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ANOTACE

Tato bakalarska prdce se zabyva analyzou systému vzdeélavani ve spolecnosti ABC. Prvni cast
je teoretickd a zaméruje se na management, manazerské funkce a na personalistiku. Prakticka
cast se zabyva na spolecnost ABC, v niz je popsana predevsim personalistika s diirazem
na vzdelavani. Na konci prdce se nachazi syntéza ziskanych poznatkii.

KLICOVA SLOVA

Management, manazerské funkce, personalistika, vzdélavani, metody vzdeélavani

TITLE
Analysis of the education system in the company
ANNOTATION

This Bachelor thesis deals with the analysis of the system of education at ABC. The first section
includes the theoretical part, which focuses on management, managerial functions and human
resources. The practical part is focused on the company ABC, where are described primarily human
resources with emphasis on education. At the end of the work there is a synthesis of acquired
knowledge.
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Uvob

Tato bakalarska prace je zaméiena predevSim na vzdélavani ve firmé. Spolecnost, ktera
ochotné poskytla veskeré potiebné informace k této praci si, si prala zistat v anonymité, a to
z divodu piipadné konkurence. Vzhledem k tomu je vpraci uvedena pod oznacenim

spolecnost ABC.

V prvnim oddile prace je popsana teoretickd cast tykajici se managementu
a personalistiky. Obsahem kapitol tykajicich se managementu je seznameni s managementem
a manazerskymi funkcemi postupnymi a priubéznymi, které jsou podrobnéji vysvétleny.
V kapitole o personalistice autorka popsala pfedevS§im personalni ¢innost, kam se zatfazuje
vzdé€lavani, mobilita, personalni planovani, hodnoceni a odménovani, ale také motivace

zaméstnancu.

4

Ve druhé casti této prace autorka popisuje spolecnost ABC. Je zde zminéno, ¢im se
spole¢nost zabyva a jak jsou ftizeny lidské zdroje. Tato problematika zahrnuje mobilitu
a adaptaci novych zaméstnanct. Dale se autorka zminuje o persondlnim planovani, jakym
zpusobem probiha ptijimaci fizeni, jak jsou zaméstnanci hodnoceni a odménovani. Rovnéz je
popsana firemni komunikace, pracovni podminky a personalni controlling. Nejvétsi pozornost

je v této Casti prace vénovana podrobnéjsimu popisu vzdélavani zaméstnancti ve spole¢nosti.

Tuto spolecnost si autorka vybrala, protoZe se o ni zajima delsi dobu. Divodem této volby

je spoluprace spole¢nosti ABC s firmou, jejimZ majitelem je autor¢in otec.

Cilem prace je analyzovat vzdélavani v obchodni organizaci se zamérenim
na uplatiovani novych metod ve vzdélavani, metodou syntézy shrnuti ziskanych

poznatki a v pripadé identifikace problémii, navrh na opatieni.

-10 -



1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

1.1 Management

Nazev management pochdzi z latinského slova manus (= ruka). OvSem velmi casto
se uvadi, Ze tento pojem pochézi z anglického slova management, coz v prekladu znamena
fizeni. Ve spolecnosti se jedna o styl fizeni lidi. Manazefi plni zadané cile S pomoci ostatnich
pracovniki. Managementem se pak rozumi zvoleni vhodného nastroje, ktery pomaha
k dosazeni daného cile. Management zaroven znamena, ze spole¢nost musi mit vhodné

pracovniky, S jejichZz pomoci dokaze tento cil splnit. (Mladkova a Jedinak, 2009)

Mnoho manazertu, ktefi prakticky vykonavaji tuto svéfenou funkci, se zabyva i teorii
managementu. Za nejznaméjsi americké teoretiky jsou povazovani H. Koontz spolu
s H. Weihrichem. Tito dva pfedstavitelé charakterizovali management jako ,,proces tvorby
a udrzovani prostfedi, ve kterém jednotlivei pracuji spolecné ve skupinach a €¢inné dosahuji

vybranych cila®. (Koontz a Weihrich, 1993)

Jedna se tedy o propojeni konkrétnich ¢innosti zaméstnancti v organizaci. Nékteré zdroje
uvadi, Ze management je metoda vedeni lidi. V tomto smyslu Ize fici, ze ukoly nedéla ptimo

manazer, ale jsou vykonavany ostatnimi zaméstnanci. (Koubek, 2015)

Management v kazd¢ organizaci lze rozd¢lit do tfi zdkladnich urovni. Jednd se o liniovy
management, sttedni management a vrcholovy management. Kazda troven je charakteristicka
typickymi tillohami.

Vrcholovy management (top management)

Do vrcholového managementu se fadi manazefi, jejichZ povinnosti je koordinovat veskeré
¢innosti v podniku a zaroven je ovlivitovat. Tito lidé jsou zvoleni, aby piebrali zodpovédnost
za majitele podniku. Vytvareji strategické koncepce vyvoje, monitoruji prostiedi, jednaji

se zakazniky.
Stiredni management (middle management)

Stfedni management je tvofen pracovniky, ktefi jsou vedoucimi urcitych atvara v podniku.
Jejich Cinnost spociva v pretvareni strategickych koncepci na konkrétni tkoly jednotlivych
linii. Zaroven musi provadét dozor nad jejich plnénim. Nejdilezitéjsi Cinnosti téchto

manazert je prace s lidmi.
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Liniovy management (low management)

Téz se pouziva vyraz management prvni linie. Do liniového managementu patii vedouci
dilen, mistii, vedouci oddéleni a pracovnich tymt. Jsou to lidé, ktefi fidi vykonné pracovniky.

Meéli by byt odborniky v profesich, které¢ vykonavaji jejich podfizeni. (Blazek, 2014)

1.2 Management jako véda

Tak jako kazda véda, i management pouziva védecké metody pro rozvoj znalosti. Véda se
od bézného poznavani skuteCnosti odliSuje tim, Ze systematickym zplsobem racionalné

a metodicky vyvozuje poznatky a dale zobecnuje.
Systematické seskupovani navzajem souvisejicich koncepcich se nazyvé teorie.

Ve sféfe managementu teorie poskytuje mnoho principii a navodi, jak mohou manazefi
delegovat pravomoci a navrhnout efektivni organizacni struktury. Kazdy manazer vSak musi

pii vykonu své fidici funkce prizptisobovat teoretické principy realité.

Zasady a metody, jak Cinnost provadét, se oznacuji pojmem techniky managementu.
Ptikladem takovéto techniky je napf. pldnovani, rozpoctovani a ucetnictvi. Manazerské
techniky vychazeji z teorie a napomahaji manazerovi k zefektivnéni ¢innosti. (Brodsky, Siegl

a Jetmarova, 2014)

1.3 Manazer

Manazerem se rozumi takovy clovek, ktery dokaze vést lidi v podniku. Tato povolana
osoba musi zodpovidat za to, jak lidé, za které nese odpovédnost, plni své pracovni ukoly.
Zaroven je odpovédny za fungovani podniku, jenz mu byl svéfen. Aby manazer dosahl

uspé&snosti, mél by umét motivovat, vést, ale také usmérnovat své podrizené.

Pokud manazer chce mit uspéch v podniku, potiebuje disponovat uréitymi charakterovymi
vlastnostmi. Velmi dualezité je, aby vidce plné divéroval svym podtizenym. Pokud by jim
neddvéioval, bylo by velmi obtizné ziskat si divéru z jejich strany. Dale je nezbytné mit
ur€itou vizi. JestliZe manazer nema vizi, jakym stylem postupovat, nemiize dosahnout

naplnéni stanovenych cili. (Mladkova a Jedinak, 2009)

Aby se ¢lovék mohl stait manazerem, musi mit ur¢ité piedpoklady. Tyto ptredpoklady
mohou byt vrozené, ale také ziskané. Mezi vrozené lze zatadit fantazii, empatii, temperament,
schopnost naslouchat, touhu mit moc. Jedna se o predpoklady, které ¢lovék ma od narozeni

a postupné tyto dovednosti rozviji. Ziskané piedpoklady jsou takové, které se ¢lovek muze

-12 -



naucit v prubé¢hu zivota. Jedna se napf. o planovéni, organizovani, zptisoby fizeni, ale také

podnikani. (Blazek, 2014)

Kazdy manaZer se pfi vykonu své prace musi fidit ur€itymi pravidly. Je tfeba, aby se
soustiedil na motivaci a rozvijeni podfizenych pracovnikii, protoze lidé navzdory
mél uvédomit, ze kazdy pracovnik se soucasné stdva podnikatelem se svoji pracovni silou.
(Mladkova a Jedinak, 2009) Zodpovédny vudce organizace by mél dbat o uspokojovani
potifeb vSech svych zaméstnancli a peCovat o kvalitu jejich pracovniho Zivota. (Mladkova

a Jedinak, 2009)

Manazer disponuje jak odpovédnosti, tak i pravomocemi. Aby byly pravomoci skute¢né
naplnovany, je tieba uplatnit pii vedeni i osobni vliv manazera, vychdzejici z jeho znalosti

a pozice v podniku. (Cejthamr a Dédina, 2010)

V odborné literatufe se vyskytuje cela Skéla charakteristik sprdvného manazera, ale
nejdulezitéjsi prvky se v podstaté shoduji. ,,Manazer je odbornik, ktery pracuje v organizaci,
definuje cile, pracuje s lidmi, zodpovid4d za vysledky, ma komunika¢ni dovednosti, jedna
Cestné a poctive.” (Mladkova a Jedinak, 2009)

Pti vykonu manaZerské funkce tento clovék dodrzuje nezbytné zasady:

1. Zasada ucelnosti spociva v provadéni spravnych ukont.

2. Zasada uCinnosti znamena, Ze tyto tkony jsou provadény spravnym zpisobem.

3. Zasada hospodarnosti spo¢iva ve vytvareni minimalnich prostfedkd na splnéni danych

cilt.

4. Zasada odpovédnosti respektuje dodrZzovani prava pfi fizeni organizace.

ManaZer se vyznamnym zpusobem podili na uspéSnosti a efektivnosti celého tymu.
Ma nezastupitelnou tlohu pfi formovani vztahli mezi lidmi na pracovisti a svym jedndnim
by mél na pracovniky pozitivné plsobit v oblasti jejich vztahu k praci, pracovni discipliny

a moralniho chovani. Zaroven musi poskytovat dostatecny prostor pro vlastni iniciativu,

aktivitu a kreativitu v§ech ti¢astnikli pracovniho procesu.

Manazer by mél v porovnani s ostatnimi pracovniky disponovat vys$si urovni inteligentce
a odbornych znalosti, ale zaroven se nesmi projevovat povyseng, jelikoz by tim mohlo naopak

dojit k oslabeni jeho vedouci pozice. (Veber, 2009)
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2 MANAZERSKE FUNKCE

Manazerské funkce predstavuji zplisob, jak hodnotit dané¢ prace manazert. Kazdy
manazer by se vV nich mél bezpodmine¢né orientovat a mél by byt schopen je praktikovat.
Nékteré se uskutecnuji kazdy den, ale nékteré pouze za urcitou dobu. Mezi kazdodenni funkce
je zatazovano rozhodovéni, jelikoz kazdy musi o néfem rozhodovat s kazdodenni
fadového zaméstnance. Pokud totiz manazer udéla nespravné rozhodnuti v podniku, lze

o¢ekavat negativni dopad na cely podnik, a ne pouze na daného manazera. (\Veber, 2009)

Manazerské funkce se d€li na dva zdkladni druhy. Prvnim typem jsou postupné

(sekvenéni) funkce a druhym prubézné funkce (paralelni). (Mladkova a Jedinak, 2009)

2.1 Postupné manaZerské funkce

Postupné manazerské funkce jsou takové cCinnosti, které musi kazdy manazer
pravidelné a opakovan¢ vykondavat. Nejcastéji se mizeme setkat s rozdélenim podle H.
Koontze a H. Weihricha. Tito dva autofi rozdélili postupné funkce na planovéni,
organizovani, vybér a rozmisténi spolupracovnikli, vedeni lidi a kontrolu. (Mladkova

a Jedinak, 2009)

2.1.1  Planovani (planning)

Planovani je klicovou ¢innosti managementu. Cilem planovani je urcit dané cile, ale také
urcit zplsob jejich uskutecniovani. Planovani se tyka budoucnosti. Vysledkem planovani

by mé&l byt konkrétni plan. (Veber, 2009)

Existuje nékolik typd c¢lenéni planovani. Nejcastéjsim zplsobem je déleni z hlediska

¢asového a dle rozhodovaciho procesu.
Mezi zakladni pojmy planovani mizeme zafadit:

e Planovani — jedna se o feSeni véci ohledné podniku v budoucnu. Planovani dava

odpovédi na otazku, co se bude fesit a jakym zplsobem se bude postupovat.

e Cil — jedna se 0 zavérecny bod, ke kterému by se u kazdého planovani mélo dospét.

Cile mohou mit riizné vécné podoby.

e Plan — obsahuje urcité postupy, kterymi by se mélo dospét k ur¢enym ciltim. Jedna se

o cile, které si podnik vyty¢il.
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e Rozpocty — financni zdroje, kterymi se mohou naplilovat aktivity, jeZ jsou nutné

ke spInéni cila.

e Politiku — jak by se mél vrcholovy management stavét k danym skute¢nostem

v podniku a doporuceni, jak se spravné rozhodovat.

e Pravidla — urcuji chovani v§ech zamé&stnanct. Upravuji dané zasady, kterymi se musi

kazdy v podniku fidit a nesmi byt poruSovana.

e Zdroje — jedna se o prvky, které jsou hmotné i nehmotné. Zdroje jsou velmi dilezité

k uskute¢néni danych cild. (Veber, 2009)
Planovani podle ¢asového hlediska je nasledujici:
¢ Dlouhodobé (long-term) — provadéno na pét a vice let
e Stfednédobé (mid-term) — provadéno obvykle na obdobi od jednoho roku do péti let

e Kratkodobé (short-term) — jedna se o planovani na velmi kratkou dobu, obvykle
do jednoho roku a méné (Brodsky, Siegl a Jetmarova, 2014)

Planovéani podle rozhodovaciho procesu:

o Strategické plany — jejich vypracovani ma na starost vrcholovy management. Tyto
plany by mély byt vytvofeny na delsi dobu, jejich obsahem je upfesnéni strategickych

zamera podniku.

e Taktické plany — jsou uskuteCiiovany stiednim managementem, ale schvalovany
vrcholovym managementem. Zahrnuji ukoly pro uréité obdobi (vétSinou na jeden rok),
oproti strategickym planim jsou detailngjsi, specifikuji ukoly ze strategického

planovani.

e Operativni plany — tykaji se kratSich obdobi (mésice, tydny, dny). Pfi jejich
sestavovani se ptihlizi k taktickym planim a o jejich vypracovani se stara stfedni

management. (\Veber, 2009)
Postup planovani:
e Nejdrive specifikovat nadfazené zaméry podniku, které zahrnuji danou oblast
e Zabezpecit informacni zdroje
e \ypracovat navrh planu

e Seznamit utvary organizace s navrhem planu
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e Vytvofit stanoviska a navrh planu. Jde o ¢innost jednotlivych ttvart.
e Zohlednit piipominky utvart

e Schvdlit a vydat oficidlni podobu planu (Mladkova a Jedinédk, 2009)

2.1.2  Organizovani (organizing)

Organizovani patfi do postupnych funkci pladnovani, které se fadi mezi zakladni
manazerské funkce. Organizovani musi spliiovat dana pravidla a zaroveil se musi

pfizptsobovat konkrétnim podminkam a ciliim organizace. (Mladkova a Jedinak, 2009)
Mezi zakladni pojmy organizovani patii:

e Organizace — je skupina lidi se stejnym nebo podobnym zajmem, motivaci a cilem.

