Diky uréitému poctu zékazniki, ktery ptipada na kazdého obchodniho zastupce je nutné
zékaznikum distribuovat zbozi v ¢as a dostate¢né mife, protoze zakaznici nemaji radi,
kdyz jej jim prodavano velké mnozstvi zbozi, a to z finan¢niho hlediska. Trasa
obchodnich zastupcu je dosti rozlehla, a proto kazdy zaméstnanec je v praci cely tyden
od pondéli do patku. Zbozi si na sklad spole¢nost importuje jednou za 14 dni od
zahrani¢nich partnerti, které je pak rovnomérné pierozdélovano na dodavkové

automobily obchodnich zastupcd, ti je pak dale prodavaji u svych zédkazniki.

Ve spole¢nosti dale pisobi zaméstnankyné, ktera je Gcetni, tato osoba zaznamenava a
zpracovava veskeré Gicetni transakce, jeZ se spolecnosti piisobi a je v kontaktu s majitelem
podniku. Sekretarka je osobni asistentkou majitele, ptfitom pfijima pokyny a dle jeho
rozkazii pak koordinuje skladnici. Skladnice je typ zaméstnance, ktery se stara o pohyb
zbozi na sklad¢, zpracovava inventury, bali zboZi, které je prodavano pres internet a stara
se o naskladnéni zbozi importované od zahrani¢nich partnert. V ptipadé¢ vétsich dodavek
zbozi na sklad zde funguji jednorazovy brigadnici jako vypomoc pii zpracovani velkého

mnozstvi zboZzi za kratky cas.
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3.4 Sluzby poskytované spole¢nosti
Zéasobovani suchym zbozim (hracky a piislusenstvi pro déti a volny cas)
Spole¢nost prodava své zbozi do siti:

e nezavislych hrackaren,

o trafik,

e autodil,

e (Cerpacich stanic (Shell, Benzina, Robin Oil a soukromé ¢erpaci stanice),
e papirnictvi spojené s prodejem hracek,

e modelaiskych obchod.
Dodavani zbozi prostiednictvim:

e ambulantniho prodeje — vyskytujeme se u zakazniku 1x za 1-2 mésice osobng,
¢ na zaklad¢ telefonické domluvy (bud’ osobni prodej nebo postovni zaslani),

e postou.

Internet a e-shop:

e prostiednictvim internetoveho obchodu, nebo facebookovych stranek,
e nabidka zbozi — veskery ptehled o nabidce zbozi na e-shopu spolecnosti,
e zjisténi ceny — uvedeni maloobchodnich cen,

e moznost objednani a doruceni bud’ postou nebo osobné (14).

3.5 Soucasné rizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti

Z diivodu skutecnosti, ze spole¢nost ma maly pocet zaméstnancii, jsou veskeré lidské
zdroje fizeny z pozice majitele podniku. Diky soucasné situaci na trhu a aktualnimu
ekonomickému stavu spolecnosti je organizace odkazana na rozhodnuti a jednani jenom

jednoho ¢loveka, a to majitele podniku, ktery si uvédomuje, Ze tato situace neni idedlni,
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a ze ve spravném piipad¢ by fidit lidské zdroje ve spolecnosti mélo vice uzptsobenych

lidi, ato z divodu toho, Ze vice lidi m& nazort, a je schopno nastinit vice moznych feseni.

U takhle malé spolecnosti nedochdzi k zadné socialni odpovédnosti, majitel podniku
nepiebird zodpovédnost za socialni dopad pii dosahovani svych cila. Ziskavani a
stabilizace talentovanych lidi neprobihd na dostate¢né urovni z divodu finan¢nich

moznosti spole¢nosti.

Jediné, na ¢em organizace uspésné pracuje je sladéni soukromého a pracovniho Zivota.
Snazi se umoznovat sekretaice, aby svou praci provadéla z domu a mohla tak peCovat o
své dité. Dale spolecnost poskytuje volny den v tydnu obchodnim zéstupcim, kteti

dosahuji pravidelnych vysi trzeb.

Spolec¢nost se fidi age managementem a podle vékové skupiny zamé&stnance, jej zarazuje
na vhodné pozice. Pfikladem je obchodni zastupce, ktery je vybiran vétsinou do 35 let
svého véku, a to z divodu naroénosti této pozice, nicméné mohou nastat i vyjimky, kdy
se prihlasi na tuto pozici star$i ¢lovek, ktery ale ma dlouholeté zkuSenosti anebo se jedna

o ¢loveka, ktery byl u této spolecnosti na této pozici diive zaméstnan.

Dalsim ptipadem je pozice ucetni, kterou spole€nost vybira na zaklad€ zkuSenosti a letité
praxe, jedna se o rozhodnuti majitele, ktery uvazil, Ze ucetni s né€kolika letou praxi je lepsi

nez mladsi bez tak dlouhé praxe, byt tfeba s kvalitnéjSim vzdélanim.

3.5.1 Faktory pusobici na Fizeni lidskych zdroji spole¢nosti

Vnitini faktory fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti jsou zalozeny na velmi
jednoduchych principech, kdy organiza¢ni kultura je velmi stereotypni, a to z divodu

toho, Ze na jejim vytvareni se podili pouze majitel podniku.

Technologické vybaveni spolec¢nosti je na dobré trovni, kdy spole¢nost obnovuje
vybaveni kancelafi, opravuje, udrzuje své dodavkové automobily a pokud dojdou
patfiéného stafi, tak je nahrazuje doddvkami novymi. Déle spolec¢nost obnovuje

technologické vybaveni potiebné jak v terénu, tak v kancelafich.
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Diky malé velikosti spole¢nosti dochazi k velmi dobrému zptisobu fizeni a Cinnosti
organizace, a to protoze diky malému poctu zaméstnanct je komunikace a piedavani

ukolii na velice rychlé urovni.

Vneéjsi faktory ovliviiuji chod spolecnosti hlavné ve sméru nedostatku zaméstnanct a
jejich vyhledavani a vybéru. DalSim faktorem je i konkurence, kterd pokud je silna

zmensuje trzby jednotlivych obchodnich zastupct a tim 1 jejich finan¢ni ohodnoceni.

3.6 Personalni atvar ve spole¢nosti

Podoba personalniho utvaru ve spolecnosti spada pod majitele podniku, ktery vytvari
personalni strategii pro spole¢nost a ovlivituje a fidi tak veskeré personalni ¢innosti
Vv organizaci. Jeho ¢innost zahrnuje vybérové fizeni, komunikace s pracovnim tfadem,

uzavirani pracovnich smluv, hodnoceni zaméstnancii, odmeénovani zameéstnanct.

Jedinym personalistou, ktery piisobi ve spole¢nosti je sam majitel, ktery si uvédomuje
vzniklé nedostatky touto situaci a do budoucna by chtél zfidit pozici personalisty ve
spolecnosti prostiednictvim zaméstnance, ktery ma diky letité praci v organizaci

zku$enosti a dostatek védomosti pro praci s lidmi.

3.6.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist ve spole¢nosti

Pracovni mista ve spole¢nosti jsou odvislé od toho, jak jsou obchodni zastupci schopni
dodavat zbozi svym zakazniktim. Pokud obchodni zastupce nestiha casoveé dodavat zbozi
svym zédkazniklim je povinnosti organizace, aby vytvofila novou pracovni pozici

obchodniho zéstupce a nasla dalSiho zamé&stnance a mohla tak uspokojovat své zdkazniky.

Aktudlni situace vypada tak, Ze spolecnost disponuje velkym poctem zdkazniki, ale ma
maly pocet obchodnich zastupcti, takze spole¢nost se dostava do situace, kdy nestiha
uspokojovat vSechny své stalé zékazniky. Tato situace ji nuti k vytvareni novych

pracovnich mist a jejich obsazovani.
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3.6.2 Personalni planovani ve spole¢nosti

Personalni planovani se neda =zajistovat v potiebném mnozstvi a s dostateCnym
predstihem z duvodt nepiiméfenych nakladi ve spravnou dobu. Diky omezenym
moznostem s lidskymi zdroji je pro majitele podniku naro¢né dosdhnout vytyceného cile,

¢i jit po takové cesté, kterd by pro podnik byla tou nejefektivné;si.

I pii personalnim planovani v organizaci se nedaii spolecnosti nachazet patfi¢né lidské
zdroje, které by mély dovednosti a védomosti ke spravnému vykonu prace. Majitel pii
vybéru novych zaméstnancii vi, jaké bude pracovniky potiebovat a vi taky kdy je bude

potiebovat.

