Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

Bc. David Provaznik

Diplomova prace
2017



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2016 /2017

ZADANI DIPLOMOVE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Bec. David Provaznik

Osobni ¢islo: E15740

Studijni program: N6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Ekonomika a management podniku

Néazev tématu: Rizeni lidskych zdroja ve vybrané organizaci

Zadévajici katedra: Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Ziasady pro vypracovani:

Cilem diplomové préce bude analyza Fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a mozné
navrhy na zlepSeni soucasného stavu.

Osnova:

-Management

-Rizeni lidskych zdrojt

-Predstaveni vybrané organizace

-Analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

-Zhodnoceni analyzy, ndvrhy opatfeni, doporuceni



Rozsah grafickych praci:
Rozsah pracovni zpravy: cca 50 stran
Forma zpracovani diplomové prace: tist&na/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy.
10. vyd. Preklad Josef Koubek. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 5.
roz§ifené a doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2015. ISBN
978-80-7261-288-8.

KLEIBL, Jifi, Zuzana DVORAKOVA a Bofivoj SUBRT. Rizeni lidskych zdroju:
nejnovéjsi trendy a postupy. Preklad Josef Koubek. Praha: C.H. Beck, 2001.
ISBN 80-717-9389-2.

KOCIANOVA, Renata, Zuzana DVORAKOVA a Bofivoj SUBRT. Persondlni
¢innosti a metody persondlni prace: nejnovéjsi trendy a postupy. Pieklad Josef
Koubek. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada Publishing). ISBN
978-80-247-2497-3.

VEBER, Jaromir, Zuzana DVORAKOVA a Bofivoj SUBRT. Management:
zaklady, moderni manazerské pFistupy, vykonnost a prosperita. 2. aktualiz. vyd.
Pieklad Josef Koubek. Praha: Management Press, 2009. Psyché (Grada
Publishing). ISBN 978-80-7261-200-0.

STEPHEN P. ROBBINS. The truth about managing people— and nothing but
the truth. London: Prentice Hall, 2003. ISBN 01-318-3847-4.

Vedouci diplomové prace:

Ustav pod#ikové ekonomiky a managementu

Datum zadéni diplomové prace: 4. zari 2016

Termin odevzdani diplomové prace: 28. dubna 2017

4
LS 7/‘»4«
doc. Ing. Romapé Provaznikoya, Ph.D. doc. Ing. Marcela KoZena, Ph.D.
dékanka vedouci dstavu

V Pardubicich dne 4. zari 2016



PROHLASENI

Prohlasuji, ze tuto praci jsem vypracoval samostatné. Veskeré literarni prameny a

informace, které jsem v praci vyuzil, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byl jsem sezndmen s tim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici
ze zékona ¢. 121/2000 Sb., autorsky zakon, zejména se skute¢nosti, ze Univerzita Pardubice
ma pravo na uzavieni licen¢ni smlouvy o uziti této prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1
autorského zdkona, a s tim, ze pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta
licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice opravnéna ode mne poZadovat
pfiméfeny prispévek na thradu ndkladl, které na vytvofeni dila vynaloZila, a to podle

okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47 odst. b zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych
Skoldch a o zméné a doplnéni dalSich zdkonl (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni
pozd¢jsich predpist, a smérnici Univerzity Pardubice ¢. 9/2012, bude prace zvefejnéna v

Univerzitni knihovn€ a prostfednictvim Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 26.4.2017 Bc. David Provaznik



PODEKOVANI

Chtél bych podékovat vSem, ktefi ke vzniku této diplomové prace pfispéli, zejména
pak Ing. Zdenikku Brodskému, Ph.D. za odborné vedeni prace a za poskytnuti cennych rad a
pfipominek pfi jejim zpracovani. Dale bych rad podekoval Ing. Vaclavu Masnerovi, ktery je
spolec¢nikem a jednatelem spolecnosti EPIS s.r.o., za poskytnuti veskerych informaci, které
ptispély ke vzniku této diplomové prace. V posledni fadé¢ bych nerad zapomnél na svou

rodinu za poskytnutou podporu a trpélivost v prabéhu studia.



ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva analyzou fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci. V prvni ¢asti diplomové prace je z teoretického hlediska popsano tizeni lidskych
zdrojli a jednotlivé persondlni ¢innosti, dale v praktické ¢asti je pfedstavena mnou vybrana
organizace a na ni navazujici analyza fizeni lidskych zdroji v této organizaci. Posledni ¢asti
diplomové prace je mnou vytvoieny navrh moznych doporuceni na zlepSeni soucasného

stavu.
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Management, fizeni lidskych zdrojt, soukromy sektor, analyza

TITLE

Human resource management in the selected organization

ANNOTATION

This thesis deals with the analysis of human resource management in selected
organization. In the first part of the thesis is theoretically described human resources
management and individual human resources activities, in the practical part is the selected
organization described and the subsequent analysis of human resource management in the
organization. The last part of my thesis is made possible draft recommendations to improve

the current situation.
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Uvod

zaméstnanci mohou posouvat spolecnosti dale a pomoci spolecnosti dosahovat lepSich
vysledki, 1 kdyz ne vzdy jsou tyto zdroje organizacemi pln¢ docenény. V dnesni dob¢, kdy se
vesker¢ ¢innosti stale zrychluji, je velmi dilezité pfistupovat k fizeni lidskych zdroji spravné

a efektivng, jelikoz prace s lidskymi zdroji se od dob minulych zménila.

Rizeni lidskych zdroji, jako jedna ze slozek managementu, musi byt provadéna
adekvatnim zplsobem, vzhledem k povaze konkrétni organizace. Mali podnikatelé a malé
spole€nosti zajisté prosazuji a vyuzivaji odliSny pfistup k fizeni lidskych zdroji oproti velkym
nadnarodnim korporacim. Pravé fizeni lidskych zdroji v malé organizaci je tématem této

diplomové prace.

Cilem této diplomové prace je analyza fizeni lidskych zdroju ve vybrané organizaci
s naslednymi navrhy opatieni a doporuceni ke zlepSeni aktualniho stavu. Vybranou organizaci
je spolecnost EPIS spol. s r.0., kterd se zabyva ¢innostmi spojenymi s vedenim ucetnictvi,

vedenim danové evidence, dailovym poradenstvim a celkovym ekonomickym poradenstvim.

Diplomova prace je zpracovana za pomoci reSerSe odborné literatury zabyvajici se
zkoumanou problematikou, dale pak za pomoci internetovych zdrojii a v posledni fadé za
pomoci dat a informaci ziskanych na zékladé rozhovort s jednatelem spole¢nosti EPIS spol.

STr.0.

Tato diplomova prace je rozdé€lena do dvou zakladnich ¢asti, pficemz prvni Cast
z teoretického hlediska popisuje obecnou problematiku managementu a fizeni lidskych
zdrojii. Ve druhé, praktické ¢asti, je predstavena organizace samotnd a nasledné provedena

analyza fizeni lidskych zdroji s ndvrhy na zlepSeni aktudlniho stavu.

V prvni kapitole je z teoretického hlediska definovan management samotny, jsou zde
popsany jednotlivé manazerské funkce, které musi manazefi vykonédvat. Dale je v prvni
kapitole vymezen pojem manazer a jeho jednotlivé Grovné z pohledu svéfené oblasti. V dalsi
¢asti prvni kapitoly jsou popsany manazerské piredpoklady a pozadavky, kterymi by idealni
manazefi meli disponovat. Posledni ¢ast prvni kapitoly se zabyva popisem jednotlivych stylt

manazerské prace z hlediska jejich orientace na vykon ¢i lidi nebo kombinace obou.
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Druha kapitola popisuje fizeni lidskych zdroju, jako jednu ze slozek managementu.

V uvodu kapitoly je predstaveno fizeni lidskych zdroju jako celek a v podkapitolach jsou

rozebrany jednotlivé personalni funkce od analyzy a vytvaieni pracovnich mist po personalni

informacni systém.

Ve treti kapitole je pfedstavena vybrana organizace, ve které probiha analyza fizeni
lidskych zdroji. V tivodu kapitoly je pfedstavena historie organizace spolu s jejimi ¢innostmi,
dalSimi ¢astmi jsou popis marketingového mixu 4P spolu s predstavenim nejblizsi konkurence
pro vybranou organizaci a v zavéru kapitoly je znazornéna struktura zaméstnanct spole¢nosti

dle pohlavi, véku a vzdélani.

Samotnou analyzou fizeni lidskych zdrojii se zabyva ¢tvrta kapitola, ve které jsou
zanalyzovany vSechny personalni funkce, kromé funkce personalniho informacniho systému,
ktery vybrand organizace nepouziva zdivodu své malé persondlni zdkladny. V zavéru
kapitoly je proveden prizkum spokojenosti zaméstnancii organizace na zaklad¢
dotaznikového Setieni. Veskeré informace zvetfejnéné v této kapitole byly ziskany na zakladé

konzultaci s jednatelem spolecnosti EPIS spol. s r.o.

Pata a zarovein posledni kapitola diplomové prace popisuje mozné navrhy na zlepSeni
aktualniho stavu na zdkladé provedené analyzy. Doporuceni se tykaji persondlnich funkci
persondlniho planovéani, hodnoceni pracovnikli, odménovani pracovnikli, vzdé¢lavani
pracovniki, pée o pracovniky a posledni doporuceni se tykd pravidelného vyuzivani

prizkum spokojenosti zamé&stnanc.

12



1. Management

Slovo management pochazi z latinského ,,manus®, neboli ruka. V ital$tiné vzniklo
podobné slovo ,,managgio®, jehoz vyznam je vedeni, ovladani. V anglictiné pak zdomacnél v
podob¢ ,,manage* (vést, fidit) nebo jako management (vedeni, fizeni). Managementem lze
oznacovat krome vedeni i skupinu fidicich pracovnikli — manazert. Na jedné stran¢ se jedna o

oznaceni funkce a na stran¢ druhé jde o lidi, ktefi tyto funkce vykonavaji.

Pro slovo management existuje celd fada definici a vyjadfeni, ale autor této prace
nejvice preferuje tuto definici, protoze vyjadiuje myslenku struéné a jasné: ,,Management je

umeéni dosahovat cile organizace rukami a hlavami druhych®. Management neboli fizeni, je

vvvvvv

vvvvvv

S tim, jak se lidé v minulosti zacali sluCovat a vytvaret skupiny, aby dosahli cild, které nebyli
schopni naplnit jako jednotlivci, se stalo fizeni nezbytnou podminkou pro zabezpeceni a

zamgeteni usili jednotlivcl potfebnym smérem (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 344).

Svétové nejznaméjsi pronesené definice managementu jsou tedy tyto (Provaznik,
2015):
o . Management znamend vykondavani ukolii prostrednictvim prace jinych* —
Americka spolecnost pro management
e ,Management je proces vytvareni urcitého prostiedi, ve kterém jednotlivci
pracujici spolecné ve skupindach efektivné uskutecnuji zvolené cile” - Henri
Kroontz
e , Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly
organizacnich cinnosti zameérenych na dosazeni organizacnich cili* — K.H.

Chung

Spole¢nosti disponuji urcitymi zdroji (zdroje lidské, finan¢ni, materialni, informacni),
které pak dale preménuji na vystupy (vyrobky, sluzby) a to pravé pomoci 0sob, manazeru,

kteti uplatiiuji manazerské funkce.
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1.1.Manazer

Manazer je pracovnik, ktery na zakladé zvoleni, jmenovani, povéfeni, ustaveni nebo
zmocnéni realizuje aktivné fidici cCinnosti, pro které je vybaven odpovidajicimi
kompetencemi. Jedna se o specifickou skupinu pracovnikli, jejichz hlavnim tkolem je
kontrola pracovnich cinnosti ostatnich pracovnikli organizace a vyuzivani jejich

disponibilnich zdroji (Folwarcznd, 2010, s. 238).

V ptvodnich rodinnych podnicich splyvala role vlastnika, manaZera i zaméstnance.
S postupnym rustem podniki se jednotlivé role zacaly od sebe oddélovat, coz s sebou neslo
| fadu problémi. S ristem objemu vyroby se jako prvni oddé€lila role zaméstnance a pozdéji

vznikla funkce manazera.

V modernim managementu jsou manazefi pokladani za klicové Cinitele na cesté k
uspéchu. Manazeti v rdmci své ¢innosti vykondvaji manazerské funkce. Od kvality manazert
se dale odviji prosperita organizace. Manazer je pracovnik, ktery na zékladé zvoleni,
jmenovani, povéeteni, ustaveni nebo zmocnéni realizuje aktivné fidici ¢innosti, pro které je
vybaven odpovidajicimi kompetencemi. Jedna se o specifickou skupinu pracovnikd, jejichz
hlavnim tkolem je kontrola pracovnich ¢innosti ostatnich pracovnikili organizace a vyuzivani

jejich disponibilnich zdroji (online, €. 20).

Soucasna doba je charakteristickd tim, ze vétSinu hybnych sil a roli ve spole¢nosti

ptrevzali manazefi (Lojda, 2011, s. 182).

V malych podnicich byva velmi ¢asté, Ze majitel je zaroven sam manaZerem a chod
své firmy zvladne bez problému, ale ve velkych spolecnostech a korporacich neni mozné, aby
veskery chod organizace fidila pouze jedna osoba. Proto rozliSujeme nékolik nasledujicich
urovni manazert, a to jsou tyto:

1. Prvoliniovy management (low management)

e Manazefi nejniz8$i trovné fidi nejmensi organizacni jednotky nebo svéfené
oblasti. Jako ptiklad manaZera prvni linie miizeme uvést vedouciho skladu,
mistra dilny, vedouciho pracovnich tymi. Jejich styl fizeni je provadén na

operativni Grovni.
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2. Stfedni managemet (middle management)

Manazefi stiedni urovné maji za kol fidit vétsi organizacni jednotky nebo
organizacni celky. V podstaté¢ tedy ze fidi pradci manazert prvni Urovné.
Stfedni management je dale odpovédny za provadéni plant a politik
vrcholového managementu. Mize se jednat o vedouci oddéleni, usekti nebo
utvard. Svoji praci vykondvaji na taktické urovni a Casto se podileji na

vytvareni projekt.

3. Vrcholovy management (top management)

Vrcholovi manazefi mohou byt nazyvani také jako feditelé. Naplni jejich
prace je fidit manazery stiedni linie a vrcholovi manaZzefi jsou odpovédni za
chod organizace jako celku a jejich prace se odehrava na strategické urovni.
Vrcholovi manazefi v podstaté na sebe piebiraji zodpovédnost chodu
organizace za majitele. Rozhodnuti top managementu tak ovliviiuji celou
organizaci a na nich zavisi kone¢ny tspéch ¢i netispéch podnikani.

Pro oznaceni top manazert se ve svété se bézné pouzivaji tyto zkratky:

o  CEO (Chief Executive Officer) — generalni feditel

o  CFO (Chief Financial Officer) — finan¢ni feditel

o  CHRO (Chief Human Resources Officer) — personalni feditel

o  CIO (Chief Information Officer) — feditel informac¢nich technologii

o  COO (Chief Operations Officer) — provozni feditel

o  CSO (Chief Sales Officer) — obchodni feditel

Tyto zkratky ptivodem pochazeji z angliétiny a ve svété jsou bézné pouzivané. Jejich

velkou vyhodou je mezinarodni srozumitelnost. Nejcastéji se pouzivaji v nadnarodnich

korporacich, kde by mély byt nazvy feditell sjednoceny.

1.2.Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou systematické cinnosti, které vedouci pracovnici bézné

vykonavaji pfi své praci. Manazefi pomoci téchto funkci dosahuji stanovenych vysledkt a

tyto funkce na sebe jednotlivé navazuji.

Z4kladni manaZerské funkce muzeme rozdélit takto:

Planovani

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

e Personalistika
e Vedeni

e Kontrola
Uvedené manazerské funkce mizeme popsat nasledovné (online, ¢. 19):

¢ Planovani obsahuje vybér a stanoveni tkoll a ¢innosti pro dosazeni jejich plant.

e Organizovani zahrnuje vytvoieni struktury roli pro pracovniky, ktefi jsou spojeni
s danym ukolem. U&elem organizaéni struktury je pomoc pii vytvafeni prostiedi a
podminek pro odvedeni kvalitniho vykonu.

e Personalistika zahrnuje napliiovani personalni struktury organizace. Provadi se tak
pomoci identifikovani pozadavki na pracovni sily, vytvofenim Seznamu
disponibilnich lidi a jejich schopnosti, naboru, vybéru, rozmistovanim, propagaci,
oceflovanim, planovanim povolani, kompenzaci a Skolenim jak uchazecu, tak
stavajicich pracovniki, vSe za i¢elem dosahovani ulozenych ukolu.

e Vedeni lidi je ovliviiovani pracovnikt tak, aby dosahovali stanovenych skupinovych
cili. Vedeni samozifejm¢ také zahrnuje motivaci, styl a pfistupy manazeri a
komunikaci.

e Kontrola zahrnuje méfeni odvedeného vykonu a naslednou korekci smérem ke
stanovenym cilim. Cilem kontroly je zjistit, zda jsou vysledky v souladu s planem.
Kontrolni ¢innosti se vyuzivaji K méfeni uspésnosti. Kazda kontrolni ¢innost méfenim
ukazuje, zda prace byla vykonana a jakym zpusobem. Jestlize kontrola ukazuje

odchylku od planu, pak je nutné provést napravu.

ManaZerska cinnost samoziejmé zahrnuje planovaci proces a ten mulZe byt
charakterizovan podle dvou hledisek: dle casového horizontu a wrovné, kde je feSen

rozhodovaci proces.
Z hlediska ¢asového horizontu lze rozliSovat tyto tfi zékladni trovné planovani:

e Kratkodobé planovani, které¢ pokryva zhruba jeden rok a je déle rozpracovano i na
kratSi obdobi
e Stiednédobé planovani, které se pohybuje obvykle v rozsahu jednoho az péti let

e Dlouhodobé planovani, které je provadéno na pétileté obdobi nebo delsi
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Z hlediska urovné rozhodovaciho procesu lze rozliSovat nésledujici druhy planovani

(Buchta, 2005, s. 167):

Strategické planovani je vychozim rozhodovanim v organizaci, navazuje na
strategické cile organizace, vyznacuje se ramcovym dlouhodobym charakterem a
komplexnim pfistupem k organizaci jako celku. Je realizovano na vrcholové urovni
vedeni podniku (top management).

Taktické planovani sméiuje k uskuteciiovani strategickych cild, dochédzi pti ném ke
specifikaci a konkretizaci cilii a prostiedkt k jejich dosazeni pro ¢ast vymezené doby,
na kterou je sestavovan strategicky plan, nebo je zaméfeno na feSeni urcit¢ho
problému ¢i funkce. Odpovidaji mu plany na trovni jednotlivych funkénich oblasti a
organizacnich ¢lanka podniku.

Operativni planovani vychazi z taktického planovani a z konkrétnich znamych
podminek a zdrojti. Jeho charakter je kratkodoby. Hlavnim vyznamem operativniho
planovani je dotvafeni rozhodnuti pro procesy provozni a procesy s nimi
bezprostiedné souvisejici. Odpovidaji mu operativni plany, z nichZ nejvyznamnégjsi je

operativni plan vyroby.

Management neznamend pouze souhrn procest, které slouzi k fizeni organizace, ale

management také znamend souhrn fidicich pracovnikli v organizaci, ktefi jsou odpovédni za

jeji chod. Management je tvofen osobami (manaZery) a o nich pojednava dalsi podkapitola.

1.3. Manazerské role

Rolemi manazera mizeme popsat takové Cinnosti, postupy a postoje, které vedouci

pracovnik vykonava svou praci, a vétSinu téchto roli pfirozen¢ zastupuje. Manazerské role

stanovil Henry Mintzberg na zakladé zkoumani 5 odlisSnych firem (konzulta¢ni firma,

vyrobné-technologicka firma, nemocnice, $kola, obchodni firma).

Miuzeme rozliSovat tyto nasledujici manaZerské role:

e Interpersonalni role — tato role vyplyva piimo z formalni pravomoci a
zodpovédnosti vedouciho pracovnika udrzovat a rozvijet kontakty s partnery
uvnitf i mimo organizaci.

¢ Rozhodovaci role — manaZer je hlavnim zjevnym projevem jeho cilevédomé

¢innosti k dosazeni cilti organizace.
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e Informacni role — tato role manazera spociva v jeho ucasti pfi vytvareni,

sbéru, pfenosu, tfidéni, filtraci a vyuziti informaci v informacnich procesech.

Manazefi ze soustavy interpersonalnich roli ziskavaji informace, se kterymi dale
nakladaji. Toto se dale projevuje V informacnich rolich. Po dikladném zanalyzovani vSech
dostupnych informaci manazefi vykonavaji rozhodovaci role, kde se ziskané informace

uplatiiuji a vytvareji se rozhodnuti.
1.4. ManazZerské predpoklady a pozadavky

Zakladni podminkou uspésného vykonavani manazerské funkce je splnéni nezbytnych
predpokladii pro realizaci fidici Cinnosti na dané urovni. Autoritu manazera tvofi soubor
predpokladii vrozenych a ziskanych. Pfi analyze autority manazera miizeme tedy hovofit o

autorité formalni a neformalni.

e Formalni autorita — autorita pozi¢ni, manazer byl do své funkce ustaven,
instalovan.

e Neformalni autorita — je tvofena vlastnostmi, schopnostmi a dovednostmi,
pro které se stavd vedouci pracovnik neformélni autoritou v ocich svych

podfizenych.

Vlastnosti, pro které manazer ziskava neformalni autoritu, jsou tyto:
¢ Odborna kompetence — znalost odbornych znalosti souvisejicich s pfedmétem
podnikani, odbornych schopnosti fidiciho charakteru, odbornych znalosti
pfibuzné problematiky.
e Moralni ¢ast autority — schopnost jasn¢ stanovovat ,,pravidla hry®, pfesné je
respektovat, nemeénit je ziStn€ dle potieby vedouciho, schopnost drzet slovo.
e Charisma manaZera — sem patii pfedev§im schopnost verbalni a neverbalni

komunikace, image osobnosti, vyvazenost zaméteni na vztahy a vykon v tymu.

Dalsi ¢asti podkapitoly je popséni osobnostnich pozadavkii manazera. Kazdy manaZer
bez ohledu na oblast, kterou tidi, by mél splnovat zdkladni poZadavky na osobnostni
charakteristiky manaZert, které umoziuji tspéSny vykon manazerskych funkci a usnadiuji

préci s lidmi.
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Prvni zdkladnim ptedpokladem je sebediivéra, tzn., ze musi mit redlné védomi
vlastnich schopnosti. Zaroven mu nesmi chybé&t schopnost sebekriti¢nosti — schopnosti
objektivné ocenit své slabiny a nepfeceniovat svoji Uroven ¢i uspéchy — objektivni

sebepoznani.

