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Cil predmétu

Cilem predmétu je vysvétlit podstatu a vyznam existence personalniho managementu v malych
a stiednich podnicich, definovat moznosti ziskavani a stabilizace pracovnik, jejich motivace,
stimulace a rozvoj v profesni kariéte s podporou odborného vzdélavani ve smyslu optimalizace

personalnich procesii a pracovniho vykonu.

Vystupy z uceni

Po uspésném absolvovani pfedmétu Personalni management student umi charakterizovat
zakladni oblasti personalni prace v malych a stfednich podnicich; orientuje se v hlavnich
¢innostech a nastrojich personalnich ttvart; dokaze aplikovat strategii fizeni lidskych zdroju;
sestavi vzdélavaci a kariérovy plan profesni kvalifikace; dokdze realizovat zékladni ukony
personalisty (nabor, vybér a rozmistovani pracovniki véetné piijimaciho pohovoru, vedeni
operativnich porad, feSeni konfliktu a stiznosti na pracovisti, projednavani prestupkl apod.) a

spolupodilet se na formovani dobrého pracovniho klimatu.

Zakladni okruhy studia
1) Uvod do fizeni lidskych zdrojii v malych a stiednich podnicich
2) Personalni optimalizace firmy — strategie fizeni lidskych zdroja
3) Zkvalitiovani zaméstnanecké struktury
4) Rizeni pracovniho vykonu
5) Hodnoceni pracovnikti
6) Odménovani pracovnikd
7) Vzdélavani a rozvoj pracovniktl
8) Rizeni a planovéni kariéry
9) Pracovné pravni vztahy
10) Skonceni pracovniho poméru
11) Firemni kultura
12) Kolektivni pracovni vztahy
13) Audit tizeni lidskych zdroja
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Kapitola 1: Uvod do Fizeni lidskych zdrojt v malych a

stfednich podnicich

W e
t Klicové pojmy:
personal, lidské zdroje, lidsky potencial, iizeni a rozvoj lidskych zdroji, koncepce

fizeni lidskych zdrojt v malych a stirednich podnicich

ﬁCile kapitoly:

» definovat pojmy personalni management a iizeni lidskych zdrojii s ohledem
na pouziti v praxi u malych a stirednich podnikii na pozici odbornikii,

specialisti lidskych zdroji.
Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

= vyklad:

Uspésnost a vykonnost firem v podnikatelském prostiedi zavisi napf. na technickém
vybaveni, dostupnosti zdroji, finan¢nim zajisténi, konkurencnich prednostech a ptilezitostech,
ale 1 na efektivnim fizeni.
Lidské zdroje — zaméstnanci jsou v dneSni dob¢ oznaCovani zejména jako lidsky, intelektualni
a socialni kapital, pfipadné lidsky nebo socidlni potencial organizace, jsou vedle jinych
nezbytnou slozkou organizace a souhrnné se nazyvaji personalni ¢i socidlni systém. Lidské
zdroje zaroven piedstavuji jednu z konkurenénich piednosti a kritickych faktori uspésnosti
firem, mezi néz patii: produkt, firemni strategie, struktura organizace, persondl, dovednosti a
zpisobilosti, styl fizeni.
Specifika lidskych zdroji jsou dana schopnosti lidi:

* uvédomovat si situaci, ve které se nachdzeji a vyvozuji z ni disledky

» orientovat se ve vnéjSim prostiedi firmy a predikovat budouci vyvoj

* rozpoznavat silné a slabé stranky, nalézat pfic¢iny, ovliviiovat je a predjimat jejich mozné

disledky

* vykonavat odbornou a tvarci ¢innost
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* ztotoziovat se s firemnimi cili

« organizovat, koordinovat, projektovat, kontrolovat pracovni ¢innost

* podporovat své spolupracovniky k aktivnéj§imu vykonu pracovni ¢innosti

» zasahovat do neobvyklych a mimofadnych situaci, minimalizovat ptfipadné ztraty

* Dbyt jednotni pod tlakem situace.

Rizeni lidskych zdroji (zkracené RLZ podle anglického originalu HRM, tj. Human Resources
Management) znamena soubor manazerskych postupd, slouzicich k ziskdvani a udrzeni
zam&stnancli ve firm¢ s cilem uskuteCnéni vysokého pracovniho vykonu, je soucasti
kazdodenni fidici ¢innosti manazert.

Rizeni lidskych zdroji je manaZerskym piistupem, ktery piispiva k dosaZeni konkurenéni
vyhody firmy. Cilem je nakladdat s nejcennéjSim statkem organizace — s lidskymi zdroji
racionalné¢ a strategicky.

Rozvoj lidskych zdroji znamend zvySovani Grovné zpusobilosti zaméstnanci, tj. zvySovani
jejich odborného potencidlu. Nezbytné je firemni €innosti souvisejici s persondlem neustale
profesionalizovat.

Potieba Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich:

Rizeni malych a stiednich firem vyzaduje aktivni vyuzivani manaZerskych funkci — planovant,
organizovani, vedeni a kontrolovani.

Ukolem personalistiky neboli personalni prace je oZiveni a uvadéni do pohybu jednotlivych
zdrojli v organizaci. Témito zdroji jsou materidlni zdroje, finanéni zdroje, lidské zdroje a
informacni zdroje. ,,Persondlni prace, zejména v podobé odpovidajici koncepce tzv. fizeni
Koncepce Fizeni a rozvoje lidskych zdroja kombinuje prvky personalniho fizeni, Skoleni a
vycviku personalu s feSenim zaméstnaneckych vztaht s vytvarenim ptiznivych podminek pro
pracovni ¢innost zamé&stnancli pomoci psychologie a sociologie.

Dle Koubka (2009) je tkolem koncepce fizeni lidskych zdroju zajisténi vykonnosti podniku a
koordinace lidskych faktort tak, aby se vykon organizace stdle zlepSoval, proto je dilezité
koordinovat lidské zdroje v souladu s poctem a strukturou pracovnich sil, po¢tem a strukturou
pracovnich ukoll, koordinovat umisténi pracovnikli na jednotlivé pozice tak, aby pozici
odpovidaly schopnosti pracovnika, dale optimalné¢ vyuzivat pracovnich sil v organizaci, kam
patii predevS§im optimalni vyuZiti pracovniho fondu casu a optimalni vyuZziti schopnosti
kazdého jedince, je duleZité¢ formovat tym, efektivné vést lidi a utuZovat zdravé vztahy v

organizaci napi. formou teambuildingu, neustale pracovat na rozvoji schopnosti, osobnosti a

SM29/2012-8



kariérnim rozvoji pracovnikti, ale predev§im dodrzovat vSechny zdkony a vytvaret dobrou
zameéstnaneckou povést organizace. VSechny ¢innosti na sebe musi logicky navazovat a musi

byt vzajemné propojeny.

Vyznam Fizeni lidskych zdroju a rozvoje lidského potencialu nardista se zvySujicimi naroky
na vyvojové a informacni technologie, vlivy konkurence, globaliza¢nimi tlaky, mezinarodni
integraci, ale i zvySenou trovni ndroki a potiebou na kvalitu lidského Zivota.
Rizeni malych a stiednich firem vyZaduje aktivni vyuZivani manaZerskych funkei —
planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani.
Podminky fizeni lidskych zdrojii v malych a stfednich firmach jsou dany (Blaha, Mateiciuc a
Kanakova 2005):

* povahou vyzev, omezenim a problémy, se kterymi se manazefi dostavaji dennodenné

do styku

» zpusobem, formou a rozsahem manazerskych funkci

* omezenym ,,budgetem* - finan¢nimi prosttedky vyclenénymi pro fizeni lidskych zdroji

» profesionalistou manazerskych postupt

* neformalnim klimatem a bezprostfednimi vztahy mezi lidmi.

Pric¢inou nizké manaZerské efektivnosti byva vysokd pracovni zatéz, Uzka specializace v
oboru, neprofesionalita, nizk4 diplomacie v personélni oblasti.
Pracovni pretiZeni je vyvolavano psychickou zatézi — psychickym stresem. Dlouhodobé

vystaveni pracovni zatézi vede ke kumulaci tnavy a psychickému vycCerpani.

Praxe Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich
Zakladni personalni ¢innosti v malych a stfednich firmach (Bldha, Mateiciuc a Kandkova
2005):
1) ziskavani, pfijimani, odménovani, premist'ovani a propousténi pracovnikl
2) personalni agenda
a) posuzovani zdravotniho stavu nové piijimaného pracovnika (vstupni list)
b) vedeni a vyfizovani zdkonem pozadovanych personalnich nalezitosti (evidovani
odpracované pracovni doby, pfestavek na regeneraci pracovni sily, dovolenych
a nemocnosti pracovnikil, stanoveni odmén za praci, vytizovani ptiplatki)
c) tykajici se povinnych Skoleni, vyplyvajicich ze zakona (bezpe€nost prace a

ochrana zdravi pii praci, tzv. BOZP a PO, evidence pracovnich urazl, skoleni
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technikii a specialisti na provoznich, udrzbaiskych a opravarenskych

pracovistich, Skoleni fidict).

Management malych a stfednich firem vénuje nejvEétsi pozornost otazkam hodnoceni a
odménovani, ale také mobilit¢ zaméstnancti a v neposledni fadé¢ pracovnim podminkam

zejména BOZP a PO (Vanickova 2014).

Personalni prace se zaméteuje na otdzky souvisejici s clovékem jako pracovni silou, s jeho
zapojovanim do pracovniho procesu s potencidlem vyuzivani jeho schopnosti, znalosti a
praktickych zkuSenosti a dovednosti v pracovnim prostiedi podniku — viz kapitola ¢. 1 — Uvod

do fizeni lidskych zdroji v malych a sttednich podnicich.

9

o Ukoly k zamysleni a diskuzi

1) V ¢em spociva Gispésnost a vykonnost firem v podnikatelském prostiedi?

2) Jaky vyznam ma personalni prace v managementu podniku?

3) Co ovliviiuje zmény v piistupu podniku k personalni praci?

4) Co znamena pojem: ,fizeni lidskych zdroja“?

5) Co znamena pojem: ,,rozvoj lidskych zdrojia?

6) Jaké prvky kombinuje koncepce fizeni a rozvoje lidskych zdroju?

7) Jakych manazerskych funkci vyuziva koncepce fizeni lidskych zdroji v malych a
stftednich podnicich?

8) Specifikujte podminky fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich firmach?

9) Co byva pfic¢inou nizké manazerské efektivnosti?

10) Cim je vyvolano pracovni pietizeni?
O Kili¢ k feseni otazek
1) — 10) viz text.

Studijni materialy:
CAHA, Z. a kol., 2017. Management lidskych zdrojii. Liidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-
3-942303-52-1. (s. 3-27)
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VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoké $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budéjovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 10-14)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni prdvo. Ceské Bud&jovice: Vysoka $kola
technicka a ekonomicka v Ceskych Bud&jovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 117-132)
VANICKOVA, R.,R. ZEMAN aS. BILEK, 2014. Zdikonik prdce v persondini praxi manazera.
Hradec Kralové: Magnanimitas, 2014. ISBN 978-80-87952-02-3.

BLAHA, J., A. MATEICIUC, a Z. KANAKOVA, 2005. Personalistika pro malé a stredni
firmy. Brno: Management Press. 284 s. ISBN 80-251-0374-9.

KOUBEK, J., 2009. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené
vydani. Praha: Management Press. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Kapitola 2: Personalni optimalizace firmy - strategie

rozvoje lidskych zdrojt a personalni politika

W e
t Klicové pojmy:
personalni optimalizace, uroven lidského potencialu firmy, strategie rizeni

lidskych zdroji, personalni politika, personalni planovani

ﬁCile kapitoly:

» dosahovat a udrZovat takového personalniho obsazeni, pfi némzZ ma podnik
k dispozici optimalni (piriméieny) pocet pracovnikii s potirebnymi
pracovnimi navyky a zpisobilostmi (kompetencemi), motivovanych a
odhodlanych k plnéni podnikovych funkci v souladu s vizi, strategickym

zamérem a personalni politikou rozvoje spolecnosti
Z Cas potirebny ke studiu kapitoly: 2 hodiny

==} vyklad:
Personalni optimalizace firmy spociva v pfidélovani zaméstnancii na pracovni mista a v jejich
povétovani pracovnimi ¢innostmi.
DosaZeni a udrZovéani optimalniho personalniho stavu predstavuje nejlepsi vyuziti fizeni
lidskych zdrojt a rozvoje lidského potencidlu ve firmach.
Ucel personalni optimalizace vystihuje planovana mira dosazeni souladu mezi personalni
potiebou a redlnym lidskym potencidlem firmy piedstavovanym skute¢nymi zpusobilostmi,
motivovanosti a angazovanosti zaméstnanc.
Personalni optimalizace je neustaly proces nékolika trovni (Blaha et al. 2005):
1) strategického planovani lidskych zdroja
2) taktického fizeni - napf. zména technologie, pracovniho postupu, piemistovani
zameéstnancl
3) manazerského vedeni a fizeni lidi - napf. ziskavani, ovliviiovani, motivovani,
piikazovani, kouovani, delegovani, kontrolovani

4) odbornych personalnich ¢innosti
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5) wvytvafeni ptiznivych podminek pro praci lidi v podniku — napf. bezpe¢nych pracovnich
podminek, pfiznivé firemni kultury, zaméstnaneckych vztaht
6) individualnich pracovniki a socialni adaptace pracovnikl z hlediska zadani pracovnich

ukoli, pracovnich podminek a pracovnich situaci.

Individudlni potencial pracovnika je soubor osobnich vlastnosti jednotlivce (znalosti,
dovednosti, zkuSenosti, tviirCich schopnosti) piedurCenych k uspéSnému vykondvani
pracovnich ¢innosti. Soubor individualnich potencidli pracovnikl firmy tvofi lidsky potencial
firmy.
Uroven lidského potencialu je dana témito faktory (Mateiciuc 2004):
1) souhrnem zpusobilosti (kompetenci zaméstnanct firmy)
2) explicitnimi organizacnimi znalostmi pracovnich postupti a pravidel (napf.
organiza¢nich norem, technologickych ptedpisi),
3) ,tichymi znalostmi“ (tacit knowledge), tj. neformalnimi znalostmi, dovednostmi,
zkusSenostmi a profesnim fortelem zaméstnanct
4) firemni kulturou ptedstavujici organizacni ramec a vnitini firemni psychosocialni
klima,
5) manazerskymi praktikami — napft. rozhodnutimi, fidicim stylem prace, motivovanim a
vedenim lidi, komunikaci, systémem tymové prace
6) usnadnujicimi (neboli facilitanimi) fidicimi zasahy, tj. manazerskymi intervencemi a

opatfenimi zamé&fenymi na aktivizaci a uvolnovani lidského potencidlu firmy.

Strategie fizeni lidskych zdroja je souborem ideji a vyrok, které utvaieji dlouhodobé zaméry
a cile firmy v oblasti lidskych zdroji. Stanovuje postupy pii personalni optimalizaci firmy.
Jedna se o politiky, plany, programy, projekty a postupy.

trategie firmy je spjata nejenom s vnéj$im tikolovym a opera¢nim prostfedim firmy, ale také 1
s vnitfnim prostfedim a vnitinimi procesy firmy, se zdroji a potencidly, jezZ ma firma k dispozici,
znamena predevsim Siroce pojaty a do vzdalenéjsi budoucnosti zaméteny plan vzajemného
pusobeni firmy na vnéj$i konkurenc¢ni prostiedi.

Firemni strategie znamena piedevsim §iroce pojaty a do vzdalengj$i budoucnosti zaméteny plan
interakce firmy s vnéj§im konkuren¢nim prostfedim (Pearce a Robinson 2011).

Strategie je vysledkem strategického manazerského procesu. Tento proces zahrnuje podle
vétsiny autord (Oorgan a Bateman 1982); (Greenley 1989); (Pearce a Robinson 2011); (Person
1992); (Koontz aWeihrich 1993); (Noorderhaven 1995); (Johnson a Scholes 2000); (Jones a
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George 2007); (Lednicky 2000); (Arsham 2004) vychozi fazi prvotniho strategického zaméru
tf1 hlavni etapy:
Strategicky manaZersky proces zahrnuje tfi hlavni etapy:
1) etapa: analyza vnéjsiho a vnitiniho prostedi firmy
2) etapa: navrh (generovani, tvorba) alternativ ¢i variant podnikové strategie
3) hodnoceni, volba ¢i vybér strategie podniku nebo strategického rozhodovani
zahrnujiciho zpravidla i hodnoceni rizik

4) etapa: realizace ¢i implementace zvolené strategie

Poslani a strategie podniku, organizaéni struktura a Fizeni lidskych zdroji jsou stézejni
pii efektivni funk¢nosti organizace. Strategie fizeni lidskych zdrojii je nejvys$Sim nastrojem
realizace firemni strategie prostfednictvim zaméstnanct firmy.

Politika Fizeni lidskych zdroji ¢i personalni politika je nejvysSim ndastrojem realizace
personalni strategie. Obsahuje urcité zasady, principy, pravidla, dirazy

a preference v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroju (Blaha et al. 2005).

Celkova personalni politika firmy integruje fadu dil¢ich personalnich politik — napt. politiku
zaméstnanosti, odménovani, personalni pfipravy, vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju,
zvySovani lidského potencidlu, politiku kariérniho rastu, socialni politiku, politiku rovnych
piilezitosti.

Personalni plinovani neboli planovani lidskych zdroju je nastrojem rovnovidhy mezi
poptavkou a nabidkou po pracovnich silach, v jeho ramci mohou byt ve firmach vypracovavany
plany zaméstnanosti, personalni ptipravy a vzdélavani, rekvalifikacni plany, plany dovolenych,
plany preventivnich 1ékafskych prohlidek apod.

Personalni programy jsou provadéci firemni dokumenty urcujici cile dosazeni v oblasti
vzdé¢lavani a personalni pfipravy zaméstnancu, vnitrofiremni komunikace.

Personalnimi projekty rozumime propracovani navrhii budoucich feSeni vcetné popist

pracovnich postupil v ramci jednotlivych kroki a navrhovanych opatteni.