3.6.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancli funguje ve spolecnosti prostiednictvim konkurzl, kdy majitel
zjist'uje, ktefi uchaze¢i by méli byt piijati a ktefi nikoliv, nicméné jedna se o zdlouhavy
proces, pii kterém musi novy uchazeci spliiovat kritéria, které ma majitel predem dané.
Majitel vybérem zaméstnanct, jejich kvalitou a jejich ptistupem k praci formuje i
stavajici pracovni sily organizace, kdy novy zaméstnanec, ktery pfindsi kvalitu, by mél
pozvednout i Uroven kvality stavajicich zaméstnancli a to tim, Ze svymi vykony a

pfistupem bude vytvaret motivacni prostiedi ve spolecnosti.

Majitel pouziva nékolik cest ke ziskani novych zaméstnancl. Jednou z cest je pouziti
inzeratl na ufadu prace, kde pracovnici nabizeji tuto pozici potencidlnim uchazectim a
vytvareji tim prvni vinu uchazeci, kteti by mohli spliiovat pracovni poZadavky majitele.
Dalsim krokem, ktery majitel vyuziva je inzerovani pracovni pozice v regionalnich
tiSténych médiich. Dalsi metodou oslovovani novych uchazec¢l je internetovy portal

job.cz anebo vkladani inzerat na facebookové stranky.
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3.6.4 Hodnoceni zaméstnancii ve spoleCnosti

Hodnoceni zaméstnanci provadi sdm majitel. Hodnoti je podle pracovniho vykonu
k dané pracovni pozici. Majitel sleduje nasazeni a pfistup obchodniho zastupce k jeho
zakaznikiim, kde se kvalita jeho prace projevi ve vysi jeho trzby. Dalsi zaméstnance
organizace hodnoti majitel podle ptistupu ke svéfenym tkoltim a podle rychlosti a kvality
provedené prace. Pokud majitel dochazi k zjisténi, ze zaméstnanec v kancelafi, skladu
nebo obchodni zastupce neplni svoji praci dostate¢né snazi se s nimi jednotlivé rozebrat
zjisténé vysledky a do budoucna odstranit ptipadné chyby. U takto malé organizace
probiha hodnoceni neformalnim stylem, probihd piilezitostné¢ a promita se do toho i
souCasnd nalada majitele. Formalni hodnoceni majitel provadi az v dobé, kdy
zaméstnanec ztraci na vykonu a vétSinou je hodnoceni soucésti feSeni pokut, snizeni
ohodnoceni, nebo odejmuti procent z prodeje. Formalni hodnoceni se v takto malé

spole¢nosti provadi jednou za €as, a to vétSinou jenom pii vyskytu néjaké pracovni krize.

Velmi dtlezité jsou vztahy mezi majitelem a jednotlivymi podtizenymi, kdy dobré vztahy
vedou k dobrym vysledkiim prace, nicméné pokud ma majitel se svymi zaméstnanci
néjaké neshody, mohou tyto nejasnosti vést k motivaénimu tpadku, ktery snizi pracovni
vykon zaméstnance. Majitel v soucasnosti obchodni zastupce pravidelné nehodnoti,
protoze v pfipadé problému a nedostatku pracovni sily ma obavy, aby nedoslo

K rozbrojiim mezi nim a zamé&stnanci.

3.6.5 Odménovani zaméstnanci ve spole¢nosti

V prvni fadé je pro majitele spolecnosti hlavni odménou to, Ze pokud zaméstnanec
odvede svoji praci nadstandartnim zplisobem, nebo se mu podati ziskat nového zakaznika
nastupuje v prvni fad¢ Gstni pochvala, ktera ma vyjadfit potéSeni majitele a zahtat na srdci

Sikovného zaméstnance.

Odmeénovani zaméstnanci majitel spole¢nosti nastavil u obchodnich zastupct v prvni
fad¢ na zakladé procent trzeb z prodeji. Diky tomuto nastroji odménovani je mozné si

piijit aZ na dalsi ¢tvrtinu platu navic a n€kdy 1 vic, ovSem neni to zadarmo a obchodniho

zastupce samoziejme stoji mnoho Gsili a ¢asu navic, aby jeho trzba dosahovala patfi¢né
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vySe. VétSinou se stava to, Ze v podniku si ze zacatku obchodni zastupce na procenta
z prodeje takového pul roku viibec nesdhne. Procenta z prodeje totiz charakterizuji
nadstandartni prodej a usili obchodniho zastupce, a ne vzdy jsou obchodni zastupci
ochotni a schopni takové tempo vyvinout. Tento motivacni benefit je velice lakavy a
motivuje Kk lepsim vysledkim, nicméné pokud je obchodni zastupce takzvané slabsi,
muze tento nastroj vést i K jeho frustraci, ¢i vzdani se cile lepsi vidiny mzdy, coz miize

vést ke snizeni pracovniho vykonu a naslednému rozvazani pracovniho pomeéru.

Dalsi zptisob odménovani, na ktery mohou obchodni zastupci u spole¢nosti dosdhnout je,
Ze pokud budou mit nadstandartni vysledky prace budou moci mit posledni pracovni den
V tydnu volny a budou moci zlstat doma. Této odméné je spolecnost uz delsi dobu
pfistupna a to proto, ze si uvédomuje, jak je prace obchodnich zastupcl ¢asove narocna.
Tento prostiedek odmény je pro obchodni zastupce vysoce motivujici a je velice

oblibeny.

Jednim z dalsich forem odmén je, ze si zaméstnanec muze po domluvé s majitelem
vypujcit firemni automobil pro vlastni soukromé ucely. Jelikoz spolecnost disponuje
uzitkovymi automobily je uzite¢né si tento viiz vypujcit tfeba na stéhovani nebo pokud
mate né&jaky vylet ¢i akci 1ze firemni automobil pouZit misto stanu. Majitel se taky snazi
svou automobilovou flotilu obménovat, a tedy je i jistou formou odmény to, kdyz
zaméstnanec dostane novy firemni automobil, coz mu pfinasi vétsi komfort pfi vykonu

prace nebo soukromém vyuziti.

Posledni odménou je volani a internet pro zaméstnance. Zaméstnanci v praci pouzivaji
firemni mobilni telefony a majitel jim umoznuje pouzivat firemni telefon pro soukromé

ucely, a to jak volani, tak internet. Za toto pouzivani jim neni nic i¢tovano.

3.6.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spole¢nosti
Vzdélavani a rozvoj probiha ve spolecnosti ttemi zptsoby:

1. Skoleni novych zaméstnanct: Predavani zkuSenosti v podniku funguje tak, ze

nove prichazejici uchazed je pritazen k dlouholetému zaméstnanci, a to na zhruba
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jeden meésic. Béhem této doby jsou novému zaméstnanci predavany informace
ohledné prodeje, zakaznikl, pfistupu k prodeji, cenam zbozim, ptehlediim a
systémiim, které ve spoleCnosti funguji.

2. Skoleni stalych zaméstnanci: Pokazdé kdyz dochazi k upravam né&jaké ceny ze
sortimentu nabizeného zbozi, jednaji se schizky, na kterych se probiraji nové
ceny pfifazené k riznym druhlim zbozi a u této ptilezitosti se probiraji i ostatni
zalezitosti, kdy naptiklad obchodni zastupci si sdéluji své poznatky z jednani se
zakaznik, upozoriiuji na mozné chyby pfi jednanich a navrhuji varianty Gspésného
feSeni. Dale se u této prilezitosti rozebiraji novy zdkaznici a dal$i postup
roz$itovani novych zakaznikd.

3. Samovzdé€lavaci proces: tento proces probiha u kazdého nového zaméstnance,
v okamziku, kdy za¢ne uchaze¢ vykonavat praci sam bez Skoliciho zaméstnance.
Pfi této situaci se novy zaméstnanec nejvice uci takzvané ze svych chyb.
Postupem ¢asu se obchodni zastupce propracuje az k takovému jednani s lidmi,
kdy mu prodej a komunikace s lidmi nedéla Zadny problém. Tyto zkuSenosti pak
muze doty¢ny vyuzit i v jinych zaméstnanich, kde mu komunikaéni dovednosti

budou jenom k plusu.

3.7 Souhrn analyzovanych poznatku ve spole¢nosti

Podle vyse zminénych analyzovanych poznatkti ze spolecnosti, 1ze stanovit, ze spole¢nost
ma nastaveny systém spoluprace se zaméstnanci a zakazniky, nicméné i pies to vSechno

ma spole€nost jisté problémy ve sméru stabilizace lidskych zdroji ve spolecnosti.

KdyZ se zamétim na vrchol problému, tak jednim z nejvétSich problému je absence
personalisty, jako nezéavislého a nezaujatého Clovéka s jinym pohledem na véc, nez ma

majitel podniku.

Déle se tu vyskytuje chyba v nastaveni finan¢niho ohodnoceni z trzeb, kdy dochazi
k diskriminaci novych zaméstnanci, ktefi maji problém si ze zacatkt své prace dosahnout

na lepsi finan¢ni ohodnoceni. Spole¢nost ma nastaveny systém odmeénovani pro stalé
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zaméstnance, nicméné ti novy jsou znevyhodinovani, protoze musi podavat stejné velky

pracovni vykon jako dlouholeti zaméstnanci, aby si dosahli na odmény.