Kazd4 organizace ma vlastni organiza¢ni strukturu.

e Organizaéni struktura — zndzorfiuje vztahy na pracoviS§ti mezi nadfizenym

a podfizenym. Ve struktufe je zobrazeno, kdo je komu vedoucim.

e Neformalni organizace — vedouci této organizace je jmenovan jejimi ¢leny, ale mize
se o viidcovstvi uchdzet 1 dobrovolné. Viidce mé na Cleny vliv, ale zaroven uplatituje

svoji moc nad nimi.

e Centralizace — jedna se o metodu fizeni a organizovani. VeSkeré pravomoci ma
vrcholovy management spole¢nosti. Funguje tak, ze se cely podnik tidi z jednoho

mista, tzv. centra.

e Decentralizace — je metoda fizeni a organizovani, kdy vSechna rozhodnuti, ktera
pochézi z centra, jdou do vedeni urcitych Utvari podniku. Decentralizovani se muize
vztahovat na vSechna rozhodnuti a pravomoci, nebo miize byt omezeno jen na urcité

manazerské funkce.

o Rozpéti Fizeni — urcuje, za kolik pracovnikii nese zodpovédnost jeden manazer.

Konkrétni rozpéti je dano znalostmi a schopnostmi manazera. (Blazek, 2014)
Organizaéni struktury

Existuje nékolik moZnosti, jak organizacni struktury délit. Mezi nejcastéji uvadeéné
struktury se fadi liniova, liniové-§tabni, maticova, divizni a funk¢ni organizaéni struktura.

Ovsem struktury lze klasifikovat i podle rozpéti fizeni, a to na struktury ploché a strmé.
(Veber,2009)
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Strmé organizacni struktury se vyznacuji tim, Ze manazer ma mensi pocet podiizenych.
Tato struktura je Casto prezentovana jako hierarchicka pyramida, v niz jsou jednotlivi ¢lenové
Vv organizace tazeni od nejvysSSich vedoucich k jejich podfizenym, a to ve sméru shora
dold. (Koubek, 2015)

Plocha organizacni struktura

Plochd organiza¢ni struktura znamend, Zze vedouci pracovnik ma velké mnozstvi
podfizenych. Ve srovnani se strmou strukturou se v této struktufe nachazi mensi mnozstvi
organizac¢nich trovni. Jestlize se ma o né¢em rozhodovat, vychazi se ze znalosti podfizenych,
bez ohledu se na jejich pozici. Velikou vyhodou této struktury je, Ze organizace muze

okamzité zareagovat na zménu vnéjsiho prostiedi. (Koubek, 2015)

Liniova organizacni struktura je vhodna pro malé firmy, S maximalnim poctem padesat
zaméstnancl. V této struktufe se nachazi pouze jeden vedouci (manazer), ktery disponuje
nejveétsi pravomoci. Liniova struktura upravuje vztahy podiizenych a nadiizenych zcela

jasnym zpisobem. (Cejthamr a Dédina, 2010)

Liniové-§tabni organizacni struktura se postupné vytvorila v duisledku rastu velikosti
podniki. Jednd se o liniovou organiza¢ni strukturu, kterd je doplnéna o §tib. Stab vsak
nemiize déavat piikazy podfizenym, pravomoc ud¢lovat piikazy zistava stdle jen
na manazerovi. Stabem rozumime pouze pomocnou slozku, kterd manaZerovi (vedoucimu)
S fizenim organizace pomaha. K typickym slozkdm §tabu nalezi naptiklad sekretariat nebo

persondlni a pravni oddé€leni. (JaniSové a Ktivanek, 2013)
Maticova organizacni struktura

V maticové organizacni struktufe maji podiizeni pravé jednoho liniového manaZera.
Ovsem existuje tu i vice manazert (vedouci projekti), ktefi stoji v ¢ele jednotlivych odvétvi

v organizaci. (JaniSova a Ktivanek, 2013)

Tito projektovi vedouci maji ur¢ité cile. Liniovi i projektovi manazeti maji za ukol vybrat
z fad svych podiizenych takové jedince, ktefi jsou schopni aktivné se podilet na zadaném
projektu. Pokud organizace vyuziva tuto strukturu, je schopna adaptovat se velmi pohotové.
Kiritici této metody vSak spravné poukazuji na skutecnost, Ze podiizeni maji dva vedouct, coz

muze zpusobit konflikty na pracovisti. (Dolezal a kol. 2016)
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Divizni organiza¢ni struktura

Divizni organizaéni struktura se velmi ¢asto pouziva ve stfednich a vétSich organizacich.
Kazda divize mé svoji organizacni strukturu, kterd vSak neni pravné samostatna. Organizace

S touto strukturou je 1€pe schopna reagovat na urcité zmény. (JaniSova a Ktivanek, 2013)

Velikou nevyhodou organizace s touto strukturou je, Ze zdroje nevyuziva efektivné.
Vedeni nemé kontrolu nad jednotlivymi divizemi. Casto se stava, Ze divizni pracovnici davaji
pfednost cilim své divize misto prace ve prospéch organizace jako celku. (Mladkova

a Jedinak, 2009)
Funkéni organizacni struktura

Ve funkéni organizaéni struktuie jsou pracovnici rozmisténi ve specializovanych tutvarech.
Tato struktura je vhodna pro malé a stiedni organizace. Vyhodou této struktury je, Ze uvniti
kazdého tutvaru je dokonald informovanost. Za velkou nevyhodu se povazuje to, Ze pouze
nejvyssi vedouci pracovnik (feditel) vnima organizaci jako celek, a tudiz musi jednotlivé

¢innosti propojovat. (Mladkova a Jedinak, 2009)

2.1.3  Personalistika (staffing)

Postupné manazerské funkce zahrnuji rovnéz personalistiku. Personalistika je obor, ktery
popisuje fizeni a vedeni lidskych zdroji. Lze tedy fici, ze popisuje vytvareni a analyzovani
pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani a vybér pracovnikli, hodnoceni

a odménovani zaméstnancll. Do personalistiky patii i vzdélavani a jeho metody

Podrobng&jsi vysvétleni vyse zminénych bodi je podano v kapitole ¢islo 3.

2.1.4  Vedeni (leading)

Jedna se o postupnou manaZerskou funkci. Dulezitym ptedpokladem vedoucich
pracovnikl je, aby dokdzali motivovat, vést, ale také usmériiovat své podiizené. Hlavnim
ukolem vedeni lidi v organizaci je splilovani a vytvareni danych cilti. Zaroven je dilezité
udrzovat a ziskévat pracovniky, aby se tyto cile plnily. Vedeni lidi znamend, Ze vedouci
zadava ukoly podtizenym a dohlizi na jejich plnéni.

Velmi dblezitym aktérem pii vedeni je manazer, ktery nese zodpovédnost za veskeré
plnéni cild. Vrcholovy management v posledni dobé zjist'uje, Ze jsou velmi dileziti manazefi,
ktefi maji niZ8i postaveni. Mezi tyto manaZery se fadi mistii a vedouci vSech oddéleni. Tito

vedouci komunikuji se svymi podfizenymi, a tim maji vétsi a presnéj$i piehled o déni
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na pracovisti. Diky tomuto bliz§imu kontaktu mohou své podfizené motivovat za ucelem

splnénych konkrétnich norem.

Vedouci by méli znat potieby svych podiizenych, ale také mit vliv na jejich chovani
a zlepSovat vykonnost jak kvalitativni, tak i1 kvantitativni. Déle je velmi dilezité, aby byli
zamestnanci spokojeni. Jestlize se zaméstnanci budou citit ve firmé dobte, budou motivovani

k dosazeni co nejlepsich vysledki. (Mladkova a Jedinak, 2009)

V odborné literatuie se velmi Casto uvadi, ze vedeni lidi je rozdéleno na tii zakladni
oblasti, tedy autokratickou, demokratickou a liberalni. Do autokratické oblasti patii
autoritativni, autokraticky a diktatorsky styl. Do demokratické oblasti lze zaradit
demokraticky a participacni styl a do liberdlni oblasti liberalni a pasivni styl. Témito styly se
vyjadiuji vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi. Kazdy vedouci pracovnik by mél vyuzivat

tyto styly podle konkrétni situace v podniku. (Brodsky, Siegl a Jetmarova, 2014)
Autokraticky styl vedeni

Autokraticky styl spoc¢iva v tom, ze vedouci pracovnik provadi veskera rozhodnuti sam
a mnohdy se tak snazi zamaskovat nedostatky ve svém vedeni. Svym podfizenym dava
ptikazy dle svého piedchoziho rozhodnuti a jeho chovani tak se piiblizuje diktatorstvi.
V tomto stylu panuje velmi piisna disciplina. Podfizeni maji velmi malou moznost
rozhodovat v organizaci. Dobry manazer by tento styl nemél na své podiizené zaméstnance

aplikovat. (Blazek, 2014; Brodsky, Siegl a Jetmarova, 2014)
Autoritativni styl vedeni

Autoritativni styl je uplatiiovan nadfizenym v hierarchii firmy. Jde o pfipad, kdy manazer
uptednostiuje své priority, hodnoty, dovednosti i talent pfed spolecnymi z4jmy celé firmy a
nebere v uvahu nazory podiizenych. Timto jednanim zneuziva svého postaveni. (Brodsky,

Siegl a Jetmarova, 2014)
Diktatorsky styl vedeni

Diktatorsky styl pouzivd vedouci pracovnik, jenz nesouhlasi s jinym nizorem a uznava

pouze sebe samotného. (Brodsky, Jetmarova a Siegl, 2014)
Demokraticky styl vedeni

V demokratickém stylu se vytvafi vzajemna komunikace mezi vedoucim pracovnikem
ajeho podfizenymi. OvSem podfizeni mohou rozhodovat pouze o urcitych vécech
v organizaci. Tito podfizeni akceptuji pravidla a veskera rozhodnuti svého nadfizeného.
(Brodsky, Siegl a Jetmarova, 2014)
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Participativni styl vedeni

V participativnim stylu vedouci pracovnik vytvaii tkoly, které jsou doplnény
0 navrhovana feseni. Pracovnich schiizek se kromé vedoucich tcastni i podfizeni pracovnici.
Schiize probihaji tak, ze vedouci objasni problém, ktery se momentalné Vv organizaci
vyskytuje, a podfizeni maji moznost navrhnout feSeni tohoto problému. OvSem zavére¢né

rozhodnuti vykona sam vedouci pracovnik. (Blazek, 2014)
Liberalni styl vedeni

V liberdlnim stylu vedeni ma vedouci pracovnik velmi malé pravomoci. Vedouci ma
dovoleno vytvaret rozhodnuti nejen tehdy, pokud se to tyka zakladnich zaleZzitosti firmy, ale
muze také rozhodovat o vécech tykajicich se podtizenych. OvSem vSechna sva rozhodnuti
konzultuje se svymi podfizenymi. Dalsi rozhodnuti vytvareji lidé, kteti vykonavaji praci, jez
se tyk4 daného rozhodnuti. Vedouci se snazi, aby nevytvatel konflikty. Jeho hlavnim ukolem
je sdélovani informaci, ale také by mél podporovat podiizené v jejich vykonu prace. (Blazek,

2014)
Pasivni styl

V pasivnim vedeni je nadfizeny neaktivni a nedodrzuje své povinnosti. Zaméstnanci

naopak povinnosti dodrzuji, jsou tedy aktivnim ¢lankem ve firm¢.

2.1.5 Kontrola (controlling)

Kontrola se fadi do postupnych manaZerskych funkci. Kontroly jsou provadény
Vv organizacich vedoucimi. Hlavnim cilem této funkce je, aby se zjistilo, jak byla vykonana
prace, ktera se tykala konkrétniho ukonu. Kontrola se provadi i tehdy, jestlize ma organizace

vV imyslu zjistit nebo odstranit co nejvetsi mnozstvi chyb. (JaniSova a Kiivanek, 2013)

Proces kontroly obsahuje nékolik fazi. Nejdiive je velmi dilezité zvolit pfedmét kontroly.
Poté se zvoli takovy postup, jaky je potfeba k ziskdni a vybirani informaci. Po ziskani
potiebnych informaci se provede jejich kontrola a porovnani se skute¢nosti. Nakonec jsou

navrzena urcita opatteni. (Veber, 2009)

Kontroly se dé€li na vnitini a vné&jsi (externi). O konani kontroly rozhoduje vrcholovy
management. Jestlize se jedna o vnitini kontrolu, mohou ji provadét vedouci pracovnici,
zameéstnanci, ale také vnitini kontrolofi (specialisté ¢i vyskoleni pracovnici). Nema urcen

ptesny obsah ani misto, kde miize probihat.
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Externi kontrolu provadéji pracovnici, ktefi nejsou zaméstnanci dané organizace. DéEli se

na kontroly smluvnich a zakonnych pozadavk.

e Smluvni poZadavky — spole¢nost dovoli externimu pracovnikovi, aby provedl
kontrolu v podniku. Tyto kontroly se musi tykat takové ¢innosti, kterou se pracovnik
zabyva. Velmi Casto se uvadi jako ptiklad kontrola ze strany banky. Kontroluje se, zda

organizace splituje vSechny podstatné podminky pro poskytnuti uvéru.

e Zakonné pozadavky — kontrola je provadéna ze zdkona. Tyto kontroly jsou
provadény statnimi organy. Muze se jednat o danové pfiznani, socidlni a zdravotni

pojisténi, ale také o dodrZzovani bezpecnosti prace a pozarni ochrany. (Veber, 2009)

Pro kontrolovani existuje mnoho hledisek. Mezi nejcasteji uvadéna patii hlediska Casu,

rozhodovani, planu.
Z hlediska casu:

e Predbézna kontrola (preventivni) — hodnoceni, zda jsou vhodné urcité prvky, které
jsou zapotiebi ke konkrétni Cinnosti. Zahrnuje prizkum danych potieb a propocty

tykajici se kapacity.

e Prabézna kontrola — kontroluje, jestli urcita ¢innost je v souladu s fidicim postupem.