Musi byt podnikavy a iniciativni — mit vili a ochotu chopit se iniciativy a piilezitosti,
1 kdyz to neni bez rizika. Rozhodnost v jednani manaZzera je velmi dilezita. Schopnost pruzné
a vcas rozhodovat 1 v obtiznych situacich muze byt nékdy nezbytné pro rozhodnuti, zda
manazer ve své pracovni pozici obstoji. Smysl pro odpovédnost (osobni, obcanskou,
spoleCenskou) — wvizitka chovani pfedstavitele spolec¢nosti. DalSim ptredpokladem je

organizacni talent, predevsim schopnost organizovat ¢innosti zahrnujici vice 1idi 1 prosttedk.

V neposledni fadé se je tieba také vytrvalost — schopnost vyvijet po dlouhou dobu
znacné osobni usili i pfekondvat obtize spolu se ctizadosti, zdravou snahou vyniknout a
dosahovat vysledki a uspéchii, je nezbytnou soucasti osobnosti manazera. Ani psychicka
vyrovnanost, kterd se projevuje schopnosti v€as 1 adekvatné zvladat stresové a konfliktni

situace neni nezanedbatelnou podminkou pro uspésny vykon kazdého manazera (online, ¢.

29).

Kromé¢ tzv. osobnich rysi by kazdy manazer mél mit obecny zaklad fidicich

kompetenci, které 1ze v jednoduchosti popsat nasledovné:

Prvni by byla informa¢ni kultura — tzn. ziskavani, vybér, zpracovani a vyuzivani
informaci. Dal§im pfedpokladem je obecna technologicka kultura, kterd spociva ve znalosti a
vyuzivani informacnich, komunikac¢nich a jinych sou€asnych technologii. Logické mySleni —
analyza a syntéza, identifikace problému a tendenci, chapani souvislosti, vyvozovani zavéru,
zobeciiovani, stanoveni priorit. V soufasném mezindrodnim prostiedi pracovniho trhu je
nezbytnd 1 jazykova kultura a schopnost projevu — jasné formulovani a komunikovéani,
sdélovani myslenek. Kazdy manaZer by mél klast diraz na sebevzdélavani - tj. vili a uméni
stale se ucit nové poznatky, neustrnout na stupni jiz jednou ziskaného vzdélani po celou dobu

profesniho plisobeni.

A neméné dulezita tolerantnost — osobnosti, kultur, nazoru. Zjednodusené schopnost

souZiti 1 sou¢innosti v heterogennim narodnostnim, etnickém a kulturnim prostredi.
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Jak mtzeme vidét, z vySe uvedenych pozadavki na manazery, idealni osobnost
manazera se v praxi hledd skutecné velmi tézko. Pokud je zaméstnanec dobry odbornik,
vetsinou nespliiuje nekteré pozadavky na komunikaci nebo fizeni zaméstnanci. Specialisté v
technickych oborech zase maji problémy s jazykovymi znalostmi. Nékteii manazefi, ktefi
splituji moralni a etické chovani vic¢i podiizenym, nemaji autoritu z divodu nedostatku
odbornych a profesnich znalosti. Takze vySe popsand charakteristika je ideal, ktery v praxi
byva ziidka naplnén. Pokud manaZer nema schopnosti a dovednosti potfebné pro plnéni
stanovenych cilii, miize organizace (firma) zajistit potfebny rozvoj téchto schopnosti napt.

vzdélavanim.
1.5. Styl manazerské prace

Styl fizeni predstavuje zpasob c¢innosti manazera charakterizujici postupy jeho
rozhodovani a zvolené metody dosahovani vyty¢enych cili v konkrétnich podminkach. Jde
zvlasté o formu vztahu manazera k podiizenym, kterd vyplyva z osobnich znalosti manazera,
jeho zkuSenosti, autority a schopnosti piisobit na vnitini a vnéj$i okoli, o uplatnéni moci

v kombinaci se zpiisobem jejiho vyuziti pii vedeni ostatnich (Weber, 2009, s. 43).

vvvvv r

Styl fizeni je jednim z nejdulezitéjSich atributli prace manazera. ManaZer se ve své
praci setkava stadou situaci, které vyzaduji adekvétni zplisob feSeni ve smyslu vztahu
manazera a podiizenych. ManaZer obecné zpravidla voli takovy pfistup, kdy rozhoduje zcela
nezéavisle na nazorech svych podfizenych nebo naopak snimi konené rozhodnuti
spoluvytvari. Styl vedeni by mé¢l manazer ménit a ptizptisobit na danou konkrétni situaci. Je
ur¢ovan na zadklad¢ osobnich vlastnosti, postojem podfizenych, zavaznosti rozhodnuti a

charakterem dané situace.

Podle R. Likerta, profesora University of Michigan, miiZeme ¢lenit manaZerské styly

fizeni nasledovné (Weber, 2009, s. 44):

e Autoritativni styl — Spociva v direktivnim urovani tkoli, kdy vsechna
rozhodnuti ¢inéna bez jakéhokoliv zapojeni podifizenych, manaZer se nesnazi
ani vytvofit prostiedi vzajemné divéry. Je zalozen na piikazech a jejich
bezpodmine¢ném plnéni.

e Byrokraticky styl — ManaZer svou fidici ¢innost opira o smérnice a nafizeni
,shora®, které uklada podiizenym a dale sleduje plnéni stanovenych tkolt. Ve

své ¢innosti se opira o autoritu nadtizenych.
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e Cilové rizeni — Manazer prostiednictvim vytycenych kol dava podiizenym
urcité dlouhodobé zaméteni jejich Cinnosti, dosazeni cilového stavu zpravidla
motivuje pouzitim ekonomickych pobidek.

e Demokraticky styl — Vedouci spolupracuje s podfizenymi, ma pfitom
pfirozenou autoritu, ponechava si vSak prostor pro piijeti vlastnich rozhodnuti.
Déle Ize tento styl Clenit nasledovné:

o Delegacni styl — Manazer si ve své pravomoci ponechava klicové
zélezitosti fizeni. Méné vyznamné plné deleguje svym podiizenym.

o Liberalni styl — Cinnost podiizenych se manaZer snazi ovliviiovat co
nejméng, vyhyba se nepopularnim zasahum, kritice, sankcim, riziku a

z&vazna rozhodnuti ponechava podiizenym.

4

Rada vyzkumi v této oblasti se ptiklani k ndzoru, Ze nejuspésnéjsi manazefi jsou ti,
ktefi dokazi modifikovat sviij styl fizeni v zavislosti na ruznych situacich, skupinach

pracovniki apod.

Vyse uvedené styly lze znazornit v podob¢ matice takto:

4 Byrokraticky a Cilovy,
e pr . autoritativni styl ekonomicky styl
Pouziti moci teni ten
Liberalni styl Demokraticky,
fizeni delegacni styl
v fizeni

A
v

Urover spoluprice

Obrazek 1: Styly manaZerské prdace

Zdroj: ARMSTRONG, Michael — Rizeni lidskych zdrojii nejnovéjsi trendy a postupy. 10. Vyd.
Praha: Grada, 2007, 282 s. ISBN 978-80-247-1407-3

Vyse uvedené racionalni styly fizeni jsou vSeobecné uznavané a podlozené bohatym
empirickym materialem, avSak existuje dal$i zpiisob rozdéleni manazert do skupin podle
jejich stylu vedeni. Toto rozd€leni ma usmévné nazvy jednotlivych skupin manazera, ale je

zalozeno na praktickych zkuSenostech a mezi manaZzery je velice popularni.
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Jsou to tyto nasledujici styly fizeni (Weber, 2009, s. 46):

KilimandZaro neustéle zdlraziuje zdvaznost a rozsahlost své prace, 1 kdyz jde
0 drobnost. Nepiipousti si, ze jeho ¢innost je vSedni zalezitosti, i banalnim
zalezitostem piiklada velky vyznam.

Hasi¢ Vv neustalém spéchu likviduje problémy, které se vytvofily. O néplni
svych manazerskych aktivit nerozhoduje on sam, ale je veden problémy, které
musi fesit, aniz by mél ¢as délat néco jiného.

Panikar tesi vSe v neustdlém zmatku, ktery pomdha vytvaret svymi casto
protichidnymi a v rychlosti vydavanymi piikazy. V organizaci je velmi
neobliben, protoze jeho ptichod signalizuje zmatky. Na rozdil od hasice, ktery
problémy likviduje, panikaf je vétSinou sam vytvaii.

Hnidopich patfi k manazerim, ktery se snazi dosahnout absolutni dokonalosti.
Kazda malickost je pro néj dilezita a feSeni problému casto uvazne v zabyvani
se zbyte¢nostmi, na kterych si zakladd. Hnidopich je vétSinou pracovity, ale
feSeni zbytecnosti Casto vede protahovani akutnich problému.

Fantasta vytvari odvazné strategie, projektuje firmu budoucnosti a své nazory
si vétsinou neda rozmluvit, i kdyZ nejsou realizovatelné. Modifikaci tohoto
stylu je rozsévaé, ktery predklada fadu napadd a snazi se o nich piesvédéit
podfizené a spolupracovniky. Chybi mu trp€livost a neni schopen tyto napady
dotdhnout do realiza¢ni podoby.

Cestovatel se v organizaci vyskytuje ziidka, protoze si vzdy dokaze najit
moznost Uniku. Jeho okoli si Casem zvykne, takZe po ném nikdo nic
nepozaduje, nic nemusi rozhodovat ani fesit.

Byrokrat je ve svém zivlu v okamziku, kdy se mize pfti feSeni problému opfit
o zékon, predpis, nafizeni nebo vyhlasku. Pfi rozhodovani se striktné drzi
pfedpisli a neustoupi, 1 kdyZ se ukdze, Ze takové rozhodnuti je nesmyslné.
Byrokrat je nepfitelem jakychkoliv zmén, protoZe odporuji predpistim.

ree
1

Mrtvy brouk se fidi heslem ,,nehas, co t&€ nepali“. Problémy ignoruje a snaZzi
se jim za kazdou cenu vyhnout. Udalostem nechéva volny pribéh a ceka, ze

problémy se vytesi samy.

Bez ohledu na uplatiiovany styl vedeni lidi vystihuje praci manazert nasledujici citace

z anglické knihy: ,,Je nemozné vést lidi, pokud vam nevéri. - (Stephen, 2003, s. 59)
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1.6. Shrnuti kapitoly

Management, jako védniho obor a vedeni obecné je soucasti kazdé organizace a
management nese plnou odpovédnost za vykonana rozhodnuti. Managementu se vénuje prvni
kapitola teoretické ¢asti mé diplomové prace. V této kapitole jsou detailné rozebrany terminy
manazer a jeho prace, rozdéleni manazerskych funkci, manazerské role, vlastnosti,
ptedpoklady, pozadavky na manazera a manazerské styly fizeni. S managementem souvisi
dale také fizeni lidskych zdroju, které je jeho soucasti a jednou z oblasti managementu.

Rizenim lidskych zdroji a souvisejici problematikou se zabyva nasledujici druha kapitola.
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2. Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je vnimano jako sou¢ast managementu firmy, ale existuji zde
odliSnosti oproti manazerskému fizeni. Tyto odliSnosti spocivaji v tom, ze fidi zamé&stnance
jako celek a poskytuje manazeram ,,nastroje*, kterymi mohou piimo i nepfimo pusobit na rast
a udrzeni produktivity prace. Lidské zdroje jsou tim nejcennéjSim zdrojem, protoze diky nim

spole¢nosti vykazuji produktivitu a z ni nasledné zisky.

Terminy personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojii jsou si navenek podobné, avsak
vnitiné odlisné pojmy. Pojem personalistika, popfipadé pojem personalni prace, oznacuje

jednu z oblasti fizeni organizace, ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi (Sikyt, 2012, s. 207).

Pojem ,,persondlni fizeni” mize vyjadfovat v nejSirSim vyznamu vse, co se vztahuje

k lidem pusobicim k organizacim (Kocianova, 2012, s. 149).

Personalni Fizeni je star$i typ koncepce persondlni prace a objevoval se u podnikil
orientovanych na expanzi, na ovladnuti, pokud mozno co nejvétsi casti trhu, na eliminaci
konkurence. Persondlni prace tohoto typu se orientovala témét vyhradn€ na wvnitro-
organiza¢ni problémy zaméstnavani lidi a na hospodateni s pracovni silou. Kromé toho bylo
malo pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym otdzkam fizeni pracovnich sil.
Personalni prace v této vyvojové fazi méla spise povahu operativniho fizeni (Koubek, 2007Db,
s. 399).

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovéjsi typ koncepce personalni prace, ktera

vznikala v pribéhu 50. a 60. minulého stoleti. Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem Fizeni

vvvvvvvvvv

vvvvvv

personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skutecné fidici (Koubek,
2007, s. 399).

Terminy ,.fizeni lidskych zdroji* a ,lidské zdroje* do zna¢né miry nahradily termin

ree
1

,personalni fizen

(Armstrong, 2007, s. 789).

ve smyslu oznaceni procesii tykajicich se fizeni lidi v organizacich
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Rizeni lidskych zdrojti je vymezeno nékolika pojmy, mezi které miize byt zafazeno:

Personalni strategie — pod tento pojem se mize fadit vymezeni zakladnich
cilt, kterych ma byt dosazeno formovanim lidskych zdroja firmy.

Personalni politika — tento pojem zahrnuje soubor zasad, metod a pravidel
uplatiiovanych v pfistupu k fizeni personélu.

Rizeni lidskych zdroji — pojem vV personalistice, ktery vyjadiuje pojeti
persondlni prace, které chape lidsky faktor nikoli pouze jako zdroj vhodny pro
efektivni vyuziti, ale jako faktor rozhodujici o uspésnosti organizace, do jehoz
rozvoje je zadouci a nezbytné investovat.

Personalni c¢innosti — mezi zakladni personalni cCinnosti patii personalni
planovani, ziskdvani a vybér pracovnikl, hodnoceni pracovnikl, analyza
pracovnich mist a rozmistovani pracovnikl, fizeni kariéry, odménovani,
pracovni vztahy vcetné kolektivniho vyjedndvani a péce o pracovniky.
Hodnoceni pracovnikii — tento krok slouzi ke zjisténi urovné odvedeného
vykonu pracovnika a kvality jeho prace. Jeho soucasti je 1 rozpoznéni
vykonnostniho potencidlu pracovnika. Objektivni hodnoceni slouZzi ke zlepSeni
vykonu pracovnika jako zéklad dalSich aktivit persondlniho managementu
(vzdélavani, odménovani, planovani kariéry, komunikace).

Rizeni pracovni kariéry — tento pojem souvisi s cilevédomym ovliviiovanim
pracovniho zafazeni zaméstnance po dobu jeho aktivni Cinnosti. Vychazi z
hodnoceni osobnich i znalostnich pfedpokladii pro vykon ¢innosti, zahrnuje 1
proces planovitého zvySovani a zdokonalovani pracovnich schopnosti, znalosti

a dovednosti.

Ptedchozi uvedené tukoly fizeni lidskych zdroji a znich vyplyvajici aktivity

pfedstavuji tradi¢ni pfistup k problematice. Stdle vice se vSak objevuji nazory, ze fizeni

lidskych zdroju by se za soucasné situace mélo zametit na ponékud jinak definované hlavni

ukoly s jinak stanovenymi prioritami, neZ tomu bylo doposud. V tomto novém pfistupu se

objevuje nasledujici vycet a potadi hlavnich tkold fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2007b, s.

399):

I

ZlepSeni kvality pracovniho Zivota.
Zvyseni produktivity.
Zvyseni spokojenosti pracovnik.

ZlepSeni rozvoje pracovniki jako jedincti i kolektivi.
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5. Zvyseni pfipravenosti na zmény.

Tyto body jsou pro samotné fizeni lidskych zdroji velmi dulezité, protoze jsou mezi

nimi zastoupeny jak z4jmy zaméstnavateld, tak i samotnych zaméstnanci.

Z vySe uvedeného vyplyva, ze tizeni lidskych zdroji coby progresivni formu
personalniho fizeni je mozno charakterizovat ve zjednodusené podobé jako organizovani
procesu zmén ve struktute a kvalité lidskych zdroji organizace v souladu s potiebami, které
jsou dany pozadavky ,.ekonomického a socidlniho okoli“ firmy i pozadavky zakazniki.

Rizeni lidskych zdroji je tedy vyvojovy stupen personalni prace.

Koncepce ftizeni lidskych zdroji ma celou tadu specifik a odlisnosti od koncepce
persondlniho fizeni, ale i nékteré spole¢né znaky. Mezi nejdilezitéjsi znaky, které mohou
odlisit fizeni lidskych zdrojl od personalniho fizeni, patii tyto:

e Kpersonilni praci a vSem personialnim cinnostem se pristupuje
strategickym pristupem (zvazuji se dlouhodobd rozhodnuti)

e Orientovani se na vnéjsi faktory pracovnich sil organizace (zaméfeni se na
socialni rozvoj lidi, hodnotové orientace lidi, legislativu apod.)

e Persondlni priace se stiva soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich
pracovniki (stale vice personalni prace piechazi na vedouci pracovniky vSech

urovni, kteti maji k jednotlivym pracovnikiim bliZe neZ personalni utvar)

Rozdily mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji jsou uvedeny v tabulce

nize:

Tabulka 1 - Rozdily mezi persondlnim ¥izenim a iizenim lidskych zdrojii

Personalni Fizeni Rizeni lidskych zdroji
Hodnoty kolektivni individualni
Pojeti uzsi Sirsi
Zaméreni operativni strategické

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

Zuvedené tabulky plyne, ze fizeni lidskych zdroji klade diraz na individuélni
hodnoty oproti personalnimu managementu, ktery je vice zaméfen na kolektivni hodnoty.
Déle tizeni lidskych zdroji dosahuje vysokého stupné integrace s podnikatelskymi cili a jeho

pojeti je $irsi. Rizeni lidskych zdrojii je nejvyssi urovni personalni prace v podniku, a tudiz
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pfedstavuje strategicky pfistup a odpovédnost manazeri za nejlepsi vyuziti lidského

potencialu a jeho rozvoj.

Mezi spolecné znaky patii vychodisko z obchodni strategie, odpovédnost liniovych
manazerl za vedeni zaméstnanct, poskytovani konzultaci a potfebného servisu, vyvazovani
individualnich a podnikovych potteb, dosazovani spravnych lidi na spravné pozice, personalni
¢innosti (ziskdvani zameéstnanct, odmeénovani, rozvoj, propousténi) a predevSim pojeti

zamestnance jako dualezitého aspektu uspésnosti podniku.
2.1. Personalni ¢innosti

Ukoly ftizeni lidskych zdrojii nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personélnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). Persondlni ¢innosti pfedstavuji vykonnou ¢ast persondlni
prace. V literatufe je mozné setkat se srlznym poctem a rlznym pojetim personalnich
¢innosti, nejcastéji jsou vsak uvedeny v piiblizné nasledujici podob¢, a to (Koubek, 2007b,
399):

Vytvareni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Hodnoceni pracovniki

Rozmist’ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru
Odménovani

Vzdélavani pracovniki

Pracovni vztahy

© o N o g B~ w DN PE

Péce o pracovniky
10. Personalni informa¢ni systém
Vyse uvedené Cinnosti jsou podrobné rozebrany v nésledujicich kapitolach diplomové

prace.

V posledni dobé je mozné pozorovat, Ze mezi samostatné personalni ¢innosti byvaji
zafazovany tyto nasledujici Cinnosti:
e Prizkum trhu prace
e Zdravotni péce o pracovniky
o Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumtl, zji§tovani a zpracovani informaci

e Dodrzovani zakonl v oblasti prace a zaméestndvani pracovnika
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2.1.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je velmi dilezitou ¢innosti v systému personalniho fizeni, je
vychodiskem pro realizaci mnoha dalSich personalnich aktivit. Poskytuje informace Kk tvorbé
popist pracovnich mist, ke specifikaci narok na pracovniky a k tvorbé profili kompetenci
pracovnikii. Analyza pracovniho mista je proces, jehoz cilem je shromazdit a vyhodnotit

informace o obsahu urcité prace, umoznuje odlisit pracovni mista od jinych.

Analyza pracovnich mist, kterd také pouziva ndzev analyza prace, je zakladnim
vychodiskem veskeré personalni prace v organizaci. Zahrnuje shromazd’ovani informaci o
pracovnich mistech v organizaci, jejich popis a specifikaci pozadavkil jednotlivych

pracovnich mist na pracovniky.

Pracovni ¢innosti lze posuzovat z nékolika hledisek a v podstaté kazda prace s sebou
nese urCitd pozitiva i negativa. Nasledujici vycet postihuje nekteré vyznamné charakteristiky
pracovni ¢innosti (Kocianova, 2010, s. 41-42):

e Pracovni Cinnosti se 1iSi pracovnim reZimem (napf. jednosménny oproti
tiisménnému provozu).

e Zéikladni charakteristikou pracovni cinnosti je jeji rozmanitost nebo
monotonnost. Obecné plati, ze Clovéka napliluje spiSe rozmanité;si prace.

e Mira kreativity Vv pracovni ¢innosti je kritériem, které ovliviiuje pracovni
motivaci a spokojenost mnoha lidi. Z vyzkumi vyplyva, Ze rutinni prace
posiluje uzkost a je pfi¢inou absence.

e Komplexni pracovni ¢innosti jsou vice motivujici a uspokojujici nez ¢innosti,
které predstavuji pouze dil¢i ¢asti celych ukold, a to zvlasté tehdy, nema-li
clovek potfebné informace k pochopeni vazeb své dil¢i ¢innosti k celkovému
vysledku.

e Dillezity je zpilisob organizace prace, a to na urovni celé organizace, pracovni
skupiny i vlastni prace. Spatna organizace prace ptisobi negativné na motivaci
lidi, jejich spokojenost i vykonnost.

e Vyznamnym specifikem je individudlni ¢i tymova prace. Prace v tymu ma
prokézané profesni i socialni pfinosy pro jedince i pro organizaci.

e Pracovni Ccinnost charakterizuje mira autonomie ¢i kontroly. Mira

samostatnosti pii provadéni prace je pro mnohé pracovniky velmi dilezita.
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e Podstatnymi charakteristikami pracovni c¢innosti jsou mira pravomoci a

odpovédnosti ¢loveka v dané ¢innosti, dulezitost a prestiz ¢innosti.