Strategie lidskych zdroji vymezuje zaméry podniku, tj. co by m¢l ud€lat a zménit
v managementu lidskych zdrojti, aby dosahl podnikovych cilii — viz kapitola ¢. 2 Personalni

optimalizace firmy — strategie rozvoje lidskych zdroji a personalni politika.
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9

o Ukoly k zamysleni a diskuzi

1) V ¢em spociva personalni optimalizace podniku?

2) Jaky je ucel personalni optimalizace podniku?

3) Na jakych urovnich probiha proces personalni optimalizace?
4) Co je to individualni potencial pracovnika?

5) Jakymi faktory je dana aroven lidského potencialu?

6) Co obsahuje personalni politika podniku?

7) Ceho je nastrojem personélni planovani?

8) Vysvétlete pojem: ,,personalni projekty*?

9) Jaké etapy zahrnuje strategicky manazersky proces?

10) Co jsou to tzv. "tiché znalosti"?

O— Kli¢ k re$eni otazek
1) —10) viz text
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Kapitola 3: Zkvalitnovani zaméstnanecké struktury

podniku

Klicové pojmy:
zaméstnanecka struktura, analyza prace, popis pracovniho mista, specifikace
pozadavki na pracovni misto, Dohoda o provedeni prace (DPP), Dohoda o pracovni
¢innosti (DPC), Rodgeriv sedmibodovy model a Munrotiv a Frasertiv pétistupiiovy
model, strukturovany prijici a vybérovy pohovor, uvoliiovani pracovniki -

outpplacement

ﬁCile kapitoly:

= hledani zpusobt zkvalitiovani zaméstnanecké struktury podniku
prostiednictvim analyzy prace, poZadovanych znalosti, dovednosti a
osobnich vlastnosti vhodnych zaméstnancii v procesu naboru, vybéru,

adaptace aZ po jejich uvolniovani ze zaméstnani.

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

E= vyklad:

Na zvySovani kvality zaméstnanecké struktury podniku se podileji procesy ziskavani
(ndbor), vybér, piijimani, adaptace, ptemistovani a propousténi zaméstnancil.

Potiebny pocet zaméstnanci s odpovidajici kvalifikaéni strukturou a kvalitou zvySuje
konkurenceschopnost firmy, plni jeji cile, ikoly a zdvazky vici zékazniktim, optimalné vyuziva
rozpocet mzdovych prostredkli, zaméestnanci nejsou pietézovani praci, majitelé a manazefi
firem diveétuji svym zaméstnancim.

Uvahy o mnoZstvi a kvalité lidi ve firmé se odvijeji od strategie firmy a od personalni situace
ve firm€ - napi. od stabilizace zaméstnanct, Urovné kvalifikace persondlu, vyvéazenosti
demografické struktury v podniku (Vani¢kova a Zeman 2013).

Pii prijeti nového pracovnika ma zaméstnavatel mozZznost ziskat statni podporu pfiznanou
uradem prace pii tvorbé novych pracovnich pfilezitosti (napt. pro zvySeni spolecensky ti¢elného

pracovniho mista). Majitel podniku zvazuje, jestli je pro n¢j vyhodnéjsi vyuzit sluzeb agentury
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prace, ktera ,,zapuj¢i“ potfebny pocet zaméstnancti na dobu urcitou (podminky upravuje
Zakonik prace) nebo vyuzit tzv. Dohod o provedeni prace (DPP) ¢i Dohod o pracovni ¢innosti
(DPC). Zaméstnavatel miize také uplatnit tzv. distanéni vykon prace, napf. ,,homeworking® —
prace doma, ,teleworking® — provadéni prace po telefonu s vyuzitim informacnich a
telekomunikacnich prostredkd.
Prostiednictvim analyzy prace se zpracovava popis pracovniho mista (funkce) a specifikace
poZadavkii na pracovni misto.
Popis pracovniho mista — charakterizuje klicové ¢innosti, ucel a vazby pracovniho mista,
pozadované vykonnostni normy a pracovni podminky.
Popis pracovniho mista (viz ptiloha ¢. 1: Charakteristika pracovni pozice) obsahuje:
1) nazev pracovniho mista, organiza¢ni zatazeni a dalsi identifika¢ni znaky, napt. nazev utvaru
2) vztah k ostatnim pracovnim mistim uvnité podniku nebo mimo podnik
3) tcel a cile prace
4) hlavni ukoly a pracovni ¢innosti
5) dodate¢né informace:
a) rozsah pravomoci tykajicich se pracovnich postupi, zpisobt prodeje
b) zpusob vybaveni personalnich nalezitosti
C) pracovni podminky a pracovni dobu
d) odmény a zaméstnanecké vyhody
e) specifické problémy, obtize, neobvyklé aspekty ¢i pfipadna pracovni omezeni.
Pozadavky na kvalifikaci, znalosti a dal$i charakteristiky osobnosti nového zamé&stnance jsou
vyjadieny ve specifikaci poZadavkii na pracovni misto.
Nejzndméjsi a nejpouzivanéj$§i modely specifikace pracovniho mista jsou: Rodgeriv
sedmibodovy model a Munroiiv a Fraseriiv pétistupiiovy model.
Ziskéavani pracovnikil firmy se uskuteciiuje z vnitinich a vnéjSich zdroju.
Vyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji
1) levngjsi varianta nez zpisob ziskavani z vnéjsich zdroju
2) uvolnéna mista se napliuji rychleji
3) kladny dopad na motivaci a pracovni moralku (zaméstnanec citi zajem ze strany
podniku o jeho pracovni i osobni potencial)

4) navratnost vlozené investice

Nevyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroja

1) na vyznamna pracovni mista se dostanou zam¢&stnanci pouze proto, Ze jsou
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2) v podniku jiz delsi dobu, tzv. ,,za zasluhy*

3) snaha o ziskani ur¢itého pracovniho mista miize vést k nepfiméfenému soutézeni v
podniku

4) omezena moznost pronikani novych piistupti, nazort a pracovnich postupt do prostiedi
podniku

Vyhody ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji
1) pfijeti zaméstnanct s novymi piedstavami, pohledy a nazory
2) prilezitost vyuzit védomosti a zkuSenosti nového zaméstnance z vnéjsiho prostiedi

3) Sirsi moznost vybéru vhodného zaméstnance

r 4

Nevyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroja
1) vyssi naklady na ziskdvani novych pracovnikii (napf. manazeri a specialist
prostfednictvim persondlnich agentur — tzv. , headhunting“— ,,lov hlav*)

2) delsi doba na zapracovani, adaptaci nového pracovnika

Metody ziskavani novych pracovniki
+ spoluprace se vzdélavacimi institucemi
+ spoluprice s ufadem prace
+ agentury prace
+ headhunting
+ pronajimani (leasing) pracovnikli — zprostiedkovavaji agentury prace
« byvaly zaméstnanci
+  vyvesky
+ doporuceni zaméstnancem
« dny otevienych dvefti
+ veletrhy pracovnich pftilezitosti
- inzerce v tisku
+ inzerce na internetovych strankach personalnich agentur

+ e-recruitment (elektronicky nabor on line)

Vybér pracovnikii je dvoustranny proces. Podnik vybira budouci pracovniky, budouci

pracovnici si vybiraji podnik.
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V priibéhu vybéru je nutné
1) shromazdit co nejvice informaci o uchazelich (stanovit kritéria uspéSnosti pro
pozadovanou pracovni pozici/funkci)
2) zorganizovat a ohodnotit ziskané informace
3) odhadnout potencial uchazece
4) piedvidat (predikovat) pracovni vykon uchazece

5) informovat zajemce o pracovnim misté

Vybérové metody:

+  Zivotopis, motivacni dopis — viz ptiloha ¢. 2 a 3)

« vypis z rejstiiku trestl

+  zdravotni prohlidka

« reference od byvalych spolupracovnikl a nadtizeného

« pracovni posudky

« pfijimaci a vybérovy rozhovor (interview)

« ukdzka prace — demonstrace pracovni ¢innosti

« psychologické testy koncipované na odhad inteligence, schopnosti, zajmil, motivace a
osobnosti

. assessment centre (AC) - spoc¢iva ve zkoumani jednotlivych schopnosti a ptedpokladu
uchazece. Metoda AC je finan¢né i1 Casové narocnd, pouzitelnd i pro malé firmy.

Ptipravu a realizaci zajiSt'uje poradenska firma.

V rozhovoru usilujeme o sbér potrebnych informaci o uchazecich. RozliSujeme dva typy
pfijimacich a vybérovych rozhovori:

« nestrukturovany rozhovor — neni zaloZen na analyze prace a stanoveni pozadavkil na
uchazece a tazatelé nevédi, jaké informace maji ziskat, nemaji zaklad pro strukturovani
rozhovoru

+ strukturovany rozhovor — tazatel postupuje podle pfipravené scenérie otazek, které

jsou ur¢eny na zéklad¢ analyzy prace a specifikace pozadavki na pracovni misto.

Strukturovany prijimaci a vybérovy rozhovor ma tii zakladni etapy: uvod, stfedni ¢ast a
ZAver.

Po vybéru a sepsani pracovni smlouvy je tfeba nové pracovniky zabezpecit z hlediska pfijeti ve
firmé, seznamit je s novymi kolegy a zajistit jim psychickou pohodu (tzv. socialni adaptace).

K rychlejsi adaptaci zaméstnance slouzi uréeni stavajiciho zaméstnance jako ,,patrona‘, ktery
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seznami pracovnika s prostfedim firmy a zaroven o naplni prace specifikované v popisu prace.
U vétSiny malych firem neni nutny formalni plan socialni a pracovni adaptace, ale zpracovani
bodtl programu je uzitecné. V radmci Uvoliiovani pracovnikii je nutné dbat ustanoveni zakoniku
prace.

Pti posuzovani, zda ma pracovnik opustit firmu, je tfeba odlisit, zda pracovnik odvadi
nedostate¢ny vykon nebo porusil pracovni kazen, ¢i se jedna o zaméstnance, ktery rezignuje na
svij post ve firm¢. Zaméstnavatel by mél jednat se zaméstnanci spravedliveé a slusné (eticky),
aby snizil piipadny stres pracovnikii a zachoval schopnost managementu provozovat podnik.
Cinnost outplacementu se realizuje v obdobi mezi nedobrovolnou ztritou zaméstnani a
hledanim nové pracovni ptilezitosti na trhu prace. Definujeme ho jako proces nastartovany
realnymi Uvahami zaméstnavatele ukoncit pracovni pomér se zaméstnancem dustojnym,
piijatelnym zplsobem pro zaméstnance zejména z organizacnich divodi.

Proces outplacementu je veden tak, aby zaméstnanec utrpél co mozna nejmensi ztraty diveéry
sam v sebe, netrpél ztratou moralky, motivace a produktivity ptipadné socialniho vylouceni ze
spolecnosti, odmital komunikace navenek, nebyl piili§ frustrovan, ptipadné netrpél syndromem
vyhoteni ¢i existenénimi obavami ze ztraty soucasného zaméstnani.

Smyslem u¢inného procesu outplacementu je nalézt, v co nejkratsi dobé, vhodné zaméstnani
dle kvalifikace, znalosti a schopnosti pro vykon potenciadlniho zaméstnavatele (Vanickova a

Zeman 2014).

Zkvalitiovani zaméstnanecké struktury podniku spociva v analyze pracovniho mista a
sestaveni popisu pracovniho mista na jakoukoliv pracovni pozici dle kompetenéniho modelu
Vv zavislosti na zdravotnim handicapu zaméstnance za predpokladu odhadnuti optimalniho
poctu pracovnich mist v souladu s personalnim planovanim jednotlivych uchazeéu — viz

kapitola ¢. 3 Zkvalithovani zaméstnanecké struktury.

Studijni materialy:

CAHA, Z. a kol., 2017. Management lidskych zdroji. Lidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-
3-942303-52-1. (s. 81-120)

VANICKOVA, R. a R. ZEMAN, 2013. Rozvoj osobnosti nadanych déti a zakt v procesu

vzdélavani. In: IIl. rocnik mezindarodni konference Lidska prava v proménach casu. Ceské

Bud¢jovice: [s. n.], 145 —149. ISBN 978-80-7394-453-7.
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VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoké $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budgjovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 19-28)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni pravo. Ceské Budgjovice: Vysoka §kola
technicka a ekonomicka v Ceskych Bud&jovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 242-250)
VANICKOVA, R. a R. ZEMAN, 2014. Outplacement — effective way of the employee
optimalization. In: Diagnostika podniku, controlling a logistika. Zilina: Zilinska univerzita v
Ziling. Fakulta prevadzky a ekonomiky dopravy a spojov. Katedra spojov, s. 336 - 342. ISBN
978-80-554-0856-9.

BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA, 2005. Personalistika pro malé a stiedni
firmy. Brno: Management Press. ISBN 80-251-0374-9.

? Otazky a ukoly
1) Jaké procesy se podileji na zvySovani kvality zaméstnanecké struktury podniku?
2) V jakém kontextu se odvijeji ivahy o mnozstvi a kvalité pracovnikll v podniku?
3) Definujte popis pracovniho mista.
4) Co je vystupem analyzy prace?
5) Jaké jsou nejpouzivanéjsi modely specifikace pracovniho mista?
6) Z jakych zdroju se uskuteciiuje proces ziskavani pracovnika?
7) Jaké znate metody ziskavani novych pracovnikti?
8) Jaké rozliSujeme typy pfijimacich a vybérovych pohovori?
9) V ramci uvolnovani pracovniki je nutné dbat na ...?

10) Vysvétlete pojem: ,,outplacement™?

O— Kli¢ k fe$eni piikladi
1) —10) viz text
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Kapitola 4: Rizeni pracovniho vykonu

Klicové pojmy:
Fizeni pracovniho vykonu, pracovni ukol, motivace, rovnice ocekavani,
Herzbergova dvoufaktorova teorie, symboly tispéchu - motivy, poti‘eby, Maslowova
pyramida lidskych potieb, Alderferova teorie potireb, McCleelandova teorie potieb,
motivace zaméstnancii, stimulace, motivace pracovniho jednani, tvoiivost

pracovniki

ﬁCile kapitoly:

* Fizeni pracovniho vykonu, ktery je nastrojem dosahovani lepSich vysledkii
organizace, tymi a jednotlivcii pochopenim a fizenim vykonu v dohodnutém

ramci planovanych cilii, norem a pozadovanych kompetenci (schopnosti)

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

= vyklad:

Pracovni vykon zaméstnance je jednou z hnacich sil fungovani podniku. V kazdém podniku
je nezbytné nutné zaméfit se na pracovni vykon zaméstnance a motivovat ho ve smyslu jeho
zvySovani prostiednictvim adekvatni odménovani véetné zaméstnaneckych bonust (benefith),
osobnich ptiplatkil, osobniho ptistupu nadtizeného za ucelem komplexniho hodnoceni vykonu
pracovnika. Pracovni vykon zaméstnance se vztahuje ke stupni plnéni tkolt, které tvoti jeho
napln. Jde nejen o kvalitu a mnozstvi prace, kterou pracovnik odvedl, ale i o to, s jakym
pfistupem. Pracovni vykon je tak vysledkem spojeni jeho usili, dovednosti a tim, jak je
zaméstnancem chépana jeho role ve spolecnosti.

. sili — jde o mnoZstvi energie, kterou zamé&stnanec vyda pii plnéni tkold. Usili mize
byt proménlivé, nebot’ zavisi 1 na aktudlnim stavu zameéstnance i na skutecnosti, jak
smyslupln€ pochopil zadany pracovni kol a zda mé pro tento kol dané schopnosti

« schopnosti — osobni charakteristiky, které pouziva pracovnik pfi vykonu své pracovni
¢innosti

« vnimani role, tikolu — jde o miru pochopeni tkolu ¢i role, kterou méd pracovnik v

pracovnim procesu zastavat (Koubek 2006, s. 199).
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Pracovni vykon je vysledkem vhodného chovani, zejména chovani zalozené¢ho na vlastnim
usudku a efektivniho pouzivani potiebnych znalosti, dovednosti a schopnosti (Armstrong 2007,
s. 414).

Armstrong (2011, s. 23) definuje fizeni pracovniho vykonu je systematicky proces smétujici k
zlepsovani vykonu organizace pomoci zlepSovani pracovniho vykonu jednotlivct a tymd.
Vychodiskem tohoto pfistupu je tvorba pracovnich mist a ukoll Sitych na miru pracovnikovi
tak, aby odpovidal jeho schopnostem a preferencim (Koubek 2006, s. 190).

Systém fizeni pracovniho vykonu se neustale vyviji. NejnovéjSimi oblastmi lidskych zdroji je
vyhledéavat vyhovujici pracovniky, a proto je podstatné, udrzet si ty nejlepsi a nejtalentované;si,
protoze jejich odchod mize pro podnik piedstavovat nevycislitelnou ztratu (Vanickova 2013,
S. 470-474). Je tieba sledovat varovné signdly, které naznaci, Ze podnik jiz talenty nema.
Néznakem je dlouho trvajici obsazovani kli¢ovych pozic, kdy je nelze obsadit pracovniky s
divérou, kterou pozice vyzaduje. Je ptipustné a ziejmé pouze mozné ji obsadit pouze novymi

pracovniky z vnéjsiho prostiedi (Bohlander a Snell 2010, s. 201).

Obrazek 1: Cyklus tizeni pracovniho vykonu

Plian
LS
71 ",
\.
Zhkoumani =,
.. Cinnost
posuzovini
..
Monitorovin |

Zdroj: ARMSTRONG, M. 2011. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi. Praha: Fragment. ISBN 978-80-
253-1198-1.

Hlavni ¢innosti Fizeni pracovniho vykonu jsou (Armstrong 2011, s. 78)
+ plénovani pracovniho vykonu a rozvoje
+ definovani métitek/ukazatelt vykonu
+ uzavirani dohod o vykonu prace
« Tfizeni pracovniho vykonu v priib&hu roku
+ zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu
+  formalni hodnoceni pracovniho vykonu

Rizeni vykonu je proces, kterym manazefi zlep3uji vykon podniku, tymi i jednotlivci.
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Rizeni pracovniho vykonu slouzi fada manaZerskych postupti — stanoveni cili, vedeni a
motivovani zaméstnanct, vytvareni ptiznivych podminek pro podavani urcitého pracovniho
vykonu, hodnoceni vykonu. Dulezitym nastrojem je pracovni hodnoceni, které poskytuje
managementu firmy i samotnym zameéstnancim zpétnovazebni informaci o provedenych
vykonech (Armstrong 2002).

