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1 UVOD

Jednim z hlavnich cilti skuteéného podnikdni je nejen pteziti podniku v konkuren¢nim
prostiedi, ale v prvni fad¢ snaha pojistit si toto pfeziti rozvojem podniku, jeho rstem, ristem
jeho vyznamu na pfislusném segmentu trhu, vstupovanim na §irsi a Sirsi trh. Skute¢ny podnik
je jako zivy organismus, ma tedy sviij zivotni vyvoj.

Lidské zdroje pfedstavuji pro podnik nejcennéjsi, a v rozvinutych ekonomikach soucasné

také 1 nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité.
., Lidi jsou Vas nejveétsi kapital. “* (P. F. Drucker)

Nejmoderngjsi pojeti persondlni prace byva oznacovano terminem fizeni lidskych zdroji.
Klade daraz na strategicky aspekt persondlni prace a vénuje zvySenou pozornost perspektive,
formuluje dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile personalni prace provazané
s ostatnimi podnikovymi cili, hleda a navrhuje cesty sméfujici k jejich dosazeni. Mezi jednu z

vvvvvv

zaméstnancu.
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2 TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast bakalarské prace je zamétena na vyklad zakladnich pojmu v feSené oblasti

personalni sféry, jejich vzajemny vztah a kontinuitu.

2.1 Soucasny vyvoj

vvvvvv

Nekteré podniky dnes nevlastni zZdadné nemovitosti ani vyrobni linky a zdrojem jejich
konkurencni vwhody se staly znalosti jejich zaméstnancii a podniku jako celku.”“ (Vodak,
Kucharcikova, 2007, s. 13)

Dale podle Vodaka a Kucharcikové (2007) se vzdélani stava klicovym, dokonce az
jedinym zdrojem konkurenéni vyhody. OvSem ne vzdy se povede ziskat ,hotového™
zaméstnance s takovymi védomostmi, znalostmi, dovednostmi, pfistupem a postoji, jaké
podnik pfi své kultufe pravé potiebuje. Potom nastupuje potieba efektivniho rozvoje a
vzdélavani zaméstnanctli, aby se co nejrychleji dostali na pozadovanou uroven. Podnikové
vzdélavani predstavuje jednu z moznosti zvySeni vykonnosti a konkuren¢ni schopnosti

podniki v globalizujicim se prostiedi znalostni ekonomiky.

2.2 Poslani firmy

Jasn¢ formulované poslani firmy predstavuje jakousi ,neviditelnou” ruku, kterd
usmériuje vSechny pracovniky firmy pfi jejich ¢innosti. Poslani firmy je prohlaseni o ucelu
jeji existence, obsahuje vysvétleni smyslu jejiho podnikédni, shrnuje, ¢eho si firma pieje
dosahnout. Formulace poslani by méla byt vystihujici, zapadat do kontextu prostiedi, v némz

firma plisobi, a také by mélo byt dostatecné motivujici.

Zékladnim krokem kazdého managementu je tedy stanoveni Vvize spolefnosti, jez je
metaforou pro chram, jehoz jednotlivé pilife jsou dany strategiemi v konkrétnich oblastech
firemni ¢innosti. Vize je tedy zadmér podnikatelské Cinnosti a od ni jsou odvozeny, jak

jednotlivé cile, tak strategie, kterymi jich chce spole¢nost dosahnout.

.Hodnotvorny retézec je pravé tak pevny, jak pevny je jeho nejslabsi clanek. Uspéch tedy
zavisi na tom, jak pri vytvareni hodnoty pro zdakazniky pracuji jednotliva oddeleni a jak dobre

Jsou jejich aktivity koordinovany.* (Kotler, 2004, 98)
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2.3 Strategické planovani

Vsechny firmy museji myslet na budoucnost a rozvijet své dlouhodobé strategie, aby se
prizptasobily ménicim se podminkdm ve svych oborech. Kazda musi mit svlij plan, ktery je

vzhledem K jeji situaci, ptilezitostem, ciliim a zdrojim nejspravngjsi (Kotler, 2004, 80).

Mnohé organiza¢ni rozhodnuti ovliviiuji potieby v personélni oblasti. Tim nejvlivnéjSim
rozhodnutim je strategicky plan organizace. Diky nému se organizace zaméfuje na
dlouhodobé¢ cile, napt. na tempo ristu, zavedeni novych vyrobki, trhy ¢i sluzby. Tyto cile
také urcuji mnozstvi a druh zaméstnancti, ktefi budou v budoucnu potiebni. A pokud ma dojit
ke splnéni dlouhodobych cil, personalni odbornici musi vytvofit dlouhodobé plany
V persondlni oblasti a pfizpisobit je strategickému planu. Toto je jeden ze zdkladnich kament
prace personalniho pracovnika, druhym a neméné dilezitym kamenem je samotné prosazeni

personalnich plant a realizace personalni strategie v praxi.

Zejména mensi podniky pracuji bez formalnich plant, a pokud firma prospiva, planovani
pfestane byt prioritou. Reditelé se spiSe zaméfuji na feSeni okamzitych problému, nez na
planovani, které by jim mohlo napomoci ptedvidat a urcit problémové situace a zaroven jim i

predchazet.

., Nedokazete-li planovat, planujete sviij neuspéch. “ (Kotler, 2004, 80)

Vyhodou planovani je prehled o minulych, soucasnych i budoucich skute¢nostech, se
kterymi mohou fidici pracovnici systematicky nakladat. Na tomto zéklad¢ posléze mohou
1épe formulovat firemni cile i politiku, zvysit snahu o lepsi koordinaci vnitropodnikovych
¢innosti a také mit pfesnéjsi podklady pro ptipadnou kontrolu. Rozumné planovani pomaha
firmé predpokladat zmény a reagovat na né¢ piiméfené rychle.

Podstatou planovani je vypracovani strategie pro dlouhodobé plisobni firmy na trhu i pro
jeji rust. Obvykle se jedna o roéni plany, dlouhodobé plany a strategické plany.

Roc¢ni a dlouhodobé plany se vztahuji k oboru a naznacuji, jak se i nadale udrzet na stejné
urovni podnikédni nebo jej jest€¢ zlepSit. Oproti tomu strategické planovani se zabyva
ptilezitostmi, které poskytuje stale se menici prostiedi. Definujeme je jako proces tvorby a

realizace firemni strategie, ktera vychézi z firemnich cilii a moznosti v ménicim se prosttedi.
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Dle Kotlera (2004) Ize tento proces znazornit nasledovné:

L. 2. 3. 4.
Poslani firmy :> Cile firmy :> Portfolio I::> Opslr;;;vm

Obr. 1 — Strategické planovani

Definovani celkového podnikatelského zdméru — poslani firmy
Rozpracovani zaméru do dil¢ich podnikatelskych cila

Rozhodnuti o firemnim portfoliu, tzn. soubor vyrobki a sluzeb, které firma produkuje

DD

Stanoveni pland jednotlivych oddéleni, vychézejicich z firemniho planu

2.4 Firemni strategie

Firemni strategie nebo strategie firmy je jednim =z Casto skloflovanych pojmi.

V povédomi lidi tedy existuje piesvédceni, Ze je dobré mit strategii, ale cesta ke skute¢nému a

vvvvv

Mezi jednu z dlouhodobych strategii firmy patii i strategie fizeni lidskych zdroji. Tak
jako je kapital jednim z klicovych zdroji organizace, tak mezi né patii i lidské zdroje. Mit
vykonné zaméstnance je jako mit vzacny zdroj sily, konkurenceschopnosti. Je tfeba, aby si
tuto skutecnost manazefi uvédomovali a ve své snaze vytvafet bohatstvi, alokovali lidské

zdroje stejné cilevédomée a promyslené, jako alokuji kapital.

Personalni strategie je determinovéana celkovou strategii podniku, sama vSak tvofi jadro
podnikové strategie, nebot' pracovni sila je rozhodujicim zdrojem, ktery ma podnik
k dispozici. Pfemyslet o budoucnosti malého podniku bez zahrnuti personalnich souvislosti do

téchto tvah je tedy neefektivni.

2.5 Cile spole¢nosti

Poslani firmy musi byt rozpracovano do podrobnych cilt pro kazdou troven fizeni firmy.
Kazdy manazer musi mit konkrétni cil a musi byt za néj zodpovédny, coz také vyzaduje
presnou formulaci, méfitelnost a ¢asové rozpéti. Nabizi se vyuziti Siroké Skdly metod pro

stanoveni cilu.

Podle Drucknera (1995) je ,,v zajmu dosaZeni vyvazeného usili, aby cile vSech manazert

na vSech urovnich a ve vSech oblastech mély byt rovnéz ptizplisobeny kratkodobym i
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dlouhodobym zdmérim. A vSechny cile by samoziejmé¢ mély obsahovat jak hmatatelné
podnikové cile, tak i nehmatatelné cile organizace a rozvoje managementu, vykonnosti a

postojii zaméstnancti a veiejné odpoveédnosti.

Zamgéiime-li se na vertikalni clenéni spolecnosti dle organiza¢ni struktury, je zfejmé, ze
cile jednotlivych odd€leni by mély specifikovat vykon daného odd€leni, ale také to, ¢im by
m¢él tento Utvar piispét ostatnim odd€lenim k dosazeni jejich cild. Jen takto lze zajistit

propojenost jednotlivych cilti do strategii, které vedou k naplnéni vize spolecnosti.

2.6 Human Resources

Na zaklad¢ systematickych vyzkumt na vyvoj ¢lovéka jako pracujiciho jedince, se
historicky vyvinuly teorie, které na sebe navazovaly a postupné se rozvijely. Na tzv.
taylorismu (uceni F. W. Taylora), ktery se zamétoval na zaznamenavani pracovnich vykonl
¢lovéka, tvorbu Casovych snimkii dne, normovani prace; navazaly hawthornské experimenty
G. E. Maya, které sledovaly zavislost pracovniho vykonu v disledku zmén pracovnich
podminek. Na zéklad€ tohoto vyzkumu se vytvofil ,,fenomén soudrzné neformdlni skupiny a
identifikace skupiny s cily podniku“ (Nakone¢ny, 2005, 21) a doslo timto k zdiraznéni
dilezitosti vlidného pfistupu k zaméstnancim. Toto bylo vychodiskem k zalozeni
organiza¢niho hnuti ,,human relations* podporujici vyznam socialnich €initelii pro pracovni
motivaci. Nasledné doslo k propracovani mySlenky humanizace prace z pohledu rozvoje
lidského pracovniho kapitalu v roviné kvalifikaéni a tvlrci, oproti pracovnimu vykonu ve

smyslu vytizeni. Toto pojeti bylo nazvano jako human resources (lidské zdroje).

Terminem HR' se v soudasné dob& stale oznacuji lidské zdroje — lidsky potencidl, tj.
zaméstnanci s jejich pracovni vykonnosti, znalostmi, dovednostmi, charakterem, motivaci. Od
tohoto pojmu neni daleko k tzv. HRM? tedy k fizeni lidskych zdroji. Oddé&leni firmy
zabyvajici se touto ¢innosti, je v tradi¢nim pojeti nazyvano jako personalni oddéleni. Dle
velikosti spole¢nosti je mozné se rozhodnout, zda zfidit vlastni HR oddéleni, nebo vyuzit

externi HR manaZery ze specializovanych firem.

