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Jvod
Milé studentky a studenti,

dostava se kvam studijni opora pro predmét Rizeni lidskych zdrojd. Studium ekonomiky a
managementu zahrnuje pochopeni toho, jak organizace funguji a dosahuji svych cill, pricemz
klicovym faktorem uspéchu je efektivni fizeni lidskych zdroja. Studenti, ktefi porozumi problematice
fizeni lidskych zdrojl, ziskaji nezbytné dovednosti pro motivaci, rozvoj a udrZeni talentovanych
zaméstnancl, coZ je zdsadni pro optimalizaci vykonu organizace. Schopnost efektivné ridit lidsky
kapital nejen zvysuje konkurenceschopnost podniku, ale také podporuje udrzitelny rust, inovace a
pozitivni firemni kulturu, coZ jsou klicové aspekty uUspéSného managementu v dynamickém

ekonomickém prostredi.

Pro studium fizeni lidskych zdrojli nepotrebujete Zadné predchozi znalosti, klicovy vsak bude vas

zajem o praci s lidmi a uvédoméni si klicové role zaméstnancl v organizaci.

Kazda kapitola této studijni opory vas na Uvod seznami se svym obsahem a jejimi cili, zaroven budete
informovani o nutné casové dotaci pro studium. Dale jsou kapitoly naplnény jak teoretickym
vykladem, tak praktickymi priklady. Pro zpestieni a lepsi vizualizaci autorky prolozily text fadou
schémat. Ve studijni opore naleznete dva typy ukoll — prvni jsou ve své podstaté pripadové studie,
které vas povedou k praktickému zamysleni nad probiranou problematikou. Druhy typ ukolu jsou
testové otazky, které vdm pomohou ovéfit si, Ze jste si zapamatovali a pochopili latku probiranou
vdané kapitole. Zaroven je kaZida kapitola zakoncena stru¢nym shrnutim pojednavajicim o
nejdllezitéjsSich poznatcich z jejiho tématu. Jednotlivé kapitoly Cerpaji z literatury uvedené na jejich
konci. Nevahejte si tuto literaturu prostudovat, jestlize se budete chtit o nékterém z témat dozvédét

vice.

Na nasledujicich strankach této studijni opory se mlzete tésit na dvanact kapitol, které budou
korespondovat s tématy probiranymi béhem vyuky. Prvni kapitola se vénuje vyvoji fizeni lidskych
zdroju od jeho vzniku jako podplirné ¢innosti az po soucasnou strategickou roli, kterou dnes hraje
ve vSech fazich zaméstnaneckého Zivotniho cyklu. Tento proces zahrnuje aktéry, jako jsou
personalisté a liniovi manaZzefi, ale také externi poskytovatelé personalnich sluzeb. Druha kapitola
rozebird strategickou funkci HR, véetné personalniho planovani, které zohlednuje interni potfeby
organizace a externi vlivy, jako je situace na trhu prace a dostupnost pracovnich sil. Je zde zdGraznén
vyznam sladéni persondlnich potfeb s dlouhodobymi cili organizace. Ve treti kapitole se ¢tenar
dozvidd o procesu ziskavani pracovnik(, ktery zahrnuje definovani pozadavkl na pozice, tvorbu
atraktivnich nabidek a vyuzivani personalniho marketingu k prilakani talent(. Ziskavani vhodnych
kandidat( je Uzce spjato s budovanim silného employer brandu. Ctvrta kapitola se soustfedi na

vybérové fizeni, jehoz dllezitym prvkem je candidate experience. Sprdvna komunikace a jasné



definovana kritéria vybéru zajistuji pozitivni zkusenost uchazecl, zatimco rlizné metody, jako jsou
pracovni pohovory nebo assessment centra, pomahaji identifikovat ty nejvhodnéjsi kandidaty. Pata
kapitola pfindsi prehled pracovniho prava, které upravuje vztahy mezi zaméstnanci a
zaméstnavateli, pficemz se zaméfuje na zdkonik prace, individualni pracovni smlouvy a ochranu
zaméstnancUl. Zahrnuje také specifika kolektivnich smluv a pravo na bezpecné pracovni podminky.
Kapitola Sest fesSi ukonceni pracovniho poméru, véetné pravnich forem vypovédi, odstupného a
dohod o pracich mimo pracovni pomér, které nabizeji flexibilitu pro mensi pracovni Uvazky. Sedma
kapitola se zabyva organiza¢ni kulturou a jejim vlivem na chovani a spokojenost zaméstnancu.
Dalezitymi tématy jsou onboarding, socializace novych pracovnik(l a tymova spoluprace, ktera je
klicovda pro efektivni fungovani organizace. V osmé kapitole se ctenar seznami s rdznymi
osobnostnimi charakteristikami, které ovliviuji pracovni vykon, a s daleZitosti emocni inteligence.
Kapitola se také vénuje fizeni kariéry, ktera zahrnuje jak planovani na individualni Grovni, tak kariérni
rdst podporovany organizaci, véetné vzdélavacich prileZitosti a manaZerského naslednictvi. Devata
kapitola se zamérfuje na vzdélavani zaméstnancl, které je klicové pro adaptaci na ménici se
podminky na trhu a nové technologie. Zahrnuje systematické vzdélavani, motivaci k u¢eni a metody
vzdélavani na pracovisti. Nasledujici, desata kapitola, se vénuje tizeni pracovniho vykonu, kde je
zdlraznén cyklus planovani, jednani, sledovani a hodnoceni vykonu. Tento proces je spojen s
motivaci zaméstnancu a jejich angaZovanosti, které maji primy vliv na jejich produktivitu. Kapitola
jedenact rozebira systém odmeénovani, ktery kombinuje financ¢ni a nefinancni slozky, jako jsou mzda,
benefity, uznani a kvalita pracovniho Zivota. Zohlednuje rovnost v odménovani a soucasné diskuse
o Gender Pay Gap. Posledni kapitola dvanact se vénuje aktualnim trenddm v HR, jako je spolecenska
odpovédnost firem (CSR), generacni diverzita a globalizace trhu prace. Technologicky vyvoj a péce
o well-being zaméstnancl jsou také zasadnimi faktory, které dnes ovliviuji strategii fizeni lidskych

zdroju.

Kurz Rizeni lidskych zdrojd vam spolu s touto studijni oporou pom0ze objevit, jak zasadni roli hraji
lidé ve vSech oblastech uspéchu organizace a jak s nimi pracovat tak, aby bylo tohoto Uspéchu
dosaZeno. Znalosti, které diky tomuto studiu nabudete, uplatnite na pozici personalist(i, manazeru
i majitell firem. Autorky této studijni opory tak pevné véfi, Ze vam timto predavaji informace, které

jsou nejen velmi zajimavé, ale také uzite¢né pro vasi budou kariéru.



Kapitola 1

Rizeni lidskych zdrojt
a strategie organizace

Po prostudovani kapitoly budete umét:
- definovat, co je to fizeni lidskych zdroji a popsat jeho roli v organizaci;

popsat zakladni vyvoj fizeni lidskych zdroja;
uvést klicové aktivity jednotlivych aktérd Fizeni lidskych zdroja.

Klicova slova:

fizeni lidskych zdroju, historie Fizeni lidskych zdrojli, aktéfi Fizeni lidskych zdrojd,

strategické fizeni lidskych zdroja.



1 RiZENI LIDSKYCH ZDROJU A STRATEGIE ORGANIZACE

Nahled kapitoly

Rizeni lidskych zdrojd, persondlni planovani a trh prace poskytuje zékladni vhled do
problematiky fizeni lidskych zdrojd. Definuje, co to fizeni lidskych zdrojl je a zasazuje ho do
celkové koncepce strategického fizeni organizace. Je doporuceno vénovat zvySenou pozornost
schématu Zzivotniho cyklu zaméstnance, jelikoz na tento koncept navazuji dalsi kapitoly této

studijni opory.

Studijni opora se dale vénuje rolim subjekt( v fizeni lidskych zdroji a podstaté strategického

fizeni lidskych zdroju.

Cile kapitoly

Student se v této kapitole naudi:
Definovat, co je to fizeni lidskych zdrojd a popsat jeho roli v organizaci.
Popsat zakladni vyvoj fizeni lidskych zdroju.
Uvést klicové aktivity jednotlivych aktérd fizeni lidskych zdrojl.

Popsat vztah mezi fizenim lidskych zdroji a strategii organizace.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

1.1 Definice a role fizeni lidskych zdroju

Lidé jsou klicovym ¢lankem kazdé organizace. Firma mlzZe mit zabezpecené financ¢ni ¢i materialni
zdroje, unikatni know-how a dalsi konkurenéni vyhody. Nic z toho ji vSak neni platné, pokud nema
kvalitni pracovniky, ktefi mohou tyto zdroje proménit ve vysledek. Zde nastupuje rozhoduijici role

fizeni lidskych zdroju.

T. J. Watson definoval fizeni lidskych zdroja jako ,manaZersky pristup k vyuZivani usili, schopnosti
a oddanosti lidi k vykondvdni poZadované prdce zplisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni

budoucnost.” (Armstrong, a dalsi, 2015)

Persondlni fizeni Ize definovat v zavislosti na tom, v jakém kontextu na ného nahlizime. Lze ho
vnimat jako soucast manaZerské Cinnosti, kterd se zabyva pracovniky a vnitropodnikovymi vztahy.

Dale se muzZe jednat o specifickou ndpln prace zaméstnanci na personalnich oddélenich (napf.
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stanovovani persondlni strategie a jeji napliovani). Persondlni fizeni také muze byt chapano jako
napln prace kazdého manazera ve smyslu fizeni lidi. V neposledni fadé je mozno personalni fizeni

vnimat jako studijni obor.

Role fizeni lidskych zdroj( v organizaci spociva v naplriovani celé fady ukol(, které budou podrobnéji

rozebrany v dalSich kapitolach této studijni opory. Témito ukoly jsou:
podpora dosahovani strategickych cil(i organizace,
utvareni personalni strategie a politiky,
rozvoj firemni kultury tak, aby byla zamérend na vykon,
zabezpecovani lidskych zdrojd po kvalitativni i kvantitativni strance,
zajisténi toho, aby byli lidé v organizaci motivovani,
podpora pfiznivych vztahl v organizaci napfic hierarchickymi drovnémi,
podpora etického pristupu k vedeni lidi,

provadéni personalnich ¢innosti (napf. personalni administrativa, obsazovani pracovnich mist,

vzdélavani zaméstnancl Ci jejich hodnoceni a odménovani)

Rizeni lidskych zdrojli tedy provézi zaméstnance po celou dobu jeho Zivotniho cyklu v organizaci.
Zivotni cyklus zaméstnance znazorfiuje Obrazek 1 a jeho jednotlivym fazim se podrobnéji vénuiji

nasledujici kapitoly této studijni opory.

PovsSimnuti

Ukonceni Nabor

Retence Adaptace

Obrézek 1 Zivotni cyklus zaméstnance
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12 Vyvoj v oblasti rizeni lidskych zdroju

Podobné jako se v historii vyvijel pfistup k fizeni podniku, vyvijelo se i pojeti fizeni lidskych zdroju.

Samotné fizeni lidskych zdroja v pojeti, jako ho zndme dnes, se zacalo formovat na zacatku 80. let

20. stoleti, pricemz silnéjsi boom si tento pojem zazil v samém zavéru tisicileti. Tomu predchazely

etapy vyvoje, které znazornuje Obrazek 2. Ve druhé poloviné 19. stoleti se objevily prvni ndznaky

snahy péce o pracovniky, pozdéji se prace personalistli profesionalizovala a jeji vyznam nar(stal, az

se z podpUlirné Cinnosti stala vyznamna soucast strategického fizeni firmy.

2. pol. 19. stoleti

Pocatek 20. stoleti

30. léta 20. stoleti

40. - 70. léta 20.
stoleti

Konec 20. stoleti

*Obdobi rozvoje péce o pracovniky,
*Rozvoj odborového hnuti a kolektivniho vyjednavani,
eLegislativa zacind ovliviiovat velmi Spatné podminky v tovarnach.

eBéhem prvni svétové valky roste potreba nejlepsiho vyuziti lidi,

eZacina testovani schopnostia IQ,

#V/znikaji prvni pozice personalistl, zacinaji se utvaret persondlni oddéleni, nejprve v municnich skladech,
ePéce o problémy pracovniki se vzdélanim, ubytovanim, |ékarskou péci, zlepsovani pracovnich podminek,
eSprava evidence pracovnikd.

ePasivnirole personalni prace,

eSprava personalni administrativy odpovida povinnostem danych legislativou,
ePersonalnifizeni je vnimané jako podpurna administrativni funkce,

eNeni proaktivni, reaguje na problémy vzniklé v organizaci,

*Dnes bézné personalni procesy nejsou standardizované.

eZvysujici se odbornost personalnich pracovnikd,

eZacina se uplatiovat aktivni role personalniho fizeni, stava se dllezitou oblasti fizeni organizace

ePersonalni prace ma povahu operativniho fizeni.

’

| R N S

eStrategicky pfistup,
eD0lraz na maximalni vyuziti lidského potencidlu a jeho rozvoj,
¢Cilem je zajistit kvalitativnii kvantitatavni strdnku lidskych zdrojd.

—

Obrazek 2 Etapy vyvoje persondlniho rizeni
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7 Je

1.3 Hlavni aktéri rizeni lidskych zdroju

Rizenf lidskych zdrojd je komplexni ¢innost, kterd v organizaci neprobihd izolované. V praxi se na ni
podili nékolik aktéri, v mensich firmach samoziejmé muZe jedna osoba hrat roli vice z nich.

Nasledujici podkapitoly detailnéji rozeberou vyznam kazdého z téchto aktérd.

1.3.1 Personalni utvar

Cinnosti personalniho Utvaru jsou rozmanité a zavisi na individualnich specifikach kazdé organizace.
Na konkrétni aktivity persondlniho Gtvaru ma vliv napfiklad velikost organizace, mira jeji
decentralizace ¢&i charakteristika zaméstnavanych osob. Cinnosti personalniho Utvaru shrnuje
trislozkovy model (Obrazek 3), ovSem je nutno mit na paméti, Ze ne vSechny organizace potrebuji

vyuzivat vSechny tyto tfi slozky.

4[ Centrum excelence }

e Poradenstvi a sluzby ve strategickych otdzkach fizeni lidskych zdroju,
e Vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

e Ziskavani pracovnikd,

e Odménovani,

e Zaméstnanecké vztahy.

4[ Strategicky business partner

e Spoluprace s liniovymi manazery,
e Napliovani strategickych cilG.

4[ Centrum sdilenych sluzeb }

e \VesSkeré administrativni ¢innosti spojené s fizenim lidskych zdroju.

Obrazek 3 Trislozkovy model ¢innosti personalniho Utvaru

V zavislosti na velikosti, ¢innosti ¢i organizacni struktufe organizace je pak dand i velikost a

usporadani personalniho Utvaru. Obrazek 4 znazorfiuje moznosti usporadani personalniho utvaru.
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—[ Funkcionalni usporadani

e Rozclenéni na dilci utvary podle obsahového zaméreni Cinnosti,
» Kazdé oddéleni je vysoce specializované,
* Jedinec v organizaci je sledovan z rliznych hledisek riznymi pracovniky.

—[ Divizionalni usporadani ]

e Clenéni podle jednotek organizace nebo podle kategorii pracovnikg,
e Komplexni pohled na pracovniky,
e ZvySené naroky na pocet specialist(.

—[ Kombinované usporadani }

e Funkcionalné jsou usporadané cinnosti jako je vytvareni koncepce fizeni lidskych
zdroj,

e Divizionalni usporadani se tyka cinnosti, které je vhodné decentralizovat (napfr.
vybér nebo hodnoceni pracovnik).

) N

Obrazek 4 Usporadani personalniho utvaru

13.2 Personalisté

Personalisté jsou jednotlivi specialisté pracujici v ramci persondlniho utvaru. V zavislosti na
potfebdch organizace mohou napliovat rlzné role ¢i se na konkrétni role v dané organizaci

individualné specializovat. Obrazek 5 zndzornuje role personalist(i v organizaci.
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—[ Obecna role }

e Podili se na tvorbé strategie organizace,
e Pomahaji prosazovat zakladni hodnoty a eticky pfistup.

—[ Role poskytovatell sluzeb }

e Ziskavani, vzdélavani, aj. aktivity souvisejici se zabezpecenim lidskych zdroj,
e Administrativni a pracovnépravni ¢innost.

—[ Strategicka role }
» Podpora dosahovani strategickych cil(,
e Optimalni vyuziti lidskych zdroja organizace.
{ Role business partneru }

e Odpovédnost za dosazeni Uspéchu organizace,
e Musi chapat model podnikani,
® Musi znat kritické faktory Uspéchu, silné a slabé stranky organizace aj.

—[ Role nositel( inovaci a agentli zmény ]

e Nové postupy pro zvyseni efektivnosti organizace,
® Pomahaji komunikovat zmény v organizaci.

Obrazek 5 Role personalist( v organizaci

Personalisté se mohou nékdy nachazet v konfliktni pozici, jelikozZ je jejich ukolem hdjit jak zajmy
organizace, tak zajmy zaméstnanc(l. Zaroven z podstaty své cinnosti ovliviuji klicové procesy

v organizaci, ovsem nemaji pravomoc je aktivné ovliviiovat.

1.3.3 Liniovi manazefi

Uspéch naplnéni persondlnich politik zavisi na tom, zda je liniovi manazefi dokaZou uplatnit v praxi.
Proto je dllezitd komunikace mezi personalisty, ktefi tyto politiky utvareji, a liniovymi manazery,
ktefi jsou v kazdodennim kontaktu se zaméstnanci, a tyto politiky aplikuji. Zaroven liniovi manaZefi
komunikuji zpét k personalnimu Utvaru a sdéluji mu své potfeby, napf. co se tyée obsazovani

volnych pracovnich mist ¢i vzdélavani a rozvoje pracovnikda.

Liniovi manazZefi se vénuji operativnim persondlnim ¢innostem, které shrnuje Obrazek 6.
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Ridi a kontroluji praci Provadi hodnoceni

podfizenych pracovniho vykonu Organizuji praci

Odpovidaji za well- Identifikuji vzdélavaci

Pfichdazi s podnéty pro being zaméstnancl a » N
Y - . " ” potreby a podnécuji
personadlni planovani jejich bezpeénost pri wizo4 .
. vzdélavani pracovniku
praci
Staraji se o dodrZovani
- S s - ravnich norem a
Maji vliv na individudlni Rozhoduji o pravn I
e . . vy . internich smérnic a
kariéry zaméstnancl odmeénovani jednotlivcl

zodpovidaji za ochranu
majetku zaméstnavatele

Obrazek 6 Personalni ¢innosti liniovych manazerd

1.3.4 Outsourcing personalnich sluzeb

Personalni sluzby neni zapotfebi vidy fesit interné. V nékterych situacich davd smysl personalni
sluzby outsourcovat, tedy nechat je zajistit externim subjektem. Takovymi situacemi muze byt to,
kdy je napf. pro maly podnik neekonomické ,Zivit“ persondlni specialisty na plny Uvazek, a tedy ho
vyjde levnéji si je najmout zvenci. OvSem i vétsi organizace nékdy uvitaji externi personalni sluzby.
Zde se bude jednat bud' o znacné specializované ¢innosti nebo situace, kdy firma potfebuje nékoho,

kdo ji uvidi nezaujaté zvenci.

Typickym outsourcovanymi ¢innostmi je ziskavani a vybér pracovniki, persondlni audit, hodnoceni

pracovnik(l, vzdélavani ¢i dodani vhodného softwaru pro persondlni fizeni.

14  Vazba mezi strategickymi cili
organizace a lidskymi zdroji

Podstatou strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroju je, aby byly lidské zdroje zabezpeceny tak,

aby mohly byt zabezpecovany strategické cile organizace.
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1.4.1 Strategie organizace

Planovani v organizaci se skldda ze sedmi fazi, viz Obrazek 7.

Poslani - vize organizace

Celkové cile nutné pro naplnéni vize

N

Specifické cile - celkové cile rozdélené tak, aby bylo mozné
sledovat postup plnéni

~—

N

Strategie - plan aktivit vedoucich k dosazeni cild

|

N

Aktivity a ukoly - jednotlivé kroky uc¢inéné v ramci realizace
strategie

Obrazek 7 Faze planovani v organizaci

Aby mohly byt strategické cile organizace naplnény, jsou ktomu zapotiebi lidské zdroje
v odpovidajicim mnozZstvi i kvalité. Tim se pravé zabyva strategické fizeni lidskych zdroju, z néhoz

nasledné vychazi persondlni planovani.

1.4.2 Strategické rizeni lidskych zdroju

Strategické fizeni lidskych zdroji zahrnuje s ohledem na strategické cile organizace:
planovani potifebného poctu pracovnikd,
planovani potfebnych kompetenci,
zohlednéni restrukturalizaci v organizaci, vyvoje na trhu ¢i implementace novych technologii,

pldnovanizmén kultury organizace ¢i kvalitativni a kvantitativni zmény v nabizenych produktech

danou organizaci.
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Vedle vytvareni téchto strategii by méli personalni manazefi byt i schopni upozornovat pfislusné
manazery v organizaci na mozna rizika, napf. nedostatek kompetentnich odbornik( na trhu prace,
coz muze zkomplikovat obsazeni pracovnich mist a nasledné napliovani strategickych cil(i

zaméstnavatele. Obrazek 8 ukazuje slozky strategického zabezpecovani lidskych zdroju.

Planovani

e/

® Posuzovani budoucich potreb organizace,
* Rozhodovani o poctu a druhu lidi, které bude organizace potrebovat.

)
J

Hodnotova nabidka

e Co organizace nabizi potencidlnim nebo stavajicim zaméstnanctim,
e Co zaméstnanci povazuji za hodnotné.

Plany zabezpecovani lidskych zdroja }

e Interni nebo externi hledani vhodnych pracovnik( a jejich vybér,
e Plany vzdélavani a rozvojovych programu.

Plany stabilizace J

e Plany pro udrZeni potfebnych pracovnikd.

Plany flexibility I

e Plany pro optimalni vyuZzivani lidskych zdroju,
e Schopnost adaptace na zmény.

Rizeni talent(

IR A R A R

—/

e Zajisténi dostatku talent,
* Rizeni naslednictvi.

Obrazek 8 Slozky strategického zabezpecovani lidskych zdrojl

Rizeni lidskych zdroji provazi zaméstnance po celou dobu jeho Zivotniho cyklu
v organizaci. Dnes je jiz neoddélitelnou soucdsti fizeni organizace, i kdyz tomu tak
v minulosti vZdy nebylo. Od svych prvopocdatkl v druhé poloviné 19. stoleti se vsak
z podpUlirné ¢innosti vypracovalo aZ na strategickou ¢innost managementu. Hlavnimi
aktéry fizeni lidskych zdrojli je persondlni Utvar sloZeny z personalistll a liniovi
manazefi. MOzZou vsak nastat situace, kdy je pro firmu efektivnéjsi zajistovat

personalni sluzby externé, pripadé jedna osoba zastava roli vice aktér(.
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1c, 2¢, 3d

Kontrolni otazky

1.

O T L
- —

oo

Z jakych fazi se sklada Zivotni cyklus zaméstnance?

Nabor, adaptace, ukonceni,

Nabor, adaptace, retence, ukonceni,

Povsimnuti, ndbor, adaptace, retence, ukonceni,
Povsimnuti, ziskdvani, nabor, adaptace, retence, ukonceni.

Kdy se v fizeni lidskych zdroju zacal uplatriovat strategicky pfistup?

Pocatek 20. stoleti,
Polovina 20. stoleti,
Konec 20. stoleti,

Pocatek 21. stoleti.

Co nespada do ¢innosti liniovych manazer( v persondlnim fizeni?

Hodnoceni pracovniho vykonu,

Identifikace vzdélavacich potfeb zaméstnanca,
Podnéty pro personalni planovani,

Strategické rizeni lidskych zdroju.
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Kapitola 2

Personalni planovani a trh
prace

Po prostudovani kapitoly budete umét:

vysvétlit podstatu persondlniho planovani;
popsat, jak personalni planovani probih3;
zorientovat se v aktualni situaci na trhu prace.

Klicova slova:

persondlni planovani, trh prace, nezaméstnanost, demograficky vyvoj
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Nahled kapitoly

Aby mohly byt naplnény strategické cile organizace, je nutno peclivé provést persondini
planovani, které zahrnuje jak interni situaci v organizaci, tak externi vlivy, mezi néz patfiisituace

na trhu prace. Pravé této problematice se vénuje tato kapitola.

Cile kapitoly

Vysvétlit podstatu persondlniho planovani,
Popsat, jak persondlni planovani probih3,

Zorientovat se v aktualni situaci na trhu prace.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

2.1 Personalni planovani v organizacich

»Planovadni lidskych zdroji predstavuje zdkladni proces fizeni lidskych zdroji, ktery je formovany
strategii organizace a zabezpecuje spravny pocet lidi se spravnymi schopnostmi na spravném misté
ve sprdavny cas, ¢imZ podporuje dosahovdni krdtkodobych i dlouhodobych cili organizace.”
(Armstrong, a dalsi, 2015)

Personalni planovani vyZaduje systematicky ptistup. Jeho Cinnosti tvofi proces sestdvajici ze

vzajemné provazanych krok(, jak ukazuje Obrazek 9.
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Plan organizace

Odhady
budoucich
¢innosti

Planovani
scénaru Sbér dat

7

Odhady poptavky Odhady nabidky

po préci prace

Odhady
budoucich
pozadavku

Planovani
cinnosti

Realizace

Sledovani
a vyhodnocovani

Obrazek 9 Proces persondlniho pldnovani
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22  Trh prace, analyza trhu prace

Personalni planovani musi zohlednovat nejen interni potfeby organizace, ale také externi vlivy, mezi
né7 patii aktudlni situace na trhu prace. V Ceské republice dlouhodobé panuje velmi nizka
nezaméstnanost (Graf 1) a v nedavnych letech dokonce pocet volnych pracovnich mist prevySoval
pocet osob registrovanych na uradu prace (Graf 2). To zaméstnavatele stavélo do pozice, kdy si
vzajemné konkurovali pfi ziskavani kvalitnich pracovnikli. S ohledem na demograficky vyvoj to
nevypad3, Ze by v tomto ohledu mély nastat zasadni zmény. Starnuti populace vede k tomu, Ze se
sniZuje a také dale bude snizovat pocet obyvatel ve véku od 20 do 64 let, a tedy zde bude mensi
pocet osob, z nichz si budou moci zaméstnavatelé vybirat (Graf 3). Tato situace nuti zaméstnavatele
ke zlepSovani své povésti zaméstnavatele (podrobnéji viz Kapitola 3), pripadé se mohou snazit lidské

zdroje alespon ¢astecné nahrazovat pomoci technologii.

Podil nezaméstnanych osob v CR

9.00%
8.00%
7.00%
6.00%
5.00%
4.00%
3.00%
2.00%
1.00%

0.00%
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Graf 1 Podil nezaméstnanych osob v CR
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Poptavka a nabidka na trhu prace
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400000
300000 r\/\
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0
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
e=Pracovni mista v evidenci UP Uchazeti o zaméstnani v evideni UP
Graf 2 Pracovni mista a uchaze¢i o zaméstnani v evidenci Uradu prace (Cesky statisticky trad, 2024)
Graph 3: Population and employment developments (million), EU
. Until 2010: siuggish employment and slow
Millions growth in working-age population
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Source: Commission services, Eurostat, EPC.

Graf 3 Predikce vyvoje populace v produktivnim véku v EU

Je vsak dllezité mit na paméti, Ze obecna Cisla miry nezaméstnanosti je nutno konkretizovat dle
individualnich potteb dané organizace, jelikoz dostupnost uchazecl o praci se zdsadné méni jak dle

profesi, tak regiondlné.
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Samostatny ukol

Na strdnkdch Ministerstva prdce a socidlnich véci Vizualizace (mpsv.cz) si vyhledejte

a) O jaké pracovni pozice se uchdzi vice uchazecu, nez kolik je volnych pracovnich mist?

b) Pro jaké pracovni pozice je otevieno vice volnych pracovnich mist, neZ kolik je uchazecu
0 zaméstndni?