Rizeni pracovniho vykonu lze definovat jako soustavnou kontrolu dosahovanych pracovnich
vysledkli vSech zaméstnancli a vyvozovani napravnych fidicich zasahti ze zjisténych
nezadoucich odchylek a vykonovych deficiti. Dulezitym nastrojem pro podporu vykonu
zaméstnance je ucinnd komunikace a zapojeni do chodu, procesu Zivota podniku.

Rizeni pracovniho vykonu miize byt vztaZen jak na jednotlivce, tak i na tym. Pro tvorbu
hodnoceni kvalitativnich a kvantitativnich vysledkli je nezbytné nastavit uc¢inny systém
odmeénovani a fizeni kariéry pracovnik.

Zakladnim ptedpokladem pro uspésné fizeni pracovniho vykonu je objektivné stanoveny
pracovni ukol. Zptsob stanoveni pracovniho tkolu souvisi s charakterem ¢innosti a se stylem
vedeni lidi, kdy je nutné respektovat: rozsah zadaného cile, stupeii autonomie, ¢asovou
narocnost, zpiisob vyjadieni a hodnoceni, formu kontroly a vazbu na systém odménovani.
Cile vykonu se casto projednavaji v terminech objemu: mnozstvi dodanych jednotek, trzeb,
mnoZzstvi stiznosti, spokojenost zakaznika. Jakékoliv ohodnoceni vykonu spolecnosti musi
zahrnovat finan¢ni terminy - trzby, naklady, zisky a ziskovost (hodnotu akcii, vynosy na akcii,
cash flow a kurz akcie ve vztahu k prodeji).

Cilem vykonu neni pouze zhodnotit vykon samotného pracovnika, ale motivovat jej ke
spolecné formulaci pracovnich cilli, k aktivnimu feSeni problémi spojenych s realizaci a
rozvojem vlastnich schopnosti a dovednosti.

Pod pojmem motivace chapeme kombinaci intelektualnich, psychologickych a fyzickych
procest, které v danych situacich urcuji, jak energicky jedname a jakym smérem je nase energie
prostiednictvim nichz Ize dosdhnout nejlepSich vysledki, zvysSeni produktivity a efektivity
prace.

Definice pojmu motivace vysvétluje (Tureckiova 2007, s. 37) jako vnitini proces, ktery
spolupiisobi na to, Ze se v urcité situaci zachovame zptisobem, ktery povede k dosazeni cile. Z
vnéjsiho prostfedi na psychiku ¢lovéka piisobi stimul, ktery diky motivaci zptisobuje zmény v
jeho mysleni a Cinnostech. Stimul ¢lovéka stimuluje, podnécuje jeho pracovni vykon a
uspokojuje jeho zakladni potieby. Pfevazné se jedna o potiebu penéz (Duchoti a Safrankova

2008, s. 264-265).
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Obrazek 2: Proces motivace
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Zdroj: ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-1407-3.

Rovnice o¢ekavani
MOTIVACE = OCEKAVANI x VALENCE (PREFERENCE)

Herzbergova dvoufaktorova teorie je velice znama motivacni teorie, kterd je zaloZena na
diikladné analyze 200 auditort a inzenyrt. Dva faktory v této teorii se tykaji sady hygienickych
faktori/vnéjsi odmény (politika spoleénosti a zpusob fizeni firmy, supervize/vztahy
S nadfizenymi, pracovni podminky, odména - plat, mzda a dal§i formy odmeénovani, kvalita
mezilidskych vztahti — vztahy s kolegy a podtizenymi, povyseni/status nebo jistota zamé&stnan)
a motivacnich faktori/vnitini odmény nebo ,,motivatori* (uznani, osobni rdst a rozvoj,
seberealizace, sluzebni postup, zodpovédnost, vyzvy a podnéty v praci, pocit dosazeni
vysledki). Pokud nebudou hygienické faktory uspokojené, zaméstnanci budou pocitovat
nespokojenost a nebudou motivovani. Pokud se hygienické faktory uspokoji, spolupracovnici
nejsou nespokojeni, ale piesto nejsou motivovani. Pokud dojde k uspokojeni obou faktort této
teorie, spolupracovnici jsou $t'astni a motivovani.
Herzberg navrhuje nasledujici tfi méfitka pro zvySeni motivace pracovniki:

+  vetsi zodpoveédnost

- stfidani pracovnich pozic

+ obohaceni prace

Motivy jsou ve skutenosti synonymem potieb. Potieby jsou vyjadienim zakladnich motivd,
které ovladaji poptavku, proto potieby a poptavka nejsou totozné. Motivy a potieby zajistuji
zakladni kli¢ ke v§em organizovanym c¢innostem, zvlast€¢ obchodnim. Jednim zplsobem, jak
uspokojit potiebu uspéchu, je ukdzat symboly uspéchu. Zijem je hnaci silou, motorem
motivacniho systému. Je nezbytn¢ dulezité, aby motivy cinnosti piinaSely maximalni

uspokojeni z vykonané prace, podpofily pracovni vykon jednotlivce.
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Znamou motivaéni teorii je MASLOWOVA pyramida lidskych potieb — fyziologické
potieby (hlad, zizen apod.), potieby bezpeci: citit se byt zabezpecen, potieby sounaleZitosti
a lasky: potieby druzit se s ostatnimi, byt pfijimam a n€kam patfit, potfeby uznani: potieby
dosahnout tspéchu, byt kompetentni, ziskat souhlas a uznani, kognitivni potieby: potieby
veédét, rozumét a zkoumat, estetické potieby: potieby symetrie, fadu a krasy, potieby
seberealizace: nalézt sebenaplnéni a realizovat vlastni potencial. Kdyz dojde k uspokojeni
mén¢ dilezitymi.
Existuje vice teorii motivace a jednou z nejzndméjSich teorii je Maslowova teorie potieb.
Vychdzi z ni, Ze jsou pro ¢loveéka hnacim motorem potieby, které maji v jeho zivoté proménlivy
vyznam. Pokud jsou uspokojeny zakladni potieby, mohou byt poté uspokojovany i potieby
vyssi trovné (Mikulastik 2007, s. 139).
Dle Wagnerové (2008, s. 14) na zakladé Maslowovy teorie potieb Ize definovat motivaci za
ucelem dosazeni pracovniho vykonu ve smyslu dosazeni

1) mazdy (ve vysi pokryvajici fyziologické potieby)

2) pracovni jistoty, socialniho a dichodového zabezpeceni

3) prijeti pracovnika do Kkolektivu (pracovni skupiny) na zakladé formalnich a

neformalnich pracovné-pravnich vztaht
4) tituli, symbolu statutu, povySeni, respektu, pocitu ispésnosti a sounaleZitosti
5) pracovni seberealizace, osobniho ristu, vzestupu a profesniho a osobniho rozvoje,
pIného vyuziti schopnosti

Dalsi modely teorie potieb:
Alderferova teorie poti‘eb

Struktura potieb

+ existence
* spiiznénosti
* osobniho ristu a rozvoje

Principy potieb: Na uspofadani potieb se neklade zadny zvlastni diraz. Dulezitost potieb se

zvysi, jakmile dojde k jejich uspokojeni.

McCleelandova teorie poti‘eb

Struktura potieb

* mocC

» duveérné styky
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* Uspéchy

Principy potieb: Klicem McCleelandova modelu je ptedstava, Ze potfeby jsou naucené a Ize jej

behem relativné kratkého obdobi zménit. Potieba moci je nejnizsi urovni potieb a potieba

uspéchu tou nejvyssi.

Dansky psycholog K. B. Madsen rozliSuje velké mnozstvi zakladnich motivi, které

rozdéluje do Ctyt skupin:

1) Organické motivy

a.
b.

e o

o Q —H~ o

hlad

Zizen

sexualni touha
matefské pudy
unik pred chladem
unik pred teplem
vymeSovani

nutnost dychat

2) Emoc¢ni motivy

a.
b.

strach nebo motiv bezpec¢nosti

utoc¢ni nebo obranné motivy

3) Socialni motivy

a.
b.

C.

touha po kontaktu
touha po moci

touha po podani vykonu

4) Motivy ¢innosti

a.
b.
C.

potieba zkusenosti

potieba fyzickych ¢innosti
zvédavost (intelektualni ¢innost)
potieba vzruseni (emocni ¢innost)

kreativni touha (komplexni ¢innost)
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Kli¢em k tispésné motivaci zaméstnanci je odhalit, ktery z fad motivacnich faktord ptisobi na
zamé&stnance. I kdyZz zaméstnanci odliSné vnimaji motivacni faktory, existuji motivacni
nastroje, které jsou ucinné u vSech zaméstnancu:

* pochvala a podékovani zaméstnanci

* ochota vyslechnout jeho ndzory, doporuceni, piipadné stiznosti zaméstnancti

* podpora iniciativy, nové myslenky a napadu zaméstnanct

* povzbuzeni zaméstnance v odborném ristu a ziskdvani novych schopnosti

» oslaveni uspéchu firmy, podpora tymové atmosféry spole¢nymi akcemi.

Pri¢iny demotivace zaméstnancii:
+ Casné zmény ukoll vedouci k piedélovani jiz vykonané prace
* nespravedlivé hodnoceni
* hodnoceni zaméfené piedevs§im na kritiku
* tolerovani nizké vykonnosti
» vytvafeni zbytecnych pracovnich pravidel a omezeni brénici samostatné praci nebo
déavajici zaméstnancim najevo nedtvéru k jejich tsudku

* projevy trvalého pesimismu

Stimulace ke kvalitni, tymové a tvorivé praci je predpokladem vyrovnaného pracovniho
vykonu jednotlivee ¢i tymu. Z hlediska motivace pracovniho jednani je vyznamné predevSim
to, Ze kvalitni prace je pfimo zavisla na vztahu, resp. na mife identifikace ¢lov€ka s praci,
profesi a podnikem

Uspésny podnik pii podnécovani tvoFivosti pracovnikii ¢asto pouziva postup, ktery je
oznacovan jako Fizeni pomoci provokujicich cilii. Jedna se o pribézné vyhledavani problémut
i prilezitosti, které provokuji nové pfistupy, myslenky a netradi¢ni feSeni (Vachal 2008).
Spole¢nym cilem podniku i jednotlivych zaméstnanct je uspésnost. Sila motivu pracovniho
vykonu zavisi na odménovani, proto by se podnik mél soustfedit na jeji podporu (Hrazdilova

Bockova 2012).

Rizeni pracovniho vykonu je proces uplatiiovani spole¢ného, sdileného chépani toho, co ma byt
dosazeno za podminek pravdépodobnostniho dosazeni z kratkodobého 1 dlouhodobého hlediska
u pracovné motivovanych jedinct, skupin, tymi v podniku — viz kapitola &. 4 Rizeni pracovniho

vykonu.
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Studijni materialy:

CAHA, Z. etal., 2017. Management lidskych zdroju. Liidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-
3-942303-52-1. (s. 144-156)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Personalni management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoka §kola technicka a ekonomickéa v Ceskych Bud&jovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 30-35)

VANICKOVA, R., 2013. Talent zaméstnance jako vyznamny piinos organizace v pracovnim
procesu. In: VI. Mezinarodni védecka konference doktorandti a mladych védeckych
pracovniki: sbornik ptispévki. Opava: Slezska univerzita v Opave, s. 470-474. ISBN 978-80-
7248-901-5.

ARMSTRONG, M., 2011. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi. Praha: Fragment.
ISBN 978-80-253-1198-1.

BOHLANDER G. W. a S. SNELL, 2010. Managing Human Resources. Mason: Cengage
Learning. ISBN 978-0-324-59331-0.

DUCHON B. a J. SAFRANKOVA, 2008. Management. Integrace tvrdych a mékkych prvkii
Fizeni. Praha: C.H.Beck. ISBN 978-80-7400-003-4.

HRAZDILOVA BOCKOVA, K., 2012. Vybrané kapitoly z managementu lidskych zdrojit.
Dubnica nad Vahom: Mif. ISBN 978-80-89400-37-9.

KOUBEK, J. 2006. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vydani. Praha: Management Press. ISBN 80-
7261-033-3.

SINDELAROVA, J., 2014. Vztah Fizeni vkonu a pracovniho hodnoceni zaméstnancii ve
vybraném podniku. Ceské Budé&jovice. Bakalaiska prace. Vysoka $kola technicka a
ekonomicka v Ceskych Budgjovicich. Katedra ekonomiky a managementu.
TURECKIOVA, M., 2007. KIi¢ k ucinnému vedeni lidi. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-
0882-9.

WAGNEROVA, L., 2008. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-
2361-7.

e Ukoly k zamysleni a diskuzi
1) Vysvétlete pojem: ,fizeni pracovniho vykonu*

2) Co je cilem fizeni pracovniho vykonu?
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3) Na koho se fizeni pracovniho vykonu vztahuje?

4) Co je zakladem pro uspés$né fizeni pracovniho vykonu?

5) V ¢em spociva princip Maslowovi pyramidy potieb?

6) Vysvétlete systém fizeni talenti.

7) Definujte proces motivace k pracovnimu vykonu.

8) Co je hnaci silou motivac¢niho systému?

9) Specifikujte pri¢iny demotivace pracovnikd.

10) Do jakych skupin rozdé€luje K. B. Madsen zakladni motivy?
11) Co patii dle K. B. Madsena mezi motivy ¢innosti?

12) Definujte pojem: ,,stimulace*.

13) Vysvétlete systém fizeni pomoci provokujicich cilt?

O— Kli¢ k feeni otazek

1) — 13) viz text
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Kapitola 5: Hodnoceni pracovnikt

@ Y 4 7 L]

Klicové pojmy:

hodnoceni pracovnikii, pracovni vykon, fize hodnoceni pracovnikii, motivace
pracovniki, pracovni spokojenost, kritéria hodnoceni, formy hodnoceni, metody

hodnoceni, diivody hodnoceni a nadhodnocovani pracovniki

ﬁCile kapitoly:

» definovat jako systematicky popis silnych a slabych stranek pracovniki v
podniku ve vztahu k jejich pracovni vykonnosti, motivaci a stimulaci k

odvedené praci prostirednictvim metod hodnoceni systému

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

= vyklad:

Pti provadéni hodnoceni vykonu je dilezité hodnoceny vykon u pracovnikl kvalifikovat.
(Armstrong 2007, s. 427) uvadi kvalifika¢ni stupné:
e vynikajici vykon — pracovnik pfekracuje ocekavani a soustavné odvadi vynikajici
vykon
e dobfe vyvazeny vykon — pracovnik plni cile a poZadavky zamé&stnavatele, soustavné a
dobte vykonava pracovni ¢innost
o stézi efektivni vykon — zamé&stnanec neplni vétSinu cilil a poZzadavkd, je nutné vyrazné
zlepSeni pracovniho vykonu
e neprijatelny vykon — zaméstnanec neplni vétSinu cill a pozadavkd. Postrada
schopnosti, o nichz se diskutovalo pied posuzovanim jeho pracovnim vykonu nebo

disponuje s nedostatkem snahy ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Celkovy profil pracovni spokojenosti je rozmanity. Byly vytvofeny rtzné teorie, které

prokazuji propojeni mnoha vlivi prolinajicich se a puasobicich navzijem. Jednim z

vvvvvv

(Mikulastik 2007, s. 147-148). Kazdy podnik vi, ze ke svému fungovani potiebuje nejen dobrou

technologii Ci strojni zafizeni, ale hlavné lidsky faktor a jeho vykon. Aby jich mohla co nejvice
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vyuzit, musi mit vytvofeny tzv. motivacni program. Jde o praci s lidmi. Ovliviiovat jejich zaujeti
pro praci, pomoci jim sZzit se s ptislusnou firmou a byt k ni loajalni. Bez spolecné spoluprace a
komunikace dojde ke ztratd veskeré efektivity (Sindelafova 2014).
Pokud si je podnik jist, Ze nabizi svych pracovnikim vhodné prostiedi 1 dalsi podminky pro
vykon dané prace, mize stanovené vykony pozadovat po pracovnicich, a poté je nasledné
hodnotit (Halik 2008, s. 85).
Hodnoceni pracovniki dle vykonu
(Hronik 2006, s. 20) hodnoti pracovniky dle vykonu na zaklad¢:

* vstupu, ktery je charakterizovan tim, co pracovnik vkladd nebo mulze vkladat do

odvedené prace
* procesu, tj. pristupu pracovnika k vykonu prace a jeho chovani pii praci
* vystupu, kdy vystupem jsou nejcastéji vykony a vysledky pracovnika v pracovnim

procesu

Pracovni hodnoceni piedstavuje dilezitou personalni ¢innost, nebot’ je vyznamnym nastrojem
pro manazery k aktivni motivaci pracovnikl. Pracovni hodnoceni je u¢innym nastrojem pro
monitorovani situace v podniku.
Koubek (2007, s. 126) charakterizuje dva zptsoby hodnoceni pracovniku
1) neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym v prib&éhu
vykondvani prace. Hodnoceni pracovnika je pfilezitostné, nebyvd pisemné
Zaznamenavano

2) formalni hodnoceni — je periodické, naplanované a systematické

Neformalni hodnoceni je podstatné¢, umoziiuje kontrolu pracovnikli ve smyslu jejich
usmérnéni. Neni zarukou jednotného pfistupu ke vSem pracovnikiim. Rozhodnuti

o hodnoceni danych podtizenych by tak mélo byt zalozeno na hodnoceni formalnim. Pokud je
systém hodnoceni kvalitni a je spravné¢ implementovan, miize se jeho prostfednictvim ziskat i
poskytnout zpétnd vazba o vykonu, potfebach, nazorech ¢i spokojenosti zaméestnanct. Dava
moznost prodiskutovat potiebné zmény, stanovit vykonové a rozvojové cile, orientovat se na
zaméstnance a motivovat je k vyssim vykontim (Pilafova 2008, s. 11).

Z hodnoceni pracovnikii muze firma zjistit informace o0 schopnostech a dovednostech
pracovnikl, zmapovat nedostatky u pracovnikil ¢i vhodné vybrat pracovniky pfi piijimacim
pohovoru.