Pracovni pozici Ize definovat jako ucelnou produkci predmétii a sluzeb, které maji pro
ostatni Cleny spolecnosti ur¢itou hodnotu. Prace je souhrnem cilové zamétenych pracovnich
¢innosti ¢lovéka. Standardné je rozliSovana prace fyzicka a dusevni. Prace umoziuje ¢loveku
kromé uspokojeni existenc¢nich potieb také uspokojeni potieb socialnich, tispéchy v pracovni
¢innosti posiluji sebedivéru, pro mnoho lidi je pracovni ¢innost piilezitosti k seberealizaci a

rozvoji.
Vytvareni pracovnich mist

Vytvafeni pracovniho mista je proces, kde se definuji konkrétni pracovni Ukoly
jedince nebo skupiny a tyto ukoly se seskupuji do zdkladnich prvki organizacni struktury
(pracovnich mist), ktera musi zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale i

uspokojovani potieb pracovnikil, ktefi zastupuji tato pracovni mista.

David (1966) definoval vytvafeni pracovnich mist jako ,,specifikaci obsahu, metod a
vztahil pracovniho mista za u¢elem uspokojeni technologickych a organiza¢nich pozadavki a
rovnéz socialnich a osobnich pozadavku drzitele pracovniho mista® (Armstrong, 2007, s.

279).

Pti vytvafeni pracovnich mist je vhodné zajistit, aby pracovni tkoly spliovaly
nasledujici body:
e M¢ly by efektivné pfispivat k dosaZeni cili organizace
e PiinaSet uspokojeni pracovnikim a motivovat je
e Nemély by mit negativni dopad na fyzické a dusevni zdravi pracovniki
e Byt v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovnikt

e Byt v souladu se zdkony a dalSimi ptfedpisy

Pfed samotnou tvorbou pracovnich mist je tfeba zodpovédet nésledujici otazky
(online, ¢. 30):

1. Co? - Ukol (ukoly), ktery je tieba plnit.

2. Kde? - Umisténi organizace a umisténi pracoviste.

3. Kdy? - Cas v pracovnim procesu, kdy se ukol plni.
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4. Proc¢? - Dlvod, ktery mé organizace k tomu, aby pozadovala dany tkol.
5. Jak? - Metody prace, jak se prace provadi.

6. Kdo? - Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika.

Po procesu zanalyzovani prace prichazi na fadu samotné vytvareni pracovnich mist.
Tvorba pracovnich mist je mozna nékolika zplisoby. Nize jsou popsany samotné piistupy

tvorby pracovnich mist.

Pracovni mista lze vytvaret nasledujicimi zptisoby:
e Rotace prace.
e Rozsifovani prace.
e (Obohacovani prace.

e Samostatn¢ se fidici tymy.

Rotaci prace lze popsat jako pohyb pracovnikii od jednoho ukolu k druhému a jejim

smyslem je snizit monotonii prace a zvysit rozmanitost.

weow r__z r

Rozsifovani prace znamena spojeni az dosud od sebe oddélenych ukoll do jedné

prace, coz opét zvySuje rozmanitost a snizuje monotonii.

Cilem obohacovani prace je maximalizovat zajimavost a podnétnost prace tim, Ze
pracovnikiim nabidneme praci s rliznymi charakteristikami. Napf. prace sama poskytuje

zpétnou vazbu tykajici se toho, jak dobie pracovnik svou praci odvadi.

Samostatné se Fidici tymy jsou pracovni skupiny, které dostavaji celkovy pracovni
ukol a tyto skupiny mohou nezévisle uvazit, jak tuto praci odvedou. Autonomni tym si sam
rozdéluje tkoly mezi své Cleny a praci si sam fidi. Poskytnuti autonomie lidem podporuje

jejich vnitini motivaci a chut’ praci vykonavat.

2.1.2. Personalni planovani

Planovani je cilevédoma Cinnosti, kterd se orientuje do budoucnosti, stanovi, ¢eho a
jak mé byt dosazeno, tedy urCuje budouci cile a relevantni prostiedky k jejich dosazeni.
Planovani je dulezitou oblasti fizeni organizace, je obecné chépano jako jeden
z nejdilezitéjSich nastrojt  dosahovani organizacnich cili a zajiSténi prosperity a

konkurenceschopnosti organizace. Vysledkem planovani je plan, tj. dokument specifikujici

30



cile a postupy jejich dosazeni. Za planovani v organizaci nesou odpovédnost manazefi

(Kocianova, 2010, s. 70).

,Personalni planovani pfedstavuje potfebu lidi k dosazeni cili organizace*

(Kocianova, 2010, s. 70).

Hlavnimi kritérii pfi planovani pracovnich mist, ktera se pouzivaji, jsou ucel, pro ktery
ma byt prace vykonavana, jeji efektivnost pti ziskavani potfebnych tidajl, stupenn odbornosti
potfebny pro zpracovani analyzy, dosazitelnost zdroji a dostatek cCasu na jeji realizaci.
Persondlni planovani usiluje o to, aby organizace méla dostate¢nou pracovni silu nejen

Vv soucasné dobé, ale zejména v budoucnosti.

Pro efektivni persondlni planovani by meély byt dodrzovany nasledujici zasady
(Koubek, 20114, s. 281):
e Personalni plany musi vychazet ze strategickych planti organizace.
e Organizacni a personalni pldnovani by mélo byt Casové sladéno.

e Personalni planovani by mélo byt celo-organizacni zélezitosti.

Dle vyzkumu provadénym britskym Institutem pro studovani zaméstnanosti z roku
1999 Ize ditvody personélniho planovani rozdélit do tii kategorii:
e Planovéani ze skute¢nych divodd.
e Planovani z divodu prospésnosti procesu.

e Planovani z organizacnich diivodi.

Planovani ze skuteénych diivodii ma prakticky dopad vtom, Ze optimalizuje
vyuzivani zdrojl, identifikuje potencidlni problémy a minimalizuje moZnost udélat Spatné
rozhodnuti. Planovani z divodu prospésnosti procesu zahrnuje pochopeni soucasnosti tak,
aby bylo mozné ji konfrontovat s budoucnosti a poskytovani celkového zajistovani toho, aby
pfemysleni o dlouhodobé perspektivé nebylo ovladano kratkodobymi hledisky. Planovani z
organizacnich diuvodi zahrnuje informovani o planech tak, aby jim byla ziskana podpora a
lidé je byli ochotni dodrzovat, propojeni plana lidskych zdroji s podnikovymi plany tak, aby

je mohly ovliviiovat.
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Dle casové plisobnosti ¢lenime personalni plany na:

Personalni plany kratkodobé (vétSinou do jednoho roku, napt. ziskavani
zamg&stnanctl).

Personalni plany stiednédobé.

Personalni plany dlouhodobé (pét a vice let, napt. odchody do diichodu).
Musime planovat odchody zaméstnancii do diichodu => musime mit nahradu

odpovidajici kvalit¢ odchazejiciho => tvoreni kariéry jiného zaméstnance.

Dle druhu ¢lenime personalni plany takto (online, ¢. 32):

Plany k ziskavani a vybéru pracovniki — maji kratkodoby charakter.

Plany dalSiho vzdélavani zaméstnanci (dle potieb a finan¢nich moznosti
firmy).

Pliny rozmistovani zaméstnanci (tak aby byla sladéna osobni kariéra s
potiebami a perspektivami podniku).

Plany hodnoceni (kdo, kdy, metody, kolik...) — ¢asovy horizont hodnoceni,
podle ¢eho budeme hodnotit, jaky zptiisobem budeme hodnotit.

Pliny odménovani (dle finan¢nich zdrojii podniku) — plany penzionovani a

propousténi zaméstnancu.

V personalnim planovani se také miZeme setkat s planem na sniZovani poctu

pracovnikl. Toto planovani pfipadd v uvahu, pokud jsou nédklady na zaméstnavani lidi

nepiijateln¢ vysoké a je nezbytné jejich snizeni. Plan sniZovani pocétu pracovniki byva

zaloZen na casovém planu a na prognozach, do jaké miry lze snizeni poctu zaméstnancti

dosdhnout pomoci pfirozenych ztrdt nebo pomoci stimulovani dobrovolnych odchodi

nadbyte¢nych pracovnik.
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Proces planovani lidskych zdroji

Nasledujici obrazek znézoriiuje procesy provadéné pii planovani lidskych zdroja.

Podnikové
strategické plany
Strategie
zabezpecovani
lidskych zdrojt
Plénovéni pomoci Prognézy, Analyza pohybu
scénafe > poptavky a fluktuace
nabidky pracovnika
Analyza Plany lidskych Analyza efektivni
pracovniho zdrojtl ¢innosti
prostiedi
Z,abeZpeCO,V% Udrzem, St Flexibilita Produktivita
ni pracovnikll pracovnikil
Pracovni
prostredi

Obrazek 2: Proces planovani lidskych zdrojit

Zdroj: ARMSTRONG, Michael — Rizeni lidskych zdrojii nejnovéjsi trendy a postupy. 10. Vyd.
Praha: Grada, 2007, 282 s. ISBN 978-80-247-1407-3
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2.1.3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Ziskéavani pracovnikli (Nabor, Recruitment) je pojem, ktery oznacuje jednu z
personalnich ¢innosti. Cilem ziskdvani pracovnikil je zajistit co nejvétsi moznost vybéru
vhodnych kandidati pro danou pracovni pozici. Jinak feeno ptildkat maximum uchazect a

vybrat nejvhodnéjsiho kandidata.

Ziskavani a na n¢j navazujici vybér pracovnikli jsou klicovymi personalnimi
ginnostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem ziskavani je
osloveni optimalniho poctu uchazecii s ptedpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichz
si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim

(Kocianova, 2010, s. 79).

Zakladnim vychodiskem ziskdvani pracovnikli pro obsazovanou pracovni pozici jsou
naroky na pracovnika na obsazovaném misté, je tieba vychazet z popisu pracovniho mista,
z kvalifika¢niho profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika. Je tfeba zvazit, zda je mozné
obsadit misto pracovnikem z vlastnich fad nebo zda je nutné hledat pracovnika mimo

organizaci a vybrat vhodny zpiisob informovani potencialnich uchazecii o volnou pozici.
Zdroje ziskavani pracovniku

Jak jiz bylo uvedeno vyse, pracovniky na obsazeni pracovnich pozic je mozné ziskavat
ze dvou zdrojl, kterymi jsou zdroje vnitini a vnéj$i. Vnitini zdroje predstavuji pracovnici,
ktefi jsou jiz soucasti organizace, ale zastupuji odliSné pracovni misto, naopak vné&jsi zdroje
predstavuji uchazeci o pracovni misto pochazejici mimo organizaci. Pribeh ziskavani a volba

metod Kk ziskavani pracovnikl zavisi na zdrojich, které budou pouzity.

V odborné literatufe je zdlraznovano, Ze upfednostiovani by méli byt uchazeci
z vnitinich zdroji, ale v organizacich, které uplatiiuji politiku stejné pfileZitosti, trvaji na tom,
aby méli vSichni uchazeci o pracovni pozici stejné podminky, a neupfednostiiuji tedy Zddnou
skupinu. Zvoleni vybéru pracovnikl z vlastnich ¢i cizich zdroji s sebou nese urcité vyhody a

nevyhody, které jsou popsany nize.
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Vnitini zdroje pracovniki mohou tvofit:

Uspoieni pracovnici, naptiklad v disledku produktivné;jsi technologie.
Pracovnici uvoliovani v souvislosti s ukoncenim uréité c¢innosti nebo
v disledku jinych organizacnich zmén.

Pracovnici schopni v soucasnosti vykonavat ndro¢néjsi praci, nez doposud
vykonavali.

Pracovnici, ktefi maji zajem piejit na volnou pracovni pozici.

Vyhody ziskavani pracovniki z vlastnich zdroji jsou (Kocianova, 2010, s. 83):

Znalost uchazece.

Moznost postupu pracovnika.

Uvolnéni mista pro vlastni zaméstnance.

Posilovani pocitu zaméstnani v organizaci.

Mozna regulovatelnost personalnimi plany.

Pozitivni vliv na motivaci a loajalitu pracovnik.

Uchaze¢ zna organizaci.

Uchaze¢ zna spolupracovniky.

Nizké naklady na ziskavani zaméstnanct.

UdrZeni mzdové urovné (povyseni je levéjsi nez pracovnik z vnéjsich zdrojh).

Névratnost investic do zkuSenosti a vzdélavani pracovnikd.

Pokud organizace nema z néjakého divodu dostacujici vnitfni zdroje, je nucena

pfistoupit k vybéru z vnéjSich zdroji mimo organizaci. Mezi vnéj$i zdroje ziskavani

pracovnikl patii volné pracovni sily na trhu préace, absolventi §kol a vzdé&lavacich instituci,

zamestnanci, ktefi chtéji zménit zamestnavatele a dalsi zdroje (napft. studenti, dichodci).

Vyhody ziskavani pracovniki z cizich zdroju jsou (Kocianova, 2010, s. 83):

Sir§i nabidka pracovnikti s moZnosti pfesného pokryti potfeb pracovniho mista.
Ptichozi pracovnik byva spiSe ,,uznan“ na pracovnim misté¢ nez povyseny
pracovnik.

Novy pracovnik miva velké pracovni nasazeni.

Novi pracovnici jsou zdrojem ,,.know-how*, mohou pfinést nové impulzy.
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K ziskdvani novych pracovnikli z vnéjsich zdroju se pouziva celd fada metod. Dulezity
faktor pro volbu metody maji disponibilni finan¢ni prostiedky a ¢as, ve kterém je potieba

voIné pracovni misto obsadit, a dostupnost kvalitnich uchazect.

Standardni metodou ziskavani pracovniki je inzerovani v médiich. Pomérné uspésnou
metodou muze byt i inzerce v odbornych Casopisech. Organizace mize sama inzerovat ¢i
spolupracovat pifi inzerovani s profesiondlni agenturou. Inzerce by méla spliiovat urcité
zasady tak, aby byla efektivni a mohla oslovit uchazece a podnitit jejich zajem o nabizenou

pozici.

Vybér pracovniki

Cilem je ziskat pro spole¢nost nejvhodnéjsiho kandidata, ktery odpovida urcitym
pozadavkiim firmy napf. vzdélanim, praxi, zptsobilosti k vykonu a dalSim. Musi nejlépe
zvladat pozadovanou pozici. Pfed zahajenim vybéru pracovnikii je nezbytné si stanovit
pozadavky, které se od kandidati ocekavaji. Cim jasngj§i bude piedstava o idealnim
pracovnikovi, tim bude proces vybéru jednodussi a povede k uspéchu. Je-li misto, na které je
vypsano vybérové fizeni, nové, je tieba si uvédomit jeho ucel, ukol a pravomoci. Dulezité je
uchazeclim poskytnout Uplné a objektivni informace k pracovni pozici. Dillezité je také na

obou stranach dodrzet podminky, které se pfi vybéru prezentovali.

Vybér pracovniki probiha v nékolika krocich, sméfujicich k rozhodnuti, kterému
kandidatovi bude pracovni misto nabidnuto. Vybérové fizeni je proces od okamziku, kdy se

uchazeci ptihlasi, do chvile, kdy je rozhodnuto o pfijeti kandidata.

Vybér pracovnikli miize probihat v nasledujicich krocich (Kocidnova, 2010, s. 95):

e Zkoumani dokumentti uchazeci.

e Prvni kontakt uchazecl s organizaci v procesu vybéru.

e Shromazdovdni a analyza dalSich informaci o wuchazecich (testovani
zpusobilosti, 1ékatské vysetieni apod.).

e Pfijimaci pohovor.

e Zkoumani referenci (formulaf, Gstni informace).

e Piedvedeni pracovisté uchazecim a jejich predstaveni potencidlnim
spolupracovnikiim.

e Rozhodnuti o pfijeti pracovnika.

¢ Informovani uchazece o pfijeti.
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Metody vybéru pracovniki

Mezi hlavni metody vybéru pracovnikli lze zaradit pohovor, assessment centrum a

testy pracovni zpusobilosti.

Rozeznavame tii druhy pohovort (Armstrong, 2007, s. 361):

¢ Individualni pohovor 1+1 — tato metoda je nejb&znéjsi pii vybéru pracovnik.
Jedna se o diskuzi mezi ¢tyfma ocima a tato metoda poskytuje nejlepsi
prilezitost k navazani uzkého kontaktu mezi pracovnikem, ktery vede pohovor
a uchazecem.

e Pohovorové panely — v tomto piipadé jde o skupinu dvou nebo vice lidi, kteti
kladou dotazy uchazeci. Nejcastéji panel tvoii personalista a liniovi manazefi.
Panel umoziuje sdileni informaci a snizuje vyskyt prekryvajicich se otazek.

e Vybérova komise — vybérovou komisi lze povazovat za vétsi pohovorovy
panel, svolany a povéfeny organy podniku, protoze existuje vice stran, které
maji zajem o rozhodovéni a vybéru. Jeji vyhodou je to, Ze umoziiuje né€kolika
manazerim podivat se na uchazefe a konzultovat spolecné své dojmy a

poznatky.

Dal$i moznosti pti vybéru uchaze¢li o pracovni misto je assessment centrum. Zde se
jedna o komplexné&jsi piistup pii vybéru pracovnikiim. Cesky pieklad je mozné vylozit jako
»diagnosticko-vycvikovy program®. Assessment centra poskytuji velmi dobrou pftilezitost
posouzeni toho, jak vyhovuji uchaze¢i kultute dané organizace. UmoZiuji pozorovani
uchazecli v riiznych situacich, soucasti je celd fada testli 1 pohovort. Jednd se vétSinou o
celodenni komplexni diagnosticky program, ktery zahrnuje kromé klasickych tstnich
pohovord zndmych z vétSiny firem také riizné modelové situace, ukazky prace v tymu a ¢im
dal castéji 1 psychodiagnostické testy. VSechna tato cviceni si kladou za cil zmapovat
uchazecovu schopnost zvladnout rizné aspekty dané pozice jako je naptiklad tymové prace,
komunika¢ni schopnosti ¢i schopnost efektivné nakladat s Casem (time management) a
delegovat ukoly. Assessment centra dale poskytuji uchazecim pocit vcitit se do organizace a
jejich hodnot, a tedy se uchaze¢i mohou Iépe rozhodnout, zda jim prace v organizaci bude
vyhovovat, ¢i nikoliv. Dobie provadéna assessment centra, mohou vést k lepsi predpovédi
budouciho pracovniho vykonu pracovnika nez posuzovani liniovym manaZerem béZznymi a

gasto nekvalifikovanymi zpisoby. Ulohy, které jsou vétsinou zadavany skupinam 5 az 12
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osob, jsou vhodn¢ vybrané tak, aby se pii jejich plnéni projevily kvality zddané na uvedeny

pozici.

V tabulce nize jsou uvedeny argumenty pro a proti zavedeni assessment center do

organizaci.

Tabulka 2 - Argumenty pro a proti realizaci assessment centra

Argumenty pro realizaci metody
assessment centra

Argumenty proti realizaci metody
assessment centra

Hodnoceni je zaloZzené na pozorovani
vzorkd.

Umoziuje méfit koncepty, které jsou obtizné
mefitelné jinymi metodami.
Je mozné vyuzit k predikci vétsiho mnozstvi
ruznych kritérii.

Vyuziva vétsi mnozstvi metod rtizné
povahy.
Umoziuje sledovat chovani v pribéhu ¢asu.

Vyuziti riznych metod umoziuje sledovat
vykon v riznych podminkéch a situacich,
1ze tak usuzovat na podminky, které vykon
podporuji nebo naopak brzdi.
Hodnoceni je zaloZené na pohledu vétSiho
mnozstvi zacvicenych posuzovateld.

Pro ucastniky je obtizné odhadnout, jaké
chovani je zadouci, snizuje se tak nebezpeci
socialné zadouciho chovani.

U internich posuzovatelii vede ke zlepSeni
schopnosti hodnotit druhé lidi.
Metoda assessment centra je dobfe pfijimana
ucastniky a realizatory.

Je mozné ji vyuzit k identifikaci schopnosti
a potencialu nezavisle na zkuSenostech.

Vysoka naro¢nost na zdroje: ¢asova
naro¢nost, personalni narocnost, prostorova
naro¢nost, finanéni naro¢nost.
Organizacné€ narocna.

Relativné maly pocet ucastniki, kterému je
potieba vénovat pomérné velké mnozstvi
casu.

Vysledné hodnoceni G€astnikl zavisi na
kvalité¢ posuzovateli.

Realizace je ndro¢nd na kognitivni procesy
posuzovatelil — je ndrocna na piijem a
zpracovani informaci.
Hodnoceni prostfednictvim metody
assessment centra patii do oblasti
interpersonalniho poznavani, hodnoceni
muze byt ovlivnéno fadou zkresleni.
Realizace stejného assessment centra mize
byt odliSné v rznych kulturnich
podminkach.

Zacvik posuzovatell je casoveé narocny,
posuzovatelé musi mit pfileZitosti k ziskani
zkuSenosti, vhodna je supervize €innosti
posuzovatela.

Obtizn¢ vyuzitelné k hodnocenti lidi, kteti
jsou na nejvyssich pozicich v organizaci.

Zdroj: Prevzato a prepracovano z knihy Assessment Centrum: Psychologie ve vyberu

a rozvoje lidi (Vaculik, str. 23)

Assessment centra jsou nejmodernéj$i a nejpokrocilejsi metodou pfijimaciho fizeni.

V podstaté vSechny velké spolecnosti pouzivaji, a pokud dosud nepouzivaly, tak planuji

zavedeni téchto center pro testovani uchazecl o pracovni mista.
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Pfijimani pracovniki
Pfijimani pracovniki je persondlni cinnost zahrnujici prdvni a administrativni

zalezitost souvisejici s nastupem nového zameéstnance a také jeho uvedeni na pracovisté

(Kocianova, 2010, s. 128).

Pfijimani pracovnika piedstavuje fada procedur, které nasleduji poté, co je vybrany
uchaze¢ o zaméstnani informovéan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v

organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani (Koubek, 2001b, s. 281).

Z vyse uvedenych citaci tedy vyplyva, Ze pfijiméni pracovnikii je soubor procesi,
které souvisi s nastupem nového pracovnika na pracovni misto. Pracovni pomér za¢ina v Case,

kdy je podepsana pracovni smlouva.

Pracovni pomér mize vzniknout nékolika nasledujicimi zptsoby:
e Pracovni smlouvou mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
e Na zékladé¢ volby pfisluSnym organem, pokud byla smlouva uzaviena
v minulosti.

e Jmenovanim, které se pouziva pouze u vedoucich organizacnich slozek statu.