¢) Kolik je uchazecd o misto a kolik je volnych pracovnich mist na pozici, na niZ chcete pracovat po

dokonceni studia?
Vyhledejte udaje pro celou CR a pro Olomoucky kraj.

Vzorové reseni (Cerven 2024):

Tabulka 1 Vzorové feseni (Zdroj: Vizualizace (mpsv.cz); ¢erven 2024)

OLOMOUCKY KRAJ CR
. POCET POCET
PT,';CZ?(;N' POCET VOLNYCH POCET VOLNYCH
UCHAZECU PRACOVNICH UCHAZECU PRACOVNICH
MiST _ MiST
a)Specialisté
v oblasti 37 1 731 259
marketingu
b)Odborni
pracovnici
kalkulaci, cen, 1 3 19 67
nakladl a
rozpoctl
c)Ridici pracovnici
v oblasti 4 0 67 28
personalni

Strategicka role fizeni lidskych zdroji mimo jiné spociva i v zabezpecovani lidskych
zdroju tak, aby mohly byt naplfiovany strategické cile organizace. Soucasti toho je
personalni planovani, které by mélo zohlednovat jak interni situaci v organizaci, tak
externi vlivy. Jednim zkli€ovych vlivQi je situace na trhu prace, ¢imz je dand

dostupnost volnych pracovnich sil.



https://data.mpsv.cz/web/data/vizualizace13?mesic=1&rok=2024
https://data.mpsv.cz/web/data/vizualizace13?mesic=1&rok=2024
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Testové otazky

1.

Reseni:

Jaka je aktudlni mira nezaméstnanosti? Uvedte aktualni udaj dle Ceského
statistického Uradu: Zaméstnanost a nezaméstnanost (VSPS) | Statistika

!gOV.CZl

Jaka je podle Eurostatu predikce demografického vyvoje ve vztahu
k dostupnosti pracovnich sil?

Bude klesat pocet osob ve véku 20—-64 let a bude klesat mira zaméstnanosti,
Bude klesat pocet osob ve véku 20-64 let a bude rlist mira zaméstnanosti,
Bude rust pocet osob ve véku 20-64 let a bude klesat mira zaméstnanosti,
Bude rust pocet osob ve véku 20-64 let a bude rdst mira zaméstnanosti.

2,6 % v 1Q 2024 (uvedte aktudlniho hodnotu dle odkazu v zadani), 2b.
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Kapitola 3

Ziskavani zameéstnancu

Po prostudovani kapitoly budete umét:
- definovat, co je ziskavani zaméstnancu;
popsat proces ziskavani a vybéru zaméstnancy;
definovat employer brand;

popsat persondlni marketingovy mix;
rozlisit vhodné komunikacni nastroje pro ziskavani zaméstnanc.

Kli¢ova slova:

ziskavani zaméstnancu, proces ziskavani zaméstnancl, employer brand, personalni

marketing, propagace volnych pracovnich mist.
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Nahled kapitoly

Aby byly naplnény cile strategické organizace, je zapotrebi, aby byly zabezpeceny
v odpovidajicim mnozstvi a kvalité lidské zdroje nezbytné pro tyto cile. Tato kapitola se vénuje
problematice ziskdvani zaméstnancl. Popisuje, jak lze employer branding a personalni
marketing vyuZit k tomu, aby byl zaméstnavatel schopen zaujmout vhodné uchazele o
zaméstnani, a obstdl tak v konkurenci jinych zaméstnavatel(. Déle tato kapitola prezentuje to,
jaké tradi¢ni i inovativni nastroje prezentace volnych pracovnich mist mohou zaméstnavatelé

vyuzivat.

Cile kapitoly

Definovat, co je ziskdvani zaméstnanca.

Popsat proces ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Definovat employer brand.

Popsat personalni marketingovy mix.

Rozlisit vhodné komunikacni nastroje pro ziskavani zaméstnanca.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

3.1 Ziskavani zameéstnancu

Ziskavani zaméstnanclQ vychazi z personalniho planovani, kdy na zakladé identifikace potreby
obsadit volna pracovni mista dochazi ke snaze zaméstnavatele zaujmout uchazece o praci, aby se o
ni prihlasili. ,Ziskdvdni zaméstnancl je proces vyhleddvani a oslovovdni lidi, které organizace
potrebuje.” (Armstrong, a dalsi, 2015) Jednad se o prvni fazi Zivotniho cyklu zaméstnance (viz Obrazek
1). Podle Armstronga ma proces ziskavani a vybéru pracovnikd (Kapitola 4) deset krokd, Obrazek 10

je dava do souvislosti s Zivotnim cyklem zaméstnance.
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PovSimnuti

NS

Vybér pracovniku

1. Definovani pozadavkd 2. Oslovovani uchazecu

3. Vytizovani 4. Vede[u 5. Testovani 6. Posuzovani 7. Ziskavani 8. Kontrolovani 3. Potyrzem
v A o pohovor( s o o . v . vo nabidky
zadosti uchazecd - uchazecl uchazec referenci zadosti uchazecl o

uchazeci zaméstnani
Adaptace

10. Sledovani nového zaméstnance

Obrazek 10 Proces ziskavani a vybéru pracovnik

Nejprve je zapotiebi definovat pozadavky na zaméstnance. Ty vychazi z popisu pracovniho mista,

profilu pracovnich roli a specifikace poZzadavk( na zaméstnance. V téchto popisech nalezneme:

Informace o pracovnich podminkach (mzda, zaméstnanecké vyhody, pracovni doba, napln

prace).

Zvlastni pozadavky (ménici se misto vykonu prace, cestovani, obtizny pracovni rezim).
Popis prilezitosti ke vzdélavani, rozvoji a kariére.

Pozadavky na zaméstnance (znalosti, dovednosti, praxe aj.)

Nasleduje faze oslovovani uchazecl. Je dllezité si uvédomit, Ze volna pracovni mista mlizeme

obsazovat jak z internich zdroju, tak z externich.

Internim ndborem je mysleno, Ze stdvajici zaméstnanec je povysen nebo preveden na jinou pracovni
pozici. Vyhodou je zejména to, Ze tento pracovnik jiz zna firemni kulturu a procesy, coz usnadni jeho
adaptaci. Externi nabor ziskdva pracovniky vné firmy. Zde je ve srovndni s internim naborem ta
vyhoda, Ze takovy pracovnik mlze pfinést do organizace nové uhly pohledu a byt tak impulsem pro
inovace. Zaroven se jednd o reSeni v situaci, kdy organizace nema mezi stavajicimi zaméstnanci

volné kapacity na obsazeni poZzadovaného pracovniho mista.
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3.2  Employer brand

Employer brand Ize do Cestiny prelozit jako znacka zaméstnavatele, i kdyz tento doslovny preklad
se prilis nepouZiva, castéjsi je prejimani plvodniho anglického terminu. Employer brand je

vysledkem cinnosti zvané employer branding, jiz Ize definovat nasledovné:

~Employer branding v kontextu ndboru je soubor psychologickych, ekonomickych a funkcénich
benefitu, které si potencidlni zaméstnanci spojuji se zaméstndnim v dané spolecnosti.” (Wilden, a
dalsi, 2010)

Employer brand Ize rozdélit na externi a interni. Vyznam externiho employer brandu spociva v tom,
Ze jestlize je pozitivni, zaméstnavatel je atraktivni pro uchazece o praci. Diky tomu se na volnd
pracovni mista hlasi vice zajemc, ktefi jsou také kvalitnéjsi nez u spolecnosti s negativnim employer

brandem. Celkové se také snizuji naklady na vybérové fizeni.

Interni employer brand se pozitivné projevuje na celkové atmosfére uvnitt organizace. Zameéstnanci
se citi dobre, svému zaméstnavateli davéru;ji, jsou hrdi na to, kde pracuiji, interni employer brand se

také pozitivné podepisuje na jejich angazovanosti a loajalité.

Samostatny ukol

Uvedte priklad jedné organizace s pozitivnim employer brandem a jedné s negativnim. Zamyslete se

nad tim, co se na emplyoer brandu u téchto spolecnosti projevilo.
Priklad Feseni

Spolecnost s pozitivnim employer brandem: Jako pozitivni byvd vnimany employer brand velkych IT
firem (napf. Google, Apple, Microsoft aj.). Jsou povéstné modernim pracovnim prostiedim,

moZnostmi kariérniho ristu, mezindrodnimi tymy a vysokymi vydélky.

Spolecnost s negativnim employer brandem: S negativnim employer brandem se mnohdy potykaji
maloobchodni retézce (Albert, Kaufland, Penny aj.), coZ je ddno ndrocnou praci na smény, vztahy na

pracovisti ¢i nemoznosti ovlivnit neefektivni procesy z pozice radového zaméstnance.

K zamysleni

Nezdlezi na tom, zda jsou informace o vlastnostech spole¢nosti, které charakterizuji jeji employer
brand, pravdivé ¢&i nikoliv, pfipadné zda jsou jiZ neaktudlni. Zde je totiZ rozhodujici to, co si o ni lidé
mysli. Napriklad jedna velkd vyrobni spole¢nost se zabyvala problémem s internim employer
brandem, jelikoZ se mezi zaméstnanci proslychalo, Ze bude propoustét, ale nebyla to pravda. Dopady

situace byly takové, Ze néktefi zaméstnanci se radéji rozhodli spoleCnost opustit, nez aby riskovali
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nejistotu spojenou se ztrdtou pracovniho mista. Je proto dileZité, aby firmy se svym employer
brandem aktivné pracovaly a predchdzely famdm a sifeni neaktudlnich informaci.

3.3  Personalni marketing

Persondlni marketing je nastroj podporujici employer branding, na druhou stranu lze tvrdit, Ze
employer brand je nedilnou soucdsti personalniho marketingového mixu. Personalni marketing
vychazi z poznatkl tradiéniho marketingu a kombinuje je s poznatky fizeni lidskych zdroja. Jeho
cilem je motivovat soucasné zaméstnance a ziskat ty budouci, pri¢emz jeho dlouhodobym ukolem
je zabezpeceni lidskych zdroji pro danou organizaci. Tedy zatimco tradi¢ni marketing oslovuje

zakazniky, persondlni marketing cili na stavajici ¢i potencialni zaméstnance. Tabulka 2 ukazuje

srovnani marketingového mixu 7P pro marketing sluZzeb a pro personalni marketing.

Tabulka 2 Srovnani marketingového mixu sluzeb a personalniho marketingového mixu

ELEMENT MARKETINGOVEHO
MIXU
PRODUKT (PRODUCT)
CENA (PRICE)
MISTO (PLACE)

PROPAGACE (PROMOTION)

PROCES (PROCESS)

LIDE (PEOPLE)

FYZICKE DUKAZY (PHYSICAL
EVIDENCE)

MARKETING SLUZEB

To, co organizace nabizi spotrebiteli
k uspokojeni jeho potreb.
To, co ma spotrebitel poskytovateli
sluzeb zaplatit.
Lokace, kde dochdazi k poskytnuti
sluzby.
Marketingova komunikace, jejimz
cilem je ziskat zakaznika.

Interakce mezi zakaznikem a
poskytovatelem béhem procesu
poskytovani sluzby.

Zameéstnanci, s nimiz zakaznik
prichazi béhem poskytovani sluzby
do kontaktu, ale také zakaznik sam.

Fyzické vzezreni mista, kde je sluzba
poskytovana, vzhled zaméstnanc,

doplrikové materialy (napt. brozura).

PERSONALNi MARKETINGOVY MIX

Pobidky nabizené zaméstnavatelem
zaméstnanclim.
Ocekavany prinos zaméstnancu pro
organizaci.
Geograficka lokace, kde je dostupny
produkt.

Formalni i neformalni zpravy, které
jsou komunikovany at uz pfimo nebo
neprimo k sou¢asnym nebo
potencidlnim zaméstnancim.
Systémy a procedury na pracovisti,
které zaméstnanclm umoziuji
pristup k Produktu, propojit své
pracovni i nepracovni role tak, aby
dosahovali organizacnich i svych
osobnich cil{.

Lidé, ktefi maji znalost a dovednosti
k zprostiedkovani produktu
zaméstnancdim a umoznuji od nich
ziskat maximalni hodnoty.
Prostredi pracovisté, organizacni
kultura.
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3.4  Propagace volnych pracovnich mist

Propagace volnych pracovnich mist se opird o employer brand a vyuzivd nastroje personalniho
marketingového mixu. V zavislosti na cilové skupiné kandidat(, které si preje organizace oslovit, voli

vhodné komunikacni kanaly, obsah i formu sdéleni.

Tradi¢nimi komunikacénimi kanaly pro propagaci volnych pracovnich mist jsou:
Utady prace,

Weby s pracovni inzerci,

Doporuceni od stavajicich zaméstnancd,
Pracovni veletrhy,

Spoluprace se skolami.

S rozvojem online komunikace se portfolio komunikacnich nastroja rozsitilo o:
Socialni sité (zejména tematické skupiny na Facebooku, LinkedIn),
Naborova videa,

Kariérni weby,

Weby s referencemi na zaméstnavatele (Atmoskop, Glassdoor),

Weby uréené k propagaci firemni kultury (Wellcome to the Jungle, Cocuma).

V zavislosti na zvoleném komunikaénim kandlu se liSi obsah a forma sdéleni. Nasledujici pfiklad se
zaméruje na ten nejbéinéjsi, a tedy na pracovni inzerat, a ukazuje, co by mél a nemél obsahovat.
Obrazek 11 znazornuje, jak by mél pracovni inzerat spravné vypadat, naopak Obrazek 12 poukazuje

na Casté chyby u pracovnich inzerdta.


https://www.atmoskop.cz/
https://www.glassdoor.com/index.htm
https://www.welcometothejungle.com/cs
https://www.cocuma.cz/
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BYTOVY DESIGN XYz, AS. )

Py

H I ed q m e e SPECIALISTA/KA DIGITALNIHO MARKETINGU
P

I I Ove e o Zakladame si na poskytovani Spickovych sluzeb v oblasti

bytového designu, srozumitelném poradenstvi pro

ko I e ' zékazniky a nadstandardnim zakaznickém servisu.
° Pojdte nam pomoci zaridit, aby se to o nas vice védélo.

Ndpln prace
. Budete zodpovédni za tvorbu a realizaci digitalnich marketingovych
@ kampani na socialnich sitich, pomoci e-maild a vyhledavacu.
. Budete analyzovat vykonnostni metriky kampani a optimalizovat strategie
pro dosazeni maximalnich vysledka.
. Budete provadét prizkum trhu a analyzu konkurence s cilem identifikovat
trendy a prilezitosti.

Pozadujeme

‘ + V& v oboru marketingu, komunikace nebo pfibuzném oboru.

« Prokazatelné zkuSenosti v oblasti digitalniho marketingu s odbornymi
znalostmi v oblasti spravy socialnich médii, SEO/SEM a e-mailového
marketingu.

+ Silné analytické dovednosti a znalost analytickych nastroja digitalniho
marketingu.

« Cesky jazyk na trovni rodilého mluvéiho slovem i pismem.

« Anglicky jazyk na trovni B2 a vySe vyhodou.

Nabizime

- Nastupni mzdu ve vysi 50 000 Ké s moznosti navyseni dle vysledkd.
« Prilezitosti pro vzdélavani a kariérni rist.

- Prijemny pracovni kolektiv.

- Prostredi krasnych modernich kancelafi v centru mésta.

- Flexibilni pracovni dobu a moznost home-office.

« Atraktivni benefity (telefon, notebook aj.)

Poslete svUj Zivotopis a motivacni dopis na:

personalni@bytovydesignxyz.com o

Vice informaci www.bytovydesignxyz.com 9

Obrazek 11 Pracovni inzerat: pozitivni priklad

1) Nazev firmy, 6) realistické pozadavky,
2) nadpis inzeratu, 7) konkrétni popis toho, co
3) genderové neutrdlni nazev pracovni zaméstnavatel nabizi,
pozice, 8) kontaktni e-mail,
4) strucny popis zaméstnavatele a jeho 9) odkaz pro vice informaci,
vize, 10) atraktivni grafické zpracovani.

5) strucny popis ndplné prace,



BYTOVY DESIGN XYZ, A.S.
o SPECIALISTA DIGITALNIHO MARKETINGU

Poslete svij zivotopis a motivacni dopis na:

personalni@bytovydesignxyz.com

Vice informaci www.bytovydesignxyz.com

Ndpln prace

Historie nasi spolecnosti se pise od roku 1995, kdy pan zakladatel
Alois Novak spoleéné se svym bratrem Petrem zaloZili své prvni
designové studio. Od té doby se nase spolecnost rozvijela a bratfi
MNovakovi za neustalého rozsifovani tymu zakladali nové a nové
pobocky v dalSich méstech. Dnes jiZ ma nase cinnost mezinarodni
presah, jelikoz od roku 2010 firma Bytovy Design XYZ, a.s.
expandovala do zahraniéi. Mame pobocky v Polsku, Némecku, o
Nizozemi a nové také ve Finsku a Svédsku.

Na&im poslanim je nabizet zakaznikum osobity styl designu, kvalitni
poradenské sluzby a Spickovy servis. Na&imi pfednimi zakazniky
jsou velké developerské spoleénosti v éele ABC Developing, a.s.

. Budete zodpovédni za tvorbu a realizaci digitalnich marketingovych kampani na socialnich sitich, pomoci e-maild a vyhledavaéa.
- Budete analyzovat vykonnostni metriky kampani a optimalizovat strategie pro dosaZeni maximalnich vysledkd.

- Budete provadét pruzkum trhu a analyzu konkurence s cllem identifikovat trendy a pfileZitosti.

. Budete jednat se zahrani¢nimi pobotkami a podilet se na celofiremni marketingové strategii.

. Budete se Gcastnit pravidelnych porad osobné i online.

. Budete pfileZitostn& cestovat na konference. e

- Budete zaudovat sluzebné mladsi kolegy.

- Budete zpracovavat administrativu souvisejici s va&i pracovni pozici.

Pozadujeme

. VS$ v oboru marketingu, komunikace nebo pflbuzném oboru.

- Prokazatelné zkuSenosti v oblasti digitalniho marketingu s odbornymi znalostmi v oblasti spravy socidlnich médil, SEO/SEM a e-mallového

marketingu.
« Praxe alespon 10 let.
« Silné zapéleni a loajalitu.
- Pedlivy pfistup a schopnost rychle odvadét vsledky.

- Silné analytické dovednosti a znalost analytickych nastroju digitalniho marketingu.

. Cesky jazyk na trovni rodilého mluvéiho slovem i pismem.
« Schopnost profesni komunikace v Néméiné a Finstiné.
. Anglicky jazyk na Urovni B2 a vy3e vyhodou.

Nabizime

- Konkurenceschopnou nastupni mzdu s mo2nosti ristu.
. Piilezitosti pro vzdélavani a kariérni rdst.

. Pfijemny, mlady a dynamicky pracovni kolektiv.

. Prostfedi krasnych modernich kancelafi v centru mésta.
- Flexibilni pracovni dobu a moZnost home-office.

- Atraktivni benefity

Obrazek 12 Pracovni inzerat: Negativni priklad

1) Popis pracovni pozice neni genderové

neutralni,

2) zbytecné dlouhy popis

zaméstnavatele,

3) pfrilis podrobny popis naplné prace

véetné ojedinélych pracovnich ukold,

4) nerealistické pozadavky,

5) neurcité informace o mzdé a
benefitech, zminka o mladém
kolektivu muUze  odradit starsi
uchazece, pripadné v(ci nim pusobit
diskriminacéné.

6) nudné grafické zpracovani plné textu.



Samostatny ukol

Recruitment Academy Awards kaZzdy rok udéluje nékolik ocenéni, mezi nimi je ikariérni video,
kariérni web a pracovni inzerdt roku. Ocenéni se vZdy udéluje v kategorii mald firma a v kategorii
velka firma. Vyhledejte si na webu Recruitment Academy Awards (raawards.cz) vitéze posledniho
rocniku a v kategorii malych firem charakterizujte vitézné kariérni video, kariérni web a pracovni

inzerdt.
Priklad Feseni (Velké firmy 2024)
Uvod | GasNet (jobs.cz)

Strdnky jsou po vizudlni strdnce atraktivni, v uvodu obsahuji uderny slogan a vizi firmy. Ddle stranky
obsahuji prehledny vyhleddvac volnych pracovnich pozic. Velkou prednosti kariérniho webu je video,
kde zaméstnankyné firmy popisuje svou osobni zkusenost s pfijimacim fizenim a procesem adaptace,

coZ miZe redukovat nejistotu dalSich potencidlnich uchazeci o prdci.
Skladnik vyhraje zavod vysokozdviZnych voziki (youtube.com)

Video je origindlni a svou dynamikou jednoznacné zaujme. Nevyhodou je, Ze nijak neprezentuje
firemni kulturu, cili pouze na emoce, coZ ovsem muzZe na cilovou skupinu potencidlnich uchazect

fungovat. Vyznamnym plusem je prezentace ocenéni, které zaméstnavatel ziskal v neddvné dobé.
Poznamka

Ukdzka reseni neobsahuje pracovni inzerdt roku, jelikoZ zde byl pouze jeden vitéz. Jako inspirace vdm

vS§ak mohou poslouZit Obrdzek 11 a Obrdzek 12.

Cilem ziskdvani pracovnikl je vyhledat vhodné pracovniky a nadchnout je pro praci
v dané organizaci. Nejprve je zapotrebi definovat na jakou pozici koho organizace
potfebuje, a nasledné tomu prizplsobit prezentaci volného pracovniho mista.
Uspésnost nejen ziskavani, ale také udrieni kvalitnich pracovnik( ovliviiuje Employer
brand. Konkrétni faktory zabezpecovani odpovidajicich pracovnich sil pak lze popsat
pomoci persondlniho marketingového mixu. S ohledem na cilovou skupinu uchazecu
o praci pak zaméstnavatel voli formu propagace volnych pracovnich mist i obsah

sdéleni.

Kontrolni otazky

1. Pomoci jakych dokument( byvaji definovany pozadavky na zaméstnance?

a) Popis pracovniho mista, profil pracovnich roli, specifikace pozadavku na
zaméstnance,
b) Pracovni smlouva, organizacéni diagram, plan firemnich akci,



https://raawards.cz/
https://gasnet.jobs.cz/
https://www.youtube.com/watch?v=q7HiJiYIqUk
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Rocéni financni zprdva, interni bulletin, zapisy z porad,
Marketingovy pldn, inventarni seznam, seznam dodavatel(.

Co je soucasti externiho employer brandu?

Pracovni prostiedi,

Verejné prezentované informace o mzdovych podminkach,
Zvyklosti interni komunikace,

Plany vzdélavani.

Kolik element ma personalni marketingovy mix?

4 (Product, Price, Place, Promotion)

5 (Product, Price, Place, Promotion, People)

7 (Product, Price, Place, Promotion, Process, People, Physical Evidence)
9 (Product, Price, Place, Promotion, Process, People, Physical Evidence,
Planning, Packing)

Co patfi do modernich zplsobUl propagace volnych pracovnich mist?

Inzeraty v tisténych médiich, billboardy,

Kariérni weby, prezentace na socialnich sitich,
Pracovni veletrhy, spolupréce se skolami,
Spoluprace s urady prace, weby s pracovni inzerci.
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Kapitola 4

Proces vybéru pracovniku

Po prostudovani kapitoly budete umét:
«  popsat proces vybéru pracovniki;
< vysvétlit, co je to candidate experience;
stanovit kritéria vybéru pracovnik(;
napsat Zivotopis, motivacni dopis, pouzivat alternativni ndstroje sebeprezentace

uchazece;
pfipravit se na pracovni pohovor i dalsi faze vybérového fizeni.

Kli¢ova slova:

proces vybéru pracovnikl, candidate experience, kritéria vybéru pracovnikd,
Zivotopis, motivacni dopis, socidlni sité, portfolio, pracovni pohovor, assessment

centrum, online pohovor
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Nahled kapitoly

Studenti se v této+ kapitole seznami s tim, jak probiha proces vybéru pracovniku a jak stanovit
kritéria, podle kterych budou uchazedi o praci hodnoceni. Déle se studenti naudi, jaké jsou
nalezitosti zivotopisu a motivacniho dopisu a jaké jsou dal$i moznosti sebeprezentace uchazece
o praci. Posledni ¢ast této kapitoly je vénovana pracovnim pohovoriim a dalSim nastrojliim pro

vybér pracovnikd.

Cile kapitoly

Popsat proces vybéru pracovnikd,

Vysvétlit, co je to candidate experience,

Stanovit kritéria vybéru pracovnikd,

Napsat zivotopis, motivacni dopis, pouzivat alternativni nastroje sebeprezentace uchazece,

Pfipravit se na pracovni pohovor i dalsi faze vybérového tizeni.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

41  Proces vybéru pracovniku

Dalsi fazi Zivotniho cyklu zaméstnance (Obrazek 1) je vybér pracovnik(. Je fec o situaci, kdy pracovni
nabidka zaméstnavatele zaujala potencidlni uchazece a ti se nyni ucastni vybérového fizeni.

Jednotlivé kroky procesu vybéru pracovnikd znazornuje Obrazek 10. Jedna se o:
Vyfizovani Zzadosti uchazecq,
Vedeni pohovor( s uchazedi,
Testovani uchazecu,
Posuzovani uchazecd,
Ziskavani referenci,
Kontrolovani Zzadosti uchazecd,

Potvrzeni nabidky zaméstnani.
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Naprosto zasadni je, aby byli uchazedi o procesu vybéru pribézné informovani. Kandidati, ktefi do
dalSiho kola vybérového Fizeni nepostoupi, by o této skute¢nosti méli byt informovani v adekvatni
Casové lhaté. ldedlné by méli obdrzet zpétnou vazbu s odlvodnénim, pro¢ do dalsiho kola
nepostoupili. Pokud toto neni v ¢asovych moznostech persondlniho oddéleni, nezbytnym minimem
je alespor automatizovany e-mail s podékovanim za ucast ve vybérovém fizeni. Zaméstnavatelé by
méli mit na paméti, Ze uchazec jim svou ucasti ve vybérovém fizeni vénuje pomérné velké mnozstvi
Casu, a adekvatni komunikaci zaméstnavatelé davaji najevo, Ze si tohoto Casu vazi. Zcela
nepripustné, bohuzel v praxi Casté, je, Ze firma nelspésné kandidaty nijak nekontaktuje, a oni si tedy

jen mohou domyslet, Ze do dalsiho kola vybérového fizeni nepostoupili.

4.1.1 Candidate experience

Candidate experience, neboli zkusenost uchazece (v ceStiné se pouziva spise termin prejaty
z anglictiny), vyjadfuje jakou zkusSenost, resp. jakou emoci si uchaze¢ odnasi z procesu vybérového
fizeni. Ta je utvarena tim, jak pro ného bylo od prvniho sezndmeni se s pracovni nabidkou slozité
online systém, kam nahrdal svlij Zivotopis), za jak dlouho a jakou formou byl kontaktovan
personalistou, jakym zpUsobem probihal pracovni pohovor, kdy a jakou formou obdrZel zpétnou
vazbu atd. V pfipadé Uspésného uchazece candidate experience rozhoduje o tom, zda se rozhodne
pracovni nabidku pfijmout. Ale i u nedspésnych uchazecl o préci je candidate experience dileZité.
Ovlivni totiZ, zda se nékdy v budoucnu pokusi pozddat o praci v dané organizaci znovu ¢i zda ji
doporuci svym pratelim. | neldspésny uchazec si mlze odnést z vybérového fizeni pozitivni dojem,

ktery muze Sifit dal.