Jestlize se zjisti urcité vady, navrhnou se urcité moznosti feseni.

e Nasledna kontrola — kontroluje se vysledek daného procesu. Pokud nebyl tento

vysledek splnén, jsou navrzena nova opatieni. (\Veber, 2009)
Z hlediska planu organizace:

e Radna - kontrola je predem naplanovana. Data jsou zaznamenavéna
ve vypracovanych ro¢nich zpravach. Dulezité jsou cCinnosti, které jsou podstatné

pro nasledujici napliovani cill.
e Mimoiadna — kontrola nebyla predem naplanovana. Reaguje na problém, jenz nastal.
Z hlediska rozsahu:

e Celkova (komplexni) kontrola — kontrola je naplanovana doptedu. Tyka se vSech
dulezitych odvétvi. Musi dodrzovat ekonomické nalezitosti. Do celkové kontroly lze

zatadit rozbor zasob, analyzu ro¢nich vysledki a kvalifikacni struktury.

¢ Diléi kontrola — kontrola je zaméfena pouze na dané odvétvi. (Armstrong a Taylor,
2015)
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2.2 Prubézné manazerské funkce

K pribéznym manazerskym funkcim nalezi analyza, rozhodovani a implementace.

221  Analyza

Analyza se fadi do prubéznych manazerskych funkci. Analyza je povazovana za pocatek
vykonu téchto manazerskych funkci. Jednd se o rozbor, kterym se zjistuji informace

0 problému v organizaci. (Mladkova a Jedinak, 2009)

222 Rozhodovani

Rozhodovaci proces je v nejobecnéjSim smyslu definovan jako volba neboli moznost
vybéru alesponl ze dvou variant. Zahrnuje v sobé stranku meritorni (obsahovou), kterad
se zabyva vécnou naplni rozhodovacich procest, a stranku formalné-logickou (proceduralni),

ktera se tyka vlastnosti rozhodovacich procesii.

Kazdy rozhodovaci proces ptedstavuje nejprve vytyCeni cile, shromazdéni informaci
a jejich analyzu, stanoveni vice variant feSeni s naslednym vybérem té nejoptimalné&jsi z nich

a poté formulaci konkrétniho vysledného rozhodnuti. (Veber, 2009)

Teorie pracuje s péti zékladnimi fazemi rozhodovaciho procesu, které mohou byt v praxi

pro samotného rozhodovatele velmi naro¢né€, a musi se tudiz opfit o své spolupracovniky.
Ziakladni faze rozhodovaciho procesu:

a) Identifikace problému, odhaleni problémi, jimZ organizace ¢eli

Mrve

Aby bylo mozné problém fesit, je tieba odstranit jeho pfi¢inu. Velmi dilezité je v€asnost

zjisténi problému a déle nahliZeni na tento problém komplexnég, ve vSech souvislostech.

Faze identifikace problému je zakoncena definovanim vlastniho cile rozhodovaciho
procesu, ktery znamena budouci stav systému firmy. Informace k identifikaci cilii jsou

ziskéany jak ze samotného systému, tak 1 z vnéjSiho prostiedi.
b) Analyza problému

Analyza problému znamena ujasnit si, ¢eho pfesné se rozhodovani bude tykat. Je tieba
ziskat v€as informace, které jsou objektivni. Tyto informace lze ¢lenit na kvantifikované
(mohou byt vyjadieny néjakym mnozstvim ¢i mirou) a nekvantifikovaneé, které se vyjadiuji

kvalitativné.
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€) Vlastni rozhodovani

Je proces vybéru varianty, ktery neni ndhodny a je provadén manazerem za ucelem splnéni

vyty¢eného cile. (Veber, 2009)

Rozhodnuti muze existovat vtfadé forem. Mize se jednat o rozbor, nafizeni, povel,
instrukce, smeérnice, pokyn nebo doporuceni. Tyto formy se vyznacuji odliSnou formou

zavaznosti.
Konkrétni rozhodnuti obsahuje dalsi nezbytné naleZitosti:
e (Obsah budouci ¢innosti,
e termin splnéni rozhodnuti,
e vykonavatele formulace rozhodnuti.
ManaZer se musi béhem rozhodovaciho procesu ridit nasledujicimi pravidly:
e rozhodnuti musi byt v souladu se zakonitostmi a normami,
e musi zaru¢ovat maximalni vyuziti sil a prostiedkd,
e musi podporovat tvurci aktivitu a iniciativu,

e realizace rozhodnuti by méla byt jednoducha. (Mladkova a Jedinak, 2009)

2.2.3 Implementace

Implementace je posledni pribéznd manazerska funkce. Implementaci se rozumi vykon
urCitého rozhodnuti. Jestlize se v organizaci vyskytne problém, je na manazerovi, jaké
rozhodnuti zvoli. MulzZe volit mezi nékolika zplsoby. Muze rozhodnout diky vlastnim
zkusenostem zcela sam. Dal§i moznosti je, ze nakonec také rozhodne sam, ale bude se
pti rozhodovani ftidit riznymi analyzami. Rovnéz mize zapojit do rozhodovani

své spolupracovniky nebo necha rozhodnout podiizené. (Mladkova a Jedindk, 2009)
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3 PERSONALISTIKA

Pojem personalistika pochazi z latinského slova ,,personalis®, coz v ptekladu znamena
osoba. Personalistika se zabyva fizenim a vedenim lidskych zdrojt. Jedna se o soubor ¢innosti
vedoucich, ktefi maji za cil stanovit vhodny pocet pracovnikli s urcitou kvalifikaci.

Personalistika je uplatilovana nejen uvniti podniku, ale je propojena i S vnéjSim prostiedim.

Koontz s Weihrichem definovali personalistiku jako: ,,Obsazovéani pozic v organizacni
struktufe a udrzovéani jejich obsazeni. Tato funkce je realizovdna pomoci identifikace
pozadavkli na pracovni silu, inventarizaci disponibilnich lidi, najiménim, vybiranim,

umistovanim, povySovanim, planovanim povolani a S§kolenim* (Weihrich a Koontz, 1998)

Pokud jde o problematiku poctu manazeri v podniku, pak je tfeba vzit Vv vahu,
ze neexistuje zadny zakon, ktery by upravoval pomér mezi poctem manazeri a celkovym

poctem pracovnikd. (Weihrich a Koontz, 1998)

3.1 Cinnost personalisty

Personalista je velmi vyznamny ¢len organizace. Je to odbornik, ktery koordinuje
vztahy v organizaci. Jeho naplni prace je pfijimani a motivovani pracovnikid a dohlizeni
narozvoj zaméstnancli. AvSak personalista mé také za povinnost zjiStovat, jakd je pravé
situace na trhu, zafizuje propagaci, vedeni personalni evidence, planuje vzdélavani

zameéstnanct a jejich hodnoceni.

U personalisty je velmi dulezité, aby disponoval urcitymi znalostmi. Mezi hlavni znalosti
se fadi znalosti teorie, ale také zkuSenosti z daného oboru. Spravny personalista by mél mit
ptehled o problémech v podniku, ale také se v nich musi orientovat. Kazdy personalista musi
disponovat i dovednostmi. Mezi velmi dilezitou dovednost se fadi komunikace s lidmi.
Personalista by m¢l byt ochoten se neustale vzdélavat, také by mél byt oddany této praci

a snazit se modernizaci. (JaniSova a K¥ivanek, 2013)

Mezi hlavni role personalisty patii komunikovat s nejriiznéjSimi subjekty, jestlize pochopil
urcité spojitosti tykajici se vnéjsiho a vnitiniho prostiedi organizace. Personalisté se velmi
Casto zapojuji do aktivit, které se tykaji vzniku strategie podniku a lidskych zdroji. Zapojuji
se do inovaci podniku a hledaji zplisoby, jak spliiovat dané ukoly. (Armstrong a Taylor, 2015)

3.2 Personalni strategie

Personalni strategie je v souladu se strategii celého podniku. Orientuje se podle

dlouhodobych ciltt (minimaln¢ na tfi roky). Do personalni strategie se fadi vSechny postupy,
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projekty a zajiSténi tykajici se zaméstnancu. Tato strategie mize byt ovlivnéna vnitinimi, ale

také vn&jsimi podminkami organizace. (Armstrong a Taylor, 2015)

Pti této strategii se hledaji odpovédi na dané otazky, zejména ohledné poctu zaméstnanct
V organizaci, jakym stylem ziskéavat tyto zaméstnance, jak je bude organizace motivovat, vést

arozvijet.

Mezi hlavni metody vytvafeni persondlni strategie patii statistika a prizkum néazort
zaméstnancl. Podle statistik miizeme zjistit kolik je zaméstnanciim let, velikost praimérnych
mezd, jak dlouho jsou zaméstnanci v konkrétni organizaci. Priizkum ndzort zameéstnancii
je tvofen dotazniky, které zaméstnanci vyplni bez udani své identity. Z téchto tdaju Ize vycist
vztahy spolupracovniki, informace tykajici se odménovéani a jakd je komunikace mezi

zaméstnanci. (JaniSova a Kfivanek, 2013)

3.3 Personalni ¢innost

Do personalnich ¢innosti se fadi: vytvareni a analyzovéani pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki, hodnoceni, rozmistovani a odménovani,
vzdélavani pracovnikil, pracovni vztahy, péce o pracovniky, ale také ukoncovani pracovniho

pom¢éru. Personalni ¢innost ma na starost ur¢ity personalni atvar. (JaniSova a Kfivanek, 2013)

3.3.1  Personalni planovani

Persondlni planovani zajistuje urceni skutecnych cili a zplisob, jakym jsou tyto tkoly
spliiovany. Toto planovani nejdiive identifikuje, kolik je potfeba zaméstnancli, a zaroven
zohlediiuje, jaké zdroje budou potieba na tyto zaméstnance. Hlavnim cilem personalniho
planovani je, aby se dosahlo vyrovnanosti mezi nabidkou zaméstnancti a poptavkou po nich.

DalS8im ukolem je spojit z4jmy zaméstnanctli a organizace.

Existuje mnoho otazek, na které je dulezité odpoveédét personalnim planovanim vytvofilo
odpovédi. Mezi tyto otazky lze zafadit: kolik a jaké zamé&stnance bude organizace pozadovat,
kdy tito zaméstnanci budou pottebni, pocet lidi pracujicich nyni v podniku, jaky bude chod
zamé&stnancl v podniku, ale také je zde otazka tykajici se budoucich zmén na vnéj$im trhu.

(JaniSova a Ktivanek, 2013)

V odborné literatuie 1ze najit diivody pro planovani lidskych zdroji. Mezi hlavni divody
planovani patii hlediska prakti¢nosti, pragmati¢nosti a organizovani. Planovani z praktickych
divodu umoznuje zjistit mozné problémy, zabranit uritym rozhodnutim a ziskat dilezité
zkuSenosti. Planovani z pragmatickych divodd funguje tak, Ze se shromazd'uji poznatky

Z minulosti a soucasnosti a diky t€émto informacim se snazi ptedejit budoucim komplikacim.
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Planovani z organiza¢nich diuvodu pracuje na zaklad¢é propojeni veskerych planu v podniku.
Diky tomu personalisté mohou provadét kontrolu dodrzovani ¢innosti v podniku. (Armstrong
a Taylor, 2015)

3.3.2  Vytvareni a analyzovani pracovnich mist

Vytvafeni a analyzovani pracovnich mist je velmi dulezita aktivita v organizaci.
Pti vytvareni pracovnich mist se musi specifikovat urc¢ité pracovni ¢innosti zaméstnance. Tyto
¢innosti jsou spojeny a tvofi pracovni misto. Vytvofend pracovni mista musi piinasSet

spokojenost zaméstnance, ale také musi slouzit k uspokojovani potieb celého podniku.

Analyza pracovniho mista vyjadiuje, jaky pracovnik by byl vhodnym kandidatem pro dané
pracovni misto. Pfi analyze se ziskavaji, registruji a uschovavaji vSechny informace, které
se tykaji odpovédnosti, plant, zplsobl, S nimiz je prace na tomto misté spojena. Analyza
vytvaii vhodnou skladbu ukont na daném pracovnim misté, ale také vytvari plany plnéni

a podminky téchto ukond. (Mladkova a Jedinak, 2009)

Vybér a rozmistovani pracovnikli (v odborné literatufe lze téZ najit pojem ,,persondlni
zajisténi*) se fadi do postupnych manazerskych funkci. Pfi vybéru i rozmistovani je velmi
dalezité, aby byl uréen co nejvhodnéjsi pracovnik na danou pozici. (JaniSova a Kfivanek,

2013)

Jestlize se organizace rozhodne piijimat nové zaméstnance existuje né€kolik zpisobu,
jak zvetejnit nabidku. Nejcastéji praktikovana forma je zvefejnéni inzeratu do tisku nebo
na internetové stranky podniku ¢i ur€ity portal, kde se shromazd'uji a zvefejiiuji nabidky
prace. Déle firmy vyuzivaji nasténky jak v podniku, tak i v jeho okoli. V soucasnosti podniky
¢im dal vice spolupracuji se Skolami, jejichz studentim nabizeji odbornou praxi ¢i stdz. Avsak
organizace nevyuZzivaji spoluprace pouze se Skolami, nybrz také s Gfady prace. Pracovnici
na afadu prace tyto nabidky eviduji a poté predkladaji uchaze¢im o zaméstnani. Nekteré
zdroje uvadi, Ze uchaze¢i nejCastéji vyuzivaji webové stranky podniku a doporuceni

od zaméstnanci. (Mladkova a Jedinak, 2009)

Organizace ma Casto pozadavek, aby uchaze¢ poslal zivotopis s motiva¢nim dopisem, ale
0 vyplnéni dotazniku. V dotazniku jsou otdzky tykajici se osobnich informaci o uchazeci
adotazy zaméfené¢ na jeho vztah k dané pozici. Organizace velmi casto vyuzivaji
strukturované a nestrukturované pohovory. (Armstrong a Taylor, 2015; Briha, Bukovjan,

Cornejova, 2018)
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3.3.1Mobilita

Interni mobilitou se rozumi urcity pohyb zaméstnancii na urcitych pozicich v podniku.
pracovisté ¢i misto. O mobilitu se jedna i v pfipad¢, kdy pracovnik rozvaze na zaklad¢
vlastniho rozhodnuté pracovni pomér, nebo je svym nadiizenym propustén. (Brodsky, Siegl a