Pracovni smlouva je dokument, ve kterém jsou zdkonem vymezené ndsledujici
nalezitosti:
e Druh prace, ktera ma byt vykonavana.
e Misto vykonu prace, na kterém ma byt prace vykonéavana.

e Den nastupu do prace (timto dnem vzniké pracovni pomér).

Dle zakoniku prace mize pracovni smlouva obsahovat i dalsi ujednani, napt. zkuSebni
dobu, kratsi pracovni dobu a jinou Gpravu pracovni doby. Pokud neni ve smlouvé dohodnuta
doba trvani pracovniho pomeéru, trva pracovni pomér automaticky na dobu neurcitou.

Pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemng¢.

Nasledujicim krokem pro podepsani pracovni smlouvy je zafazeni pracovnika do
personalni evidence, ktera zajiStuje pracovnikovi vydani osobni identifika¢ni karty s nutnymi

udaji, zajistuje vydani mzdového listu, evidenc¢niho listu dichodového zabezpeceni a dalsi.

Pokud se jedna o nového pracovnika, je nutné od predchoziho zaméstnavatele prevzit
zapoctovy list slouzici pro potieby diichodového zabezpeceni a do osmi dnid od vzniku

pracovniho poméru podat ptihlasku k socidlnimu pojisténi ptisluSné spravé socialniho
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zabezpecCeni a piihlasku ke zdravotnimu pojisténi zdravotni pojistovné, pro kterou se

zamgéstnanec rozhodne (Kocianova, 2010, s. 129).

Soucasti ptijimani pracovnikl je i uvedeni nového pracovnika na pracovisté. Zde by
m¢l pracovnik personalniho oddéleni doprovodit pracovnika na nové pracovisté a piedat jej
jeho pfimému nadfizenému. Pfimy nadfizeny by mél pracovnikovi sdélit detailnéjsi informace
o pracovnim misté a zodpovédét jeho dotazy. Soucasné by mél byt proSkolen v oblasti
ochrany bezpec¢nosti a zdravi pii praci. Nadiizeny by mél pracovnika seznamit s novymi
kolegy z daného oddéleni, zejména s jeho nejbliz§imi spolupracovniky. Novému pracovnikovi
by mély byt poskytnuty informace o socidlné-hygienickych podminkach (sprchy, Satna,
toalety, obcCerstveni a stravovani apod.). Na zavér je pracovnik pfeveden na misto vykonu

prace a jsou mu predany pracovni prostiedky (stroje, pocita¢, kancelar).

Adaptace pracovnikii, tedy pfizpisobeni se pracovnimu prostfedi, je velmi rozdilna.
Adaptabilita je predpokladem pro zvladnuti vykondvat danou praci a zaroven je
predpokladem pro zaclenéni do pracovniho kolektivu. Adaptace pracovnika zavisi na
osobnostnich vlastnostech, ale také na pracovnich zkuSenostech, profesni Grovni, splnénych

oc¢ekavanich a podminkéch adaptace ze strany zaméstnavatele.

Adaptace pracovniki ma tyto nasledujici étyfi cile (Armstrong, 2007, s. 361):
e Pomoci pracovnikovi pfekonat po¢atecni faze po nastupu.
e Ovlivnit ptiznivy postoj a vztah pracovnika k organizaci.
e Dosahnout toho, aby pracovnik podaval zddouci pracovni vykon.

e Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

2.1.4. Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniho vykonu je dilezitym krokem, ktery poskytuje organizaci
ptehled a pfedstavu o vykonech odvadénych pracovniky. Pro samotné pracovniky ptedstavuje
jejich hodnoceni zpétnou vazbu jejich plisobeni v organizaci. Moderni systémy hodnoceni

jsou zaroven velmi u€innym motiva¢nim néstrojem.

Cilem hodnoceni je zlepsSit vykonnost a pracovni chovéani pracovnikid a ziskat
informace k zaméteni jejich osobniho rozvoje a dalSiho vyuziti v organizaci. Soucasti
hodnoceni pracovniho vykonu je i hodnoceni chovani pracovnika, které zahrnuje pfistup a

praci k lidem. Pfedmétem hodnoceni jsou tedy i osobni charakteristiky, jez souvisi s pracovni
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¢innosti ¢loveka, a které jsou nedilnou soucasti jeho pracovniho pisobeni (Kocidnova, 2010,
s. 146).

Pracovnici byvaji hodnoceni ze dvou hledisek, a to po formalni strance a neformalni
strance. Formalni hodnoceni spo¢ivd ve standardizovaném hodnoticim procesu, kde jsou
informace zaznamenavany do dokumentli, formalni hodnoceni byvaji peclivé naplanovana a
systematicky fizena. Naopak neformalni hodnocenti si lze predstavit jako pritbézné hodnocenti,
které¢ se odehrava kazdodenné a souvisi s pocity, dojmy nadfizeného, ktery je zaroven

hodnotitelem.

Hodnoceni pracovniki mtize probihat na tfech urovnich:

e Pribézné hodnoceni — hodnoti se konkrétni pracovni vykon a poskytuje

bezprostiedni zpétnou vazbu.

e Prilezitostné hodnoceni — byva vyvolano okamzitou potfebou (pracovni

posudek).

e Systematické hodnoceni — provadi se pravidelné, pracovnici jsou hodnoceni

podle pfedem stanovenych kritérii.

Cile hodnoceni z pohledu nad¥izeného jsou (Kocianova, 2010, s. 147-148):
e Zjistit, jak pracovnik zvlada naroky svého pracovniho mista.
e Zlepsit pracovni vykon, zvysit efektivnost a kvalitu prace.
e Zlepsit motivaci pracovniki.
e Zlepsit kvalitu fidici prace.
e Zlepsit vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi.
e Vyuzit vysledky hodnoceni K planovani osobniho rozvoje, vzdélavani,

odménovani, fizeni kariéry pracovnikd.

Cile hodnoceni z pohledu pod¥Fizeného jsou:
e Ziskat informace o své praci (zpétna vazba).
e Ziskat informace o moznostech postupu v organizaci.
e Ziskat informace o moznostech osobniho rozvoje.

e MozZnost sdélit své predstavy o svém plisobeni v organizaci i o svém osobnim

rozvoji.
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Nize jsou popsany nejznaméjs$i a nejpouzivanéjs§i metody hodnoceni pracovniku.
Hodnoticich metod existuje cela fada a kazda organizace si upravuje metody pro své vlastni
potieby, naptiklad jako:

¢ Hodnoceni podle stanovenych cilii — pouziva se pro hodnoceni manazert.

e Hodnoceni na zikladé plnéni norem — standardni metoda pro hodnoceni
vyrobnich délniki.

e Volny popis — lze si predstavit jako pisemné hodnoceni podle piedem
stanovenych bodu.

e Hodnoceni na zikladé kritickych pripadi — metoda vychazi z posuzovani
meznich situaci, tedy vyrazné dobry nebo naopak vyrazné Spatnych piipadii.

e Check-list — dotaznik s odpovéd’'mi ano ¢i ne.

e Metoda BARS - tato metoda je varianta check-listu, ktera hodnoti chovani
pozadované k uspéSnému vykonavani prace. Metoda je zameéfena na
dodrzovani postupu pii praci a ucelnost vykonu.

e Assessment centra — Khodnoceni pracovniho vykonu lze vyuzit i

diagnostickych center.
2.1.5. Rozmist'ovani pracovniki a ukonéovani pracovniho poméru

Rozmistovani pracovnikll je personalni Cinnost, kterd ma zajistit, aby byla pracovni
sila organizace prubézn¢ v optimalnim vztahu k pracovnim mistim a organizacni struktufe.
Uzce souvisi se vstupem a vystupem pracovnika do a z organizace, tedy s vnitini a vngjsi
mobilitou organizace. Ma kvalitativni i kvantitativni stranku - tj. cilem je, aby odpovidaly jak
pocty, tak kvalifikacni i1 osobnostni struktura lidskych zdroj aktudlni organizacni struktufe a
aktualnim potebam organizace. A naopak, aby aktudlni fungovani organizace a jeji struktura

optimalné reflektovaly stav jejich lidskych zdrojti.

Staffing je SirSi pojem neZ rozmistovani, obvykle se pieklada jako formovani
pracovni sily organizace. Zahrnuje v sobé& strategicky pfistup — jde o dlouhodoby proces,
ktery anticipuje budouci potieby i situaci organizace a reaguje na n¢ s predstihem. Staffing
pocita s prichody a odchody, s vyvojem trhu prace, s povySovanim a pievadénim na jinou
praci a zaroven bere v potaz strategické zaméry organizace. A¢ to tak stoji v definici, staffing
neni jen samoucelné rozmist'ovani pracovniki, staffing sleduje optimalni vykon pracovniki a

konkurenceschopnost organizace, diky jejich zkuSenostem a vysledkim. Staffing ma také
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kvalitativni formu, ¢imz se rozumi kvalifika¢ni struktura pracovnikl, jednoduse feCeno,

nemuzeme vybrat jednoho pracovnika a dosadit ho na urcité misto bez ohledu na jeho

kvalifikaci, vzdélani apod. (online, ¢. 27).

Jak jiz bylo vySe zminéno, pracovnici jsou rozmistovani na zaklad¢é vnitini a vnéjsi

mobility, tedy uvniti organizace a mimo ni.

V ramci vnitini mobility organizace jsou pracovnici rozmistovani nasledovné (online, ¢. 28):

PovySovani pracovniku - predstavuje pfechod pracovnika na vyssi pozici.
K povyseni dochazi na zaklad¢ ziskani potiebnych zkuSenosti a dosazeni
ptislusnych vysledkt. K povyseni zpravidla dochédzi na zdkladé rozhodnuti
kompetentnich osob, ¢i na ziklad¢ nabidky volné pracovni pozice v ramci
organizace, kdy probihd klasické vybérové fizeni, do n€hoz se mlze ptihlésit
kdokoli z organizace, kdo je na tuto pozici zptsobily.

Prefazovani pracovniki na niz§i funkci — znamena sestup pracovnika
Vv hierarchii organizace, byva doprovazeno snizenim mzdy, ¢i platu.

Transfer pracovnikii na jinou praci — znamend, Ze pracovnik piechazi
V ramci organizace na podobnou pozici, pficemz ma stale stejné postaveni
V hierarchii organizace. Nepostupuje tedy ani nahoru, ani dolll po profesnim
zebtiCku. Pfi¢inou ptfevedeni pracovnika na jinou pozici je vétSinou uspora
pracovnikl v n¢jaké Casti organizace, do té €asti, kde je naptiklad docasné vice

prace.

Pohyb pracovnikll po profesnim zebticku lze také nazyvat jako mobilitu vertikélni a

%

posun po jedné urovni profesniho zebticku, ale se zménou pracovniho mista 1ze pojmout jako

mobilitu horizontalni.

Z pohledu vnéj$i mobility mohou byt pracovnici rozmistovani aktivné ¢i pasivné.

Aktivni stranku tvofi procesy spojené se ziskavanim, pfijimanim a orientaci pracovniki,

k cemuz patii plynulé vristani do procesu organizace. Za pasivni stranku vnéjsi mobility l1ze

povazovat n¢kolik zplsobl ukoncovani pracovniho poméru. Mezi né mizeme tedy zaradit

propousténi, penzionovani a rezignace.
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Nasledujici moznosti ukon¢ovani pracovniho poméru mohou byt tato:

e Propousténi —dochdzi knému pfevdzné z organizaCnich davodi,
napiiklad nadbyte¢nost pracovnikd. Propousténi je mozné dvéma
formami — s vypovédi a bez ni,

e Penzionovani — existuji dva pfistupy k penzionovani. Prvni pfistup je
zastance toho, ze kdyz pracovnik dosdhne diichodového veku, ale
vykonava praci stale dobfe, m¢l by mit moznost v ni pokracovat. Druhy
pfistup naopak razi, ze dosazenim dichodového véku by mél byt
pracovni pomér s pracovnikem ukoncen, z hlediska uvolnéni pozice pro
mladsi ro¢niky. Penzista ziistava jen v piipad¢, Ze na jeho misto neni
vhodny novy kandidat.

e Rezignace — tento zpusob odchodu pracovnika muze organizaci
ovlivnit jiZz méné¢ neZ penzionovani, jednd se o jeho svobodné
rozhodnuti.

o Umrti pracovnika — tuto skute¢nost nemfize organizace neovlivnit.

Personélni ¢innost hodnoceni pracovnikii a odvedené prace neurcuje odmény
pracovnikiim pifimo, touto oblasti se zabyva nasledujici personalni Cinnost, Kterou je

odmeénovani pracovnik.
2.1.6. Odménovani pracovniki

Odménovanim pracovnikli je mySleno kompenzovani casu straveného v praci
adekvatni nahradou. Jedna se tedy o odménu za vykonanou praci, at’ jiz ve form¢ platu, mzdy
a jiné penézni ¢i nepenézni form& Odménovani pracovnikii je velmi dilezitou oblasti
personalistiky jak pro pracovniky, tak pro organizaci, pro kterou je prace vykonavéna a

zaroven je jednim z nejefektivnéjSich motivatort, které ma organizace k dispozici.

Kazdd organizace je jedineCny komplex ¢innosti, zdroji a podminek. Systém
odménovani by mél odpovidat potfebam organizace a potiebam jejich pracovnikli, mél by byt
spravedlivy a motivujici. Na organizaci zélezi, jaké moznosti odménovani vyuzije, jaké
formy, jaka si ur¢i pravidla a jaké nastroje a postupy pii odménovani uplatni (Kocianova,

2010, s. 160).
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Podklady pro odménéni vykonané prace tvoti dokumenty, které zaznamenavaji kvalitu
odvedené prace i samotné pracovniky. Odménovani by zédroven nemélo byt pro zaméstnance i
jejich nadfizené pfilis slozit¢ a administrativné narocné, nemélo by diskriminovat a byt

netransparentni.

Odmény mohou mit podobu penézni i nepenézni formy, odménéni miize byt
provedeno Vv podobé povySeni, vefejného uznani pracovnich vysledki, zaméstnaneckych

benefitd, poskytnuti vzdélavani ¢i piifazeni vyznamného pracovniho tkolu.

Nize jsou vypsany zakladni slozky odménovani pracovniki (Armstrong, 2007, s. 519):
e Zakladni penézni odména
e Zaméstnanecké vyhody
e Nepenézni odmény

e Rizeni pracovniho vykonu

Ziakladni penéZni odména je mnozstvi penéz, které tvofi sazba za urcitou praci nebo
pracovni misto. Tato sazba mize byt vyjadiena jako hodinovd, denni, tydenni, mési¢ni nebo
ro¢ni. U manudlnich pracovnikil se nej¢astéji pouziva hodinova sazba. K zdkladni mzd¢ lze
pridat ptiplatky za presCasy, za praci v neobvyklém Case a ptiplatky souvisejici se zvySenymi

Zivotnimi naklady v daném Uzemi.

Zaméstnanecké vyhody jsou tvofeny zpenze, nemocenskych davek, uhrad
pojistného, sluzebnich vozi a dalSich funkénich zaméstnaneckych vyhod. Jedna se v podstaté

o takové odmény, které jsou poskytovany navic k riznym formam vyplacenych odmén.

Nepenézni odmény zahrnuji takové odmeény, které nemaji podobu platby a vyplyvaji
ze samotné prace. Jde naptiklad o poskytovani vzdélavani, rozvoj schopnosti a dovednosti,

ziskani zkuSenosti nebo autonomie.

Rizeni pracovniho vykonu tvoii néstroje zabezpetovani nepenézniho motivovani a
mohou byt také podkladem pro rozhodovani o zasluhové penéZni odméné. Tento proces
posuzuje pracovni vykon na zaklad¢ ocekavani, poskytuje pravidelnou zpétnou vazbu a

vyustuje do plant zlepSovani pracovniho vykonu, vzdélavani, rozvoje.

Dal$im moznym zpisobem, jak rozd€lit odmény, je rozdéleni na vnitini a vné&jsi

odmény. Vnéj$i odmeny si lze predstavit jako vySe uvedené piiklady, tedy jsou to odmény, o
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kterych rozhoduje zaméstnavatel. Vnitini odmény je mozné si predstavit jako subjektivni

pocity zaméstnance. Muze se jednat o pocity ispéSnosti, uznani, radosti apod.
Celkova odména

Celkovou odménu muzeme charakterizovat jako sumu vSech poskytnutych odmeén,
penézitych a nepenézitych, vnitinich 1 vnéjSich. Jde tedy o odmény, které pracovnik obdrzi a

nemusi se jednat pouze o odmény zasluhové, které byly poskytnuty zaméstnavatelem.

V nésledujici citaci autor argumentuje pro uplatiovani koncepce celkového

odménovani:

Pfefer (1998) popisuje, Ze vytvareni zabavného, podnétného a posilujiciho prostiedi,
vV némz jsou lidé schopni vyuZzivat svych schopnosti k vykonavéani smysluplné prace, za niz se

jim dostdva uznéni a které je pravdépodobné nejjistéjSim zplsobem zvySovani motivace a

vvvvvv

¢asu nez prosté pouzivani tradicnich mzdovych nebo platovych nastroju.
Na obrazku niZe jsou znazornény jednotlivé slozky celkové odmény.

Tabulka 3 - Jednotlivé slozky odmén

Zékladni mzda / plat
. . N , , . Celkova hmotna
Transak¢ni odmény Zasluhova odména M N
odmeéna
Zaméstnanecké
vyhody
Celkova odmeéna
Vzdélavani a rozvoj
Relacni (vztahové) Nepenézni / vnitini
odmény 5 . odmény
ZkuSenosti / zazitky z
prace

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.1.7. Vzdélavani pracovniki

Lidsky kapital podniku je bezesporu nejdulezitéjsim ¢lankem kazdé organizace, z toho
divodu je mu tfeba vénovat velkou pozornost. Samotné vzdélavani zaméstnancl je proto
nezbytnou soucasti kazdého pracovniho poméru a v dusledku by se tak mélo odrazet

Vv produktivité prace.

Lidsky kapital znamena zasobu vrozenych a v pribéhu zivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence. Lidsky kapitdl je mozné povazovat za

dynamickou veli¢inu (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 237).

,»Vzdelavani je nepfetrzity proces, ktery nejen zvysuje existujici schopnosti, ale také

vede k rozvijeni dovednosti, znalosti, postojt, které ptipravuji lidi na budouci Sirsi, narocnéjsi

a Z hlediska urovné i vyssi ukoly (Armstrong, 2007, s. 461).

Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnanci ve smyslu zdokonalovani, rozSifovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpusobilosti, a tim také
pfispévkem k vyssi vykonnosti pracovnikli i firmy jako celku, je podnikové vzdelavani

(Tureckiova, 2004, s. 168).

Vzdélavani neni vzdy zaméfeno pouze na rozvoj kompetenci, které zaméstnanec
potitebuje k vykonavani své prace, ale soustiedi se také na osobni rozvoj zaméstnance, ¢imz
prispiva ke zvySeni jeho osobni spokojenosti, kterd by se meéla odrazet vyssi loajalitou
k zaméstnavateli. Dale je dilezité si uvédomit, ze vzdélavani zaméstnanci piispiva ke zvyseni
jejich ceny na trhu prace. Pokud zaméstnavatel investuje ptili§ mnoho prostiedkli do rozvoje
zamé&stnance, ktery se nasledné rozhodne spolecnost opustit a zamiii k jiné, kde mu bude
nabidnuta vy$$i mzda, je to pro zaméstnavatele velmi nevyhodné, a proto je dilezité zvazit
objem investovanych prostiedki do zaméstnance. Poskytnuti maximalniho vzdélani nemusi
znamenat maximalni loajalitu k zaméstnavateli. Z tohoto divodu je nutné najit vhodnou

rovnovahu mezi tim, co do c¢lovéka investujeme, a usilim, jeZ musi zaméstnanec sam

vynalozit k vlastnimu ristu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii je provazan s fadou dalSich persondlnich ¢innosti,
jeho vyhodnocovani proto nemiize probihat izolované. Velmi té€sny vztah je nejen mezi
rozvojem lidskych zdroji a fizenim lidskych zdroju, ale také s hodnocenim pracovniki, jako

dil¢i persondlni ¢innosti.
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Cilem politiky a programt vzdélavani v n¢jaké organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojené soucasnych i budoucich potieb organizace.
K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pfipraveni a ochotni se vzdélavat,
chapali, co museji znat a byli schopni délat a zaroven byli schopni pfevzit odpovédnost za své
vzdélavani tim, ze budou plné vyuzivat existujici zdroje vzdélavani, véetné pomoci a vedeni

ze strany svych liniovych manazer (Armstrong, 2007, s. 461).

Vzhledem k zménam v charakteru prace, se vzdélavani stava celozivotnim procesem a
ve stale vétsi mife prekracuje uzky ramec diivejsi profesni kvalifikacni pripravy.

Vzdélavani zaméstnancu tedy muzeme dale dé€lit na tyto typy (Armstrong, 2007, s.
465):

e Instrumentalni vzdélavani — je vzdélavani, jak 1épe vykonavat praci poté, co
bylo dosazeno zakladni urovné vykonu. Usnadiiuje vzdelavani pii vykonu
prace.

e Poznavaci vzdélavani — vysledky tohoto vzdélavani jsou zalozeny na zlepSeni
znalosti a pochopeni véci.

e Emocni vzdélavani — vysledky tohoto vzdélavani jsou zaloZeny spiSe na
formovani postojli nebo pocitli neZ na formovani znalosti.

e Sebereflektujici vzdélavani — spoc¢iva ve formovani novych vzorcli nazirani,

mysleni a chovani, a v disledku toho vytvafeni novych znalosti.

Systematické vzdélavani je neustdle se opakujici cyklus a zaroven strategickym
planem vzdélavani zaméstnanct, ktery je vytvoien za predpokladu vytvofeni organizacnich a
instituciondlnich ptedpokladii vzdélavani. Tento systém v organizaci provazi kazdého

jednotlivého pracovnika.

Systematické vzdélavani zaméstnancii je mnoha organizacemi opomijeny proces a
poskytuji pracovnikiim pouze zdkonem stanovena Skoleni. Tato skuteCnost jist€ neprospiva

chodu jejich organizace a omezuje jeji posouvani vpred.