Jednim z dulezitych problémi je vybér, ziskavani a vedeni novych zaméstnanct. V tomto
sméru spolecnost jisté kroky dela, nicméné i zde jsou nevyuzita mista ke zlepSeni. Bylo
by dobré se tfeba zaméfit na uchazece s vy$sim dosazenym vzdélanim, protoze obchodni
zastupci by mély umét jednat s lidmi a mély by umét fesit neCekané situace sami bez

vedeni spole¢nosti samoziejmé, ze s kladnym vysledkem k dané situaci.

Vyse zminéné problémy ale i dal$i budou nasledné rozpracovany v nadvrhové casti, ktera
ma vést ke zlepSeni situace v podniku a pomoci ji se stabilizovat a usetfit tak ¢as majitele,

zmensit jeho starosti, a hlavn¢ piinést do spole¢nosti vice penéz a jistoty.
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4 NAVRHY NA ZLEPSENI AKTUALNI SITUACE

Ve spolecnosti Modelcars s.r.o. jsem analyzoval soucasnou situaci podniku, kdy bylo
zjisténo nékolik chyb, které brzdi podnik. Tyto chyby mohou byt pro fungovani
spolecnosti klicové, a tak tedy v navrhové ¢asti bude uptfena pozornost na tyto nedostatky,
kdy budou navrzeny postupy a ptiklady, kterymi by se dala soucasna situace zlepsit, tak
aby doslo k odstranéni problémt a podnik mohl zdravé fungovat. Pro vytvoreni navrhi
jsem pouzil v prvnim piipad¢ metodu pozorovani. Tuto metodu jsem ve své praci pouzil,
vypozorovano veskeré déni uvniti i vné podniku. Druhou metodu byl strukturovany
rozhovor s majitelem spole¢nosti, kdy jsem se zabyval otazkami, které mi pomohly si
doplnit potfebné informace o spolec¢nosti. Otazky se zamétovaly na okruhy hodnoceni,
odménovani, ziskavani a vybér zaméstnanctli a v posledni fadé jsem se ptal i na vzdélavani
a rozvoj zamé&stnancu, které dle rozhovoru s majitelem v podniku neni. Pro nastaveni
systému vzdélavani jsem pouzil metodu pozorovani, kdy jsem na zékladé své naplné
prace vyhodnotil, co a jak by obchodni zastupce mél na své pracovni pozici umét. Déle
jsem se zaméfil 1 na vzdélavani ostatnich zaméstnanct spole¢nosti. Dotaznik ptedlozeny
zaméstnanciim spolec¢nosti mi poslouzil pouze k rozhodnuti zda, ¢i nikoliv vytvafet

systém vzdélavani a rozvoje v podniku.

4.1 Personalni manazer jako novy ¢len tymu

Z analytické ¢asti bylo zjisténo, Ze ve spole¢nosti na pozici personalniho manazera pusobi
jen a pouze majitel podniku, ktery se rozhoduje na zdklad€ vlastnich zkuSenosti a
poznatkli. Tenhle piistup neni $patny, nicméné dochazi k tomu, Ze vesSkera rozhodnuti
V podniku jsou fizeny jednim rozhodnutim, jednim nazorem a sam majitel nema vzdy cas

své rozhodnuti a ¢iny rozmyslet do nejmensich detailt.

Pro tento fakt doporuc¢uji podniku a tedy majiteli, aby vybral do nebo ve spole¢nosti
druhého zaméstnance, ktery bude pozicné nad zaméstnanci a bude tvofit majiteli

rozhodovaci protistranu v personalnich otazkach anebo nadzorovou oporu.
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Vybér personalniho manazera je pro takto malou spole¢nost naroénym ukolem, a to proto,
ze z finan¢niho hlediska se majiteli neoplati zavadét novou pracovni pozici, na které by

byl novy zaméstnanec, ktery by plnil ¢isté personalni funkce pro podnik.

Navrhem, jak vyiesit danou situaci by bylo, kdyby majitel podniku do spole¢nosti vzal
vysokoskolsky vzdélaného uchazefe na pozici ucetniho, ktery by mél vzdélani i
v manazerskych smérech, coz dnesni vysoké skoly umoznuji. Postup by byl takovy, ze
novy zaméstnanec by byl primarné pracovné zaméteny na pozici ucetniho, nicméné mél
by 1 dopliujici pozici personalniho manazera, kdy by se stal takzvanym druhym ndzorem,
oponentem pro majitele podniku. Tento manazer by mél svlij pohled na véc a mohli by
tak s majitelem 1épe fesit situace v podniku, a i samotnému majiteli by se tak zmensily

starosti spojené s vedenim spole¢nosti.

Druhou moznosti je, Ze by se majitel domluvil s aktualni Gcetni, ktera nema vzdélani na
personalniho manazera a prostfednictvim skoleni a kurzt by si patfi¢né vzdélani doplnila
a mohla tak vykonavat personalni post ve spole¢nosti. Timto by se personalnim
manazerem stal ¢lovek z fad zaméstnanct podniku, ktery by mél ndskok ve zkuSenostech
s danym podnikem oproti nové piichoziho ¢lovéka do spolecnosti. V této druhé varianté
vychazim z toho, Ze zaméstnanec na pozici ucetniho ma lepsi predpoklady pro tuto
pracovni pozici neZ ostatni zaméstnanci podniku, kteti se nachazeji na jinych pracovnich
pozicich. Tento navrh je pouzit na zakladé vlastniho pozorovani, doplnény o informace

z pohovoru s majitelem spole¢nosti.

4.1.1 Vybér a ziskani personalniho manazZera

Vybér personalniho pracovnika bude probihat tim zptisobem, Ze si podnik poda inzerat a
bude hledat takovy druh Gcetniho, ktery ma znalosti jak v oboru ucetnictvi, tak v oboru
manazerské personalistiky. Spole¢nost se pokusi ziskat vysokoskolského ¢lovéeka, a to
prostiednictvim spoluprace s vysokymi Skolami, kdy bude spole¢nost inzerovat své

nabidky na jednotlivych fakultach.

Dals8i moznosti je inzerovani na portaly a webové stranky, kde je moZnost Ze majitel najde

personalniho manazera se svymi pozadavky a nebude to absolvent vysoké Skoly, ale uz
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¢lovek, ktery nekolik let v oborech pracuje a mél by zajem o tuto pozici. Je docela
predvidatelné, ze takovyto ¢lovek se bude majiteli shanét tézce, nebot’ tyto lidi si podniky

velice dobfe drzi a plati je vysoce, ¢imz se v tomto sméru snizuje majiteli Sance na uspech.

Posledni moznosti je vybrat manazera z fad zaméstnanci, kdy v tomto ptipad¢ bude
vybran G¢etni podniku, kterému bude nabidnuto, aby si za pomoci spole¢nosti doplnil
patfi¢né vzdélani prostfednictvim kurzl, seminait a jinych vzdélavacich instituci. Tato
osoba ma vyhodu oproti ostatnim, ze dokonale zna podnik, a tak tedy jeji umisténi na
pozici persondlniho manazera je piihodné. Na druhou stranu, jelikoZz nema ucetni
dosazené vysokoSkolské vzdélani v oblasti personalistiky, je otdzkou, zda mu kurzy a
pripadné seminaie budou stacit na to, aby obstojné zvladla pozici personalniho manazera,

kde budou mit znalostni pfevahu externi uchazeci s vys$sim vzdélanim.

4.1.2 Hodnoceni pracovnika provadéjici personalni ¢innost v podniku

Hodnoceni pracovnika vykonavajici personalni ¢innost se bude skladat z n¢kolika ¢asti,
a to podle toho, jak bude schopen zvladat personalni ¢innosti ve spole¢nosti. Kritéria
hodnoceni se budou zaméfovat na to, jak bude personalni pracovnik zvladat a jak bude

schopen zabezpec€ovat tyto personalni ¢innosti:

1. Prazkum trhu prace:
Hodnoceni se bude odvijet od toho, jak bude personalni pracovnik podavat
informace o zdrojich pracovnich sil na trhu. Majitel o¢ekava shrnuti kazdy mésic
zaméfené na vysledky pracovnich sil na trhu.

2. Vytvéfet a analyzovat pracovni mista ve spolec¢nosti:
Dalsim hodnoticim faktorem bude, jestli dokaze persondlni pracovnik v dobé
rozmachu spole¢nosti vytvaret pracovni mista, tak aby se mohl podnik dale
rozvijet a nic jej nebrzdilo.