Jetmarova, 2014)
PovySeni zaméstnance

Jedna se o postup z nizsich pracovnich pozic na vyssi. Jestlize je pracovnik povysen,
smérem nahoru je zpravidla hodnocen vys$im platem a lepSimi bonusy. Zaméstnanec, ktery je
povysen, ma vSak vétsi nejen vliv, ale také zodpovédnost. Pti povySovani se jedné o vertikalni

mobilitu. (Brodsky, Siegl a Jetmarova, 2014)
Pievedeni na nizs$i pozici

Dalsi moznosti je prefazeni pracovnika na nizsi pozici. Divody pro tento krok mohou byt
dva, tim prvnim je zruSeni pracovniho mista, druhym pak situace, kdy je pracovnik

povazovan za neschopného. (JaniSova a Kiivanek, 2013)
Pievedeni pracovnika na jinou pozici

Jestlize je pracovnik pfeveden na jinou pozici, na niz vykonava podobnou praci se stejnym
obsahem, jedna se o horizontalni mobilitu. Nova pracovni pozice se ovSem nachazi
na stejném stupni v hierarchii firmy. Veskeré nalezitosti zstavaji neménné (plat, postaveni,
pracovni misto). Horizontalni mobilitu lze rozdé€lit na geografickou a lokalni mobilitu.
Geograficka spociva v tom, ze je pracovnik pfemistén v ramci firmy ze soucasného zavodu
do jiného. Lokalni pak znamena pouze piemisténi pracovnika ze soucasného useku

wrwe

S prelozenim musi osloveny pracovnik souhlasit. (Brodsky, Siegl a Jetmarova, 2014)
Ukoncovani pracovniho poméru

Ukon¢it pracovni pomér se milzZe rozhodnout sam zaméstnanec, ale také to mulze
navrhnout zaméstnavatel. Pokud poda vypovéd’ zaméstnanec, nemusi uvést ditvod odchodu.
Jestlize navrhne propusténi zamé&stnavatel, je povinen uvést divod. Velmi Casto jako diivod
uvede nadbyte¢nost. Nadbyte¢nost znamena, ze podnik provedl ur€ité zmény v organizaci
nebo zavedl nové technologie, a proto jiz nepotfebuje tolik pracovnikii na pracovisti.

(JaniSova a Kiivanek, 2013)
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Dalsi moznosti podani vypovédi z pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele je pravo
vypovédét pracovni pomér na zékladé hrubého poruseni pracovni kdzné zaméstnance, jako je

napiiklad pozivéani alkoholickych népojii a omamnych latek na pracovisti.

Vypovéd’ muze byt podana 1 ze zdravotnich diavodi, kdy zaméstnanec neni schopen

vykonavat jemu nabizenou nahradni praci a nelze proto setrvavat v pracovnim poméru.

Vsechny vyse uvedené diivody ukonceni pracovniho poméru jsou uvedeny v zédkoné

262/2006 Sb. dle kterého se v ptipadé odvolani postupuje. (Zakon €. 262/2006 Sb.)

3.3.2 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Hodnoceni pracovnikd spoc¢iva v tom, ze kontrolor sleduje jejich vykon a dle toho je
hodnoti. Kontrolorem mtize byt pracovnik sam, nadfizeny, podtizeny spolupracovnik ¢i
personalista. Zaméstnanci obdrzi zpétnou vazbu na jejich vykon a plnéni daného cile.
Kontrolor jim dokaze poradit, jak by mohli zlepsit Svoji praci.

Na obrazku ¢. 1 lze sledovat priabéh hodnoceni. Nejdiive je vytvoren urcity plan, poté se
plnéni tohoto planu kontroluje. V ur€ité ¢asti probiha rozvoj dovednosti zaméstnance a podle

vSech dosud zminénych krokl je pracovnik hodnocen. Podle ohodnoceni od personalisty

muze byt zaméstnanec odmeénén.

Planovani

Kontrola a
monitorovani

Odmeénovani

Rozvoj

Hodnocenl dovednosti

Obrazek 1: Kolobéh hodnoceni
Zdroj: (Janisovd a Krivanek, 2013)

Mezi cile hodnoceni patii pfedev§im zhodnoceni vykonu zaméstnance vii¢i danym cilim
a prozkoumani urcité etapy prace, ve které by se mél pracovnik zlepSovat. Dale je dilezité,
aby na zakladé informaci ohledné vykonu pracovnika bylo naplanovano vhodné vzdélani

pro zlepSeni vykonu. (JaniSova a Kfivanek, 2013)
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Na zakladé hodnoceni se urcuje zaméstnanci odmeéna. Tyto odmény mohou byt financni
a nefinan¢ni. Do finan¢nich odmén se fadi plat ¢i mzda, avSak mlze to byt penze ¢i penézni
ohodnoceni za vykonanou préci. Za nefinan¢ni odmény lze povazovat pochvalu a uzndni.

(Armstrong a Taylor, 2015)

3.3.3  Motivace

Motivace pochazi z latinského pojmu ,,movez®, coz v ptekladu znamena pohyb. Pomoci
motivace se kazdy Cloveék snazi uspokojit potieby a ptani. Jednd se o proces tykajici se
psychiky, ktery ma vliv na chovani. Chovani lidi je také ovlivnéno n€kolika Ciniteli. Motivace
lidi vznikne, pokud ptedvidaji, ze za urcité chovani dostat odménu. Tato odména by méla

vyhovét pfanim, ale i potfebam. (Dolezal a kolektiv, 2016; Armstrong a Taylor, 2015)
Motivaci je mozné rozdélit na tfi slozky, a to na:
e Smér — znazorfyje, jaky ma ¢lovek cil
e Usili — co pro dosazeni cile ¢lovek déla

e Vytrvalost — doba, po kterou se ¢loveék snazi dosahnout vysledku (Armstrong
a Taylor, 2015)

Motivace se mlize také dé€lit na vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace byva u pracovniki, kteti
si mysli, ze pravé ta prace, kterou vykonavaji, je vyznamna a pozoruhodna. Maji pocit
svobody, mohou ¢init rozhodnuti a vzdélavat se. Timto mohou ziskat kladné vysledky
a dosahnout karierniho ristu.

Podle Pinka existuji ti kroky k vétsi motivaci:

e Autonomie — zaméstnanci si vytvoii svij ukol. Neni dulezity postup splnéni, ale

Zavery.
e Dokonalost — byt pti ruce pracovnikiim, aby dosli ke zdokonalovani.
e Ucel — ujasnit postup préce, ale i diivod pii davani ukoli. (Brodsky, 2005)

Vnéjs$i motivace je proces, kdy se zaméstnavatel snazi motivovat zaméstnance. Jedna se
jak o benefity, tak i potrestani. Mezi benefity ¢asto byva zatazena finan¢ni odména, ale také
ruzné pochvaly nebo postup na vysSi pozici. Potrestdni mulze obsahovat ptedvolani
k disciplinarni komisi, nevyplacené pohyblivé slozky mzdy ¢i kritiku. (Armstrong a Taylor,
2015; Armstrong, 2009)
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Motivace x stimulace

Motivace je propojena také se stimulaci. Stimulaci se rozumi mit urcitou okolnost, ktera
ptichazi z okoli a svym plsobenim podnécuje ¢loveéka k dané ¢innosti, jednani nebo chovani.
Velmi Casto se jednd o mzdu, pracovni prostiedi, benefity nebo dal$i hmotné i nehmotné

odmény.
Existuje n¢kolik forem vyhod pro zaméstnance:
e Osobni jistoty — zdravotni, nemocenskeé ¢i zivotni pojisténi
e Penzijni piipojiSteni
e Osobni potfeby — mateiska dovolend, studium, péce o dité
¢ Finan¢ni vypomoc — plijcky, moznost zakoupeni produktl vlastni vyroby se slevou
e Automobily s pohonnymi hmotami

e Dalsi vyhody — pfispévky na stravu, sluzebni telefon, kreditni karty. (Brodsky, 2005)

3.34  Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikh na pracovisti je velmi dulezit¢é jak pro podnik, tak
I pro zaméstnance. Podnik své pracovniky vzdélava z nékolika divodi. Jeden z divodd je, ze
chece zlepsit svoji produktivitu, dalsim divodem je povinnost proskolovat zaméstnance ze

zakona.

Skoleni miize probihat pfi vykonu na pracovisti, mimo vykon na pracoviSti nebo

prostednictvim externiho vzdelavani. (Brodsky, 2005)

Jestlize organizace pfijme nového zaméstnance, proskoluje ho z aktivit tykajicich se jeho
budouci prace. Jednd se o neformalni formu vzdélavani. Velmi Casto se pracovnik vzdélava
takovym zplUsobem, Ze ho lektofi koucuji, mentoruji ¢i podstupuje Skoleni pomoci

e-learningu. (Armstrong a Taylor, 2015)

Pokud je vzdé€lavani pro firmu povinné, velmi Casto se jedna o proskoleni bezpecnosti
prace a pozarni ochrany. Zaméstnavatelé jsou povinni zabezpecit pracovisté pro pracovniky
Z hlediska fyzického i mentalniho zdravi. Existuji normy, které jsou stanoveny pro urcita
odvétvi. OvSem existuje 1 VSeobecnd sluzebni klauzule, kterd zahrnuje vSechna nebezpeci
na pracovisti. Pracovnici maji pradvo, aby obdrzeli informace 0 Skoleni tykajici se rizik
na pracovisti a nebezpecnych latek dle zdkona 309/2006 Sb., ktery se zabyva vyhledavanim

rizik na pracovisti. Pracovnici také mohou nahlédnout do spisti, které zaméstnavatel obdrzel
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od Skolitelti. Dle zdkona 262/2006 Sb. - Zakoniku prace urCuje zaméstnavatel osnovu
a periodu $koleni zaméstnanct dle jim vydaného lhutniku. (Zakon ¢. 309/2006 Sb.; Zakon
¢. 262/2006 Sh.)

Zamgéstnavatel musi zabezpecit pracovisté, ohlasit vSechna zranéni a poskytnout vSem
pracovnikiim Skoleni. Mezi dulezita proskoleni je tieba zapocitat také seznameni se S navody
vyrobce K danym strojim, na kterych zaméstnanec vykonava ¢innost. O tomto proSkoleni

musi byt vedena evidence. (Decenzo, Robbins a Verhulst, 2015)

Pro vzdé€lavani zameéstnancii existuje né€kolik metod. Vzdélavani mutize probihat
na pracovisti (on the job) nebo mimo pracovisté (off the job). V nékterych publikacich jsou
téz definovany metody, které se nachazi na hranicich téchto dvou kategorii vzdélavani, tedy

na pracovisti a mimo n¢j. (Brodsky, 2005)

Do vzdélavani na pracovisti 1ze zafadit demonstrovani, kou¢ovani, mentoring, rotaci préce,
poradenstvi, asistovani a pracovni porady. Mezi vzdélavani mimo pracovisté patii ptipadova
studie, hrani roli, simulace, skupinové cviCeni, nacvik asertivity, outdoor learning
a assessment centre. Do metod spolecnych na pracovisti @ mimo néj nalezi uceni se akci,
instruktaz pii praci, povéfeni utkolem, studium odborné literatury, e-learning a projekty.
(Brodsky, 2005, Superkariera, 2019)

Vzdélavani na pracovisti (on the job)

e Demonstrovani — je metoda vzdélavani, kterd probihd formou piedvadéni urcité
¢innosti zaméstnanctim. Tito zaméstnanci si zarovenl vyzkousi ¢innost, kterou vidéli
vykonavat svého vedouciho. Demonstrovani nemusi byt provadéno pouze v dilnach
u strojii, nybrz i1 na trenaZerech a pocitacich. Na pocitac¢ich mize byt postup znazornén
pomoci videi, kterd jsou popisovdna a vysvétlovana Skolitelem. Tato metoda
vzdélavani ma vSak nejen svoje vyhody, ale i nevyhody. Za vyhodu Ize povaZovat to,
ze zamg&stnanec se Skolitelem zkousi vykondvat danou ¢innost sam, ale ma pii ruce
Skolitele. Timto zplsobem zaméstnanec ziskd nové poznatky, ale i urcitou zdatnost.
Nevyhodou miize byt, ze nékteti zaméstnanci nemusi vidét vSechny souvislosti dané
problematiky jako celek, ale jednotlivé ¢innosti vidi oddélené. (Brodsky, 2005;
Koubek, 2015)

e Koucovani (coaching) — jedna se o dlouhodobou ¢innost. Kou¢ovanim se rozumi, ze
tzv. kou¢ koordinuje a uci zaméstnance diilezit¢ schopnosti a znalosti, které jsou
podstatné pro danou ¢innost. Zaméstnanec si svého kouce nemiize sam vybrat, jelikoz
pozice kouce je jiz pfedem ddna. Velmi Casto je za kouce zvolen vedouci pracovnik.
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Jako kazda metoda vzdélavani, ma i tato svoje vyhody a nevyhody. Za vyhodu lze
povazovat to, ze Skolici se zaméstnanec dostadva odezvu na svoji vykonanou praci.
Dalsi vyhodou muze byt lepsi vztah mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem.
Nevyhodou vsak je, Ze provadéni danych Cinnosti je uskute¢iiované ve vétSin€ piipada
pod velkym natlakem vzhledem ke stanovenym cilim. (Brodsky, 2005; Koubek,
2015)

Mentoring — jedna se o velmi podobnou formu vzdélavani jako jiz vySe zminéné
koucovani. Velky rozdil ale spociva ve volbé mentora. Pti koucovani je kou¢ predem
uréen a pracovnik si ho nemize vybrat sam. Naopak u mentoringu si zam¢stnanec sam
vybere svého mentora. Tento mentor je vybran z proskolenych pracovnikii. Zvolena
osoba musi souhlasit, Ze chce praci mentora vykondvat. Zvoleny mentor nejenze
svému svefenci pomaha a usmérnuje ho, ale také ho podporuje v jeho pracovni draze.
Nevyhodou muze byt volba mentora, ktery zaméstnanci zuréitych divoda
nevyhovuje. (Brodsky, 2005; Koubek, 2015)

Rotace prace (cross training) — tato metoda vzdélavani je vyuzivana u vedoucich
pracovnikil, absolventl §kol nebo také u novych i1 soucasnych zaméstnancii. Béhem
rotace prace je zaméstnanec piekladdn na riznd pracoviste ve firmé€. Vyhoda této
metody je, ze pracovnik ziska ptehled o tom, jak podnik funguje. Zaroven vidi
pracovni postupy lépe propojené. Nevyhodou ovSem je, Ze pracovnik nemusi byt vzdy
uspésny na kazdém useku. Tento neuspéch se muze vyrazné projevit na jeho

sebevédomi. (Brodsky, 2005; Koubek, 2015)