Metody vzdélavani pracovniki

Metody vzdélavani urcuji, kde a jakym zptisobem bude pracovnik vzdélavan. Jednim

Z nejdilezitéjSich krokt pii planovani vzdélavani pracovnikli je volba metod vzdélavani

pracovnikd.
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Je potieba zvazit, jaké metody vzdélavani zaméstnancli organizace pouzije. Nékteré
metody jsou vhodnéjsi k zapracovani novych pracovnikill, nékteré k doSkolovani pracovnik,
jiné k rozvoji pracovnikl. Nekteré se pouzivaji Castéji ke vzdélavani manudlnich pracovnikii,

jiné ke vzdé€lavani duSevnich pracovnika (Koubek, 2011a, s. 281).

Existuje cela skala metod vzdelavani, které lze zatadit do téchto dvou skupin:
e Metody vzdélavani na pracovisti pri vykonu price (,,on the job*)

e Metody vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job*)

Metody vzdelavani ,,on the job“ byvaji povazovany za vhodné&j$i pro vzdélavani
manudlnich pracovnikli, metody ,,off the job* jsou naopak vhodnéjsi volbou pro vzdélavani

vedoucich pracovniki a specialistu.

2.1.8. Pracovni vztahy

Zaméstnanecké vztahy, jsou tvofeny vSemi oblastmi personalniho fizeni, které v sobé
zahrnuji vztahy s pracovniky — pfimé anebo realizované prostiednictvim kolektivnich smluv

Vv téch organizacich, kde se uznavaji odbory (Armstrong, 2007, s. 652).

Pro pracovné-pravni vztahy je typické, Ze jeden z ucastnikii — zaméstnavatel — ma

fidici postaveni, zatimco druhy — zaméstnanec — je mu podiizen (Kleibl, 2001, s. 159).

Vykonnost a stabilitu organizace velmi ovliviiuyji vztahy mezi pracovniky na
pracovisti, a to jak formalni vztahy, které byvaji upravovany nejriznéjSimi pravidly, tak

vztahy neformalni, pfilezitostné povahy.

Pracovni vztahy jako pfedmét zajmu zahrnuji bud’ vztahy jako jednotlivce
(individualni pracovni vztahy) nebo vztahy skupin zaméstnanct ¢i skupin zaméstnavatelti

(kolektivni pracovni vztahy).

Pro individualni vztahy se pouziva anglicky pieklad ,,employee relations“ a pro

kolektivni vztahy ,,industrial relations*.

Individualni pracovni vztahy jsou pravni vztahy, které vznikaji mezi zaméstnancem,
jako fyzickou osobou, na stran¢ jedné a zaméstnavatelem, kterym mize byt osoba pravnicka
nebo fyzicka, na stran¢ druhé. Mezi individualni pracovnépravni vztahy vsak fadime i vztahy,

které pracovnépravni vztahy upeviuji a chrani.
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Kolektivni pracovni vztahy jsou vztahy mezi organy, které reprezentuji skupiny

zaméstnancu, a sdruzenimi zaméstnavatelll nebo jednotlivymi zaméstnavateli, jejichz hlavnim

cilem je tvorba pfiznivych podminek pro realizaci pracovniho procesu pro zaméstnance. To

znamena tvorba ptiznivych podminek pro vytvaieni pravnich vztahii individualniho préava.

Kolektivni pracovni pravo zahrnuje téz soubor norem, které jsou vysledkem

kolektivniho vyjedndvani mezi subjekty kolektivnich pracovnich vztahli obsazenych zpravidla

v kolektivnich smlouvach. Kolektivni pracovni pravo tvoii s individudlnim pracovnim

pravem, které se odd¢lilo od obCanského prava, jeden harmonicky celek (online, ¢. 26).

Pracovni vztahy muzeme rozdé€lit do nasledujicich skupin (Koubek, 2011a, s.281):

Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem — zpravidla upravené
zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou ¢i jinym
dokumentem, na jehoz zaklad¢ vykonava zaméstnanec praci.

Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim, odbory nebo
komorami zaméstnanci — obvykle byvaji upravené pravidly vymezujicimi
prava a povinnosti ¢lena.

Vztahy mezi odbory, popripadé jinymi druhy sdruZeni zaméstnanci a
zaméstnavatelem, vedenim organizace ¢i sdruZenimi zaméstnavateli — jSou
upravované celostatnimi zédkonnymi normami. Pro tyto vztahy se pouZiva
termin ,,kolektivni pracovni vztahy*.

Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym — upravovany pracovni smlouvou,
organiza¢nim fadem, pracovnim fadem apod.

Vztahy k zakaznikiim a vefejnosti — upravovan fadou pravidel stanovenych
organizaci.

Vztahy mezi pracovnimi kolektivy — upravovany pracovnim fadem.

Vztahy mezi spolupracovniky — byvaji obvykle neformalni.

Pracovnépravni vztahy jsou tedy spolecenské vztahy, v nichZ jeho U€astnici vystupuji

jako nositelé prav a subjektivnich povinnosti stanovenych normami pracovniho prava. Jsou to

pravem upravené vztahy subjektl,, které vznikaji v souvislosti s jejich ucasti v pracovnim

procesu.
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2.1.9. Péce o pracovniky

Velikost uspéchu a konkurenceschopnost organizace je zavisla na lidskych zdrojich,
jako na nejdilezitéjsim ¢lanku celé organizace, a jejich schopnostech, jejich pracovnim
chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli. Proto je nezbytnou soucasti
fizeni lidskych stale Sifeji koncipovana péfe o zameéstnance a zaméstnavatelé by ji méli

vénovat nalezitou pozornost.

I kdyz neexistuje pfimy vztah mezi spokojenosti a vykonem pracovnikli, praxe
prokazala, ze spokojeny pracovnik ochotnéji akceptuje pozadavek na kvalitu a kvantitu
vykonu nez pracovnik frustrovany a nespokojeny, je ve vétsi mite identifikovan s firmou a
jejimi cili a je méné vnimavy k moznostem prace ze strany konkurencnich firem na trhu prace

(Kleibl, 2001, s. 182).

Do kapitoly péce o zaméstnance mizeme zafadit také pracovni podminky, které s ni
uzce souvisi. Jedna se o podminky ekonomické, technické, technologické, dale je to pracovni

doba a pracovni rezim, pracovni prostiedi, bezpecnost prace, socialni podminky préce, a dalsi.

V nejSirSim pojeti je mozZné péci o pracovniky rozdélit nasledovné:
e Pracovni doba a pracovni reZim.
e Pracovni prostiedi.
e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
e Personalni rozvoj pracovnikd.
e Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti.
e Dalsi sluzby poskytované pracovnikiim (socidlni sluzby).

e Péce o zivotni prostiedi.

Pracovni rezim mizeme d€lit na provoz pretrzity a nepietrzity. Pietrzity provoz byva
obvykle jednosménny, dvousménny, tiisménny, provoz nepietrzity bézi 24 hodin, denné 365
dni v roce. V soucasnosti je moderni uplatiiovat flexibilni reZimy prace, coZz znamena, ze
pracovni doba je upravena smlouvou na ro¢ni odpracovany pocet hodin a jednotlivé dny

nejsou ¢asove nijak vymezeny. Pracovni rezim je upraven zakonikem prace.

Pracovnim prostredim se obecné nazyva soubor vSech materidlnich podminek prace
(stroje, vybaveni, ochranné prostfedky, materidl apod.). Uroven pracovniho prostiedi

samoziejm¢ pusobi vykon pracovnikl, coz znamend, Ze nepfiznivé pracovni prostiedi
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pracovni vykon rapidn€¢ snizuje. Pii dlouhodobém vystaveni nepiiznivym pracovnim

podminkam muze dojit k poskozeni zdravi pracovnika.

Bezpefnost a ochrana zdravi prFi praci zajiStuje pracovnikiim ochranu pied
poskozenim zdravi. Kazdé pracovni prostiedi v sobé ukryva bezpecnostni rizika a tkolem
BOZP je tato rizika odstranit nebo alesponi minimalizovat. Uprava BOZP je dana zdkonem a

jeji dodrzovani kontroluji organy statniho dozoru.

Personélni rozvoj pracovniki zajiStuje prohlubovani a rozSifovani kvalifikaci
pracovnika. Mlze se jednat o samotné vzdélavani, které souvisi s prohlubovanim znalosti,

nebo o rozvoj pracovnika, ktery je orientovan na kariéru pracovnika.

Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti jsou takové sluzby, které umoziuji
pracovnikiim pohodIné a bezpecné vykonavani prace. MliZzeme sem zatfadit napf. stravovani,
zdravotni sluzby, hygienicka zafizeni, poskytnuti pracovnich odévi, poskytnuti pracovnich

pomticek a poradenské sluzby.

Mezi dalsi sluzby poskytované pracovnikiim lze zatfadit socialni sluzby, napft.
Kulturni a sportovni aktivity, zajisténi bydleni, péée o déti pracovniku, pujéky, prispévky na
socialni a zdravotni pojiSténi, péce o pracovniky na matetské, poradenské sluzby netykajici se

pracovnich zaleZitosti a dalsi.

Péci o pracovniky muZzeme rozdé€lit do tiech nasledujicich kategorii (Koubek, 2011a, s.
267):
e Povinna péce o pracovniky — je upravena zakony, pfedpisy a kolektivnimi
smlouvami.
e Smluvni péce o pracovniky — je upravena kolektivnimi smlouvami na trovni
organizace.
e Dobrovolna péce o pracovniky — je vyrazem socialni politiky zamé&stnavatele,

vyrazem usili o ziskani konkurencni vyhody.
2.1.10. Personalni informacni systém

Rizeni lidskych zdrojt je nedilnou souéasti podptrnych procesti kazdé organizace.
Rozsah jeho pokryti informa¢nim systémem se vyrazné lisi podle typu a velikosti firem,
odvétvi podnikani i schopnosti umét personalni systém efektivné v této oblasti vyuzit (online,

& 24).
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Malé a sttedné velké vyrobni a obchodni firmy si Casto vystai jen se zakladnim
zpracovanim mezd, jednoduchou personalni evidenci, poptipadée aplikacemi urenymi k tizeni
nekterych dilezitych operativnich Cinnosti, jako jsou vypocty a vykazy sluzebnich cest.
Protip6l témto firmam tvoii nadnarodni koncerny nebo vyspélé IT korporace, které kladou
nejen velky dlraz na realizaci vSech dulezitych procest fizeni lidskych zdroji, ale i jejich

zakomponovani do informac¢niho systému.

Personalni informacni systém je pln¢ integrovanou, celopodnikovou siti dat, sluzeb,
databazi, nastrojii a informaci Vv oblasti lidskych zdroji. Tento systém tedy lze chapat jako
elektronickou ¢ast fizeni lidskych zdroji, ktera ma za ukol zlepSit vykony administrativy

spojené s personalistikou, dale pak personalnich transakei a procest.

Nezbytnou podminkou personalni prace v organizaci je existence vérohodnych,
detailnich a aktudlnich informaci potfebnych pro rozhodovani a umoziujicich provadét
vSechny potfebné analyzy pracovni sily organizace i vysledkl jeji prace, povahy prace a
pracovnich mist, efektivnosti personalnich ¢innosti i vnéjSich podminek ovliviiujicich

fungovani personalu organizace (Koubek, 2011a, s. 363).

Definice vyse popisuje ucel zavedeni personélnich systémil do organizaci. Spolec¢nosti
mohou zavadét personalni informacni systémy z téchto divoda (Armstrong, 2007, s. 723):
e ZlepSeni personalnich sluzeb.
e SniZeni ndkladi a zlepSeni G¢innosti persondlnich ¢innosti.
e Touha persondlniho utvaru zménit povahu vztahti s pracovniky a liniovymi
manazery.
e Transformace personalniho utvaru.

e Nabidka sluzeb, které¢ 1épe vyhovuji novému svétu prace.

Moderni podoba personalni prace, kterd je Castéji nazyvana fizeni lidskych zdrojt,
musi v souasnosti pracovat s obrovskym mnozstvim informaci pochazejicich z organizace,
ale i mimo ni. Z tohoto diivodu by personalni informaéni systém v organizaci mél obsahovat

slozky, které utvati ucelenou soustavu.

Slozky personalniho informac¢niho systému mohou byt tyto:
e Informace o pracovnicich.
e Informace o pracovnich mistech.

e Informace o personalnich ¢innostech.
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e Informace o vnéjsSich podminkach.

Data, informace a dokumenty vstupuji do systému pribézné, pribézné se aktualizuji,
eviduje se 1 datum aktualizace. Systém obsahuje nejen data a udaje, ale 1 rizné dokumenty
napft. pracovni smlouvy, popis pracovniho mista, dokumenty o hodnoceni pracovnikii apod.
PIn¢ rozvinuty pocitacovy persondlni systém by mél svym uzivatelim zajistit systematické
feSeni nasledujicich oblasti (online, ¢. 23):

e Personalni agendy — personélniho planovani.
e Analyzu a vytvareni pracovnich mist.

e Ziskavani, vybér a uvolilovani zaméstnanci.
e Mzdovou agendu.

e Hodnoceni prace a zaméstnancti.

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti.

e Pé&C¢i o zaméstnance.

e Komunikaci.

Mezi dal$i funkce persondlniho informaéniho systému mohou také patfit napf.
propojeni S ucetnim systémem organizace, sprava dat pro financéni a statni instituce,

interaktivni ptistup k pracovné-pravni legislativé, grafické a numerické zpracovani vypoctu.

Personalni evidence patii mezi zékladni kameny provadéni persondlnich procest.
Jedna se o uspotfadany systém zjiStovani, zpracovavani, poskytovani a uchovavani informaci

o vSem, co se tyka personalni prace.

Na obrazku nize je mozné si prohlédnout rizné Grovné personalniho informacniho
systému, které muze tento systém zabezpecCovat piredevsim ve velkych korporacich. Mensi
spoleCnosti, jak je uvedeno v uvodu podkapitoly, si obvykle vystaci s jednoduchymi

¢innostmi a procesy, které spolu nejsou navzajem provazany.

Tuto kapitolu bych zakon¢il citaci, ktera jej podle mé vystihuje:
,Personalni informacni systém piedstavuje uspofadany pocitaCovy systém zjiStovani,
uchovavani a poskytovani informaci o vS§em, co se tyka personalni prace v organizaci a co je

pro ni potiebné (Koubek, 20113, s. 373).
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2.2.Shrnuti kapitoly

Personélni prace a jeho mozna podoba fizeni lidskych zdrojii je nezbytnou soucasti
kazdého podniku. Tato kapitola navazuje na prvni kapitolu zabyvajici se managementem,
jelikoz ftizeni lidskych zdroji s managementem Uzce souvisi a tvofi jeho soucast. Ve druhé
kapitole mé diplomové prace je zteoretického hlediska podrobné popsano pravé fizeni
lidskych zdrojii. Kapitola se zabyva charakterizaci pojmu fizeni lidskych zdroja, definovanim
jednotlivych personalnich cinnosti od analyzy prace, pfes ziskavani, vybér, pfijimani,
hodnoceni, odménovani, vzdélavani a péce o pracovniky po persondlni informacni systém.
S popisem persondlnich funkci souvisi vymezeni jejich ukolli a vyznamil pro organizace.
Ve druhé kapitole je zarovenl znazornéno srovndni podobnosti a odliSnosti fizeni lidskych
zdroju s personalistikou. Nasledujici kapitola predstavuje konkrétni podnik, ve kterém

probéhla analyza tizeni lidskych zdrojt.
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3. Predstaveni vybrané organizace

Analyza fizeni lidskych zdrojii a nésledné navrhy pro zlepseni efektivity vyuzivani
lidskych zdroja byly provedeny ve spole¢nosti EPIS spol. s r.0. V této kapitole je pfedstavena
analyzovana organizace z hlediska jeji historie, marketingového mixu, dale je zde pfedstavena
nejbliz§i konkurence a struktura podle pohlavi, véku a vzdélani zaméstnancti vybrané

organizace.
3.1.Historie spole¢nosti

EPIS spol. sr.0. je organizaci, ktera poskytuje sluzby spojené s vedenim tGcetnictvi a
danové evidence, financemi a danémi. Organizace byla zaloZena v roce 1994 pivodné tfemi
spolec¢niky. V prubéhu let se pocet spolecniki ménil, kdyz v roce 1997 spoluvlastnilo
spole¢nosti pét spole¢nikil, ze kterych do dnesni doby puisobi pouze tii z nich. Dva spole¢nici
se podili na vedeni organizace, tfeti se podili pouze svym vkladem. Spolecnici jsou zaroven
jednatelé spolecnosti, kdy jeden z nich ma na starosti vedeni pobocky v Pardubicich a druhy
sidla spolecnosti v Hradci Kralové. Z hlediska pravni formy se jednd o spole¢nost s ru¢enim
omezenym. Ve svych pocatcich spolecnost nabizela pouze sluzby vedeni ucetnictvi a vedeni
daiové evidence, dnes se vSak sortiment nabizenych sluZzeb podstatné rozsitil. Mezi tyto
sluzby patii naptiklad poradenstvi ohledné mzdové problematiky, dotacni problematiky,
personalni problematiky, danové problematiky, vedeni mzdové agendy, Skolicich ¢innosti,
zpracovéani projektt spolufinancovanych EU a rozpodtem CR, bankovnimi institucemi a
dal$imi zdroji, a rozvojovych projekti obecné. Tyto uvedené sluzby spolecnost nabizi pro
veSkerou podnikatelskou vetejnost se specializaci na sektor malého a stfedniho podnikani,
presto vSak nékolik klientli spolecnosti pochdzi z vetejného sektoru. Spolecnost od svého
pocatku zamé&stnavala pouze tif zaméstnance, a S timto poctem zaméstnancti spolecnost EPIS
spol. s r.o. existovala do roku 1997. Poté se pocCet zaméstnancti spolecnosti navySoval az na
soucasnych 26. Od roku 2001 je spole¢nost EPIS spol. s r.0. drzitelem certifikatu systému
fizeni jakosti ISO 9001:2000, cislo 17966, certifikacni agentura NQA, na ktery v roce 2014
ztratila opravnéni z divodu neplnéni stanovenych procest fizeni jakosti. V roce 1997 byla
spolecnost zaclenéna do sit¢ RPIC, coz jsou regionalni poradenska a informacni centra.
Spolecnost je dale Glenem Regionalni hospodatské komory Severovychodnich Cech, ¢lenem
Narodni asociace pro rozvoj podnikani, je zafazena v siti poradenskych a informacnich

stiedisek Magistratu Mésta Hradce Kralové a komisich Krajského tfadu Kralovéhradeckého
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kraje, Magistratu mésta Hradec Kralové a Narodniho registru poradct. Spolecnost je z
hlediska charakteru poskytovanych sluzeb a zpracovavanych dat registrovana u Utadu pro
ochranu osobnich dat. Spole¢nost zaruCuje naprostou diskrétnost pifi manipulaci s daty
klientli, se kterymi v prib¢hu zpracovani zakazky piichazi do styku. Spolec¢nost i jednotlivi

poradci jsou pojisténi na odpovédnost za ptipadnou Skodu vzniklou klientim.
RPIC — Regionalni poradenské a informacni centrum

Regionalni poradenské a informacni centrum (RPIC) tvofi samostatnou divizi v ramci
organizacni struktury firmy. Regionalni poradenska a informacéni centra (RPIC) jsou
roztfidéna podle kraji, centrum spole¢nosti EPIS spol. sr.o. je vytvofeno pro
Kralovehradecky kraj. Prostiednictvim pracovnikd RPIC jsou poskytovany poradenské sluzby
predevsim na podporu malého a sttedniho podnikani. Jedna se o problematiku spojenou se
zakladanim  spolecnosti, zahajovanim podnikéni, tvorbou podnikatelskych pland,
zajistovanim financovani a problematiku aktualnich informaci v oblasti programovych
podpor. Kromé zakladniho poradenstvi pracovnici RPIC zpracovavaji rozvojové projekty a
zadosti do operacnich programt, podnikatelské zaméry, financné-ekonomické analyzy
ekonomického zdravi firem, navrhy zplsobi financovani investicnich zdmérta. V
neposledni fad¢ aktivné pilsobi jako lektofi pfi odbornych kurzech a Skolenich. Pro
spolupracujici Utady prace Kralovéhradeckého kraje vypracovavaji pozadované expertni
posudky pro podnikatelské zamery, které predpokladaji dotaci na vytvofeni novych
pracovnich mist a dal$i analyzy pro méstske, krajské a dalsi orgdny samospravy. Zaméstnanci
RPIC jsou aktivné zapojeni v pracovnich tymech pro tvorbu strategickych dokumenti mésta a

kraje.

Vybrané spolecnost je zapsédna v obchodnim rejstiiku pod obchodni firmou EPIS spol.
sr.0., se sidlem tfida Karla IV. 502/23, 500 02 Hradec Krélové. Piedmétem podnikdni
spoleCnosti je provozovani velkoobchodu, potfddani odbornych kurzl, Skoleni a jinych
vzdélavacich akci vcetné lektorské Cinnosti, poskytovani software a poradenstvi v oblasti
hardware a software, €innost podnikatelskych, finan¢nich, organizacnich a ekonomickych
poradcii, zprostfedkovani sluzeb, Cinnost Ucetnich poradcii, vedeni ucetnictvi. Zéakladni
kapital spolecnosti je ve vysi 102 000,- K¢. Informace o spolecnicich byly uvedeny vyse,
pouze pro konkrétnost, spolecniky spole¢nosti jsou Ing. Vaclav Masner, JUDr. Zden&k
Kadlecek, Ing. Milan Hak. JUDr. Kadlecek je pouze spole¢nikem vkladem a nepodili se na

fizeni organizace.
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Tuto konkrétni organizaci si autor diplomové prace vybral hned z nékolika divodu.
Prvnim diivodem bylo mé plisobeni v této spolecnosti ve druhém ro¢niku bakalaiského studia
pii pfilezitosti dvoutydenni odborné fizené praxe, kdy prob¢hlo sezndmeni se spolecnosti.
Dalsim diivodem byl fakt, ze z informaci poskytnutych touto spolecnosti jsem vypracoval
svou bakalarskou praci. Spoluprace s firmou mi vyhovovala a rozhodl jsem se tedy i pro

vypracovani diplomové prace.

3.2. Marketingovy mix 4P

vvvvvv

organizace v ramci fizeni marketingu a prodeje. Marketingovy mix 4P je metoda stanoveni
produktové strategie a produktového portfolia. Existuje vice variant marketingového mixu,
ale tuto konkrétni, pravdépodobné nejznamé;jsi a nejvice pouzivanou variantu 4P koncipoval
E. Jerome McCarthy. Marketingovy mix se sklada ztéchto nasledujicich &tyf slozek,
z kterych vznikl nazev 4P. Jednotlivymi slozkami jsou produkt (Product), cena (Price),
umisténi (Place) a propagace (Promotion).