3. Ziskavani a vybér zaméstnanctli pro spolecnost:
Personalni pracovnik musi hlidat pracovni pozice ve spolecnosti a to tak, Ze pokud
se néjakd pozice uvolni, nebo pracovnik na této pozici nedosahuje patficnych

ukold, mél by personalni pracovnik automaticky zacit s hledanim nové pracovni
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sily na trhu, aby tyto pfipadné volné pracovni pozice co nejrychleji obsadil
odpovidajicimi uchazeéi. V ptipad¢, Ze dokaze personalni pracovnik do konce
vyprseni dvoumésicni Ihiity odchazejiciho zaméstnance najit nového a schopného
uchazece, je jeho prace povazovana za dobfe odvedenou a naplnil tak ocekavani
majitele na jeho pracovni pozici.
4. Vytvaret plany ve spolecnosti a planovat potifeby zaméstnanct:

V dalsim kroku je hodnoceni zaméfeno na vytvareni kratkodobych a
dlouhodobych pland, které se podileji na personalnim chodu spoleénosti, je
potfeba zajistovat a komunikovat ohledné potieb jednotlivych zaméstnanct a
zpracovavat je takovym stylem, aby dochazelo Kk uspokojovani potieb

zameéstnancu.

Samoziejmé, Zze do hodnoceni personalniho pracovnika se promitne i hodnoceni za jeho
primarni pracovni pozici a to uéetniho. Toto hodnoceni si bude provadét sam majitel
podniku. Hodnoceni zbylych zaméstnancti bude provadét majitel za pomoci personalniho
pracovnika, kdy veskeré hodnoceni budou probihat 2x do roka na zakladé pracovnich

vysledkt a podle tohoto hodnoceni budou zaméstnanci odménovani.

4.1.3 Odménovani personalniho pracovnika

Odmeénovani bude odvislé od naplnéni pracovni pozice, kterou dany zaméstnanec
vykonava. V tomto piipadé pijde o odménovani persondlniho pracovnika, ktery je i
ucetnim v daném podniku. Odménovat personalniho pracovnika bude sam majitel, a to

nékolikrat do roka v podobé riznych odmén.

Personélni pracovnik bude mit mési¢ni mzdu za pozici Gcetniho a k tomu bude mit
penéZni odmény za funkci personalniho pracovnika. Odména za pozici tcetniho bude
vyplacena 1x ro¢né, a to v penézni ¢astce, kterou si stanovi majitel podniku, a to podle
hospodaiskych vysledkli spolecnosti. Co se ty¢e odmén za pozici persondlniho

pracovnika bude se jednat o nasledujici podobu:

1. Jednorazova odména ve vysi 2000 korun.:
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Pokud nastane situace, ze ve spole¢nosti kon¢i obchodni zastupce, nebo jiny
zaméstnanec na jiné pracovni pozici a personalni pracovnik bude schopen najit
nového zaméstnance na tuto pozici potom dostane od majitele podniku odménu
ve vys§i 2000 korun. Tuhle ¢astku nedostane personalni pracovnik ihned, a to
z divodu, ze muize nastat situace, kdy novy uchaze¢ se v dobé zaucovani
rozhodne, Ze skonéi. Pfi této situaci to bude vypadat tak, ze personalni pracovnik
dostane své odmény za zaClenéni novych zaméstnanci do spolecnosti az po
uplynuti 3m¢si¢ni zkuSebni dobé nového zaméstnance, a to v piipadé, ze novy
zamé&stnanec bude aspon trochu rentabilni pro spole¢nost, a bude vykazovat
zndmKky, Ze se snaZi a Ze ma vazny zajem o pracovni pozici. Tato situace tak aspor
donuti personalniho pracovnika sledovat a vice se vénovat novému zameéstnanci.
Tento typ piipadu se vztahuje i na situaci, kdy podnik zaziva rozmach na trhu a
brzdi ho maly poc¢et obchodnich zastupcti. Dtlezité je u této formy odmény rychlé
jednéni a kvalitni personalni schopnosti. Pokud se stane, Ze novy uchazec po 1 az
3 meésici na pracovni pozici skon¢i, potom personalni pracovnik nedostane
odménu zadnou, nicmén¢ bude mit plus Ze se snazil danou situaci vyfesit.
Jednorazova odména 2000 korun:

Tato odména se vztahuje na pfipadné prizkumy na trhu pracovnich sil. Naplni
persondlniho pracovnika by mélo byt neustalé hledani novych zaméstnanct.
Tento ptipad se vztahuje na situaci, kdy spole¢nost mé plny stav zaméstnanci.
Ukolem personélniho pracovnika je najit takového nového uchazeée, ktery se
projevi jako vykonnéjsi a schopnéjsi, neZ je aktualni zaméstnanec, ktery je
nevykonny. Po uplynuti 3mési¢ni zkusebni doby, by novy zaméstnance nahradil
stavajiciho zaméstnance. Odmény pro persondlniho pracovnika by byly
vyplaceny stejné jak v ptipadé prvnim.

Planovani potieb:

Jedna se o staly piijem, kdy se personalni pracovnik stard o veSkeré potieby
zaméstnanct, vytvari kratkodobé i dlouhodobé plany na jejich rozvoj a udrzovani
si jejich pfizn€ pro spolecnost. Persondlni pracovnik by se mél starat o potieby
vSech zaméstnancu, Které vychazeji z jejich pracovnich pozic, jako je naptiklad
dobré pracovni prostiedi. Za pomoci majitele vytvafet strategii, jak budou

zaméstnance motivovat, rozvijet je, pracovat snimi, predavat povinnosti,
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odménovat je, udrzovat jejich angazovanost, oddanost a nadprimérny pracovni
vykon. Tato odména bude ve vysi 5000 korun mési¢né a neni jednordzova, ale
stala, jedna se i o takzvanou mzdu této pracovni pozice. Mé&si¢ni mzda ve vysi
5000 korun od zacatku se bude v prvni fad¢ vztahovat jen na vysokoskolsky
vzdélaného persondlniho pracovnika, ktery nebude potifebovat zadna doskoleni.
V ostatnich ptipadech tuto ¢astku dostane pracovnik az po ro¢nim puasobeni ve
spolecnosti, a hlavné absolvovani vsech vzdélavacich kurza. Je to z toho diivodu,
ze vzdélavaci kurzy jsou financné narocné. Nez probéhnou vSechny piislusné
Skoleni, tak vysokoSkolsky vzdélany pracovnik dostane 4000 korun mési¢né a

personalni pracovnik z fad zaméstnanctu dostane 3 500 korun za mésic.

Tyto vySe zminéné situace jsou nastaveny tak aby si zaméstnanec, ktery bude vykondvat
pozici ucetniho a mél personédlni dovednosti mohl slusné pfivyd¢€lat a zarovenn pomoci

majiteli s chodem spolec¢nosti.

4.1.4 Vzdélavani a rozvoj personalniho manaZera
Vzdélavani a rozvoj personalniho manazera se bude odvijet dvéma zplsoby:

1. Vzdélavani a rozvoj vysokoskolského personalniho pracovnika:

V ptipadé, Ze se majitel spole€nosti rozhodne pro personalniho pracovnika, ktery
bude mit uz vzdélani a zkuSenosti v oboru, bude Skoleni toho zaméstnance
opozdéné o pul roku. Tento krok je z toho dtivodu, ze majitel chce védét, jak podle
Zivotopisu zkuSeny personalista dokaze pracovat v jeho spole€nosti a jak vyuZziva
svych védomosti a schopnosti.

Pokud uplynou tifi mésice a majitel spolecnosti vyhodnoti, ze dosahované
vysledky nejsou na trovni jeho ofekavani nebo se rozhodne rozsitit védomosti
svého pracovnika, rozhodne se stanovit personalnimu pracovnikovy do

nasledujicich Sesti mésici kurzy zaméfené na rozvoj persondlnich manazerd.

Rozvoj personalniho pracovnika bude nasledujici:
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Tabulka ¢. 2: Harmonogram kurzu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

; v . Casovy Zajisténi Y .
Nazev kurzu Ovéreni znalosti Sovy J Casova dotace
plan kurzu
Rychly talent Rozpoznat a rozvijet L N
yenly P . 9 ) 1.mé&sic externé 3dny
management talentované zamé&stnance
S . Efektivni vybér uchazecu,
Profesionalni vedeni . Ll " <
ko , vedeni strategickych 3.mésic externé 4dny
vybérovych rozhovort .
rozhovord
L Orientace v zakonech a
Pracovni pravo pro N oo G N
. novelizacich upravujici 5.mésic externé 4dny
personalisty NP
pracovng pravni vztahy
. . Controlling fizenti, « N
HR controlling v praxi nroting rzer . 7.mésic externé 4dny
sledovani a fizeni nakladi
Jak napsat texty, které Schopnost psat atraktivni
vam ptivedou texty pro personalni 9.mésic externé 3dny
zameéstnance marketing

Kurzy by mély rozvinout védomosti personalniho pracovnika, ktery by je mél pak
byt schopen vyuZit v podniku. Casova dotace kurzd jsou 3 az 4 dny, s tim Ze
samotny kurz bude trvat 3-4 dny. Po absolvovani kurzii bude mit zaméstnanec
jeden den vy¢lenén na to, aby se personalni pracovnik seznamil a shrnul si
poznatky z kurzu jez, absolvoval a druhy den je na to, aby pracovnik seznamil
majitele podniku s obsahem kurzu a planem, jak chce personalni pracovnik vyuzit
nové nabité védomosti v podniku. Co se tyc¢e Casové dotace shrnuti poznatkil
z kurzu nejedna se o dva navazujici dny za sebou, ale o jeden den v tydnu na
shrnuti poznatki a poté po domluvé s majitelem v libovolném tydnu druhy den na
prezentaci pro majitele o nabitych poznatcich a planu personalnich kroku
spole¢nosti do budoucna.