Hodnoceni je socialni a komunikac¢ni proces, pti kterém jsou kladeny otazky typu:
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PROC — KDO - KOHO - CO - JAK — KDY — KDE hodnotit

Hodnoceni pracovniki je rozdéleno do 3 fazi (Blaha et al. 2005)

1)

2)

3)

Pripravna faze - dochazi k objektivnéjSimu sbéru informact, ze kterych se zpracovavaji
zéasady pro pracovni hodnoceni. Hodnotitelé musi byt proskoleni a poté zaméstnance
hodnoti pomoci kritérii, na jejichZ tvorb¢ se podile;ji.

Realiza¢ni faze - stanovuje se termin hodnoceni pracovniki a potizeni dokumentace.
Meélo by probéhnout co nejrychleji a mélo by byt vetejné (dostupné pracovnikiim).
Vyhodnocovaci fiaze - vyhodnoceni vysledkli pracovniho hodnoceni a vzdjemné
porovnani vysledki s jinymi pracovisti, zabezpeceni motiva¢niho rozhovoru, zjisténi

efektivnosti vypracovaného systému pracovniho hodnoceni

Hodnotici kritéria

1)
2)
3)
4)

lidské aspekty — dovednost, kvalifikace, motivace, identifikace pracovnika s firmou
faktory vedeni — podpora, poradenstvi a povzbuzovani vedoucimi
systémové faktory — informacni technologie, spravni a komunikacni systémy

situacni faktory — tlaky a zmény ve vnitinim a vnéjSim prostiedi firmy.

Pti stanovovani Kkritérii hodnoceni se vychazi z popisu pracovniho mista, kdy klademe diraz

na tyto faktory

1)
2)
3)

vykon a vysledky prace
chovani zaméstnance

osobni charakterové rysy a vlastnosti zaméstnance

Formy hodnoceni

hodnoceni 360° (hodnoceni spolupracovniky a ostatnimi zamé&stnanci)
hodnoceni pracovnikd pfimym nadfizenym

hodnoceni spolupracovniky

sebehodnoceni

hodnoceni personalnim manazerem

podtizeni hodnoti svého nadiizen¢ho

hodnoceni 540° (hodnoceni 360° rozsitené o hodnoceni zdkaznik1, klientit).

Metody hodnoceni pracovniku
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Tabulka 1: Matice metod hodnoceni pracovniki

Hodnoceni vstupi Hodnoceni Hodnoceni vystupu
procesu
Metody zamérené na Zhodnoceni praxe Metoda klicové Zaznam vysledk,
minulost (certifikaty) udalosti srovnani vysledka
Assessment Centre Sociogram
Development Centre - Cx
“v . Pozorovani na misté
Metody zaméiené na 360 zpétna
pritomnost Manazersky audit vazba Mystery shopping
Zkouska
“y Supervize
Metody zaméfené na Hodnoceni potencionalu MBO, BSC
budoucnost .
Intervize

Zdroj: HRONIK, F., 2006. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-1458-5.
RozliSujeme metody hodnoceni srovnavajici a nesrovnavajici.
Srovnavajici metody hodnoceni
* Metoda stanoveni poradi
* Metoda bodovaci
* Metoda nuceného rozde¢leni
* Metoda parového srovnani
Nesrovnavajici metody hodnoceni
* Hodnoceni podle vykonu - fizeni pomoci cili (MBO - Management by Objectives)
* Hodnoceni pomoci stupnice (posuzovaci skaly)
Diivody k hodnoceni pracovniki
* novy zaméstnanec je jiz delsi dobu v pracovnim procesu a je zapracovan
* podava-li zaméstnanec nizké vykony
* zaméstnanec o to sim pozada (napft. za ucelem zvySeni mzdy)
* dochazi k organiza¢nim zménam
+ pravidelné hodnoceni u vS§ech zaméstnanci.
Diivody nadhodnocovani pracovniki
* uchovani moralky
* vyhnuti se konfliktim

* udrZeni lepSi image managementu podniku

Metodou hodnoceni vykonnosti pracovniki rozumime zpisob, jakym jsou stanovena kritéria,
kym a jak jsou méfena a vyhodnocovéna. Volba metody hodnoceni zavisi na velikosti podniku,

SM29/2012-8



sektoru podnikani (soukromy, neziskovy, statni sektor), oboru podnikani (vyrobni, obchodni,
poskytujici sluzby), organizacni struktuie, ale i stupni zralosti podniku.

Vhodnou metodu a systém hodnoceni pracovnikii volime s ohledem na faktory vykonnosti
zaméstnancl i zvySené motivace ve vztahu k hlavnimu cili fizeni vykonnosti podniku — viz
kapitola ¢. 5 Hodnoceni pracovniktl

Studijni materialy:

CAHA, Z. etal., 2017. Management lidskych zdrojii. Lidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-3-
942303-52-1. (S. 144 — 156)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondlni management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoka $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 36-42)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni pravo. Ceské Budéjovice: Vysoka $kola
technick4 a ekonomicka v Ceskych Budgjovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 10-28)
ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydani. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-
1407-3.

BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA, 2005. Personalistika pro malé a stiedni
firmy. Brno: CP Books. ISBN 80-251-0374-9.

HALIK, J., 2008. Vedeni a iizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-2475-1.
HRONIK, F., 2006. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-1458-5.
MIKULASTIK, M., 2007. Manazerskd psychologie. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-1349-6.
PILAROVA, I, 2008. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha:
Grada Publishing. ISBN 978-80-247-2045-5.

9

o Ukoly k zamysleni a diskuzi

1) Pro¢ je pracovni hodnoceni zaméstnanci dilezitou soucasti personalni c¢innosti
podniku?

2) Co muze podnik ziskat prostfednictvim hodnoceni pracovnika?

3) Definujte faze a zptisoby hodnoceni pracovniki.

4) Jaké jsou duvody k provadéni hodnoceni pracovniku?

5) Dle jakych kritérii hodnotime pracovniky?

6) Jaké znate formy hodnoceni?

7) Vyjmenujte metody hodnoceni pracovnikti?
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8) Definujte matici metod hodnoceni pracovnikd.
9) K ¢emu dochazi v ptipravné fazi hodnoceni pracovniki?
10) Co znamena forma hodnoceni 540° ?

11) Z jakého divodu se nadhodnocuji pracovnici?

O— Kili¢ k feseni piikladi
1) — 11) viz text
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Kapitola 6: Odmeénovani pracovniku

Klicové pojmy:
strategie odménovani pracovniki, filozofie a strategie odménovani, mzdova
politika podniku, mzdotvorné faktory odménovani, mzda, priplatky ke mzdé,
mzdové formy, naturalni mzda, plat, platovy tarif, platovy vymeér, spole¢na
ustanoveni pro mzdu a plat, sraZky ze mzdy a platu, dohoda o provedeni prace,

dohoda o pracovni ¢innosti, odstupné, dovolena

ﬁCile kapitoly:

» ziskat a udrZet kvalitni pracovniky v podniku a kontinualné posilovat jejich

individualni i skupinovou vykonnost

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

= vyklad:

Strategie odménovani pracovnika vychazi ze strategie podniku a strategie lidskych zdroju,
na kterou plsobi faktory:

» trh a zdkonné regulace

« organizacni kultura

* manazerské postupy a klima organizace

» struktura zaméstnancii

* kolektivni vyjednavani

* historie a soucasnost vnitinich mzdovych ptedpist
Pted urenim systému vedouciho ke stabilizaci, motivaci a stimulaci pracovnikli musi
organizace stanovit filozofii a strategii odménovani.
Filozofie zohlediuje pfistup zaméstnavatele k feseni mzdovych problémi (napf. ocenéni
dobrého nebo naopak Spatného pracovniho vykonu).
Mzdova politika podniku
Mzdova politika podniku slouzi jako ndvod pro rozhodovani a jednéni v systému odménovani.

Je soucasti persondlni politiky, kterd vychazi ze strategie podniku.
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Cile mzdové politiky respektuji EFEKTIVITU (zvySovani produktivity) a ETIKU (systém

respektuje zajmy a potfeby zaméstnavatele).

Hmotné a nehmotné formy odménovani dle mzdové politiky jsou posouzeny na zakladé:

relativni spravedlnosti — absence diskriminace pohlavi, rasy
transparentnosti — prihledného a srozumitelného systému odménovani
informovanosti o konstrukci mezd/platti s moznosti vlastniho vyjadfeni
konzistentnosti mzdového systému

konkurenceschopnosti podniku

nastaveni kontrolniho mechanismu k dosazeni efektivnosti

dodrzovani zakont, predpisti i tmluv

Na zaklad¢ forem odménovani musi byt rozhodovano dle principit vykonnosti, zasluhovosti a

smiSenosti. U velkych spolecnosti, podnikii odménovani pracovnikl probihd na zaklad¢ tzv.

mzdotvornych faktoru.

VNEJSI FAKTORY

1)
2)
3)
4)

Socialn€ demografické
Ekonomické
Technicko-technologické

Vlivy statu (legislativa, hospodaiska politika, odbory)

VNITRNI FAKTORY

1)
2)
3)
4)
5)

finan¢ni podminky podniku
podnikatelska strategie
technika a technologie
organiza¢ni kultura

styl fizeni firmy

Mzda = odména za praci ze zavislé ¢innosti

Mzda je tvofena dvéma slozkami - pevnou a pohyblivou.

Priplatky ke mzdé zamé&stnavatel poskytuje za odvedenou praci v nestandardnich podminkéch.

Mohou byt stanoveny procentem ze mzdového tarifu nebo procentem z primérného vydelku ¢i

absolutni sazbou v K¢&/hod.
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Druhy priplatka
1) ptiplatek za praci prescas
2) priplatek za praci ve svatek
3) priplatek za praci v noci
4) piiplatek ve ztizeném pracovnim prostiedi
5) ptiplatek za praci v sobotu a nedé€li
6) ptiplatek za vedeni
7) zvlastni piiplatek
8) piiplatek za pfimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah
9) specializa¢ni ptiplatek pedagogického pracovnika
10) priplatek za rozdélenou sménu

11) osobni piiplatek

MZDOVE FORMY
» Casova mzda (zdkladni a univerzalni, da se uplatnit u jakéhokoliv druhu prace)
» tkolova mzda (uplatituje se pfevazné u manudlnich praci nejcasteji ve vyrobg)
* méfena denni prace (dohoda na udrZeni urcité irovné pracovni vykonnosti)
* podil na vysledcich hospodareni podniku (podil na vynosu)

* odménovani podle vykonu (piima zavislost na vykonu jedince)

Priplatky za praci
» Prescas - nejméné 25 % prumérného vydéelku ¢i ndhradni volno
* Statni svatek — 100 % primérného vydélku
* Prace v noci — (od 22. do 6. hodiny ranni); pfiplatek ¢ini nejméné 10 % primérného
vydélku
* Ve ztizeném pracovnim prostiedi - nejméné¢ 10 % primérného vydélku

* Soboty a nedéle - nejmén¢ 10 % primerného vydélku

Naturdlni mzdu mize zaméstnavatel poskytovat zaméstnanci s jeho souhlasem za
dohodnutych podminek v pfiméfeném rozsahu jeho potfebam, kdy ¢ast mzdy v penézité
hodnot¢ musi byt vyplacena. Jednd se zejména o poskytovani vyrobkli, vykond, praci a sluzeb

s vyjimkou lihovin, tabakovych vyrobkt a jinych navykovych latek.
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PLAT = odména za vykonanou praci konanou v pracovnim nebo sluzebnim pomeéru u

zameéstnavatele, jakoZto organizacni slozkou statu (soudci, predstavitelé statni moci, duchovni

a ustavni ¢initelé apod.) nebo prispévkové organizace.

Platovy tarif - zaméstnanci pfislusi platovy tarif stanoveny pro platovou tiidu a platovy stupen,

do kterého je zarazen podle druhu prace sjednané v pracovni smlouvé.

Piiplatky za praci

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

9)

No¢ni — 20 % primérného vydelku

Svatky — 100 % nebo nahradni volno

Soboty a nedéle — 25 % prumérného vydélku

Preséas — 25 %, jedna-li se o dny nepfetrzitého odpocinku poté 50 % primérného
vydélku

Ve ztiZzeném pracovnim prostiedi - nejméné 5 % minimalni mési¢ni mzdy

Zvl1astni priplatek - pfi praci v podminkach spojenych s mimotadnou neuropsychickou
zatézi, rizikem ohrozeni zivota a zdravi nebo obtiznymi pracovnimi rezimy; vysi
stanovuje zaméstnavatel

Osobni priplatek - za dlouhodobé dosahovani velmi dobrych vysledk €1 plnéni vétSich
rozsahua pracovnich tkola

Piiplatek za pifimou pedagogickou ¢innost - ptiplatek na hodinu pfislusi za ptfimou
vyucovaci, vychovnou a specialné pedagogickou ¢innost

Specializa¢ni priplatek pedagogického pracovnika - za specializované ¢innosti, k
jejichz vykonu jsou nezbytné kvalifikacni predpoklady. Vyse specializaéniho piiplatku

¢ini v rozsahu 1000 - 2000 K¢ mésicné.

PLATOVY VYMER

Zameéstnavatel musi povinné pfedat pracovnikovi platovy vymér v pisemné formé v den

nastupu do zaméstnani (neplati, pokud se jedna o smluvni plat).

V platovém vyméru musi byt vyznaceno:

1)
2)
3)
4)
5)

Platova tiida

Platovy stupen

Platovy tarif

Mésicné poskytované slozky platu

Termin a misto vyplaty (pokud nebyly uvedeny ve smlouvé)
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SPOLECNA USTANOVENI PRO MZDU A PLAT
Minimalni vySe mzdy - nélezi pracovnikovi bez ohledu na jeho vykon, kvalitu odvedené prace
a druh vykonavané prace. Minimalni ¢astka nejméné 8500 K¢ za mésic nebo minimalni

sazba 50,60 Kc¢/hod.

Splatnost mzdy vznika tehdy, kdy pracovnik vykonal praci pro zaméstnavatele. Vyplaci se

zpétné, tzn. pozadu za mésic predchazejici.

SRAZKY ZE MZDY A PLATU
e dan z ptijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti
e pojistné na socialni zabezpeceni, prispévek na statni politiku a pojistné na v§eobecné
zdravotni pojisténi
e zalohu na mzdu nebo plat
e cestovni ndhrady

e nahrady mzdy nebo platu za dovolenou, kdy na n¢ zaméstnanec ztratil pravo

Dohoda o provedeni prace - rozsah préace je stanoven maximaln€ 300 hodin ro¢né. Ve smlouveé
uvedena doba, na kterou se dohoda uzavira.

Dohoda o pracovni ¢innosti - rozsah prace nesmi piesahovat 300 hodin v roce. Ve smlouvé je
uveden druh sjednané prace, rozsah pracovni doby a ¢asovy udaj, tj. doba na kterou se tato

dohoda uzavira.

PRACOVNI POHOTOVOST

Pracovni pohotovost je doba, v niZ je zaméstnanec pfipraven k pfipadnému vykonu préace podle
pracovni smlouvy, kterd musi byt v piipadé naléhavé potieby vykonana nad ramec jeho rozvrhu
pracovnich smén. Odmeéna za pracovni pohotovost je vyplacena pouze tehdy, doslo-li k vykonu
prace zahrnutého do pracovni doby. Presahuje-li vykonana prace stanovenou tydenni pracovni
dobu, jednd se o praci presCas. Za dobu pracovni pohotovosti pfislusi zaméstnanci odména

nejméné ve vysi 10 % prumérného vydelku, nebylo-li sjednéno jinak.

ZAMESTNANECKE VYHODY (BENEFITY)
Zamgéstnanecké vyhody jsou soucasti systému odménovani a prostiedkem ,,boje o pracovni
silu“. 'V soucasné dobé jsou vyhody nezbytnou soucasti podniku — posiluji mentalitu

pracovnikd.
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Systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod urcuje:
1) flexibilitu — aktualizaci potfeb zaméstnanct
2) pruhlednost — standardni pravidla se zpétnou vazbou — rlist motivace zaméstnancu ke
zlepsenti jejich pracovni pozice
3) spravedlnost — ucet obhospodafovany zaméstnancem
4) participaci a zvySeni spoluzodpovédnosti pracovnikii — moznost volby
5) informovanost — ptehlednost vyhod, ktera podporuji zvySeni motivace u pracovniki
6) zlepSovani image podniku

7) rust sounaleZitosti pracovniki s podnikem, loajalita vi¢i podniku apod.

Vybrané socialni benefity

1) Vzdélavani a rozvoj pracovniki (prohlubovani kvalifikace)

2) Péce o zdravi pracovniku (détska rekreace, zdravotni prohlidky)

3) Pojisténi pracovnika

4) Rekreace, sport, kultura

5) Stravovani pracovniki

6) Doprava pracovnikii do zamé&stnani

7) Bydleni

8) Prodej vyrobku a sluzeb

9) Odstupné, dovolena
Odstupné - pii ukonceni pracovniho poméru mé pracovnik narok ze zdkona na tzv. odstupné.
Narok ma ten zaméstnanec, ktery dostal vypovéd nebo mu kon¢i pracovni pomér dohodou z
tzv. organizacnich didvodid - napf. ruseni zaméstnavatele nebo jeho Ccasti, premisténi
zamé&stnavatele nebo jeho Casti, nadbyteCnost zaméstnance za ucelem zvySeni efektivnosti
prace nebo jiné organiza¢ni zmény. Minimalni vySe odstupného je stanovena dle poctu

odpracovanych let u stejného zaméstnavatele.

Dovolena

1) dovolena za kalendai'ni rok nebo jeji pomérna ¢ast

Ta kalendaini rok nebo za jeji pomérnou ¢ast ma pracovnik narok na vyc€erpani celé stanovené
dovolené nebo jeji pomérné ¢asti. Rozhodujici dobou pro uznani dovolené je minimalné 60 dni
trvani nepretrzit¢ho pracovniho pomeéru.

Vypocet pomérné ¢asti dovolené je tvofen jednou dvanactinou dovolené za kazdy odpracovany
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kalendaini mésic. Pomérna cast dovolené, tj. jedna dvanactina, nalezi i u nového
zameéstnavatele za podminek, zZe mezi zaméstnavateli plynule ptejdete, tj. zaméstnani na sebe

plynule navazuji.