42  Kritéria vybéru pracovniku

Pfed samotnym zahdjenim procesu vybéru pracovnik( je nezbytné mit nadefinovana kritéria, ktera
by mél novy zaméstnanec spliiovat. Dlllezité je adekvatni nastaveni téchto kritérii, jelikoz pokud jsou
prilis ptisnd, zaméstnavatel mizZe mit problém najit kandidata, ktery je bude splfiovat. Naopak pfilis
mirna kritéria povedou k ziskani osoby s nedostatecnymi kompetencemi. V neposledni fadé je
nutno pfi stanovovani kritérii myslet na antidiskriminacni zakon (viz kapitola 5.3.2), aby nedoslo

napt. k vékové ¢i genderové diskriminaci. Tato kritéria Ize délit nasledovné:

Nezbytna kritéria — uchazec o praci musi tato kritéria splfiovat,
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Velmi zadouci — bude upfednostnén takovy uchazec o praci, ktery tato kritéria splfiuje,

Zadouci kritéria — tato kritéria nejsou podminkou, ale uchaze¢, ktery je bude splfiovat, bude
vniman pozitivné. Tato kritéria mohou pomoci s rozhodnutim, jestlize vice uchazecl spliuje

nezbytna a velmi zddouci kritéria.

Samostatny ukol

Urcete, zda tato kritéria vybéru pracovnik( jsou diskriminacni ¢i nikoliv:

PoZadujeme dokoncené VS vzdéldni ekonomického sméru,
Do mladého kolektivu hledame kolegy mladsi 35 let,
Na pozici recepéni hleddme atraktivni Zeny,

Pozice vhodnd pouze pro muZe,

LA W N R

Na seniorni pozici upfednostnime kandiddty s pétiletou a delsi praxi.
Reseni

1 neni diskriminacni, 2 je diskriminacni, 3 je diskriminacni, 4 je diskriminacni, 5 neni diskriminacni.

43  Zivotopis a motivaéni dopis

Zivotopis spole¢né s motivaénim dopisem utvafi prvni dojem personalisty na uchazece. Proto je
zapotrebi si na téchto dokumentech dat patfi¢né zdlezet. Oba maji nezbytné nalezitosti, bez kterych
se neobejdou, a soucasti, které jsou volitelné. Zaroven jsou vsak i informace, které do téchto
dokumentl nepatfi. Vidy vSak plati pravidlo, Ze Zivotopis i motivacni dopis by mély odpovidat

charakteru prace, o kterou uchazec zada, a zaroven i jeho osobnosti.

4.3.1 Zivotopis

Zivotopis je struény prehled kompetenci daného jednotlivce. Mél by byt zpracovany thledné a
pusobit profesiondlné. V soucasné dobé je dostupna fada Sablon, v nichZ lze zdarma Zivotopis
vytvofit, a Ize si vybrat jak z velice jednoduchych Sablon aZz po Sablony velmi kreativni. Vidy plati, Zze
autor Zivotopisu by se mél sjeho vzezfenim ztotozriovat, jelikoZz pravé jeho dany Zivotopis
reprezentuje. Zaroven je nutno s Sablonou peclivé pracovat, aby byl vysledek prehledny a napf. text

nikde nevhodné nepretékal.

Co se tyce obsahové roviny Zivotopisu, existuji nalezZitosti, které by mél Zivotopis vidy obsahovat,
které jsou volitelné a které jsou naopak nevhodné. Tabulka 3 uvadi prehled téchto naleZitosti.

V neposledni fadé je nutno zdlraznit, Ze Zivotopis musi obsahovat pouze pravdivé informace.




Tabulka 3 NaleZitosti Zivotopisu

KATEGORIE

POVINNA SOUCAST ZIVOTOPISU

VOLITELNA SOUCAST ZIVOTOPISU

POLOZKY, KTERE SE DO ZIVOTOPISU

NEUVADI

POLOZKA

POPIS

POLOZKA

POPIS

POLOZKA

POPIS

Osobni udaje

Kontaktni udaje

Jméno, telefon, e-
mail, bydlisté

Fotografie

Neni povinna,
v nékterych zemich

se dokonce neuvadi.

V CR se véak
v Zivotopisech
objevuje a mize
pomoci
personalistovi spojit
si Zivotopis danou
osobu. Méla by
pUsobit
profesionalné a byt
aktualni.

Vék

Zakon nedovoluje
diskriminovat na
zakladé véku, proto
neni nutno tuto
informaci uvadét.

Osobni Gdaje

Rodné dislo, ¢islo
bankovniho Gctu,
misto narozeni,
rodinny stav, pocet
déti
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Zaméstnani na
hlavni a vedlejsi
pracovni pomér

Popsat, v ¢em dana
pracovni pozice
spocivala, jaké

vyzadovala
odpovédnosti a
dovednosti.

Kratkodobé staze

44

Uvést, se tato
zkuSenost projevila
na klicovych
kompetencich
uchazece.

Podnikani

Uvést, jak se tato
zkuSenost projevila
na klicovych
kompetencich
uchazece.

Brigddy mimo obor

Zejména studenti se
nemusi bat tyto
zkusenosti uvadét,
nékteri personalisté
oceni, ze pfi se pfi
studiu brigddam
vénovali a
nezahaleli.

Dlouhodobé staze

Uvést, jak se tato
zkuSenost projevila
na klicovych

Dobrocinné aktivity

Uvést, jak se tato
zkuSenost projevila
na klicovych
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kompetencich
uchazece.

Brigady v oboru

Uvést, jak se tato
zkusenost projevila
na klicovych
kompetencich
uchazece.

kompetencich
uchazece.

Struéné predstaveni sebe sama

Profesni cile

Osobni motivace

Motto

Struény odstavec dle
vlastni volby. U
motta uvadét autora
citatu.




4.3.2 Motivacni dopis

Zatimco Zivotopis je pomérné univerzalni dokument, ktery lze rozesilat jako reakce na rlzné
pracovni nabidky, motivacni dopis by mél byt psany pfimo na miru dané pracovni ptilezitosti. Proto
neni vhodné v ném pouZivat univerzalni fraze. Zaroven se do motivacniho dopisu neuvadi informace
dopliujici Zivotopis, protoze to je pro personalistu neprehledné a tyto informace by mohly

zapadnout.

V motivaénim dopisu by mél uchazec reagovat na konkrétni pracovni nabidku, tedy pfimo oslovit
kontaktni osobu uvedenou v inzeratu. Zaroven se do motivacniho dopisu piSe pozice, na kterou se
uchazec hlasi. To je dilezZité z toho dlvodu, Ze obsazuje-li zaméstnavatel vice pozic, personalista se

takto zorientuje v tom, na jakou pozici se uchazec hlasi.

Nasleduje kratky odstavec o tom, proc se uchaze¢ o danou pozici Zada (napt. zaujala ho napln prace,
firemni kultura, poslani organizace, ...), a odstavec o tom, pro¢ by mél byt pozvan na pohovor (proc

by zrovna on byl pfinosem, jak se bude seberealizovat, jaké své silné stranky uplatni).

Pokud neni v poZadavcich zaméstnavatele uvedeno jinak, motivacni dopis by meél mit rozsah okolo
jedné poloviny A4. Delsi text rozhodné neni vhodny, jelikoZ je ¢asové narocné ho procist a zaroven
je komplikované se v ném zorientovat. Struénym zpracovanim motivacniho dopisu uchaze¢ mimo

jiné prezentuje, Ze se umi vyjadiovat k véci.

4.3.3 Alternativni nastroje

S rozvojem online nastrojl se dostdvaji do popredi alternativni ndstroje k sebeprezentaci uchazecu
o praci. Velmi vyraznym trendem je socidlni sit LinkedIn. Jedna se o profesni socialni sit, kterd slouzi
k budovani pracovnich kontaktld. Mimo jiné zde personalisté vyhledavaji vhodné kandidaty a

zverejiuji pracovni nabidky. Profily uchazecu slouzi jako profesni Zivotopis.

Urcité pracovni pozice mohou vyZzadovat spolec¢né se zaslanim Zivotopisu také osobni video-
medailonek. Nemusi se jednat o profesionalné zpracované video, spiSe slouZi jako autenticka
sebeprezentace uchazece. Pro nékteré profese je také Zadouci vytvoreni osobniho webu, na némz
lidé prezentuji své portfolio (tyka se napf. designér(l). Pro podobné ucely slouzi také specializované

weby jako je GitHub, ktery je vhodny pro prezentaci portfolia programator.
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44  Pracovni pohovor

Po selekci na zakladé Zivotopisl jsou vybrani uchazeci pozvani na pracovni pohovor. Jeho smyslem
je nejen vybér vhodného kandidata na danou pracovni pozici. | kandidat si vybira zaméstnavatele,
ktery mu bude vyhovovat. Rozhodnuti o navdzani ¢i nenavazani budouci spoluprace je tedy
dllezitym momentem s dlouhodobymi dopady pro obé strany. Pracovni pohovor by mél odpovédét

na nasledujici otazky:
Ma kandidat odpovidajici znalosti?
Je osobnost kandidadta vhodnd pro danou pozici?
Zapadne kandidat charakterové do tymu?
Bude si kandidat lidsky rozumét s nadfizenym?
Bude mit kandidat prostor pro seberealizaci?
Vyhovuje kandidatovi pracovni prostredi?
Vyhovuje kandidatovi firemni kultura?

Vyhovuje kandidatovi pracovni pozice?

4.4.1 Etiketa na pracovnim pohovoru

Aby pracovni pohovor mohl hladce probéhnout a splnit svij ucel, je vhodné dodrzet zakladni
pravidla etikety. Nékdy pfipravu na pohovor usnadni informace o pribéhu vybérového fizeni na
kariérnim webu zaméstnavatele. Pokud zaméstnavatel tyto informace neuvadi, existuji obecné

zvyklosti, kterymi je vhodné se Fidit.

Tim prvnim pravidlem je vhodny cas pfichodu, a to maximalné s péti az desetiminutovym
predstihem. Rozhodné neni vhodné pfichdzet dfive, protoZe na uchazede jeSté nemusi byt
v organizaci pfipraveni. Na druhou stranu jsou krajné nevhodné pozdni pfichody. Rovnéz je Zadouci
si na pohovor vyhradit dostatek ¢asu, aby nebyl uspéchany a byl na ném dostatek prostoru pro

dotazy. Tato pravidla plati jak pro zastupce zaméstnavatele, tak pro uchazece.

Podobné je to s dresscodem. Pracovni pohovor je formalni schlizka a podle toho by k ni mélo byt
pristupovano i z pohledu vhodné volby odévu. Pokud si uchazec neni jisty, mlZe se podivat na web

¢i socialni sité zaméstnavatele a zjistit si jaky dresscode je zakorenény ve firemni kulture. Doporucuje
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se dostavit s v mirné formalnéjSim odévu. A nemusi se vzdy jednat o oblek s kravatou ¢i damsky
kostym. Mnohdy postaci smart-casual nebo business-casual odév. OvSem i personalista by mél byt
vhodné oblecen, jelikoz reprezentuje zaméstnavatele a utvati dojem, jaky si uchazec o organizaci

odnese.

V uchazecich o praci nékdy vyvolava rozpaky nabidnuté obcerstveni. Neni potieba se ostychat,
personalisté ho nabizi, jelikoZ se jednd o prijemny zpUsob, jak prolomit ledy a projevit vstficnost

smérem k uchazedi o praci, ukazat mu, Ze je v organizaci vitan.

4.4.2 Osoby pritomné na pracovnim pohovoru

V zavislosti na velikosti a organizacnich potrebach organizace se kromé uchazece mohou, nebo by

mély Ucastnit nasledujici osoby:
Personalista zodpovédny za ziskavani a vybér pracovnik(
Budouci pfimy nadtizeny.
Zastupce top-managementu.
Kolega schopny posoudit odbornou zpusobilost uchazece.

Zatimco odbornosti personalisty je posoudit charakterové vlastnosti uchazece a predstavit mu
organizaci a napln prace, budouci pfimy nadfizeny nejlépe dokdzZe posoudit, jaky ¢lovék se mu hodi
do tymu. Nema vsSak ¢as se Ucastnit vSech pohovord, proto by predvybér mél provést pravé
personalista, zatimco pfimy nadfizeny se setkda az s uzSim vybérem kandidat(. Zastupce top-
managementu reprezentuje vedeni organizace, do vybéru promlouva spiSe u strategickych pozic.
Nékteré pracovni pozice vyZaduji natolik specifikou odbornost, Ze neni v sildch personalisty ani
pfimého nadfizeného adekvatné posoudit kompetence uchazecl o praci. V takovou chvili by se mél
vybérového fizeni Ucastnit jesté kolega, napt. na stejné hierarchické urovni, ktery je toto schopen

vyhodnotit.

4.4.3 Casto kladené otazky na pracovnim pohovoru

Pracovni pohovor je dialog, ktery slouzi ke vzajemnému pozndni zaméstnavatele a uchazeée o praci.
K tomu, aby personalista poznal uchazece, slouzi otazky, které si na ného pfipravi na zakladé popisu
pracovniho mista, profilu pracovnich roli, specifikace pozadavkl na zaméstnance a informaci

ziskanych z jeho Zivotopisu. Pfiklady otazek obsahuje Obrazek 13. Pfed pracovnim pohovorem je
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vhodné si na tyto otazky promyslet odpovédi. Ovsem vzdy by mél uchazec odpovidat sdm za sebe a

nefidit se obecnymi doporucéenimi z popularizaénich pfirucek.
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Proc jste si zvolil/a
studijni obor xxx?

Jak vnimate obor, ve
kterém nase firma
plsobi?

Popiste idealniho
nadfizeného.

Jakym zpUsobem
byste se chtél/a déle
vzdélavat?

Jaky je vas nejvétsi
dosavadni Uspéch?

Jaké dosavadni
pracovni zkusenosti
vam davaji
predpoklad uspét na
této pozici?

Proc si myslite, ze
jste vhodny/a
kandidat/ka na tuto
pozici?

Jaké jsou vase slabé
stranky a jak na nich
pracujete?

Pro¢ bych méla
spolupracovat
zrovna s Vami?

Jak by podle vas mél
vypadat idedlni
pracovni tym?

Jaké predpoklady
vam dalo vase
vzdélani pro tuto
pozici?

Jak vypada vas
idealni pracovni den?

Co je nejtéisina
praci xxx?

Co vas motivuje k
pracovnim
vysledkdim?

Cim vas tato
pracovni nabidka
nejvice zaujala?

Co vas bude na této
pracovni pozici
motivovat?

Davate prednost fixni
mzdé nebo
ohodnoceni zavislém
na vysledich? Proc?

Co vite o nasi
spoleénosti?

Jak jste naposledky
uplatnil/a své
organizacni
schopnosti?

Jakou nejcennéjsi
pracovni zkusenost
mate za sebou a co

jste si z ni odnesl/a?

Co povazujete za
svou nejvetsi
konkuren¢ni vyhodu
oproti ostatnim
kandidatim?

Jakou stresovou
situaci jste musel
naposledy fesit a jak
jste se s ni
vyporadal/a?

Uvadite, Ze jste velmi
peclivy/a. Jak se to
projevuje?

Proc jste se
rozhodl/a oslovit
zrovna nasi
spolec¢nost?

Jaké své vlastnosti
muZete na této
pozici vyuzit nejlépe?

Co se vam libi na
sluzbach/produktech
jaké nase firma
poskytuje?

V jaké firmeé byste
nemobhl/a pracovat?

Co se vam libilo ve
vasem poslednim
zaméstnani (brigadé)
acone?

Co vas bavina
bankovnictvi?
(personalistice,
marketignu,...)

Jaké jsou vase
nejlepsi silné stranky
a jak je vyuzivate?

Reknéte minéco o
sobé.

Jakou nejvétsi vyzvu
jste dosud zdolala?

Jak tato pozice
korespoduje s vasi
predstavou o idealni
kariére?

Jaké mate zkusenosti
s prodejem?

Co vam v préci déla
nejvétsi radost?

Definujte, co je to
Uspéch.

Co vas vedlo ke
zméné oboru a proc
jste se rozhodl/a
Zrovna pro xxx?

Jaké schopnosti jsou
podle vas
nejdllezitéjsi pro
zvladnuti této
pozice?

V jaké své
dovednosti se chcete
nejvice zdokonalit?

Pisete, Ze se vam libi
moznost kariérniho
postupu. Kdy a jak
byste se chtél/a dal
posouvat?

Obrazek 13 Casté otazky na pracovnim pohovoru
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Personalista by mél na pohovoru uchazeci podrobnéji predstavit naplf prace a predat dalsi
relevantni informace o zaméstnavateli. Nad ramec toho je vhodné, aby si uchazec pfipravil otazky
na podrobnosti ohledné toho, co ho na dané préci zajima. Neni vhodné se nezeptat na nic, jelikoz

to mlze plsobit jako projev nezajmu.

Samostatny ukol

Vyberte si 5 Casto kladenych otdzek na pracovnim pohovoru (viz Obrdzek 13) a vypracujte si na né

strucnou, ale vécnou odpovéd.
Reseni

Co vds motivuje k pracovnim vysledkim? Motivuje mé védomi, Ze prdce je smyslupind, tedy kdyz
vidim hmatatelné vysledky své prdce a jejich pozitivni dopad. Zaroveri mé motivuji pratelské vztahy
v pracovnim kolektivu a projev uzndni od nadrizeného, pokud se mi néco opravdu podari. Potiebuji
také vidét, Ze se posouvdam ddl, at uz diky vzdéldavacim aktivitdm, cennym pracovnim zkusenostem

nebo prilezitostem ke kariérnimu ristu.

4.4.4 Online pracovni pohovor

Béhem pandemie COVID-19 se staly naprosto béznou soucasti vybérového fizeni online pracovni
pohovory. Zatimco v dobé pandemie se jednalo o nezbytnost, jelikoz osobni pohovory nebyly
mozné, dnes zUstaly zachované kvuli jejich efektivité. Zejména v prvnim kole vybérového fizeni totiz
znacné Setfi Cas jak personalistovi, tak uchazeci. Zaroven vsak online pohovory kladou oproti

osobnim pohovordm naroky, které je tfeba mit na paméti. Viz Obrazek 14.
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—[ Technické zazemi ]

Jak personalista, tak uchaze¢ musi mit dostatecné pripojeni na internet, kameru a
mikrofon,

Pokud nékterd ze stran nema zkusenost s aplikaci, pres kterou schlizka probéhne,
je vhodné si ji predem vyzkouset.

—[ Prostredi za ucastniky online schlzky ]

Jak personalista, tak uchazec ¢i jini ucastnici schizky se mohou pfipojit z domova.
V takové situaci je vhodné bud'si pohlidat, jak vypada prostiedi za nimi, nebo
pouzit rozmazané pozadi ¢i obrazky, které prostiredi za Ucastniky skryji.

—[ Ruseni jinych ¢lend domacnosti ]

Jestlize schiizka probihd z domova, je vhodné ¢leny domacnosti upozornit, at
v jejim prabéhu nerusi. Oviem totéz plati i pro kolegy v kancelafi.

—[ Sezeni pred kamerou ]

Kamera by méla zabirat oblicej ve vhodné vzdalenosti, idedlné jako by se mélo
jednat o portrétovou fotografii,

Je vhodné sedét na Zidli u stolu, nikoliv napt. na pohovce.

—[ Dresscode pred kamerou ]

Dresscode je vhodné dodrzet stejny, jako by se jednalo o osobni schizku.

Obrazek 14 Online pracovni pohovor

4.5 Assessment centrum

V pfipadé, Ze zaméstnavatel potiebuje obsadit pracovni pozice, kde vybér pracovnikll vyzaduje

dlkladnéjsi provéreni kompetenci kandidatl, napf. se muize jednat o vy$si manazerské pozice, pak

Ize vyuZit sluZzeb assessment centra. Assessment centrum muZe byt interni, spiSe vSak Ize o¢ekdvat,

Ze zaméstnavatel vyuZije sluZzeb externiho dodavatele.

Proces vybéru pracovnikll v assessment centru vychdzi z popisu pracovniho mista, profilu

pracovnich roli, specifikace poZzadavki na zaméstnance. Na zakladé toho dojde k napldnovani aktivit

v assessment centru tak, aby mohly byt vyhodnoceny kompetence uchazecl a bylo mozno

odhadnout jejich chovani v praxi. Procesu vybéru se Ucastni vice hodnotitelll, aby bylo omezeno

riziko subjektivniho hodnoceni.
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Mezi nastroje assessment centra patfi:

4.6

Individualni cvi¢eni (samostatné zvladani ukol(, testy, rozhovory),
Cviceni ve dvojici (vedeni jednani, zvladani konfliktu),

Skupinova cvic¢eni (tymova role, schopnost prace ve skupiné).

Dalsi metody vybéru pracovniku

Pro dasledné vyhodnoceni toho, ktery z kandidat( je pro danou pracovni pozici nejvhodnéjsi,

mnohdy jeden pracovni pohovor nestaci, naopak hodnoceni v assessment centru je pfiliS robustni.

Pro tyto Ucely pak slouzi dalsi metody vybéru pracovnika.

Druhy pohovor (pfipadé treti, ...)
Nejedna se o opakovani prvniho pohovoru.
MuZe se ho Ucastnit vedeni zaméstnavatele.
Zaznivaji zde doplniujici otazky ze strany zaméstnavatele i potencialniho zaméstnance.

Mezi pohovory mize uchazec dostat zadany ,,domaci ukol”, na kterém ma demonstrovat

své schopnosti.

MozZnost testovani uchazec( (testy psychometrické, znalostni, jazykové; konverzace v cizim

jazyce).

Béhem procesu vybéru pracovnik( je dlleZita korektni komunikace mezi obéma
stranami, jak zaméstnavatelem, tak uchaze¢em. Celkové proces vybéru pracovnik
ovliviiuje candidate experience, coZz ma zdsadni vliv na to, zda se uchaze¢ rozhodne
pracovni nabidku prijmout, doporuci zaméstnavatele jinym uchazeclm ¢i v pripadé
neuspéchu nékdy v budoucnu o praci zazada znovu. K tomu, aby mohl byt vybran
vhodny kandidat, je nutno stanovit si jasné definovana kritéria vybéru, ktera vsak
nesmi byt diskriminaéni. V prvotni fazi jsou uchazeci zpravidla tfidéni na zakladé
Zivotopisu, motivacniho dopisu ¢i dalSich moznych nastrojd, napfr. portfolia. DalSim
krokem je pracovni pohovor, ktery mlze probéhnout osobné nebo online. V pfipadé
vice-kolového vybérového fizeni je moZno vyuZit assessment centra nebo

zorganizovat dalsi pracovni pohovory.
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Reseni:

1d, 2b, 3c, 4c

Testové otazky

—
.

a)
b)
c)
d)

Co ma vliv na candidate experience?
Online systém pro nahrani Zivotopisu,
Osobni kontakt s personalistou,
Zpusob (ne)oznameni o nepfijeti,

Vse z vySe uvedeného.

Které z nasledujicich kritérii vybéru pracovnika je diskriminacéni?
Pozadavek na vzdélani,

Pozadavek na vék,

Pozadavek na délku praxe u seniorni pozice,

Pozadavek na jazykové dovednosti.

Co by mélo byt vidy uvedeno v Zivotopisu?
Politické presvédceni,

Rodné Cislo,

Kontaktni Udaje,

Zakladni vzdélani.

Co je cilem pracovniho pohovoru?

Pouze ovéreni, zda uchazec splfiuje kritéria zaméstnavatele,
Pouze prezentace zaméstnavatele, aby naldkal uchazece,
Vzdjemné poznani uchazece a zaméstnavatele,

Neformdlni ovéreni, zda ma cenu se bavit o mozné spolupraci.
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B&lohlavek, Frantisek, Koitan, Pavol a Sulef, Oldfich. 2001. Management.
Olomouc Rubico, 2001. 80-85839-45-8.

Mikuldstik, Milan. 2010. Komunikacni dovednosti v praxi, 2., doplnéné a
prepracované vyddni. Praha: Grada Publishing, 2010. 978-80-247-2339-6.
Vymétal, Jan. 2008. Privodce uspésnou komunikaci: Efektivni komunikace v
praxi. Praha: Grada Publishing, 2008. 978-80-247-2416-4.



Kapitola 5

Pravni aspekty rizeni
lidskych zdroju |

Po prostudovani kapitoly budete umét:

definovat pracovnépravni vztahy;
popsat postup pred vznikem pracovniho poméru;
popsat vznik pracovniho poméru.

Kli¢ova slova:

pracovni pravo, zaméstnanec, zaméstnavatel, zavisld prace, kolektivni smlouva,

vhnitropodnikové normativni akty, pracovni pomér, zkusebni doba.
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Nahled kapitoly

Tato kapitola slouzi jako Uvod do problematiky pracovniho prava, které se zabyva vztahem mezi
zaméstnanci a zaméstnavateli. Zaméruje se na zakladni déleni pracovnépravnich vztahl na
individudlni a kolektivni, jejich pravni Upravu v zakoniku prace a specifické formy téchto vztah,
jako jsou kolektivni smlouvy a vnitropodnikové normativni akty. Dale se vénuje definici zavislé
prace, pravim a povinnostem zaméstnancl i zaméstnavateld a postupu pred vznikem

pracovniho pomeéru, véetné nalezitosti pracovni smlouvy a role zkusebni doby.

Cile kapitoly

CtendF nastuduje zékladni aspekty pracovniho prava.
Definovat pracovnépravni vztahy.
Popsat postup pred vznikem pracovniho poméru.

Popsat vznik pracovniho poméru.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

51 Uvod do pracovniho prava

Pracovni prdvo je oblast prdva, ktera upravuje vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Tato
kapitola se zaméfuje na zdkladni typy pracovnéprdvnich vztahu, které se déli na individudlni a

kolektivni.

Individualni pracovnépravni vztahy se tykaji vztahl mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Tyto

vztahy jsou upraveny v zakoné ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace (§ 1 pism. a) ZP).

Kolektivni pracovnépravni vztahy se vztahuji na interakce mezi zaméstnavatelem (ptipadné
sdruzenim zaméstnavatell) a zdstupci zaméstnancl, coz zahrnuje odborové organizace a rady
zaméstnancll. Smyslem téchto vztahU je Uprava pracovnich podminek zaméstnanci. Tyto vztahy
jsou Castecné upraveny v zdkoniku prace (§ 1 pism. b) ZP) a dale také v zakoné ¢. 2/1991 Sbh., o

kolektivnim vyjedndvani.

Pracovni pravo svou povahou rfadime do oblasti prava soukromého. Ma Uzkou ndvaznost na

obcansky zakonik, coz je patrné z ustanoveni § 4 zakoniku prace (ZP) a § 34, 35 a 2401 obcanského
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zakoniku (0Z). Pracovnépravni vztahy maji zvlastni povahu, ktera se vyznacuje predominanci
ochranaiského pojeti postaveni zaméstnance. To znamen3, Ze v téchto vztazich je kladen dlraz na
ochranu zaméstnancl. Pro pracovni pravo je podstatny osobni dlouhodoby a opakovany vykon
zavislé prace za odménu. Primarnim cilem kazdého pracovnépravniho vztahu je tedy jeho

dlouhodobé a radné napliiovani, tedy realizace téchto vztah( v praxi.

5.1.1 Kolektivni smlouvy

Rozsah, v némz muZe kolektivni smlouva upravovat individualni a kolektivni vztahy mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci, a prava a povinnosti smluvnich stran, je v sou¢asné dobé omezen
rdmcem danym pracovnépravnimi predpisy i samotnou povahou nékterych pravnich norem v

zakoniku prace, zejména norem kogentni povahy.

Na rozdil od normativnich pravnich aktd ma kolektivni smlouva rysy pravniho jednani, coz znamena,

Ze mUZe byt postiZzena neplatnosti pravniho jednani.