Vzdélavani a rozvoj personalniho pracovnika z fad zaméstnanct:

Vzdélavani a rozvoj personalniho pracovnika z fad zaméstnancti bude naro¢né;jsi,
a to zduavodu toho, Ze tento persondlni pracovnik nema Zadné znalosti a
zkuSenosti s personalni ¢innosti v podniku. Proto jeho vzdélavani bude dvou
fazové:

Prvni faze vzdélavani pracovnika se zaméfi na ziskani nezbytnych teoretickych

zakladnich poznatki z oblasti personalistiky. V této fazi bude pracovnik studovat
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sam prostiednictvim internetu a kniznich publikaci, pficemz se zamé&ii na tyto
publikace:
- fizeni lidskych zdroji (Josef Koubek, Michael Armstrong, Zuzana

Dvotékova, Jaroslav Muzik)

Dale se bude pracovnik zamétovat na webové stranky, které mu pomohou rozsifit

védomosti, tyto internetové stranky jsou typu:
- vox.cz, dmc-cz.com, vzfelavanivsem.cz, naucmese.cz, businessinfo.cz

Po nastudovani téchto zakladu, na které bude mit zaméstnanec ptl roku pfijde na
fadu vzdélavani zaméstnance prostrednictvi zacateCnickych kurzd, které
vyvrcholi az v kurzy, které jsou navrzeny pro pracovnika s vysokoskolskym

vzdélanim.
Ptikladem kurzl pro zacatecniky jsou:

Tabulka ¢. 3: Casovy harmonogram kurzi pro zacinajici

(Vlastni zpracovani dle: 15)

Nazev kurzu | Predkladané znalosti | Casovy plan | Zajisténi kurzu | Casova dotace

Rekvalifikaéni Detailné rozebrané 1.mésic externé 11 dni
kurz personalni ¢innosti

personalistika

Pracovni Orientace v zakonech a 4.mésic externé 3dny
pravo pro novelizacich upravujici
personalisty pracovné pravni vztahy

Prostfednictvim rekvalifikaéniho kurzu pro zacateCniky si jeSté vice pracovnik
osvoji zéklady pro vykon personélnich ¢innosti, diky kterym bude moc navazovat

na dals$i kurzy a rozvijet se, az bude dosti vzd€lany pro tuto pracovni pozici.

Po absolvovani téchto kurzi je zaméstnanec piipraven na posledni stupen kurzi

z personalistiky, a to kurzy, jez byly rozebirany v ptipadé vzdélavani vysokoskolského
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personélniho pracovnika. U téchto kurzti budou platit pro pracovnika stejné postupy jako
Vv prvnim piipad¢€. Po absolvovani téchto kurzti bude moci pracovnik zodpoveédné zastavat

post persondlniho pracovnika ve spolecnosti.

4.1.5 Ekonomické zhodnoceni personalniho manazera pro spole¢nost

V této kapitole dojde na celkové vycisleni naklada spojené s personalnim pracovnikem

po prvnim roce pusobnosti, ktery by pracoval ve spolecnosti, a to pro ob¢ varianty

persondlnich pracovnik.

1. Vycisleni ndkladl pro vysokoskolského personalniho pracovnika zaclenéného do

podniku:

Pro vysokoskolského personalniho pracovnika v ptipadé, ze doty¢ny neabsolvuje

kurzy, budou néklady za rok vypadat takto:

Tabulka €. 4: Vydisleni nakladi na vysokoskolského pracovnika

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Castka (k&.)
Celkem 60 000
Odmény + 12 000
Celkem 72 000

Vycisleni nakladl pro variantu absolvovani kurzii na vysokoskolského pracovnika:

¥

Tabulka €. 5: Vy¢isleni nakladi na vysokoskolského pracovnika s dodateénym doSkolenim
formou kurzi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Castka (k&.)
Mzda 48 000
Odmény + 12 000
Kurz 1 7900
Kurz 2 7900
Kurz 3 7100
Kurz 4 3800
Kurz 5 4 300
Celkem 91 000
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2. Vycisleni ndkladl na personalniho pracovnika z fad zaméstnancti:
Pro tento piipad plati, ze persondlni pracovnik se bude muset zucCastnit
zacCateCnickych kurzl a poté jesté pridat pét kurzii pro post personalniho pracovnika,

¢imz padem budou naklad vypadat nasledovné:

Tabulka €. 6: Vy¢isleni nakladia

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Castka (k&.)
Mzda 42 000
Odmény+ 12 000
Kurz pro zacinajici 11999
Kurz 1 7900
Kurz 2 7900
Kurz 3 7100
Kurz 4 3800
Kurz 5 4 300
Celkem 96 999

Jak je mozné vidét, tak nejnakladnéjsi varianta ptipada na persondlniho pracovnika z fad
zaméstnancl, kdy je jeho Skoleni nejdrazsi a celkova Céastka se tak vySplhala az na
96 999 k¢ za rok, nicméné tato varianta ma své vyhody v tom, Ze majitel zna dlouhodobé
zamestnance, kterého by povySil na post persondlniho pracovnika. Tento personalni
pracovnik ma zaroven vyhodu v tom, Ze znéd dobie pracovni kolektiv a napli pracovnich
pozic ve spole¢nosti. Tyto znalosti mu poskytnou naskok oproti zbylym variantam.
Nevyhody tkvi vtom, Ze tento pracovnik toho musi dohnat na post personalniho
pracovnika nejvice. Je tedy na majiteli podniku, aby se rozhodl, do jaké varianty je
ochoten investovat, pii¢emz si musi uvédomit, jaka varianta ho bude co stat a s kym pak

na personalnim postu bude spolupracovat.

4.2 Vybér a ziskavani zaméstnancu

Vybér a ziskdvani novych a schopnéjSich zaméstnancl je pro spolecnost kritickym
pfipadem. Pro to, aby spolecnost se mohla v této oblasti rozvijet je zapottebi d¢lat

mnohem vic nez doposud. V analytické c¢asti bylo uvedeno, ze vybér a ziskavani
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zaméstnancl probiha prostfednictvim majitele podniku, ktery vyuziva svych letitych
poznatkli a zkuSenosti, které mu umoznuji vybrat zaméstnance podle jeho pozadavki a
predstav. Pokud se majitel rozhodne a vyuzije navrhu na zavedeni postu personalniho
pracovnika, potom mu tento zaméstnanec bude moci s vybérem a ziskavanim
zaméstnancl schopen pomoct. Nicméné i v pfipad€, ze mu persondlni pracovnik bude
S vybérem zaméstnancti pomahat, je dilezité, aby i tak majitel vénoval trochu svého casu

na roz$ifeni znalosti ohledné ziskavani novych rekrut do spolecnosti.

Prohloubeni znalosti probéhne u majitele podniku skrze rekvalifika¢ni kurzy, které mu
pomohou rozsifit jeho pohled na danou problematiku. Prostiednictvim ¢tyfech kurzii, byt

je jeden z nich draz8i by se mé&l majitele oteviit lepsimu pohledu na lidi, které vede a

zaméstnava. Vzdélavaci kurzy jsou nasledujici:

Tabulka ¢. 7: Harmonogram kurzia pro majitele

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

Nazev kurzu Pi'edkladané znalosti Casovy plan | Zajisténi kurzu | Casova
dotace

Rychly talent management Rozpoznani a rozvoj Po vymezeni externé 2dny

talentovanych volného ¢asu

zameéstnancQ
Specialista naboru, vybéru | Specializované znalosti pfi | Po vymezeni externé 6dni
a adaptace zaméstnanct vybirani zaméstnancl volného ¢asu
Profesionalni vedeni Sestavovani pro efektivni | Po vymezeni externé 2dny
vybérovych rozhovort vybér, strukturované volného ¢asu

rozhovory, zisk informaci

Systtm  odménovani a | Druhy a formy benefitt, | Po vymezeni externé 1den
benefitli v praxi ovlivnujici faktory volného ¢asu

V tabulce sedm je znazornény harmonogram kurzii pro majitele podniku, ktery ukazuje,
jakym stylem si bude majitel ovéfovat a dopliovat své védomosti, tak aby zdokonalil
praci snovymi uchaze¢i a dokazal odstranit problémy ve spolupraci se stalymi

zaméstnanci. V tomto pfipad¢ zacind majitel kurzem rychly talent management, jedna se
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0 prvni z kurzu, ktery odhali majiteli v§e o rozpoznani talentovanych lidi, na coz potom

budou navazovat ostatni kurzy.