Funkci HR oddéleni je prace slidskym potencidlem, pocinaje planovanim
zamé&stnaneckych pozic a roli, ndborem novych zaméstnancti, fizeni pracovni sily, dalSiho
vzdélavanim pracovnikil, odménovanim za praci, motivovanim, feSenim pracovnich konfliktd

1 ukon€ovanim pracovniho poméru.

! Human Resources
2 Human Resource Management
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Podle Milany Hrubé (2010) je cilem personalisti vV soucasnosti stat se spole¢niky, ktefi
spoluvytvareji plany, inovacni aktivity a strategickd rozhodnuti vedeni firem a prichéazeji
S konkrétnimi akcemi, které piimo souviseji s napliiovanim plant, aktivit a strategii
spolecnosti. Personalisté tedy musi dobte chapat vyrobni, obchodni, finan¢ni, marketingové a
technologické zaméry a plany top managementu. Dobry personalista zarovent umi vysledky
své prace popisovat v ¢islech — kolik penéz usetii na zékladé provedené akce, kolik dokaze
vybrat a doSkolit zaméstnanct v ramci podniku, a v mnoha dalSich udajich, které piispéji ke
snizovani nakladl a zvySeni zisku.

Poslanim personalisty je stat se partnerem, ktery ziskdva, motivuje, rozviji a stabilizuje

nejlepsi lidi, kteti budou napliovat poslani podniku.

2.6.1 Oustsourcing HR

Outsourcing® personalni prace je chapan jako strategické prevedeni nékterych, piipadné
vSech, persondlnich ¢innosti, které by jinak byly vykonavany zaméstnanci firmy, na externiho
dodavatele, pro néjz je dana ¢innost hlavnim pfedmétem podnikani, a to v€etné pfeneseni
odpovédnosti za kvalitu téchto ¢innosti. Dle empirického vyzkumu Lenky Novackové (2009)
»patri mezi nejcastejsi vyclenované procesy ziskavani a vybér zaméstnancii na nizsi a stredni
pozice, executive search®, BOZP, mzdovd agenda, ousourcing zaméstnancii a vzdélavéni a
rozvoj. Bézné tyto sluzby vyuzivaji zahranicni spolecnosti v USA, Velké Britanie, zatimco

nejméné spolecnosti z Ceské republiky*.

Mezi hlavni klady patii ziskani profesionalniho know-how, uvolnéni kapacity
personalistil, zvySeni efektivity persondlnich procest a tispora nakladi. Jako negativa mohou

byt chdpana napf. Unik citlivych informaci, sniZzeni kontroly nad procesy apod.

2.7 Procesni Fizeni

Procesy jsou logicky sestavené aktivity se specifikovanym vstupem a vystupem. Snaha o
identifikaci procestu ve firmé a jejich nasledné fizeni je nazyvano jako procesni Fizeni nebo
procesni management. V soucasné dob¢ existuje trend prechazet od funkéniho uspotfadani

firem a instituci smérem k procesnimu fizeni, které by mélo zjednodusit organizaci prace.

® Zajistovani &asti provozu organizace jinou, externi organizaci.
* Hledani pracovniki do vedoucich pozic
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Vychozim rysem spole¢nosti, které funguji procesné, je jeden kompaktni proces, ktery se
dale rozpadd do dil¢ich subprocesii, které spolu vzijemné souviseji a logicky na sebe
navazuji. VSechny procesy vedou k jedinému vysledku, kterym je uspokojeni potieby

zakaznika.

Dodani
potrebnych
podkladd z Kontrola

ytvoreni tisekd a Kontrola Sestaveni Odsouhlaseni pinéni Konec
plénu stredisek Schvaleni planu \_/yhodnocem' planu

podkladd plénu odpovidajicim
Zadost

Doplnit Korekce Korekce
podklady plénu planu

Doplnit
podklady

Obr. 2 — Hlavni proces — Planovani

Zacdtek - Kontrola Srovnani Odchylky ve [Zménové Konec -
Mésicni zpracovani| planu a stanoveném Fizeni kontroly
uzévérka dokladd skute&nosti intervalu? plénu plnéni

Obr. 3 — Subproces — Kontrola pInéni planu

Podle Kralikové je zakladnim rozdilem funkéné Fizené organizace a procesné Fizené
organizace hierarchie. Ve funk¢ni organizaci je ¢innost zaméstnance dana popisem pracovni
pozice, kdy pracovnik vysledek prace predava o uroven vys, tedy svému nadfizenému, ktery

préci kontroluje a je vi¢i nému v pozici ,,zakaznika®.

V procesni organizaci je jasné definovan vstup — ,,produkt™ a vystup — dalsi ,,zakaznik*.
Majitel piislusného procesu si tak hlida pfedchozi proces a proces nasledujici, a s ohledem na
oba, fidi proces vlastni. Vyhodou tohoto pfistupu je rychlejsi a pruzné;jsi reakce na zménu a
nové pozadavky zakaznika. Neni zde tak dilezity vztah nadfizenosti a podfizenosti. Mezi
zakladni pozadavky na pracovniky a management v procesné fizené organizaci patii tymovost

(pracovnik je soucasti nékolika procest), kreativita, flexibilita, proaktivni mysleni.
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Od funkéniho uspofadani firem a instituci se podle mnohych odbornik zcela jisté

ustupuje a orientace téch, kdo chtéji byt uspesni, se ubird smérem procesniho fizeni.

2.7.1 Personalni procesy

Za personalni procesy lze povazovat vSechny, které souvisi s lidskymi zdroji ve firmé.

Mezi bézné piiklady persondlnich procesi patii:

e Nabor a vybér zaméstnancu

e Zmény béhem zaméstnani

e Ukonceni pracovniho procesu

e Tvorba kompetenéniho modulu

e Kariérni rast

e Systém odménovani zaméstnancti
e Péce o zaméstnance

e Systém hodnoceni vzdélani

Kvalitu persondlnich procesii 1ze métit naptiklad manazerskym systémem méteni a fizeni
podniku vynalezenym ekonomy Kaplanem a Nortonem, tzv. Balanced ScoreCard (Veber,
2009, s. 680). Tato metoda slouzi k integrovani vize a poslani podniku do jednoho celku,
rozpracovava ho dale na jednotlivé ukoly a cile, ur€uje métitka a ukazatele, podle kterych Ize

nasledné vyhodnocovat strategické fizeni podniku.

2.8 Firemni vzdélavani

,Firma je tak silnd a kvalitni, jako jsou jeji pracovnici. Jejich vzdélavani je bezesporu
jednou z cest k ziskani a udrzeni konkuren¢ni vyhody. Ale spravnou cestou je jen takové
vzdélavani, které se zaméfuje na vytvaieni dulezitych dovednosti, pouziva vhodné metody a

dosahuje zamyslenych vysledki* tvrdi Michaela VVokounova (2010).

Investice do vzdelavani zaméstnanct je pro organizace dilezitou devizou, protoZe rozvoj
jejich schopnosti rozviji také jejich pracovni vykon, coz v konecném dusledku pfiispiva
k celkovému rustu organizace. Vytvaii piedpoklady pro vyssi adaptabilitu pracovnikid a
zvySuje tim jejich mobilitu, a ma dilezity vyznam pro rozvoj lidské osobnosti a kvalitu

zivota. Tim, Ze spole¢nost zajiSt'uje rozvoj a vzdélavani pracovnikill, zvySuje svou atraktivitu.
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Vzdélavani dospélych je definovano jako systematicky organizovany rozvoj védomosti,
schopnosti, hodnotovych postojii, zajma, potieb, aspiranich a jinych osobnich vlastnosti
potfebnych pro plnohodnotny socialni zivot v praci a v mimopracovnich aktivitach a pro

mnohostranny osobni seberozvoj.

Na vzdélani zaméstnancii 1ze nahlizet z rznych Ghla pohledu:

[ Skupinové orientované ] [ Rizené I Netizené ]

[ Individualné orientované [ Samo-fizené j

[ Zavislé j/[ Podnikové vzdélani j\[ Tords j

Nezavislé
[ Formalni j [ Interni

[Neformélni] [ Externi j

Obr. 4 — rizné pohledy na podnikové vzdélavani zaméstnanci

Mezi zakladni formy podnikového vzdé€lani patii rozdéleni na:

Interni — vnitropodnikové, organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zatizeni

Externi - na objednavku, probiha mimo podnik ve specializovaném Skolicim stfedisku

Tvrdé znalosti jsou odborné znalosti slouZici k udrzeni profesni kvalifikace jako je napf.
legislativni, personalni, manaZerské, jazykové aj. vzdélani. Mezi tvrdy znalosti patii 1 znalosti
souvisejici s produktem/sluzbou daného podniku, kdy zaméstnanci nejen musi znat perfektné
dany produkt, ale musi si pravideln¢ zjiStovat novinky v daném oboru/branzi, sledovat

konkurenci apod.

Meékké dovednosti, které lze chéapat jako rozvoj klicovych dovednosti pro zvySeni
udrzitelnosti pracovni pozice. Jedna se napiiklad o komunikaéni dovednosti, tymovou
spolupraci, obchodni dovednosti, feSeni konfliktti apod. Blize se k nim vyjadiuji v kapitole

2.12.

V soucasné dobé¢ se firmy snazi maximalné zefektivnit zptisob podnikového vzdélavani a

usiluji o prithlednost a isporn€jsi systém rozvoje svych zaméstnanci.
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2.8.1 System firemniho vzdelavani

Systematické vzdélavani je neustale se opakujici cyklus, ktery vychéazi ze zasad
celopodnikové strategie vzdélavani a rozvoje, a ktery sleduje celopodnikové cile a
podnikovou strategii. Je to proces, ktery prochdzi od identifikace vzdélavacich potieb
zameéstnanct/celé spoleCnosti, pies naplanovani Skoleni a jeho rozpoctu, samotné realizace

Skoleni, az k vyhodnoceni celého procesu a jeho promitnuti do dalSiho vzd€lavaciho obdobi.

Bartoiikkova (2010) shrnuje faze systému podnikového vzdélavani do nasledujiciho

Ctyifazového modelu:

Analyza a identifikace
vzdélavacich potieb
[ Vyhodnoceni vzdélavani ] [ Planovani vzdélavani ]

t, [Realizace vzd¢lavani ] <}J

Obr. 5 — Faze systému vzdélavani

Zakladem efektivnosti podnikového vzdélavani je zajem ze strany zaméstnancti, motivace
pro rozsifeni jejich schopnosti, adaptace na nové poZadavky a zmény. V zédsad¢ jde o to, aby

se vzdélavani stalo soucasti podnikové kultury.

Vodak a Kuchar¢ikova (2007) jsou toho néazoru, Ze hlavnim cilem podnikového
vzdélavani je ptipravit zaméstnance tak, aby se zvysila jejich schopnost efektivniho dosazeni
pozadovanych cili (jejich vykonnost), ¢imze se zvysi také konkurenceschopnost, prosperita
podniku a mira napliovani cilt podnikové strategie. ,,Neni zadouci zapominat, Zze cilem
podnikového vzd€lavani je zaroven 1 vytvafeni podminek vhodnych pro seberealizaci

zaméstnanct. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 66)

2.8.2 Soucasny trend

Mezi soucasné trendy patii (Matéjickova, 2010):

1) zavedeni systému internich lektor — spole¢nost se snazi najit lektory mezi svymi
zaméstnanci a vytézit zjejich znalosti a praxe; nebo také mulze zajistit rozvoj

lektorskych dovednosti vytipovanych zaméstnanctl.
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2) snaha o vyuziti nabizenych programt z projektu Evropské Unie — jedna se o jednu
z variant, jak ziskat financni zdroje na vzdélani svych zaméstnancii (programy:

Skoleni je $ance; Vzdélavejte se!).