5.1.2 Vnitropodnikové normativni akty

Zameéstnavatel mGze vnitfnim predpisem stanovit prava v pracovnépravnich vztazich, ktera jsou pro
zaméstnance vyhodnéjsi, neZ jak stanovi tento zdkon. Vnitfni predpis vSak nesmi ukladat
zaméstnanclim povinnosti nebo zkracovat prava stanovena timto zdkonem. Pokud se zaméstnavatel

od tohoto zakazu odchyli, k takovému ustanoveni se nepfihlizi.

Typickym vnitropodnikovym normativnim aktem je vnitini pfedpis. Vnitfni pfedpis musi byt vydan
pisemné, nesmi byt v rozporu s pravnimi predpisy ani byt vyddn se zpétnou ucinnosti, jinak je zcela
nebo v dotéené ¢dsti neplatny. Nejde-li o pracovni fad, vyda se vnitini predpis zpravidla na dobu
urcitou, nejméné vsak na dobu jednoho roku; vnitfni pfedpis tykajici se odménovani maze byt vydan
i na krats$i dobu. Vnitfni predpis je zdvazny pro zaméstnavatele a pro vSechny jeho zaméstnance.
Nabyva ucinnosti dnem, ktery je v ném stanoven, nejdfive vSak dnem, kdy byl u zaméstnavatele

vyhlasen.

Dalsim typickym vnitropodnikovym normativnim aktem je pracovni fad. Pracovni fad je zvlastnim
druhem vnitfniho predpisu. Rozvadi ustanoveni tohoto zdkona, popfipadé zvlastnich pravnich
predpisd, podle zvlastnich podminek u zaméstnavatele, pokud jde o povinnosti zaméstnavatele a

zaméstnance vyplyvajici z pracovnépravnich vztah.
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5.2  Pracovnépravni vztah

Pracovnépravni vztah (PPV) je definovan tfemi zakladnimi prvky: subjekty, predmétem a obsahem.

Subjekty pracovnépravniho vztahu jsou zaméstnanec a zaméstnavatel. Zaméstnanec je fyzicka
osoba, kterd vykondva zavislou praci pro zaméstnavatele, zatimco zaméstnavatel je pravnickd nebo

fyzicka osoba, kterd tuto praci zaméstnanci zadava a za ni mu poskytuje odménu.

Pfedmétem pracovnépravniho vztahu je vykon zavislé prace. Zavisla prace je takova prace, kterd je
vykondvana ve vztahu nadfizenosti zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance, osobné

zaméstnancem, jménem zaméstnavatele, podle pokyn(l zaméstnavatele a na jeho odpovédnost.

Obsahem pracovnépravniho vztahu je konglomerat prav a povinnosti. Tato prava a povinnosti
vyplyvaji jak ze zakoniku prace, tak z dalSich pracovnépravnich predpisl, kolektivnich smluv,
vnitfnich predpisd a individualnich pracovnich smluv. Obsah PPV zahrnuje napfiklad povinnost
zaméstnance vykonavat praci radné a podle pokynd zaméstnavatele, a naopak povinnost
zaméstnavatele poskytnout zaméstnanci za tuto praci odmeénu a zajistit bezpecné a zdravé pracovni

podminky.

V pracovnépravnim vztahu podle pracovnépravnich predpisQ, spliuje-li prace znaky tzv. zavislé
prace, mlzZe byt prace vykonavana rlznymi formami. Prace muZe byt vykondvdna také mimo
pracovnépravni predpisy, napfiklad formou subdodavky. Typickymi pfiklady jsou smlouva o dilo
nebo pfikazni smlouva. V téchto pfipadech se nejedna o zavislou praci ve smyslu zakoniku prace, ale

o praci vykondvanou na zakladé obcanskopravnich vztah(, které se fidi ob¢anskym zdkonikem.

5.2.1 Zavisla prace

Zavisla prace je klicovym predmétem pracovniho prdva. Je to prdce, ktera je vykondvdna za

specifickych podminek a ma urcita charakteristicka kritéria.

Definice zavislé prace

Zavislou praci je prace, ktera je vykonavana:
Ve vztahu nadfizenosti zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance
Jménem zaméstnavatele

Podle pokynl zaméstnavatele
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Osobné zaméstnancem

Za Uplatu

Na naklady a odpovédnost zaméstnavatele

V pracovni dobé

Na pracovisti zaméstnavatele, popf. jiném dohodnutém misté
Podnikatel vs. Zaméstnanec
Podnikatelem je osoba, ktera vykonava:

Samostatné (na rozdil od zaméstnance)

Na vlastni ucet a odpovédnost (na rozdil od zaméstnance)

Vydélecnou ¢innost

Zivnostenskym nebo obdobnym zplsobem

Se zamérem Cinit tak soustavné

Za ucelem dosazeni zisku

Pokud vykon price napliuje znaky zavislé prace, musi byt vykondvdn vylu¢né v zakladnim
pracovnépravnim vztahu. To je zasadni pro ochranu zaméstnancu, protoZe pracovnéprdvni vztahy

poskytuji fadu pravnich jistot a ochrannych mechanismd, které v obfanskoprdavnich vztazich chybi.
Danové divody a nelegalni prace

Pokud fyzicka osoba vykondva praci, kterd vykazuje znaky zavislé prace, mimo pracovnépravni vztah,
jedna se o nelegdlni praci. Tento aspekt je vyznamny i z dafiovych divod(, nebot nelegdini prace

narusuje spravedlivé danové prostredi.

Podle § 5 zakona o zaméstnanosti se pro Ucely tohoto zdkona rozumi nelegalni praci vykon zavislé
prace fyzickou osobou mimo pracovnépravni vztah (typicky vztah, kdy zaméstnanec vyuziva
vesSkerého vybaveni zaméstnavatele, pracuje pouze pro zaméstnavatele, vystupuje jeho jménem,

avdak neni zaméstnan a pracuje jako OSVC).
Ochrana zaméstnance

Ochrana zaméstnance je jednim z hlavnich cild pracovniho prdva. Pracovnépravni vztahy jsou

navrzeny tak, aby zajistovaly, Ze zaméstnanci budou mit jistotu prav a povinnosti, které jsou
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nezbytné pro stabilni a spravedlivé pracovni prostfedi. To zahrnuje napfiklad pravo na odménu za
vykonanou praci, bezpecné pracovni podminky a ochranu pred nelegdlnimi praktikami

zaméstnavateld.

53  Postup pred vznikem pracovniho
pomeéru

Pfed zahajenim pracovniho poméru je nezbytné, aby zaméstnavatel a zaméstnanec splnili urcité
formalni kroky a pozadavky, které zajisti hladky pribéh nastupu do zaméstnani a pravni jistotu obou

stran.

5.3.1 Vybér zaméstnance

PIné v dispozici zaméstnavatele (forma a zpUsob) je vybér zaméstnance. Nicméné, zaméstnavatel je
limitovan zakazem diskriminace. Pfi vybéru vhodného kandidata muize zaméstnavatel vzit v Gvahu

nasledujici kritéria:
Kvalifikaci,
nezbytné pozadavky pro vykon prace,
zvlastni schopnosti,

jiné poZadavky stanovené zvlastnimi pravnimi predpisy (napfr. zakon ¢. 95/2004 Sb.)

5.3.2 Zakaz diskriminace

Pfi vybéru zaméstnance je zaméstnavatel limitovan § 4 zdkona o zaméstnanosti, ktery zakotvuje
zasadu rovného zachazeni a zakaz diskriminace pfi uplatfiovani prava na zaméstnani. Udaje, které
zaméstnavatel vyZaduje pred uzavienim pracovniho poméru, musi bezprostfedné souviset s

uzavrenim pracovni smlouvy.
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Udaje, které nelze pozadovat nikdy — nap¥. zaméstnavatel se na tyto Udaje u pracovniho pohovoru
nesmi ptat za zadnych okolnosti.

sexualni orientace,

pavod,

Clenstvi v odborové organizaci,

¢lenstvi v politickych stranach nebo hnutich,
prislusnost k cirkvi nebo naboZzenské spole¢nosti.

Udaje, které Ize pozadovat jen je-li dan vécny dlivod spocivajici v povaze prace — zaméstnavatel se
na tyto skutecnosti mlze ptat jen za specifickych okolnosti (napf. pokud je povaha prace

nebezpecna pro téhotnou Zenu — typicky prace s chemikaliemi atd.).
téhotenstvi,
rodinné poméry,
majetkové pomeéry,

trestnépravni bezuhonnost.

5.3.3 Povinnosti zaméstnavatele pred uzavienim pracovni
smlouvy

Pfed uzavienim pracovni smlouvy ma zaméstnavatel nékolik povinnosti vuci fyzické osobé, kterou

se chystd zaméstnat. Zaméstnavatel je povinen seznamit fyzickou osobu s nasledujicimi:

prava a povinnosti, které by pro ni z pracovni smlouvy, popf. ze jmenovani na pracovni misto

vyplynuly,

pracovni podminky,

podminky odménovani,

povinnosti vyplyvajici ze zvlastnich pravnich predpisu.

Forma, jakou ma zaméstnavatel seznameni provést, neni zdkonem stanovena. Nesplnéniinformacni

povinnosti ze strany zameéstnavatele nezaklada neplatnost pracovni smlouvy.
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54  Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér se zaklada:

pracovni smlouvou,

jmenovanim.

5.4.1 Jmenovani

Jmenovénim se zaklada pracovni pomér v pfipadé, ze:
stanovi-li tak zvlastni pravni predpis (napf. zakon o obcich),

jedna-li se o misto uvedené v § 33 odst. 3 zakoniku prace (ZP), kde je zaméstnavatelem bud’
stat, nebo subjekt se statem bezprostiedné svazany (statni podniky, fondy, prispévkové

organizace).
Jmenovani je jednostranné jednani, které vsak vyZaduje souhlas zaméstnance.
Je nutné rozliSovat jmenovani jako:

zvlastni zpUsob vzniku pracovniho poméru,

zpUsob povyseni (tj. zména druhu vykondvané prace, tj. zména pracovniho mista, ktera musi
byt sjedndna v pracovni smlouvé, manazerské smlouvé nebo dohodé o odvolani z vedouciho

pracovniho mista).

5.4.2 Pracovni smlouva

Pracovni smlouva musi obsahovat:

Druh prace: Vymezuje, jakou praci je zaméstnanec povinen pro zaméstnavatele vykondvat.
Praci jiného druhu neni zaméstnanec povinen vykonavat, ledaze by se jednalo o prevedeni na
jinou praci (§ 41). Cim &irsi je sjednany druh prace, tim vy$si je dispoziéni pravomoc

zaméstnavatele pfi pridélovani prace.

Misto nebo mista vykonu prace: Misto vykonu prace muze byt uréeno velmi Uzce (napf.

konkrétni pracovisté) nebo Sireji. Zakonik prace predpokladd, Ze mistem vykonu prace bude
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obec nebo organizacni jednotka, ale nevyluéuje, aby misto vykonu prace bylo i jinak uréené

misto.

Den nastupu do prace: Den nastupu do prace muze byt v pracovni smlouvé sjednan uvedenim
konkrétniho kalendainiho dne (napt. 1. zari 2024, 14. prosince 2024, 1. brfezna 2024), coz je
nejobvyklejsi zplsob, nebo jakymkoliv jinym vhodnym zplsobem nevzbuzujicim pochybnosti o
tom, o ktery den jde (napf. patnacty den po ukonceni studia, den nastupu jiné zaméstnankyné
na materskou dovolenou atp.). Jako den nastupu muze byt sjednana také sobota, nedéle nebo
svatek; nemusi to byt nutné den pracovni. Vznik pracovniho poméru je vazan na dohodnuty den

nastupu do prace, ne az na den, ve kterém poprvé doslo k faktickému vykonu prace.

5.5 Zkusebni doba

Zkusebni doba je institut, ktery umoziiuje zaméstnavateli a zaméstnanci po urcitou dobu zvazit, zda

maji zajem na dalSim setrvani v pracovnépravnim vztahu. Sjednani zkusebni doby dava stranam

pracovnépravniho vztahu jednoduchou moznost, jak rozvazat pracovni pomér.

Sjednani zkusebni doby

Podle § 66 zakoniku prace je moZzné pracovni pomér ve zkusebni dobé zrusit.

ZkuSebni doba musi byt sjedndna pisemné, a to bud' v rdmci pracovni smlouvy, nebo i mimo ni

samostatnou dohodou.

Lze ji sjednat i po uzavieni smlouvy, nejpozdéji vSak v den, ktery byl sjednan jako den ndstupu
do prace, nebo v den, ktery byl uveden jako den jmenovani na pracovni misto vedouciho

zaméstnance.

Délka zkuSebni doby

Maximalni délka zkuSebni doby je stanovena zakonem:

3 mésice pro bézné zaméstnance,
6 mésicll pro vedouci zaméstnance,
zkusebni doba pocind bézet ode dne vzniku pracovniho poméru,

zkusebni doba nesmi byt sjednana delsi nez je polovina sjednané doby trvani pracovniho

poméru.
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ProdluZovani zkusebni doby
Zkusebni doba se prodluzuje o:

dobu celodennich prekazek v praci, pro které zaméstnanec nekona praci v pribéhu zkusebni

doby (napf. do€asnd pracovni neschopnost),

dobu celodenni dovolené.

56  Pracovni pomer na dobu urcitou

Pracovni pomér na dobu urcitou je specifickym typem pracovniho poméru, ktery se lisi od

pracovniho poméru na dobu neurcitou v nékolika klicovych aspektech.

Ujednani o dobé trvani pracovniho poméru neni podstatnou ndlezitosti pracovni smlouvy. To
znamena, Ze pokud pracovni smlouva neobsahuje ujednani o dobé trvani pracovniho poméru,

povazZuje se pracovni pomér za sjednany na dobu neurcitou.
Konec pracovniho poméru na dobu urcitou

Pracovni pomér na dobu urcitou konci uplynutim sjednané doby bez ohledu na socialni situaci
zaméstnance. To znamena, Ze zaméstnavatel neni povinen zohlednit osobni nebo rodinné okolnosti

zaméstnance pfi rozhodovani o skonceni pracovniho poméru.

Retézeni pracovnich pomért

Doba trvani pracovniho poméru na dobu urcitou mezi tymiz smluvnimi stranami je regulovana

nasledujicimi pravidly:
Maximalni doba trvani: Pracovni pomér na dobu urcitou nesmi prekrocit dobu 3 roky.

Opakovani pracovniho poméru: Po uplynuti doby 3 let mlze byt pracovni pomér mezi tymiz
smluvnimi stranami opakovan nejvyse 2x. Celkova maximalni doba trvani, pfi dodrzeni tohoto

pravidla, mGze Cinit az 9 let (napf. 3 roky + 3 roky + 3 roky).

Pracovni pomér na dobu urcitou je tedy specificky typ pracovniho vztahu s pevné danymi pravidly
ohledné doby trvani a moznosti opakovani. Je dilezité, aby zaméstnavatelé i zaméstnanci byli dobfe
informovani o téchto pravidlech, aby se predesSlo pravnim komplikacim a nejasnostem v oblasti

pracovniho prava.
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Pracovni pravo upravuje vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, a to jak na
individualni, tak kolektivni Urovni. Zdkladem je zdkonik prace, ktery stanovuje prava
a povinnosti obou stran. Hlavnim pfedmétem pracovnépravniho vztahu je zavisla
prace, kterd musi byt vykondvdna osobné, pod vedenim zaméstnavatele a za
odménu. Pracovni pomér se zaklada pracovni smlouvou, kterd stanovuje druh prace,
misto vykonu a den nastupu. Pracovni pravo zajistuje ochranu zaméstnancu, véetné
narokd na bezpecné pracovni podminky a férovou odménu, pficemz kolektivni

smlouvy mohou doplfiovat nékteré podminky.

Pro ovéreni nastudovanych znalosti vénujte prosim pozornost tomuto testu.

https://create.kahoot.it/share/pracovni-pravo-1/967e797c-94b6-45aa-ae33-
2ab6031clbec
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Kapitola 6

Pravni aspekty rizeni
lidskych zdroju Il

Po prostudovani kapitoly budete umét:

definovat moznosti skonéeni pracovniho poméru;

definovat a rozliSovat dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér.
Klicova slova:

pracovni pomér, vypovéd, vypovédni lhlta, vypovédni divody, odstupné, okamzité

zruSeni pracovniho poméru.
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Nahled kapitoly

Tato kapitola se vénuje riznym zptisoblm ukonceni pracovniho poméru, zahrnujicim vypovéd,
okamzité zruSeni pracovniho poméru, ukonceni z organizacnich ¢i zdravotnich divodd, a
podminky pro poskytnuti odstupného. Dale se zabyva specifiky pracovnich dohod konanych
mimo pracovni pomér, jako jsou dohody o provedeni prace (DPP) a dohody o pracovni ¢innosti
(DPC), které poskytuji flexibilni moZnosti pro zaméstnance i zaméstnavatele. Kapitola
zdUraziuje zakonné pozadavky na formu, vypovédni lhatu, ddvody vypovédi a podminky

platnosti téchto ukon( dle zakoniku prace.

Cile kapitoly

Definovat moznosti skonceni pracovniho poméru.

Definovat a rozliSovat dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

6.1 Skonceni pracovniho pomeéru

Skonéeni pracovniho poméru predstavuje klicovy moment v pracovnim vztahu, kdy dochazi k
ukonceni zavazkl mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, a to z nejrtiznéjsich divodu, které v této
kapitole rozvedeme.

Vypovéd'

Vypovéd je jednostranné pravni jednani, které umoziuje ukoncit pracovni pomér bez potreby
souhlasu druhé strany. Aby vypovéd byla platnd, musi splnit urcité formalni a obsahové pozadavky,

jinak se k ni pravné nepfihlizi.
Forma a ucinnost vypovédi

Vypovéd musi byt vidy pisemna. Pokud neni vypovéd poddna pisemné, nebude ji mozné uznat jako

platnou. To plati jak pro vypovéd ze strany zaméstnavatele, tak pro vypovéd ze strany zaméstnance.

Zaméstnavatel mlze dat zaméstnanci vypovéd pouze z dlvod(, které jsou taxativné stanovené

v § 52 zdkoniku prace. To znamend, Ze divody musi byt pfesné vymezeny a nelze je dodatecné
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ménit. Zaméstnavatel je povinen dlvody vypovédi skutkové vymezit tak, aby nemohly byt zaménény
s jinymi dvody.

Zaméstnanec muze naopak dat vypovéd bez uvedeni dlivodu, nebo muze uvést jakykoli diivod,
ktery uzna za vhodny. Zaméstnanci tedy maji vétsi flexibilitu v rozhodovani o ukonceni pracovniho

pomeéru nez zaméstnavatelé.
Vypovédni lhita

Vypovédni lhita ¢ini nejméné dva mésice, pokud neni ujednano jinak. Prodlouzeni vypovédni lhity
je mozné pouze pisemné a vyzaduje vzajemny souhlas zaméstnance a zaméstnavatele. Vypovédni
IhGta zacind bézet prvnim dnem kalendarniho mésice ndsledujiciho po doruceni vypovédi a konci

uplynutim posledniho dne prislusného kalendarniho mésice.

6.1.1 Vypovédni divody

Vypovédni davody, které mlze zaméstnavatel uvést pri podani vypovédi, jsou taxativné vymezeny
v § 52 zakoniku prace. Tyto dlvody jsou rozdéleny do nékolika kategorii, které reflektuji rdzné

aspekty pracovniho poméru a dlivody, které mohou vést k jeho ukonceni.
Organizacni dlivody

Organizacni divody zahrnuiji situace, kdy dojde k zdsadnim zménam v organizaci zaméstnavatele,
které ovliviuji pracovni pomér zaméstnance. Mezi tyto dlivody patfi dlvody vyjmenované v §

52 zakoniku prace, a to v pismenu:
a) rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast,
b) pfemistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast,

c) stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele nebo pfislusného
organu o zméné jeho ukolu, technického vybaveni, o sniZzeni stavu zaméstnanc( za ucelem zvyseni

efektivnosti prace nebo o jinych organizaénich zméndach.
Dlvody vztahujici se ke zdravotni zplsobilosti zaméstnance

Tyto dlvody se tykaji zdravotni zpUsobilosti zaméstnance vykondvat prdci a plnit zavazky plynouci
z pracovniho poméru. Mezi tyto dlvody patfi ddvody vyjmenované v § 52 zdkoniku prace, a to

v pismenu:
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a) nesmi-li zaméstnanec podle lékarského posudku vydaného poskytovatelem pracovnélékarskych
sluzeb nebo rozhodnuti pfislusného spravniho orgdnu, ktery lékarsky posudek prezkoumava, ddle
konat dosavadni praci pro pracovni Uraz, onemocnéni nemoci z povolani nebo pro ohroZeni touto
nemoci, anebo dosahl-li na pracovisti uréeném rozhodnutim pfisluSného organu ochrany verejného

zdravi nejvyssi pfipustné expozice,

b) pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle lékarského posudku
vydaného poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb nebo rozhodnuti pfislusného spravniho

organu, ktery lékarsky posudek prezkoumava, dlouhodobé zdravotni zplsobilost,
Duvody vztahujici se k osobé zaméstnance

Tyto dlivody jsou spojeny s chovanim a schopnostmi zaméstnance. Mezi tyto divody patri dlivody

vyjmenované v § 52 zakoniku prace, a to v pismenu:

a) nespliuje-li zaméstnanec predpoklady stanovené pravnimi predpisy pro vykon sjednané prace
nebo nesplnuje-li bez zavinéni zaméstnavatele pozadavky pro radny vykon této prace; spociva-li
nespliovani téchto pozadavkd v neuspokojivych pracovnich vysledcich, je mozné zaméstnanci z
tohoto divodu dat vypovéd, jen jestlize byl zaméstnavatelem v dobé poslednich 12 mésicl pisemné

vyzvan k jejich odstranéni a zaméstnanec je v pfimérené dobé neodstranil,

b) jsou-li u zaméstnance dany dlvody, pro které by s nim zaméstnavatel mohl okamzité zrusit
pracovni pomér, nebo pro zavazné poruseni povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisli vztahujicich
se kzaméstnancem vykonavané praci; pro soustavné méné zdvainé poruSovani povinnosti
vyplyvajici z pravnich predpist vztahujicich se k vykondvané praci je moiné dat zaméstnanci
vypovéd, jestlize byl v dobé poslednich 6 mésicli v souvislosti s porusenim povinnosti vyplyvajici z

pravnich predpisd vztahujicich se k vykonavané prdci pisemné upozornén na moznost vypovédi,

c) porusi-li zaméstnanec zvlast hrubym zplsobem jinou povinnost zaméstnance stanovenou
v § 301a (napt. pokud porusi povinnost zdrZovat se v dobé docasné pracovni neschopnosti v misté

pobytu a dodrzovat dobu a rozsah povolenych vychazek.)

Uvedené dlvody musi byt pfesné vymezeny v samotné vypovédi a nesmi byt dodate¢né ménény.
Dlvod vypovédi musi byt konkrétné a jednoznacné vyjadien, aby zaméstnanec mél mozZnost
spravné reagovat a pfipadné se branit, pokud by se domnival, Ze vypovéd byla podana nezdkonné

nebo neopravnéné.
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6.1.2 Odstupné

Zaméstnanci, u néhoz dochazi k rozvazani pracovniho poméru vypovédi danou zaméstnavatelem
z dlvodu uvedenych v § 52 pism. a) aZ c) nebo dohodou z tychz dlivodu, pfislusi od zaméstnavatele

pfi skonceni pracovniho poméru odstupné ve vysi nejméné:

a) jednondsobku jeho primérného vydélku, jestlize jeho pracovni pomér u zaméstnavatele trval

méné nez 1 rok,

b) dvojnasobku jeho primérného vydélku, jestlize jeho pracovni pomér u zaméstnavatele trval

alespon 1 rok a méné nez 2 roky,

c) trojnasobku jeho primérného vydélku, jestlize jeho pracovni pomér u zaméstnavatele trval

alespon 2 roky,

d) souctu trojnasobku jeho priamérného vydélku a ¢astek uvedenych v pismenech a) az c), jestlize
dochazi k rozvazani pracovniho poméru v dobé, kdy se na zaméstnance vztahuje v kontu pracovni

doby postup podle § 86 odst. 4 (t.j. pokud se prace prescas zohledriuje v kontu pracovni doby).

Za dobu trvani pracovniho poméru se povazuje i doba trvani predchoziho pracovniho poméru u
téhoZz zaméstnavatele, pokud doba od jeho skonceni do vzniku nasledujiciho pracovniho poméru

nepresahla dobu 6 mésicu.

6.1.3 Okamzité zruseni pracovniho poméru

OkamdZité zruseni pracovniho poméru je specifickym zplsobem ukonéeni pracovniho vztahu, ktery
umoznuje jeho okamzité ukonceni bez vypovédni Ihity, pokud jsou splnény urcité zdkonem
stanovené podminky. Tento institut je upraven v § 55 a § 56 zdkoniku prace a zahrnuje vyjimecéné
situace, kdy muUZe bud zaméstnavatel, nebo zaméstnanec okamZité ukondcit pracovni pomér,
pricemz kazda strana ma specifické dlvody a pravidla, kterd musi byt dodrzena. Okamzité zruseni

mUze byt vykondno ze strany zaméstavatele i zaméstnance.
Okamtité zruseni pracovniho poméru zaméstnavatelem
Zameéstnavatel mlze vyjimecné pracovni pomér okamzité zrusit jen tehdy,

a) byl-li zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umysiny trestny ¢in k nepodminénému trestu
odnéti svobody na dobu delsSi nez 1 rok, nebo byl-li pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in
spachany pfi plnéni pracovnich ukoll nebo v pfimé souvislosti s nim k nepodminénému trestu

odnéti svobody na dobu nejméné 6 mésic,
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b) porusil-li zaméstnanec povinnost vyplyvajici z pravnich predpist vztahujicich se k jim vykonavané
praci zvlast hrubym zplGsobem - napt. Utok na majetek zaméstnavatele, déletrvajici neomluvena

nepfitomnost atd.

Zameéstnavatel vSak nesmi okamzité zrusit pracovni pomér s téhotnou zaméstnankyni,
zaméstnankyni na matefské dovolené, zaméstnancem na otcovské dovolené, zaméstnancem nebo

zaméstnankyni, ktefi ¢erpaji rodicovskou dovolenou.
Okamzité zruseni pracovniho poméru zaméstnancem
Zaméstnanec muZe pracovni pomér okamzité zrusit jen, jestlize,

a) podle lékarského posudku vydaného poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb nebo rozhodnuti
prislusného spravniho organu, ktery lékarsky posudek prezkoumava, nemuze dale konat praci bez
vazného ohroZeni svého zdravi a zaméstnavatel mu neumoznil v dobé 15 dnli ode dne predloZeni

tohoto posudku vykon jiné pro ného vhodné prace, nebo

b) zaméstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo plat nebo nahradu mzdy nebo platu anebo jakoukoli

jejich ¢ast do 15 dnu po uplynuti obdobi splatnosti.

6.1.4 Skonceni pracovniho pomeéru na dobu urcitou

Pracovni pomér na dobu uréitou mize skoncit i jinymi zpUsoby uvedenymi v § 48 odst. 1, 3 a 4.
Pokud je doba trvani tohoto pracovniho poméru omezena na dobu provadéni specifickych praci, je
zaméstnavatel povinen vcas informovat zaméstnance o ukonceni téchto praci, obvykle alespori 3

dny predem.

Pokud zaméstnanec pokracuje v praci po uplynuti sjednané doby a zaméstnavatel o tomto

pokracovani vi, povaZzuje se pracovni pomér za sjednany na dobu neurcitou.