Vyc¢isleni kurzii pro majitele spolecnosti vypada nasledovné:

Tabulka ¢. 8: Vy¢isleni nakladi na kurzy pro majitele

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

Poradi kurzu Cena kurzu (k¢.)
Kurz 1 4 300
Kurz 2 21600
Kurz 3 7900
Kurz 4 4 300
Celkem 38100

w

Jak je mozné vidét, tak jeden kurz u majitele je na delsi Casové zatizeni a je finanéné
naro¢ny, nicmén¢ pokud by majitel absolvoval tyto kurzy ur¢it€ by mu to rozsitilo obzory.
Stejné jak u predchazejicich kurzii majitel nemusi absolvovat vSechny kurzy v co
nejkrat§im ¢asovém obdobi, ale muzZe si je rozplanovat do roku i vice tak, aby jej to

z finan¢niho hlediska zatizilo co nejméné.
Tento navrh byl sestaven na zaklad¢ pozorovani.

Na zaklad€ rozhovoru s majitelem podniku, jsem dospé€l k nazoru, ze dal$i cestou, jak
zlepsit kvalitu zaméstnancii ve spole€nosti je zkusit zaméstnat na pozice obchodnich
zastupct uchazece s vys$Sim vzdélanim, a to proto ze se domnivam, Ze €lovek, ktery prosel
vys$i Skolskou instituci mé lepsi predpoklady pro usp€Snou spolupraci se zdkazniky, a to
z divodu lepsich komunikac¢nich dovednosti, které jsou pro obchod klicové. Dale by tito
lidi ze své podstaty vzdélani méli mit lepsi vystupovani, zodpovédnéjsi postoj a ptistup
K praci, ¢imz padem by méli dosahovat i vysSich a dlouhodobéjsich vysledku oproti
zaméstnancim, ktefi za posledni roky ve spole€nosti piisobili. Problémem je, Ze takovy
lidé si predstavuji na své pozici Uplné€ jiné platové podminky, které si nemuize podnik
dovolit. Tento navrh je spise smétovany do budoucnosti, a to za situace, kdy se zvysi

obrat a zisky podniku a majitel si bude moci takovyto experiment finanéné dovolit.
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4.3 Formy odmén pro zadinajici obchodni zastupce

Z analytické ¢asti Ize stanovit, Zze spolecnost ma systém hodnoceni a odménovani pro
obchodni zéastupce docela dobfe nastaveny, nicméné co spoleénost nema, a hlavné co
neodlisuje, tak jsou novy zaméstnanci oproti t€ém, co uz ve spole¢nosti pracuji nékolik let.
V tomto piipad¢é se bude jednat o nastaveni systému odmeénovani pro nové zacinajici
obchodni zastupce, aby nebyli znevyhodnovani oproti jiz zkuSenym zaméstnancum. Je to
z dtivodu toho, ze novy zaméstnanci nedosahuji takovych vysledku, jako ti stali. Tento

MW

startovni pozici. Tato situace je u obchodnich zastupct dana nasledujicimi faktory:

e Neznaji své zakazniky,

e nevyznaji se v orientaci ve méstech,

e maji problém najit daného zékaznika v daném méste,
e maji problém s fizenim dodavkového automobilu,

e nemaji zkuSenosti v obchodnim jednani,

e maji horS$i komunikaéni schopnosti,

e postradaji orientaci v cenach zbozi a jim piitazenych prodejnich kodu.

Jak je mozné vidét, tak novy zaméstnanci se museji na za¢atku umét vyrovnat s mnoha
problémy a prekdzkami. Systém je nastaveny tak, Ze v 3mé&si¢ni zkusebni dobé by si mél
zaméstnanec danou problematiku osvojit, nicméné ¢lovék neni dokonaly, a to co se

nestihne naucit ve zkusebni dobé¢, s tim se pak musi vypotadat sam.

Tento navrh vychazi z rozhovoru s majitelem podniku, kdy jsem jej pii popisovani

soucasné situace upozornil na diskriminaci odménovani zacinajicich pracovnikd.

Problém s odménovanim za¢inajicich zameéstnancti se da vyfesit slevenim narokt oproti
dlouhodobym zaméstnanctim, tak aby ti novy byli schopni dosahnou na odmény, které

spolec¢nost nabizi.

Systém odménovani novych obchodnich zastupct se bude odvijet od systému stalych

obchodnich zéstupcti, jen bude mit mensi poZzadavky, aby odmény mohl dostat i novy
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zaméstnanec, diky ¢emu by neztracel hned na zac¢atku motivaci a chut’ do prace, z toho

ze si nevyd¢la nic navic.

V prvni fad€ se zaméfim na penézni odmeény, kdy predstavim aktudlni stav odménovani
a nasledn¢é navrhnu v tom systému odmén zmény, které by se tykaly novych obchodnich
zastupct. V této kategorii se primarné¢ zam¢efim na vyplaceni procent z prodeje zbozi

obchodnim zastupcum:

Tabulka €. 9: Systém odménovani zaméstnanci po 1. roce

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Trzba za den (K¢.) | Procenta ke mzde (%)
x< 15000 0,0
15000 < x <20 000 15
20000 <x< 25000 2,0
25000 <x< 30000 2,5
30000 <x< 35000 3
35000 <x< 40000 3,5
40000 <x< 45000 4
45000 < x< 50000 45
50 000 < x< 55000 5
55 000 < x < 60000 55

Z vyse uvedeného lze stanovit, Ze na vysi dennich trzeb nemaji novy obchodni zastupci
Sanci dosahnou, ne alesponl prvni rok. Je vypozorovano, ze novy obchodni zastupce
dosahuje primérnych dennich trzeb do 15 000 korun, a to jeSté za stavu, Ze je hodné

uspésny.

Pokud se zamé&fim na zacinajici obchodni zastupce, navrhl bych jejich odménovani

nasledujicim zptsobem, ktery vychazi z tabulky vyse:
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Tabulka ¢. 10: Systém odménovani zaméstnanci do konce 1. roku piisobeni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Trzba za den (K¢.) | Procenta ke mzde€ (%)
x <10 000 0,0
10000 <x< 12000 15
12 000 < x< 14000 2,0
14 000 < x< 16 000 2,5
16 000 < x <20 000 3,0
20 000 < x< 55000 3,0

Majitel si je védom, ze novy zaméstnanec nemize, dosdhnou vysokych vysledki hned ze
zacatku. Systém odménovani pro nové obchodni zastupce je nastaveny tim stylem, Ze
pokud budou dosahovat asponn minimalnich dennich trzeb ve vysi 10 000 korun dostane
zaméstnanec odménu ve vysi 1,5 %, coz je 150 ké. Tato odména mu nebude pocitana
z prumérné trzby za cely tyden, ale bude pfihlédnuté k samostatnym dnium v tydnu, tak
aby nedoslo k tomu, Ze pokud bude mit dva dny dobr¢ a tii Spatné, nedostane nic, protoze

ty Spatné dny mu pokazi primér a trzby by spadly pod 10 000 k¢.

Majitel si je védom toho, Ze systém penczniho odménovani pro zacinajici obchodni
zastupce je pro spolecnost nevynosny, nicméné je to cesta, jak motivovat zacinajici
zamé&stnance k lep$im vysledkiim. Dale majitel stanovi podminku, Ze odménovani podle
zaCinajicich zaméstnanct bude trvat u kazdého obchodniho zéstupce maximalné jeden
rok, kdy po uplynuti této doby, ptejde odménovani nového obchodniho zastupce do

varianty odménovani stalych obchodnich zéastupci.

Posledni zménou v ramci odmén je volny pracovni den na konci pracovniho tydne. Je
jasné, Ze volny pracovni den si zaslouzi letiti zamé&stnanci, nicmén¢ bylo by dobré, kdyby
moznosti byly nastaveny, tak aby i novy zaméstnanci na tento benefit doséhli. Aby mohl
majitel ze zacatku novym zaméstnancim dat posledni pracovni den v tydnu volny, je
nutné, aby obchodni zastupci spliiovali nasledujici podminky, které jsou stejné jako u

letitych zaméstnanci:

e M¢li denni trzbu ve vy§i minimalné 15 000 korun, a to kazdy den v daném tydnu,

e splnili veskeré tkoly dané majitelem,

73



Po splnéni této podminky bude ptislusnému obchodnimu zastupci umoznéno mit posledni
pracovni den v tydnu volny. Tato ¢astka je stanovena tak, aby byl splnén minimalni

tydenni limit trZeb, pii standartnim hodnoceni obchodnich zastupci.