2) za odpracované dny

Pracovnikovi béhem kalendainiho roku nemusi vzniknout narok na dovolenou za kalendarni
rok nebo na jeji pomérnou ¢ast. A to z toho diivodu, Ze u stejného zaméstnavatele nepracoval
minimalné 60 dni. Ale i pfes to nalezi zaméstnanci dovolena za odpracované dny v pomérné
casti jedné dvandctiny za kalenddini rok za kazdych odpracovanych 21 dni v daném

kalendainim roce.

3) dodatkova dovolena

Dodatkova dovolena v délce jednoho tydne nélezi pouze tém zaméstnanctim, ktefi u stejného
zamé&stnavatele po cely kalendaini rok vykonévaji zvlasté obtiznou praci nebo pracuji pod zemi
(tézba nerostll, razeni Stol a tunell). Pokud, vSak zaméstnanec pracujte v téchto podminkéach
jen urcitou ¢ast roku, naleZi zaméstnanci za kazdych 21 odpracovanych dni jedna dvanactina
dodatkové dovolené.

Nevycerpa-li zaméstnanec dovolenou, na kterou mu vzniklo pravo, musi ji zaméstnavatel

proplatit ve vysi primérného vydeélku.

Shrnuti

Odména za provedenou praci je jednim z nejdulezitéjSich parametri pracovniho poméru na
zéklad€ rozhodujicich pravomoci vedeni spolecnosti. Odménovani pracovnikli ma sva
specificka pravidla, kdy zakladni sloZka je tvofena mzdou a benefity (extra odmény navic) —

viz kapitola ¢. 6 Odménovani pracovnik.

Studijni materialy:
CAHA, Z. etal., 2017. Management lidskych zdrojii. Liidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-3-
942303-52-1. (s. 179-192)
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VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoké $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budgjovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 44-65)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni prdvo. Ceské Bud&jovice: Vysoka $kola
technicka a ekonomicka v Ceskych Bud&jovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 133-157)
VANICKOVA, R.,R. ZEMAN a S. BILEK, 2014. Zdikonik préce v persondini praxi manazera.
In: Pravni rozpravy 2014. Hradec Kralové: Magnanimitas, 146-149. ISBN 978-80-87952-02-
3.

ARMSTRONG, M., 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. ISBN 80-7969-
614-5.

BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA, 2005. Personalistika pro malé a stredni
firmy. 1. vydani. Brno: Management Press. ISBN 80-251-0374-9.

9

e Ukoly k zamysleni a diskuzi

1) Jaké faktory puisobi na strategii odménovani pracovnika?

2) Vyjmenujte vnéjsi mzdotvorné faktory.

3) Definujte vnitini mzdotvorné faktory.

4) Vysvétlete pojem: ,,mzda a slozky mzdy*.

5) Jaké znate formy mezd?

6) Definujte pojem: ,,plat“.

7) Charakterizujte platovy vymér véetné jeho obsahu.

8) Jaka je minimalni vySe mzdy a jaké srazky ze mzdy ¢i platu znate?
9) Specifikujte vyznam pracovni pohotovosti.

10) Vyjmenujte dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

O— Kli¢ k feeni otazek

1) — 10) viz text
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Kapitola 7: Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

% Y 4 7 L]

Klicové pojmy:

vzdélavani a rozvoj pracovniki, identifikace potieb vzdélavani a rozvoje
pracovniki, podnikové vzdélavani, plan vzdélavani a rozvoje pracovnikii, metody

vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté, znalost, znalostni management

ﬁCile kapitoly:

» vytvorit podminky pro rozvoj a vzdélavani pracovniki formou uceni se ze
zKuSenosti s uplatnénim znalosti z prostredi podniku ve vztahu k podnikové
strategii orientované na zakaznika, podnikové procesy a tymovou

spolupraci.
Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

= vyklad:

Nejcennéjsim zdrojem v kazdém podniku jsou lidé. V soucasné dobé je pro kazdy
podnikatelsky subjekt dulezité vhodné vyuzivat materidlni a finanéni kapital v souladu s
vyuzitim lidského kapitalu (Vodak 2011).

Jedine¢nost lidskych zdrojti je déna tim, Ze kazdy ¢lovek ma urcity lidsky kapital - odborné
vzdélani, Zivotni zkuSenosti a zaZitky, které ho ovliviiuji.

Lidské zdroje a lidsky kapital jsou v soucasnosti myln¢ zaménovany nebo ztotoziovany. V
této problematice jsou vymezeny 3 zdkladni pojmy: lidské zdroje, lidsky kapital a lidsky

potencial.

Lidské zdroje piedstavuji lidé v pracovnim procesu a jejich schopnost seberealizace a potencial

vykonavat cilevédomou ¢innost vedouci k uréitému vystupu (Vodak 2011).
Lidsky kapital charakterizoval jiZ v roce 1963 Becker jako ,,schopnosti, dovednosti a

odpovidajici motivace tyto dovednosti uplatnit®. Lidsky kapital mizeme rozd¢lit na dvé ¢asti

— zékladni a $irsi pojeti lidského kapitalu. Zakladni pojeti lidského kapitalu v sob& zahrnuje
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produktivni schopnosti a vlastnosti (silu, matematické a analytické mysleni, apod.) a $irsi pojeti

lidského kapitalu, které uplatiujeme k vyuzivani kapitalu zakladniho (Mazouch 2011).

Lidsky potencial je soubor ptedpoklada a dispozic, které néas predurcuji k vykonu urcitych
vykoniti. Tyto pifedpoklady a dispozice jsou jednak vrozené, jednak ziskané ucenim se. “Lidé
jsou nositeli lidskych zdroji. Jsou také spravci svych vlastnich zdrojii a mohou je za urcitych

podminek nabizet a poskytovat svému okoli — napt. firmam* (Plaminek 2014).

vvvvvv

rozvoj lidskych zdroji zvySovéani znalosti, schopnosti a dalSich dovednosti tak, aby byli lidé
schopni uspokojit potfeby ,legitimnich, konsensualné podporovanych uzivatelt lidskych
zdroji* a zaroven si dokazali zachovat veskerou svoji suverenitu.

Pro rozvoj lidskych zdroji mizeme vyuzivat individualnich mozZnosti vzdélavani, odbornych
vycvikl, uceni probihajici v organizacich a rozvoj manazerskych dovednosti a schopnosti
(Armstrong 2007). Pro rozvoj nasich zdroji vyuzivanych v zaméstnani nam slouzi firemni

vzdélavani.

Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdelavani realizuje zvySovani a zkvalitiovani lidskych dovednosti, schopnosti a
postojli riznymi formami a metodami. Mezi nejznaméjsi a nejvice vyuzivané patii vzdélavaci
kurzy, sebevzdélavani, dalkové a kombinované formy studia a oteviené studium. Podle Lucase
plati teorie, Ze investice do lidského vzdélavani pfinési interni a externi efekty. Interni efekty
slouzi k zvySovani a podpotfe odbornych a kvalifikanich znalosti a dovednosti danych
zamé&stnancl a tim k zvySovani produktivity prace. Externi efekty pfinaseji pozitiva nejen
danych zaméstnanciim, kteti se vzdélavali, ale také ostatnim zaméstnanclim a podnikm, a tim
se zvySuje celd efektivnost ekonomiky. Tento externi efekt byva také oznacovén jako tzv.
pozitivni externalita (Vodak 2011).

Strategie rozvoje a vzdélavani je pifimo podiizend persondlni strategii, stejné jako strategii
podniku. Nejcastéji je planovéna na 3 — 5 let dopfedu. Podle Hronika se pouziva termin
»strategicky staffing®, ktery nds informuje o tom, které skupiné zameéstnanct se vénuje v

organizaci nejvetsi pozornost v ramcei vzdélavani a rozvoje.
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Obrazek 3: Strategicky staffing

Obr. 3 Strategicky staffing (Hronik, 2007, str. 19)

Vysoka pridand hodnota

Hotovy élovék

Nizka pfidana hodnota

Prondjem, do¢asna

vypomoc

Snadné nahraditelnost Obtizna nahraditelnost

Zdroj: HRONIK, F., 2007. Rozvoj a vzdélavini pracovnikii. Praha: Grada Publishing, s. 19. ISBN 978-80-247-
1457-8.

V ramci podnikového vzdélavani by mél byt vzdy stanoven plan rozvoje a vzdélavani.

Nejdiive dojde ke stanoveni vlastni potieby vzdélavat se, nutnosti rozvoje a vyberou se

zaméstnanci, ktefi toto vzdélavani pottebuji. Je potieba definovat cil vzdélavani. Na zakladé

téchto informaci by mél byt vytvoren program vzdélavani a stanoveny naklady, které je firma

do daného vzdélavani nebo vzdelavacich programil ochotna investovat. Kromé toho by firma

m¢éla ziskat na zdklad¢ hodnoceni dan¢ho vzdélavani zpétnou vazbu piinosnosti vzdélavacich

kurzi (Blaha 2005).

Podnikové vzdélavani délime na vzdélavani

1) vrcholového managementu — jednd se o vzdélavani v oblasti rozvoje Kkreativity,
strategického mysleni, zvladani stresu a komunikac¢nich dovednosti

2) stiedniho a niZ§iho managementu — nejcastéji se tyka pracovnikid zafazenych na
obchodnich pozicich

3) rFadovych zaméstnancu — nejcastéji se jedna o skoleni a vzdélavani v ramci zmén, které
jsou v ramci pracovni napln¢ jejich pozice — urcité legislativni zmény a Skoleni, BOZP a
PO

4) vSech zaméstnancii — napt. jazykové kurzy

Vzdélavani a rozvoj pracovniku zahrnuje adaptaci pracovniki, prohlubovani kvalifikace

— doSkolovani, rekvalifikace — preSkolovani a rozSifovani kvalifikace. Proces vzdélavani a

rozvoje pracovnikll probiha v souladu se strategii a politikou vzdélavani a rozvoje pracovniki.

Nejprve je zahdjen proces identifikace potfeb vzdélavani a rozvoje — tj. zjiSténi udaji o
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vnéjSim prostiedi podniku (napt. kvalifikacni struktura pracovnikil), informace o podniku

(napf. o organizac¢ni struktufe, vyrobnim programu), pracovnich funkcich (popisu a specifikace

pracovnich funkci) i udajich o pracovnicich.

Na zaklad¢ identifikace potieb vzdélavani a rozvoje pracovniki uskuteCitujeme plan

vzdélavani a rozvoje, u n¢hoz specifikujeme:

1) obsah a cil vzdélavani a rozvoje pracovnikil

2) cilovou skupinu pracovniki

3) vzdélavaci instituci

4) metody vzdélavani a rozvoje véetné metod hodnoceni vysledka vzdélavani

5) arozvoje

6) misto, Cas a naklady na vzdélavani a rozvoj

7) pozadavky na materialni a technické vybaveni

Metody vzdélavani a rozvoje pracovnikii délime do dvou zakladnich skupin:

1. Metody vzdélavani a rozvoje na pracovist

1)
2)
3)
4)
5)
6)

asistovani
instruktaz

rotace prace
projektova prace
koucink

mentoring

2) Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté

a.
b.

o o

> Q@ — o

prednaska

seminar

hrani si roli

simulace

demonstrativni ukazka
pripadové studie, workshopy
brainstorming, brainwriting
assessment centre

outdoor aktivity

E-learning je moderni metoda vzdélavani pro jednotlivce i kolektiv s vyuzitim multimedialnich

programt a internetu nebo kompaktnich diski (CD). Vyhodou
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e-learningu je nazornost ukazky (text, grafii, obrazku, tabulek, videi, audii), okamzité
poskytnuti zpétné vazby, Casové a prostorové nezavislosti. Ziskané znalosti 1ze rychle a snadno
osvojit prostiednictvim testovych otdzek ¢i modelovych situaci.

E-learning je zaloZzen na samostudiu za vhodnych podminek k aktivnimu vzdélavani s
podporou informaénich a komunika¢nich technologii. Uspé&ch e-learningu zavisi na ochoté a

zajmu vzdélavat se a vlastni odpovédnosti Gcastnika vzdélavani.

HRM a knowledge (znalostni management)

Znalost je informace, ktera ma hodnotu. Klasifikace znalosti, ktera se Casto pouziva ve
znalostnim managementu, rozliSuje mezi explicitnimi a tichymi znalostmi. Autofi Dalkir
(2005), Collison (2007) a Debowski (2007) se shoduji, Ze zakladnim principem znalostniho
managementu je pfeména, transformace tichych znalosti do explicitnich tam a zpét.

Znalostni management se soustiedi na tvorbu vhodnych podminek pro vyklad a rozvoj tichych
i explicitnich znalosti. Usp&iné se aplikuje mimo zaméfeni na technologii, kterd by méla byt
prostfednikem nikoliv ucelem dosazeni uspéchu podniku. Soustiedéni se na potieby
spolupracovnikil a jejich povzbuzeni k vyty¢enym cillim, zohlednéni jejich napadi, zlepSeni,

inovace a prozkoumani firemni kultury je zakladnim faktorem duleZzitosti uspéchu podniku.

,UCIci se organizace neni stav, ale proces*.

FrantiSek Hronik

Lidské zdroje a jejich znalosti jsou pro podnik zdroj, ktery se neopotiebovava, ale zhodnocuje
se. K tomu, aby bylo mozné v podniku co nejlépe vyuzivat a rozvijet pottebné znalosti, slouzi
podnikové vzdélavani. Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je podpotit podnik ve smyslu
dosazeni cili podniku v kooperaci se zhodnocenim znalosti lidského zdroje — viz kapitola 7
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci.

Dle Bartonkové (2010) podnikové vzdélavani je konkrétni vzdélavaci proces, ktery je
organizovany podnikem. MiZe se jednat vzd€lavani uvnitf podniku (vnitropodnikové
vzdélavani, které je realizované na pracovisti ve vlastnim vzdelavacim zafizeni) ¢i vzdélavani

mimo podnik (externi vzdélavani).
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Studijni materialy:

CAHA, Z. etal., 2017. Management lidskych zdroju. Liidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-
3-942303-52-1. (s. 121-143)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoka $kola technické a ekonomicka v Ceskych Budgjovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 66-69)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni prdvo. Ceské Budg&jovice: Vysoka skola
technick4 a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 197-217)
ARMSTRONG, M., 2007. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani.
Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-1407-3.

BARTONKOVA, H., 2010. Firemni vzdélavani: strategicky piistup ke vzdélavini
pracovnikii. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-2914-5.

COLLISON, CH., 2007. Knowledge management. [s. |.]: Bizbooks. ISBN 978-80-251-07-
607.

DALKIR, K., 2005. Knowledge management in theory and practice. Oxford, UK: Elsevier.
ISBN 0-7506-7864-X.

DEBOWSKI, S., 2007. Knowledge management. [s. I.]: Wiley India Put. Limited. ISBN 978-
812-651-45-02.

HRONIK, F., 2007. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-
247-1457-8.

MALONE, S. A., 2003. How to Set Up and Manage a Corporate Learning Centre. 2. vydani.
Abingdon: Ashgate Publishing. ISBN 0-566-08532-1.

MAZQUCH, P., 2011. Lidsky kapital. Méreni, souvislosti, prognézy. Praha: C. H. Beck s. r.
0. ISBN: 978-80-7400-380-6.

NILSON, C. D., 2003. How to Manage Training: A Guide to Design and Delivery for High
Performance. 3. vydani. Saranac Lake: Amacom Books. ISBN 0-8144-0779-X.

PALAN, Z., 2002. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. Praha: Academia. ISBN: 80-200-0950-7.
PLAMINEK, J., 2014. Vzdéldavani dospélych. Praha: Grada Publishing. 2014. ISBN: 978-80-
247-4806-1.

VANICKOVA, R. a 1. KMECOVA, 2014. Firemni $koleni a vzdélavani zaméstnanci. In:
Rozvoj lidskych zdrojii ve védé a vyzkumu. Liberec: Sympozium: Inovacni a technologické

centrum pii VUTS a.s., 51 —56. ISBN 978-80-87184-46-2.
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VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, 2011. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. vydani.
Praha: Grada Publishing. ISBN 80 247-365-19.

WILSON, J. P., 2005. Human resource development : learning & training for individuals &
organizations. 2. vydani. Londyn: Kogan Page. ISBN 0-7494-4352-9.

o Ukoly k zamysleni a diskuzi

1) Vysvétlete pojem: ,,znalost™.

2) Jaké znate typy znalosti?

3) Co je smyslem znalostniho managementu?

4) Definujte pojem ,, e-learning™ a vysvétlete jeho pouziti v praxi.

5) V ¢em spociva uspéch e-learningu?

6) Vyjmenujte a struéné popiste metody vzdélavani a rozvoje mimo pracoviste.
7) Definujte metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti.

8) Na zaklad¢ identifikace vzdélavani a rozvoje pracovniki se uskutecnuje...... (dopliite).
9) Specifikujte oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnik.

10) Definujte proces identifikace potieb vzdélavani a rozvoje pracovnik.

11) Vysvétlete vyznam podnikového vzdélavani.

12) Komu je podnikové vzdélavani uréeno?
O Kili¢ k feseni otazek

1) — 12) viz text
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Kapitola 8: Rizeni a planovani kariéry

@ Y 4 7 -

Klicové pojmy:

kariéra, planovani a rizeni kariéry, subjekty rizeni a planovani kariéry, uloha
zaméstnance, uloha vedouciho pracovnika, uloha podniku, profesni kariéra, plan

individualni kariéry (profesniho rozvoje)

ﬁCile kapitoly:

» sestavit rozplanovany proces kariérnich krokii s ohledem do budoucna s
vyuZitim pracovnich prilezitosti a vybéru vhodného profesniho zaméreni k

dosazZeni kariérnich cili.

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

= vyklad:

Rizeni a planovani kariéry piedstavuje jeden ze zakladnich motivaénich néstroji, které slouzi
jako nastroj k hodnoceni pracovniho vykonu. Do pojmu kariéra se koncentruje osobni zdjem
zaméstnance 1 zajem zameéstnavatele 1 zajem efektivné fungujici organizace.