3) zménou pozadavkl na typ Skoleni — na zakladé analyzy vzdélavacich potieb podniku
dochazi k pozménéni struktury typu Skoleni zaméstnancii, zaméteni se na soucasné

trendy (krizové fizeni, interni komunikace, obchodné zamétené vzdélavani atd.)

Jednim z cilt politiky Evropské unie je podpora celozivotniho vzdélavani zaméstnancti, a
to formou programii ze strukturdlnich fondt EU. Podporu dal$iho odborného vzd€lavani ma
na starosti hlavné Evropsky socidlni fond, ktery Ceska republika vyuZiva od roku 2004.
Obecné oviem Ceska republika neuplatiiuje finanéni pobidky v takovém rozsahu, ¢imz je

rozvoj pomalej$i oproti ostatnim zemim.

2.9 Personalni planovani

Personalni planovani je v podnikovém planovani planovanim odvozenym. Primarnim
podnikovym planovanim je plnéni podnikovych vyrobnich dild, pldnovani technického
rozvoje, prodeje vyrobkl atd. Tato skutecnost ovSem neodsunuje persondlni planovéani do
pozadi podnikovych Cinnosti, ale musi byt jeho integralni soucésti. Obecné lze tedy fici, ze
pfirozené velikosti podniku.

Zéakladem efektivniho podnikového planovani jsou nasledujici zasady:

1. Znat a respektovat podnikovou strategii
2. Casovy soulad cyklu podnikového a personalniho planovani

3. Personalni planovani jako celopodnikové zaleZitost

Primérnim vychodiskem pro planovéani ve vSech oblastech fizeni firmy je jeji souhrnna
strategie, ktera definuje strategické cile a z nich vyplyvajici strategické operace, a jejiz
nedilnou soucasti je 1 strategie fizeni lidskych zdrojt. Pfipravuje se s vyhledem na nékolik let
S tim, Ze z této pfedpovédi se nasledné tvoii ro€ni plan spole¢nosti. Z ného pak vychazeji i

ro¢ni plany niZz8ich organizacnich celkll. Soucasti tohoto planu je rovnéz plan personalni.

,westaveni planu pracovni sily vyZaduje urcit konkrétni cile — kratkodobé i dlouhodobe.
Cim presnéji jsou formulovany, tim veétsi je uspésnost personalniho planovani.“ (Kacén,

2010). Plan nastavuje fadu zavaznych ¢i orientacnich parametri — ekonomickych,
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vykonovych a dalSich. Soucasné¢ jasné definuje principy hodnoceni sledovanych parametra a
dasledky plynouci z jejich neplnéni. Sledovéni se tyka v prvni fadé parametrt jako je zisk,
obrat, rentabilita, pocet zaméstnanc, jejich profesni a v€kova struktura a kvalifikace, naklady
na persondl atd. Evaluace téchto parametri by mélo byt provadéna cCtvrtletné a v ptipadé

zjisténi odlisnosti je tieba navrhnout opatieni vedouci k napravé.

2.9.1 Zaméstnanci

AC se muize zdat, ze v dneSni dob¢, orientované prevazné na vysledky, ustupuje rozvijeni
a prohlubovani dobrych vztahi mezi zaméstnavateli a zaméstnanci do pozadi, stale vice se
ukazuje, ze do této oblasti se vyplati investovat. Vynalozené usili se totiz spole¢nosti

mnohonasobné vrati v podobé spokojenych zaméstnanct, kteti ziistdvaji firm¢ vérni.

Jak lze definovat spokojeného zaméstnance? Z pohledu sounaleZitosti je to ¢lovek, ktery
se ztotoziuje s vizi firmy, je na ni hrdy a doporucuje ji (a jeji produkty) svym blizkym nebo
znamym. Dal$im uhlem pohledu je efektivita pracovnika, a to jak a kolik svou Cinnosti

prispiva k dosazeni zisku spole¢nosti.

Vhodnou pomickou kazdého manaZera je definice charakteristiky zaméstnance, tedy
obraz idealniho pracovnika, kterého chce zaméstnat. Otazkou je pak jiz priorita na
pomyslném Zzebiicku.

e Povahové — Cestnost, tvofivost, ctizadostivost, flexibilita, proaktivnost,

komunikativnost, nekonfliktnost, tymovost

e Pracovni — samostatnost, spolehlivost, loajalita, odolnost vi¢i zatizeni a stresu,
angazovanost, vztahy s lidmi v souvislosti s vykonavanim prace, vztah k zakaznikim,
chovani k nadfizenym/podtizenym, ochota piijimat nové tkoly

e Odborné — vzdélani, dovednosti, schopnosti, znalosti, osvédceni

e Ostatni — zdravi, dodrzovani pravidel

Dalsim pohledem na charakteristiku zaméstnance mtize byt oblibené Clenéni tymovych
roli dle Belbina. Ten na zakladé dlouhodobého vyzkumu chovani manazerii (charakterové
rysy, intelektualni rysy, typy chovani atd.) rozli$il manazery do tymovych roli dle urcitého

vzorce chovani, viz nize:

¢ Role orientované na akci — Usmérnovac, Realizator, Kompletovac, FiniSer
¢ Role orientované na lidi — Koordinator, Tymovy pracovnik, Vyhledavac zdroji

e Role orientované na mysleni — Inovator, Monitor vyhodnocovac, Specialista
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2.9.2 Analyza pracovnich mist

Pracovni misto piedstavuje zafazeni jedince do struktury organizace a zaroveini mu
piifazuje urCité povinnosti a odpovédnosti pfimétené jeho schopnostem. V posledni dob¢ se
pouziva piejaty termin pracovni pozice, jejiz napln je sepsana do dokumentu — Popis a
specifikace pracovniho mista. Tento dokument formuluje pozadavky, které souvisi s danou
pozici, a sd€luje drziteli pracovniho mista, co se od né& ocekava. M¢l by byt piesny a
dostate¢né podrobny, ale zase ne prili§ uzce specializovany, protoze dochazi k proménlivosti
pozadavkli a pracovnich podminek dané pozice, diky kterym by popis musel byt

prepracovavan ¢astéji, nez je periodicky stanoveno.

Je tfeba mit na paméti, ze zvySenou potiebu lidské prace mizeme mnohdy pokryt tfeba
tim, Ze zvySime kvalifikaci stvajicich pracovnikli ¢i motivujeme je k vy$S§imu vykonu,
popiipadé vybavime stavajici pracovniky vykonnéjsi technikou, technologii, ¢imz zvySime

jejich produktivitu prace.

»wAnalyza pracovnich mist je klicovou personalni cinnosti a péce ji venovand vyrazné
ovliviiuje efektivnost celé podnikové personalni prace a podnikového rizeni vitbec. Vysledek
analyzy, tedy popis a specifikace pracovniho mista je jednim ze zdkladnich kamenu

persondlni prace v podniku.* (Koubek, 2003, s. 50).

2.9.3 Planovani pracovniku

Ustiednim problémem planovani pracovnikéi je predvidani, a to nejen potieby
pracovnikl z hlediska mnozstvi a kvalifikace, ale také moznosti, jak tuto potfebu uspokojit a
kde potiebné pracovniky vzit. Jeho tkolem je to, aby podnik mél k dispozici ve spravny cas a
S pfiméfenymi néklady dostate¢né mnozstvi motivovanych zaméstnanci s potfebnymi

znalostmi, dovednostmi a charakterem, flexibilni, optimalné rozmisténé do pracovnich mist.

Nemén¢ diilezitou soucasti personalniho planovani je i planovani personalniho rozvoje
zaméstnancu. Je tfeba respektovat to, ze kazdy jedinec ma své osobni cile a plany, pficemz
fada znich je spojena Spraci a sjeho zaméstnavatelem. Maly podnik nabizi svym
pracovnikim omezené moznosti kariéry, ale miiZe jim nabidnout jinou formu rozvoje
(platovy postup, rozvoj kvalifikace, zajimavéjsi prace, spoluvlastnictvi). Toto je zaloZeno na
interakci zaméstnavatele a zaméstnance s vyhledem na mozné perspektivy pracovnikova ristu

(Koubek, 2003, s. 61-62).
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Ptedchozi lze shrnout do tfech bodl, na které musi management, popf. personalni

odd¢leni nalézt odpoved”:

e Planovani potieby pracovnikt
e Planovani pokryti potfeby pracovnikil

e Planovéani persondlniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovnikt

Vyhodou je pisemna podoba plani personalniho rozvoje jednotlivych pracovnikli a

soubézné propojeni s pravidelnym hodnocenim ¢i v navaznosti na persondlni audit.

2.9.4 Metody planovani lidskych zdrojii

Pti planovani lidskych zdroji je mozné vyuzit rozmanité metody:
1) Kbvalitativni — intuitivni metody, odborné ptedpovédi, brainstorming, metoda Delfy

2) Kvantitativni — metoda extrapolace, metoda indexovani, pocitacové analyzy,

pocitacové modelovani

2.9.5 Planovani kadrovych rezerv

Tento pojem se vztahuje K vybéru pracovnikii s vyhledem do budoucna. Jedna se o
vytipovani vhodného zaméstnance z pohledu jeho budouci role v tymu a nasledny plan jeho

rozvoje, tj. ptiprava, vzdélavani, zauceni, praxe apod.

2.9.6 Personalni audit

Mezi vyznamny, moderni a v mnoha ohledech €asto podceniovany ndstroj pro zjistovani
stavu v fizeni a fungovani organizaci s ohledem na fizeni lidskych zdrojii patii personalni
audit, ktery predstavuje uc¢innou formu ziskani cennych informaci, které je mozné vyuzit pfi
planovani lidskych zdrojii. Vystupy lze efektivné vyuzivat také pro optimalizaci procest ve
firmé, nebot’ ziskdme informace o fungovani podstatnych procest ve firmé (plnéni vize,
ekonomickych ukazatell, pozadavkll zakaznikd), dodrZzovani persondlni politiky a
personalnich strategii, efektivité organizacni struktury, informace o stabilit¢ a fluktuaci
zamestnanct, o jejich motivaci a postojich k praci a firm¢, interpersonalni komunikaci, stav a

trend ve firemni kultufe apod.
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Jednou z technik personalniho auditu jsou dotazniky spokojenosti, které piedstavuji
nejcenngjsi zdroj informaci, vedouci ke zjisténi spokojenosti a pomohou nastavit personalni
Diky nim muze vedeni spolecnosti zjistit nazor zaméstnancii, objektivni stav spokojenosti na
ruznych urovnich, ztotoznéni zaméstnanc s vizi firmy, zpétnou vazbu atd. Zaméstnanci zase
mohou kladné pfijmout tento druh péce a vyuzit moznost sdélit své nazory a podilet se na vizi

a strategii firmy.