3.2.1. Product

Produktem spolec¢nosti EPIS spol. sr.0. je poskytovani sluzeb. Tyto poskytované
sluZzby jsou z oblasti vedeni Ucetnictvi, vedeni daitiové evidence, mzdové poradenstvi,
dota¢niho poradenstvi, persondlniho poradenstvi, daniového poradenstvi, vedeni mzdové
agendy, poradenské a Skolici ¢innosti, zpracovani projektti financovanych EU a rozpoc¢tem
CR, bankovnimi institucemi a dal§imi zdroji, a rozvojovych projektll obecné. Vyse uvedené
sluzby spolecnost nabizi pro veskerou podnikatelskou vefejnost se specializaci na sektor

malého a stfedniho podnikéni.
3.2.2. Price

Jelikoz EPIS spol. s r.0. nabizi specifické sluzby, nelze jednoduse stanovit cenu za
odvedenou praci. Poskytované sluzby mizeme rozdé¢lit na sluzby do dvou skupin. Zaprvé jsou
to sluzby, které jsou ocenény pevnou cenou bez ohledu na mnozstvi odvedené prace. To muze
byt napt. zpracovani podnikatelskych zaméra pro klienty, poskytovana Skoleni z oblasti dani a

mezd apod. Jedna se tedy o sluzby, které jsou za vSech okolnosti nabizeny za fixni cenu.
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Druhou skupinou sluzeb jsou sluzby, u kterych se cena odviji od mnozstvi odvedené
prace. Jedna se o vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence, kdy se cena odviji od poctu
zauCtovanych piipadid. Dale se jedna ekonomické poradenstvi, dafiové poradenstvi nebo
ucetni poradenstvi, kde se cena odviji od poctu odpracovanych hodin. Méné typickym
ptfipadem jsou smluvené pausalni ceny za odvedenou praci bez ohledu na pocet zatctovanych
dokladii. Tomu se dé&je v pripadech, kdy klient vytvari na jednatele tlak, jelikoz se mu
stanovené ceny za jeden zauctovany doklad zdaji vysoké. V téchto ptipadech jsou jednatelé
ochotni pfijmout klienta a poskytovat sluzby za pausalni cenu, avSak za urcitych podminek.
Co se tyCe formy inkasa plateb, naprosta vétSina plateb je realizovdna pies fakturaci a

naslednou platbou na bankovni tcet.

3.2.3. Place

Z pohledu distribuce se spolec¢nost EPIS spol. s r.0. zaméfuje na celorepublikovou
Klientelu. V pocatcich své existence nabizela své sluzby predevsim regionalng, tedy v okoli
Pardubic a Hradce Kralové, v poslednich letech poskytuje sluzby napti¢ celou republikou, a
to organizacim ruznych velikosti, od malych zivnostnikli a podnikateld, po spolecnosti
s n¢kolika stovkami zaméstnanci. Tento nérGst demografického pokryti souvisi hlavné

s moZznosti elektronické vymény dokumentii, coZ v minulosti nebylo mozné.

3.2.4. Promotion

Propagace je jednim z nejviditelnéjSich faktort marketingového mixu, diky svému
dosahu na §iroké okoli. Sama propagace zahrnuje né€kolik zptisobti komunikace se zakazniky,
ale spole¢nost EPIS spol. sr.o. nema nijak zvlast' propracovany marketingovy plan a
nevyuziva Vv podstaté zadny zptsob propagace. Dle slov jednatele, reklamu spolec¢nost EPIS
spol. sr.0. nepouziva z davodu nulového efektu. V daném odvétvi je velka konkurence a
velmi malo ucetnich a poradenskych spolecnosti vyuziva n¢jakou formu reklamy, a kdyz,
vétSinou bez pozitivniho vysledku. Organizace v tomto oboru ziskavaji zdkazniky predevSim
na doporuceni od stavajicich klienti a ve vysledku se podle slov jednatele Zadna placena

reklama propagace v dlouhodobém horizontu nevyplati.
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3.3. Analyza konkurence vybrané organizace

Spolec¢nost EPIS spol. s r.0. patii v oboru poskytovani ucetnich a danovych sluzeb na
trhu Pardubického a Kralovehradeckého regionu mezi zndmé spolecnosti S vyznamnou trzni
pozici, avSak je neustale ohrozovana silnou konkurenci. Dle slov jednatele 1ze spole¢nost
EPIS spol. sr.0. povazovat za nejvétsi organizaci v regionu, co se poctu obsluhovanych
klientt tycCe. Za nejvétsi konkurenty lze povazovat spoleCnosti Systema Audit a.s., AV
auditing, s.r.o., DEUS Pardubice, s.r.o. a Effect-Trade, s.r.o., pfi¢emz prvni dvé zminované
spolecnosti nabizi krom¢ ucetnich a danovych sluzeb také sluzby provadéni auditu, coz jim
zajist'uje obrovskou konkuren¢ni vyhodu pted sledovanou spole¢nosti. Zajimavosti miize byt,
ze v blizké budoucnosti vybrana organizace pro zvySeni své konkurenceschopnosti na trhu

planuje zavedeni auditorskych sluzeb.
3.4. Struktura zaméstnancii vybrané organizace

Struktura pracovnikii vybrané organizace neni nijak vyrazné rozsahla. Z celkového
poctu 26 zaméstnanct zastupuji z pohledu pohlavi Zeny 23 zaméstnancli a muzi zastupuji
pouze 3 zaméstnance. Z pohledu hierarchického postaveni 24 zaméstnanct predstavuji ucetni
a zbyli 2 zaméstnance predstavuji jednatelé spolecnosti. Podle vékového rozdéleni zastupuje
kategorii 30-40 let v€éku 15 zaméstnanct, kategorii 40-50 let véku zastupuje 6 zaméstnancu a
v kategorii 50-60 let véku ptisobi 5 pracovnikid. Struktura zaméstnancti podle dosazeného
vzdélani je velmi jednoduchd, z celkového pocétu 26 zaméstnanci je 17 pracovnikil
vzdélanych stfedoskolsky a zbylych 9 ma dokoncené vysokoskolské vzdélani. Za minimalni
vstupni vzdélani spole¢nost EPIS spol. sr.0. pozaduje dokoncené stfedoskolské vzdélani

S maturitou a s minimalné pétiletou praxi v oboru ucetnictvi, ptipadné dani.

Z vyse uvedenych informaci Ize odvodit, Ze spolecnost EPIS spol. s r.0. preferuje
star§i zkuSen&jSi zaméstnance, ktefi disponuji delSi praxi. Dale je zifejmé, Ze praci
samostatnych a mzdovych ucetnich zastupuji v drtivé vétSin€ zeny, které podle slov jednatele,
maji pro tuto praci vétsi cit. Diky tomu, ze vétSinu struktury zaméstnancii tvoii zeny, je pro
spolecnost EPIS spol. s r.0. vyhodné zaméstnavat zeny ve veku 30 let a vice, u kterych je
niz8i pravdépodobnost odchodu na matefskou dovolenou a s tim souvisejici doCasné ztraty

zameéstnance na relativné dlouhou dobu.

Z hlediska dokon¢eného vzdélani jasn¢ pirevazuji stfedoskolsky vzdélani pracovnici

nad vysokoskolsky vzdélanymi pracovniky. Spole¢nost EPIS spol. s r.0. mé zajem na dal$im
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akademickém vzdé€lavani svych zaméstnancti, a proto své zaméstnance podporuje v dalkovém

studiu vysokych skol.

V nize uvedeném grafu je zndzornéna struktura zamestnanct dle jejich pohlavi.

Rozdéleni zaméstnanc( dle pohlavi

= muZi = Zeny

Graf 1 - Rozdéleni zaméstnancu dle pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade podkladii EPIS spol. s r.0.

Z uveden¢ho grafu vyplyva, Ze pouze jeden muz ve vybrané organizaci vykonava
praci ucetniho. Naprostou vétSinu zaméstnancl sledované spoleCnosti tvoii Zeny, a to
z duvodu vétsi peclivosti a citu pro vykon této konkrétni prace. Je obecné znamo, ze
zaméstnance v ucetnich spole¢nostech zastupuji prevazné Zeny a na trhu prace se z uvedenych

divodu vyskytuje naprosté minimum ucetnich muzi.
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V grafu uvedeném niZe je znazornéna struktura zaméstnancu dle véku.

Rozdélené zaméstnancul dle véku

50-60 let; 5

30-40 let; 15
40-50 let; 6

m 30-40let = 40-50let = 50-60 let

Graf 2 - Rozdéleni zaméstnancu dle véku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade podkladii EPIS spol. s r.0.

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze nadpolovicni vétSinu zaméstnancii sledované
spole¢nosti tvoii pracovnici ve vékové kategorii 30-40 let. Zeny z této vékové kategorie jiz
pro zaméstnavatele nepiedstavuji tak vysoké riziko odchodu na matefskou dovolenou a s tim
spojené komplikace pro organizaci. Druhou nejpocetnéjsi kategorii zaméstnancu je kategorie
V rozmezi 40-50 let v€ku, kterou zastupuje Sest zameéstnancll. Tato kategorie zaméstnanci by
mela byt v nejproduktivnéjsich letech a byt tak pro spole¢nost nejpiinosnéjsi. Posledni a
nejméné pocetnou kategorii zaméstnancii podle véku je kategorie 50-60 let. Zaméstnanci této

kategorie blizici se horni hranici ptedstavuji pro jednatele a sledovanou organizaci potencialni

riziko pted¢asného odchodu do starobniho diichodu.
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V nize uvedeném grafu je zndzornéna struktura zaméstnancti dle dosazeného vzdélani.

Rozdéleni zaméstnancu dle dosazeného vzdélani

Graf 3 - Rozdéleni zaméstnanci dle dosazeného vidélani

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé podkladii EPIS spol. s 1.0.

Z tohoto grafu vyplyva, ze celych 65 % zaméstnanct sledované organizace tvori
sttedoskolsky vzdélani pracovnici. Podminkou vykondvani prace ucetni neni vysokoSkolské
vzdélani. Tato skute¢nost je zplsobena povahou konkrétniho povoléani, coz zapfiCinuje, Ze
naprosta vétSina Ucetnich po dokonceni stiedoSkolského vzdélani nastoupila na pozici tcetni
bez dalsiho vzdélavani. Sledovand organizace V pfipadé zdjmu zaméstnance o dalsi

akademické vzdé€lavani projevuje podporu. VysokosSkolsky vzd€lanych zameéstnanct

zamestnava spolecnost EPIS spol. s r.0. devét, z nichz dva jsou jednatelé spolecnosti.
3.5. Shrnuti kapitoly

Tato kapitola navazuje na druhou kapitolu teoretické ¢asti diplomové prace, ktera se
zabyva teorii fizeni lidskych zdroji. Ve tfeti kapitole je podrobné piedstavena vybrana
organizace a jeji slozky, ve které probiha analyza fizeni lidskych zdroju. Je zde feCena jeji
historie, soucasna situace, popsany zakladni informace o spolecnosti a zaroven jsou zde

zvetejnény divody vybéru tohoto podniku pro zpracovani mé diplomové prace. V dalsi ¢asti
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kapitoly jsou popsany prvky marketingového mixu 4P spolecnosti. Predposledni ¢ast treti
kapitoly popisuje pozici sledované spole¢nosti na trhu a dale zminuje nejvétsi konkurenci
vybrané organizace. Posledni ¢asti této kapitoly je popis struktury zaméstnanct vybrané
organizace podle jejich pohlavi, véku a dosazeného vzdélani. Na kapitolu Predstaveni
spoleCnosti navazuje ¢tvrta kapitola, kterou je samotna analyza tizeni lidskych zdroju této

organizace.
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4. Analyza Fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

Za hlavni ¢ast této diplomové prace je povazovana analyza ftizeni lidskych zdroju,
kterému se vénuje tato kapitola, ktera analyzuje jednotlivé persondlni funkce ve vybrané
spolecnosti. Jelikoz se jednd o malou spolecnost bez rozsahlé organizacni struktury, fizeni
lidskych zdrojii ve sledované organizaci nemd zadny propracovany personalni plan. Ve
spolecnosti EPIS spol. s r.0. neni zfizeno personalni oddéleni, ani persondlni manazer, fizeni

lidskych zdroji zajist'uji pouze jeji jednatelé.

Jednotlivé personalni ¢innosti jsSou podrobné rozebrany v nasledujicich podkapitolach.
4.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Hierarchie zaméstnancli ve sledované organizaci je velmi jednoduchd a existuji zde

pouze dvé skupiny zaméstnancti.

Prvni skupinou jsou samostatné ucetni a mzdové ucetni. Tyto ucetni pracuji
samostatng, a jejich naplni prace je zauctovani jednotlivych ucetnich pifipadi na zikladé
ucetnich dokladd dorucenych klienty. Rozdil mezi samostatnymi a mzdovymi ucetnimi je ten,
ze mzdové ucetni se zabyvaji pouze mzdovou problematikou klientli a samostatné ucetni fesi
vSechny ostatni pfipady. Toto rozdéleni vzniklo z divodu velké pracovni ndro¢nosti na

zpracovani mezd a z toho diivodu se zpracovanim mezd zabyvaji pouze vyclenéni pracovnici.

Druhou skupinou zaméstnancii jsou sami jednatelé, ktefi provadéji danovou a

poradenskou ¢innost a dale také provadéji celkovy dohled nad ostatnimi zamé&stnanci.

Pti analyze a vytvafeni pracovnich mist jsou jednateli spoleCnosti analyzovany
jednotlivé pracovni tkoly, sestaveny pracovni plany a na jejich zaklad€ je rozhodnuto o
budoucim postupu v souvislosti s pracovnimi misty. V praxi to vypada tak, ze jednatelé
spole¢nosti maji piehled o mnozstvi prace, kterou zaméstnanci odvadéji. Pokud zaméstnanci
mnozstvi prace nezvladaji, jsou jednatelé schopni rozhodnout o dalSim postupu, ktery mtize
vést k vytvoteni dal§iho pracovniho mista anebo jinym postupim. Aktudlni situace
Vv organizaci vypada tak, Ze jednatelé¢ deleguji praci mezi samostatné ucetni takovym
zpusobem, aby byly schopny piidélenou praci zvladat. Jiz delsi dobu nebylo vytvofeno nové

pracovni misto.
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Analyza a vytvareni pracovnich mist ve spolecnosti EPIS spol. sr.0. probiha bez

ptedchoziho plénovani, nybrz na zakladé aktualnich potieb.
4.2. Personalni planovani

V ptedchozi podkapitole bylo zminéno, ze spolecnost EPIS spol. s r.0. nepouziva
zadny vypracovany persondlni plan a vychdzi pouze z potteb aktudlni situace. Ve skutecnosti
to neznamend, ze sledovand spolecnost Se nesnazi z personalniho hlediska zamétovat na
budoucnost. Znamena to, ze problematiku spojenou s po¢tem zaméstnancu a delegaci jejich
prace se snazi feSit operativné a na zakladé predchozich zkuSenosti. Pii feSeni problému
personalniho obsazeni se spole¢nost EPIS spol. s r.0. snazi udrzet trvale optimalni pomér
mezi objemem zakdzek a poftem zaméstnanci. Snazi se tedy o plnou vytiZzenost svych
zaméstnancl a zaroven nedosahnout jejich pietizenosti, ktera je z dlouhodobého hlediska
velmi nevyhodna. V piipadé kratkodobého zvySeni zakéazek se jednatelé snazi tento problém
fesit napt. priplatky ke mzdé nebo placenou praci z domu nebo vyuziti delegace prace mezi
stavajici pracovnik. Toto jsou levnéj$i varianty, nez vyhledani a pfijeti nového zaméstnance.
Dals$i moznosti pti nahlém zvySeni objemu zakazek je kooperace s konkurenci, ktera je mozna

pouze u zakazek jednorazového charakteru, jinak hrozi riziko pfevzeti klienta konkurenci.

Z hlediska personalniho planovani se feSi v€k zaméstnancti, nebot u starSich
zaméstnanct hrozi odchod do starobniho duchodu, a naopak u mladych zen hrozi odchod na

matefskou dovolenou.

Jednou z ¢innosti, ktera ve vybrané organizaci podléha planovani a neni feSena
operativné, je vzdélavani. Planovani vzdélavani ve spolecnosti EPIS s.r.o. zajistuji jeji
jednatelé. Vzdélavani je planovano z hlediska ¢asového, finan¢niho a podle druhu vzdélavani,
které probiha v n¢kolika formach. Jednatelé spole¢nosti také podporuji dalsi akademické
vzdélavani svych zaméstnancii, o kterém je blize pojednano v podkapitole Vzdélavani

pracovnikd.

Za cCasteny plan je mozné povazovat planovani odménovani pracovniki, ke kterému
kazdy jednatel pfistupuje jinym zptisobem. Sidlo v Hradci Kralové i1 pobocka v Pardubicich
ma svij vlastni plan odménovani zaméstnancii a ty se 1iSi. Podrobné se touto problematikou

zabyva podkapitola Odmeénovani pracovnikd.
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4.3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku

Vybrand organizace se v piipad¢ potfeby ziskavani a vybéru zaméstnancii snazi
uptednostiovat pracovniky z vlastnich zdroji, které dostateén¢ znd a predchazi tak riziku
nekvalitné odvedené prace. Toto riziko pfipadd v ivahu u nové ziskanych pracovniku z cizich
zdroji. Piijem pracovnikl z vlastnich zdroju je pro spolecnost levnéjsi a ve vysledku mnohem
jednodussi, jelikoz pracovnik znd organizaci i povahu jeho prace. Tato situace nastava
v pfipadech, kdy napi. pobocka v Pardubicich vyzaduje piichod nového zaméstnance
z davodu navySeni mnozstvi zakazek. To se stane nejcastéji v pripad¢ piijeti nového klienta a
souCasni zameéstnanci nejsou schopni pojmout vétsi objem prace. V téchto piipadech se
nejprve jednatelé snazi uzpusobit delegaci prace v sidle spole¢nosti v Hradci Kralové tak, aby

bylo mozné zaméstnance piesunout na pobocku Pardubice.

Pokud neni moznost pfijmout pracovnika z vlastnich zdroji, jsou jednatelé nuceni
hledat nové pracovniky mimo organizaci. Ziskdvani pracovnikl proto v organizaci probiha
dvéma zpasoby. Zaprvé se jednd o zpusob na zakladé doporuceni. Jednatelé uptednostiuji
nové zaméstnance, o kterych dostali reference od svych klientl, konkurence nebo jiné
organizace z okoli. Potencialni zamé&stnanci s dobrymi referencemi maji nejlepsi predpoklady
a zaroven Sanci na piijeti. Dal§im zplsobem ziskani nového zaméstnance je vyvéSeni
informace o volné pracovni pozici na webové stranky spolecnosti EPIS spol. s r.o0., vystaveni
inzeratu na servery pracovnich pfilezitosti a vytisténi inzeratu v tisku. Dle slov jednatele se

V naprosté vétsing piipadi novi zamé&stnanci ziskéavaji prostfednictvim doporuceni.

Vybér novych zaméstnancti probiha ve spole¢nosti EPIS spol. s r.0. v nékolika kolech.
Nejprve jednatelé obdrzi Zivotopisy uchazecli o pracovni misto a analyzuji informace. Pro
jednatele je rozhodujici predchozi praxe a jednim z nejvice rozhodujicich faktor je pocet
minulych zaméstnani na pozici Ucetni. V ptipade, Ze potencidlni pracovnik v uplynulych
deseti letech zménil sedm pracovnich pozic, je mozné ocekavat, Ze jeho kvalita a kvalita jim
odvadéné prace neni velkd. Uchazeci, ktefi spliuji tyto pozadavky, jsou pfizvani
K hromadnému testu, kterého se ucastni vSichni uchazeci zaroven. Dale se vybiraji nejlepsi
z nich a s nimi se vede jiz osobni pohovor a ustni zkouSeni. Pfredmétem tstniho pohovoru jsou
specifické ucetni ptipady, kterymi jednatelé oveétuji schopnosti uchazect a také se s uchazeci
rozebiraji chyby, které udélali v hromadném testu. Pro jednatele muize byt zajimavéjsi
uchaze¢, ktery v testu zplsobil mensi chyby, ale pfi osobni komunikaci je pohotovéjsi a

kontakt s nim je celkové ptijemné&jsi nez uchazec, ktery splnil test bez chyby, ale pfi pohovoru
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pusobi mdlym dojmem. Konecné rozhodnuti o vybéru nového zaméstnance tedy zalezi na

celkovém dojmu, osobnim kontaktu a na pocitu jednateli.

Ptijeti nového pracovnika zacina podepsanim pracovni smlouvy se zaméstnavatelem.
Pfijimani zaméstnancii spoc¢iva v jejich zaSkoleni jednak v povinnych oblastech, jako jsou
BOZP, pozarni ochrana a dalsi, a pfedevsim se tyka zaskoleni pouzivani ucetniho softwaru,
ktery vSichni zaméstnanci pouzivaji. Dalsi zaSkoleni spociva v konkrétnim charakteru prace,
kdy bud’ stavajici zaméstnanci, nebo zaméstnanec, ktery uvolnil své misto novému, pieda
jeho budouci praci. Novy zaméstnanec je seznamen s jednotlivymi firmami, které bude
zpracovavat a sucetnimi ptipady, které na kazdou zpracovavanou spolecnost piipadaji.
Takovato zaskoleni s néslednym dohledem vykonavani prace mohou trvat tfi az Ctyii mésice.
Pfijatému pracovnikovi jsou sdélena pravidla fungovani spoleCnosti, naptf. postupy, jak
zazadat o dovolenou, o neplacené volno, o odchod k 1ékafti. Jedna se tedy o zalezitosti, které
nejsou upfesnény v pracovni smlouveé. V ramci adaptace je novy pracovnik sezndmen
s pracovnim kolektivem, je poucen s kym komunikovat o pfipadnych problémech a jak teSit

situace, pokud by si s n¢kterymi piipady neumél poradit.
4.4. Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnanct spolecnosti EPIS spol. s r.o. probiha docela odlisn€ na rozdil
od jinych organizaci. Spolec¢nosti podnikajici ve sluzbach jsou bézné schopny hodnotit své
zaméstnance na zéklad€ kvality a mnozstvi odvedené prace, u sledované spolecnosti tato
personalni ¢innost funguje odliSné. Jednatelé spolecnosti jsou schopni provadét hodnoceni
svych zaméstnanci pouze na zaklad¢é provedenych chyb pti zpracovavani ucetnich dokladt
nebo vypoctu odvodi z mezd. Jednatelé nejsou schopni sami kontrolovat jednotlivé ucetni ¢i

mzdové polozky, kterych jsou kazdodenné velké objemy.