6.2 Dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomeér

Vykon zavislé prace mlze byt realizovan bud na zdkladé pracovniho poméru, nebo na zdkladé dohod

o pracich konanych mimo pracovni pomér (dohody). Tyto dohody slouzi k usnadnéni plnéni tkolu
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v pfipadech, kdy by bylo neefektivni pfijimat zaméstnance na plnéni specifickych ukold v pracovnim

pomeéru, nebo pro zaméstnance, ktefi chtéji vykonavat praci mensiho rozsahu.
Smysl dohod

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér umoziuji zaméstnanclm vykondvat dalsi
vydéle¢nou ¢innost nebo dopliikovou praci, aniz by bylo nutné uzavieni pracovniho poméru. Tyto
dohody jsou uzavirdny, kdyz neni pro strany ucelné sjednat pracovni pomér. Podle § 74 zakoniku
prace by mélo byt prioritou uzavirani pracovnich poméru, pficemz zaméstnavatel by mél zajistit

plnéni svych Ukol( predevsim prostiednictvim zaméstnancl v pracovnim poméru.
Obsah a povinnosti

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér obvykle zahrnuji prace s omezenym rozsahem.
Zaméstnavatel ma moznost realizovat nékteré doplikové Ccinnosti prostfednictvim téchto
flexibilnéjsich pravnich vztaha. Timto zpisobem se zaméstnavatel zbavuje mnoha povinnosti, které
jsou typické pro pracovni pomér, coz vede k oslabeni ochranné funkce pracovniho prava. V

poslednich letech vSak doslo k uréitym zménam, které méni tuto dynamiku.

Pracovnivztahy zaloZzené na dohodach byvaji oznacovany jako prekérni, coz znamena, Ze jsou nejisté
z ddvodu mozZnosti jednostranného ukonceni. Tato nejistota je dUsledkem slabsiho pravniho
postaveni zaméstnancl v téchto typech pracovnich vztahd. V roce 2023 doslo k posileni smluvni

volnosti, coz pfinasi nové moznosti a flexibilitu v uzavirani téchto dohod.

6.2.1 Dohoda o provedeni prace

Dohoda o provedeni prace (DPP) je jednim z typl dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér.
Mezi dohodou o provedeni prace a dohodou o pracovni ¢innosti (DPC) neni vécny rozdil, aviak lisi

se v rozsahu vykonavané préce.

Povinné udaje v dohodé o provedeni prace

Vymezeni prace: Dohoda musi specifikovat, jaké konkrétni ukoly nebo prace budou

vykonavany.

Rozsah prace: Je nutné jasné stanovit rozsah prace, ktery v pfipadé DPP nesmi prekrocit 300
hodin v kalendarnim roce (KR). Do tohoto rozsahu se zapocitava i doba prace konana
zaméstnancem pro zaméstnavatele na zakladé jiné DPP v témze KR, bez ohledu na druhové

vymezené ukoly.
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Vymezeni doby: Dohoda musi urcovat, na jak dlouhou dobu se uzavira, coz mize byt konkrétni
obdobi nebo doba potfebna k dokonceni urcité prace.

Odména: Je tfeba uvést vysi odmény za vykonanou praci nebo zplsob jejiho urceni.

Dohoda o provedeni prace je vhodna pro jednorazové nebo kratkodobé ukoly, které nevyzaduji

rozsahlé zaméstnanecké zavazky, a je oblibena pro flexibilni pracovni vztahy.
Dohoda o pracovni ¢innosti

Dohoda o pracovni ¢innosti (DPC) je typ dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, ktery je
vyuzivan pro prace s opakujicim se charakterem. Je idedlIni pro ukoly, které vyzaduji pravidelny, ale
flexibilni pracovni rezim, a je ¢asto volena v situacich, kdy je potfeba zaméstnani na ¢astecny Uvazek

nebo pro projekty s pravidelnymi, ale nenarocnymi ukoly.
Povinné Udaje v dohodé o pracovni ¢innosti:

Sjednand prace: Dohoda musi jasné specifikovat, jaké konkrétni Ukoly nebo prace budou

vykonavany.
Sjednana odména: Je nutné uvést vysi odmény za vykonanou praci nebo zpUsob jejiho urceni.

Doba, na kterou se dohoda uzavira: Dohoda musi obsahovat informaci o dobé, na kterou je

uzavirana, coz muze byt bud na dobu urcitou, nebo neurcitou.
Omezeni a podminky:

Jedno pracovni misto: U jednoho zaméstnavatele Ize uzavfit pouze jednu dohodu o pracovni

¢innosti.

Maximalni rozsah: Rozsah prace na zdkladé DPC nesmi prekracovat v priméru polovinu
sjednané tydenni pracovni doby. To znamenad, Ze maximalni primérna tydenni pracovni doba
je 20 hodin.

Dohoda o pracovni Cinnosti poskytuje flexibilitu jak zaméstnavatellim, tak zaméstnancim, a
umoziuje efektivné Fidit pracovni dobu v zavislosti na aktudlnich potfebdach. Je vhodna pro situace,
kde je pozadovan pravidelny, avsak mensi objem préce, a pfitom umoznuje prizplsobeni pracovni

doby specifickym pozadavkim a podminkam.

Skonéeni pracovniho poméru je zdsadni moment, kdy zanikaji zavazky mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. RozliSujeme vypovéd, ktera je jednostrannym

pravnim ukonem, s vypovédni lhGtou nejméné dvou mésicl. Vypovéd ze strany
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zaméstnavatele musi splfiovat zdkonem stanovené dlvody, vypovéd ze strany
zaméstnance muze byt i bez uvedeni dlivodu. Zaméstnanci v nékterych ptipadech
nalezi odstupné. Pracovni pomér lze ukoncit i okamzitym zrusenim. Dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér, jako je dohoda o provedeni prace nebo dohoda o
pracovni ¢innosti, umoznuji flexibilni zaméstnavani bez nutnosti uzavirani pracovniho

poméru. PouZzivaji se hlavné pro mensi rozsah praci.

Pro procviceni prosim spustte tento test:

https://create.kahoot.it/share/pracovni-pravo-2/bb88e5a8-1a21-4d05-a043-
6fa0aba4d2d9
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Kapitola 7

Organizacni kultura

Po prostudovani kapitoly budete umét:

definovat, co je to organizacni kultura;

vyjmenovat a vysvétlit prvky organizacni kultury;

popsat, co a jakym zplsobem ovliviiuje organizacni kulturu;
definovat pojem onboarding a adaptace;

vysvétlit vyznam tymové spoluprace.

Kli¢ova slova:

firemni kultura, prvky firemni kultury, onboarding, adaptace, tymové spoluprace.
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Nahled kapitoly

Studenti se v této kapitole seznami s pojmem organizacni kultura a vyznamem organizacéni
kultury ve fungovani kazdé organizace. Dale se studenti nauci, jaké jsou prvky organizacni
kultury, jakym zplsobem je organizacni kulturu ovliviiovana, a jak ji ovlivnit zamérné. Dale si
uvédomi, jak je dulezity onboarding a adaptace pro fungovani zaméstnancl na pracovisti.

Posledni ¢ast této kapitoly je vénovana tymové spolupraci.

Cile kapitoly

Definovat, co je to organizacni kultura.

Vyjmenovat a vysvétlit prvky organizacni kultury.

Popsat, co a jakym zplsobem ovliviiuje organizacni kulturu.
Definovat pojem onboarding a adaptace.

Vysvétlit vyznam tymové spoluprace.

Odhad casu potiebného ke studiu

120 minut

7.1 Pojem organizacni kultura

Pojem organizacni kultura se v raznych zdrojich objevuje také jako kultura firemni nebo podnikova
kultura. | definice tohoto pojmu se u rGznych autoru lisi. To, na ¢em se vSichni autofi shoduiji je fakt,
Ze organizacni kultura md vyznamny vliv na spokojenost i chovani zaméstnanc(, a Ze pravé

prostiednictvim organizacni kultury je mozné chovani zaméstnanct ovliviiovat.

Definice

Organizacni kulturu lze definovat jako ,soustavu hodnot, norem, presvédceni, postoji a domnének,
kterd sice asi nebyla vyslovné zformulovdna, ale urcuje zplsob chovdni a jedndni lidi a zpusoby
vykondvdni prdce. Hodnoty se tykaji toho, o ¢em se véri, Ze je dileZité v chovani lidi a organizace.

Normy jsou pak nepsand pravidla chovadni.” (Armstrong, 2007)

Pomoci jednotlivych prvkd je mozné popsat celkovou organizacni kulturu. Pricemz jednotlivé prvky

nejsou izolované, ale navzajem tvofi jeden celek, a také se vzajemné ovliviuiji.
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7.1.1 Prvky organizacni kultury

Zakladni presvédceni

Jedna se o spolecné predstavy zaméstnancl, jak to v organizaci funguje, tzn. Jak to ma byt
spravné. To, co je naprosto samoziejmé a nezpochybnitelné. Vzniklé z toho, Ze urcity

zpUsob jednani ved| k Uspésnému reseni problému.
Hodnoty a postoje

Hodnotou je pro ¢lovéka to, co on sdm povazuje za dilezZité, a podle ¢eho se rozhoduje pfi
reSeni raznych situaci. V pripadé organizacnich hodnot se analogicky jedna o to, cemu dana
organizace priklada vyznam. Tyto hodnoty pak organizace obvykle formuluje do svych

etickych kodexU. Postojem je pak na zakladé hodnot vztah k lidem, vécem.
Normy chovani

Jednd se o nepsana pravidla chovani, které si jednotlivci osvojuji na zdkladé pozorovani
a neformalni zpétné vazby. Tedy to, za co jsou pochvaleni nebo je jim vytykano. Soucasti
téchto norem byvaito, jak se zaméstnanci maji oblékat, oslovovat, zdravit, o ¢em je vhodné

se bavit apod.
Organizac¢ni mluva

Jedna se o specifické pouzivani pojm(, zkratek, predavani informaci a jejich vzajemné
porozuméni v dané organizaci. Napf. pojem zdakaznicky pfistup si mohou v jednotlivych

firmdach predstavovat jinak.

Specificky je organiza¢ni mluva také ovlivnéna zamérenim firmy (organizace) — napf. lékafi

maji jinou vzajemnou mluvu nez délnici ve vyrobé.
Historky a myty

Historky vychazi z realnych situaci, myty jsou vymyslené ptibéhy. Oboji se, ale v organizaci
predava a slouZi k upeviiovani norem a organizacnich hodnot. Napft. pfibéh o tom, jak jisty

pracovnik svym nasazenim a pfistupem, zajistil firmé velkou konkurencni zakazku.
Zvyky, ritudly, ceremonialy

Zvyky, tedy jak co byva. Jak jsou zaméstnanci zvykli oslavovat vyroci svych koleg, jestli si
napt. vozi darky z dovolenych. Ritualy se mysli situace, které se napf. odehravaji rdno pfi
prichodu do prace, nebo jakym zplsobem se zahajuji porady. Ceremonialy jsou pak

specidlni slavnostni udalosti, napf. pfi kulatych vyrocich firmy.
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Hrdinové

Jedna se bud o vyznamné pracovniky, ktefi svoji vyjimecnosti silné ovlivnili rozvoj dané

organizace nebo hrdiny konkrétniho ¢inu, napf. firmy vyhlasuji soutéze zaméstnanec roku.
Organizacni architektura a vybaveni

Ze vzhledu, vybaveni budov, barev, Cistoty apod. lze ziskat prfedstavu o organizacni kulture.
Symboly

Do tohoto prvku patfi predevsim logo organizace.

7.1.2 Zdroje organizacni kultury

Parametry, kterymi lze popsat organizacni kulturu jsou:
Obsah organizacni kultury — zahrnuje vSechny prvky viz vyse.
Sila organizacni kultury predstavuje, nakolik jsou dané prvky sdileny.
Tyto parametry (obsah a silu organizacni kultury) ovliviuji zejména tyto faktory:

Vliv prostfedi a profese —oblast podnikani i urcité typy profesi maji vliv na vznik hodnot a norem
chovani.

Vliv zakladatele, vlastnik(i, manazer( — maji prfedstavu o tom, jakd ma organizace byt a k této

skutecnosti sméruji své postoje, sméruji své hodnoty.
Velikost a délka existence organizace.

Vyuzivani technologii — vyuzivani modernich informacné-komunikacnich technologii ma zasadni
vliv na zpUsob komunikace na vSech Urovnich — mezi zaméstnanci navzajem, mezi vedenim
a podtizenymi, i mezi firmou a zdkazniky apod. Tento zplsob komunikace se pak odrdzi

v obsahu i sile firemni kultury.

Zakladnim principem vytvareni organizacni kultury je proces uceni béhem feSeni probléma, kdy

pozitivni chovani je odménovano a negativni je sankciovano.
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713 Vytvareni a udrzovani organizacni kultury

Pro vytvareni a udrzovani organiza¢ni kultury maji svlij zasadni vliv zakladatelé firmy, vedeni a
manazefi, které své podiizené sméruji k posilovani dané organizacni kultury, a to pravé

prostfednictvim odmén nebo sankci.
Pro posilovani organizacni kultury se vyuZivaji tyto procesy:

Personalni vybér — jiz pfi vybéru novych pracovnikl se dba na to, aby byli kompatibilni

s existujici organizacni kulturou.

Cinnosti vedeni — pracovnici sleduji, jaké chovani je odméfovano a vytvéreji se tak vzory

zadouciho chovani.

Socializace — béhem adaptacniho procesu zjistuji pracovnici normy a zvyky v organizaci.

7.1.4 Onboarding a adaptacni proces

Adaptacni proces — systematicky a fizeny proces béhem kterého se pracovnik zaclenuje do
organizace po strance pracovni, socidlni a po strance firemni kultury. Adaptace na firemni kulturu je
nezbytna pro prijeti hodnot, norem, zvykU, postoji dané firmy, a také pochopeni a pfijmuti své role

ve firmé.

Onboarding je nové pouZivany pojem, kdy se jedna o fizeny postupny proces sZivani se s novou
firemni kulturou a ziskavani vSeho potfebného, co bude potfebovat pro vykon své profese.

Vysledkem je zjisténi, zda se pro vykonavani dané profese ¢lovék hodi.

Orientaci pracovnika je myslen specificky sled adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které usnadnuji
a urychluji zapojeni do pracovniho procesu, ale i sociadlni za¢lenéni do firemni kultury. Tato orientace
probihd formalné prostfednictvim fizeného adaptacniho procesu, tak i neformalné béznou interakci
s ostatnimi pracovniky. Pro formalni adaptaci je vyhodou, pokud existuje tzv. orientacni balicek —
pisemné nebo elektronické materialy, kde si mlze novy pracovnik projit informace, které treba

zapomnél.
Adaptacni proces je dualezZity zejména z téchto divoda:

Snizeni pravdépodobnosti odchodu nového pracovnika ve zkusebni dobé a s tim spojené snizeni

naklada.

Zvyseni loajality novych pracovnik(.
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Objasnéni a snazsi pfijeti organizacni kultury.
Zrychleni u€eni se novym poznatkiim a dovednostem.

Zaclenéni do pracovniho kolektivu po strance socialni.

7.1.5 Tymova prace

Tymova prace velmi Uzce souvisi s organizacni kulturou, protoZe v kazdé organizaci je pfikladan jiny
vyznam tymovosti. V nékterych organizacich maji na tymovosti postaveny hodnoty organizace a jeji

manazefi je prosazuji, v jinych organizacich mohou byt hodnoty postaveny na individualismu.

vvvvvv

tymy. U sehranych tymU se totiz projevuje synergicky efekt, kdy kazdy c¢len tymu resi predevsim ty
ukoly, které odpovidaji jeho osobnosti, znalostem, dovednostem, a naopak nedostatky jednoho

¢lena dopliuje jiny ¢len tymu.
Zakladnimi podminkami Uspésné a efektivni tymové prace jsou:

Spoluprace — znamena spolupraci na spole¢ném ukolu a spolu zodpovédnost za splnéni daného

ukolu, kdy se jednotlivci na daném ukolu podileji dle své tymové role,

Dlvéra — vzajemnda davéra mezi ¢leny tymu je predpokladem uspéchu, protoZe posiluje u

jednotliveld zodpovédnost za to, Ze ostatni na né spoléhaji,

SoudrZznost — jedna se o spole¢nou identitu ,,my“.

Organizacni kultura ma vyznamny vliv na spokojenost a chovani zaméstnanc, a tudiz
prostrednictvim organizacni kultury je mozné chovani zaméstnancul ovliviiovat. Kazda
organizacni kultura ma specificky obsah (zakladni presvédceni, hodnoty, postoje,
organiza¢ni mluvu apod.) a silu (nakolik jsou dané prvky sdileny). Nékterymi procesy
mUlzeme posilovat organizacni kulturu. Jedna se o persondlni vybér, ¢innosti vedeni
¢i socializaci. DUleZitym pojmem je onboarding (fizeny postupny proces szivani se
s novou firemni kulturou a ziskdvani vseho potifebného pro vykon profese). DalSim
podstatnym tématem je tymova prace. Kaida organizace priklada tymovosti jiny

vyznam. Pro efektivni tymovou praci je nezbytnd spoluprace, dlivéra a soudrznost.
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Reseni:

1c, 2d, 343, 4b

ORGANIZACNI KULTURA

Kontrolni otazky

—
.

a)
b)
c)
d)

Co je to onboarding?

MEéri se pomoci testu MBTI

Postupny vyvoj jedince, pfi kterém ziskava nové znalosti a dovednosti
Rizeny postupny proces szivani se s novou firemni kulturou

Objasnéni a snazsi pfijeti organizacni kultury

Co patfi mezi prvky organizacni kultury?
Historky, myty, spoluprace, struktura
Zakladni presvédceni, hodnoty, onboarding
Zvyky, ritudly, socializace

Hodnoty a postoje, normy chovani, organizacni mluva

Jaké jsou parametry, kterymi lze popsat organizacni kulturu?
Obsah organizacni kultury, sila organizacni kultury
Personalni vybér, ¢innost vedeni, socializace

Struktura, Dynamika

Spoluprace, divéra, soudrznost

Co je zakladni podminkou Uspésné tymové prace?
Onboarding

Spoluprace, divéra, soudrznost

Zaclenéni do pracovniho kolektivu po strance socialni

Sebeovladani, socidlni dovednosti, povyseni

Literatura k tématu:

(1]

[2]

[3]

Armstrong, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojd: Nejnovéjsi trendy a postupy -
10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. 9788024786322.

B&lohlavek, Frantisek, Kostan, Pavol a Sulef, Oldfich. 2001. Management.
Olomouc: Rubico, 2001. 80-85839-45-8.

Dvordakova, Zuzana a a kol. 2012. Rizeni lidskych zdroj(i. 2012. 978-80-7400-347-
9.



RiZENI LIDSKYCH ZDROJU 82

[4] Koubek, Josef. 2015. Management lidskych zdroji: zdklady moderni
personalistiky. Praha: Management Press, 2015. 8072612883.

[5] Kubdtovd, Jaroslava. 2016. Management fizeni lidskych zdroj(: Zapadni kofeny —
vychodni tradice. Olomouc: Societas Scientarum Olomucensis Il, 2016. 978-80-
87533-15-4.

[6] Lukasovd, RuZena. 2010. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010.
9788024729510.

[7] Schein, Edgar H. 2010. Organizational Culture and Leadership. San Francisco:
Wiley, 2010. 9780470640579.



Kapitola 8

Osobnost pracovnika
v organizaci a kariéra

Po prostudovani kapitoly budete umét:
«  vysvétlit vyznam osobnosti pracovnika;
- popsat dileZité aspekty kariéry jednotlivce;
porozumét fizeni kariéry.

Klicova slova:
0 osobnost pracovnika, osobni charakteristiky, kariéra, fizeni kariéry.
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Nahled kapitoly

Ackoliv se v této studijni opore hovofi o zaméstnancich jako o lidskych zdrojich, je zapotrebi
pamatovat na to, Ze lidé nejsou jen anonymni zdroje, z nichz se organizace sklad3, ale jsou to
individualni bytosti. A podle toho k nimi musi organizace pristupovat. Tato kapitola pojednava
o osobnosti pracovnika v organizaci a propojuje toto téma s problematikou fizeni kariéry.

Cile kapitoly

Vysvétlit vyznam osobnosti pracovnika,
Popsat dllezité aspekty kariéry jednotlivce,

Porozumét fizeni kariéry.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

8.1 Osobnost pracovnika v organizaci

Personalni procesy a organizace ¢asto predpokladaji, Ze lidé jsou stejni a budou reagovat raciondiné
na zmény. Ve skutecnosti se lidé lii svymi vlastnostmi a chovanim, které neni vidy racionalni. Rizenf
by bylo jednodussi, kdyby vSichni byli stejni, ale rizné osobni charakteristiky a prostredi, ve kterém
vyrastali, zplsobuji odliSnosti. Pohlavi, etnicky plvod nebo zdravotni postizeni mohou ovlivnit
chovani pfi praci, ale takové uvaziovani mlze vést k diskriminaci. DuleZitéjsi jsou rozdily ve

schopnostech, inteligenci a osobnosti.

Individualni rozdily jsou dany osobnimi charakteristikami, kterymi jsou:
Zpusobilost (schopnosti, znalosti, dovednosti),
Konstrukty (systémy pojmu, které ovliviiuji vnimani okoli),
Ocekavani (to, co lidé predpokladaji na zakladé svého a ciziho chovani),
Hodnoty (to, co lidé povazuji za dllezité),

Osobni plany (cile, které si lidé stanovuiji, strategie realizované k jejich dosazeni).
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Osobni charakteristiky, které ovliviiuji chovani lidi pfi praci jsou:
Schopnosti

,Schopnost je kvalita, kterd prislusi lidem a umoZzriuje néjakou Cinnost.” (Armstrong, a dalsi,
2015)

Schopnosti verbalni, numerické, pamétové, logické, prostorové, mechanické, percepcni;

pro pracovni vykon je nejvice urcujici vSeobecnd dusevni schopnost.
Inteligence

“

»Schopnost resit problémy, uplatriovat principy, vyvozovat zdvéry a uvédomovat si vztahy.
(Armstrong, a dalsi, 2015)

Dusevni schopnosti umoznujici zvladnout intelektudlni Ukoly vyzadujici védéni a uvazovani,
Byva vyjadirovana jako inteligencni kvocient (1Q),
Osobnost

»Psychické viastnosti ¢loveka, které stalym a osobitym zptsobem ovlivriuji charakteristické

vzorce chovani ¢lovéka.” (Armstrong, a dalsi, 2015)
Lze charakterizovat pomoci rysti nebo typd,
Rys osobnosti vyjadfuje stalé chovani, které se projevuje v riznych situacich,

Rysy — otevienost (vynalézavost/zvidavost nebo zasadovost/obezietnost),
svédomitost  (pracovitost/systematicnost nebo  bezstarostnost/lehkovaznost),
extroverze (spolecenskost/energi¢nost nebo samotarstvi/rezervovanost), privétivost
(pratelskost/soucitnost nebo bezcitnost/nepfijemnost), neuroti¢nost

(precitlivélost/ustrasenost nebo vyrovnanost/sebejistota);
Typy osobnosti zatazuji lidi do kategorii, které vykazuji spole¢né vzorce chovani,

Typy — vztah kostatnim lidem (extroverze/introverze), ziskavani informaci
(smyslové/intuitivni), vyuzivani informaci (mysleni/citéni), rozhodovani

(vnimani/usuzovani); testuje se napt. pomoci testu MBTI.
Postoje
Ustdleny zplsob chovani majici hodnotici povahu,

Vytvafi se na zakladé zkuSenosti,
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V organizacich je ovliviiuje firemni kultura, chovdni managementu, politika odménovani Ci

kvalita pracovniho Zivota.
Emoce
,Pocity, které lidi podnécuji, a proto ovliviiuji jejich chovdni.” (Armstrong, a dalsi, 2015)
Zakladni emoce: Strach, smutek, radost, hnév, znechuceni, prekvapeni, divéra.
Emocni inteligence

,Schopnost vyznat se ve vilastnich pocitech i pocitech ostatnich, motivovat sdm sebe, fidit

vlastni emoce i emoce ostatnich.” (Armstrong, a dalsi, 2015)
Slozky emocni inteligence:

Sebeovladani — schopnost fidit a presmérovat rusivé podnéty a nalady, udrzovat
zaméreni na cile a regulovat chovani. Zahrnuje sebekontrolu, spolehlivost, poctivost,

iniciativu, adaptabilitu a silnou touhu uspét.

Sebeuvédomeéni — schopnost pochopit viastni ndlady, emoce a pohnutky a jejich vliv na
ostatni. Zahrnuje sebed(véru, realistické sebehodnoceni a uvédoméni si vlastnich

pocitd.

Socialni uvédoméni — schopnost porozumét emocim druhych a reagovat na né.
Zahrnuje empatii, rozvoj talentll, vnimani organizace, kulturni citlivost, vaieni si

rozmanitosti a zakaznicky servis.

Socialni dovednosti — schopnost Fidit vztahy a sité k dosaZzeni pozadovanych vysledk
a osobnich cill, vytvaret a udrzovat vztahy. Zahrnuje vedeni, fizeni zmény, zvladani

konflikt(, komunikaci a tymové vedeni.

8.2  Kariéra a rizeni kariery

Kariérou je myslen postupny vyvoj, kdy jedinec ziskava nové znalosti, dovednosti, zkuSenosti a
zaroven rozviji svlj osobni potencidl. V ramci Zivotniho cyklu zaméstnance je fe¢ o fazi retence
(Obrazek 15)
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Rozvoj kariéry ma dvé slozky:
Planovani kariéry — Usili jednotlivce o naplnéni jeho predstavy o kariére,
Rizenfi kariéry — Usili o kariérovy posun dle potfeb firmy.

Videalnim pripadé jsou predstavy jednotlivce a firmy totozné.

Rizeni kariéry je zaloZeno na vytvareni pfileZitosti a podpote pfi rozvijeni kariéry. Mezi slozky Fizeni

kariéry patfi:
Poskytovani prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji,
Planovani kariéry,
Planovani naslednictvi v manazerskych funkcich.
Cile Fizeni kariéry z hlediska pracovniku jsou:

Poskytnuti vedeni a podpory pro realizovani Uspésné kariéry v souladu s jejich potencidlem
a predstavami,

Dohoda o sledu vzdéldvani a ziskavani pracovnich zkusSenosti, které zajisti dostatecnou
odbornou uUroven

Cile Fizeni kariéry z hlediska firem jsou:

Vytvéafeni a udrZovani souboru talentll, které firma potfebuje nebo muiZe v budoucnu
potfebovat.

Kariérovym pohybem je myslen rizny pohyb jedince v pribéhu ¢asu, napf. mezi zaméstnavateli,

v hierarchii v rdmci jedné firmy (na vyssi i nizsi pozici), zména ¢innosti apod.
Existuji 3 zakladni typy vnitrofiremni mobility:
Povyseni — obvykle spojeno s odpovédnéjsi praci i finan¢nim ohodnocenim,
Pfevedeni na jinou praci — obvykle z organiza¢nich dlvodU na stejné hierarchické urovni,

Prefazeni na nizsi funkci — vznikd zrlznych dlvodl: organizacni dlvody, vlastni prani

pracovnika, z rozhodnuti firmy kvuli problém{m na soucasném misté.