2.10 Vzdélani zaméstnancu

Dulezitym podkladem pro sestavovani celkového planu vzdélavani organizace je plan
osobniho rozvoje kazdého zaméstnance. Hlavni myslenkou je spojeni spolutcasti pracovnika
na jeho tvorbé a zdroven pfijeti zodpovédnosti za nastavend kritéria. Cilem planu osobniho
rozvoje je definovat Cinnosti, které zajisti rozSifeni znalosti a dovednosti potfebnych pro
zlepseni vykonu zaméstnance a pro mozny budouci pohyb vramci jeho kariéry. Na
sestavovani planu osobniho rozvoje se podili jednotlivi vedouci spole¢né s persondlnim
utvarem. Vedouci taktéz dohliZzi na dodrzovéani tohoto planu, provadi Gpravu dle potieb a
pozadavkll zaméstnance, organizace, popt. vzdélavacich instituci. V pfipad¢é neplnéni planu

ze strany pracovnika ma moZnost navrhnout patficné opatieni.

2.11 Analyza vzdélavacich potieb

Vzdélavaci potteby jsou hypotézou nad tim, kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti
jedinci pro jeho dalsi existenci, zachovani psychickych nebo spolecenskych funkci. Analyzou
vzdélavacich potfeb se rozumi shromazdovdni informaci o soucasném stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivct, tymu a podniku a v porovnani

zjisténych stavli s pozadovanou urovni. (Bartonikova, 2010).

2.11.1 Zdroje pro analyzu

Jako zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb slouzi v SirSim pojeti informace
Z podnikového systému a ze strategickych dokumentti spolecnosti, v uz§im pojeti se jednd o

informace o konkrétnich pracovnicich. Bartonikova (2010) toto shrnuje do t¥i oblasti:

1) Celopodnikové udaje — organiza¢ni analyza
2) Udaje o pracovnim misté — analyza prace

3) Udaje o pracovnikovi — analyza osob
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2.11.2 Zpiisoby analyzy

Podle Bartoiikkové (2010) existuji dvé moznosti, jak provést analyzu vzdélavacich potieb,

Vv idealnim piipadé je mozné provést jejich kombinaci. Jedna se o:
e Kvantitativni sociologicky vyzkum
e Aplikace kompeten¢niho pfistupu ke vzdélavani zaméstnancii

Metod a technik, které je mozno pro analyzu pouzit, je mnoho a opét je idealni spojit jich
vice. Pro potieby této prace bych zvolila analyzu strategickych cilli, analyzu strategickych
pland, dotaznik, personalni audit, skupinové porady a diskuze, analyzu pracovni naplné¢,

analyzu z popisu pracovnich mist, hodnoceni pracovniki, pozorovani aj.

2.11.3 Vyuziti analyzy

Primarnim vyuzitim analyzy je podpora vzdélavani zaméstnanct v podniku. Ne vSechny
zjisténé zavéry lze vzdy feSit vzdélavanim. Analyza je pouZitelnd 1 pii vybéru, rozvoji,
hodnoceni pracovnikl, pro jejich kariérni rast. Dulezité je, aby se vzdélavani pracovnikl
dostalo za hranici feSeni chyb, a stalo se motorem pro ,,rozpoznani a uspokojovani potieb
uceni a rozvojovych potieb” (Bartoiikova, 2010, s. 130) a to uplatnénim strategického,
kompeten¢niho a systematického pfistupu Kk firemnimu vzdélavani, vcéetné tvorby a

implementace kompetencnich modeli.

2.12 Kompetence

,Kompetence je mnoZina chovani pracovnika, které¢ musi v dané pozici pouzit, aby tkoly

Z této pozice kompetentné zvladl®“. (Kubes a spol., 2004)

Podle Bartonikové (2010) ptedstavuje kompetenéni pfistup k firemnimu vzdélavani a
uplatnéni metodiky fizeni podle kompetenci soucést strategického ramce pii planovani a
realizaci firemniho vzdélavani. Autorka se odkazuje na metodiku fizeni podle kompetenci,
jejiz autory jsou J. Plaminek a R. FiSer, a kterd fesi firemni problémy na urovni kompetenci

konkrétnich lidi, jeZ pro firmu pracuji.
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2.12.1 Klicove kompetence

Ke zvladnuti zmén (modifikovani, oziveni, obohaceni/nahrazeni novymi prvky) jsou
potfebné jiné schopnosti, piedstavujici trvalou hodnotu v procesu zmén — Kklicové
kompetence (Siegrist, 2001, 28-29). ,,Zjednodusené receno predstavuji klicové kompetence
ty kompetence, které odlisuji organizaci od konkurentii vramci odvetvi a vytvareji

konkurencni vyhodu‘. (Bartoiikova, 2010, s. 92)

Klicové kompetence zahrnuji celé spektrum vlastnosti — charakteristik, jejichz vysledkem
je ¢loveék jednajici kompetentné ve dané situaci. Zakladni ¢lenéni kompetenci podle Siegrista

(2001) je polozeno do roviny:

e Socialni kompetence — napt. schopnost tymové prace, kooperativnost, schopnost ¢elit

konfliktnim situacim, komunikativnost
o Kompetence ve vztahu k vlastni osob& — napft. schopnost sebereflexe

o Kompetence v oblasti metod — napt. najit tvofivé feSeni, schopnost zduvodnovat a
hodnotit

Kli¢ové kompetence jsou dulezité ve vSech profesich, nejen téch technickych. Nemohou
nahradit odborné znalosti, ale mohou vSak vést k jejich lepSimu vyuZivani. Na kli¢ovych

kompetencich jsou postaveny tzv. mékké dovednosti.

Podle Zdenka Karéaska (2008) jsou profesni znalosti nezastupitelné, a jsou ,,vstupenkou*
do jakéhokoli podniku. Nicméné pravé mekké dovednosti dokazou rozdélit ty uspésné od

selhavajicich.

2.12.2 Meékke dovednosti

Mekké dovednosti (soft skills®) jsou pienositelné: kdo se jednou naugi fesit problémy,
dokéze svou dovednost aplikovat dnes i v budoucnu u ptipadné konkurence. Jejich tréninky
jsou zaroven ideéalnim teambuildingem6 a zvySuji motivaci zaméstnanci k setrvani ve

spolecnosti a dalSimu sebevzdélavani.

Od jednotlivcd jsou vyzadovany schopnosti, které se daji souhrnné oznacit jako tymova

kompetence. Patii sem vSechny ,,skupinové ctnosti®, jako je empatie, upfimnost, uznani

> Mékké dovednosti
® Budovani tymové spoluprace zazitkovou formou
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platnosti lepsiho argumentu, schopnost kompromisu, ochota vést, ale i poslouchat, schopnost

zménit roli, zejména kdyz je to spojeno se snizenim socidlniho uznani.

Zden¢k Karasek (2008) piiblizil prizkum v ramci vyvoje sofistikovanych programii
mékkych dovednosti, kdy se RPIC-ViP od roku 2003 ve tfech etapach dotazovala vice nez
dvou tisic organizaci v Moravskoslezském kraji. Na jeho zédklad¢ analytici identifikovali a
popsali 14 klic¢ovych kompetenci: efektivni komunikaci, spolupraci, podnikavosti, flexibilite,
uspokojovani zakaznickych potieb, vykonnosti, samostatnosti, reseni problému, planovani a
organizaci prdce, celoZivotnimu uceni, aktivnimu pristupu, zvladani zatéze, orientaci v

informacich, a také kompetenci v cizich jazycich.

Podle M. Siegrista (2001) je nabyvani kli¢ovych kompetenci celozivotni proces, ktery je

udrzovan dynamikou nového uceni a pfeucovani.

2.12.3 Identifikace kompetenci

Stézejnim krokem pro sestaveni kompetenc¢niho modelu je identifikace kompetenci
v dané spolec¢nosti. Existuje mnoho technik, jak toto zjistit, ale zjednoduSené je mozné proces

rozdélit do péti etap (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004):
1) Prtipravna faze
2) Ziskavani a sbér dat
3) Analyza a klasifikace informaci — vystupem je seznam kompetenci

4) Popis a tvorba kompetenci a kompetenéniho modelu — vystupem je stupnice
Spopisem kompetenci podle Urovné jejiho rozvoje, nasledné¢ vytvofeni

kompetencniho modelu

5) Oveéfeni a validizace vzniklého modelu — vystupem je pfiprava modelu k uzivani,

kterému predchazi provedeni zpétné vazby, zda odpovida realité

2.12.4 Kompetencni model jako pater persondlnich procesii

Za kompetencni model je povaZovan souhrn znalosti, dovednosti, zkuSenosti a dalSich

osobnostnich charakteristik, které slouzi k efektivnimu plnéni tkolli v organizaci. Bartoiikova

" Vzd&lavaci, inovaéni a poradenské spole¢nost
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(2010) tvrdi, ze podstatou kompetenci i kompetenéniho modelu je skute¢nost, ,,ze stejnou véc

muzeme délat riznymi zplisoby a pfitom je to v poradku a prospésné.

Dale Bartonkova (2010) pfirovnava kompetencni model k mostu mezi podnikovou a
personalni strategii nebo také mezi hodnotami spolecnosti a popisem prace. Napovida nam,
jakym chovanim nejspiSe dosahneme cili, které vyplyvaji z obchodni strategie. V ramci
kompetencniho modelu jsou vétSinou stanoveny klicové kompetence, které jsou dulezité pro
vSechny zaméstnance a jsou spiSe obecnéjSiho charakteru (pfispivaji k udrzeni firemni

kultury). Je mozné je déle rozpracovat do modelt pro konkrétni pracovni skupiny apod.

Dle provedeného vyzkumu J. a R. Wintertonovych v roce 1996, ktery byl zaméteny na
dopad rozvojovych programt postavenych na bazi manazerskych kompetenci na jednotlivce,
firmu a samotny obchod. Zavér tohoto vyzkumu potvrdil, Ze ,,rozvoj jednotlivcii, postaveny
na kompetencich, prispiva k celkovéemu podnikatelskému uspéchu firmy a mél by byt ve
firmdch proto podporovan. Je-li kompetencni pristup K rozvoji napojen na strategii firmy,
anebo z ni primo vychdzi, efekt investice do lidi se jeste ndsobi*“‘(Kubes, Spillerova, Kurnicky,

2004, s. 118-119).

2.13 Motivace zaméstnancu

Jak tika Druckner (2009) ,,jiZ padesat let vime, Ze penize samy o sobé nejsou dostatecnym
vykonnostnim motivacnim faktorem, ve srovnani s nespokojenosti vyse financni odmeny jako
demotivacnim faktorem.* Motivaénim Cinitelem pro pracovniky disponujicimi znalostmi je
tentyZz jako pro dobrovolniky, ktefi musi ze své prace Cerpat vEétSi uspokojeni, nez placeni
zamestnanci, pravé proto, ze za ni nedostavaji zaplaceno. Ze vSeho nejvic potiebuji vyzvy
svym schopnostem. Potfebuji znat poslani organizace a véfit v né. Potiebuji nepietrzité
vzdélani, potiebuji vidét vysledky.

Motivace zaméstnancu je vedena jak v pracovni roving, tak formou ohodnoceni odvedené
prace a zameéstnaneckych vyhod. Faktorem, ktery motivuje pracovniky k proaktivité a
inovativnimu pfistupu k praci, je podpora jejich nazorti a seberealizace. Vliv na motivaci ma i

odmeéna za provedenou praci, kterou doplituji zaméstnanecké vyhody.