Asistovani — je povazovano za tradiéni metodu vzdélavani. Pracovnikovi s praxi je
pfitazen ucici se zaméstnanec. Vzd€lavany tomuto pracovnikovi napoméha
pii dosaZeni danych cilli, a tim se zaroven uci dané ¢innosti. Postupem casu se stava
samostatnéj$i a zvladad vykonavat pracovni Cinnosti Iépe. V zavéru se stane plné
samostatnym pracovnikem, ktery zvladne délat cCinnost sdm. Vyhodou je, Ze
vzdélavany vidi a déla za pomoci asistenta piimo ¢innost, kterou bude sam provadét.
Nevyhodou muize byt ne zcela bezchybné vykondvani dané Cinnosti asistentem, ¢imz

si vzdélavany osvoji nespravné postupy. (Koubek, 2015)

Pracovni porady — jednd se o neformalni metodu. Pracovni porady jsou velmi
uziteCnou metodou. Pracovnici, ktefi se jich UcCastni, ziskaji informace nejen 0 své
pracovni pozici, ale také o celém podniku. Na poradach ucastnici fesi problémy, které

nastaly, ale také ziskané uspéchy. Vyhodou je, ze ucastnici ziskaji znalosti od sebe
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navzajem, vyjadii své nazory na problém. Za nevyhodu je povazovan Cas, béhem
n¢hoz se porada bude konat. Pokud porada probiha Vv pracovni dobé¢, narusi se
pracovni ¢innost ucastniki. Jestlize se porada kona mimo pracovni dobu, vznika riziko
neucasti zaméstnanci, nebo usili o co nejkratsi trvani porady. (Koubek, 2015,

Managementmania, 2011b)

Vzdélavani mimo pracovisté (off the job)

Piipadova studie — tato metoda vzdelavani se predevSim vyuzivd u manazert
a liniovych vedoucich. V této ptipadové metodé jde predevsim o objasnéni a rozebrani
urcitého problému ve firmé, ktery se mize tykat jak jedné specializované Casti firmy,
tak 1 celé firmy. Jedna se o problémy, které jiz v minulosti byly zjistény, ale i o ty,
které se mohou dostavit. Vyhodou miize byt rozvoj mysleni a schopnost vytesit dany
problém. Nevyhodou je, Ze muize dochdzet k nepfipravenosti nebo téz

k nedostate¢nému projednavani a feSeni problému. (Brodsky, 2005; Koubek, 2015)

Hrani roli — béhem této metody si zaméstnanci zkouSeji urcité role, v nichZz se
v daném prostiedi a okamziku nachazi. Ucastnici maji za cil vyfesit uréity problém,
ktery se tyka role, jez jim byla pfifazena. Tato metoda se vyuziva u pracovniki, ktefi
komunikuji se zakazniky, fesi nakup a prodej, maji na starost ptijimaci pohovory, ale
je téz vhodna pro vedouci. Za vyhodu lze povazovat, ze zaméstnanci feSi dany
problém sami a zaroven zjisti, jakym zpisobem by méli v dané situaci reagovat.
AvSak nevyhodou je Casovd narocnost na organizaci hrani roli. (Brodsky, 2005;

Koubek, 2015)

Simulace — jedna se o propojeni vySe zminéné piipadové studie a hrani roli. Rozdilem
je, ze se ziskané znalosti praktikuji v praxi. Je vhodna hlavné pro vedouci pracovniky,
ktefi se snazi najit vychodisko z problému Vv obvyklé situaci. Ve vétsiné piipada se
zaCinaji feSit nejprve jednoduché situace a teprve casem se prejde k obtiZznym
situacim. Vyhodou je, Ze absolvent tohoto Skoleni se nauc¢i ucinit spravna rozhodnuti a

dojednavat dané situace. (Brodsky, 2005; Koubek, 2015)

Skupinové cviceni (workshop) — tato metoda je velmi podobnd jiz zminéné
pfipadové studii. VSichni ucastnici studuji urcitou piekdzku a snazi se ji spolecné
vyftesit. Za pomoci této metody Ucastnici zjisti, jak pracovat ve skupin€é. Vyhodou je,
Ze Ucastnici navrhnou moZznost, jak vyfesit problém. Béhem cviceni byvéa navrZeno

vice napadi k jednomu problému. Nevyhodou je to, Ze uUcastniCi, ktefi nemaji
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zkuSenosti S feSenim podobného problému, se nemohou dostatecné zapojovat.

(Brodsky, 2005; Koubek, 2015; Superkariera, 2019)

Nacvik asertivity — tento zpisob vzdélavani ma za cil naucit Ucastniky spravné
sd¢lovat své napady a nazory, presvédceni, pocity, ale také prosby. Nacvik asertivity
je vyuzivan také u simulace a hrani roli. Pfi nacviku se mize pouzit dotaznik, ktery
znazorni dané ptipady, pficemz ucastnici vyuzivaji své sebevédomi. (Brodsky, 2005;

Koubek, 2015)

Vzdélani, které Ize uplatnit jak na pracovisti, tak i mimo néj

Uceni se akci — je vhodné pro vzd€lavani na manazerskych pozicich. ManaZefi se
rozdéli do nékolika oddili. Kazdy oddil se snaZi najit feSeni ur¢ité problematiky
za ptitomnosti cviCitele. Cilem je spravné rozpoznat, kde jednotlivi ucastnici chybuji.
(Brodsky, 2005)

Instruktaz p¥i vykonu prace — je nejpouzivanéjsi metoda. Tento zptisob vzdélavani
je predevsim urcen pro nové zaméstnance. Pracovnik, ktery mé s danym postupem
praktické zkuSenosti, predvadi proces, a novy zaméstnanec se ho snazi opakovat.
Nejprve musi byt oba ucastnici pfipraveni k pfedvedeni instrukce. Poté zkuSeny
pracovnik zndzorni a popiSe postup. Tento proces se opakuje. Néasledné¢ si novy
pracovnik postup sam zkousi a samostatné provadi vykon, ¢imz ziskava dalsi znalosti
a dovednosti. Timto zplisobem se zaméstnanec nauci spravny pracovni postup a mize
byt okamzité uveden do praxe. Tato metoda je vhodna piedevSim pro jednoduché

procesy. (Brodsky, 2005; Koubek, 2015)

Povéieni tkolem — Tato metoda je uskute¢fiovana mimo pracovisté. Pracovnik
dostane pokyn, ze ma vykonat ur¢ity ukol. Béhem vykonavani zadaného ukolu je
pozorovan, jak si pfi jeho plnéni pocina. VétSinou je pracovnik povéfen ukolem
na konci vzdelavani. Tento zpisob se Casto vyuziva u tidicich pracovnikili. Za vyhodu
je povazovana samostatnost pii fidicich procesech, kdy pracovnik zaroveinl ziska cenné
znalosti. Nevyhodou samoziejmé mize byt neuspéch pracovnika béhem plnéni ukolu.
V dusledku neuspéchu si pracovnik mize prestat véfit a zarovein muze ztratit diveru

svych vedoucich. (Koubek, 2015; Managementmania, 2011a)

Studium odborné literatury — touto metodou je dosaZeno ziskani novych znalosti,
které¢ se tykaji pracovnich postupii jednotlivych zaméstnanci. Muze se jednat
0 odbornou literaturu nebo studijni program. Toto vzdélani nemusi probihat pouze
na pracovisti, ale i mimo n¢j. (Brodsky, 2005)
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e Projekty — cilem projekta je, aby i¢astnici co nejpodrobnéji vytvofili projekty, které

jim zadal lektor. (Brodsky, 2005)
Nové metody vzdélavani

e E-learning — jedna se o metodu vzdé¢lavani, které probihd jak na pracovisti, tak
I mimo n¢&j. Pomoci této metody si zaméstnanci mohou vyzkouset naprogramovanou
situaci. Mohou se vzd¢lavat audiem, videi nebo pomoci prezentace s grafy a obrazky.
Déle mohou absolvovat kurzy, bud’ sami nebo hromadné. Pokud jsou zaméstnanci
ve stejny Cas, ovSem kazdy jiném pracovisti, ptipojeni do stejného kurzu, mize byt

zahajeno vzdélavani pies pocitac. (Armstrong, 2009; Hronik, 2007; Koubek, 2015)

e OQOutdoor learning (uceni hrou) — tato metoda je uplatiiovana mimo pracovisté. Uceni
hrou ma za cil naucit hlavné nové pracovniky vzajemné spolupraci. Z tohoto divodu
jsou ucastnici postaveni do takovych situaci, ve kterych musi véfit svym kolegiim.
Pracovnici maji za kol napf. lezeni po skaldch nebo také jizdu na nafukovacich
Clunech. V soucasné dob¢ je tato metoda velmi popularni. Vyhodami jsou spoluprace
Skolegy a zlepSeni se napf. v manazerskych dovednostech. Za nevyhodu lze
povazovat, ze manazefi nechtéji podstupovat tyto ¢innosti, jelikoz nemaji o takovéto
aktivity zajem a maji strach, Ze se pfed ostatnimi ztrapni. (Brodsky, 2005; Koubek,
2015)

e Assessment centre — jedna se o moderni vzdélavaci metodu, ktera se pouziva mimo
pracovisté. Tato metoda je vyuzivana pifedevS§im pro manazery. VSichni, ktefi se
ucastni tohoto vzdélavani, musi vyfesit dané situace, které jsou vybirany pomoci
pocitate. Tyto vyfeSené piekdzky opét vyhodnoti pocitac dle predem
naprogramovanych vhodnych feSeni. Zamé&stnanec miiZze porovnat vlastni vychodisko
s optimalnim. Vyhodou je, Ze uchaze¢ ziskava urcité¢ védomosti a pfi feSeni problémul

zjisti, jak se zbavit stresu. Tato metoda je vSak nadro¢nd na vybavu. (Koubek, 2015)

e Poradenstvi (counselling) — tato metoda se fadi k nejnovéjSim zplisobiim vzdélavani.
Poradenstvi znamend radit se a mit vzdjemny vliv, jenz zleps$i dany vztah mezi
Skolitelem a zaméstnancem, nebo také mezi pracovnikem a vedoucim pracovnikem.
Vyhodou je, Ze zaméstnanec navrhuje své napady, jak dany problém vytesit. Timto
dochézi ke zpétné vazbé mezi pracovnikem a vedoucim pracovnikem. Za nevyhodu
lze povaZovat moZnost zvoleni Skoliteld a vedoucich, ktefi v této metod¢ nevidi

zalibeni. (Koubek, 2015)
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3.4 Legislativa

Jako vkazdém oboru, tak i v personalistice musi byt dodrzovana uréita legislativa.

Dilezitymi zékony jsou zakonik prace, zdkon o zaméstnanosti, GDPR a zékon

¢. 309/2006 Sb.
Zakonik prace

Mezi zékladni zdkony lze zatadit zakonik prace. V zdkoniku prace, resp. V zakonu
¢.262/2006 Sb., personalist¢ mohou nalézt informace tykajici se pracovniho pomeéru,
pracovni doby, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, odménovani, dovolenych, ale také
zalezitosti ohledné¢ péce o zaméstnance. Zakonik prace vychazi kazdy rok v aktualizované

podobé¢. Timto zakonem se musi fidit kazda organizace a nesmi ho porusovat.

V zdkoniku je objasnén vztah zaméstnance se zaméstnavatelem. Velmi dualezité jsou § 16 a
§ 17 zékoniku prace. V téchto paragrafech je ujasnéno rovné zachazeni a problematika
diskriminace na pracovisti. Jedna se o velmi vaznou problematiku, jelikoz i v souc¢asné dobé
0 pohlavi, sexudlni orientaci, rasovy pivod, jazyk, rod, ndbozZenstvi, ale také vék pracovnika.
V casti tykajici se pracovniho poméru jsou popsany druhy a zplsoby uzavirani smluv a
ukon¢ovani pracovnich pomért. Je zde i zminka o odstupném.

I3

V zdkoniku prace je také stanoveno, ze periodu a osnovu Skoleni si uréi sam

zaméstnavatel, a to podle lhitnikd, ktery sdm vydal. (Zékon €. 262/2006 Sb.)
Zikon o zaméstnanosti

Dalsim daleZitym zdkonem je zdkon o zaméstnanosti, resp. zakon ¢. 435/2004 Sb. V tomto
zékonu lze nalézt informace o zprostiedkovani zaméstnani, kontrolnich ¢innostech, politice
zaméstnanosti a dale jakym zplsobem zameéstnavat pracovniky z Ciziny nebo se zdravotnim

postizenim. (Zakon ¢. 435/2004 Sb.)
Obecné narizeni o ochrané osobnich udaju (GDPR)

V soucasné dobé je velmi dilezity vyznam nafizeni o ochrané osobnich udaju, které se
zabyva ochranou osobnich Udajl jednotlivych zaméstnancli. Zaméstnavatel ma za povinnost
tyto Udaje chranit pfed zneuZitim jinymi osobami. Na zdklad¢ tohoto zdkona musi byt
vSechny dokumenty, kde jsou citliva data zaméstnancti chranéna v uzamcenych skiinich nebo

mistnostech, kam ma pfistup pouze osoba povétena.

Zamé&stnanec musi schvalit, Ze souhlasi s jejich pouzivanim. Toto plati v souc¢asné dobé

pfedevSim pro lektory, instruktory a osoby, které provadéji lektorské Cinnosti. Tito musi
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s firmou, pro kterou pracuji, podepsat smlouvu o GDPR, o zachovavani mlcenlivosti a
nesifeni téchto udaji mimo své potieby a potieby Skolené firmy. V soucasné dobé vétSina
firem pii svych skolenich nepozaduje po zaméstnancich data narozeni ani rodna Cisla, ale

pouze jejich jména a piijmeni, kterd se zapisuji do prezencnich listin. (GDPR obecné natizent)
Zakon ¢. 309/2006 Sh.

Zakon ¢. 309/2006 Sb. obsahuje nezbytnosti tykajici se BOZP. Tento zdkon se zabyva
riziky na pracovisti a mimo néj. Kazda organizace musi mit vypracovany dokument dle
zakona 309/2006 Sb. vyhledavani rizik pii praci na jednotlivych pracovistich a na jednotlivé

stroje. (Zakon ¢. 309/2006 Sb.)
Ustava

Nejvyssim pravnim piedpisem CR zakon ¢&. 1/1993 sb. — Ustava CR. V tomto zékoné se
uvadi, Ze kazdy ob&an CR ma pravo na praci a je chranén pfed nezaméstnanosti. Cast Ustavy
je vénovana Listin¢ zékladnich prav a svobod. V této ¢asti je zminéno ze: ,,Kazdy mé pravo

na svobodnou volbu povolédni a ptfipravu k nému, jakoz i pravo podnikat a provozovat jinou

hospodatskou ¢innost®. (Zakon ¢. 1/1993 Sh.)
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4 SPOLECNOST ABC

Tato kapitola bakalafské prace se zabyva zakladnimi informacemi, které se tykaji

personalniho planovani a personalistikou, jejiz soucasti je vzdélavani ve spole¢nosti ABC.