Co se ty¢e odmeény piijcit si dodavkovy automobil pro vlastni ucely, tak tato moznost je
pfistupna novym zaméstnanciim prvni rok za casti stalého zaméstnance, a to z divodu,
ze majitel nevéii nezkusenym fidicum, a i vztah mezi majitelem a zaméstnancem je$té

neni vyvinut na takové urovni, aby si zaméstnanec sam vzal sluzebni dodavku.

Libi se mi, ze spole¢nost uz dlouhodob¢ poskytuje pouzivani mobilnich dat a aplikace
HBO GO (Home Box Office) pro zaméstnance zdarma, a to i pro zacinajici uchazece, coz

je skvély benefit.

4.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je jednim z velice dulezitych krokd, jak zabranit tomu,
aby organizace nestagnovala a nebo nesla do tpadku. V dnesni dobé a v konkuren¢nim
prostifedim, ve kterém se nachazime, je dulezité nebyt pozadu a nezaostavat za svymi
konkurenty. Jednou z moznych cest, jak mit konkuren¢ni vyhodu je rozvijet schopnosti a

vzdélani svych zamé&stnancu.

Z analytické Casti lze stanovit, Ze spolecnost ptistupuje ke vzdélani a rozvoji svych
zaméstnancli v omezeném méfitku. Podnik se zamétfuje na Skoleni zaméstnancl jen
Vv ptipadech, Ze dana problematika souvisi se zbozim anebo jeho naslednym prodejem. U
novych zaméstnanci ze strany zameéstnavatele probiha vzdélani prostiednictvim mésiéni

dotace, kdy je zamé&stnanec seznamovan s naplni jeho préace.

V tomto navrhu jde o to, aby se vytvofila ucelend koncepce vzdélani a rozvoje pro
zaméstnance spoleCnosti, tak aby se zaméstnanci posunovali kupfedu a pomohli tak
podnik rozvinout. Motivem k tomu, abych vytvofil systém vzdélavani ve spolecnosti byl
pfedlozeny dotaznik v§em ¢Elenim organizace, kdy vyplynulo, Ze podnik nema zadnou
formu a podobu systémového vzdé&lani a rozvoje ve spolecnosti Modelcars s.r.o..

Dotaznik jsem pouzil jen pro rozhodnuti, zda zavést systém vzdélavani. Systém
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vzdelavani a rozvoje jsem navrhl na zékladé svého pozorovani ze své pracovni naplné a

Z moznosti, kterych podnik nabizi.
Rozlozeni konceptu vzdélani v dané spolec¢nosti bych navrhnul dvéma sméry:

1. Vzdélavani a rozvoj, ktery souvisi pfimo se spole¢nosti a pracovnimi pozicemi
zamg&stnancl. Rozvoj v rdmci organizace.
2. Rozvoj zamé&stnanct spoleénosti, ktery nesouvisi s jejich pracovnimi pozicemi.

Rozvoj nad ramec organizace (utuzeni kolektivu, rozsifeni znalosti).

V této ¢asti bude prvné predstaven navrh podoby vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
s faktem, ze vzdélavani a rozvoj bude mit dopad na jejich praci. Je jasné, ze pracovni

vzdélani bude u obchodnich zastupcti probihat jinak, nez u ticetni nebo skladnice.

4.4.1 Vzdélavani a rozvoj obchodnich zastupcii

kontaktu se zakazniky, kdy styl jejich vystupovani a jednani podava zakaznikovy obraz
0 spolecnosti. Zakaznik si pak udéla predstavu o podniku a jejim vedenim a potom dle
svych vytvorenych postoji adekvatné ptistupuje k zaméstnanci podniku. Proto aby byli
vztahy se zdkazniky na co nejlep$i trovni, je tfeba aby zaméstnanci, ktefi se staraji o
zakazniky byli na co nejlepsi obchodni urovni. Vzhledem k dané situaci je tieba se u

rozvoje obchodnich zastupcti zaméfit na:

e Komunikac¢ni schopnosti:

- Komunikace se zdkaznikem ohledné obchodu

- Reakce na necekané otazky

- Komunikace, ktera neni predmétem obchodu — rozviji vztah se zakaznikem
e ZkuSenosti s obchodnim jednanim:

- Postoj pti obchodnim jednani

- Trénink obchodniho jednani

- Uspé&né obchodni jednéni

- Spokojenost zakaznika
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e Vztah k zdkaznikovy:

- Rozvijeni a udrzovani vztaht se zakaznikem

- Spokojenost a naklonnost zékaznika

- Loajalita zkaznika

Na zékladé rozvijeni vySe zminénych dovednosti a schopnosti bych navrhl nésledujici

postup Vv rozsifovani vzdélani a schopnosti. U obchodnich zastupcti bude probihat rozvoj

skrze kurzy, které po absolvovani budou prezentovat majiteli podniku, ktery jim

k nabitym znalostem z kurzi doplni je$té poznatky a zkuSenosti ze svého dlouholetého

obchodniho styku s lidmi.

Tabulka ¢. 11: Kurzy vzdélani pro obchodni zastupce

(Zdroj: Vlastni pracovani dle: 15)

2 . Casovy Zajisténi Casova
Nazev kurzu Pi‘edkladané znalosti ovy jistent v
plan kurzu dotace
prezenta¢ni dovednosti profesionalni komunikace | 1. mésic externé 2dny
vyjednavani, reakce,
zaklady obchodniho jednani signaly 6.mésic externé lden
UdrZeni vztahu,
udrzovani a rozvoj vztaht obchodni potencidl 12. mésic externé lden

Kurzy pro obchodni zastupce jsou vybrany tak, aby jim pomohli rozvinout jejich

obchodni Zivot a pomohli tak v udrzovani a rozvoji vztaht se zakazniky. Kurzy jsou od

sebe Casové vzdaleny, a to z diivodu, aby finan¢né nezatézovaly podnik.

Tabulka ¢. 12: Cenové vy¢isleni kurzi pro obchodni zastupce

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 15)

Néazev kurzu

Cena kurzu (k¢.)

prezentaéni dovednosti 7500
zaklady obchodniho jednani 3490
udrzovani a rozvoj vztaht 5300
Celkem (k¢.) 16 290
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4.4.2 Vzdélavani a rozvoj Gcetni

V piipadé ucetni bude rozvoj a vzdélani pracovni pozice probihat prostfednictvim
jednoho kurzu, kde se zaméstnanec dozvi novinky pro rok 2020 v oblasti dani a
ucetnictvi.

Tabulka €. 13: Kurz pro icetni pozici

(Zdroj: Vlastni zpracovani: dle 15)

. . 2 7 . Casovy Zajisténi Casova
N&zev kurzu Pi‘edkladané znalosti ovy !
plan kurzu dotace
novinky v oblasti dani a
ucetnictvi aktualizace védomosti 1. mésic externé ldny

Ugetni pracuje ve spole¢nosti uz nékolik let a ma hodné zkusenosti, proto ji spoleénost
zaplati kurz v oblasti dani a ucetnictvi pro rok 2020, ktery spole¢nost vyjde na 2000
korun. Dale ucetni absolvuje kurzy v oblasti ucetnictvi pokazdé, kdyz dojde ke zméné

legislativy.

Jelikoz prace skladnika neni nijak narocnd a nevyZaduje odborné znalosti, rozhodl se

majitel skladnika nezahrnout do vzdélavani a rozvoje.

4.4.3 Vzdélavani a rozvoj nad ramec organizace

Tato posledni ¢ast je vénovéana rozvoji a udrZzovani vztahu ve spolecnosti, a to jak
pracovnich, tak soukromych. Navrhem je, aby spolupracovnici, co pusobi v podniku jeli
jednou do roka na 4denni pobyt, ktery by v 1été zahrnoval cykloturistiku, pobyt v ptirodé
a v zimé lyzovani a spolecenské akce. Majitel by domluvil a zaplatil cestu a ubytovani,
stim ze v oblasti na vyso¢iné ma dobry hotel, kde je cena za jednu osobu 350 korun.

Jednalo by se o takové rekreacni obdobi jednou v roce, které by kazdy ocenil.
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4.5 Vysledna kalkulace navrhi

Tabulka souhrnu nakladi pro vSechny névrhy:

Tabulka €. 14: Vy¢isleni nakladd na realizaci navrhi — souhrnné

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Obdobi niklady za rok (k¢.) | e niklady za mésic (k<)
Personalni pracovnik - vystudovany 72 000 6 000
Personalni pracovnik - vystudovany- dovzdélavany 91 000 7584
personalni pracovnik z fad zamé&stnanct 96 999 8 083
Vybér zaméstnancll majitelem 38 100 3175
Odmeény pro zacinajici zaméstnance 28 800 2400
Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancii 21990 1833

Jelikoz jsou navrhy finan¢né naro¢né pro podnik, je moznost jednotlivé navrhy realizovat

postupné a v delsim ¢asovém obdobi, nez je jeden rok. Celkova kone¢na ¢astka nakladi

se bude odvijet podle toho, jakou realizaci si majitel vybere.
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ZAVER

Prace se zabyva rozvojem personalnich ¢innosti ve vybrané spoleénosti, kdy jsem se
zam¢fil na zlepSeni personalniho fizeni. Do své diplomové prace jsem si zvolil spole¢nost
se Sesti zaméstnanci, a to Z divodu, Ze 1 malé podniky by mély mit ve své struktuie fizené
lidské zdroje. Spolec¢nost je na trhu uz 14 let, takze se jedna o docela dlouhotrvajici

spole¢nost s bohatou historii.