Planovani kariéry by mélo vychazet i z pochopeni dynamiky kariéry, ktera ma tfi faze, viz Obrazek
15.
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Expandovani

Formovani a

Y . Dozravani
upeviovani

8.2.1

Obrazek 15 Faze vyvoje kariéry

Vyvoj kariéry v priibéhu zaméstnani

Obdobi vyvoje kariéry na sebe navazuiji, jejich asové ohraniceni je priblizné, protoze kazdy jedinec

a kazda kariéra je odliSna a lisi se svoji podstatou, viz Obrazek 16:

Ptipravné
obdobi

Pocétek
kariéry

Stredni vék

Starsi vék

8.2.2

. , , . v . , v )
eJedna se o obdobi skolni dochdzky do okamziku nastupu do prvniho zaméstnani.
*\/ tomto obdobi dochazi k ziskdvani predevsim teoretickych znalosti a vytvareni si predstavy
o jednotlivych profesich. y
; . ; e e ™
eJde o obdobi od nastupu do prvniho zaméstnani do pfiblizné 35 let.
eDochazi k porovnavani teoretickych znalosti a pozadavkl praxe.
eDochazi k obdobi kariérového i financniho rastu. )
R ™
eJe obdobim pfiblizné od 35 do 55 let.
oCasto dochazi k vystfizlivéni z ideal(l o svych kariérovych moznostech.
eDochazi k zpomaleni kariérového i finanéniho rlstu. )
N
eJde o obdobi po 55 véku.
eToto obdobi je vyznamné predavanim znalosti a zkusenosti mladsim kolegim.
Y,

Obrazek 16 Vyvoj kariéry

Postup rizeni kariéry

Z dlivodu slozitosti pfi sladovani zaméru firmy a individualnich zaméru jednotlivych pracovnikl je

vyhodné kariéru Fidit systematicky:
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Sledovani schopnosti pracovnika a pracovnich vysledkd — co jsou silné a slabé stranky daného

pracovnika,

Hodnoceni potencidlu pracovnika — posuzovani nebo testovani moznosti, které se jesté

neprojevily,
Kariérovy pohovor — zjistovani predstav pracovnika o vyvoji jeho kariéry,
Plan ndhrad — plany firmy, kdo by mohl byt nahradnikem v pfipadé nenadalych situaci,

Sestaveni kariérového planu — vytvoreni dokumentu se shrnutim silnych a slabych stranek
pracovnika, jeho potencialu. Soucasti planu jsou také kariérové intervence (napf. zmény funkce,

vzdélavani atd.), které maji pracovnika posunout,

Kontrola plnéni intervenci — méla by probéhnout minimalné jednou za rok a jejim vysledkem by

méla byt Uprava kariérového planu.

Kazdy jedinec je jedinecny ve svych vlastnostech, schopnostech a chovani. Na rozdily
v osobnostnich charakteristikach, jako jsou zpUsobilost, hodnoty a o¢ekavani, je treba
brat ohled, protoze tyto faktory ovliviiuji chovani na pracovisti. Zaroven je potieba
brat v ivahu schopnosti, inteligenci a osobnost, které jsou klicové pro pracovni vykon.

Vyznamnou roli také hraji emoce a emocni inteligence v pracovnim prostredi.

Kariéra je definovana jako postupny vyvoj jedince, pfi kterém ziskava nové znalosti,
dovednosti a zkuSenosti, a rozviji svij osobni potencial. Tento proces zahrnuje dvé
hlavni slozky: planovani kariéry, které je individualnim usilim o dosazeni profesnich
cilG, a rizeni kariéry, které je snahou organizace o zajisténi kariérového postupu
zaméstnancl podle jejich potreb. Klicové aspekty fizeni kariéry zahrnuji poskytovani
vzdélavacich pfrilezitosti, planovani kariérového ristu a naslednictvi v manazerskych
funkcich. DuUlezitd je také vnitrofiremni mobilita, kterd muize zahrnovat povyseni,

pfevedeni na jinou praci Ci prefazeni na nizsi pozici.
Kontrolni otazky

1. Co je charakteristikou rysu osobnosti?

a) Vyjadfuje chovani, které se méni v zavislosti na situaci

b) Zarazuje lidi do kategorii podle spole¢nych vzorcl chovani
c) Vytvaristalé chovani, které se projevuje v rliznych situacich

d) Méfise pomocitestu MBTI
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Reseni:

1c, 2b, 343, 4a

a)
b)

d)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)

Kterd z nasledujicich slozek emocni inteligence zahrnuje schopnost pochopit
vlastni ndlady a emoce a jejich vliv na ostatni?

Sebeovladani

Sebeuvédoméni

Socidlni uvédoméni

Socialni dovednosti

Kterd z nasledujicich slozek **rozvoje kariéry** se zaméfuje na naplnéni
predstav jednotlivce o jeho kariérnim postupu?

Planovani kariéry

Rizeni kariéry

Vytvareni prilezitosti ke vzdélavani

Povyseni

Ktery z nasledujicich typu vnitrofiremni mobility je obvykle spojen s odpovédné;jsi
praci a vys$sim finanénim ohodnocenim?

Povyseni

Pfevedeni na jinou praci

Pfefazeni na nizsi funkci

Pracovni zména

Literatura k tématu:

(1]

[2]

(3]

[4]

Armstrong, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojd: Nejnovéjsi trendy a postupy -
10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. 9788024786322.

Armstrong, Michael a Taylor, Stephen. 2015. Rizeni lidskych zdroji: Moderni
pojeti a postupy. 13. Praha: Grada Publishing, a.s., 2015. 978-80-247-9882-0.
Bélohlavek, FrantiSek. 2017. Jak vést rozhovory s podfizenymi pracovniky:
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Kapitola 9

Vzdélavani pracovniku

Po prostudovani kapitoly budete umét:

< popsat proces vzdélavani ve firmach;
< popsat faze systematického vzdélavani;

rozlisit a vysvétlit metody vzdélavani.

Kli¢ova slova:

vzdélavani, systematické vzdélavani, metody vzdélavani.
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Nahled kapitoly

Tato kapitola predstavuje proces vzdélavani a dilci oblasti. Vysvétluje duleZitost systematického
vzdélavani pracovnikl, proces zjistovani potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani ¢i jeho

vyhodnocovani. Dale vysvétluje mozné metody vzdélavani na pracovisti i mimo né;.

Cile kapitoly

Predstavit proces vzdélavani
Popsat konkrétni aspekty vzdélavani

Vysvétlit metody vzdélavani

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

9.1 Proces vzdeéelavani

Vzhledem k dynamickému vyvoji ve spole¢nosti, na trhu a rozSifovani technologii je nutné pro
zajisténi dostate¢ného vykonu ve firmach své pracovniky neustale vzdélavat. Proces vzdélavani
pracovnik(l se stdva nikdy nekoncicim. V kontextu Zivotniho cyklu zaméstnance se jednd o fazi
retence (Obrazek 17).

Cilem vzdélavani je zajisténi pracovnik(, ktefi maji dostatecné znalosti, dovednosti a zkuSenosti pro

zajiSténi soucasnych i budoucich potreb firmy.
Vzdélavani pracovniku ve firmach zahrnuje tyto aktivity:

Prohlubovani pracovnich znalosti a dovednosti v zavislosti na ménicich se pozadavcich pro dané

pracovni misto,

Rozsifovani pracovnich schopnosti tak, aby pracovnici zvladli znalosti a dovednosti i pro jiné

pracovni misto,
Rekvalifikaéni vzdélavani, tedy preskolovani na jiné pracovni misto z hlediska potfebnosti firmy,

Pfizpisobovani se novym pozadavkim z hlediska techniky, technologii nebo pracovnich

postup,

Formovani osobnosti pracovnika vzhledem k normam, postojim hodnotam firemni kultury.
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Efektivita vzdélavani pak zavisi na motivaci pracovnikd ke vzdélavani. Pracovnici si musi uvédomovat
nezbytnost vzdélavani pro efektivni vykonavani své prace a zdroven i uzite¢nost tohoto vzdélavani

pro sebe sama.

9.2  Systematicke vzdélavani

Systematické vzdélavani, které vychazi z firemni politiky v oblasti vzdélavani a strategie, a zaroven
ma podporu vedeni spolecnosti, je z hlediska zajisténi vzdélavani pro potfeby firmy povaZzovano za

nejefektivnéjsi
Vyuzivani systematického vzdélavani prinasi tyto vyhody:
Zvysuje produktivitu prace a pracovni vykon.
Zvysuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti pracovnikl potfebnych smérem.
Snizuje naklady na jednoho zaméstnance za vzdélavani.
Zlepsuje vztahy na pracovisti.

Zvysuje atraktivitu firmy na trhu prace.

Systematické vzdélavani je mozné popsat jako cyklus, ktery ma ctyfi faze (viz Obrazek 17):
Identifikace potieby vzdélavani.
Planovani vzdélavani.
Realizace vzdélavani.

Vyhodnoceni vzdélavani.
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Identifikace
potreby
vzdélavani

/ N\

Vyhodnoceni Planovani
vzdélavani vzdélavani
Realizace

vzdélavani

Obrazek 17 Cyklus vzdélavani

9.2.1 Identifikace potreby vzdélavani

Zjistovani potreby vzdélavani vychazi z odhadll a analyz. Kvalitné udélana analyza je predpokladem

Uspéchu celého vzdélavaciho cyklu. Pro analyzu je tfeba pfihlizet k témto udajlim:
O organizaci (zaméreni a velikost organizace, struktura zaméstnanct apod.).
O pracovnich mistech (popisy pracovnich mist).
O zaméstnancich (znalosti, dovednosti, vysledky hodnoceni, postoje a osobnost pracovnika).
O okoli organizace (situace na trhu, konkurence, technologicky vyvoj).
Urceni potfeby vzdélavani vychazi ze 3 typl oblasti:
Ocekavané potreby vzdélavani.
Reakce na potreby, které vznikly pozorovanim, pfi hodnoceni nebo kontrole.

Reakce na neocekavané problémy.
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9.2.2 Planovani vzdélavani

Pfi planovani vzdélavaci aktivity je tfeba mit zodpovézeny ndsledujici otdzky (viz Obrazek 18):

—( < )

e M3 byt cilem a obsahem,
—[ Kdo }
e Ma byt vzdélavan - jednotlivci x skupiny, kritéria vybéru ucastnik,
( ]
| Jak ]
¢ Vybrani nejvhodné;jsi metody vzdélavani,
—{_m J
e Interni nebo externi vzdélavatelé - vybér dodavatele,
—( )
e Termin a ¢asovy plan (jednorazové nebo periodicky, jak ¢asto?),
—[ Kde }
* Misto kondni vzdélavani (ve firmé, u dodavatele, nékde jinde,...)
—  Zakolik |
e Financni rozpocet vzdélavani,
—[ Ug&innost }
e Jak se bude zjistovat ucinnost a efektivita vynaloZenych prostredk.

Obrazek 18 Planovani vzdélavani

9.2.3 Realizace vzdélavani

Jednd se o organizacni zajisténi akce, jejiz Uspéch zalezi na spravné identifikaci vzdélavacich potreb

a spravné vypracovaném planu.
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9.2.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani probiha vétsinou ve ¢tyfech krocich, kdy se zjistuje:
Jestli vzdélavani probéhlo dle planu — byly pouzity naplanované metody, obsah odpovidal
zadani, organizacni zajisténi, jestli se ucastniklim vzdélavani libilo.
Zjisténi, co se ucastnici naucili.
Zjisténi, jestli ucastnici nové znalosti a dovednosti vyuZivaji v praxi.

Zjisténi, jaky ekonomicky dopad vzdélavani mélo.

9.3  Metody vzdélavani

Metody pouzivané k vzdélavani na pracovisti béhem vykondavani prace (on the job) se zaméruji na
ziskavani znalosti a dovednosti béhem vykondavani béinych pracovnich ukoll. Pfi metodach
vzdélavani mimo pracovisté (off the job) je vyhrazen cas a prostor pro realizaci jen samotného
vzdélavani. V praxi se obé skupiny metod pfirozené kombinuiji, pricemz se pfizpUsobuji specifikim

dané prace.
Nejpouzivanéjsi metody vzdélavani pfi vykonu prace na pracovisti (on the job):

Instruktaz pri vykonavani prace je nejcastéji pouzivanou metodou. Jednd se o jednoduchy
zpUsob jednorazového zauceni nového nebo méné zkuSeného pracovnika, kdy zkuseny
pracovnik ¢i nadtizeny predvede pracovni postup, i opakované, a zaskolovany pracovnik si tento

postup osvojuje pozorovanim a napodobovanim pfi plnéni svych vlastnich ukold.

Coaching je dlouhodobéjsiinstruovani a vysvétlovanis periodickou kontrolu vykonu pracovnika.
Zamérem je soustavné smérovani vzdélavaného pracovnika k Zddoucimu vykonu prace a vlastni

iniciativé.

Mentoring je podobou koucdinku, kdy si pracovnik sam vybira mentora. Mentor radi a usmérnuje

pfi pracovnich ¢innostech a rozhodovani. Zaroven mu pomaha i se smérovanim kariéry.

Counselling je vzajemné oboustranné konzultovani a ovliviiovani. Vzdélavany pracovnik pfinasi

do vztahu vlastni iniciativu, predklada vlastni ndvrhy feseni problému.
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Asistovani je nejéastéji pouzivanou metodou formovani pracovnich schopnosti. Vzdélavany
pracovnik je pridélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, pomaha mu pfi pInéni ukold

a uci se od néj pracovni postupy.

v _ s s ’ viL

Povéreni ukolem je rozvinutim metody asistovani. Vzdélavany pracovnik je povéren splnit

urcity ukol, pti kterém je sledovan a je mu podavana zpétna vazba.

Rotace prace (cross training) je metoda, pfi které je pracovnik postupné na urcitou dobu
povérovan pracovnimi tkoly v riznych ¢astech organizace, at uz jde o pracovni mista, pracovisté
i Useky. Tato metoda se pouziva predevsim pfi vychové fidicich pracovnik(l a seznamovani

Cerstvych absolvent( skol s organizaci.

Pracovni porady, pfi kterych dochazi k reseni probléma, vyméné zkusenosti, prezentaci nazoru
a zaujimani postojd, zvysuji nejen informovanost pracovnikd, ale i schopnost resit odborné

problémy.

Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job):

7

Pfednaska spociva v jednostranném predavani faktickych informaci nebo teoretickych znalosti.

Tato metoda umoznuje rychlé predani informaci a nevyzZzaduje specialni vybaveni.

Seminar je zaméren na predavani vétsiho mnozstvi znalosti, na které navazuje diskuse, kdy se
Ucastnici aktivné zapojuiji.

Béhem tréninku dochazi k preddvani znalosti a dovednosti nazornym zplsobem za vyuZiti
audiovizudlni techniky, pocitacd, trenazéru, pfedvadéni pracovnich postupl a obsluhy zafizeni
ve vyukovych dilnach. U&astnici si mohou své dovednosti zkouset v bezpeéném prostredi bez
rizika zplsobeni vaznéjsich Skod.

Pripadové studie jsou skutecné nebo smyslené popisy organizacnich problém, které ucastnici
studuji, diagnostikuji a navrhuji jejich feseni. Dobfe pfipravené pripadové studie rozvijeji

analytické mysleni a schopnost nalézt feseni probléma.

Workshop je variantou pripadovych studii, kde se praktické problémy fesi tymové. Tato metoda
umoznuje sdilet napady pfi feSeni kazdodennich realnych problémi a posuzovat je z rliznych

aspektd.

Brainstorming je také variantou pfipadovych studii. Skupina Gc¢astnikl je vyzvana, aby kazdy
navrhl feSeni zadaného problému, bud uUstné nebo pisemné. Poté ndsleduje diskuse o

navrzenych resenich a hledani optimalniho ndvrhu nebo kombinace navrhu.
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Simulace je metoda zamé&Fena na praxi a aktivni G¢ast Ucastnikd. Uéastnici dostanou podrobny
scénar a musi béhem urcité doby ucinit Fadu rozhodnuti. Tato metoda je velmi G¢innd pro rozvoj

schopnosti vyjednavat a rozhodovat se.

7 s v

Hrani roli je metoda zaméfend na rozvoj praktickych schopnosti U¢astnikd. U¢astnici pFebiraji
urcité role a v nich poznavaji povahu mezilidskych vztahu, stfetd a vyjednavani. Scénar roli mlze
ponechavat vétsi ¢i mensi prostor pro dotvareni role, ale vidy je nutné fesit konkrétni situaci.
Tato metoda je zamérena na osvojeni si urcité socialni role a Zaddoucich socialnich vlastnosti, uci

Ucastniky samostatné myslet a reagovat, ovladat své emoce.

Assessment centre je vlastné vylepSenou kombinaci metod pfipadovych studii, simulace a hrani
roli. Tato metoda je velmi ucinna, protoze uUcastnici si osvojuji nejen znalosti, ale predevsim
manazerské dovednosti, u¢i se prekonavat stres, resit rizné ukoly, jednat s lidmi, hospodafrit

s casem apod.

Outdoor training — jednd se o hry a aktivity spojené se sportovnimi vykony, které by se s
Uspéchem uplatnily na skautském tabore. U&astnici rozvijeji své manazerské dovednosti, jako
je hledani optimalniho feseni Ukolu, koordinace cinnosti, komunikace s kolegy, delegovani
ukolt, vedeni tymU a orientace. Vzdélavani mlzZe probihat ve volné prirodé, v télocvicné nebo

v upravené ucebné.

E-learning je metoda, jejiz popularita neustale roste. Pocitace umoznuji simulovat pracovni
situace, usnadnuji uceni prostfednictvim schémat, grafll a obrdzkd, a poskytuji obrovské
mnozstvi informaci. Nabizeji rizné testy a cviceni, umoziuji pribézné hodnoceni procesu
osvojovani znalosti a dovednosti a také umoziuji kontakt se Skoliteli a ostatnimi ucastniky
vzdélavani. V posledni dobé je k dispozici stale vice pocitacovych vzdélavacich programu z
rdznych obor( lidské ¢innosti. Organizace s internimi pocitaCovymi sitémi tuto metodu hojné
vyuzivaji, a s rozSifovanim internetu jeji vyznam dale roste. Armstrong rozeznava nasledujici

typy e-learningu:

Samostatny e-learning, kdy se osoba uci pomoci technologie, ale neni v kontaktu s

instruktory nebo ostatnimi ucastniky.

Zivy e-learning, kde jsou kolitel a Gastnik ve stejny okamZik v kontaktu, ale na rdznych

mistech.

Kolaborativni e-learning, ktery podporuje uceni a vzdélavani prostfednictvim vymény a
predavani informaci a znalosti mezi U¢astniky pomoci diskusnich fér, komunit praxe,

pocitacovych ndstének a chatu.
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Vzdélavani pracovnik(l je nezbytné vzhledem k dynamickému vyvoji ve spolecnosti,

na trhu a rozsifovani technologii. Efektivita vzdélavani zavisi na motivaci pracovnik

ke vzdélavani. Za nejefektivnéjsi se povazuje systematické vzdélavani. Zjistovani

potreby vzdélavani je predpokladem uspéchu celého vzdélavaciho cyklu. DalezZitou

Casti procesu je i vyhodnoceni vzdélavani. Metody pouzivané k vzdélavani na

pracovisti béhem vykonavani prace se zaméruji na ziskavani znalosti a dovednosti

béhem vykonavani béznych pracovnich ukold.

Testové otazky

1.

b)
c)
d)

a)

b)

d)

a)
b)

c)

d)

v

Jaké faze ma systematické vzdélavani?

Identifikace potreby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani,
vyhodnoceni vzdélavani

Primarni, sekundarni, tercialni

7 s

Identifikace potreby vzdélavani, socializace vzdélavani, ukonceni vzdélavani

’ vz

Zahdjeni vzdélavani, ukonéeni vzdélavani

Co je to Counselling?

Dlouhodobéjsi instruovani a vysvétlovani s periodickou kontrolu vykonu
pracovnika

Spociva v jednostranném predavani faktickych informaci nebo teoretickych
znalosti

Jednoduchy zpUsob jednordzového zauéeni nového pracovnika

Vzdjemné oboustranné konzultovani a ovliviiovani

Kolik fazi ma systematické vzdélavani?
1

2
3
4

Co je to mentoring?

Vzajemné oboustranné konzultovani a ovliviiovani

Podoba koucinku, kdy si pracovnik sam vybira mentora

Prohlubovani pracovnich znalosti a dovednosti v zavislosti na ménicich se
pozadavcich pro dané pracovni misto

Organizacni zajisténi akce
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Kapitola 10

Rizeni pracovniho vykonu

Po prostudovani kapitoly budete umét:
«  vymezit fizeni pracovniho vykonu;
«  popsat cile, vyznam, cyklus a metody hodnoceni vykonu;
vysvétlit zakladni teorie motivace a aplikovat je v praxi fizeni lidskych zdroju;
definovat oddanost a angazovanost.

Kli¢ova slova:

fizeni pracovniho vykonu, cyklus hodnoceni vykonu, metody hodnoceni vykonu,

teorie motivace, Maslowova pyramida potfeba, Herzberglv dvou faktorovy model,
oddanost, angaZovanost.



RiZENI LIDSKYCH ZDROJU 102

Nahled kapitoly

V této kapitole se studenti dozvi, co je to Fizeni pracovniho vykonu a jak se provadi. Ddle bude
re¢ o teoriich motivace a jejich souvislosti s pracovnim vykonem. Zavér kapitoly vysvétluje

vyznam pojmu oddanost a angazovanost.

Cile kapitoly

Vymezit fizeni pracovniho vykonu.
Popsat cile, vyznam, cyklus a metody hodnoceni vykonu.
Vysvétlit zakladni teorie motivace a aplikovat je v praxi fizeni lidskych zdroju.

Definovat oddanost a angazovanost.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

101 Rizeni pracovniho vykonu

Definice

,Rizeni pracovniho vykonu je kontinudini proces identifikovdni, méfeni a rozvijeni vykonu jednotlivcd
a tyma a propojovdni vykonu se strategickymi cili organizace. Zdkladnimi sloZzkami fizeni pracovniho
vykonu jsou dohoda, méreni, zpétnd organizace, pozitivni posilovani a dialog.” (Armstrong, a dalsi,
2015)

Vykon zahrnuje jak chovani, tak vysledky. Chovani vychazi z jednotlivce a méni vykon z abstraktniho
pojmu na konkrétni ¢in. Chovani neni jen prostfedkem k dosazeni vysledkd, ale je také vysledkem
samotnym, protoZe predstavuje dusevni a fyzické Usili vynalozené na splnéni ukol(. Proto mUze byt

hodnoceno nezavisle na dosazenych vysledcich.

Jinymi slovy, vysledku nelze dosdhnout bez adekvatniho chovéni. Oviem muze se stat, Ze se
pracovnik snazi (= chovani je odpovidajici), ale vysledek se nedostavuje. V takové situaci je vhodné
pfijmout opatreni, pomoci kterych mu pomlzZeme jeho snahu ve vysledek proménit (napf.

vzdélavani).
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Vykon je vysledkem tfi rozhodujicich faktor(:

Deklarované znalosti tykajici se urcitych skuteénosti a véci,

Procedurdini znalosti a dovednosti tykajici se toho, jak se urcité
véci délaji,

Motivace k ¢innosti, Usili a vytrvalosti.

Obrdazek 19 Faktory ovliviujici pracovni vykon

Rizeni pracovniho vykonu by mélo mit nasledujici pfinos:

Sdileni vize: Komunikovat spole¢nou vizi organizace pro podporu vhodnych styli Ffizeni a

vedeni.

Stanoveni ocekavani: Jasné definovat individualni poZadavky a o¢ekavani zaméstnanc(, aby se

predeslo zmatkdm.
Podpora tymu: Vytvaret ramec a prostredi pro rozvoj a Uspéch tymdu.

Podpora odménovani a komunikace: Vytvaret klima a systémy pro odménovani a komunikaci

s cilem zlepSit vykon.
Pomoc s nejednoznacnosti: Pomahat lidem zvladat nejasné situace.

Rizeni pracovniho vykonu se opira o teoretické zaklady, které jsou viak velmi dobie aplikovatelné
do praxe. Teorii cile Ize interpretovat tak, Ze pracovnici musi védét, co se od nich ocekava, a tomu
prizplsobi svlj vykon. Bezcilné snaZeni k adekvatnim vysledk(im nevede, naopak jasné definovany
a zaroven dosatzitelny cil je podnétny pro zvyseni vykonu. Teorie kontroly upozoriiuje na dlleZitost
zpétné vazby. Je nezbytné, aby bylo ddno pracovnikiim vhodnym zplsobem najevo, co délaji
spravné a co ne. No a v neposledni fadé socialné-kognitivni teorie nabada manazery k tomu, aby
podporovali sebevédomi pracovnikd, jelikoz jestli nebudou véfit svym schopnostem, negativné se

to na jejich pracovnim vykonu podepise. Pro prehled téchto teorii viz Obrazek 20.
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Teorie cile J

«CtyFi mechanismy, které spojuiji cile s vysledky vykonu: 1) Zamétuji pozornost na priority,
2) Stimuluji k vynakladani usili, 3) Podnécuiji lidi, aby v zajmu zvySeni svych Sanci na
uspéch vyuzili svych znalosti a dovednosti, 4) Cim podnétnéjsi a narocnéjsi jsou cile, tim

vice lidé vyuZzivaji veskerych svych schopnosti

Teorie kontroly J

eTeorie kontroly zaméfuje pozornost na zpétnou vazbu jako prostfedek formovani
chovani. Kdyz lidé dostavaji zpétnou vazbu tykajici se jejich chovani, ziskavaji schopnost
uvédomit si rozdil mezi tim, co délaji, a tim, co se od nich o¢ekava, takZze mohou pfijmout
urcita napravna opatreni, aby tento rozdil odstranili. Zpétna vazba je povazovana za
klicovou soucast procesu fizeni vykonu.

)

Socialné kognitivni teorie J

eTato teorie predpoklada, Ze to, cemu lidé véri, Ze mohou nebo nemohou, vyznamné
ovliviiuje jejich vykon. Rozvijeni a posilovani pozitivhiho sebevédomizaméstnancl je
proto dulezitym cilem fizeni pracovniho vykonu.

10.1.1

Obrdzek 20 Teoretické zaklady fizeni pracovniho vykonu

Cile a vyznam hodnoceni vykonu

Ucel Fizeni vykonu ve Etyfech oblastech:

_[

]

1. Strategicka komunikace |

¢ Sdélovani zaméstnancim, co znamena odvadét dobrou praci a co to obnasi.

]

2. Budovani vztah J

e Posilovani pracovnich vztah pravidelnym setkdvanim vedoucich pracovnikd a
zaméstnancu pfi hodnoceni vysledkd.

)

3. Rozvoj zaméstnancl I

* Poskytovat zaméstnanclim zpétnou vazbu o jejich vykonu jako zaklad pro
spole¢nou analyzu silnych a slabych stranek a prilezitosti ke zlepsSeni, jakoz i pro
sestaveni planu osobniho rozvoje a smlouvy o Skoleni.

]

4. Hodnoceni zaméstnancu |

¢ Hodnotit vykonnost zaméstnancl jako zaklad pro rozhodnuti o prefazeni,
preloZeni, povyseni nebo odménovani v zavislosti na vykonu.

Obrazek 21 Ugel Fizeni pracovniho vykonu
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Pracovni vykon zaméstnancu je fizen v cyklu, kdy nejprve je nutno se zaméstnancem probrat, jaky
pracovni vykon je od ného ocekdvan a jak ho muize dosahnout. Nasleduje akce jedndni, kdy
pracovnik vykon realizuje, tedy vykonava cinnosti vedouci k napldnovanému cili. To je zapotiebi
sledovat a pribézné vyhodnocovat, aby mohly byt prijaty kroky k napravé. Ve vsech krocich by mél
probihat vzajemny dialog zaméstnance a zaméstnavatele. Cyklus ftizeni pracovniho vykonu

znazornuje Obrazek 22.

o Cinnosti spojené s vykonem préce\
¢ PInit roli

(Plénovém’ pracovniho vykonu,
dohoda o vykonu

*Role ¢ Realizovat plan zlepsovani
o Cile * Pracovni vykon
¢ Dovednosti ¢ Realizovat plan osobniho rozvoje
¢ Zlepsovani pracovniho vykonu
¢ Osobni rozvoj
Planovat Jednat
Hodnotit Sledovat
*Spolecna analyza pracovniho
vykonu
¢ Dialog a zpétna vazba e Rizeni pracovniho vykonu v
e Hodnoceni pracovniho vykonu pribéhu roku
e Dohodnout se a stavét na silnych eSledovani pracovniho vykonu
strankach ¢ Poskytovat zpétnou vazbu
e Dohodnout se na oblastech, které ¢ Poskytovat koucovani
\Je tfeba zlepsit o Resit problémy s vykonem )

Obrazek 22 Cyklus fizeni pracovniho vykonu
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10.1.2 Posuzovani pracovniho vykonu

Aby bylo mozné pristoupit k hodnoceni pracovniho vykonu, je zapotfebi mit stanoveno, jakym
zpUsobem bude posuzovan. Existuji tfi mozné pristupy, a to celkové posuzovani, klasifikovani a

vizualni posuzovani.
Celkové posuzovani

ZaloZzeno na analyze pracovniho vykonu dle dohodnutych bodl. Cilem je dohodnout se na

budoucich krocich, ne souhrnném hodnoceni.