4.1 Historie spolecnosti ABC

Spole¢nost ABC vznikla spojenim japonské spolec¢nosti A a britské spole¢nosti B. Svoji

ginnost zacala v roce 2005 na Kolinsku, kde se nachazi jedina provozovna v Ceské republice.
Spolecnost A

Spole¢nost A zacala obchodovat vroce 1876, avSak V ocelaiském a strojirenském
pramyslu zacala pasobit az ve 30. letech 20. stoleti. Pro podnik je tato primyslova oblast

velmi vyznamna.

V soucasnosti se podnik specializuje na hornictvi a obchodovani se surovinami, ale také se
V posledni dobé zabyva obnovitelnymi zdroji, zemédélstvim a zdravotnictvim. Nyni ma
spole¢nost 136 kancelafi v 66 zemich po celém svété. Zaroven je vlastnikem 472

pfidruzenych a dcefinych organizaci, mezi které patii i spolecnost ABC
Spole¢nost B

Spolecnost zah4jila svoji ¢innost v roce 1820. Jednalo se o Zelezarsky podnik. Béhem 19.
stoleti se podnik snazil rozsifit své sluzby o skladovani Zeleza a oceli, obchodovani a vyrobu

plechu.

Vroce 1951 se podnik stal spole¢nosti s ruéenim omezenym. V prubéhu 60. let se

spole¢nost rozriistala.

V roce 1988 spole¢nost A spoleéné se spolecnosti B podepsaly smlouvu, diky niz vznikl
novy podnik ABC. Sidlo podniku ABC se nachazi v Ceské republice. (Realizuje

zameéstnankyné spole¢nosti ABC)

4.2 Zakladni informace

Organizace ABC se vénuje ¢innosti tykajici se pticného a podélného déleni plechi pro
automobilovy, spotfebni, potravinaisky prumysl a pro vSeobecné strojirenstvi. Spolecnost
vyuziva ve své cinnosti vSechny druhy oceli. Napf. na nérazniky je nejvhodnéjsi
vysokopevnostni ocel a na vyfukové systémy nerezové materialy. Pro potravinaisky primysl

vyrabi plech, ktery je dale zpracovan jako zavarovaci vicka.
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V soucasné dobé spole¢nost zamé&stnava 120 zaméstnancu, tudiz 1ze tuto spole¢nost zafadit
mezi stfedni podniky. Ve spolecnosti pracuje 34 technicko-hospodaiskych pracovniki (THP).
Podnik se dle CZ-NACE 24.10 tadi do oboru Vyroba surového Zeleza, oceli a feroslitin,
plochych vyrobki (kromé pasky za studena), tvafeni vyrobku za tepla. (Realizuje

zameéstnankyné spole¢nosti ABC)

4.3 Rizeni lidskych zdroji

O ftizeni lidskych zdroji se v této spole¢nosti stara personalni odd¢leni. V podniku existuje
liniové-$tabni organizacni struktura, kterd je zndzornéna na obrdzku ¢. 2 Na vrcholu této
struktury stoji dva jednatelé, ktefi pochazi z Japonska a Velké Britanie. Témto jednatelim
jsou podiizeni generalni manazer spolu se senior advisorem. Generalnimu manazerovi

podléhaji manazefi jednotlivych oddéleni.

Jednatelé

——

Generalni Senior
manazer advisor

Vyrobni
oddéleni

Obchodni
oddéleni

Ucetni a
financni

Quality
manazer

IT manazer

Obrazek 2: Organizacni struktura spolecnosti ABC

Zdroj: (Realizuje zaméstnankyné spolecnosti ABC)

Prvnim oddélenim je vyrobni oddéleni. Vyrobni oddéleni se zabyva vyrobnimi procesy
ve spolecnosti, tedy jakym zptasobem se bude zakazka vyrabét nebo na jakych strojich bude
vyroba probihat. V ¢ele tohoto oddéleni stoji Operation Manager. Pod Operation Managerem
stoji jeden Lean Process Engineer, jeden H&S&E Manager (bezpecnostni technik), jeden
planova¢ vyroby, tfi Works Supervisofi a jeden Supervisor pro udrzbu. Tito zminéni

Supervisofi maji pod sebou mistry jednotlivych linek, mistry skladu, ale také vedouci udrzby.
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Pod mistry linek a skladu jsou jejich zastupci a operatofi. Udrzbafi jsou zodpovédni

vedoucimu udrzby a Supervisoru.

Dalsim oddélenim je obchodni oddéleni, které ma na starost komunikaci s dodavateli
a odbérateli, prijimani zakazek, ale také dopravu. V cele obchodniho oddéleni je Commercial
Manager. Tomuto manazerovi je podiizen jeden nakup¢i vstupniho materialu, 0osm

obchodnikt a jeden dispecer dopravy.

Ve spolecnosti ABC rovnéz funguje ucetni a financni oddéleni. V cele stoji Accountant
Manager. Pod Accountant Managerem se nachazi dvé ucetni, jedna fakturantka / referentka
majetku, jeden nakup¢i nevyrobniho materialu se skladovym kontrolorem, jedna personalistka

a jedna mzdova ucetni.

Spolecnost ABC ma také Quality Managera, ktery dohlizi na dodrZzovani pozadované
kvality vyrobkt. Pod Quality Managerem je jeden kvalitai a dalsi kvalitaf / metrolog.
Poslednim oddélenim je IT Manager, ktery ma na starost veskeré prace tykajici se IT systémt,
které jsou ve firm¢ vyuzivany. Pod IT Managerem je pouze jeden IT technik. (Realizuje

zaméstnankyné spolecnosti ABC)

43.1 Mobilita

Pokud se jednd o mobilitu, spolecnost ABC vyuziva horizontalni, ale také vertikalni
mobilitu. Vertikalni mobilita znamena povyseni na urcitou pozici nebo naopak ztratu dané
pozice. U horizontalni mobility se jedna o pfesunuti pracovnika z jedné pozice na druhou,
ktera ma ovSem stejné zaméfeni. Tuto horizontalni mobilitu lze v této spolecnosti uptesnit
jako lokalni, kde se jedna o pievod pracovnika ze stavajiciho oddéleni do jiného oddéleni.
S presuny, které se tykaji horizontalni mobility musi, osloveny pracovnik souhlasit. (Realizuje

zamé&stnankynég spolecnosti ABC)

432  Adaptace novych pracovniku

V podniku je pouzivana jak socialni, tak 1 pracovni adaptace novych pracovniki. Pracovni
adaptaci se rozumi seznameni nového zaméstnance s tim, jak spole¢nost ABC funguje,
co jakym zpusobem vyrabi. Socialni adaptace ve spolecnosti probiha tak, Ze se novy
pracovnik zacleni mezi soucasné pracovniky. S timto zaclenénim napomahd nejen vedouci
pracovnik, ale i ostatni pracovnici z oddéleni, kam novy zaméstnanec nastoupi. (Realizuje

zameéstnankyné spole¢nosti ABC)
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4.4  Personalni planovani

vvvvvv

plany, které se vytvaii na zakladé predpovédi, ale také podle nasmlouvanych zakazek
od zakazniki. Dale jsou sestavovany plany pfijimani novych zaméstnancti, obsazovani pozic,

hodnoceni a vzdélavani zaméstnancu.

Podnik v soucasné dobé nema plan propousténi zaméstnanct, ov§em béhem finanéni krize

v roce 2008 byl nucen takovyto plan vytvorit.

Vsechny plany této spolecnosti jsou plany strategickymi. Prace je analyzovéna
top managementem, a to podle piijatych zakazek. (Realizuje zaméstnankyné spolecnosti
ABC)

441  Prijimaci rizeni
Spole¢nost ABC v soucasnosti piijima nové pracovniky nejen do obchodniho oddéleni, ale

také do vyrobniho odd¢leni. Jelikoz organizace nyni stavi novou lakovaci halu, hleda

zaméstnance i do této nové vyrobny.

Do obchodniho oddéleni potiebuji takového pracovnika, ktery by se zabyval nasledujicimi
¢innostmi: nakupem a pravidelnym zajiStovanim spotfebniho materidlu, vytvafenim
objednavek, prijemek a vydejek, komunikaci s dodavateli, ale také spravou vozového parku,

interni archivaci dokladd a administrativou.

Podnik vyuziva dvoukolové pfijimaci fizeni. Zajemce ma nejdiive povinnost zaslat sviij
zivotopis s pravdivymi daji. Na zaklad¢ zivotopisu se podnik rozhodne, zda by mohl tento
zdjemce danou praci vykondvat. V kladném ptipadé¢ nasleduje pozvani uchazece

K ptijimacimu pohovoru.

V prvnim kole probiha pohovor s personalistkou. Pokud se jedna o kancelaiskou pozici,
musi uchaze¢ absolvovat kratky rozhovor také v anglickém jazyce a prokazat znalosti
a dovednosti s pocitaovym systémem Excel. Jestlize na pohovor pfijde uchaze¢ o praci
ve vyrob¢, musi kromé pohovoru vyplnit matematicko-logicky test, ktery provéti, jak dotyény
zvlada vypocty, které jsou pro presnost déleni plechd velmi dulezité, jelikoz kazda odchylka,
byt i 0 milimetr, je neZzadouci. Testové tlohy jsou zaméfeny na zjiSténi, napi. zda uchazec
dokaze vypocitat délky stran lichobézniku a jeho uhly. Tytéz vypocty se tykaji i ostatnich
geometrickych tvard. Dal§im ptikladem, ktery se muze v testu objevit, je vypocet délky
pfimky, a to pomoci méfitka, které nezacina ¢islici nula. Témito zpisoby se zjisti, zda je
uchaze¢ vhodnym kandidatem do vyroby.
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Ve druhém kole probiha prohlidka vyrobni haly, béhem niz se diskutuje o konkrétni
vyrobni lince. Diky této exkurzi uchazec zjisti, zda chce tuto praci skute¢né vykonavat. Tyto
prohlidky byla spole¢nost nucena zatadit do pfijimaciho fizeni, jelikoz se v minulosti stavalo,
ze po ur€ité dob¢ pracovnici zjistili, ze nejsou schopni danou praci vykonavat, protoze maji
strach ze strojii a jetabu, které premistuji material (tzn. velké plechové svitky) v pomérné

vysokych polohach.

Spole¢nost neprovadi piijimaci fizeni pomoci dotazniki, telefonického pohovoru ani
nevyzaduje psychologické testy. Také nejsou hodnoceny praktické dovednosti, protoze
podnik za pomoci vedoucich pracovniki a mistrti budouci zaméstnance podrobné seznidmi se
vSemi vyrobnimi procesy, které bude vykonavat, a poskytne jim fadné proskoleni. (Realizuje

zaméstnankyné spolecnosti ABC)

4.5 Personalistika

Do personalistiky ve spolecnosti ABC Ize zatfadit odménovani a hodnoceni zaméstnanct,
vzdélavani, personalni controlling, pracovni podminky a také podnikovou komunikaci.

(Realizuje zamé&stnankyné spole¢nosti ABC)

451 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni probiha za pomoci pfimych nadfizenych, ktefi hodnoti pracovniky spolecnosti.
Ve spolecnosti je praktikovan kvantitativni 1 kvalitativni pfistup. Hodnoceni je casto
provadéno pomoci norem a standardi. Spole¢nost provadi pravidelné hodnoceni, které
se uskutecniuje Vv pravidelnych intervalech. Pokud se jedna 0 hodnoceni pro pfiznani prémie

za splnéni cild, jedna se o mésicni interval. Hodnotici pohovor se kona pouze jednou za rok.

Zaméstnanci jsou odménovani na zékladé vysledki jejich prace. Ve vyrobé je hodnocena
a odménovana celd sména. Pokud sména chce ziskat odmény, musi spliiovat urcité cile. Mezi
hlavni cile patfi dodrzeni kvality, splnéni urcitého poctu vyrobenych vyrobki, dodrZzovani
bezpecnosti prace a pofadek na pracovisti. Pokud jsou dodrzeny tyto cile, ma celd sména
narok na mési¢ni prémii, a to az do vyse 10 % z hrubé mzdy.

Zamg¢stnanci jsou vsak hodnoceni a odménovani nejen jako celek, ale také individualng.
Pokud je zaméstnanec nemocny a jeho dochazka je nizsi nez 75 % fadné pracovni doby, nema
narok na zadny bonus za dany meésic. Nové spolenost zavedla dochazkovy bonus. Tento

bonus je mozné ziskat kazdy meésic. Zaméstnanec ho obdrzi tehdy, pokud je mésic bez

pracovni neschopnosti, nenavstivil 1ékafe v pracovni dobé ani nevyuzil osetfovaci zafizeni.
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Timto podnik chce apelovat na zaméstnance, aby si planovali sva vySetfeni mimo pracovni

dobu.

Mezi dal§i odmény, které podnik poskytuje, patii tfinacty plat (rocni odména), stravenky,
pripojisténi, pochvaly, vano¢ni vecirky, family day, odkup zbozi a sluzeb, ale také vzdélavani
a profesni rast. Zaméstnanci také mohou byt odménéni pii piilezitosti jejich svatby, narozeni
dité¢te a doporuceni nového zaméstnance. Dale jsou odménovani zaméstnanci, ktefi
ve spolecnosti pracuji 5, 10 nebo 15 let. Ve spolecnosti se rovnéz vyskytl ptipad socialni
vypomoci rodiné zameéstnance, ktery zemiel. Pracovnici mohou rovnéz vyuzit vyhodnou
firemni pjéku bez urokt. Podnik béhem lofiského zimniho obdobi poprvé rozdaval

zamé&stnanciim vitaminové balicky. (Realizuje zaméstnankyné spole¢nosti ABC)

452  Vzdélavani pracovniki

Spole¢nost ABC organizuje pravidelné vzdélavani svych pracovnikd. Podnik vyuZiva
vzdélavani zptisobem ,,on the job“ (na pracovisti) a ,,off the job* (mimo pracovisté). Mezi
hlavni témata vzdélavani, které je v organizaci provadéno, patii bezpecnost a ochrana zdravi
pti praci (BOZP) a pozarni ochrana (PO). Dal$imi velmi dilezitymi Skolenimi jsou Skoleni
na obsluhu jefabl, vazacu, vysokozdviznych vozikl a proskolovani fidica referentskych vozi.
Podnik zafizuje také Skoleni leSenafti, zaméstnanci pracujicich s pilami, ale firma ma
k dispozici také skoleni kvality. Vybrani zaméstnanci, jako jsou naptiklad mistfi, mohou byt
proskoleni na praci ve vyskdch. DalSim neméné dulezitym Skolenim je seznameni se

standardy opera¢nich systémi na pracovisti.