Rizeni kariéry je proces, ve kterém organizace vybira, hodnoti, orientuje a rozviji své
zamé&stnance tak, aby si zajistila ur¢ité mnozstvi kvalifikovanych pracovniki, kteti budou
odpovidat jejim budoucim pozadavkim. Uspé&na kariéra je slucitelna s osobnosti, zajmy,

dovednostmi nebo ambicemi

Subjekty planovani a Fizeni kariéry
1) Uloha zaméstnance

a) v procesu planovani kariéry

i) uvédomit si a odhodnotit vlastni schopnosti, zajmy a hodnoty,
ii) analyzovat zamé&feni kariéry
iii) rozhodnout se, jak rozvijet potfeby a dosazeni jejich cilt

iv) dodrzovat stanovené kroky podle planu

b) v procesu fizeni kariéry
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i) davat svym nadiizenym piesné informace tykajici se vlastnich dovednosti,
pracovnich zkuSenosti, zajmu a aspiraci
2) Uloha vedouciho pracovnika

a) v procesu planovani kariéry

i) plnit roli katalyzatoru, motivovat zam¢&stnance k planovani rozvoje
i) posoudit realnost cilti stanovenych zaméstnancem

i) po konzultaci a shod¢

IV) se zamé&stnancem vytvofit plan osobniho rozvoje (kariéry)

V) sledovat dodrzovani planu

b) v procesu fizeni kariéry
1) ovéfit si informace ziskané
i) od zaméstnance
iii) informovat zaméstnance
IV) nabizenych pracovnich pfilezitostech spadajicich
v) pod jeho kompetence
vi) pouzit v§ech dostupnych informaci k vybéru vhodnych kandidati a navrzeni
moznosti rozvoje u novych zaméstnancti
3) Uloha podniku (reprezentovana personalnim Gtvarem)

a. v procesu planovani kariéry

i. poskytovat informace o rozvoji kariéry, véetné poradenskych sluzeb a
informaci potfebnych k planovani kariéry
Ii. organizovat vzdélavani
lii. planovani rozvoje kariéry
iV. pro zaméstnance
V. 1zaméstnavatele

b. v procesu fizeni kariéry

i. poskytovat pomocné informacni sluzby manazerim pfi jejich rozhodovani
v oblasti fizeni kariéry
ii. shromazd’ovat a aktualizovat v§echny relevantni informace
ili. zaméstnanci
Iv. zajistovat efektivni vyuziti informaci pouzivanim vhodnych metod sbéru,
sledovanim

V. ahodnocenim efektivnosti celého procesu (Némec 2008).
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Planovani kariéry, tj. pfevzeti kontroly nad vlastnim osudem je nutnost, kterou si musite
stanovit, co chcete a jakym zplisobem tohoto dosadhnete. Zakladem je rozvinout technicko-
funk¢ni a interpersondlni dovednosti, sestavit si osobni profil, plin osobniho rozvoje po
formalni i neformalni strance (Vani¢kova 2013).
Profesni kariéra je slozkou zivotni drahy ¢lovéka, ktery je zatazen do pracovniho procesu od
jeho vstupu, prvniho pracovniho poméru po jeho trvalé ukonceni. Kariéra je pravidla ukoncena
odchodem do diichodu.
Kariéru Ize rozd¢lit z hlediska objektivniho — kariéru vnéjsi (osobni Zivotopisy, formulare s
udaji o absolvovanych Skolach a kurzech, pfedchozi zaméstnani) a kariéru vnitfni —
subjektivni (postoj zaméstnance, jeho zkuSenosti a osobni riist a rozvoj).
Kariéra probihda vétSinou stupnovité, obvykle v souladu s postupnym zvySovanim
odpovédnosti a ndro€nosti vykondvané prace. Vzestupnd kariéra s sebou piinasi fadu
manazerskych vyhod, vyssi pracovni pfijmy. V podminkéch rostouci konkurence organizaci
vzrustaji naroky na profesionalitu manazera (Herrison 1997).
Plan individualni kariéry (osobniho rozvoje) je nastrojem fizeni pracovniho vykonu. Plan
umoziuje jedinci rozvojové aktivity typu: samostatné vzdélavani, distanéni vzdélavani,
kou€ovani, projektovani, pfebirani novych odpovédnosti, docasné pfidéleni na jinou pozici,
vzdélavani pti vykonu prace. Plan osobniho rozvoje stanovi, co pottebujete naucit, abychom
pokrocily v kariéte (Vanickova a Zeman 2013).
Plan osobniho rozvoje ma strukturu:

1) funkce, se kterou pracovnik z hlediska budoucnosti pocita

2) planu pracovniho vykonu — konkrétni pracovni tikoly

3) plan vzdélavani — vybér vhodné metody vzdélavani — Skoleni, vzdélavani pti praci,

specidlni projekty a sluZzebni pobyty

Rizeni kariéry je proces, v némz organizace vybira, hodnoti, orientuje a rozviji zaméstnance
tak, aby zajistila ur¢ité mnozstvi kvalifikovanych pracovnik, kteti budou odpovidat budoucim
pozadavkum vyvoje v podniku (Heller 2004).
Nastroje Fizeni kariéry:

+ firemni planovani nastupnictvi

e assessment centra

* pravidelnd setkani manazert a zaméstnanci

* workshopy, seminare

* ptirucky, videokazety
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Rizeni kariéry spo¢iva v poskytovani piilezitosti k postupu ve funkcich v podniku a jejich
rozvoji tak, aby podnik mél pfisun talentli ve vyvazeném pomeéru. Slozkami fizeni kariéry jsou
planovani kariéry, vzdélavani a rozvoj pracovnikl a planovani naslednictvi v manazerskych
funkcich, které je zalozena na procesu hodnoceni a auditu talenti v podniku — viz kapitola ¢. 8

Rizeni kariéry.

Studijni materialy:

CAHA, Z. etal., 2017. Management lidskych zdroju. Liidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-
3-942303-52-1. (s. 157-178)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondlni management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoka §kola technicka a ekonomicka v Ceskych Bud&jovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 70-74)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni privo. Ceské Budéjovice: Vysoka §kola
technicka a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 86-99)
VANICKOVA, R. a R. ZEMAN, 2013. Rozvoj osobnosti nadanych déti a zaki v procesu
vzdélavani. In: II1. rocnik mezindrodni konference Lidska prava v proméndch casu. Ceské
Bud¢jovice: [s. n.], 145 — 149. ISBN 978-80-7394-453-7.

HELLER, R., 2004. Manudl manazera. Praha: Euromedia Group. ISBN 80-249-0465-9.
VANICKOVA, R., 2013. Talent zamé&stnance jako vyznamny piinos organizace v pracovnim
procesu. In: VI. Mezinarodni védecka konference doktorandii a mladych védeckych
pracovniku: sbornik prispévkii. Opava: Slezska univerzita v Opavée, 470-474. ISBN 978-80-
7248-901-5.

9

o Ukoly k zamysleni a diskuzi

1) Co piedstavuje fizeni a planovani kariéry?

2) Definujte pojem ,.fizeni kariéry*.

3) Jaké jsou nastroje fizeni kariéry?

4) Jaka je uloha zaméstnance v procesu fizeni kariéry?
5) Jaka je tiloha podniku v procesu planovani kariéry?
6) Jakym zplsobem vétSinou probiha kariéra?

7) Vysvétlete podstatu profesni kariéry.

8) Specifikujte d€leni kariéry z objektivniho hlediska.

9) Sestavte si plan vzdélavani osobniho rozvoje.

10) V ¢em spociva uspésna kariéra.

SM29/2012-8



O— Kli¢ k re$eni otazek

1) — 10) viz text
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Kapitola 9: Pracovnépravni vztahy

U

u Klicové pojmy:

pracovnépravni vztahy, pracovni pomér, jmenovani, pracovni smlouva, dohoda o
provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti, konkuren¢ni dolozka, zaméstnanec,
zaméstnavatel, zaméstnanecké role, rovnovahy prav a povinnosti zucastnénych
stran, zmocinovani zaméstnanci, politika rovnych pracovnich piileZzitosti, rovnost
zameéstnanci, diskriminace zaméstnanct, zména pracovniho poméru, individualni
pracovni vztahy, zanik pracovniho poméru, efektivni komunikace, eticky kodex

pracovniho jednani, uméni vyjednavat

ﬁCile kapitoly:

*= pravem upravené vztahy subjekti, které vznikaji v souvislosti s jejich acasti
v pracovnim procesu. Zakladnimi prvky pracovnépravniho vztahu jsou

subjekty, obsah a objekt (predmét) pracovnépravniho vztahu.

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

E= vyklad:

Zikladnimi pracovnépravnimi vztahy podle Zakoniku prace jsou pracovni pomér a pravni
vztahy zaloZené dohodami o pracich konanych mimo pracovni pomér, tj. dohodou o
pracovni ¢innosti a dohoda o provedeni prace.

Rozsah prace, na ktery se dohoda o provedeni prace uzavird, nesmi byt vétsi nez 300 hodin
v kalendainim roce. Do rozsahu prace se zapocitava také doba prace konana zaméstnancem
pro zaméstnavatele v témze kalendarnim roce na zéklad¢ jiné dohody o provedeni prace. V
dohodé o provedeni prace musi byt uvedeny doba, na kterou se tato dohoda uzavira (Zakonik
prace 2014).

Dohodu o pracovni ¢innosti mize zaméstnavatel s fyzickou osobou uzavfit, 1 kdyz rozsah

prace nebude piesahovat v témze kalendainim roce 300 hodin. V dohod¢ o pracovni ¢innosti
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musi byt uvedeny sjednané prace, sjednany rozsah pracovni doby a doba, na kterou se dohoda
uzavird (Zéakonik prace 2014).

Pracovni pomér mize vzniknout dvojim zpisobem, tj. jmenovanim nebo na zakladé
pracovni smlouvy.

Jmenovanim vznikd pracovni pomér pouze u vedoucich organizacnich slozek statu, feditelti
statnich podnikatelskych subjektti, vedoucich ptispévkovych organizaci a teditelii Skolskych
pravnickych osob (Subrt et al. 2010).

Pracovni smlouva je dvoustranny pravni tkon, na jehoz zakladé vznika pracovni pomér.
Forma sjednani pracovni smlouvy je pouze pisemnd, kdy jedno vyhotoveni obdrzi zaméstnanec
a druh¢ zaméstnavatel, kdy svymi podpisy se ztotoznuji s obsahem pracovni smlouvy.
NalezZitosti pracovni smlouvy: druh prace, kterou ma zaméstnanec vykonava, misto ¢i mista
vykonu prace a den nastupu do prace. Ostatni nalezitosti pracovni smlouvy nejsou v pracovni
smlouvé povinné k uvedeni, plni charakter doporuceni.

Vedle tzv. podstatnych nélezitosti pracovni smlouvy lze v pracovni smlouvé dohodnout i dalsi
podminky — délka dovolené, rozsah pracovni doby a jeji rozvrzeni, udaje o mzd¢ nebo platu a

zpusobu odménovani, informace o vypovédnich dobach a kolektivnich smlouvéach a;.

Konkurenéni dolozka

Zameéstnavatel mize se zaméstnancem uzaviit dohodu, ktera se zaméstnanec zavaze, ze se po
ur¢itou dobu po skonceni pracovniho poméru, nejdéle v§ak po dobu 1 roku, zdrzi vykonu
vydélecné Cinnosti, kterd by byla pfedmétem ¢innosti zaméstnavatele nebo ktera by méla viici
nému soutéZzni povahu. Zaméstnavatel se v dohod¢ zavaZen, Ze zaméstnanci poskytne
piiméfené penézité vyrovnani, nejméné ve vysi jedné poloviny praimérného mési¢niho vydélku
za kazdy odpracovany mésic. Penézité vyrovnani je splatné v mésicnim intervalu za mésic
pfedchazejici, pokud se Ucastnici nedohodli jinak. V dohod€é mulzZe byt sjedndna i smluvni
pokuta, kterou je zaméstnanec povinen zaméstnavateli zaplatit, jestlize zavazek porusi. Vyse
smluvni pokuty musi byt pfiméfend povaze a vyznamu informaci, poznatkl a znalosti, které
zamé&stnanec ziskal v pracovnim poméru. Zaplacenim smluvni pokuty zdvazek zaméstnanec
zanika. Dohodu lze uzavfit jen s vymezenym okruhem zaméstnanci, ktefi u zaméstnavatele
ziskaji takové informace, poznatky pracovnich a technickych postupt, jejich vyuziti by mohlo
zaméstnavateli zdvaznym zptsobem ztizit jeho ¢innost.

Dohoda musi byt uzaviena pisemné.

Zamegstnavatel mlze od dohody odstoupit pouze po dobu trvani pracovniho poméru

zaméstnance. Zaméstnanec miize dohodu vypovédet, jestlize mu zaméstnavatel nevyplnil
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penézité vyrovnani nebo jeho ¢ast do 15 dnii po uplynuti jeho splatnosti. Dohoda zanikd prvnim
dnem kalendéainiho mésice nésledujiciho po doruceni vypovedi (Bockova, Hrazdilova a 1zova
2013).

Uzavieni pracovniho poméru z pohledu mzdové ucetni
V souvislosti se vstupem zaméstnance do zaméstnani vznikd mzdové ucetni povinnosti
souvisejici se zaméstnanim a personalni agendou.
Mezi tyto povinnosti nalezi:
* oznameni ndstupu zaméstnance do zaméstnani ptislusené zdravotni pojistovné, u které
je zaméstnanec pojistén na zaklad¢ formulare — Hromadné ozndmeni zaméstnavatele
« piihlaska zamé&stnance do registru pojisténcti vedeného u Ceské spravy socialniho
zabezpeceni (pfihlaska se zasila Okresni spravé socidlniho zabezpeceni, u které je
zaméstnavatel pfihlaSen v registru zaméstnavatelil)
» podepsani ProhlaSeni poplatnika dané z ptijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti a z
funk¢nich pozitkl (zpravidla do jednoho mésice od data nastupu do zaméstnani)
» sepsani dohod mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem o bezhotovostnim ptevodu mzdy
na ucet zaméstnance ¢i srazkam ze mzdy
Povinnosti mzdové ucetni v pribéhu trvani pracovniho poméru
* vSechny zmény v pracovni smlouvé provadét pouze pisemnou formou
* pfijimat zddosti zamé&stnanct o davky nemocenského pojisténi
* po ukonceni kalendafniho mésice realizovat vypocet mezd vcetn€ napi. vyplaty
mimotadnych odmén, mési¢nich bonust, vypoctu nahrady mezd, srazek ze mzdy apod.
a vytvoftit pisemny doklad obsahujici slozky mzdy a srazky ze mzdy, tzv. vyplatni paska
urcend pro zameéstnance
* v den vyplaty mezd provést thradu srazek z mezd zaméstnancii na zaklad vykonu
rozhodnuti
» realizovat vypocet pojistného na socialni zabezpeceni a pojistného na zdravotni
pojisténi nejpozdéji do 20. dne nésledujiciho po ziactovacim mésici
» pravidelné kazdy ¢tvrt roku provadét vypocet a odvod zakonného pojistného pro piipad
odpovédnosti za Skodu pii pracovnim razu nebo nemoci z povolani
Po ukonc¢eni vypoctu mezd za kalendaini mésic je tfeba provést mzdovou uzavérku pro ucely
ucetnictvi a archivace.
Ukony provadéné po ukonéeni kalendainiho roku

e podepsani ProhlaSeni poplatnikii za zdaniovaci obdobi v novém roce
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e vypracovani vykazu Vyuétovani dané z prijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti a
funkénich pozitki a dafiového zvyhodnéni za rok a jeho predlozeni ptislusSnému
finan¢nimu utfadu

e rocni zuctovani dané na Zadost zaméstnance

e vyhotoveni evidencnich listti dichodového pojisténi

o tvorba a archivace mzdovych listi zaméstnanci

Pracovnépravni vztahy vznikaji mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kdy zaméstnanec
je podiizen zaméstnavateli, ktery mu praci zadava. Zaméstnanec muize byt jen fyzicka osoba.
Zaméstnavatelem muize byt pravnicka nebo fyzicka osoba.

Zpusobilost fyzické osoby jako zaméstnance mit v pracovnépravnich vztazich prava a
povinnosti vznika dnem, kdy fyzicka osoba dovrsi véku 15 let.

Prava nebo povinnosti v pracovnépravnich vztazich mohou byt upravena odchylné od
Zakoniku prace, jestlize to Zakonik prace vyslovné nezakazuje nebo z povahy jeho ustanoveni
nevyplyva, Zze se od n¢j neni mozné odchylit. K odchylné upravé prav nebo povinnosti
Vv pracovnépravnich vztazich mize dojit smlouvou a za podminek stanovenych Zakonikem
prace i vnitinim predpisem.

Definice pozice urcuje, jaka prava a povinnosti ma zaméstnanec v podniku pii fadném

dodrZeni Zéakoniku prace.

Zaméstnanec je povinen

e pracovné fadné podle svych sil, znalosti a schopnosti plnit pokyny nadtizenych, vydané
v souladu s pravnimi ptedpisy a spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci

e vyuZzivat pracovni dobu a vyrobni prostiedky k vykonavani svétenych praci, plnit
kvalitn€ a v¢as pracovni tkoly

e dodrzovat pravni ptredpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, dodrzovat ostatni
predpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, pokud s nimi byl fadné€ sezndmen

e fadné hospodafit s prostfedky svéfenymi zaméstnavatelem do péce zamestnance, stiezit
a ochraiiovat majetek zaméstnavatele pred poSkozenim, ztratou, zni¢enim a zneuZzitim a

nejednat v rozporu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele

Zaméstnanecké role souviseji s ofekavanym chovanim clovéka v pracovnim procesu
(zaméstnavatel — zaméstnanec), piicemz vstup do takového vztahu je dobrovolny. Plnéni této
role probihé ve tfech podobach tak, ze zaméstnanec plni své povinnosti a tkoly, zaméstnanec

pracuje nad rdmec svych povinnost nebo zaméstnanec své povinnosti a tikoly neplni.
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Prostfednictvim rovnovahy prav a povinnosti za¢astnénych stran lze definovat stav, kdy
moc zaméstnancll je niz§i neZ moc zaméstnavateld. V ramci rovnovahy sil se v podnicich
objevuje pojem zmociiovani zaméstnanci, kdy vedouci pievadéji pravomoci a odpoveédnost
na zameéstnance a timto jim projevuji divéru.