Ve spolecnosti EPIS spol. sr.0. je hodnoceni pracovnikui realizovano za pomoci
nasledujicich ucastnikd, a to:
e Statnich instituci
o Klientd
Hodnoceni provadi pitimo sami jednatelé spolecnosti, ale pouze na zdkladé informaci
a dat dodanych ptredevsim statnimi institucemi, které ptipadné chyby odhali jako prvni. Ve
spolec¢nosti EPIS spol. sr.o. probihaji pravidelné i nepravidelné kontroly od vybranych

statnich instituci. Samotna hodnoceni odvedené prace, potazmo pracovnikt, provadi jednatelé
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na zakladé ptipominek a vytek pfislusnych instituci, predevsim pfislusného finan¢niho tradu,
ktery muize rozeznat chyby v Gcetnictvi, Okresni spravy socialniho zabezpeceni a zdravotnich
pojistoven, které mohou objevit chyby v odvodech na socidlni a zdravotni pojiSténi. Okresni
sprava socialniho zabezpeceni a zdravotni pojistovny provadi pravidelné kontroly minimalné
jedenkrat rocné, vyjimecné i vice nez trikrat za rok. Nepravidelné, a tedy méné ocekavané
kontroly provadi mistné piislusny spravce dang, tedy pfislusny finanéni urad. Podle slov
jednatele probihaji kontroly mzdovych ucetnich az devétkrat mési¢né, z divodu kontrol

spravnosti odvodit OSSZ a ZP.

Hodnoceni odvedené prace a samotnych pracovniki mohou jednatelé zaroven
provadét na zakladé informaci a dat od Klientt, kterym jsou sluzby poskytovany. Sami klienti
mohou také najit pfipadné nesrovnalosti ve svych Ucetnich vykazech. Klienti zpravidla
nebyvaji experti v oboru ucetnictvi, chybné zatctovani ptipadu, ktery vyrazné neovliviiuje
jejich ucetnictvi, nemohou rozpoznat, ale v ptipad¢ zévaznéjsi chyby, ktera mlze ovlivnit
jejich vynosy nebo néklady zdsadné, si tohoto problému mohou sami v§imnout a upozornit

jednatele na vzniklé¢ potize.

V zajmu jednateli spolecnosti je maximdlni mozna kvalita provadéné prace
zamé&stnanci a k tomuto stavu se jednatelé snaZi pracovniky motivovat. Motivace probiha
formou prémii a jinych pfiplatkii ke mzdé. Podrobnéji je tato problematika popsana

v podkapitole Odménovani pracovniki.
4.5. Rozmist'ovani pracovnikii a ukon¢eni pracovniho poméru

Co se ty¢e rozmistovani pracovnikid ve spole¢nosti EPIS spol. s r.0., existuje zde
pouze jeden typ pfemisténi zaméstnanci. Timto typem je pfemistovani pracovnikl z jednoho
pracovis§té na druhé, tedy pohyb mezi Pardubicemi a Hradcem Kralové. Jedna se tedy
V podstaté o horizontalni mobilitu geografického charakteru, kdy pracovnik ptechazi mezi
pracoviSti v jednotlivych regionech. Tato situace se déje v pfipade, Ze jedno ¢i druhé
pracoviSté ma tak vysoky objem zakazek, Ze s plivodnim poctem pracovnikli nestihd praci
odvadét vc€as. Zaroven musi byt pro tento typ mobility splnén ptedpoklad, Ze druhé
pracovisté, které¢ pievadi svého zaméstnance, musi byt schopno prerozdélit praci

odchdzejiciho zaméstnance na ostatni pracovniky.

Déle se pierozd€lovani prace vyuziva operativné pii priliSném kratkodobém zatiZeni

jednoho pracovnika, napt. pii kontrolach provadénych statnimi institucemi, kdy po dobu
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kontroly neni pracovnik schopen vykonavat béznou praci a musi Se vénovat pracovnikiim
instituce provadéjici kontrolu. V téchto situacich musi byt prace pierozdélena mezi ostatni,
méné vytizené ucetni. Vertikdlni mobilita zaméstnancti neni ve vybrané organizaci mozna
z divodu charakteru prace, kdy jednotlivé ucetni nemaji moznosti ruastu v hierarchii

spole¢nosti.

Ukoncovani pracovniho poméru se ve sledované organizaci déje nejcastéji na zaklade
iniciativy zaméstnanct, a to z nékolika nasledujicich divodi. Nejcastéji se tak déje z davodu
odchodu do starobniho dichodu. Dulezité je, aby zaméstnavatel dostal vcas informaci o
umyslu zaméstnance o odchodu do dichodu, dokazal se na ngj piipravit a obstarat si
personalni ndhradu. Dalsi situaci, kterd se ve vybrané organizaci jiz nckolikrat udala, je
odchod pracovnika z divodu zaloZeni vlastni ucetni spole¢nosti. Pokud je zaméstnanec
ambiciozni, samostatny, ma charakter viid¢i povahy a ptidélenou praci s prehledem zvlada,
hrozi toto riziko odchodu. Tim padem, spole¢nost piichazi o zaméstnance a zaroven vznika
konkurence, coz je pro sledovanou organizaci nejhor$i mozna situace. Odchod za ucelem
vlastniho podnikani se déje ztidka a vétSina zaméstnancii nema tyto rysy a jsou spokojeni Se
svou praci. V naprostém minimu ptipadt zazada pracovnik o ukoncéeni pracovniho poméru
zdivodu nespokojenosti s finanénim  ohodnocenim, v takovém piipadé¢ se se
zaméstnavatelem dohodne na alternativnim feSeni, kterym miiZze byt zvySeni mzdy, které je

pro zameéstnavatele méné bolestivé nez odchod pracovnika.
4.6. Odménovani pracovniki

Odménovani zaméstnancu je v podstaté zptisob ocenéni odvedené prace pracovnikem
a kazdy zaméstnanec by mél byt odménovan spravedlivé a na zékladé jeho zéasluh. Jednatelé
vybrané spole¢nosti stanovuji vysi mzdy jako soucet fixni mzdy a prémii, které se pohybuji
dle vykonnosti jednotlivych zaméstnancii. Je nutné zminit, ze mzdové ucetni pobiraji mirné
vys$8i mzdu nez samostatné ucetni, z divodu vyssi narocnosti prace. Odmenovani pracovniki
ve spolecnosti EPIS spol., s.r.o. neprobiha na obou pracovistich stejné, ale kazdy jednatel
k odménovani piistupuje jinym zptisobem. Na pracovisti v Hradci Kralové jednatel uplatiuje
zpusob odménovani pracovnikli na zdkladé¢ mnozstvi odvedené prace, tedy velikost odmény je
zéavisla na poctu zauctovanych piipadli vSemi zaméstnanci. Pokud tedy jeden pracovnik
zauctuje vyrazné vetsi pocet ucetnich ptipadi nez druhy, oba jsou odménéni stejné, jelikoz se
odména odviji od celkového poctu zauctovanych piipadii. Pobocka Vv Pardubicich

k odménovani piistupuje odliSnym zpisobem, kdy jednatel rozd€luje mzdy na zakladé splnéni
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pozadavkl jednotlivymi zaméstnanci, kterymi mohou napf. byt splnéni planu, bezchybné
odvedena prace apod. Ve vysledku se vySe mezd na obou pracovistich témeét rovnaji. Dale
musi jednatelé spolecnosti piihlizet na vysi mezd ve vztahu ke konkurenci z divodu, aby
jejich zameéstnanci nebyli pfeplaceni nebo nedoplaceni. V piipadé nedoplaceni by hrozilo
riziko odchodu zaméstnance ke konkurenci a v ptipadé pteplaceni by se jednalo o zbyte¢né
naklady. V ptipadé dobrych vysledkli a finan¢ni situace spolecnosti, jsou mezi zaméstnance
rozdéleny odmeény, které zavisi na zéasluhach jednotlivych pracovnikl a jsou vyplaceny na

zéklad¢ uvazeni jednatelil a stavu firemniho Gctu.

K nariistu mezd jednatelé ptistupuji na zaklad¢ jejich pociti hlavné za ucelem udrzet
si zamé&stnance ve své spolecnosti a zabranit jejich odchodu ke konkurenci. Z tohoto divodu
jednatelé sleduji u vybranych konkurenénich spole¢nosti v oboru ucetnictvi a dani pravidelné

pohyby prumérnych mezd, aby byli schopni své zaméstnance pfimétené odménovat.

Co se dale tyce vyssiho odméenovani pracovniki, dle slov jednatele, ktery by rad vSem
zaméstnancim vyplacel vyssi mzdu, toto neni mozné z diivodu povahy trhu. Ceny ucetnich,
danovych a poradenskych sluzeb jsou velmi podhodnocené ve srovnani se zbytkem Evropy,
kdy trh jednoduse jesté nedokaze docenit a piijmout zodpoveédnost a naro¢nost této prace. Dle
slov jednatele se tato situace v Ceské republice zlepsuje a ceny uéetnich a dafiovych sluzeb
rostou, coz se ¢asem projevi na odménovani pracovnikii poradenskych organizaci, spole¢nosti
EPIS spol. sr.o. nevyjimaje. V horizontu péti let se podle slov jednatele da ocekavat

nezanedbatelny nartist mezd.
4.7. Vzdélavani pracovniki

Zaméstnanci spolecnosti EPIS spol. s r.o. podstupuji pravidelné vzdélavani, které jim
je zajistovano jednateli organizace. Vzdélavani ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. probiha

dvéma zpusoby.

Zaprvé se jedna o externi vzdélavani, ktera jsou realizovana za ucasti externich
Skolitelti v pronajatych prostorech. Mimo ucasti pracovnikid spole¢nosti EPIS spol. s r.0. jsou
také piistupnd Siroké vefejnosti, jelikoz tato externi Skoleni sledovand spolecnost sama
organizuje. Na externi Skoleni spole¢nost EPIS spol. sr.0. oslovuje predevsim specialisty z
oboru mzdové a danové problematiky, DPH, feditele finan¢nich ufadl, metodiky, feditele
ufadii Okresni spravy socialniho zabezpeceni a dalSi odborniky znalé danych zalezitosti, ktefi

prednasi posluchacim. Tento typ Skoleni podstupuji pracovnici vybrané spolecnosti
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nékolikrat do roka, nejcasteji v zavislosti na zménach pravnich predpist tykajicich se ucetni a
danlové problematiky. Externi Skoleni trvaji pfiblizn€ 5 az 6 hodin s kratkymi pfestavkami a

probihaji formou pfednasek a seminarii.

Dalsi formou vzdé€lavani je interni vzdélavani, které probiha na pracovisti, a miizeme

jej rozdélit do dvou skupin, na kontinudlni a periodické.

Jako kontinudlni vzdélavani mtizeme povazovat kazdodenni feSeni problému z Gcetni
a danové problematiky, kdy spolu s feSenim novych piipadl se zaméstnanci vzdélavaji a
zlepsuji své kompetence. Toto vzdélavani mulze probihat také zpisobem, kdy jednatelé
spole¢nosti konzultuji ur¢ité problémy s jednotlivymi zaméstnanci. Naptiklad pokud jedna z
ucetnich ma problémy se zatctovanim neobvyklého ucetniho ptipadu, feseni ji je vysvétleno
jednatelem a zaroven je tento piipad sdélen i ostatnim Géetnim, ktefi jej mohou v budoucnu
Vv piipad¢ stejnych potizi vyuzit. Dals$i formou kontinudlniho vzdélavani je studium odborné
literatury a obdobnych vzdélavacich materiali Gcetni a danové problematiky, kterou svym
zaméstnancim zajiSt'uji jednatelé a snazi se tak udrzet jejich znalost aktudlnich ptfedpist a

norem.

Druhym zplisobem vzdéldvani na pracovisti jsou periodickd Skoleni. Ta probihaji
formou diskuzi pfiblizn€ jednou tydné a tesi se zde problémy, se kterymi chtéji jednatelé své
zaméstnance sezndmit. Probiraji se zde problémy, které se béhem tydne naskytly nékterému
jednotlivei nebo skupiné zaméstnancii a zarovei se za ucasti jednatel diskutuji jejich feseni.
Délka internich vzdélavani je zavisla na slozitosti problematiky. Kontinualni vzdélavani se

pohybuje v fadech desitek minut, periodické v fadu hodin.

Co se tyce dalsiho akademického vzdélavani zaméstnanci, spole¢nost EPIS spol. s r.0.
své zaméstnance v piipadé jejich zajmu o ziskani vys$Siho vzdélani podporuje nckolika
zpusoby. Jednatelé¢ spolecnosti jsou ochotni umoznit v urcitych pfipadech konkrétnimu
zaméstnanci praci z domu, coz je mozné zajistit aplikaci ucetniho systému piimo do
domaciho pocitace zaméstnance. Dale jednatelé po vzdjemné dohod€ umoznuji flexibilni
pracovni dobu s tim, Ze ve vysledku musi byt veskerd prace odvedena v terminech jako pfi

pouziti pevné pracovni doby.
4.8. Pracovni vztahy

Pracovni vztahy ve spole¢nosti EPIS spol. s r.o. miizeme rozdélit do n¢kolika Grovni.

V prvni fadé jde o vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, které jsou na formalni
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urovni upraveny pracovni smlouvou. Kazdy z jednatell pfistupuje ke své skupiné
zamé&stnancl trochu odliSnym zptsobem, tzn., ze pracovni vztahy na pracovisti v Hradci
Kralové a na pracovisti v Pardubicich maji jinou povahu. Na zakladé rozhovoru s jednatelem
byla zjisténa informace, Ze jednatel, ktery vede hradecké pracovisté, si od svych zaméstnanct
snazi drzet urcity odstup a jeho vztahy s pracovniky probihaji striktné na formalni Grovni.
Jednatel z Hradce Kralové dava zaméstnancim najevo své postaveni a uplatiluje ¢astecné
autokraticky styl vedeni lidi a napf. tykani se zaméstnanci nabizi minimalné. Jednatel
z pardubické pobocky uplatituje odlisny piistup a ke svym zaméstnancim piistupuje vice
kolegialn¢, tedy snazi se pracovnikim dat najevo, ze pii feSeni problémul je prostor pro
diskuzi a vysledné feSeni nemusi vzdy rozhodnout pouze vedouci pracovnik. V pardubické
pobocce je tykani si se zaméstnanci mnohem bézné&jsim jevem. Kazdy z piistupi ma sva
pozitiva i negativa, ale dle slov jednatele, obé pracovisté si na urcité ptistupy jednatelt zvykly

a bezproblémové funguji.

Dalsi trovni vztahii na pracovisti jsou vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci.
Z dliivodu jednoduché organizacni struktury vybrané spolecnosti, jsou vSichni zaméstnanci na
stejné podnikové trovni a vSichni maji stejné postaveni vuci jednateliim. VSechny ucetni, at’
Jiz samostatné ¢i danové, se navzajem dobfe znaji z divodu malé personalni vymény, a
vychazeji spolu bezproblémové a konflikty na pracovisti se v podstaté nikdy nevyskytovaly.
Pro pardubické pracovisté to platilo vzdy, ale podle informaci od jednatele z Hradce Kralové
se vV minulosti feSil problém mezi dvéma ucCetnimi, které se navzajem nesnesly. Problém

vytesilo az rozdéleni obou dotycnych do raznych kancelafi.

Posledni urovni pracovnich vztahli ve sledované organizaci jsou vztahy mezi
pracovnimi kolektivy, mySleno mezi pracovisti v Hradci Kralové a v Pardubicich. Jiz od
rozdéleni spoleCnosti na dvé pracovisté vznikala mezi nimi urcita rivalita. Zameéstnanci
jednoho pracovisté jiz z principu nechtéli komunikovat s druhym pracovistém a naopak.
Nejvice se tento problém projevuje pii mobilit¢ zaméstnancd, zminéno v podkapitole
Rozmist'ovani pracovnika a ukoncovani pracovniho poméru, kdy pracovnici musi z urc¢itého
divodu na druhé pracovisté, a ne vzdy je piijeti kolektivu od prvni chvile pozitivni. Ve
vysledku vsak ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. nemuseli jednatelé nikdy fesit zavazny spor
mezi pracovniky. Konflikty bézn¢ nevznikaji ani mezi samostatnymi a danovymi ucetnimi
navzajem, kde by mohla panovat urcita rivalita z divodu odliSné povahy prace a pocitu

nadtazenosti jedné skupiny viic¢i druhé.
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4.9. Péce o pracovniky

Co se tyCe péCe o zamestnance, spolecnost EPIS spol. s r.0. se snazi poskytovat co
nejlepsi podminky pro vykonavani a prace a zaroven co nejlepsi pracovni prostiedi, protoze

tyto faktory maji zdsadni vliv na kvalitu odvedené prace.

Pracovni rezim odpovida osmihodinové pracovni dobé, kdy jednotlivi zaméstnanci
nejsou nuceni pfichazet do prace v urcitou hodinu, ale maji moznost flexibilniho pfichodu do
prace, ale nejpozd¢ji v 8:00. Neni dilezité v kolik hodin nastoupi do prace, dilezité je, aby
denn¢ odpracovali svou standartni pracovni dobu. Dle slov jednatele spole¢nost v minulosti
uvazovala o sménném provozu ranni a odpoledni smény v piipad€ rychlého nartstu zakazek.
Tento stav se zatim neuskuteénil. Jednatelé vybrané organizace jsou také ochotni umoznit
konkrétnimu zaméstnanci praci z domu, napf. v piipadé dlouhodobé nemoci, kdy neni mozna
moznost delegace prace na jiného pracovnika, coz je mozné zafidit zajiSténim ucetniho

systému piimo do domaciho pocitace zaméstnance.

Pracovni prostiedi je ve spolec¢nosti EPIS spol. sr.o. upraveno tim zptusobem, aby
prace mohla probihat co nejefektivnéji. Jednotlivi zaméstnanci nepracuji oddélené, ale ve
spoleénych kancelafich z dlivodu moZnosti sdileni rad a pomoci ostatnim pfi praci.
V minulosti jednatelé uvazovali ztizeni samostatnych kancelafi pro zaméstnance, tento navrh
se vSak nerealizoval. Jednatelé dbaji také na ergonomii prace, coZ mize znamenat spravné
osvétleni pracoviSté, optimalni rozmisténi pracovnich néstroji, dostatecnd prostornost
pracovisté apod. Zajimavosti mize byt, ze jednatelé pti vybéru nového ucetniho softwaru
prihlédli na nazory pracovnikd na jednotlivé moznosti vybéru, jelikoz pracovnici sami védi,

ktery software jim vyhovuje nejlépe.

V oblasti sluzeb poskytovanych zaméstnancim sledovana organizace o pracovniky
pecuje nékolika zpusoby. JelikoZ se jedna o malou spolecnost s malym zazemim, mezi sluzby
poskytované na pracovisti patii pouze moznost parkovani vlastniho vozu na vyhrazenych
parkovacich mistech spolecnosti a moznost poskytnuti stravenek zaméstnanclim. V ptipadé
sluzeb poskytovanych zaméstnanciim mimo pracovisté nabizi spole¢nost EPIS spol. s r.0.
nasledujici benefity. Zaméstnanciim nabizi moZznost pouZivani sluzebniho vozu i pro
soukromé ucely, vozl je vSak mén¢ nez zaméstnancli, musi byt stanoven fad pouzivani. Dale
nabizi zaméstnanciim permanentni vstupenky do Aquacentra Pardubice na cely kalendaini rok

a dnes jiz bézné ptispévky na zivotni a penzijni pripojisténi.
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Rozvoj pracovnikli ve smyslu odbornych znalosti je popsan v podkapitole Vzdélavani
zaméstnancl. Rozvoj pracovnikli ve smyslu zlepSovani osobnich a socidlnich kompetenci se
ve vybrané organizaci nerealizuje z divodu velké financni zatéze, kterou si vétSina malych
spolecnosti nemuze dovolit. Stejna situace piipada na kariérni rozvoj pracovnikl, ktery ve

spole¢nosti EPIS spol. s r.o. neni mozny z divodu povahy prace.
4.10. Analyza spokojenosti pracovnikii

Na zéklad¢ sestaveni dotaznikového Setieni a vyplnéni tidajii zaméstnanci spolecnosti
EPIS spol. sr.0. byla vyhodnocena spokojenost zaméstnanct s vlastni praci, pracovnim
prostfedim, benefity, odménovanim, spolupracovniky, jednateli spoleCnosti a zaroven

spokojenost s celou organizaci.

Dotaznik je slozen zjednotlivych otazek ohledné spokojenosti pracovniki
s vykonavanou praci a z jednotlivych stupnti hodnoceni, které jsou zastoupeny barevnymi
ikonami podle spokojenosti od zelené po Cervenou. Kazdy zaméstnanec vybrané spole¢nosti
obdrzel tento dotaznik a byl pozadddn o vyplnéni vSech otdzek, pficemz ke kazdé otdzce
pfislusi jedna odpovéd’. Zelena ikona predstavuje naprostou spokojenost a zaroven souhlas
s urCitym kritériem, Zluta neutralni nazor a ¢ervena ikona naopak naprostou nespokojenost a
nesouhlas s danym kritériem. Dotaznikového Setfeni se Ucastnilo vSech 24 zaméstnanci,
kromé& jednatel. Dotaznik byl vypliovan anonymné. Samotny dotaznik S vyplnénymi

odpovéd’mi je vlozen v ¢asti ptiloh na konci diplomové prace.