Provadi se jak vstupni Skoleni, tak 1 periodické. Kazdé z téchto Skoleni je platné pouze
nauréitou dobu. Po uplynuti této doby musi dojit k pieskoleni zaméstnanci. Skoleni
na jetaby, vazace a vysokozdvizné voziky probiha jednou za rok. Tato $koleni na uvedené
stroje musi podstoupit vSichni pracovnici ve vyrobnim oddéleni. Jednou ro¢né probiha také
proskoleni hlidky pozarni ochrany a prvni pomoci. Dal§im velmi dtlezitym Skolenim, kterého
se musi zuCastnit vSichni pracovnici ve firmé&, tedy jak z vyroby, tak 1 z kancelafi,

je problematika chemickych latek. Toto Skoleni je opét provadéno jednou za rok.

Zaméstnanci v kancelafi jsou proskolovani ohledné¢ dani, mezd, Gcetnictvi, bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci, ale také zachazeni s programem Excel. Pracovnici se rovnéz uci
cizi jazyky. Dale jsou urciti zaméstnanci proSkolovani v problematice obchodnich dovednosti,

vyjednavani, tvorby cen, kalkulaci a norem kvality.

Kazdé Skoleni probihéd jinou formou. Skoleni na jetaby, vysokozdvizné voziky, vazace

nebo na pozarni ochranu jsou provadéna nejen tstni formou, ale i praktickou vyukou. Skolitel
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na vysokozdvizné voziky, vazace a jetaby pouziva ke svému Skoleni ukdzkova videa, kde je
znadzornéno Spatné zachdzeni s témito stroji. Na téchto videich Skolitel zaméstnancim
vysvétli, co bylo Spatné provedeno, a fekne, jak to ma byt spravné. Béhem skoleni mohou
zamé&stnanci klast skoliteli otazky. Béhem tohoto Skoleni se zaméstnanci podepisuji
na prezenéni listinu. Naopak v ramci jinych $koleni, jako je BOZP, leSenafi, problematika

chemickych latek nebo kurzy cizich jazykt, musi zaméstnanci napsat pisemny test.

Spole¢nost ABC vyuziva K proskolovani zaméstnanci nejen externi pracovniky, nybrz
| interni. Interni pracovnik, kterého organizace zaméstnava, Skoli pracovniky 0 bezpeénosti
a ochrang zdravi pii praci. Externi pracovnik provadi Skoleni o strojich, na nichz zaméstnanci
pracuji. Externi pracovnik provadi rovnéz Skoleni pozarni ochrany a prvni pomoci. Cizi
jazyky vyucuji pracovnici jazykovych skol nebo agentur. Externi pracovnici dochazi do firmy

po piedchozim sjednani personalistkou.

Na zaklad¢é vyhlasky 50/1978 Sb. o elektrotechnice musi byt zaméstnanci seznameni Se
zpusobem, jak s elektrotechnikou pracovat. Vzdélani pro kancelaiské pracovniky je upraveno
v § 3 této vyhlasky, pro vyrobni oddéleni pak v §4. Tento paragraf se tyka Skoleni prvni
pomoci, bezpecnosti a metrologie a také vyrobnich linek. Pro Gdrzbaie plati § 5 az 7 vyse

zminéného zdkona. Behem tohoto Skoleni zaméstnanci pisi odborny test.

Dalsi skoleni probihaji na zdkladé zmény v legislativé. Tato Skoleni se tykaji GDPR,

uctaren, personalniho oddéleni, mezd, ale také BOZP a PO.

O veskera skoleni se stard spolenost sama. Vyuziva program, ktery mésic doptedu
oznami, jaké skoleni by se mélo zafidit a pro koho je ur¢ené. Tento program také sleduje
narozeniny, terminy ukonceni pracovni smlouvy nebo zkuSebni doby, nemoc nebo také

insolvenci.

Pracovnici mohou také sami pozadat o absolvovani urc¢itého kurzu, ovSem aby na dany

kurz mohli dochazet musi se dodrZet nasledujici postup:

e Zamgéstnanec, ktery chce vyuzit tuto moznost, ma za povinnost nejprve vyplnit zadost
0 piislusny vzdélavaci program. V této Zadosti je nezbytné uvést, kdo o kurz zada,
0 jaky kurz se jednd, kdy a kde bude Skoleni probihat. Dale musi byt uvedena cena
daného kurzu a pfedevSim divod, pro¢ by ho zaméstnanec chtél absolvovat. Tato
zadost musi byt néasledné schvéilena vedoucim manaZerem a poté i generalnim
manazerem. Podminkou této zadosti je, aby urcity kurz souvisel s pracovnikovou

naplni prace ve spole¢nosti.
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Spole¢nost ABC v kvétnu 2017 obdrzela dotace z Evropské unie na vzdélavani
zaméstnanc. Tuto dotaci muze Cerpat do konce fijna 2019. Touto dotaci se financuje
vzdélavani mékkych manazerskych dovednosti, ucetnich a pravnich norem. Dotace je také
urcena pro technické a jiné odborné vzdélavani, jako je napt. obecné a specializované IT.

Avsak na vyuku cizich jazyku se nevztahuje. (Realizuje zamé&stnankyné spole¢nosti ABC)
SluZebni cesty

Mezi vzdélavani zaméstnanci lze zatadit také tzv. vzdélavaci sluzebni cesty. Tyto
specialni sluzebni cesty jsou podnikany ptedevsim do zavodu B, ktery se nachazi ve Velké
Britanii. Jejich ucelem je ziskani novych poznatkli, dovednosti a zkuSenosti piimo
na konkrétnim pracovisti. Téchto cest se UCastni hlavné mistii a bezpecnostni technik.
Bezpecnostni technik se setkava s pracovniky, zastavajici v jiném zavodé tutéz funkci,
pfiCemz probiraji soucasna bezpecnostni opatieni a diskutuji o tomto tématu. Cilem je
dosazeni stejnych bezpecnostnich podminek v obou zavodech. Téchto cest se zucastiuji nejen

podiizeni pracovnici, ale také management.

Pracovnici, ktefi absolvovali takovou sluzebni cestu, predavaji ziskané informace
spolecnosti ABC. Tyto poznatky jsou pfedavany formou internich Skoleni nebo meetingt.

(Realizuje zamé&stnankyné spole¢nosti ABC)
Cizi jazyky

Jelikoz zaméstnanci pfi plnéni svych pracovnich povinnosti rovnéz navstévuji ustiedi
firmy, které se nachazi ve Velké Britanii, je velmi dulezité, aby se uméli dorozumét. Z tohoto
divodu spolecnost zafizuje vyuku cizich jazyka. DalSim divodem, pro¢ podnik tuto vyuku
organizuje, je nutnost komunikace zaméstnancti S obchodnimi oddélenimi dodavateld, ktefi
jsou vétSinou ze zahrani¢i. Neméné dilleZita je komunikace s dcefinymi spolenostmi, které se
nachazi po celém svété. Organizace zajistuje vyuku anglického jazyka a némeckého jazyka.
Béhem téchto jazykovych kurzli zamé&stnanci pisi testy, které ovéfi jazykové dovednosti a

schopnost aplikace ciziho jazyka v kazdodennich situacich.

Tento druh Skoleni je velmi dualezity pro pracovniky, ktefi pracuji na kancelatfskych
pozicich. Tito lidé zafizuji objednavky, ale také se pomoci e-mailové komunikace domlouvaji

s pracovniky z jinych zemi. (Realizuje zaméstnankyn¢ spole¢nosti ABC)
Referentské skoleni Fidici

Spole¢nost ma povinnost provadét referentské Skoleni fidi¢h. Toto Skoleni je urceno

pro referenty obchodniho oddéleni, udrzbare, management, mistry, manazera kvality,
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bezpecnostniho technika, ale rovné€Zz pro zaméstnance zabyvajici se nakupem spotiebniho

materialu.

Management a mistii musi byt proSkoleni pro piipad nutnosti dopravy zranéného

do nemocnice ¢i jiné naléhavé piipady. (Realizuje zaméstnankyné spole¢nosti ABC)
Skoleni tykajici se obsluhy stroji

Zaméstnanci pracujici na specialnich strojich musi byt peclivé seznameni S navodem
vyrobce. Tento névod obsahuje pokyny pro opravu, manipulaci, ale téz udrzbu.
Ve spole¢nosti se nachazi tzv. ,,zaSkolovaci kolegové®. Jednotlivi pracovnici maji svého
zaSkolovaciho kolegu, ktery je zaroven garantem Skoleni po celou dobu jeho prabéhu.

(Realizuje zaméstnankyné spole¢nosti ABC)
Dalsi vzdélavani ve spolecnosti ABC

Spole¢nost nezajist'uje pouze vySe zminéna skoleni, nybrz i dal$i odborné vzdélavani. Tato
vzdélavani se tykaji manaZeri. Skoleni probiha podle potieby dané pracovni pozice. Mezi
neméné¢ dualezitd vzdélavani patfi informacni technologie. (Realizuje zaméstnankyné

spole¢nosti ABC)
Metody vzdélavani

Organizace ABC vyuzivda mnoho metod K zajisténi fadného proskoleni zaméstnancii.
Uplatiiované metody se fadi mezi tradi¢ni, ale i nové. V nasledujicich bodech jsou zminény

metody, které se ve spole¢nosti aplikuji:

e Demonstrovani ve firmé¢ probiha formou piedvadeéni ¢innosti pracovnikovi, ktery si
zarovenl danou praktiku vyzkousi. Tato metoda je uplatiovana piedev§im u novych

pracovnikd.

e Koucovanim se v organizaci rozumi piidéleni koufe ulicimu se zaméstnanci.

Koucem byva vedouci pracovnik.

e Rotace prace je zde uplatiiovana ne zcela typickym zpiisobem. Ve spolecnosti probiha
tak, Ze si zaméstnanci zkusi ¢innost pouze na urcité lince, kde budou pracovat.

Pracovnik si tedy nezkusi vSechny pracovni postupy, které jsou ve firmé¢ ABC.

e Asistovani probihd tak, ze zkuSenému pracovnikovi pomahd novy kolega. Timto
zpusobem ziskava cenné a dualezité informace o postupu prace. Tento novy pracovnik

se Casem stane velmi efektivnim ¢lankem spolecnosti.
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e Skupinova cviceni probihaji, ovSem jsou propojena s pracovnimi poradami. Béhem

cvieni se snazi zamé&stnanci vyftesit ur¢itou situaci.

e Hrani roli je provozovano pouze na manazerskych Skolenich. ManaZefi si zkousi
reakce na urcité situace, napf. prijimaci pohovor ¢i komunikace s potencialnimi

zéakazniky.

e Instruktaz pti vykonu prace je provadéna u novych pracovnikl. Zkuseny pracovnik
predvadi a vysvétluje vykondvanou praci novému pracovnikovi, ktery se to snazi

napodobit.

e Studium odborné literatury vyuzivaji pracovnici zabyvajici se danémi, ucetnictvim a
mzdami. Odbornou literaturou se musi zabyvat pravidelné, protoze kazdy rok se

provadi aktualizace zakont, vyhlaSek a nafizenich.

e E-learning je pfedevSim urCen pro zaméstnance pracujici s danémi a ucetnictvim.

(Realizuje zaméstnankyné spolecnosti ABC)

45.3  Personalni controlling

Spolecnost ABC je nucena pouzivat persondlni controlling, protoZze zaméstnava vice nez

sto pracovnikid. Nejcastéji pouzivanym personalnim controllingem v podniku je produktivita.

Podnik vede adresar s kontakty svych odbératelti i dodavatelti. Tento adresaf neni vytvaren
v Excelu nebo SAPu, ovSem ani v papirové kartotéce. Spole¢nost vyuziva program, ktery se
jmenuje Navision. Tento program je velmi podobny pocitatovému programu SAP.
V Navision zamé&stnanci mohou najit dodavatele, odbératele, kontakty, ale také objednavky.
Spolecnost vSak nevyuziva pouze tento pocitatovy program, nybrz i jiny. Dalsi program se
nazyva TARGET 2100. Vyuziva ho personalistka a mzdova tcetni. Tento program je rovnéz
vyuzivan pro jiz zminéna vzdélavani, jelikoz upozornuje, kdy platnost pfislusného druhu
Skoleni konéi. V ptipadé BOZP platnost kon¢i vzdy po uplynuti jednoho roku. (Realizuje

zamé&stnankynég spolecnosti ABC)

454  Pracovni podminky

Veskeré pracovni podminky jsou upravovany platnou legislativou. Spolecnost ABC
nepraktikuje kolektivni vyjednavani, a z tohoto diivodu se v podniku neprovadéji vyjednavani
tykajici se pracovnich podminek ani vySe mezd. AvSak spolecnost predkladd zaméestnanciim
k vyplnéni dotazniky, ze kterych vyplyne, s ¢im jsou spokojeni a s ¢im nespokojeni.

Na zakladé téchto vysledkl se vedouci pracovnici zabyvajici se danou problematikou snazi
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zlepsit pracovni podminky, aby byli zaméstnanci spokojeni a neméli potfebu opustit pozici

ve spolecnosti ABC.

V zavod¢ na Kolinsku je praktikovdno nékolik druhti smén. Je zde vyuzivan jednosménny
provoz, dvousménny provoz, tiisménny provoz, ale také nepietrzity provoz. Neptetrzity
provoz ¢ini dvanact hodin, tedy jedenact a pul ¢istého pracovniho ¢asu. Ostatni smény ¢ini 7,5

hodin ¢istého pracovniho ¢asu. (Realizuje zaméstnankyné spole¢nosti ABC)

455 Firemni komunikace

Spolec¢nost ABC vyuziva n€kolik forem interni i externi komunikace. Nejcastéji pouzivana
komunikace je interni. Vnitropodnikova komunikace je velmi dilezitd, protoze zaméstnanci
musi mezi sebou komunikovat a probirat zalezitosti, které se tykaji pracovnich procest, ale

také situace, pfi nichz dojde na pracovisti k néjaké nehodé ¢i vznikne nepiedvidany problém.