V teoretické Casti své diplomové prace jsem rozebral teoreticka vychodiska, kterad
popisuji jednotlivé personalni c¢innosti v ramci personalniho ftizeni v organizaci.
Teoreticka vychodiska slouZzi jako podklad pro analytickou a navrhovou cast této prace.
Hlavnimi popisovanymi tématy byla definice fizeni lidskych zdroji, soucasné fizeni
lidskych zdroju a faktory ovliviiujici fizeni lidskych zdroji. Hlavni pozornost byla
upiedena na profil a roli personalisty. V posledni tfetin€ teoretickych vychodisek jsem se
zaméfil na stézejni body, které se pak dale objevily 1 ve zbylych castech préce, a to
zejména na vytvafeni a analyzu pracovnich mist, personalni pldnovani zaméstnanct,
ziskavani a vybér zaméstnanci az po jejich hodnoceni a odménovani. Poslednim tématem
bylo vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl, kterym taky konci analytickd 1 ndvrhova Cést

prace.

rowr

Ve druhé analytické ¢asti prace jsem popsal soucasny stav spole¢nosti. Podle jednotlivych
témat v teoretické ¢asti, jsem popsal personalni ¢innosti ve spoleénosti. Jednotlivé
informace o stavu organizace jsem ziskal z internich zdrojt spole¢nosti, dale pomoci
vychézel prosttednictvim pozorovani, a to z divodu toho, Ze ve spole¢nosti pracuji pies

tfi roky a za tu dobu jsem vypozoroval celkovy chod spolecnosti.

Ve tfeti navrhové Casti jsem vyuzil poznatkl z teoretické a analytické ¢asti, kde jsem
spolecnosti navrhl konkrétni doporuceni pro zlepseni aktualni situace. Vzhledem k tomu,
Ze ve spole€nosti neexistuje personalni pracovnik, jsem navrhl na tuto pozici tfi typy
personalnich pracovniku, dale jsem se zaméfil, jak takového personalistu vybrat a ziskat,
jak jej hodnotit, odménovat, rozvijet a vzdélavat. U tohoto navrhu jakozto i u ostatnich
navrhi jsem vycislil ndklady na jejich realizaci. Spole¢nost se uz néjakou dobu potyka

s problémem obsazovani pracovnich mist novymi zaméstnanci, a tak jsem vytvofil navrh,

79



ktery by doplnil znalosti majitele, ktery by poté mohl 1épe nové uchazece vybirat. Mym
tietim navrhem pro spolecnost byl systém odménovani pro zacinajici obchodni zastupce.
Tento systém jsem navrhl z divodu, ze spole¢nost nedokaze udrzet nové piichozi
obchodni zastupce. Systém je nastaveny tak, aby novy obchodni zastupci si snadnéji
dosahli na penézni i nepenézni odmény, diky ¢emu by byli vice motivovani. Navrh jsem
vy¢islil, a i kdyz je tento navrh pro spole¢nost ekonomicky mén¢ vyhodny nez u stalych
zaméstnancl, mél by piinést ustaleni a vétsi odhodlani novych obchodnich zéastupcti pro
spolecnost pracovat. Posledni navrh je zamétfen na vzdélani a rozvoj zaméstnancu, kdy
jsem rozpracoval harmonogram rozvoje pro vSechny pracovni pozice ve spolecnosti.
Upozornil bych na rozvoj obchodnich zéastupci, kdy jsou v dnesni dobé moznosti, jak
zvysit jejich pracovni efektivitu a dosdhnout tak lepSich hospodaiskych vysledki.
Nakonec jsem pfidal i rozvoj zaméstnancli nad ramec spolec¢nosti, a to z hlediska udrzeni

a rozvoje dlouhodobych vztahti ve spolecnosti.

Zpracovani prace mi umoznilo sezndmit se s tim, jak fidit lidské zdroje ve spolecnosti.
Diky cilim, které byly v ramci prace teoreticky podlozeny, analyticky zpracovany a
nasledné byly navrzeny zlepSeni nebo zavedeni konceptu pro tuto spolecnost lze
predstoupit pfed vedeni spolecnosti a realizovat jednotlivé navrhy, tak aby doslo ke

zlepSeni spokojenosti zaméstnancii, majitele a rozvinuti samotného podniku.
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Dopliujici dotaznik pro zaméstnance v podniku Modelcars s.r.o.

Dobry den Vazeni zaméstnanci,

Jsem studentem fakulty podnikatelské na Vysokém uceni technickém v Brné¢ a z divoda
zpracovani mé diplomové prace na nas podnik, se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni
dotazniku, ktery mi pomuze analyzovat stav, ve kterém se nachazi rozvoj a vzdélavani
v podniku. Dotaznik je anonymni coz povede jist¢ k pravdivym odpovédim z Vasi strany.

Vasich nézori si cenim.

Dé&kuji Vam za cas, ktery jste vypliiovanim dotazniku stravili.
David Tvrdy student Fakulty Podnikatelské VUT v Brné
Zakladni informace

1. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete? ....... let.

2. Pohlavi:  a) muz

b) Zena

3. Stav: a) svobodny/a
b) Zenaty/vdana
c) rozvedeny/rozvedena

d) vdovec/a

4. Vék: a) méné nez 20 let
b) 20 - 30 let

c) 31-50 let



d) 51— 65 let

Tento dotaznik bude zaméren na zodpovézeni otazek zamérenych na rozvoj a vzdélani

zaméstnanci ve spoleénosti, prosim oznacujte odpovédi pravdivé.
5. Vas zaméstnavatel poskytuje v oblasti rozvoje a vzdélani dostatek piileZitosti.

o Souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Nesouhlasim

6. Uved’te prosim diivod Vasi ptedchozi odpovédi.

Odpoved:

7. Nabidka moznosti dal§iho rozvoje a vzdélani v zaméstnani je pro mé:

o Didlezita
o Spise dilezita
o SpiSe nedllezita

o Nedulezita
8. Vyberte z nize uvedenych moznosti vzdélavacich aktivit tu, o kterych jste jiz nékdy slysel/a.

o Koucink (podpora pracovnika v samostatnosti a kompetentnosti k vykonu prace)
o Mentoring (integrace jedince do organizace, sebepoznani, rozvoj potencialu)

o Facilitace (vedeni lidi Kk cili za pomoci vid¢i osobnosti)

o Rotace (povéfovani tikoly na riznych pracovnich pozicich v organizaci)

o Externi Skoleni

o Talentovy program (ziskani, udrzeni a rozvoj talenti)

o Vyuka anglictiny

o Vlastni odpovéd



Odpoved:

9. Kurzy preferujete:

o Na pracovisti
o Mimo pracovisté

o Je mito jedno
10. Jaké okruhy témat povazujete za zajimavé? Vyberte maximalné 2 odpovédi.

o Soft skills (napf. komunika¢ni dovednosti, schopnost tymové prace, kritické
rozhodovani, schopnost pfizplisobeni, ochota ucit se novym vécem, vyjednavani a
feSeni konfliktll, strategické mysleni, kreativita, logické mysleni, schopnost ovlivnit
lidi).

o Pckurzy

o Kurzy s pravni tématikou

o Kurzy s tcetni tématikou

o Kurzy souvisejici s naplni Vasi prace

o Z&mové kurzy (prvni pomoc, podpora zdravi)

o Vlastni odpoved’

Odpoved’:

11. Jakou formu vzdélani preferujete:

o E—learning

o Digitélni forma (portaly, skype, webinate)

o Formou pfednasky ve skupinové podobé

o Skupinové prosttednictvim workshopu (zapojeni ucastnikit)
o Osobni individualni

o Vlastni odpoved’

Odpoved’:

12. Rozvoj a vzdélani povazujete ve spolecnosti za:



o Ur¢ity benefit ¢i vyhodu
o Samoziejmost

o Nemohu posoudit
13. Podporuje Vas majitel v dalsim rozvoji a vzdélani?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne
14. Na jaké pracovni pozici pracujete?

o Obchodni zastupce
o Uketni

o Skladnik

o Asistent majitele

o Zadné z vyse uvedenych

15. Pokud mate n&jaké dalsi podnéty k rozvoji a vzdélani ve vasi spole¢nosti, prosim o jejich

uvedeni. Otazka je nepovinna.

Odpoved:

Dé&kuji za Vas nazor.