Nakone¢ny (2005, 204) formuluje zobecnéni nemateridlni formu motivace: ,,Za

vvvvvvvvvv

podnéty, které vyvolavaji evalvaci ega, tj. pozitivni sebehodnoceni, podnéty, které vyvolavaji

pocity osobni diilezitosti a védomi kompetence.*
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Organizace musi mit néjaké hodnoty, totéz plati pro lidi. Ma-li byt nékdo v organizaci
efektivni, je tfeba, aby jeho hodnoty byly kompatibilni s hodnotami organizace. Neni nutno,

aby byly Uplné stejné, musi se ovSem podobat natolik, aby mohly koexistovat.

2.14 Hodnoceni zaméstnanca

Soucasné moderni personalni ftizeni se neobejde bez pravidelného hodnoceni
zaméstnancl. To je mimo jiné vyZzadovano i v rdmci splnéni narocnych pozadavk certifikace

normou ISO.

Ob¢ strany pracovniho procesu zajima hodnoceni pracovniho vykonu. Zaméstnavatele
z pohledu plnéni hospodaiského vysledku a povésti podniku; zaméstnance z pohledu
spokojenosti s jeho praci. Aby bylo mozné evaluovat pracovniky, provadi se v pravidelnych
intervalech formalni pracovni hodnoceni. Cilem je rozpoznat silné a slabé stranky
jednotlivych pracovnikd, umoznit kazdému zlepsit jeho vykon, najit jeho pracovni potencial,
vytvoftit strukturu pro odménovani, rozpoznat potieby v oblasti vzdélani. Zaméstnanec ma
povinnost zpravidla jednou nebo dvakrat do roka stanovit si své osobni cile, které jsou pfti
jeho evaluacnim procesu konfrontovany s realitou a zaméstnanec je pak na zdkladé plnéni
svych osobnich cilli, které si sdm stanovi, hodnocen. Evaluaci provadi nejvyssi vedouci
pracovnik, v ptipad€, Ze podnik je Clenén, 1ze delegovat hodnoceni na vedouci jednotlivych

utvard, ktefi maji k pracovnikim bliZe a jsou s nimi v kazdodennim kontaktu.

Velmi Casto vyuzivanou metodou jsou tzv. hodnotici pohovory. Jedna se v podstaté o
setkani, kdy jsou zaméstnanci informovani vedoucim pracovnikem o hodnoceni své prace,

pfipadné o moZnostech do budoucna.

Progresivni metodou je tzv. sebehodnoceni provadéné nejcastéji formou zpravy c¢i
hodnoticiho formulafe, kdy si pracovnik sdm uvédomuje pozadavky své prace, i to, jak je
plni. Kdyz zaméstnanci hodnoti sami sebe, dochdzi méné k obrannym reakcim. Nevyhodou je
neobjektivita zaméstnancii. Sebehodnoceni 1ze kombinovat s kteroukoliv jinou hodnotici

metodou.

Dochazi k odklonu od tradi¢niho hodnoceni postavenému na mnoZzstvi a kvalité¢ vykonané
prace a piechodu k modernéjsimu pojeti, které je komplexnéj§i a za soucast pracovniho
vykonu povazuje pracovni chovani v nejSirSim slova smyslu. Pracovni vykon je tedy dén

usilim pracovnika, jeho schopnostmi a tim, jak rozumi svym tkoltim, jak chdpe svou roli. Pro
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uspésné vykondvani prace, pro podavani zddouciho vykonu museji byt vSechny tyto slozky

Vv ur€ité harmonii a v§echny museji byt pritomny (Koubek, 2003, 124).

2.15 Firemni kultura

Firemni kultura je pojem, ktery je v souCasné dobé¢ casto sklofiovan ve vSech smérech.
Mezi obdobné pojmy patii také motivacni klima. Na firemni kulturu lze pohlizet jako na
soubor chovani, norem, hodnot a charakteristik, které¢ vytvareji specifickou atmosféru dané
spolecnosti. Je to jakési know-how kazdé firmy, které spociva v respektovani hodnot a zasad,
které byly prijaty vedenim firmy; zptisob fungovani firmy vaci zakaznikiim, zaméstnanctim,
obchodnim partnerim a také komunitdm, ve kterych plsobi. NejCastéji ji lze vystopovat
Vv hlavnich fidicich procesech, jako jsou zplsob fizeni firmy, vedeni lidi a vztah manaZera
K podiizenym, systém fizeni a hodnoceni vykonu, principy odménovani, vnéjsi socialni
politika firmy, koncept vzdélavani ¢i ptistup k planovani kariéry. ,,Firemni kultura je sama o
sobé komplexnim systémem hodnot a principi chovani a jednani organizace, avSak tvori

pouze jeden ze zdkladnich piliti vétsiho celku — firemni identity.“ (Razimova, 2010).

Poprvé se pojem trzni identita objevil v USA, kde byl trh v té dobé tak rozmanity, Ze se
firmy pokousely vytvofit néco, ¢im by se liSily od ostatnich, a zaroven by daly najevo svij
pozitivni obraz. Rozhodujicimi faktory, které formovaly firemni identitu 90. let 20. stoleti, byl
internet a multimedidlni aplikace, coz pfispélo k rozsifeni firemni identity i ve virtudlnim

svéte (Bielikova, 2004).

Firemni identita je tvofena vizi a poslanim spolec¢nosti, firemnimi produkty vztahy
Kk vetejnosti, firemnim logem a reklamou. Kultura firmy patii mezi tzv. mékké faktory

managementu, nelze ji dobfe méfit, ale také ji nelze podceniovat.

Firma muZe napliiovat finan¢ni cile a mit pozitivniho ducha, ale pokud nebude mit tu
spravnou firemni kulturu, tedy zékladni pravidla vzajemného souziti, nebude schopna

dlouhodob¢ sviij uspéch udrzet.

Zvlastni kategorii socidlnich postoji je soudrznost zaméstnanctli, na kterou se mizeme

podivat ze dvou thli pohledu (Nakonec¢ny, 2005, 53):

1. soudrZnost zaméstnancl s organizaci

2. soudrznost uvnitf pracovnich skupin

Vytvofit a rozvijet firemni kulturu neni snadné¢ — nelze ji sepsat a implementovat jako

proces. Firemni kultura musi vznikat spole¢nou ¢innosti — neda se vynutit, ani vytvofit uméle.
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Neni vhodné s ni pfili§ experimentovat, menit ji ze dne na den. Lidrem nebo inicidtorem muze
byt vrcholové vedeni nebo HR oddéleni, ale mél by to byt spole¢ny kol vSech na vSech

urovnich organizace.

Firemni kultura a firemni identita je jednim z klicovych faktort podnikatelského tispéchu

spole¢nosti a akceptace u zadkaznikd.
Roman Zavurek (2010) formuloval pét zékladnich hodnot firemni kultury:
e Divéra — chceme pracovat v prostiedi, kde existuje oteviena komunikace

e Respekt — pomaha nam cenit si rozdili mezi lidmi a vazit si ¢lovéka pro jeho

jedine¢né vlastnosti

e Vira — zakladni kdmen motivace zaméstnanct k tomu, aby ptfevzali zodpovédnost a

byli co nejlepsi

e Pokora — jednoduse znamend, ze ne vzdy mate pravdu, ne vzdy znate na vSechno

odpovéd’ a jste si toho védomi

vV

e Moralni integrita — jde o zavazek dodrzovani nejvyssich etickych standardd.

Socialni interakce probihajici uvnitf organizace, se pohybuji mezi dvéma protipdly
z pohledu postoje zaméstnanct k praci. Jeden p6l zahrnuje postoj negativniho charakteru, kdy
zaméstnanec bere svou praci jako nutné ,,zlo* podstupujici pro zajisténi podminek existence.
Opacnym protipdlem je postoj zaméstnance, ktery zase ve své praci vidi nejvyssi ,,zivotni
smysl“. Jednou z moZnosti persondlni politiky a persondlnich ¢innosti organizace je
zmapovani postoji zaméstnanci a vytipovani kontraproduktivnich oblasti, kde musi

organizace ucinit opatieni a pokusit se postoje zaméstnancl ovlivnit efektivnim smérem.

Zajimavou charakteristikou, kterou M. Armstrong (2002) oznacil ,,miru vazby a loajality
zaméstnance k organizaci®, je tzv. oddanost, kterou rozdé€lil na tfi nasledujici slozky, které

uzce souvisi s firemni kulturou:
¢ Identifikace zaméstnance s cili a hodnotami organizace
e Touha naleZet k organizaci

e Ochota zaméstnance vyvijet usili v zajmu organizace
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Je nutno podotknout, Ze oddanost jako druh postoje, je tieba rozlisit ve smyslu — oddanost
Kk praci jako takové, a oddanost k organizaci jako poskytovateli zdroji. Rozdilnost téchto
postoju totiz nemusi byt shodnd a miize existovat zaméstnanec, jehoz prace napliuje, ale neni
spokojen se socidlnim klimatem organizace a tudiz ani nema zajem podilet se na prospéchu

firmy.

Mezi nastroje pro zjisténi stavu firemni kultury patii pravidelnd setkani vedeni
spolecnosti se zaméstnanci, tymové formalni 1 neformalni aktivity. Firemni kulturu podporuje

oteviena komunikace, nastaveni jasnych cilli, rozvoj zaméstnance.
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3 CILE PRACE

3.1 Hlavni cil

Analyzovat soucasny stav HR ve spolecnosti K2 atmitec s.r.o. a na zaklad¢ zjisténych

poznatku sestavit zavére¢nou zpravu a navrhnout cesty ke zlepseni.

3.2 Dil¢i cile
Shromazdit informace o souCasné kvalité zaméstnancli a firmy jako celku a porovnat

vysledky s pozadovanou trovni.
Zjistit stav personalnich ¢innosti ve firmé.
Navrhnout vylepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti K2 atmitec s.r.o.

Prezentovat zavéry vedeni spole¢nosti K2 atmitec s.r.0., zvysit povédomi o dilezitosti HR

V ramci strategie firmy.
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4 METODIKA PRACE

Pro analyzu vzdélavacich potieb ve spolecnosti K2 atmitec s.r.o. bylo nutné zajistit
kvalitni zdroje. V této praci vychazim z provedeného kvantitativniho i1 kvalitativniho

vyzkumu, jejichz vysledky kombinuji v praktické ¢asti.

Jak jsem se jiz zminila v kapitole 2.11.1 pro provedeni analyzy je potieba Cerpat ze tii
skupin udaji. Vyraznym zdrojem se staly strategické dokumenty podniku, at’ uz se jednalo o
interni dokumenty typu popisy pracovnich mist, ISO smérnice, plany vedeni, nebo o vefejné

dostupné informace jako je vyrocni zprava, internetové stranky apod.

4.1 Kvantitativni vyzkum

V prubéhu roku 2009 byl ve spolecnosti K2 atmitec s.r.o. proveden agenturou Focus ve
spolupréaci s Masarykovou univerzitou v Brné odborny sociologicky vyzkum. TaktéZz byla
zamé&stnancim predloZena anketa, kterou Vv té dobé vyhodnocovala personalistka spole¢nosti.
Uplné vyhodnoceni obou Setieni je souéasti prilohy, nékteré z vysledkdi byly pouzity

Vv praktické ¢asti této prace.