Pracovnici z kancelafi se ucastni jednou za tfi mésice porady IMS (integrovany
management systém), kde jsou seznameni S plany a informovani o budoucich zakazkach.
Jednou za mésic se kona General Meeting, ktery je ureny piedevS§im pro pracovniky
z vyroby, ovSem mohou se zucastnit i pracovnici z kancelafi. Pfi General Meetingu jsou
pracovnici informovani o tom, kdo z podniku odesel, nastoupil, kolik se vyrobilo, do jaké
miry probiha vyroba vsouladu splnénim a co se planuje do budoucna. Zaméstnanci

samoziejm¢é mohou pokladat dotazy.

Mezi nej€astéji vyuzivanou komunikaci ve spole¢nosti patii ustni komunikace, ktera je
pro firmu dulezitd pii feSeni problémt a dotazi. Dale je vyuzivan e-mail, jehoz
prostiednictvim se domlouvaji manazeti odlisnych odvétvi. E-mailova komunikace probiha
rovnéz mezi pracovniky kanceldfi a vyrobni haly. E-mailem se te$i velmi podstatné véci,
napiiklad pokud nastanou problémy s kvalitou vyroby. E-mailovou adresu vsak nemaji
vSichni zaméstnanci, jelikoZ pracovnici z vyroby se k pocitaci béhem pracovni doby

nedostanou. E-mailovou komunikaci ve vyrobé zajist'uji mistii a vedouci pracovnici.

Dals$im zptGsobem vnitropodnikové komunikace je SKYPE, ktery podnik vyuziva.
Spolecnost ABC ma také sviij INTRANET, kde mohou zaméstnanci najit smérnice, standardy
a operativni smérnice (vyrobni smérnice, bezpecnostni smérnice). Pro tento podnik je velmi
dulezité, aby komunikoval online formou, protoze musi byt v kontaktu se svymi dodavateli,
ktefi jsou prevazné ze zahranici, S odbérateli, jinymi zavody, ale také se statnimi institucemi,

jako je napft. finan¢ni Ufad, socidlni sprava a zdravotni pojiStovna.
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Jestlize chce spoleénost oznamit konani firemni akce, vyuZiva nékolik zptsobt. Casto je
pouzivana forma ustniho sdé€leni, e-mail, nasténky, ale v zavode¢ je téz nekolik televizi, kde se
promitaji dilezité udalosti. Tyto zminéné zplisoby komunikace se vyuzivaji vzdy v ptipadé
potieby. Pravidelné jsou v televizi vysvétlovany napi. zasady BOZP, informace o dotacich

na vzdélavani atd.

Ve spole¢nosti se konaji také pracovni porady. Na téchto poradach se diskutuje o splnéni
naplanovanych cilti, 0 prubéhu dané zakazky, rozpoctu podniku, ale také o tom, jakym
smérem se bude spoleCnost vyvijet. Jedna se i o tom, jestli spolecnost bude ¢i nebude zavadét
nové technologie. Porady se ve spole¢nosti konaji bud’ jednou za tyden, kdy se jedna
0 kratkou poradu managementu, nebo jednou za mésic. V tomto piipad¢ jde o Management
Meeting. Management Meeting probiha cely den. Probiraji se podobné ¢i stejné problémy,
jaké jsou projednavany na tydennich setkdnich, ovSem podrobnégji. Projednévani probiha
i opaénym smérem, tedy Ze to, co se prodiskutuje na Management Meeting, se projednava

na tydennich poradach.

Ve spolecnosti je také vyuzivan monitoring. Béhem monitoringu se sleduje spoluprace
zaméstnancl, kvalita vyroby, jak a sjakym nasazenim zaméstnanci pracuji. Také jsou
sledovany vztahy mezi spolupracovniky, pozornost je v€novana zejména vzajemné spolupraci

a komunikaci mezi kolegy. (Realizuje zaméstnankyné spole¢nosti ABC)
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5 SYNTEZA ZISKANYCH POZNATKU

V této Casti bakalarské prace jsou shrnuty ziskané poznatky tykajici se vzdélavani

ve spolecnosti ABC. Nasledujici tabulky znazoriiuji porovnani teoretickych poznatkl

S tim, jak vzdelavani skute¢né probihé ve zvolené spole¢nosti.

Tabulka 1: Zptisoby vzdélavani

Teorie Praxe Porovnani teorie x praxe

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

*
L X4

vzdélavani z divodu
zlepsSeni produktivity
vzdélavani ze zakona
(BOZP, PO)

externi a interni Skolitelé
vzdélavani na pracovisti,
mimo pracovisté a na
rozhrani

®
L X4

®
L X4

zamestnanci absolvuji
vSechna ze zédkona
urcena Skoleni, ktera se
tykaji tohoto oboru
spolecnost vyuziva
interni, ale prfedevs§im
externi Skolitele
vétsina Skoleni probiha
piimo na pracovisti

spolec¢nost provadi
skoleni velmi podobnym
zpusobem, ktery je
popisovan v teorii
vyuzivani externich a
internich skoliteld se
shoduje plné s teorii
spole¢nost vyuziva
vSechny moznosti

(60 % na pracovisti, vzdélavani
40 % extern¢ mimo

pracoviste)

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 1 jsou zaznamenany zptisoby vzdélavani. Je zde porovnano, zda jsou pracovnici
proskolovani pouze ze zakona, nebo také z divodi snahy o zvySeni produktivity. Spole¢nost
ABC chce samoziejmé dosahnout co nejvyssi produktivity. Z tohoto divodu jsou vSichni
zaméstnanci proSkoleni nejen na BOZP ¢i PO, ale také na vysokozdvizné voziky, jetaby a

dalsi podobné stroje, které spolecnost pouZziva.

Z tabulky 1 lze rovnéz zjistit, zda do spole¢nosti dochazi externi $kolitelé, nebo jsou
vyuzivani pouze interni lektofi. V tomto bodé se praxe shoduje s teorii, jelikoz spole¢nost
vyuziva ob&€ moZnosti. Vlastniho lektora ma napt. bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, ale

na pozarni ochranu dojizdi externi Skolitel.

Poslednim bodem v tabulce bylo misto vykonu vzdélavani. Existuji tfi moznosti, kde 1ze
zaméstnance vzdeldvat — na pracovisti, mimo né&j, nebo také na rozhrani téchto dvou
zminénych moZnosti. Ve spole¢nosti je ze 60 % vzdélavani vykondvéano piimo na pracovisti.
Pouhych 40 % vzd¢lavani se kona mimo pracovisté. Tento postup je volen z toho diivodu, ze
Skoleni na pracovisti je efektivnéjSi pro firmu a lektofi mohou dojizdét. OvSem néktera

Skoleni jsou vykonavana pouze na externich mistech.
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Tabulka 2: Metody vzdélavani

X/
L X4

X/
L X4

Teorie

Demonstrovani:
predvadéni urcité
¢innosti pracovnikem
Mentoring:
zameéstnanec si vybere
svého mentora
Koucdovani: zaméstnanci
byl piidélen kouc

®
L X4

®
L X4

®
L X4

Praxe

Demonstrovani je
provadéno u novych
pracovniki

Mentoring neni

ve spolecnosti vyuzivan
Koucovani je ve
spole¢nosti vykondvano
Rotace prace se tyka

Porovnani teorie X praxe

*
L X4

Spolec¢nost vyuziva
metodu

doporucenou teorii
Rotace prace se shoduje
pouze Vv urcitych
bodech. Zaméstnanec si
nevyzkousi vSechny
pozice, které ve firmé

% Rotace prace: pieklad pouze ¢innosti, které se existuji.
na riizna mista v ramci zamestnance tykaji ¢ Pracovni porady jsou
ziskani uceleného (d€lnik se nedostane na uskute¢novany
pohledu na spole¢nost kancelatské pozice) v souladu s teoretickymi
% Pracovni porady % Porady se uskuteciuji poznatky

pravidelné

Zdroj: Viastni zpracovani

Tabulka 2 znazoriiuje porovnani metod provadénych v praxi s teorii. Spole¢nost ABC
nemuZe vyuZivat v§echny metody, proto jsou v tabulce zminény pouze nékteré ptiklady. Jako
prvni je uvedeno demonstrovani, kdy pracovnik nejprve pozoruje vedouciho pracovnika
pfi vykonu prace a poté si pracovni ukon sam zkusi. Tuto metodu spolecnost vykonava

stejnym zpusobem, jako uvadi teorie.

Mentoring (zaméstnanec si zvoli mentora) se v podniku nevyuzivd. Koucovani
(zaméstnanci je piidélen kouc) spolecnost ABC praktikuje, jelikoz je to velmi vhodny zplisob,
jak naucit nového pracovnika dané postupy a procesy. Pokud jde o problematiku rotace prace,
spole¢nost ABC ji vyuziva podobné jako se uvadi v teorii. Rozdil v8ak spo¢iva v tom, Ze se
zaméstnanci nedostanou na vSechny pozice ve firmé, tedy napf. délnik nema moznost
vyzkousSet pozici v kancelafi. Kazdy zaméstnanec si vyzkou$i pouze ty Cinnosti, které se

tykaji jeho useku.

Poslednim bodem v tabulce jsou pracovni porady. Spolec¢nost je vyuziva v pravidelnych
intervalech. Jsou zde dva typy porad: kratké porady, které se vykonavaji jednou za tyden,

a General Meeting, ktery je provadén jednou za mésic. Tyto porady se shoduji s teorii.

Spolecnost se v pfevazné vétSing piipadi fidi teoretickymi poznatky. Je vSak jisté, ze
nemtize uplatnit teoretickd vychodiska ve vSech bodech, jelikoz konkrétni podminky v kazdé

firmé jsou specifické.
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Tabulka 3: Nové metody vzdélavani

Teorie Praxe Porovnani teorie x praxe
s E-learning: skoleni % E-learning: vyuzivaji % Spolec¢nost vyuziva
online formou, simulace pracovnici zabyvajici se z modernich
naprogramované situace danémi a mzdami metod vzdélavani
¢+ Outdoor learning: % Outdoor learning pouze e-learning
divéra mezi pracovniky (uceni hrou), assesment | +* Ve spolecnosti nejsou
pii vzajemné spolupraci centre, poradenstvi: vyuzivany jiné moderni
s Assesment centre: spole¢nost ABC metody vzdélavani
ukazkové situace jsou nevyuziva tyto metody
vybirany a hodnoceny
pocitaCem

¢ Poradenstvi:
zaméstnanec se radi se
svym vedoucim a
navrhuje feSeni na dany
problém

Zdroj: Viastni zpracovani

V tabulce €. 3 jsou zaznamenana porovndni novych metod vzdélavani. Spolecnost ABC
znovych metod vyuziva pouze e-learning. E-learningem se vzdélavaji pouze vybrani
zaméstnanci. Mezi zminéné zaméstnance patii pracovnici z ucetniho a finan¢niho oddélent,
ktefi se zabyvaji danémi a Gcetnictvim.

Poradenstvi, assesment centre ani outdoor learning spolecnost pii vzdélavani svych
zaméstnancl nevyuziva. Je to z toho divodu, Ze spolecnost vyuziva jiné metody, jednad se
predevsim o tradi¢ni metody, které ji vyhovuji. Metody, které spolecnost ABC vyuziva, se ji

osveédcily, a proto nema pottebu zatazovat do svych Skoleni jiné metody.
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ZAVER
Cilem prace je analyzovat vzdélavani v obchodni organizaci se zamérenim
na uplatiiovani novych metod ve vzdélavani, metodou syntézy shrnuti ziskanych

poznatku a v piipadé identifikace problémi, navrh na opatfeni. Tento cil byl dle autorky

naplnén.

V prvni kapitole se autorka zabyvala managementem. Je zde popsan vyznam

managementu a jeho tfi irovné, management jako véda a 0soba manazera.

Druha kapitola se vénuje manazerskym funkcim postupnym a pribéznym. Podrobné¢ je zde
popsano planovani, organizovani, vedeni lidi, kontrola, rozhodovani, analyza a implementace.

Do této kapitoly patii také personalistika, ktera je vSak detailn¢ popséna ve tieti kapitole.

Tteti kapitolu autorka vénovala celé oblasti personalistiky. Je zde detailn¢ popsan
personalista, persondlni strategie a personalni ¢innost. V persondlni ¢innosti autorka zminila
personalni planovéni, vytvafeni a analyzovani pracovnich mist, mobilitu, hodnoceni
a odménovani zaméstnancti, motivaci a pro tuto praci nejdilezitéjsi vzdelavani. Tyto oblasti

jsou podrobné¢ rozebrany.

Ctvrta kapitola se vénuje spole¢nosti. Tato spolecnost si neptala byt jmenovana z diivodu
konkurence, proto je uvedena jako spole¢nost ABC. Je zde zahrnuta ptfedev§im personalistika
se zaméfenim na vzdélavani. OvSem je zde zminén 1 management, a pfedevSim organizacni

struktura spole¢nosti.

V posledni kapitole autorka porovnévala teorii s praxi vzdélavani zaméstnancti. Dosla
k zavéru, ze vzdélavani ve spole¢nosti funguje na principech, které jsou velmi podobné tém,
které udava teorie. Vyskytuji se pouze malé odchylky, které se tykaji metod vzdélavani. Dana

spolecnost totiz nevyuziva vSechny existujici zptisoby vzdélavani, ale pouze nékolik z nich.

Béhem zpracovavani bakaléafské prace zpracovatelka neobjevila ve zvolené spolecnosti

ABC Zadny problém. Z tohoto ditvodu nebylo navrzeno Zadné opatieni.

Autorka béhem zpracovani této bakalafské prace ziskala spoustu novych znalosti
a dovednosti. Dokazala si uvédomit t€sné souvislosti mezi teorii a praxi a lépe pochopit

problematiku managementu, predevsim personalistiky.
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Priloha A — Zaznam o provedeni Skoleni

Firma ABC

Zaznam o provedeni Skoleni

Nazev Skoleni/vycviku:

Jméno osoby/organizace
provadéjici Skoleni/vycvik:

Podpis osoby provadéjici
Skoleni/vycvik:

Datum a misto konani
Skoleni/vycviku:

Osnova Skoleni/vycviku:

Skoleni pracovnici svym podpisem potvrzuji, Ze byli fadné seznameni s obsahem
Skoleni k danému tématu. Znalosti byly ovéfeny poloZenim kontrolnich otazek / testu.

PREZENCNI LISTINA:

Jméno Funkce

Podpis

Jméno Funkce Podpis
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Priloha B — Ukazka testu

Otazka 1 0638
0683 6038 0638 0368 0386
Otazka 2 18473
18473 18743 18437 14873 18347
Otazka 3 YKRUG
YRKUG YKURG YKRGU YUKRG YKRUG
Otazka 4 KUYOV
KUOYV KUVYO KUYVO KUYOV KYUOV
Otazka 5 766958
769658 766958 766589 766598 769685
Otazka 6 HNVBWM
HVNBWM HNVBMW HNVBWM HNBVWM HVNMBW
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