Politiku rovnych pracovnich p¥ileZitosti stanovujeme v ramci podpory oboustranné u¢innych
zameéstnaneckych vztahil. Je feSena zejména ve smyslu proceduralni spravedlnosti, procesnich
stranek, etickych rozhodnuti a neetického chovani.

Rovnost zaméstnancu na pracovisti je dulezita jak z pohledu zaméstnancu, tak i z pohledu
zaméstnavatele, aby nedochdzelo k naruSovani zaméstnaneckych vztahti a s tim spojenych
dobrych vykonl zaméstnanct. K predchazeni téchto problému je tfeba, aby zaméstnavatel
eliminoval (nezdkonnou) diskriminaci podle véku, pohlavi, zdravotniho postizeni, rasy,
vyznani nebo na zdkladné socidlniho prostiedi. Prameny diskriminace casto vedou k
,,Sikané® lidi.

Diskriminaci zaméstnanci rozliSujeme jako pFimou — zvyhodnovani ¢leni z diivodi rasy,
nabozenstvi, ideologické a sexualni orientace a nepiimou — skrytou, hife odhalitelnou, napf.
v inzeratech (podminky vé&ku, pohlavi, kvalifikace). V USA je diskriminace rozSifena o
pronasledovani.

K tomu, abychom méli plnohodnotné zaméstnanecké vztahy, musime dbat velké pozornosti
v oblastech: komunikace na pracovisti, kooperace pracovnikii (uméni spoluprace),
ochrana pracovniki, podpory a poradenstvi ¢i pracovni kazné, stiznosti i konflikty na

pracovisti.

Zména pracovniho poméru

Zménu pracovniho pomeéru, resp. zménu obsahu v pracovni smlouvé lze realizovat v ptipadé
dohody obou smluvnich stran pracovnépravniho vztahu (zaméstnavatel i zaméstnanec).

Mezi nejcastéjsSi zmény pracovniho poméru v pracovni smlouvé patii zména druhu prace,
kterou zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonava, délka pracovniho poméru, misto vykonu
prace, zména pracovisté pro ucely cestovnich nahrad.

vedeni a fizeni pracovnikl firmy, jednotlivych pracovnich skupin, tymi i jednotlivci. Bez
komunikace by firmy nebyly mozné efektivniho vykonu (Holtov4 2012). Pomoci komunikace,

jakozto socidlniho procesu, pfendSime obsah tykajici se rozhodnuti, piikazl, pravidel a

instrukci ve prospéch zucastnénych partnerskych stran.

SM29/2012-8



Cilem efektivni komunikace je dobrda informovanost zameéstnanct, ktefi vyjadiuji
prostfednictvim zpétné vazby své ndzory, postoje a ptipominky. Dillezitou slozkou k nastaveni
oteviené a oboustranné komunikace je eticky kodex pracovniho jednani.

Realizace etického kodexu pracovniho jednani probihd v nésledujicich krocich s vybérem
koordinatora, vymezenim okruhti a definovani hodnot firmy, vyhotovenim pracovni verze
dokumentu a jeho rozsifenim mezi zaméstnance, provedenim Skoleni nadfizenych a instruktazi
¢i zpracovanim piipadnych pfipominek.

Uméni vyjednavat je nedilnou soucasti zakladnich manazerskych dovednosti. Jde o socialni

proces mezi lidmi rozdilnych preferenci, z4jm1, ptedstav a hodnot.

Pracovnépravni vztahy jsou pravem upravené vztahy mezi subjekty, které vznikaji
V pracovnim procesu. Zakladnimi prvky pracovnépravniho vztahu jsou subjekty, obsah a
objekt pracovnépravniho vztahu. Mezi subjekty patfi zaméstnanec, zaméstnavatel, stat a
odborova organizace, kdy subjekty maji pracovnépravni subjektivitu. Obsahem individualnich
pracovnépravnich vztahu jsou prava a povinnosti téchto subjektti. Pracovnépravni vztahy
vznikaji, mohou se ménit, ale 1 zanikat. Zmény v pracovnépravnich vztazich mohou nastat po
obsahové strance, ale 1 zmény v osob& zaméstnavatele, kdy jsou Zakonikem prace upravena
prava a povinnosti zacastnénych subjektt. Zanik pracovnépravniho vztahu nastava smrti
zaméstnavatele jako fyzické osoby, uplynutim doby, na které byl pracovnépravni vztah sjednan,

uspokojenim naroku nebo dohodou o spornych néarocich, splynutim ¢i zapoctenim.

Studijni materialy:

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoka $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 76-80)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni pravo. Ceské Budg&ovice: Vysoka $kola
technické a ekonomicka v Ceskych Bud&jovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (29-49)
HOLATOVA, D. et al., 2012. Lidské zdroje v rozvoji venkova. Ceské Budgjovice: Jihogeska
univerzita v Ceskych Bud&jovicich. ISBN 978-80-87197-57-8.

HRAZDILOVA BOCKOVA, K. a K. IZOVA, 2013. Persondlni agenda a normy - Ucebni
text. Dubnica nad Vahom: Dubnicky technologicky institut. ISBN 978-80-89400-63-8.
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éUBRT, B. etal., 2010. Abeceda mzdové icetni. 20. vydani. Olomouc: ANAG. ISBN 978-80-
7263-574-0.
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[ ]
1)
2)
3)
4)
5)

6)
7)

8)
9)

Ukoly k zamysleni a diskuzi

Jaké znate zakladni pracovnépravni vztahy dle Zakoniku prace?

Mezi kym vznikaji pracovnépravni vztahy?

Definujte pravni vztahy zalozené mimo pracovni pomer.

Charakterizujte vznik pracovniho poméru jmenovanim.

Specifikujte povinnosti mzdové UcCetnictvi v pribéhu trvani pracovniho poméru
zaméstnance.

Mezi nejcastéj$i zmeény pracovniho poméru v pracovni smlouvé patii? Uved'te.

V ¢em spocivad podstata uzavieni konkuren¢ni dolozky mezi zameéstnavatelem a
zaméstnancem?

Co urcuje definice ,,pozice*?

Jaké jsou podoby plnéni zaméstnaneckych roli?

10) Vysvétlete pojem ,,zmocnovani zaméstnanci‘.

11) Charakterizujte typy diskriminace zaméstnanctl.

12) Co je cilem efektivni komunikace?

13) K ¢emu slouzi efektivni komunikace na pracovisti?

14) V jakych krocich probiha realizace etického kodexu?

15) Vysvétlete pojem ,,uméni vyjednavat™.

O— Kli¢ k re$eni otazek

1) — 15) viz text
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Kapitola 10: Skonceni pracovniho pomeéru -
propousténi, nadbytecCnost, outplacement

W
t Klicové pojmy:
skonceni pracovniho poméru, dohoda o rozvazani pracovniho poméru, vypovéd,

zakaz vypovédi, pracovni pomér na dobu urcitou, skonceni pracovniho poméru z

pohledu mzdové ucetni, hromadné propousténi, nadbytecnost, outplacement

ﬁCile kapitoly:

= skutecnost, ve které se miiZze ocitnout kazdy jedinec ve vztahu ke ztraté
komunity ¢i negativni udcinnost vlivu stresovych faktort. Rozvazani
pracovniho poméru zaméstnance specifikuje mozné zpiisoby skonceni

pracovniho poméru dle Zakoniku prace.

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

= vyklad:

Pracovni pomér zaméstnance muze byt rozvdzan v rdmci propousténi, nadbytecnosti i
outplacementu zptsoby uvedenymi v Zakoniku prace — tj. dohodou nebo vypovédi s uvedenim
vypovédni doby.

Dohoda o rozvazani pracovniho poméru musi byt vzdy pisemna, kdy zaméstnavatel se
dohodne se zaméstnancem o rozvazani pracovniho pomeéru k urcitému sjednanému dni.

Titul rozvazani pracovniho poméru vypovédi mize vyuzit jak zaméstnavatel, tak i
zameéstnanec. Vypoveéd’ ze strany zaméstnance, za piedpokladu, zZe vypoveéd bude vzdy sepsana
V pisemné podobé a fadn¢ dorufena vSem zcCastnénym strandm. Zaméstnavatel miize dat
vypoveéd jen ze zdkonnych divodi, zaméstnanec z jakéhokoliv diivodu ¢1 bez uvedeni divodu.
Vypovédni doba €ini dva mésice a po¢ind bézet prvnim dnem mésice nasledujiciho po doruceni

vypovédi. Odvolat vypovéd’ 1ze jen se souhlasem toho, komu byla urcena.
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Zakonnymi diuvody pro vypovéd’ ze strany zaméstnavatele. Vypovéd ze strany
zameéstnavatele, jsou:
« zruSeni ¢i pfemisténi zaméstnavatele nebo jeho ¢asti
+ nadbytecnost zaméstnance v disledku rozhodnuti zaméstnavatele o zméné ukoli,
technického vybaveni, snizeni stavu zaméstnancti za ucelem zvyseni efektivnosti prace
nebo pii jinych organizacnich zmén
+ nemoznost zaméstnance vykondvat praci podle 1¢kaiského posudku pro pracovni uraz,

nemoc z povolani nebo pro ohrozeni touto nemoci

Zakonik prace stanovuje, kdy vypoveéd nelze z vyse a jinych uvedenych divodi dat (zakaz
vypovédi). Jedna se o tyto skutecnosti:

+ tzv. ochrannou dobu (docasna pracovni neschopnost)

« vykon vojenského cviceni nebo vyjimecéného vojenského cvicenti

+ dobu, kdy je zaméstnanec doCasn€ nezpusobilym pro praci v noci

+ dobu, kdy je zaméstnankyné téhotnd nebo Cerpa matetskou dovolenou nebo kdy

zaméstnankyné nebo zaméstnanec Cerpaji rodi¢ovskou dovolenou

+ dobu, kdy je zaméstnanec dlouhodobé uvolnén pro vykon vetejné funkce

Okamzité zruSeni pracovniho poméru zaméstnavatelem dle zakoniku prace vyuziti
Vv ptipadech uvedenych jako:
e pravomocné odsouzeni pro imyslny trestny ¢in

e poruseni povinnosti vyplyvajicich z pravnich predpisi

OkamZité zruSeni pracovniho poméru zaméstnancem: okamzité zruSeni pracovniho
poméru zaméstnancem, lze vyuzit v pripadé dluzné mzdy, platu nebo ndhrady mzdy ci
platu, ¢i jejich ¢asti s prodlevou po uplynuti doby splatnosti vice nez 15 dnti, a dale pro pripad
zdravotniho stavu, ktery vylucuje konat sjednany druh prace za ptedpokladu, Ze zaméstnavatel
nepfevedl zaméstnance na jinou praci do 15 dnt od ptedlozeni 1ékatského posudku, kterym
byla tato nemoznost vykonu préce stanovena.

Zakonik prace zv1ast upravuje podminky v ptipadech tzv. hromadného propousténi s tim, ze

tato problematika se dotyka i otdzky okamzitého skonceni pracovniho pomeéru.
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Pracovni pomér na dobu urcitou 1ze ukoncit ze stejnych divodl jako pomér uzavieny na
dobu neurcitou. Ve zkusebni dob¢ lze zrusit pracovni pomér za jakéhokoliv divodu nebo bez
diivodu ze strany zaméstnavatele i zaméstnance (omezeni plati po dobu pracovni neschopnosti).
V piipadé€ rozvazani pracovniho poméru vypoveédi zaméstnavatele z davodii uvedenych v § 52
pism. a) az d) nebo dohodou z téchto divodii nalezi zaméstnanci odstupné, jehoz vyse je
stanovena dle délky trvani pracovniho poméru. Zakon téz stanovi pravidla, za nichz tento narok
nevzniké nebo je omezen, a dale fesi otazku terminu vyplaty odstupného.
V souvislosti se skon¢enim pracovniho poméru zaméstnance vznikaji zaméstnavateli
povinnosti z hlediska vedeni personalni agendy — napf. vypracovani a vydani pracovniho
posudku (pokud o n&j zaméstnanec pozada) nebo potvrzeni o zaméstnani, které musi
obsahovat udaje o:

e druhu vykondvané prace

o dosazené kvalifikaci

e typu zaméstnani (zdali se jednalo o pracovni pomér nebo o dohodu o praci konanou

mimo pracovni pomer)

e dobé trvani zaméstnani

Skon¢eni pracovniho poméru z pohledu mzdové ucetni

e Povinnosti mzdové ucetni pii skonfeni pracovniho poméru zaméstnance je vydani
téchto dokladi:

e v den ukonceni pracovniho poméru vyhotovit a vydat zaméstnanci potvrzeni o
zaméstnani

e na zadost zaméstnance vystavit a vydat potvrzeni o vysi ¢istého primérného mési¢niho
vydélku

e na zadost zaméstnance vystavit a vydat potvrzeni zaméstnavatele pro ucely posouzeni
naroku na podporu v nezamé&stnanosti

e oznamit ukon¢eni zaméstnance piisluSené zdravotni pojistovné

o uskutecnit odhlasku zaméstnance zregistru pojisténci u piislusné okresni spravy
socidlniho zabezpeceni nebo socialni pojistovny

e vyplnit a pifedat ptislusné okresni spravé socidlniho zabezpefeni nebo socialni
pojistovné evidencni list diichodového pojisténi a soucasné predat jednu kopii
zameéstnanci

o zaslat soudu, ktery nafidil vykon rozhodnuti srazkami ze mzdy, ozndmeni o skonceni

pracovniho poméru s dotyénym zaméstnancem
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vydat zaméstnanci potvrzeni o zdanitelnych piijmech (Bockovd Hrazdilova a

Izova 2013).

Propousténi se vyskytuje v situacich kdy:

skon¢i smlouva na dobu urc€itou a neni prodlouzena

zaméstnanec odchazi s/bez upozornéni predem (konstruktivni propousténi)
zameéstnanci neni dovoleno se vratit do prace po matetské dovolené, pokud na to ma
zaméstnavatel ze zdkona pravo

zaméstnani ukonceni zaméstnavatelem s/bez upozornéni.

Nadbytecnost definujeme jako jakékoliv propousténi bez udani diivodu, ktery se nevztahuje

k zaméstnanci. Nadbyte¢nost se projevuje V piipadech, kdy je pracovnik propustén za

okolnosti, Ze zamé&stnavatel ptestal nebo zamysli ukoncit podnikatelskou ¢innost, pro kterou

byl pracovnik zaméstnan, v misté, kde byl pracovnik zaméstnan, nebo pozadavky

podnikatelské Cinnosti na pracovniky vykonévajici praci zvlastni povahy skoncily nebo se

snizily nebo se ukonceni ¢i snizeni o¢ekava.

Cinnost outplacementu se realizuje v obdobi mezi nedobrovolnou ztratou zaméstnani a

hledanim nové pracovni ptilezitosti na trhu prace.

VyuZiti outplacementu je zejména v obdobi

firemni transformace, napf. restrukturalizace podniku, fize ¢i akvizice podniku,
realokace podnikatelskych aktivit a zdrojli, racionalizace, inovace, strategického
partnerstvi i aliance

zmény vlastnika podniku

neuspokojivého vykonu (jednotlivce i podniku)

stagnace fidicich pracovniki v€etné restrukturalizace fidiciho aparatu

pozastaveni ¢i zablokovani pracovnich postupti na vys$i fidici pozice — zmény
kariérového rastu u nékterych pracovnika

osobnich probléml pracovnika ovliviiujici jeho pracovni vykon a loajalitu vici
zamé&stnavateli

potieb zmény vyrobniho nebo socialniho programu podniku
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Kapitola Skonceni pracovniho poméru specifikuje zplsoby a moznosti rozvazani

pracovniho poméru dle platné pravni legislativy.

Studijni materialy:

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoké $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budé&jovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 81-84)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni pravo. Ceské Budgjovice: Vysoka $kola
technick4 a ekonomicka v Ceskych Budé&jovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 51-86)

Co délat pri ztraté zaméstnani [cit. 2014 01 _07] Dostupné na:
http://portal.mpsv.cz/sz/obcane/navod.

HRAZDILOVA BOCKOVA, K. aK.IZOVA, 2013. Persondlni agenda a normy - Ucebni text.
Dubnica nad Vahom: Dubnicky technologicky institut. ISBN 978-80-89400-63-8.

9

o Ukoly k zamysleni a diskuzi

1) Z jakych duvodi mize byt rozvazan pracovni pomér zaméstnancem?

2) Ukonceni pracovniho poméru vypovédi ze strany zaméstnance je definovano jako ....?

3) Jmenujte divody ukonéeni pracovniho poméru vypovédi ze strany zaméstnavatele?

4) Specifikujte délku vypovédni doby.

5) Definujte, kdy nelze dat vypoveéd ze zakona (zakaz vypovédi).

6) Kdy muze zaméstnanec vyuzit okamzitého zruseni pracovniho poméru?

7) V jakych ptipadech mize zaméstnavatel vyuzit moznost okamzitého zruseni pracovniho
poméru se zaméstnancem?

8) Vyjmenujte povinnosti zaméstnavatele vi¢i zaméstnanci, pii skonceni pracovniho
pomeéru u zaméstnance, které vyplyvaji dle personalni agendy.

9) Na ¢em zavisi vyse odstupného?

10) Definujte pojem ,,nadbytecnost*.

11) V jakych piipadech se nadbytecnost projevuje?

O— Kli¢ k fe$eni piikladi
1) - 11) v textu
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Kapitola 11: Podnikova kultura

W e

t Klicové pojmy:

kultura, podnikova kultura, uloha podnikové kultury, komplex podnikové kultury,
vlastnosti kultury, narodni Kkultura, typy podnikovych Kkultur, firemni etika,

manazerska etika, individualni etika

ﬁCile kapitoly:

* vymezeni vztahu kultury narodni, ale i podnikové ve vztahu k vykonnosti

podniku.

Z Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

==} vyklad:

Kultura kazdého socialniho celku piedstavuje urcity strukturovany kulturni systém, ktery se
utvaii na zéklad¢ svého predchéazejicitho vyvoje, obménuje se postupnym zkouSenim,
oveéfovanim, upevilovanim nebo vyhasindnim riznych zplsobil uvazovani, jednani a chovani
¢lent tohoto celku 1 urcitym kulturné ptiznaénym produktim a jejich forem, a prenasi se
(,,vyzatuje*) na okoli socialniho celku a zpétné je timto okolim pfizpisobovan.