4.1.1 Vyzkum socidlniho klimatu a spokojenosti zaméstnancii

Primarnim cilem vyzkumu byla analyza socidlniho klimatu a indikace spokojenosti a
zakladnich potifeb zaméstnancti spole¢nosti K2 atmitec a konkuren¢nich spole¢nosti, tj. popis

a analyza:

e spokojenosti zaméstnanci
e jejich motivovanosti a angaZovanosti

e jejich loajality

Uvedeny primarni cil byl operacionalizovan do nésledujicich dil¢ich cilt:

1) Obecna/celkova spokojenost se zaméstnanim — identifikovat oblasti, se kterymi
jsou zaméstnanci nejvice spokojeni (co ocenuji na praci ve firm¢). ldentifikovat
oblasti, se kterymi jsou zaméstnanci nejméné spokojeni. Vytvotit model predikatort

zaméstnanecké spokojenosti.

2) Hodnoceni a vnimani firemni kultury — hodnoceni celkové atmosféry ve firmé.
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3) Analyza spokojenosti s vlastni pracovni naplni — identifikace vztahu k charakteru

vykondvané prace; mira identifikace s obsahem pracovni ndpln¢; mira orientace a
porozuméni pracovnim pozadavkiim; mira spokojenosti s hodnocenim pracovni

vykonnosti; piijatelnost pracovnich narok.

Metoda vyzkumu:

Kvantitativni vyzkum mezi zaméstnanci IT firem v CR.

Velikost vybérového souboru byla N = 745 respondentt. Cilovou skupinou byli IT

zaméstnanci. Termin sbéru dat ¢ervenec 2009, vyhodnoceni zaii 2009.
Nastrojem sbéru dat byl dotaznik, délka vyplnéni pfiblizné 35 minut.

Metodikou vybéru dat byly standardizované dotazniky distribuované do podnikli a

firem vybranych z databazi.
Kontrola byla provadéna v téchto oblastech:

- spravnost vybéru pozadované osoby podle kvoty,

- Uplnost a spravnost vyplnéni dotazniku

Zpracovani dat — fadné vyplnéné dotazniky byly podrobeny optické kontrole. Poté
byly naskenovany do elektronické podoby (datovych matic) v prostfedi programu
Remark Office. Datové matice byly podrobeny formalni a logické kontrole. Statistické

zpracovani dat prob&hlo v programu SPSS/PC.

4.1.2 Anketa

Anketa byla navrzena a zpracovana personalistkou spole¢nosti a slouzila pouze pro

potteby firmy. Primarnim cilem bylo ziskani souhrnnych informaci od zamé&stnanci, aby ve

snaze na n¢ nasledné navézat dal§i persondlni Cinnosti. Personalistka ve firmé& pracovala

pouze jeden rok.

Primérnim cilem bylo:

Vztah K firmé

Hodnoceni firmy, spolupracovnikii, prostiedi
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Metoda vyzkumu:

e Velikost vybérového souboru byla N = 46 respondenti. Cilovou skupinou byli
zameéstnanci spolecnosti K2 atmitec. Termin sbéru dat prelom 2009/2010.

e Nastrojem sbéru dat byl dotaznik, délka vyplnéni ptiblizn¢ 10 minut.

4.1.3 Resumé

Uvedeny sociologicky vyzkum bohuZzel nebyl zaméten piimo na vzdélavani zaméstnancil,

tato otazka byla feSena jen parcialné.

4.1.4 Obecné shrnuti kvantitativniho vyzkumu

Vyhodou kvantitativniho vyzkumu je fakt, ze mizeme zjistit aktualni vzdélavaci potieby
skuteéné¢ na miru konkrétniho pracovnika. Nevyhodou je naro¢nd metodickd piiprava a
realizace. Tento typ identifikace vzdélavacich potieb navic vyzaduje dodrzeni vSech zédsad

sociologického vyzkumu.

4.2 Kvalitativni vyzkum

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla provedena obsahova analyza priméarnich a

sekundarnich zdroji, na zakladé¢ které byla realizovana syntéza a komparace poznatk.

Primarni zdroj definujeme podle Komestika a Fejteka (1997, 56) jako druh dokumentu,
ktery obsahuje uplny autorsky text:

- BroZury a knihy
- Periodicky tisk (pf. odborny ¢asopis HR férum)

- Specialni dokumenty

Za sekundarni zdroj povazujeme jiz existujici zdroje informaci, které jsou analyzovany

V novych souvislostech. Jedna se naptiklad o:

- Internet, média

- Firemni materidly (vyro¢ni zprava K2 atmitec, smérnice ISO)
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5 PRAKTICKA CAST — prostiedi spole¢nosti K2 atmitec s.r.o.

V této cCasti bakalarské prace se zameétuji na piedstaveni spolenosti K2 atmitec s.r.o0.,
analyzu a pfibliZzeni skute¢ného stavu v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Ve vétSin€ ptipada

vychazim ze strategickych dokumentti spolecnosti a z vlastni zkusenosti.
5.1 Analyza spolec¢nosti

5.1.1 Historie spolecnosti

Spole¢nost K2 atmitec s.r.o. vznikla v roce 1991 v Ostravé a patii po celou dobu mezi
spole€nosti s ryze ¢eskym kapitdlem. Na pocatku se spolecnost zabyvala ptfedev§im prodejem
vypocetni techniky, instalacemi pocitacovych siti a servisnimi sluzbami. Soucasné na zakladé
pozadavkl zékaznikl vznikal projekt vyvoje moderniho ekonomického systému, ktery byl

pln¢ financovéan z vlastnich prostredkt firmy.

5.1.2 Profil hlavni c¢innosti spolecnosti

Hlavni Cinnosti spole¢nosti je vyvoj, implementace a servis Informacniho systému K2
(dale ,,IS K2%). Informacni systém K2 je komplexni systém pro fizeni podnikii, ktery ve svych
modulech provazané fidi ¢innosti jednotlivych oblastni podnikového fizeni. Vedle dodavek IS
K2 a prodeje hardware, poskytuje spole¢nost komplexni servis a sluzby v oblasti systémové

integrace a cloud computingu®.

5.1.3 Vize spolecnosti

Vize spolecnosti je dlouhodobé a béhem poslednich let se vyrazné neméni.

1. Vytvofit profesionalni feSeni pro fizeni firmy poskytujici tuzemskym i

zahrani¢nim zakazniktim komplexnost, otevienost a jednoduché pouziti.

2. Pfipravit zaméstnancim a spolupracovnikim takové podminky a prostiedi
spoluprace, které¢ je bude motivovat a umozni osobni a profesni riist. Zaméstnavat
iniciativni, tvar¢i a kooperativni pracovniky, ktefi se ztotoziuji s vizi a cili

spolecnosti.

8 sdileni hardwarovych i softwarovych prostiedki pomoci sité
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3. Jednat uvnitt spole¢nosti i navenek v duchu fair play, budovat prostfedi duvéry a

aktivni spoluprace mezi zaméstnanci, partnery i ve vztahu k zakaznikiim.

5.1.4 Cile po rok 2011

Podnikatelské plany pro rok 2011:
1. Zvysit spokojenost zakazniku
2. Udrzet si trzni podil IS K2
3. Ziskat nové zakazniky
4. Pokracovat ve vyvoji nové verze IS K2
5. UdrzZet zisk a obrat firmy

6. Realizovat projekt Datového centra K2

5.1.5 Politika jakosti

Spole¢nost ma vytvofen dokumentovany systém managementu kvality podle CSN EN
ISO 9001:2009 pro vyvoj, implementaci a servis IS K2. Pozadavkim této normy odpovida
dodrZovani a rozvijeni systému managementu kvality, dodrZzovani legislativnich ptedpisti a
plnéni pozadavka zdkaznikid. Tato strategie se ve spole¢nosti projevuje predevsim vyhlasenim
politiky kvality a navazujicich cili kvality. Politika kvality pfedstavuje celkové zaméry a
smér pusobeni spolecnosti v oblasti kvality, oficidlné vyjadiené a vyhlaSené vedenim
spolecnosti. Patii mezi nejvyssi priority ve spole€nosti a je zdvazna pro vSechny zaméstnance
spole¢nosti. Trvale je zaméiena na zlepSovani vSech procesii probihajicich ve spole¢nosti

s cilem dosaZeni spokojenosti zakazniki i zaméstnanci a zvySeni uspés$nosti spole¢nosti.

Dle znéni smérnice D5 je mira spokojenosti zakaznikli hlavnim méfitkem vykonnosti
systému managementu kvality spolecnosti. Spokojenost zdkaznika je definovana jako mira

vnimani zédkaznika tykajici se Grovné, s jakou byly naplnény jeho poZadavky.
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5.1.6 Organizacni schéma

octleri ookl
e IS (Fecitel
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Obr. 6 — Organiza¢ni schéma spole¢nosti
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5.2 Aktualni personalni idaje

5.2.1 Pocet zaméstnancu a druh pracovniho pomeéru

V soucasné dob€¢ zaméstndva firma 91 pracovnikld. Nejcastéjsi formou pracovniho
poméru v K2 atmitec je pracovni smlouva na dobu neurCitou (92%), neceld desetina
pracovnikit s firmou spolupracuje jako osv¢? (8%). Prumérny pocet zaméstnanci

v poslednich péti letech kolisa kolem 80.

5.2.2 Kvalifikacni a vékova struktura zaméstnanci

Veékova struktura zaméstnanct firmy je velmi mlada. Ve vékové kategorii 20 — 40 let se

jich nachézi 83 %.

Vékova struktura zaméstnancu - rok 2009

3% 1%

13%

45%

020-30 @ 31-40 @41-50 O51-60 @ 61-70

Obr. 7 — Graf — V&kova struktura zaméstnanct

Témer 85 % vSech zaméstnanct je vysokoskolsky vzdélanych. Ctyfi desetiny respondenti
z K2 atmitec maji zamé&stnani odpovidajici urovni jejich vzdélani a pracuji v oboru, v némz se
vzdélavali. Stejné velky podil mé sice povoldni na Grovni svého vzdélani, ale v odlisSném

oboru.

% Osoba samostatng vydéle¢ns ¢inna
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Kvalifika¢ni struktura zaméstnancu - rok 2009

1% 1%
1%

12%

85%

O zikladni O vyuéen O rekvalifikovan O SS B 'VS

Obr. 8 — Graf — Kvalifikaéni struktura zaméstnanci

5.2.3 Velikost spolecnosti

Koubek (2003, 13) povazuje za maly podnik takovy, ktery nema personalni Gtvar ani
specializovaného personalistu a persondlni fizeni v ném zajist'uje majitel ¢i nejvyssi vedouci
pracovnik, ktery v pripadé potieby deleguje urcité pravomoci v této oblasti na dalsi vedouci
pracovniky. Administrativni stranku persondlni prace pak zpravidla zajiStuje v ramci Sir$i
Skaly svych povinnosti néktery z administrativnich pracovnikil, popiipadé je rozdé€lena mezi

vice administrativnich pracovnikd.

K2 atmitec v soucasné dobé nezaméstnava vlastniho ani externiho personalistu. Ve
spolecnosti byla personalistka zaméstnana pouze jednou, a to po dobu jednoho roku
v 2009/2010. Personalni agendu z ¢asti vyfizuje mzdova Gcetni a Caste¢né manazer fizeni
systému kvality, strategickd rozhodnuti, popt. delegovani tkolli rozhoduje vykonny feditel

spolecnosti.