Ocekavani manazert: Dospét k dohodé s kazdym ¢lenem tymu o jejich vykonu. Identifikovat

perspektivni jedince a ty, ktefi nesplnuji standardy.

Zaznam hodnoceni: MlzZe byt ve formé pisemného shrnuti ndazoru na uroven vykonu, coz
pomaha manazerim utridit myslenky.

Potieba ramce: Kvili rGznym pristupdm k hodnoceni je tfeba jednotny ramec. Ten zahrnuje
"co" (dosazeni cill) a "jak" (poZzadované chovani).

Spole¢na analyza: Vysledky "co" a "jak" by mély byt zaznamenany béhem setkani k

prezkoumani vykonu.
Klasifikovani

Vyuziva klasifika¢ni stupnici, coZ usnadiuje zafazeni pracovnika do kategorie, napf. pro

stanoveni odmény. Priklad klasifikaéni stupnice uvadi Obrazek 23.
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Mimofradny vykon

N/

» Prekracuje oc¢ekavani, odvadi excelentni praci.

Dobre vyvazeny vykon

N/

e PIni cile a poZadavky dle ocekavani.

Stézi efektivni vykon

N/

* Neplni vSechny cile a poZzadavky, nutné vyrazné zlepseni.

B B Y I S

Nepfrijatelny vykon J

e Zcela nedostatecné vysledky, postrada odhodlani nebo schopnosti.

Obrazek 23 Klasifikacni stupnice hodnoceni vykonu

Vizudlni posuzovani
Alternativa ke klasifikovani, vystupem je matice, viz Tabulka 4,
Na vertikalni ose se sleduje styl chovani jedince odpovidajici vykonané préci, tedy vstup,
Na horizontdlni ose se sleduji vysledky jedince, tedy vystup,

Vysledkem je zarazeni do urcitého kvadrantu matice.

Tabulka 4 Matice pracovniho vykonu

VYSOKA UROVEN | Jedinec uplatiiuje efektivni styl chovani,
ale nedosahuje dobrych vysledkd
MozZna opatieni: stfedni odména,

zpétna vazba, koucovani nebo vycvik

Jedinec odvadi vynikajici praci

Mozna opatfeni: plné uznani a vysoka
odmeéna, nové vyzvy, urychleni kariéry,

t s cilem zlepsSeni vysledkd, stanoveni L
U koucovani
milnikd
STYL CHOVANI . o - : , L ,
Jedinec ma problémy jak s chovanim, Jedinec dosahuje dobrych vysledkd, ale
4 tak s vysledky musi se zaméfit na styl chovani

Mozna opatieni: zpétna vazba,
koucovani nebo vycvik, stanoveni
NizKA UROVEN milnikd, sledovani, rozhodnuti
o pokracovani nebo propusténi

Mozna opatfeni: stfedni odména, uznani
pfinosu, zpétnd vazba, koucovani s cilem
zlepseni chovani

NizKA UROVEN < DOSAHOVANE VYSLEDKY - VYSOKA UROVEN
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10.1.3 Metody hodnoceni vykonu

Metodou hodnoceni vykonu se rozumi zplsob, jakym jsou stanovena kritéria, a jak a kym jsou
mérena a vyhodnocovdana. Volba metody zavisi na velikosti organizace, na sektoru (neziskovy,
soukromy, statni), na oboru podnikani (vyroba, obchod, sluzby), na organizaéni struktufe, na stupni
zralosti (umozni pak pracovat se sofistikovanéjsimi metodami). Cilem je ovlivihovat vykonnost
zaméstnancl, zvysit motivaci, vytvorit podklad pro dalsi rozvoj zaméstnance, vzdélavani, popfr.

kariérni rlist, a také pro odménovani. Mozné metody hodnoceni vykonu zobrazuje Obrazek 24.

—{ Volny popis }
¢ Jedna se o nejjednodusi, pomérné neformalni formu, kdy je popsan pracovni

vykon zaméstnance. Stdle by se vSak mél manazer poskytujici hodnoceni drzet
fakt.

Metoda kritickych udélosti }

¢ Slouzi ke srovnani vysledku i vice zaméstnanc(l podle toho, jak se zachovali v
rozhoduijici situaci a k jakému vysledku to vedlo.

Srovnavaci hodnoceni }

® Porovnani zaméstnancl mezi sebou na zakladé jasné definovanych kritérii.

Hodnoceni kompetence }

¢ Hodnoceni na zakladé definovanych kompetenci.

Rizeni podle cild }

¢ Cile by mély byt stanoveny na zakladé metody SMART, pfedmétem hodnoceni je
to, zda a jak bylo cilG dosazeno.

IR R A B A

360°zpétna vazba }

e 7pétna vazba od podrizenych, kolegl na stejné hierarchické urovni a od
nadrizenych.

Sebehodnoceni }

e Zaméstnanec fakticky posuzuje sebe sama.

Obrazek 24 Metody hodnoceni vykonu

10.1.4 Hodnotici pohovory

Hodnotici pohovory slouzi k tomu, aby byl se zaméstnancem diskutovan vysledek jeho hodnoceni,
pricemz diskusi se mysli to, Ze zaméstnanci nebude jen jeho hodnoceni sdéleno, ale i on bude mit
moznost se k nému vyjadrit, pripadné se vyjadfit i k dalSim okolnostem souvisejicim s jeho praci.

Tento pohovor by mél probihat podle zasad, které zndzorriuje Obrazek 25.
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)

Pfiprava J

*Manazeri by méli analyzovat priciny Uspéchu nebo nelspéchu a rozhodnout, co pochvalit, jaké problémy
zminit a jak je resit. Méli by zvazit jakékoliv zmény v pracovnim prostiedi nebo roli zaméstnance a stanovit
pracovni i osobni cile na pristi obdobi. Zaméstnanci by se méli pripravit na hodnoceni svého vykonu,
rozpoznat Uspéchyi problémy a pripravit si body, které chtéji béhem setkani projednat.

)

Postup podle jasné struktury )

eBéhem setkdni by mély byt projedndny pfipravené body. Obé strany by si mély vyhradit dostatek ¢asu, coz
muZe byt ijedna az dvé hodiny.

)

PFijemna atmosféra na setkani J

eJe vhodné vytvorit neformalni prostredi podporujici upfimnou a pratelskou vyménu nazord. Je vhodné
postupovat od obecnéjsich témat k detailnéjsim problémim.

)

Kvalitni zpétna vazba J

eTakova zpétna vazba je zaloZzena na faktech. Je vhodné dodrzovat metodu sendvice. 1) Pochvala
(zaméstnanecbude naklonén dale naslouchat), 2) Kritika (fakticky popsat, co je potfeba zlepsit), 3) Pozitivni
shrnuti (zaméstnanecje vice ochoten vzit si kritiku k srdci, kdyz ze setkdni odchazi s pozitivnim dojmem).

)

Produktivni vyuziti casu J

eManazer by mél zajistit, aby mu zaméstnanec rozumél, ziskat potifebné informace a dosahnout spolecnych
navrh( a podpory. Zaméstnanec by mél mit prostor pro vyjadreni svého nazoru a pro reakci na pfipominky.
Setkani by mélo byt dialogem dvou angaZovanych stran hledajicich pozitivni zavér.

N

p

Pochvala

eKazdy potrebuje ocenéni, pochvala by méla byt vécna a upfimna.

Prostor pro vyjadieni zaméstnance

J

eZaméstnanctim by mélo byt naslouchano, manazer by mél klast oteviené otazky, které nejsou navodné.

~

Podpora sebehodnoceni

J

eSebehodnoceni mize byt dalsim podkladem pro diskusi, manaZer ziska Uhel pohledu zaméstnance.

p

N

Duraz na pracovni vykon, nikoliv osobnost zaméstnance

J

eDiskuse by méla byt oprena o fakta, nikoliv doménky. Zaméstnanec by zarovernt mél mit dostatecny prostor se
k diskutované situaci vyjadrit.

Analyza pracovniho vykonu

eFaktické vyuziti metod hodnoceni pracovniho vykonu (viz vyse).

Vyvarovani se neocekdvané kritiky

J

eZaméstnanec by mél byt predem seznamen s tim, jakého obdobi se bude diskuse tykat a co bude hodnoceno.

~

Méfitelné cile a plany na nasledujici obdobi

eTato dohoda by méla vyustit v pozitivni dojem z celého setkani.

Obrazek 25 Proces hodnoticiho pohovoru
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10.2 Motivace, oddanost a angazovanost

Znalost motivace, oddanosti a angaZovanosti je dileZitou slozkou védéni pro fizeni pracovniho

vykonu, jelikoZ na ného maji zasadni vliv.

»Motivace vyjadriuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které ovlivriuji lidi, aby se chovali uréitym

zplsobem.” (Armstrong, a dalsi, 2015)

Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaiji, Ze jejich jednani povede k dosazeni cile a ziskani odmény, ktera
uspokoiji jejich potifeby a prani. Motivace zahrnuje vnitini faktory, které pohanéji k ¢innosti, a vnéjsi
pobidky. Dobfe motivovani lidé vyvijeji vétsi usili a snazi se dosahnout vice. Pokud je jejich smér
spravny, jedna se o nejlepsi formu motivace. Dalsi motivace mliZe pochazet z prace samotné,
kvalitniho vedeni nebo rliznych odmén, cozZ posiluje jejich snahu a zlepsuje vysledky. (Armstrong, a
dalsi, 2015)

Motivace se rozliSuje na vnitfni a vnéjsi. V souvislosti s praci vnitfni motivace prameni z prace
samotna, tedy z toho, Ze je zajimava, smysluplnd, zaméstnanci dava pocit osobniho rozvoje Ci
prilezitosti k dosahovani vysledkd. Oproti vnéjsi motivaci je hlubsi a dlouhodobégjsi. Vnéjsi motivace
mUzZe pramenit z vySe mzdy, pochvaly, zaméstnaneckych benefitl ¢i negativnich faktor(, jako je

strach ze ztraty prace Ci financ¢ni sankce.

10.2.1 Teorie motivace

Teorii motivace byla postupem ¢asu formulovana celd fada, ovsem pro potiebu tohoto uc¢ebniho

materidlu budou blize popsany dvé velmi dobfe znamé.
Maslowova hierarchie potreb

Populdrni teorii motivace je Maslowova hierarchie potreb (viz Obrazek 26), ktera fika, Ze nejprve je
potfeba uspokojit potfeby v zdkladné pyramidy, teprve pak je mozné uspokojit potireby o stupen
vySe. Nizsi potreby stdle existuji, ale neplsobi jako motivatory. V pfipadé jejich uspokojeni ¢lovéka
motivuje uspokojit potfebu o stupen vyse, pficemZ nejvyssi potifebu seberealizace nelze plné
uspokojit nikdy. Jakkoliv je tato teorie rozsifena, nikdy nebyla empiricky prokdzana, a i sam Maslow

ji pozdéji zpochybnil.
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Seberealizae

Uznani, sebelcta

\

Sounalezitost, laska

\

Bezpedi a jistota

\

Fyziologické potreby

\

Obrazek 26 Maslowova hierarchie potreb

Herzbergtiv dvou faktorovy model

Dalsi popularni teorie pracuje se souvislosti pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti a motivacnich
¢i hygienickych faktor(. Motivacni faktory vychazi z vnitfni motivace (napf. vnitfni uspokojeni
z prace), a jsou-li pfitomny, pozitivné se projevuji na pracovni spokojenosti. Hygienické faktory
(napf. vyplacenda mzda) se pozitivné na pracovni spokojenosti neprojevuiji, protoze jsou brany jako
samoziejmost. OvSem jejich absence vede k pracovni nespokojenosti. Herzberg mimo jiné tvrdil, Zze
penize samy o sobé& nezajistuji trvalou spokojenost. Spatné navrieny odméfovaci systém mize
demotivovat. Spravedlivé odménovani, kde je odména jasné spojena s Usilim a odpovédnosti, je

klicové pro pozitivni motivaci.

Motivace tedy ovliviiuje spokojenost s praci, ta zahrnuje postoje a pocity lidi vici jejich préci.
Pozitivni postoje indikuji spokojenost, negativni zase nespokojenost. Moralka se odlisuje jako
skupinovy postoj, na rozdil od individudlnich nazor(i na praci. Spokojenost ovliviuji faktory jako
vnitfni motivace (rozmanitost prace, autonomie, zpétnd vazba), uroven kontroly a Uspéch (i

neuspéch. Uspéch zvyduje spokojenost, zatimco nelspéch vede k nespokojenosti.
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Samostatny ukol

Vymyslete priklad, jak konkrétné aplikovat Maslowovu pyramidu potieb a Herzbergiv
dvoufaktorovy model aplikovat do praxe fizeni lidskych zdroj.

Priklad FeSeni:

Priklad aplikace Maslowovy pyramidy potieb

1. Fyziologické potieby: Organizace poskytuje konkurencni mzdu, zajistuje urazové pojisténi a nabizi

pristup ke zdravym jidliim ve firemni kantyné nebo stravenkam.

2. Potrfeba bezpeci: Stabilita zaméstndni je zajisténa pomoci dlouhodobych smluv, mozZnosti

kariérniho ristu a dikladnym pldnovdnim bezpecnostnich opatieni na pracovisti.

3. Socidlni potreby: Podpora tymové prdce, organizace teambuildingovych akci, firemnich vecirki
a dalsich spolecenskych aktivit. Firemni kultura podporuje otevienou komunikaci a spoluprdci mezi

zameéstnanci.

4. Potreba uznadni: Pravidelné oceriovdni a uznavdni vykonu zaméstnancd, véetné formdlnich uznani
jako jsou "Zameéstnanec meésice", bonusy za vykony a verejné pochvaly. Transparentni systém

povysSovdni a zvysovdni plati na zakladé dosaZenych vysledkd.

5. Potreba seberealizace: MoZnosti pro osobni a profesni rozvoj, jako jsou kurzy, Skoleni, konference
a moZnost prdce na zajimavych projektech. Podpora inovativnich ndpadu a podnécovadni kreativniho

mysleni.
Priklad aplikace Herzbergova dvoufaktorového modelu:
1. Hygienické faktory (zabranujici nespokojenosti):

Plat a benefity: Zajisténi konkurenceschopnych platt, urazového pojisténi, pfispévki na

duchodové programy a dalsich finanénich benefitd.

Pracovni podminky: Poskytovdni bezpecného, Cistého a prijemného pracovniho prostredi, které

zahrnuje ergonomické vybaveni a moderni technologie.

Firemni politika a administrativa: Transparentni a spravedlivé politiky, které jsou jasné

komunikovdny a pravidelné revidovdny, aby odpovidaly potfebdm zaméstnancd.

Vztahy na pracovisti: Budovdni pozitivni firemni kultury, kterd podporuje dobré vztahy mezi

zaméstnanci a manaZery, a feSeni konflikti efektivné a rychle.
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2.  Motivacni faktory (podporujici spokojenost a motivaci):

Uzndni: Poskytovdni pravidelné zpétné vazby a uzndni za dobre odvedenou prdci. Formdlini

programy uzndni, které oceriuji vyjimecné vykony.

Prdace samotnd: Poskytovdni zajimavych a smysluplnych pracovnich ukolt, které umoZzriuji

zaméstnancum vyuZit své dovednosti a kreativitu.

Odpovédnost: Ddvdni zaméstnanciim vice odpovédnosti a autonomie v jejich prdci, coZ

podporuje jejich viastni rist a rozvoj.

Profesni rist: MozZnosti pro kariérni postup, Skoleni a rozvojové programy, které pomdhaji

zaméstnancum dosdhnout jejich profesnich cild.

10.2.2 Oddanost a angazovanost

,0ddanost vyjadruje miru identifikace jedince s organizaci a zapojeni do ni.“ (Armstrong, a dalsi,
2015) Existuji tfi charakteristiky oddanosti:

Silna touha zUstat ¢lenem organizace.

Silna vira v hodnoty a cile organizace a jejich pfijeti.

Pfipravenost vynakladat znacné usili ve prospéch organizace.
Oddanost ovliviuji tyto faktory:

Strategicka uroven

Zahrnuje podporu konkurencnich strategii, zdvazek vrcholového vedeni k hodnotdm a

efektivni roli personalist( pti tvorbé a realizaci strategie.
Funkcionalni uroven (politika lidskych zdroja)

Zahrnuje stabilizaci zaméstnanc(, investice do jejich vzdélavani a rozvoje, a odménovani

podle zasluh, které podporuje spolupraci, zapojeni a pfinos.
Uroven pracovisté

Zahrnuje vybér zaméstnanc( podle vysokych standard(, rozmanitost pracovnich ukold,
tymovou praci, zapojeni zaméstnancl do feseni problém a vytvoreni prostredi spoluprace

a davéry.
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Oddanost Uzce souvisi s angaZovanosti, resp. dle nékterych autoru je jejich soucasti. ,AngaZovanost
vyjadiuje stav, ve kterém jsou lidé odddni své prdci a organizaci a jsou motivovani k dosahovdni
vysoké urovné vykonu.” (Armstrong, a dalsi, 2015) RozliSujeme ti zakladni aspekty angazovanosti:

intelektudlni angazovanost — pfemyslet o praci a usilovat o jeji zlepSovani,
emociondlni angaZovanost — mit dobry pocit z vykonavané prace a dosahovanych vysledkd,

spole¢enskd angazovanost — aktivné vyuzivat prilezitosti k diskusim se spolupracovniky o

zalezitostech tykajicich se prace a jejiho zlepSovani.

Pojem ,angaZovanost” tedy oznacuje stav, kdy lidé projevuji zajem, pozitivni pristup nebo dokonce
nadseni pro svou praci, vykazuji dobrovolné chovani a jsou motivovani k dosazeni vysokého vykonu.
AngaZovanost v praci znamend, Ze zaméstnanci maji pozitivni pocity z vykonavané cinnosti.
AngaZovani zaméstnanci jsou zaniceni, zcela ponoreni do své prace, aktivni, nadseni a plné oddani

svym ukollm.

AngaZovanost vychazi ze tfech sloZzek. Z motivace (10.2.1), oddanosti (viz Uvod této kapitoly) a
z ob¢anského chovani v organizaci. Timto chovanim se mysli dobrovolné chovani zaméstnance ve
prospéch zaméstnavatele nad ramec jeho formalnich povinnosti. Model angaZzovanosti znazorfuje
Obrazek 27.

AngaZovanost

Oddanost

/]

Obcanské chovani
v organizaci

Obrazek 27 Model angaZovanosti

,Spokojenost s praci je ,prijemny nebo pozitivni emociondlini stav, ktery vyplyvad z ocenéni néci prdce a pracovnich
zkusenosti‘. AngaZovani zaméstnanci jsou spise spokojeni, neZ nespokojeni se svou praci.” (Armstrong, a dalsi, 2015)
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AngaZovanost podporuji nasledujici hnaci sily vedouci kvysledkdm angaZovanosti, jak zndazornuje

Hnaci sily angaZovanosti ] Vysledky angaZovanosti ]
* Podnétnost e Snizeni absence a zvyseni
¢ Autonomie prace, stability zaméstnancu
¢ Rozmanitost prace, e ZvySeni Usili a produktivity

zameéstnancd,

e ZlepSeni kvality a snizeni
chybovosti,

e ZvySeni prodeje,

e Zvyseni ziskovosti,

e ZvySeni spokojenosti a
loajality zdkaznik,

e Rychlejsi rlst,

e \/y$si pravdépodobnost
uspéchu.

- J - J

® Zpétnd vazba,

e PfizpUsobovani,

e Prilezitosti k rozvoji,
e Odmény a uznani.

Obrazek 28.
Hnaci sily angazovanosti ] Vysledky angaZovanosti ]
e Podnétnost * Snizeni absence a zvyseni
* Autonomie prace, stability zaméstnancu
¢ Rozmanitost prace, e ZvySeni Usili a produktivity

zaméstnancd,

¢ Zlepseni kvality a snizeni
chybovosti,

e 7Zvyseni prodeje,

e 7Zvyseni ziskovosti,

e ZvySeni spokojenosti a
loajality zakaznikd,

e Rychlejsi rlst,

e \/y$si pravdépodobnost
uspéchu.

- J - J

e 7pétna vazba,

e PrizpUsobovani,

e Prilezitosti k rozvoji,
e Odmény a uznani.

Obrazek 28 Hnaci sily a vysledky angaZovanosti

Rizeni pracovniho vykonu identifikuje, m&fi a rozviji vykon jednotlivcli a tymd a

propojuje ho se strategickymi cili organizace. Tento proces fizeni pracovniho vykonu
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probihd v cyklu, ktery sestava z krokd planovani, jednani, sledovani a hodnoceni.

Pracovni vykon se posuzuje podle predem stanovenych metod, pricemz vysledek je

vhodné sdélit zaméstnanci na hodnoticim pohovoru. Pracovni vykon je mimo jiné

ovlivnén motivaci pracovnika. Ta Uzce souvisi s oddanosti a je slozkou angazovanosti.

Kontrolni otazky

1.

a)

b)

d)

b)
c)
d)

a)
b)

d)

Co je zakladni myslenkou teorie kontroly?

Zaméstnanec potrebuje mit definovany cil, kterému uzpUsobi svlj vykon, a
manazer zkontroluje vysledek.

Zpétna vazba je zakladni soucast procesu fizeni vykonu.

Pracovni vykon je formovan pouze negativni zpétnou vazbou.

Manazefi by méli kontrolovat, zda maji zaméstnanci zdravé sebevédomi.

Matice pracovniho vykonu resi:

Zarazeni zaméstnance do jednoho ze ¢tyr kvadrant( na zakladé Urovné chovani
a dosahovanych vysledkd,

Klasifikaci pracovniho vykonu do stupnli od mimoradného po nepfijatelny,
Ocekavani manazert od pracovniho vykonu zaméstnancu,

Cyklus fizeni pracovniho vykonu.

Problém Maslowovy pyramidy potreb je:

Nelze aplikovat na zaméstnance pracujici manualné,
Nema praktické vyuZiti,

Nebyla nikdy empiricky ovérena,

Nezohlednuje technologicky vyvoj.

Co vyjadfuje oddanost?

Miru identifikace jedince s organizaci a zapojeni do ni,
Pocet hodin, které zaméstnanec stravi v praci kazdy tyden,
Pocet hodin, které zaméstnanec pracuje prescas,

Schopnost zaméstnance dokoncit vsechny ukoly véas.

Z ¢eho se sklada angaZovanost?

Oddanost, pracovni vykon, ochota délat véci navic,
Motivace, oddanost, ob¢anské chovani v organizaci,
Pracovni vykon, vztahy s kolegy, respekt k nadfizenému,

Motivace, vztahy s kolegy, ¢as straveny na pracovisti prescas.
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Kapitola 11

Odménovani pracovniku

Po prostudovani kapitoly budete umét:
«  vyjmenovat zasady odménovani;
< vysvétlit, co je to filozofie a strategie odménovani;
definovat financni a nefinancni odmény, popsat model celkové odmény;
rozumét problematice rovného odménovani.

Kli¢ova slova:

zasady odménovani, filozofie odmeénovani, strategie odménovani, finanéni odména,

nefinanéni odména, celkova odména, rovné odménovani, GPG (Gender Pay Gap).
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Nahled kapitoly

Na hodnoceni pracovniho vykonu navazuje odménovani pracovnikl. Tato kapitola se vénuje
tomu, jaké je tfeba dodrzovat zasady odménovani. Dale se student dozvi, jak by mély organizace
pristupovat k filozofii a strategii odménovani. Dilezitymi pojmy k zapamatovani jsou finanéni
a nefinanéni odmeéna a model celkové odmény. V zavéru se kapitola vénuje aktualnimu tématu

problematiky rovného odmériovani.

Cile kapitoly

Vyjmenovat zasady odménovani.
Vysvétlit, co je to filozofie a strategie odménovani.
Definovat financni a nefinanéni odmény, popsat model celkové odmény.

Rozumét problematice rovného odménovani.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

111 Odménovani pracovnik

Hodnoceni pracovniho vykonu je mimo jiné podkladem pro odmérnovani pracovnikd. Odménovani
pracovnik(l je systém, ktery zahrnuje finan¢ni i nefinanéni kompenzace poskytované zaméstnanciim
za jejich praci a prispévky k organizaci. Zakladni zasady odménovani jsou nasledujici (viz Obrazek
29):
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Spravedlivy a efektivni systém odménovani ]

e V/ytvorit a uplatiovat spravedlivy, efektivni a transparentni systém odménovani,
ktery vyhovuje vSem zainteresovanym stranam.

]

Podpora organizacnich cilG: ]

¢ Implementovat politiky a postupy odménovani, které pomahaji dosahovat cill
organizace.

Odménovani podle pfinosu: }
e Odménovat zameéstnance na zakladé jejich pfinosu.
Uznani efektivnich pfinos: }

e Ocenovat hodnotu kazdého, kdo vyznamné prispiva k organizaci, nejen téch s
mimoradnymi vykony.

Atraktivni nabidka zaméstnancim: }
e V/ytvaret atraktivni hodnotové nabidky pro zaméstnance.
PFilakani a udrzeni talentd: ]

» Poskytovat odmény, které pfilakaji, udrzi potrebné lidi a zajisti jejich
angazovanost.

N B A N | I I R

Kultura vysokého vykonu: }

e Podporovat rozvoj kultury zamérené na vysoky vykon.

Konkurenceschopné a spravedlivé odmény: }

e Udrzovat konkurenceschopné a spravedlivé penézni odmény.

Flexibilita v odmériovani: ]

e Dosahovat rozumné pruznosti v procesech odménovani a ve vybéru
zaméstnaneckych vyhod.

Odpovédnost liniovych manazer(: }

e Prenaset vétsi odpovédnost za rozhodovani v otazkach odménovani na liniové
manazery.

Obrazek 29 Zakladni zasady odménovani
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1.2  Filozofie a strategie odménovani

Filozofie odménovani vyjadfuje presvédceni organizace o tom, jak by méli byt lidé odménovani.
Zaméstnanci by s ni méli byt seznameni, aby znali a chdpali zaklady politik a postupli odménovani,
které se jich tykaji. V kazdém pripadé plati, Ze pro zaméstnance je dulezita realita, nikoliv rétorika.

Strategie odménovani slouzi k navrhovani systému odménovani s cilem dosahnout vykonnosti,

konkurenceschopnosti a spravedinosti.
Poskytuje odpovédi na otazky:
Jak zajistit, aby politiky a postupy odménovani naplriiovaly svij ucel?
Jak to realizovat?

Definuje, co organizace planuje délat v budoucnosti, aby podporovala cile organizace a
uspokojovala potreby zainteresovanych stran prostrednictvim efektivnich politik a postupt

odménovani.

1.3 Rizeni odmeénovani

Rizeni odmériovani se zaméFuje na strategie, politiky a postupy, které umoziuji ocenit hodnotu lidi
a jejich prinos k dosazeni cili organizace, oddéleni nebo tymu. To zahrnuje vytvareni, implementaci
a spravu systému odménovani, ktery uspokojuje potfeby organizace i jejich zainteresovanych stran,

a funguje nestranné, spravedlivé a konzistentné.