Po predlozeni dotazniku ohledné spokojenosti zaméstnancti spolecnosti EPIS spol.
S r.0. byly zaznamenany tyto nasledujici udaje. Se systémem odméiiovani je 1 zaméstnanec
maximalné spokojen, 10 je nadprimérné spokojeno, 11 primérné spokojeno a 2 zaméstnanci
jsou ptevazné nespokojeni s odménovanim. V piipadé zaméstnaneckych benefita je 10
zaméstnancll prevazné spokojeno, 13 primérné spokojeno a 1 pievazné nespokojen.
S pracovnim prostiedim je 15 zaméstnancti nadprimérné spokojeno, 9 prumérné spokojeno.
S kvalitou vzdélavani je 7 pracovnikli maximalné spokojeno, 12 nadprimérné a 5 primeérné
spokojeno. Atmosféra na pracovisti vyhovuje 8 zaméstnancim maximalné, 12 pievazné
vyhovuje a 4 vyhovuje primérné. S dohledem od jednatelu je spokojeno 14 zaméstnanci
maximaln¢, 5 nadprimérné a 5 primérné. S reakcemi jednatelii na pfipominky zaméstnanct
je 16 zaméstnanct spokojeno maximalné, 8 nadprimérné. V otdzce Celkové spokojenosti se

zaméstnanim je spokojeno 8 zaméstnancii maximalné, 11 pievazné spokojeno a 5 primérné
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spokojeno. Na dotaz, zda jsou zaméstnanci spokojeni s respektem svych spolupracovniki,
odpovédélo 9 pracovniki, ze jsou spokojeni maximalng, 11 nadprimérné a 4 pracovnici jsou
prumérné spokojeni. S celkovou kvalitou vedeni a Fizeni spolecnosti je 11 zaméstnanct
pievazné spokojeno, 10 zaméstnanct priimérné spokojeno a 3 zaméstnanci jsou podpramérné
spokojeni. Ohledn¢ jasnosti informaci a pokyni je 14 zaméstnancti maximalné spokojeno a
10 zaméstnancii pievdzné spokojeno. V otazce empatie jednateli vici zaméstnancim
vyjadiilo 10 zaméstnanci maximalni spokojenost, 12 nadprimérnou spokojenost a 2
pramérnou spokojenost s timto kritériem. V piipadé spokojenosti S pochvalami za dobre
odvedenou praci se vyjadiilo 6 zaméstnanct jako maximalné spokojenych, 8 nadprimérné a
10 primérné¢ spokojenych. Pocit, ze hodnoceni prace probiha spravedlivé pocituji 4
zaméstnanci maximalné, 11 je nadprimérné spokojeno a 9 prumérné spokojeno. Posledni
dotaz tykajici se spokojenosti zaméstnancli se zabyva spokojenosti se zapojenim
v rozhodovani, pficemz 8 pracovnikli je spokojeno maximalng, 12 nadprimémé a 4
pramérng.

Z uveden¢ho dotaznikového Setieni je ziejmé, ze vétSina odpoveédi zaméstnanci se
nachdzi v ¢astech praimérné a vyssi spokojenosti, pouze u dvou otazek se vyskytly odpoveédi
s negativni emoci. Lze tedy usoudit, Ze zaméstnanci jsou pfevazné spokojeni, jediny problém
vznikd v kategorii odménovani a zaméstnaneckych benefiti. Naopak na Zadnou otazku nebylo
zodpovézeno s vysledkem maximalni nespokojenosti. Problém s nizkymi odménami Gi¢etnich
se netyka pouze sledované spolecnosti, ale v podstaté vSech organizaci podnikajicich v tomto
odvétvi. Dle slov jednatele, ktery by pry rad vSem zaméstnanciim vyplacel vyss$i mzdu, toto
neni mozné, protoze trh toto neumoziuje, jednoduse za tcetni sluzby nejsou klienti ochotni

platit vyssi ¢astky.

V nize uvedeném grafu jsou znazornény poméry jednotlivych odpoveédi zaméestnanct
na otazky z dotaznikového Setfeni ohledné jejich spokojenosti S vlastni praci, pracovnim
prostiedim, benefity, odménovanim, spolupracovniky, jednateli spolecnosti a zaroven

spokojenosti s celou organizaci.
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Vyzkum spokojenosti zaméstnanci

Graf 4 - Vyzkum spokojenosti zaméstnancii

aklade podkladii EPIS spol. s 1.0.
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4.11. Shrnuti kapitoly

Ve ¢tvrté kapitole, ktera navazuje na kapitolu Piedstaveni vybrané organizace, je
popséana provedend analyza lidskych zdrojii, kterd navazuje na kapitolu predstaveni
spolecnosti EPIS spol. s r.0. V této kapitole jsou analyzovany jednotlivé persondlni funkce a
jejich konkrétni pouzivani ve sledované organizaci. Nejprve je vysvétlen proces analyzy prace
spolu s personalnim planovanim v organizaci, poté se kapitola zabyva ziskavanim, vybérem a
pfijimanim pracovniki ve vybrané organizaci. Dalsi a nedilnou analyzovanou personalni
¢innosti je hodnoceni pracovnik, které je ve spolecnosti EPIS spol. s r.0. probiha za pomoci
externich zdrojii, kterymi jsou klienti a statni organizace. Na podkapitolu Hodnoceni
pracovnikll navazuje podkapitola Rozmistovani a ukoncovani pracovniho poméru, kde je
popsan popis mobility zaméstnanci predev§im mezi pracovisti v Pardubicich a Hradci
Kralové. V podkapitole Odménovani pracovnikli jsou popsany rozdilné systémy, které
jednatelé pouzivaji na svych pracovistich v Pardubicich a Hradci Kralové. Na podkapitolu
Odménovani navazuje podkapitola Vzdélavani pracovnikd, kde jsou analyzovany zptsoby
vzdélavani zaméstnancl, zejména pak rozdéleni na externi a interni zplsob vzdélavani.
Pracovni vztahy, jako pfedposledni analyzovana persondlni funkce, popisuje vztahy na
pracovisti jak mezi zaméstnanci a jednateli, tak vztahy mezi zaméstnanci samymi. Posledni
persondlni funkce, kterd byla analyzovana, je péce o zaméstnance, kde jsou popsany sluzby a
benefity poskytované zaméstnanciim. Posledni ¢asti této kapitoly je provedeni vyzkumu
spokojenosti zaméstnancli vybrané organizace za pomoci dotaznikového Setfeni, pii kterém
byl kazdému zaméstnanci pfedloZzen dotaznik s fadou otdzek a péti moznostmi odpovédi

podle vzbuzenych emoci, a jeho nasledné vyhodnoceni.
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5. Zhodnoceni analyzy, navrhy opatreni, doporuceni

V piedchozi kapitole byly detailn¢ rozebrany jednotlivé personalni funkce fizeni
lidskych zdrojii spolecnosti EPIS spol. s r.0. Posledni kapitolou této diplomové prace jsou
navrhy na zlepSeni aktualniho stavu fizeni lidskych zdroji. Na zaklad¢ provedené analyzy
fizeni lidskych zdrojii lze k vybranym persondlnim funkcim doporucdit opatieni, kterd by

mohla sledovana organizace uplatnit.

V souvislosti s personalnim planovanim je Vv provedené analyze uvedeno, Ze si
vybrana organizace uvédomuje brzky odchod zaméstnancti okolo 60 let véku do starobniho
dichodu. Cela populace stdrne a mladych, ekonomicky aktivnich lidi ubyva, moznym
doporu¢enim by tedy mohlo byt detailngjsi planovani téchto situaci s moznosti spoluprace
vzdélavacimi institucemi, které by mohly v budoucnu zajistit ptichod novych ucetnich. Mohlo
by se napf. jednat o poskytovani praxi stfednim obchodnim Skoldm s moznosti néastupu
studentti na hlavni pracovni pomér po slozeni maturity, samoziejmé v piipadé spokojenosti

jednatelt.

Z provedené analyzy je zfejmé, ze jednatelé provadéji hodnoceni pracovnikii na
zaklad¢ dat a informaci ziskanych od svych klientd a statnich instituci, které provadéji
pravidelné ¢i nahodilé kontroly. MoZnym doporu¢enim pro zefektivnéni hodnoceni
pracovnikll by mohlo byt zavedeni pravidelného hodnoceni metodou hodnoceni pracovniho
vykonu 360°, ¢imZ by zaméstnanec mohl obdrzet objektivni hodnotici ndzory od jednatell a
klientl zaroveil. Klienti by v tomto zplisobu hodnoceni projevili spokojenost s provadénymi
sluzbami, jednatelé by mohli vyzdvihnout pozitivni skutecnosti a zaroven upozornit na
vzniklé problémy a timto zplsobem umoznit ostatnim pracovnikim se témto problémim

v budoucnosti vyvarovat.

Vramci personalni Cinnosti odménovani pracovniki provedeny prizkum
spokojenosti zaméstnancti vyjadiuje, Ze mala cast zaméstnancl je nespokojena s jejich
odménovanim, coz lze vycist z jednotlivych odpovédi zaméstnancli. Vybrana organizace
nema dostatek finan¢nich prostfedkli na zvySeni mezd jejich zaméstnancli a moZnym
doporucenim by tedy mohlo byt svolani porady za ucelem vysvétleni situace v ohledu
vyplacenych mezd. V podkapitole Odmeénovani pracovniki je zminé€no, Ze jednatelé v ptipadé

lepsi finan¢ni situace svym pracovnikiim zvysili mzdy a tuto informaci by jednatelé mohli na
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svolané porad¢ prezentovat. Zameéstnanci by timto mohli ziskat pocit, ze jednatelé na

zaméstnancich nechtéji Setfit, pouze jim aktudlni finan¢ni situace neumoziuje jiné chovani.

Dalsim doporucenim v oblasti odmeénovani pracovnikli by mohlo byt zavedeni
slovnich pochval, které by mohlo navazovat na hodnoceni pracovniho vykonu metodou 360°
uvedené vyse v této kapitole a odstavci tykajicim se hodnoceni pracovnikd. Slovni oteviené
pochvaly jsou urcitou slozkou odmény pro zaméstnance, zvysuji jeho motivaci pro praci, jeho

pracovni nasazeni a mohou zlepsit pracovni vysledky.

Z pohledu vzdélavani pracovnikii je mozné doporudit jejich vzdélavani v oblasti
cizich jazykt, které by mohlo zvysit konkurenceschopnost a v budoucnosti zajistit ptichod
novych klientl a novych zakdzek. Existuje fada potencidlnich klientd, ktefi by mohli vyuzivat
sluzeb spolecnosti EPIS spol. s r.0., ale z divodu jazykové bariéry to neni mozné. Vzdélavani
Vv oblasti cizich jazykii by mohlo probihat formou dochazeni lektort, Skolicich ucetni a
danové sluzby piimo na pracovisté¢ mezi zaméstnance. Tito lektofi cizich jazyki jsou urceni
pfimo pro Skoleni pracovnikli v provadéni UucCetnich a danovych sluzeb, avSak jimi

poskytované sluzby jsou velmi drahé.

Dals$i moZnosti vzdélavani v oblasti cizich jazykli je zajisténi pfistupu do e-
learningovych kurzd, do kterych by se zaméstnanci piipojili na svych domacich pocitacich.
VySe uvedené zpusoby vzdélavani zaméstnancii v cizich jazycich by samoziejmé hradila

sledovand spolecnost.

Dal$im doporu¢enim z oblasti vzdélavani zaméstnancli by mohla byt podpora
vzdélavani pracovnikil ve znalostech dalSich, bézné rozsifenych ucetnich, danovych a
podnikovych softwarli, které pracovnici nepouZzivaji. Zaméstnanci spolecnosti EPIS spol.
S r.0. pouzivaji ke své praci software POHODA, ale znalost dalSich rozsifenych podnikovych
systémt jako napt. SAP, K2, 16, NAVISION a podobnych nemaji, ale pro budoucnost, kdy

vesSkera vymeéna dat bude probihat elektronicky, bude znalost podnikovych systému nezbytna.

Co se ty¢e navrhu opatieni pro personalni funkci péée o pracovniky, mohly by se ve
vybrané organizaci planovat a realizovat teambuildingy pro zaméstnance a zkvalitiiovat se tak
jejich socialni vlastnosti véetné mékkych dovednosti a zaroven by tyto firemni akce byly

pfijemnym zpestienim rutinni kancelatské prace.

Dal$im moznym opatfenim z hlediska péfe o zaméstnance by mohly byt zavedeny

finan¢ni ¢i vécné dary od zaméstnavatelll pii uritém vyroci, napi. desaté vyroci pisobeni
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zameéstnance ve vybrané spolecnosti. Poslednim opatienim souvisejicim s péci o zaméstnance
by vybrana spole¢nost mohla poskytovat svym zaméstnancum tzv. ,,Sick days®, které byvaji

Vv modernich organizacich bézné nabizené.

Na zakladé¢ provedeného vyzkumu spokojenosti zaméstnanci lze z odpovédi
analyzovat, ze néktefi pracovnici jsou nespokojeni s uréitymi podminkami v organizaci.
Myslim, Ze by bylo vhodné, aby jednatelé spolecnosti provadéli prizkumy spokojenosti
zaméstnancu jednou za urcitou Casovou jednotku a nasledné by jednatelé¢ ze ziskanych dat
mohli provést opatfeni ke zvySeni spokojenosti pracovnikl. Provadéni takovychto prizkumu
by zajisté pomohlo pochopit pocity a nazory pracovniki, které by mély byt pro jednatele

dalezité, a mohlo by pomoci pii ndsledném rozhodovani.

Spole¢nost EPIS spol. s r.o0. si svych lidskych zdroji vazi a k préaci s nimi pfistupuje
adekvatnim zpisobem. Ve vysledku lze povaZovat fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci za osvédceny, né¢kolika lety provéfeny systém bez zdsadnich inovaci, kterému by

k vétsi efektivnosti mohly pomoci vyse uvedena doporuéeni.
5.1. Shrnuti kapitoly

Patd a zaroven posledni kapitola této diplomové prace se zabyva zhodnocenim
aktualniho stavu analyzované organizace a zaroveil moznymi navrhy opatfeni a doporuc¢enimi
pro aktudlni stav fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti EPIS spol. s r.0. Tato kapitola pfimo

navazuje na vysledky proveden¢ analyzy z ptedchozi, ctvrté kapitoly.

Prvni doporuceni souvisi s personalnim pldnovanim, ve kterém by se vybrana
organizace mohla zaméfit na budouci odchod starSich zaméstnancti a zadit spolupracovat se
vzdélavacimi organizacemi a tim si do budoucna zajistit mladé pracovniky. Doporuceni
Vv oblasti hodnoceni pracovniki souvisi s hodnocenim pracovniho vykonu za pomoci metody
360°. Dalsi doporuceni se tyka vysvétleni aktudlni finan¢ni situace spole¢nosti
zaméstnancim, a tim odivodnit nemoznost zvySeni mezd, sjejich vysi nejsou néktefi
zamestnanci spokojeni. Z pohledu vzdélavani pracovnikii bylo doporuceno zavést vzdélavani
Vv oblasti cizich jazyki, které by mohlo zajistit vy$Si konkurenceschopnost organizace a
potencidlni praci se zahrani¢nimi klienty a také vzdé€lavani v oblasti béZné pouzivanych
podnikovych softwart, které bude muset v budoucnu sledovand organizace pouzivat pro
elektronickou komunikaci s klienty. Moznym krokem ke zlepSeni ¢innosti odménovani

zaméstnanc by mohlo byt zavedené otevienych pochval, ¢imZz zaméstnanci ziskavaji vEtsi
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sebediivéru a motivaci pro praci. Doporuceni v oblasti péée o zaméstnance se tyka mozného
zavedeni teambuildingli pro osobni rozvoj pracovnikli, zavedeni benefitii k pfilezitostem
vyroci piisobeni zaméstnance ve spolecnosti a v posledni fad¢ zavedeni tzv. sick days pro
pracovniky. Poslednim doporucenim je provadéni prizkumi spokojenosti zaméstnancu
Vv pravidelnych intervalech, coz by mohlo zajistit lepsi pochopeni jejich pozadavki a

problému a celkové zlepsit vztahy ve vybrané organizaci.
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Z.avér

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout opatfeni a doporuceni pro aktualni stav
fizeni lidskych zdroji doporuceni v ucetni a poradenské spolecnosti EPIS spol. s r.0. Tato
doporuceni jsou navrZzena na zaklad¢ provedené analyzy fizeni lidskych zdroji ve vybrané

organizaci.

Kazda organizace by se mé¢la o své lidské zdroje starat s patiicnou péci, jelikoz lidské
zdroje jsou nejcennéj§im prvkem organizace, ktery vytvaii hodnoty. Rizeni lidskych zdroji je
nedilnou ¢asti managementu, a pravé timto prvkem manazerskou se zabyva tato konkrétni

diplomova prace, kterd detailné rozebiré fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.

V modernim, rychle se vyvijejicim svété se uplatituji komplikované zptisoby fizeni
lidskych zdroji ptredevSim ve velkych, az nadnarodnich organizacich. Analyzovana
organizace, kterd je malou spolecnosti, oproti tomu vyznava jednoduchy, nekomplikovany,

ale lety provéteny a funkéni systém fizeni lidskych zdroja.

Diplomova prace je koncipovana do dvou Casti, na teoretickou ¢ést a praktickou Cast,
pfi¢emZ v teoretické casti jsou na zdklad¢ reSerSi literdrnich zdrojli popsany terminy
management a fizeni lidskych zdrojti, v praktické €asti je pfedstavena vybrand organizace,
provedena analyza tizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a na jejim zaklad€ navrzeny

opatfeni a doporuceni ke zlepSeni aktualniho stavu.

Prvni kapitola diplomové prace z teoretického hlediska popisuje management, pficemz
je rozdélena na dalsi podkapitoly. V prvni podkapitole je definovdn pojem manaZzer, na ktery
dale navazuje vymezeni manaZerskych funkci, manazerskych roli a manazerskych
predpokladi, kterych by mél idealni manaZer dosahovat. V zavéru prvni kapitoly je vymezen
styl manazerské préce, ktery se pohybuje v kombinacich ptistupli za pouZiti moci a trovné

spoluprace.

Druhé kapitola teoretické ¢asti se zabyva prvkem managementu, kterym je fizeni
lidskych zdroji. V tivodu kapitoly jsou vyjmenovany jednotlivé personalni ¢innosti, které
jsou dale v této kapitole samostatn¢é definovany z teoretického hlediska. Konkrétné se jedna o
personalni Cinnosti vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani,
vybér a piijimani pracovnikil, hodnoceni pracovnikll, rozmistovani a ukonceni pracovniho
poméru, odménovani pracovniki, vzdélavani pracovniki, pracovni vztahy, péce o pracovniky

a persondlni informacni systém.
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Ve treti kapitole, ktera jiz spadé c¢ast praktickou, je predstavena vybrana organizace,
ve které¢ analyza fizeni lidskych zdrojt probihala. Kapitola za¢ina ptfedstavenim historie, na ni
navazuje znazornéni marketingového mixu 4P a v samotném zavéru treti kapitoly je popsana
nejbliz§i konkurence sledované organizace a predstavena zaméstnanecka struktura dle

hledisek, kterymi jsou pohlavi, v€k a dosazené vzdélani.

Ctvrta kapitola se vénuje detailni analyze fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti EPIS
spol. sr.0. a rozebira jednotlivé personalni funkce uvedené ve druhé kapitole. Jedinou
persondlni funkci, ktera nebyla analyzovana, je funkce personalniho systému, a to z ditvodu
nevyuzivani tohoto systému ve sledované spole¢nosti. Vybrana organizace diky své velikosti
by tento systém adekvatné nevyuzila. V zavéru ¢&tvrté kapitoly je vyhodnocen vyzkum

dotaznikového Setfeni tykajici se spokojenosti zaméstnancii ve vybrané organizaci.

Péatou a zéaroven posledni kapitolou této diplomové prace je navrzeni opatfeni a
doporuceni pro zlepSeni soucasného stavu ve spolecnosti EPIS spol. sr.0. Navrzena
doporuceni se tykaji vybranych persondlnich funkci. Pro persondlni funkci persondlni
planovani je navrzena spoluprace se vzdélavacimi institucemi, pfedev§im stfednimi
obchodnimi skolami pro zajisténi pracovnikli do budoucna. V ptipadé hodnoceni pracovniki
je doporuceno hodnoceni oteviené pied ostatnimi kolegy, coz by v pfipadé negativniho
hodnoceni mohlo pomoci se vyvarovat stejnym problémim v budoucnu. Doporuceni pro
vzdeélavani pracovnikli tkvi v moznosti vzdélavani v oblasti cizich jazyki a bézné
pouzivanych podnikovych softwarti z diivodu zvyseni konkurenceschopnosti na trhu. Co se
ty¢e péfe o pracovniky, bylo doporuc¢eno organizovani teambuildingli a rozSifeni nabidky
benefitli, napiiklad zavedeni tzv. ,sick days“. Poslednim doporucenim je provadéni
pravidelnych prizkumi spokojenosti zaméstnancli vybrané organizace, coz by mélo pomoci
zjistit oblasti nespokojenosti pracovnikii a pomoci tak jednatelim spole¢nosti pfi zavadeni

opatfeni ke zvySeni spokojenosti jejich zaméstnanct.

Veskerda data a informace pouzitd k predstaveni organizace a v provedené analyze
fizeni lidskych zdroji spolecnosti EPIS spol. sr.0. byla ziskana na zaklad¢ fizenych
rozhovort s jednatelem sledované spolecnosti. Informace o spokojenosti zaméstnancl

vybrané organizace byla ziskana na zadklad¢ provedeného dotaznikového Setteni.

Z divodu detailné provedené analyzy fizeni lidskych zdroji a naslednym navrzenim

opatfeni a doporuceni povazuje autor této diplomové prace cil za splnény.
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Piiloha A - Dotaznik spokojenosti zaméstnancii

Dotaznik spokojenosti pracovniku spole¢nosti EPIS

spol. s r.o. e
1. Jak jste spokojen(a) se systémem odménovani? 1 10 11 2

2. Jak jste spokojen(a) se zaméestnaneckymi benefity? 10 13 1

3. Jak jste spokojen(a) s Vasim pracovnim prosttedim? 15 9

4. Jak jste spokojen(a) s kvalitou vzdélavani, 7 12 5

pottebného Vasi pro praci?

5. Jak Vam vyhovuje atmosféra na pracovisti? 8 12 4

6. Jak jste spokojen(a) s dohledem jednateld nad Vami? | 14 | 5 5

7. Jak jste spokojen(a) s reakcemi jednateld na Vase 16 8
pfipominky?

8. IJste celkove spokojen(a) se svym zaméstnanim v této 8 11 )
spole¢nosti?

9. Jak jste spokojen(a) s respektem Vasich kolegt vici 9 11 4
Vasim nazoram?

10. Jak jste spokojen(a) s celkovou kvalitou vedeni a 11 10 3
fizeni jednateli?

11. Jak jasné jsou pokyny a informace, které dostavate 14 10
od svého nadfizeného?

12. Jak jste spokojen(a) s empatii jednatel viici Vam? 10 | 12 | 2

13. Jak jste spokojen(a) s pochvalou jednatelti za dobie 6 8 10
vykonanou praci?

14. Probiha podle Vas hodnoceni odvedené prace 4 11 9
spravedlivé?

15. Jak jste spokojen(a) s Vasim zapojenim do 8 12 4
rozhodovéni?

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade odpovédi zaméstnancii EPIS spol. s 1.0.