5.3 Procesni Fizeni

Spolecnost K2 atmitec ma vnitropodnikové identifikovany procesy, jejichz plnéni je
pravidelné kazdy rok ptezkoumavéano spole¢nosti Fyzikalné technicky zkuSebni ustav s. p.

formou kontrolniho auditu. Co 3 roky je rovnéz provadén tzv. recertifikacni audit.
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Firemni procesy jsou ¢lenény nasledovné do tii oblasti:

1) Hlavni procesy
B1 Marketing
B2 Obchodni ¢innost
B3 Projekt implementace
B4 Kontrakta¢ni fizeni
B5 Navrh, vyvoj a produktova podpora
B6 Nakupovani
B7 Implementace
B8 Servis
B9 Partnerska sit’

2) Ridici procesy
C1 Struktura dokumentace QMS
C2 Tvorba tfizené¢ho dokumentu
C3 Rizeni dokumentt
C4 Spisovy a skartaéni rad
C5 Rizeni zaznamt
C6 Stanoveni politiky jakosti a cila kvality
C7 Ptezkoumani managementu
C8 Management zdroji

3) Podpirné procesy
D2 Rizeni neshodného produktu
D3 Opatieni k naprave a preventivni opatieni
D4 Interni audit

D35 Monitorovani a méreni
D6 Analyza udaji

Lidské zdroje tvofi nejvyznamnéjsi zdroj pro zajisténi zaméri spolecnosti K2 atmitec.
Vybér vhodnych zaméstnancti na jednotlivé funkce, pribézny vycvik a planovani odborného
rozvoje, stanovovani motivacnich cil, vyuZiti hodnoceni spokojenosti zaméstnanci patii

mezi zakladni aktivity charakterizujici efektivni praci s pracovni silou.

5.4 Rizeni lidskych zdroju

Proces fizeni lidskych zdroju je zpracovan ve smérnici C8 Management zdroja (viz
obrazek nize). Lidské zdroje jsou zde chapany jako jeden ze Sesti zdroju zajiSt'ujicich naplnéni

strategie a cilti spolec¢nosti. Jako druhy souvisejici zdroj je kvalifikovano pracovni prostredi.
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Obr. 9 — Schéma procesu C8 Management zdroja

Ve spolecnosti je vytvofen a udrzovan systém udrzovani odborné zpusobilosti a
vzdelavani pro vSechny urovné zaméstnancti, pfedevsim pak pro ty, kteii provadeji ¢innosti
ovliviyjici kvalitu.

Kazdy zaméstnanec spole¢nosti méa pro vymezeni zakladni naplné Cinnosti, pravomoci,

odpovédnosti, popt. specidlnich povétfeni, definovan popis pracovniho mista.

Zjistovani potreby vycviku zaméstnancii je ve spolecnosti provadéno s cilem zajistit
splnéni kvalifikanich ptredpokladli uvedenych v popisech pracovnich mist a navazujici
planovani vycviku a vzdélavani. ZvySovani odborné zpiisobilosti zaméstnancii zahrnuje nejen
technické znalosti a dovednosti, ale i splnéni legislativnich pozadavki pro vykonavanou

¢innost.

Spole¢nost umoziuje dalsi vzdélavani svych zaméstnanct vlastnimi aktivitami — interni
systém vzdélavani — a také formou odbornych Skoleni, kursti a dalSich forem vzdélavani. O
absolvovani jednotlivych forem vycviku zaméstnancii vede povéreny zaméestnanec zdznam na
osobni karté¢ zaméstnance v elektronické podobé v IS K2, zaroven je absolvované Skoleni

evidovano v modulu Kvalifikace v K2, v¢etné jeho vyhodnoceni.

Zaméstnanci odpovédni za zjiStovani potieb vycviku predkladaji tediteli spolecnosti
navrhy dle potfeby na doplnéni nebo zvyseni kvalifikace zaméstnancii. Na zékladé dodanych

podkladi je zpracovan Plan vzdélavani zaméstnanci. Jednad se o otevieny plan, ktery je v
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pribé¢hu roku dopliiovan na zdkladé¢ potieby dalSiho vzd€lavani. Za systém vycviku a

vzdélavani zaméstnancli odpovida ve spole¢nosti feditel spolecnosti.

5.5 Personalni udaje v 1S K2

V této podkapitole predstavuji tfi moduly, ve kterych se nyni zpracovavaji personalni

udaje, které 1ze z pohledu fizeni lidskych zdroji vyuzit.

5.5.1 Modul KONTAKTNI OSOBA

Modul shromazd’uje data nejen o zaméstnancich, ale i o veskerych osobach, se kterymi v
rdmci obchodu piijdeme do styku. V ramci tohoto modulu evidujeme u pracovnikd kromé
standardnich dat (osobni Udaje jsou zpracovany v jiném ciselniku v bézné nepiistupném
modulu MZDY) tfeba narozeniny, zaliby, konicky, darky, délku pracovniho poméru,

ukonceni platnosti Skoleni.
Na zékladé téchto tidaju se pak da nasledné tieba zpracovavat:

1. prehled jubilanti — personalista si mize mésicné vyjet sestavu oslavenct za dany
mesic. Minimalné kulaté jubileum je podle mé vhodné néjakym zplsobem ocenit, napf.

firemnim darkem. S tim souvisi 1 pehled jiz predanych darki, aby se ptedeslo trapné situaci.

2. zaliby, koni¢ky — ptehled Ize vyuzit v ramci piedchoziho bodu (vybrani vhodného
darku, odmény), ale také 1ze podle toho naplanovat napt. firemni akce, jako jsou u nas napf.
spole¢né vikendy s rodinami, Garden party, bowling, vylety na kolech, vinny sklipek, firemni

fotbal ¢i volejbal, lyzovani v Alpach apod.

5.5.2 Modul KVALIFIKACE

Pojmenovani tohoto modulu neni vhodné zvoleno, protoze obecné¢ se v personalistice
pojmem kvalifikace rozumi — schopnost wurcité osoby vykondvat urcité povolani, stupen
odborné pripravy. V 1S K2, se kvalifikaci rozumi evidence Skoleni jejich zaméstnancti. V
praxi to tedy vypada tak, ze zde je ptehled vSech typu Skoleni, kterych se pracovnici
zcastnili, at’ uz se jednd o Skoleni interni ¢i externi.

Krom typu a délky Skoleni, volby lektora, platnosti Skoleni (napf. vhodné¢ u BOZP,
Skoleni fidict atp.) jsou vedeny i informace, pro koho Skoleni je, kdo ho zadal (feditel

oddé€leni), schvalil (feditel firmy), minimalni a maximalni délku Skoleni, moznost ziskat
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certifikat apod. Kazdé Skoleni lze podrobné&ji popsat, jak z pohledu cile, tak obsahu. Pokud
lektor nebo nasledné i personalista zafidi vyhodnoceni (zpétnou vazbu) Gcastnikii, je mozné
Skoleni vyhodnotit (napt. ozndmkovat jako ve Skole). Lze také do systému samoziejmeé
pripojit i dokumenty v libovolném formatu (pozvanka, program, certifikat) ve forme ptilohy k

danému Skoleni.

Z pohledu managementu je vyhodné sledovat ndkladovost Skoleni, at’ uz v ramci
jednotlivych pracovnik, tak i tfeba za oddéleni ¢i za celou firmu. Zajimavy je i udaj o
celkovém poctu hodin, které zaméstnavatel poskytl zaméstnancim na vzdélani v rdmci jejich
pracovni pozice. Protoze vétSi mnozstvi Skoleni si spolenost poradd sama, je zadouci je

doptedu planovat, coz s potfebnymi udaji lze podstatn¢ zjednodusit.
Ve spolecnosti jsou momentalné vyuzity zejména tyto prehledy:
1. Prehled Skoleni

2. Prezenc¢ni listina Skoleni — vybornd véc v ptipad¢ interniho Skoleni, kdy lektor ma
moznost spolu se zakladnimi udaji o Skoleni vytisknout si listinu v§ech nahlasenych ucastnikti

(poté dle reality v systému upravit/aktualizovat)

3. Prehled kvalifikaci — podrobny piehled o Skoleni + seznam ucastnikl, spolu s

vyhodnocenim, naklady apod.
4. Kvalifikace zaméstnancu

5. Prehled doskoleni — nastroj pro informovani pracovnikl, kterym konc¢i platnost
kvalifikace (certifikatu). Pfipadny personalista si mize mési¢né vyjizdét tento piehled a
nasledn¢ rozesilat upozornéni zaméstnanctim, aby si zajistili prodlouzeni osvédCeni. V
idealnim piipadé jiz zafidi doskoleni, na které pracovnika pfimo pfihlasi a sdéli mu pouze

termin.

5.5.3 Modul PERSONALISTIKA

Z pohledu personalisty je nejpodstatnéjsi tento modul, ktery v sobé zahrnuje nejveétsi
mnozstvi informaci o zaméstnancich. Do tohoto modulu nema piistup bézny uZzivatel, protoze
se jedna o osobni tdaje vetné udajii o rodinnych piislusnicich, daitovych odpoctech na déti
apod. Kromé nich je zde vSe o pracovnim poméru a jeho délce, typu uzaviené¢ho pracovné
pravniho vztahu (smlouva, dohoda), pracovnim zatfazeni (funkce), popisu pracovni pozice a

pozadavki na ni, soupis predchozich zaméstnanich, datum nastupu do préace.
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Samostatnou kapitolou je souhrn veskerého dosazené¢ho vzdé€lani, ziskanych tituld a
certifikat ¢i zkousek. Taktéz je zde prostor 1 pro jazykové a jiné znalosti. Samoziejmosti je,
7e se vSechna absolvovana Skoleni a kurzy (zadana do modulu Kvalifikace) automaticky

promitnou i zde, ¢imz je zajiSténa aktudlnost, jednotnost a systemati¢nost informaci.
V soucasné dob¢ vyuzivame zejména nasledujici sestavy:

1. Vznik pracovniho poméru

2. Konec platnosti kvalifikaci

3. Vzdélani pracovnikt

4. Piehled pracovnich pozic zaméstnanct
5. Karta zaméstnance

6. Pracovni smlouva

Je mozné vyjet seznamy novych/odchozich zaméstnanci v zadaném terminu. Zakladni

nutnosti je Karta zaméstnance a taktéz znéni pracovni smlouvy je standardnim pozadavkem.

5.6 Soucasny stav personalni politiky ve firmé

Znéni smérnice C8 je redlnému stavu zatim vzdaleno, protoze nékteré zuvedenych
skutecnosti nejsou dotdhnuty do konce. Jedna se zejména o popisy pracovnich mist, které
jsou nyni zpracovany pouze pro vedouci pracovniky (feditele, stfedni management) a zcela
chybi pro jednotlivé profese fadovych zaméstnancii (vyvojovi pracovnici, konzultanti,

programatofi, icetni apod.)

Proces Fizeni lidskych zdroji zatim zahrnuje pouze vedeni personalni agendy a vycvik
zaméstnancu (viz Obr. 9). Blizsi popis, zejména k vycviku zaméstnancli, neni zpracovan.
Neexistuji persondlni procesy pro piijem novych pracovnikii, kariérni rist, hodnoceni
pracovnikii, odchod zaméstnancti apod., které shleddvam jako zadkladni a stéZejni, at uz se
jedné o podnik maly a stfedni, nebo velky. Je ptekvapivé, Ze oproti tomu jsou velmi pecliveé

zpracovany procesy tykajici se vyrobku a nabizenych sluzeb.