Cile fizeni odménovani jsou (viz Obrazek 30):
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—[ Odménovat podle hodnoty:

e Ocenovat lidi podle toho, jak napliuji nebo prekraCuji o¢ekavani.

e N

Podporovat cile organizace:

\ J

e Zajistit, aby organizace méla talentované a angaZované zaméstnance.

e N

Podporovat vysoky vykon:

* RozliSovat, oceriovat a podnécovat vysoky vykon.

—[ Podporovat kulturu organizace: ]

* Propojit odmény s chovanim, které odpovida zakladnim hodnotam organizace.
e Definovat spravné chovani a vysledky.
¢ lymezit ocekavani pomoci fizeni pracovniho vykonu a odménovani za zasluhy.

Obrazek 30 Cile fizeni odménovani

1.4  Financni a nefinan¢ni odmény

Penéini odmény zahrnuji mzdy (= financni odména v soukromém sektoru) a platy (= finanéni
odména ve verejném sektoru) podle hodnoty praci nebo pfinosu zaméstnancl. Obsahuji také
zaméstnanecké vyhody, penze a systémy uznani za praci a Uspéchy. Rizeni penéZnich odmén

zahrnuje:
Stanovovani odmén: Urcovani vySe odmén podle trzniho ocefiovani a hodnoceni prace.

Rizeni zakladnich odmén: Vytvéieni struktury odmén podle hodnoty praci a trznich sazeb, ktera

umozniuje zvySovani odmeén.

Doplitkové odmény: Planovani odmén podle vykonu, schopnosti, pfinosu, dovednosti nebo

délky zaméstnani.

Penéini odmény maji pobidkovy efekt (zvysuji angaZovanost) a tfidici efekt (ptitahuji kvalitni

zaméstnance). Klicovym problémem je urcit, jak moc mohou odmény motivovat zaméstnance.

Nepenézni odmény:
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Zohlednuji a uspokojuji rlizné potreby tykajici se uznani, uspéchu, osobniho rdstu nebo
pracovniho prostredi.

Zahrnuji nepenézni uznani za praci a Uspéchy, motivujici pracovni mista, pfilezitosti k rozvoji
schopnosti a kariéry.

Vytvareji pracovni prostredi, které zlepsuje kvalitu pracovniho Zivota a podporuje rovnovahu

mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Mohou byt vnéjsi (pochvala, uznani) nebo vnitini (vyzvy v praci, pocit hodnoty prace).

11.4.1 Model celkové odmény

,Celkovd odména je kombinaci penéZnich a nepenézZnich odmén. “ (Armstrong, a dalsi, 2015) Model

celkové odmény, ¢asto pouzivany jako zaklad pro planovani odmén, obsahuje ctyfi kvadranty.

Horni kvadranty: Penéini odmény a zaméstnanecké vyhody predstavuji transakéni nebo
hmotné odmény, které jsou dlleZité pro ziskavani a stabilizovani zaméstnancu, ale konkurence
je mlZe snadno kopirovat.

Dolni kvadranty: Vzdélavani, rozvoj a pracovni prostfedi predstavuji relacni nebo nehmotné

v vV

odmeény, které jsou tézsi kopirovat a poskytuji vyhody z lidského kapitalu a Cinnosti lidi.
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Kombinace relacnich a transakénich odmén zvysuje jejich hodnotu. Model ukazuje souvislost mezi

individualnimi a spoleénymi odménami. Model celkové odmény znazorfiuje Obrazek 31.

Individualni

1.5  Stanoveni spravedlivych politik

Transakéni (hmotné)

PenéZni odmény:
zakladni penézni
odmény, odmény za
zasluhy, penézni
bonusy, dlouhodobé
pobidky, podily na
zisku, akcie

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

naslednictvi

\_

4 )

Zameéstnanecké
vyhody: penze,
dovolenad, zdravotni
péce, flexibilita aj.

- /

Pracovni prostredi:
kultura organizace,
styl vedeni,
komunikace,
zapojeni, work-life
balance, nepenézni

uznani

- /

Rela¢ni (nehmotné)

Obrazek 31 Model celkové odmény

odmeéenovani

supajods

Stanoveni vySe odmén by mélo reflektovat konkurenceschopnost zaméstnavatele na trhu, ale také

hodnotu, kterou zaméstnanec zaméstnavateli pfinasi. To mlze byt stanoveno napf. pomoci
struktury stupni uspofadané podle ,skupin kariér” nebo ,,skupin praci.” Tato struktura by méla mit
dostateéné rozpéti na to, aby davala prostor pro individudlni navySeni ¢i sniZzeni platu podle

pracovnich vysledkl jednotlivce. OvSem na druhou stranu pfilis Siroké rozpéti maze Cinit systém

odmén neprehlednym a vytvaret podminky pro nerovné odmeénovani.
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11.5.1 Gender Pay Gap

Aktudlnim, ¢asto diskutovanym tématem, je nerovnost mezi vysi mzdy Ci platu mezi muzi a Zenami.
Pro tuto nerovnost se pouZivd oznaCeni GPG (=Gender Pay Gap), které vyjadfuje rozdil mezi
primérnym hodinovym hrubym vydélkem zaméstnanych muzd a Zen.

hruby vydélek muzi — hruby vydélek zen
GPG = 100 % * yu Yoy

hruby vydélek muzi

Celkovou vysi GPG lze rozdélit na vysvétlenou a nevysvétlenou ¢ast. Nejcastéjsi faktory prispivajici

k vysvétlené ¢asti GPG zahrnuiji:
Osobni charakteristiky zaméstnanct (vék, praxe, vzdélani).
Charakteristiky pracovniho mista (sektor, zaméstnani, Uroven tizeni).
Charakteristiky firmy/pracovisté (sektor, kolektivni smlouva, pocet zaméstnanc(, region).

Nevysvétlend ¢ast GPG casto slouzi jako méfitko potencidlni diskriminace, ale zahrnuje i efekty
nesledovanych (pocet déti, délka preruseni kariéry) a statisticky nezméfritelnych charakteristik

(psychologicky profil).

V Ceské republice ¢inil GPG v roce 2022 17,9 %, co? CR fadi na tfeti nejhorsi misto v EU. P¥itom

jestlize dojde v ekonomice ke snizeni GPG, ma to na ni pozitivni dopady:
zvysSeni Ucasti Zen na trhu prace,
zvysen plodnosti,
zvyseni objemu investic do zdravi a vzdélavani déti,
zvyseni miry Uspor,
zvyseni HDP,
pozitivni dopad na verejné finance.

Zaméstnavatelé by proto méli aktivné pristupovat k feseni tohoto problému. Jednim z nastroja,
ktery jim s tim mUZe pomoci, je software, ktery pomaha urcit, zda dochazi k genderové diskriminaci.
Logib vyuZivd regresni analyzu k urfeni vztahu mezi zavislymi (slozky mzdy) a nezavislymi
proménnymi (pohlavi, pracovni pozice, vzdélani). Tento postup izoluje efekt konkrétni proménné
(napf. pohlavi) a identifikuje mozné systémové znevyhodnéni. Logib vypocitd neocistény GPG jako
procentualni rozdil v odménovani Zen a muzi na pracovisti, ktery nezohlednuje osobni a pracovni

charakteristiky. Hlavnim vysledkem je ocistény GPG, tedy rozdil v odménovani za stejnou praci a
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praci stejné hodnoty, ktery bere v Uvahu kontrolované proménné. Logib reflektuje celou strukturu
zaméstnanecké populace a identifikuje konkrétni financné podhodnocené ¢i nadhodnocené
zaméstnance. Pfi spravném tfidéni podle odpovédnosti a dovednosti umozniuje srovnani nejen

stejné prace, ale i prace stejné hodnoty.

Samostatny ukol

Na webu Kalkulacka férového vydélku — Rovnd Odména (rovnaodmena.cz) si vyhledejte, na jakou

pracovni pozici pldnujete nastoupit po dokonceni studia. Jestlize budete po dokonceni studia
podnikat, zvolte priklad pozice, na kterou byste nékoho zaméstnali. Zjistéte, jaké je na této pracovni

pozici priimérné financni ohodnoceni a jaké je zde priimérné GPG.
Priklad Feseni (srpen 2024)

Soukromy sektor = Prurezové profese = Odborny personalista/personalistka = Vysokoskolské
vzdéldni = 26 let = Olomoucky kraj = Velikost firmy 50-249 zaméstnancu - Rozdil ve vydélcich
Zen a muzi 7 %, celkova priimérna mzda 42 516 K¢, priimérnd hruba mzda Zen 42 138, priimérnad
hrubd mzda muzii 45 573 K¢.

Filozofie odménovani rika, jaké je presvédceni organizace o tom, jak by méli byt lidé
odménovani. Zni vychazi strategie odménovani, kterd urcuje samotny systém
odménovani s cilem dosahnout vykonnosti, konkurenceschopnosti a spravedlnosti.
RozliSujeme finan¢ni odmény (mzda, plat, penze atd.) a nefinancni vyhody (projevy
uznani, osobni rozvoj, kvalita pracovniho Zivota). Financ¢ni a nefinanéni vyhody v sobé
spojuje model celkové odmény. Pfi nastavovani systému odménovani je potfeba
myslet na rovnost odménovani, ¢asto diskutovanym tématem je Gender Pay Gap

(GPG), tedy nerovnost mezi mzdami nebo platy Zen a muzd.

Kontrolni otazky

1.  Coje podstatou filozofie odménovani?

a) Filozofie odménovani je o tom, aby zaméstnanci dostavali co nejvyssi platy,

b) Jedna se o presvédceni o tom, jak by mélo odménovani v organizaci vypadat,

c) Filozofie odménovani neni dllezita, pokud zaméstnanci dostavaji dostatecné
benefity.

d) Pro zaméstnance je nejdllezitéjsi, aby filozofie odménovani byla co

nejjednodussi
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1b, 2c, 3d

a)

b)

d)

ODMENOVANI PRACOVNIKU

Co je nefinanéni odména?

Prispévek na doplrikové penzijni sporeni
Provize

Slovni projev uznani

Pfispévek na vzdélavani

Kdy se jedna o pfipad nerovného odménovani?

Prodavacka pobird mensi mzdu nez jeji kolega na stejné pozici, protoze ma mensi
prodeje nez on.

Ucitelka ma mensi plat nez ucitel, protoze ma kratsi praxi nez jeji kolega.
Kuryrka ma mensi finanéni odménu nez kuryr, protoZe rozvezla méné zasilek.
Mlada kuchatka md mensi mzdu nez kuchar, protozZe lze predpokladat, ze brzy

pljde na matefskou dovolenou.
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Kapitola 12

Trendy a budouci vyzvy
v rizeni lidskych zdroju

Po prostudovani kapitoly budete umét:
+  vyjmenovat aktudlni trendy v fizeni lidskych zdroj(;
< znat souvislost CSR a fizeni lidskych zdroju;
vysvétlit vyznam generacni diverzity na pracovisti;
rozumeét vlivu globalizace na trh prace;

fict, co spada pod pojem well-being;
popsat vliv technologii na fizeni lidskych zdrojii

Kli¢ova slova:

CSR, generacni diverzita, age management, ageismus, globalizace, virtualni tymy,
well-being, technologie.
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Nahled kapitoly

Posledni kapitola této studijni opory vénuje pozornost aktudlnim trendim v fizeni lidskych
zdroju. Vyvoj tohoto oboru je dynamicky a reaguje na déni ve spolecnosti. Mezi tyto trendy patii
CSR, generacni promény na pracovisti, globalizace, well-being pracovnik(l a v neposledni radé
technologicky vyvoj.

Cile kapitoly

Vyjmenovat aktualni trendy v fizeni lidskych zdroju.
Znat souvislost CSR a fizeni lidskych zdroju.
Vysvétlit vyznam generacni diverzity na pracovisti.
Rozumét vlivu globalizace na trh prace.

Rict, co spada pod pojem well-being.

Popsat vliv technologii na fizeni lidskych zdroja.

Odhad ¢asu potiebného ke studiu

120 minut

121 Trendy a budouci vyzvy v rizeni
lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojd musi reagovat na zmény, které se ve spole¢nosti déji. Je to ddleZité jak
z pohledu efektivity fizeni, tak z pohledu péce o zaméstnance, zajisténi jejich dobrého pocitu z prace
a loajalité k zaméstnavateli. Bylo by obtiZzné vypsat vycet veskerych zmén, které se do fizeni lidskych

zdroju promitaji. Nasledujici text obsahuje ty, které jsou autory povazovany za nejvyznamné;jsi.
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122 CSR

Spolecenskd odpovédnost firem (=CSR, Corporate Social Responsibility) se vyznamné promitad do
problematiky fizeni lidskych zdroju. Jednak se CSR pozitivné projevuje na employer brandu, jednak
sami zaméstnanci nebo uchazeci o zaméstnani vyzaduji vyrazné moralni nastaveni zaméstnavatele
a spolecenska odpovédnost mlze byt jednim z dlivodd, proc v dané organizaci setrvat nebo se k ni

pripojit i nikoliv.

Ovsem existuji i CSR aktivity, které pfimo souvisi s fizenim lidskych zdroja. Spole¢enska odpovédnost
muze byt soucasti firemni kultury, pficemz jeji podstatou se pak stava to, Ze zaméstnanci jsou
nabadani, pfipadné povazuji na samoziejmé, pfistupovat ke svym vlastnim pracovnim aktivitam
spolecensky odpovédné, ¢i dokonce prichazet sinovativnimi ndvrhy, jak spolecenské aktivity

organizace rozsitit ¢i prohloubit.

Soucasti CSR je také péce o zaméstnance. Ta muZe zahrnovat podporu diverzity, péce o zdravi,

vzdélavani ¢i work-life balance (Armstrong, a dalsi, 2015).

123 Generacni diverzita

V soucasnosti na pracovisti najdeme nejpestrejsi skladbu, co se tyce generacniho zastoupeni, nez
tomu bylo kdy dfive. Zatimco se navysuje vék odchodu do dlichodu, nebo dokonce néktefi zastupci
nejstarSich generaci jesté v pokrocilém dlchodovém véku zUstavaji profesné aktivni, na trhu prebird
vyznamnou roli nejmladsi profesné aktivni generace — generace Z. Pfehled generaci uvadi Tabulka
5.

Tabulka 5 Prehled generaci

VEK GENERACE
1949 a starsi Tradicionalisté
1950-1964 Baby boomefi
1965-1979 X
1980-1994 Y
1995-2009 z
2010 a mladsi Alfa
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Ackoliv néktefi autofi rozporuji myslenku, Ze existuji rozdily mezi generacemi, faktem je, Ze na
pracovisti je rozhodujici, pokud myslenka rozdilnosti existuje v hlavach zaméstnanca.
S problematikou generacni diverzity pracuje age-management. Jeho ukolem je naudit zastupce
rozdilnych generaci vyuZivat synergie, ktera jejich rozdilnosti vznika, a také omezovat treci plochy

plynouci z moznych rozdild.

Hlavnim pfinosem generacni diverzity jsou rozdilné uhly pohledu, o nez by pracovni kolektiv pfisel,
kdyby byl homogenni. Aby bylo mozné prinosl diverzity vyuZivat, musi manazefi zajistit vzajemny
respekt mezi generacemi a omezovat ageismus. Ageismus je diskriminace na zdkladé véku, jez

prameni z predsudkl o jednotlivych generacich.

Samostatny ukol

Uvedte priklady stereotypt o nékterych generacich.
Priklad reseni:

Generace Z je lind vs. Generace Z nerada plini ukoly, které neddvaji smysl; Generace X se nechce

vzdéldvat vs. Generace X si hradi kurzy na rozsifeni své kvalifikace.

124  Globalizace trhu prace

Dostupnost technologii a globalizace samotna zpfistupnila mezindrodni pracovni pfilezitosti.
Pfinosem globalizace trhu préace je, Ze zaméstnavatelé mohou hledat vhodné uchazece o préci i
v zahranici, pokud jejich domdci pracovni trh nenabizi dostatek vhodnych kandidat(i. Na druhou
stranu z toho plyne fakt, Ze v konkurenénim boji o talenty zaméstnavatelé nesoupefi jen s lokalni

konkurenci, ale i s konkurenci globalni.

Technologie mezinarodni spolupraci usnadiuji natolik, Ze mnohdy neni ani zapotiebi se do zahranici
kvlli praci prestéhovat. MozZnosti home-office a virtudlnich tymU podporuji plnohodnotnou

spolupraci na dalku.

12.4.1 Management virtualnich tymu

Virtudlni tymy jsou takové, kdy spoluprace probihd vyhradné na ddlku. To je feSenim zejména
v situacich, kdy je potreba zajistit spolupraci Uzce specializovanych odbornik(, jez je obtizné ziskat

vSechny v jedné lokalité. Dalsi vyhodou této formy spoluprace je také Uspora pro zaméstnavatele,
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protoze nemusi ¢lentm virtualnich tymU zajistovat fyzické prostory pro praci (jestlize tedy pracuji
z home-office, a nikoliv z odlisSnych pobocek rozmisténych po svété).

Na druhou stranu virtudlnitymy s sebou nesou zvysené naroky na manazerské dovednosti manazeru
tymU. M(ze byt napfiklad narocna koordinace, jestlize se tymy nachdzeji v riznych casovych
pasmech. Také je obtiznéjsi navdazat socidlni vztahy mezi ¢leny tymQ, kdyz nemaji moznost se fyzicky
potkat. Pokud je virtualni tym mezinarodni, vyvstdvaji na ¢leny tymu naroky na znalost interkulturni

komunikace.

125  Well-being

Vzadjemna konkurence mezi zaméstnavateli vede ve snaze o udrzeni klicovych zaméstnanc(, boji
o jejich loajalitu a angaZovanost, coz vyustuje ve zkvalitfiovani pracovnich podminek. S tim souvisim
pojem well-being, jimZ je myslena pravé péce o blaho zaméstnancu. Zde spada péce o jejich fyzické

i mentalni zdravi, work-life balance ¢i osobni rozvoj.

12.5.1 Fyzické zdravi zaméstnancii

Naprostym zakladem je zajisténi bezpecnosti prace dle legislativnich pravidel. Ovsem
zaméstnavatelé mohou jit i nad rdmec zdkonnych poZadavkd. Mohou zdokonalovat ergonomiénost
pracovisté ¢i v ramci zaméstnaneckych benefiti nabizet pfispévky na sportovni aktivity, vitaminy ci

wellness. Néktefi zaméstnavatelé také na pracovisti nabizi zdravé obcerstveni, napt. Cerstvé ovoce.

12.5.2 Mentalni zdravi zaméstnancu

Moderni pfistupy se rovnéz vénuji mentalnimu zdravi zaméstnanc(l. Jednak se jednd o prevenci
syndromu vyhoreni, oviem i ne tak vaznad mentalni nepohoda muzie vést ke zvysené fluktuaci,
zhorSené pracovni vykonnosti ¢i ke quiett quittingu (Cesky ,tiché ukonceni”, tedy situace, kdy
zaméstnanec vnitfné poda vypovéd, ale na své pracovni pozici setrvava, nicméné plni pouze zakladni
povinnosti bez iniciativy a snahy o lepsi vysledky). Soucdsti péce o mentdlni zdravi zaméstnancl je
dostupnost psychoterapie, prilezZitosti vyuzit sluzby kouce, oteviend firemni kultura ¢i flexibilni

podminky pro praci.
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12.5.3 Work-life balance

V pripadé work-life balance se jedna o sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Néktefi zaméstnanci si
preji tyto dvé roviny striktné oddélovat, jini ocekavaji navazani pratelskych vztahl na pracovisti
a prolindni pracovniho a osobniho Zivota. Jiz pfi pracovnim pohovoru by na toto méli personalisté

brat ohled a vybirat do tymu takové pracovniky, ktefi z tohoto pohledu zapadnou do firemni kultury.

Zatimco dfive bylo work-life balance chapano spiSe jako sladovani kariéry Zen a péce o déti, dnes je
pojmem work-life balance oznacovana rovnovaha muzli i Zen, a to nejen z pohledu péce o rodinu,
ale také z pohledu ¢asu, ktery mohou vénovat svym koni¢kdim ¢i jinym osobnim zajmdm. Zakladnim
principem umoznujicim work-life balance je flexibilni pracovni doba, ovsem fadime zde i sick-days
¢i vyssi pocet dni dovolené, nez je zakonné minimum. Naopak porusenim work-life balance jsou

Casté nedobrovolné prescasy Ci telefonaty od kolegl a nadfizenych mimo pracovni dobu.

12.5.4 Outplacement

Outplacement je sluzba, kterou zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim, ktefi jsou propusténi nebo
se ocitnou v situaci hromadného propousténi. Cilem outplacementu je pomoci témto
zaméstnanclm pfi prechodu na nové pracovni misto nebo pfi zméné kariéry, a to prostrednictvim
rdznych podplrnych aktivit. Ty mohou zahrnovat kariérni poradenstvi, skoleni v oblasti psani
Zivotopistd a motivacnich dopis(, pfipravu na pracovni pohovory, poradenstvi ohledné pracovniho

trhu a nékdy i psychologickou podporu.

Outplacement nejen usnadnuje propusténym zaméstnanclm nalezeni nového zaméstnani, ale také
prispiva k udrZeni pozitivni povésti zaméstnavatele. Poskytovani této sluzby demonstruje socidlni
odpovédnost firmy a jeji zavazek k etickému jedndani i v obtiznych situacich. Pro zaméstnance to
znamena nejen odbornou pomoc, ale i emociondlni podporu v ndro¢ném obdobi, coz mizZe vyrazné

zkratit dobu hleddni nové pracovni pfilezitosti.

Ukonceni pracovniho poméru, at uZ se jedna o jakoukoliv jeho formu, je posledni fazi Zivotniho cyklu

zaméstnance (Obrazek 1).
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12.6

Vliv technologii na rizeni lidskych
zdroju

Technologické trendy vyrazné ovliviiuji praxi fizeni lidskych zdrojl a méni zpUsob, jakym organizace

pristupuji k naboru, rozvoji a udrzovani zaméstnancu. Obrazek 32 shrnuje prehled téchto

technologickych trendu.

_[

]

Automatizace a Al (uméld inteligence): ]

* Nabor a vybér: Al nastroje mohou automatizovat screening Zivotopisu, zefektivnit
procesy naboru a identifikovat vhodné kandidaty pomoci prediktivni analytiky.

¢ Chatboti: PouZivaji se k odpovidani na dotazy kandidatl a zaméstnanct, cozZ zjednodusuje
komunikaci a setfi ¢as HR specialist(.

¢ Analytika dat: Pokrocila analytika umoznuje sledovani vykonu zaméstnanci a identifikaci
vzorcl, které mohou pomoci v rozhodovani o rozvoji a udrzeni talenta.

]

Digitalni platformy a cloudové systémy: ]

* HRIS (systémy pro fizeni lidskych zdrojl): Moderni cloudové systémy umoznuji
centralizaci dat, usnadnuji spravu zaméstnaneckych informaci a poskytuji pristup k
daleZitym udajlim odkudkoli.

e Socialni platformy pro HR: Nastroje jako LinkedIn nebo specializované profesni sité
usnadnuji nabor a umoznuji budovani znacky zaméstnavatele.

]

Flexibilni pracovni rezimy a nastroje pro vzdalenou spolupraci: ]

¢ Hybridni a remote prace: Technologie usnadnuji praci na dalku a flexibilni pracovni
rezimy, coz méni zplsob, jakym jsou fizeny tymy a jak se provadi komunikace.

» Nastroje pro projektové fizeni a spolupréci: Aplikace jako Slack ¢i Microsoft Teams
pomahaiji tymUm zlstat propojené a organizované, i kdyz pracuji na dalku.

]

Digitalni Skoleni a e-learning: ]

¢ Online kurzy a Skoleni: Organizace mohou vyuZivat platformy pro e-learning k
poskytovani skoleni a profesniho rozvoje zaméstnanct bez ohledu na jejich fyzickou
polohu.

¢ Personalizované ucebni cesty: Technologie umoznuji vytvareni personalizovanych
Skolicich programd, které jsou prizptsobeny potfebam jednotlivych zaméstnanc(.

1

]

Rozsifena a virtualni realita (AR/VR): ]

¢ Simulace a Skoleni: AR a VR se pouzivaji k vytvareni realistickych simulaci pro skoleni
zaméstnancl, coz muze zlepsit uceni a pripravu na rtizné pracovni situace.

1

]

Zameéreni na wellness a zdravi zaméstnancul: ]

¢ Technologické nastroje pro wellness: Aplikace a platformy pro sledovani zdravi, stresu a
celkové pohody zaméstnanct se stavaji béznéjsimi, coz pomaha zlepsit pracovni prostredi
a podporuje rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Obrazek 32 Technologie ovliviujici fizeni lidskych zdrojl
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Rizeni lidskych zdroj& musi dynamicky reagovat na trendy ve spole¢nosti. Mezi tyto

trendy patti spolecenskd odpovédnost firem (CSR), kterd se jednak propisuje do

employer brandu organizace, ale také zahrnuje problematiku péce o zaméstnance.

DalSim vyznamnym trendem je generacni diverzita na pracovisti, kterd klade naroky

na znalost age managementu. Globalizace na trhu prace rozsifuje moznosti toho, kde

hledat odborniky s ojedinélou specializaci, ale také zpUsobuje, Ze mezi sebou

konkuruji nejen lokalni zaméstnavatelé, ale konkurence je jiz globalni. Nejen

konkurence, ale také dliraz na spolecenskou odpovédnost a potieba péce o

zaméstnance prinasi téma well-beingu. A v neposledni fadé se na fizeni lidskych

zdroju zcela zasadné podepisuje technologicky vyvoj.

Kontrolni otazky

d)

Co je soucasti CSR aktivit pfimo souvisejicich s fizenim lidskych zdrojG?
Snizovani uhlikové stopy ve vyrobég,

Omezovani obalovych materiald,

Podpora diverzity na pracovisti,

Vénovani financ¢nich prostredk( na dobrocinnou akci pro déti.

Co je to ageismus?

Podpora generacni diverzity na pracovisti,

Diskriminace na zakladé véku,

Snaha o zajisténi stejnych podminek pro vSechny vékové skupiny zaméstnancd,

Vyuzivani synergie rozdilnych generaci.

Které z ndsledujicich tvrzeni nejlépe vystihuje hlavni vyzvy spojené s fizenim
virtualnich tyma?

Virtudlni tymy umoZznuji snadné navazani socidlnich vztah(i mezi ¢leny tymu.
Virtudlni tymy eliminuji potfebu manazerskych dovednosti, protoze kazdy clen
pracuje samostatné.

Virtudlni tymy mohou byt ndro¢né na koordinaci kvali riznym ¢asovym pasmim
a obtiznéjSimu navazovani socialnich vztahu.

Virtualni tymy vzdy pracuji z fyzickych kancela¥i, které jsou rozmistény po celém

svéte.
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b)

c)

d)

Resent:
1c, 2b, 3¢, 4c, 5b

Které z nasledujicich tvrzeni nejlépe vystihuje pojem well-being v kontextu péce
0 zaméstnance?

Well-being zahrnuje pouze zajisténi fyzické bezpelnosti na pracovisti dle
legislativnich pravidel.

Well-being se tyka vyhradné prevence syndromu vyhofeni u zaméstnanc.
Well-being zahrnuje péci o fyzické i mentdlni zdravi zaméstnanct, work-life
balance a jejich osobni rozvoj.

Well-being znamena, ze zaméstnanci by méli mit vice dovolené nez je zdkonné

minimum.

Které z nasledujicich tvrzeni nejlépe popisuje pfinos HRIS (systém0 pro fizeni
lidskych zdroja) pro organizace?

HRIS systémy umozZnuji vytvareni personalizovanych Skolicich programd pro
zaméstnance.

HRIS systémy usnadnuji centralizaci dat, spravu zaméstnaneckych informaci
a poskytuji pristup k dalezitym udajam odkudkoli.

HRIS systémy pouzivaji AR a VR k vytvareni realistickych simulaci pro Skoleni
zaméstnancd.

HRIS systémy pomahaji tymam zlstat propojené a organizované, i kdyz pracuji

na dalku.
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