V K2 atmitec je kladen diraz zejména na odborné vzdélavani zaméstnanci, coz je ze
smérnice C8 patrné. VEtSinou se jedna o vzdélani vyvojovych pracovnikii, programatort,
HW technikt, ucetnich, coz je vzdy zajistovano externé. Mezi to lze zafadit i zvySovani
jazykovych schopnosti zaméstnanci, které je dobrovolné bez finan¢ni spoluuicasti, ale také
bez hodnoceni po ukonceni kurzu. Interni systém vzdélavani je ve vétSing pripadl také

odborného charakteru, protoze se jedna 0 $koleni novinek v novych verzich systému K2.
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Plosn¢ byl vroce 2009 realizovan vikendovy pobyt formou teambuildingu pro jednotliva
oddéleni (popf. jejich spojeni), jehoz cilem bylo zlepseni spoluprace, zkvalitnéni komunikace
mezi pracovniky, sjednoceni tyml. Mezi ostatni vzdélani lze jeSt¢ zaradit napf. externi
Skoleni Timemanagmentu ¢i dvoudenni Skoleni tymu obchodniho oddéleni. Kratkodobé byl

vyuzivan koucink obchodnikd, ve kterém se ovSem dal nepokracovalo.

Zminény plan vzdélavani zaméstnanct (viz Pfiloha) je z mého pohledu velmi strucny,
protoze zahrnuje pouze plosné typy vzdélani jako je napt. Skoleni fidici, BOZP, a ostatni
polozky s velmi obecnym popisem pravidelnosti uskute¢néni. Struktura planu se béhem let

prili§ neméni a nevyviji, stale pracuje s osnovou schvalenou od roku 20009.

Systém hodnoceni zaméstnanci se od roku 2010 rozsifil o individuélni ro¢ni hodnoceni
zaméstnance, které provadi jeho pfimy nadfizeny formou hodnoticiho rozhovoru. Pracovnik
je s predstihem informovan o terminu pohovoru a pozadan o vyplnéni hodnoticiho formulate,
ktery s nim nadfizeny v den pohovoru peclivé prochazi. V idealnim ptipadé nastane stav, kdy
vysledkem pohovoru je ro¢ni vzdélavaci plan pracovnika, ktery je nasledné v dal$im roce
zhodnocen. Toto v soucasné dobé neni v K2 atmitec plnohodnotné nastaveno, stézi jsou
dodrzovany pravidelné terminy pohovorti, navic s velmi rozdilnym ¢asovym rozmezim u
jednotlivych pracovnikli. Dale neni dodrZena provazanost vysledki hodnoceni v ramci celého
podniku, neexistuje srovnani mezi oddélenimi, hodnoceni neni navedeno do informaéniho
systému, takze vedeni firmy nema rychle k dispozici znéni hodnoticich formulait, ani plan do
dalsiho roku. Konstatuji tedy, Ze systém hodnoceni zaméstnancti je spiSe provadén intuitivné

a nahodile, nez planovan¢ a systematicky.

Motivace zaméstnanci z materidlniho pohledu je zajiSténa nasledujicimi firemnimi
benefity: stravenky, poukazky Ticket Multi, vyhodny telefonni tarif, neplacené jazykové
kurzy, volejbal, materialni zajisténi v kancelatich; pro nékteré i sluzebni telefon, moznost
vyuzivat sluzebni auta pro soukromé tcely. Mezi dalsi motivacni faktory je mozné zaradit
pruzngjsi pracovni dobu. Z probéhlé ankety vyplynulo, Ze zaméstnanci nejvice postradaji paty
tyden dovolené, vérnostni odmény, déale je pro né ldkava moznost tzv. sick-days, moznost

prace z domu, oSatné na reprezentaci.

Z ankety dale vyplynulo, Ze zaméstnanci neciti zajem ze strany nad¥izenych, ocenili by
od nich vc¢asné sdéleni dilezitych informaci a také ustni hodnoceni jejich prace. Celkové
vyznélo, Ze zameéstnanci nemaji povédomi o vizi/strategii firmy a jejim sméfovani

v budoucnu.
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5.7 Firemni kultura

5.7.1 Postoje pracovnikii

Udaje o postojich pracovnikli vzhledem ke spolecnosti, resp. jejich vztah k pracovnimu
kolektivu, pfimému nadfizenému ¢i vedeni spole¢nosti, spokojenost s pracovnim prostfedim a

firemnimi benefity vyplynuly z provadéné ankety.

Postoje pracovnikt
17%

7% 45%

17%

14%

O Pracovni kolektiv @ Pracovni prostfedi O Nadfizeny B Vedeni firmy O Firemni benefity

Obr. 10 — Graf — Postoje zaméstnanci

5.7.2 Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou hodnoceny pozitivnhé — zaméstnanci si mezi sebou

vazi nejvice vzajemné vstiicnosti, ochoty pomoci a pohodu.

Podstatnym tudajem je, ze téméf polovina z nich ve spoleCnosti pracuje vice nez pét let a
velkd mnozina je ve firm¢ 2 — 5 let. Pracovnici se tedy znaji dlouho a jsou nastoleny velmi

osobni vazby.

Jakych vlastnosti si cenite na svych spolupracovnicich

vstiicnost 12 | odbornost 3
ochota pomoci 12 |pohoda 20
upiimnost 3 | z&dné pomluvy 3
pracovni nasazeni 1 |spolehlivost 2
tymova prace 3 | mlady kolektiv 1
férové jednani 1 |tvarcéi invence 1
ochota pracovat piescas, zvedani vysoka inteligence, kreativita,

mobilu ptes vikend 1 |vynalézavost, absence arogance 1
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5.7.3 Rozvoj firemni kultury

Firemni kultura je rozvijena potfadanim pravidelnych podnikovych akei:

e Garden party pro zaméstnance — kvéten

e Vikendy K2 pro rodiny — pribézn¢, 1 x ro¢né

e Vano¢ni vecirek pro zameéstnance — prosinec

Dale se vyskytuje silna tendence zaméstnancti schazet se neformalné mimo pracovni dobu
na soukromych akcich. Nejcastéji se jednd o pracovniky jednotlivych odd¢€leni.

Zajimavou aktivitou marketingového oddéleni bylo pofddéani ctvrtletnich firemnich
obédi, které byly provazany s celofiremni poradou. Toto se ovSem v prub&hu jednoho roku
ukéazalo jako organizacné ndroCné a také jako nepfili§ Stastny zpltisob oznameni novinek
zaméstnancim. Pfistoupilo se tedy opét k mésicnim celofiremnim poraddm na obchodnim

oddéleni.
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6 ZAVER

V prubéhu zpracovani této prace se postupné ukazaly nedostatky v soucasném stylu fizeni

lidskych zdrojti, na jejichz zakladé jsou vypracovana doporuceni pro dal$i obdobi.

Pro vytvofeni analyzy vzdélavacich potieb ve spolecnosti K2 atmitec jednozna¢né hovoii
potencialni pfinosy pro praxi — zvySeni ndvratnosti investic, vétsi motivace zaméstnanci a
obchodnich partnerii a také veétsi konkurenceschopnost projektii. V ptipadé sestaveni
kompetencniho modelu automaticky vyplyva jeho dalsi vyuziti v procesu vybéru pracovnikd,
rozvoje pracovnikl, hodnoceni pracovnikil, kariérniho ristu a planovani postupu, coz jsou

¢innosti, které ve spole€nosti zatim nepatii mezi sté¢Zejni z pohledu managementu spolec¢nosti.

Mezi zéasadni principy nejlep$ich zaméstnavatelti patii predevsim podpora viditelnosti
managementu. Zaméstnanci od manazeru ocekavaji, ze jim ukazou jasnou vizi. Jasna
a oboustrannd komunikace rozviji diivéru zaméstnanct a zmirfiuje pocit nejistoty a tzkosti.
Nutnosti je jednotné vystupovani vedeni firmy a stfedniho managementu vii€i zaméstnancim

a také zajem o jejich nazory, coz plati i pro vedeni spole¢nosti K2 atmitec.

Dalsim vychodiskem pro budouci rozvoj firmy je priorita persondlnich procesii, jejich
detailni zmapovani a propojeni s jiz zavedenymi procesy zaméfenymi na produkt a nabizené

sluzby.

Personalni rozvoj pracovniki je oblast, ktera pifindsi zisk nejen pracovnikovi, ale 1 jeho
zamestnavateli. Pro spolecnost K2 atmitec je tato oblast velkou pftilezitosti, jak skokove zvysit
svou bonitu. Vzdélavani a vytvareni podminek pro vzdélavani pozitivné ovliviiuje motivaci
pracovnikd, jejich spokojenost s praci ve firm€ a prohlubuje jejich vazbu na firmu, pocit
zavazku a loajalitu. Ukazuje se, ze je potieba klast diraz na pravidelné rocni hodnoceni
zaméstnancu ze strany liniovych vedoucich, ktefi zaroven zajisti sestaveni rocnich
vzdelavacich planu jednotlivych zaméstnanci, stanovi metriky pro jejich méfeni a mohou

navazat na prubéZnou motivaci zaméstnanct a nasledné odménovani.

Site uvedenych doporuéeni nasvédéuje tomu, Ze ve firmé vznika potieba personalisty,

ktery ve spolecnosti viditelné chybi.
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7 SOUHRN

persondlnich ¢innosti ve vztahu k celofiremni strategii.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo analyzovat stav fizeni lidskych zdroji ve
spole¢nosti K2 atmitec s.r.o. Aby mohl byt tento cil splnén, muselo dojit ke komparaci
s teoretickymi vychodisky podobn¢ fungujicich podniki, coz bylo nastinéno v teoretické ¢asti
prace. Cil byl naplnén v praktické casti, kde doSlo ke sbéru potfebnych informaci
ze strategickych dokumentt spolecnosti a také z provedené¢ho vyzkumu. Na tomto zakladé
vznikl v zavéru soubor doporuéeni pro potencialni rozvoj firmy K2 atmitec s.r.o. v oblasti

fizeni lidskych zdroju a komunikace se zaméstnanci.

Diléi cile rozpracovavaji hlavni zamér prace a diky provedené analyze doslo k jejich
postupnému naplnéni. Probéhl sbér informaci o soucasném stavu lidskych zdroji a byly

zmapovany personalni ¢innosti ve firmé.

Jeden z dil¢ich cili na své naplnéni jest¢ cekd, a to prezentovani navrhovanych

doporuceni vedeni spolecnosti K2 atmitec s.r.o.
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8 SUMMARY

The analysis of training needs is the most important but also the most critical step in
personal activities related to company-wide strategy.

The main aim of this thesis was to analyze the state of human resources at K2 atmitec
Ltd. There was a comparison with the theoretical basis of similarly operating companies to
ensure that this goal was achieved. This was outlined in the theoretical part. The aim was met
in the practical part, which has collected the necessary information from the strategic
documents of the company and also from the research conducted. At the end of this thesis, a
set of recommendations was created for the potential development of K2 atmitec Ltd. in the

field of human resources and communications with employees.

As a secondary aim of this thesis, information about the current state of human resources

was collected and personnel activities in the company have been mapped.

One of the partial aims is still waiting for its fulfillment — the presentation of

recommandation to the management of K2 atmitec Ltd
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