Kultura (z latinského slova colere = péstovat, obydlovat, starat se, hlidat a chranit) souvisi
primarné, podle filozotky Arendtové (2002), se stykem clovéka s ptirodou, kultivaci a péci,
ktera z ptirody €ini misto vhodné k lidskému obyvani.

Sronék (2000) definuje kulturu jako integrovany systém nauéenych vzorii chovani, ktery
sdileji €lenové urcité skupiny, organizace a spolecenstvi.

Podnikova kultura, jeji cilevédomé vyuzivani, ovliviiovani a soustavné utvafeni patii
k nejucinnéjsim prostiedkiim, jez se nabizeji vlastnikovi a manazerim podniku k tomu, aby
firmu uspésné vedli k dosahovani provoznich a rozvojovych cilti.

Ocekava se, ze podnikova kultura pfispéje k efektivnimu fungovéani podniku, k jeji prosperité
a dlouhodobému rozvoji. Cim vice piisobi podnikova kultura jako efektivni manazersky néstroj,

tim mén¢ piimych manazerskych zasaht fizeni podniku vyzaduje.
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Ulohou podnikové kultury je soustavné vytvaieni podminek ptiznivych pro ¢&innost
zam&stnancll ve firm¢ a pro UspéSné pusobeni firmy v jejim podnikatelském prostiedi
(charakteristické vlastnosti, znaky a rysy chovani firmy), jez je zdroven vyrazem urcité firemni
totoznosti (identity) a obrazu firmy neboli jejiho image (Blaha et al. 2005).
Komplex podnikové kultury zahrnuje firemni hodnoty, normy, zvyklosti a zpisoby chovani,
podnikovou etiketu, vzory, myty, ritudly a ceremonidly, Groven vyspélosti pracovnich
prostfedkti, metod a postuptl, zplisoby organizace a fizeni, pfistupy k zamestnanctim, vnéjskové
atributy firmy 1 jeji jednani smérem k obchodnim partnertim, zdkaznikiim a vetejnosti.
Vlastnosti kultury vypovidaji o podstatnych atributech vyznacujicich cil kultury. Mezi né
patii uceni, sdileni, symboli¢nost, strukturovanost, adaptivnost, vrstevnatost a samoziejmost.
Narodni kultura se vytvaii prostfedi mnohdy lakavych a neodolatelnych vyzev pfinasejicich
fadu tlakd, rizik, nejistot ¢i disledkli pro netspéch v podnikani. Je zapti¢inéna védeckym a
technickym rozvojem spolu s rozSifovanim vlivii ekonomické globalizace.
V dnesni dobé je marodni kultura propojena V jednotny globalni trh oznacovany jako
»sprostiedi ¢tyr-koli* (kdokoli, kdekoli, kdykoli, jakkoli), kde je tfeba efektivné komunikovat
a jednat s lidmi pochazejicimi z odlisného narodniho kulturniho prostfedi, aby bylo mozné
rozumét jejich hodnotovym preferencim, rozdilnému vnimani svéta, odliSnym postojim a
chovanim.
Mezi nejcastéjSi typy podnikovych kultur, identifikované v Hymowitzoveé klasifikaci
podnikovych kulturu, patii dle Terelaka (1999)

« nevyhranény typ neefektivni podnikové kultury

« paternalisticky typ podnikové kultury tradicionalisticka firemni kultura

+ ideova podnikova kultura

« podnikova kultura zaméfena na vysokou vykonnost, inovativnost, preferovani

podnikatelského rizika

« adaptivni podnikova kultura
Za nejCastéjsi formu dosahovani individualni kulturni adaptace pokladame predevsim tradici,
ritualy, symboly a profesionalni jazyk, na né€z plisobi mechanismy uceni jako podminovani,
metoda pokusu a omylu, metoda prozkoumavani i imitace (napodobovani).
Rozhodujici roli pfi utvafeni podnikové kultury sehrava vidci osobnost ve firmé, ptipadné

spravni organ a vrcholovy management.
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Pti fizeni aktivizace podnikovych zdroji jsou manazeii pod obrovskym tlakem na zvySovani
podnikové vykonnosti, ktera ma dle autorti Jonese a George (2007) v souladu s Krninskou
(2002) pozitivni (potfeba hledani novych zplisobim pldnovani, organizovéani, vedeni a
kontroly), tak i negativni (tlak na vykonnost vede ¢asto k nemoralnim postuptim) charakter.
K nastrojim feSici problémy etického jednani na drovni podnikové kultury dle Blahy a
Dytrta (2003) patii manaZerska etika, kterd ma mnoho vyznami. Jejim hlavnim cilem je
nauka o moralnim rozhodovani a zpiisobi chovani jednotlivce ¢i skupiny.
Neetické jednani manaZeri muze byt umysiné ¢i neimyslné, z neschopnosti rozlisit, co je a
neni etické. Etické problémy byvaji malokdy jasné vymezené, nebot’ do této problematiky se
promita i hodnotova struktura spole¢nosti a narodni kultura. Nastrojem, podporujicim feSeni
etickych dilemat manazert firem, je firemni etika — nauka o moralnim rozhodovéni, ktera
upravuje nasledujici oblasti:

+ slusnost a respektovani zakonu

+ bezpecnost a kvalitu vyrobku, konflikt zajmi a jejich feSeni

+ uzavirani pracovnich smluv

+ bezpecCnost prace a ochranu zdravi pii praci

« poctivost v obchodnim jednani

+ vztahy k zaméstnanclim

+ vztahy k zdkaznikiim

« vztahy k dodavatelim

- vztahy ke konkurenci

+ vztahy k akcionafiim

+ vztahy k organim statni spravy

+ ochrana Zivotniho prostiedi

 zachazeni s informacemi (Gregor 2008).

Individualni etika jedince je spojena hlavné s jedincovou vychovou, vlivem autorit, Zivotnich
zkuSenosti, ¢lenstvim v riiznych skupinach a spolecenskych organizacich.

Podnikatelska a manazerska etika je druhem profesni etiky, jenZ zahrnuje standardy urcujici
rozhodovani ptislusnikii urcité profese v nejednoznacnych situacich.

Etické principy jsou nezbytnou soucasti personalniho fizeni ovliviujici firemni kulturu a

prispivajici k prosperité a tispesnosti firmy (Vanickova 1999).
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K hlavnim zdrojim podnikové kultury piedevSim patii vliv prostiedi (ndrodni kultura,
podnikatelské prostiedi, profesionalni kultura véetn¢ vlivu zakladatele ¢i vidce, vlastnikd a
manazert, dale vlivu velikosti a délky existence podniku, ale i vyuzivanych technologii.

Podnikova Kkultura ovliviluje vnitropodnikovou organizaci a fizeni, ale 1 jednani

spolupracovnikii

Studijni materialy:

CAHA, Z. etal., 2017. Management lidskych zdrojii. Lidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-3-
942303-52-1. (s. 43-55)

CAHA, Z. aJ. URBAN, 2017. Etické rizeni organizace. Od etického kodexu k etickému rizeni.
Liidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-3-942303-53-8. (s. 60-65)

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Bud&jovice: Vysoké $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budéjovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 85-89)

ARENDTOVA, H., 2002. Mezi minulosti a budoucnosti. Brno: Centrum pro studium
demokracie a kultury. ISBN 978-80-85959-92-5.

BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA, 2005 Personalistika pro malé a stiedni firmy.
Brno: CP Books. ISBN 80-251-0374-9.

GREGOR, R., 2008. Rizeni lidskych zdrojii. Zlin: UTB. ISBN 978-80-7318-685-2.
HRAZDILOVA BOCKOVA K., 2012. Vybrané kapitoly z managementu lidskych zdroji.
Dubnica nad Vahom: Dubnicky technologicky institat. ISBN 978-80-89400-37-9.

JONES, G. R. aJ. M. GEORGE, 2007. Contemporary Management. Boston: Irwin/McGraw-
Hill. ISBN 978-0-073-53022-2.

KRNINSKA, R., 2002. Rizeni lidskych zdrojii v dimezi tietiho tisicileti. Nitra: Slovenska
polnohospodarska univerzita. ISBN 80-8069-105-3.

SRONEK, I., 2000. Kultura v mezindrodnim podnikani. Praha: Grada Publishing. ISBN 80-
2470-012-3.

TERELAK, J. F., 1999. Psychologia menedzera. Warszawa: Diffin. ISBN 83-7251-002-4.
VANICKOVA, R., 1999. Zikladni vychodiska podnikatelké etiky pouZitelné p¥i integraci etiky
do podnikatelské strategie. Ceské Bud&jovice. Diplomova prace. Jiho¢eska univerzita v

Ceskych Budgjovicich. Zemédglska fakulta.
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9

o UKkoly k zamysleni a diskuzi

1) Vysvétlete pojem: ,kultura®.

2) Jaka je tloha podnikové kultury?

3) K ¢emu ptispiva podnikova kultura?

4) Jaké znate typy podnikovych kultur?

5) Charakterizujte komplex firemni kultury.

6) Cim je tvofena narodni kultura?

7) Jaky faktor hraje rozhodujici roli pii tvorbé podnikové kultury?
8) Které oblasti upravuje firemni etika? Uved’te.

9) S ¢im je spojena individualni etika jedince?

10) Co zahrnuje podnikatelska a manazerska etika?

11) Co pokladame za nejéastéjsi formu dosahovani individualni kulturni adaptace?

O— Kli¢ k re$eni otazek

1) —11) viz text
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Kapitola 12: Kolektivni pracovni vztahy

W e
t Klicové pojmy:
kolektivni pracovni vztahy, kolektivni vyjednavani, odborova organizace,

kolektivni smlouva, kolektivni vyjednavani, vyluka

ﬁCile kapitoly:

® vztahy souvisejici s vykonem zavislé prace, nékteré pravni vztahy pred
vznikem pracovnépravnich vztahi, pracovni podminky zaméstnanci a jejich
ochrana zdravi pri praci apod. Hlavnimi prameny pracovniho prava jsou
v Ceské republice zakonik prace, zakon o kolektivnim vyjednavani a zakon o

zameéstnanosti.

g Cas potiebny ke studiu kapitoly: 10 hodin

E= vyklad:

Cilem kolektivnich pracovnich vztahé je dosazeni dohody o pracovnich, socialnicha
mzdovych podminkach mezi socidlnimi partnery (odborové organizace a zastupci odborové
organizace). Pravni zdkladnou pro kolektivni vyjednavani je zakon ¢&. 2/1991 Sb., o
kolektivnim vyjednavani. Cilem kolektivniho vyjedndvani je pak uzavieni kolektivni
smlouvy — tj. dohody mezi jednou ¢i vice odborovymi organizacemi a zaméstnavatelem popf.
vice zaméstnavateli o pracovnich, socialnich a mzdovych podminkéch zavislé prace.
RozliSujeme dva typy kolektivnich smluv:
1) podnikové kolektivni smlouvy uzaviené mezi zaméstnavatelem nebo vice
zamestnavateli a odborovou organizaci nebo vice odborovymi organizacemi pisobicimi
u zamé&stnavatele
2) kolektivni smlouvy vys§iho stupné uzaviené mezi organizaci nebo organizacemi

zameéstnavatelll a odborovou organizaci nebo odborovymi organizacemi.

Kolektivni smlouva miize byt uzaviena na dobu uréitou nebo neurcitou, vzdy pisemné a

podepsana ucastniky na téze listing, jinak je neplatna. U¢innost kolektivni smlouvy zagina
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prvnim dnem obdobi, na které byla kolektivni smlouva uzaviena a kon¢i uplynutim tohoto
obdobi, pokud doba ucinnosti nékterych prav nebo povinnosti neni v kolektivni smlouvé
sjednana odchylng. Utastnici kolektivni smlouvy jsou povinni s obsahem kolektivni smlouvy
seznamit zaméstnance nejpozdéji do 15 dnti od jejiho uzavieni.

Zvlastni postaveni v procesu kolektivniho vyjednavani ma tzv. tripartita, ktera oznacuje
zvlastni formu vyjedndvani mezi vrcholovymi ptedstaviteli socidlnich partnerd ve staté,
kterymi jsou predstavitelé statu (vlady), zastupci zaméstnavatelii a odbory.

Odborova organizace je sdruzeni zaméstnanct, které je umoznéno diky Listiné zakladnich
prav a svobod. Vzniku téchto odbori nelze zamezit a ani nelze ¢leny zbavit ¢lenstvi.

Vznik odborovych organizaci a jejich konfederaci, stejné¢ jako wvznik organizaci
zameéstnavatelll a jejich asociaci, je stanoven zakonem ¢. 83/1990 Sb., o sdruZovani ob¢ani,
ve znéni pozd¢jSich predpisi.

Postaveni odborovych organizaci V pracovnépravnich vztazich a kolektivni smlouvu
upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozd¢jsich predpisti.

Proces kolektivniho vyjednavani a FeSeni kolektivnich sporii upravuje zakon ¢. 2/1991 Sb.,
o kolektivnim vyjednavéni, ve znéni pozdé&jsich predpisi.

Odborové organizace pisobi u zamé&stnavatele jako zastupce zaméstnancil pii obhajovani
zjmi a  ochran¢ prav  zaméstnanci.  Odborovd  organizace  hdji  zajmy
a chrani prava v§ech zaméstnanci, a to i zaméstnancti, ktefi nejsou odboroveé organizovani.
Prava odborové organizace jsou zejména pravo na informace, pravo na projednani,
pravo na spolurozhodovani, pravo kontroly nebo pravo ucasti na legislativnim procesu.
Kolektivni pracovni vztahy umoziuji zaméstnanciim v pracovnépravnim vztahu uplathovat
vi¢i zaméstnavateli pravo na informace, projednani a zastupovania dosdhnout se
zamé&stnavatelem dohody o pracovnich, socialnich a mzdovych podminkach zavislé prace. Kdy
informovanim minime poskytnuti nezbytnych udajl, z nichZ je mozné jednoznacné zjistit stav
oznamované skutec¢nosti, poptipad¢ k ni zaujmout stanovisko (Bélina 2012).

Zaméstnavatel je povinen informovat zaméstnance a jednat snimi pifimo, nepusobi-li
U zameéstnavatele zastupce zaméstnanci — zpravidla odborova organizace. Nepusobi-li u
zaméstnavatele odborova organizace, mohou si zaméstnanci k zajisténi prav na informace a
projednani zvolit radu zaméstnancii nebo zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi
pri praci (BOZP).

Kolektivni vyjednavani mize vést ke vzniku tzv. kolektivnich spor. Smluvni strany mohou
kolektivni spory fesit:

 Tfizenim pfed zprostiedkovatelem
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+ fizenim pied rozhodcem
« stavkou ¢i vylukou (jedna se o ¢astecné nebo uplné preruseni prace zaméstnance).

Odborova organizace musi pisemné oznamit zaméstnavateli alespoi tfi pracovni dny pfedem:
kdy bude stavka zahajena, diivody a cile stavky a poCet zaméstnancu, kteii se stavky zucastni.
V dobé ucasti na stavce nepiislusi ucastniku stavky mzdy ani nahrada mzdy. V prabéhu stavky
zamg&stnavatel nesmi pfijimat ndhradou za ucastniky stavky na jejich pracovni mista jiné
obcany. Stavka je ukoncCena, jestlize o tom rozhodla odborovéd organizace, kterda stavku
vyhlasila nebo rozhodla o jejim zahajeni (Hurka 2011).

Nemohl-li zaméstnanec konat praci, protoze vi¢i nému byla uplatnéna vyluka, jde o piekazku
V praci na stran¢ zameéstnavatele (viz Zakonik prace). Nejde-li o nezakonnou vyluku, prislusi
zameéstnanci nahrada mzdy pouze ve vysi poloviny praimérného vydélku. Vyluka je ukoncena,
jestlize o tom rozhodl zaméstnavatel, ktery vyluku vyhlasil.

Smyslem tvorby kolektivnich pracovnich vztahti je nalezeni optimalni shody
zainteresovanych stran formou dohody (kolektivni smlouvy) za podminek, kdy prioritou je
dosazeni rentability podniku a tvroby vhodnych pracovnich a socidlnich podminek a klima na
pracovisti v souladu s cili podniku a spokiojenosti pracovnikl — viz kapitola €. 12 Kolektivni

pracovni vztahy.

Studijni materialy:

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2015. Pracovni prdvo. Ceské Bud&jovice: Vysoka $kola
technicka a ekonomicka v Ceskych Budgjovicich. ISBN 978-80-7468-093-9. (s. 251-269)
Zakonik prace 2014.

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondlni management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoka $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 90-97)

Listina zakladnich prav a svobod.

Z. €. 2/1991 Sb. o kolektivnim vyjedndvani.

BELINA, M. et al., 2012. Pracovni pravo. 5. doplnéné vydani. Praha: C. H. Beck. ISBN 978-
80-7400-405-6.

CAHA, Z. et al., 2016. Rizeni lidskych zdrojii. Ceské Bud&jovice: Vysoka §kola technické a
ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. ISBN 978-80-7468-114-1.

HURKA, P. et al., 2011. Pracovni prdvo. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cengk.
ISBN 978-80-7380-316-2.
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o Ukoly k zamysleni a diskuzi

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Jaky je cil kolektivnich pracovnich vztahti?

Jaky je cil kolektivniho vyjednavani?

Jaké jsou typy kolektivnich smluv?

Jaké jsou smluvni strany u kolektivnich smluv?

Co oznacuje tripartita?

Co je to odborova organizace a diky ¢emu je umoznéna?
Koho odborové organizace zastupuji?

Jaka jsou prava odborovych organizaci?

Jak se mohou fesit kolektivni spory?

10) Kdy nejpozdéji musi byt stavka oznamena zaméstnavateli?

O— Kli¢ k re$eni otazek

1) —10) viz text
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Kapitola 13: Audit rizeni lidskych zdroji v malych a

stfednich podnicich

W e
t Klicové pojmy:
audit iizeni lidskych zdroji, specifikace oblasti auditu rizeni lidskych zdroju,

vysledKky auditu rizeni lidskych zdroji, analyza auditu iizeni lidskych zdroja

ﬁCile kapitoly:

» ziskat nezbytné informace o personalnich zdrojich podniku (pracovnicich),
kdy vystupy z personalniho auditu lze vyuZit v oblasti personalniho a
kariérového planovani rozvoje pracovniki, ale i optimalizace a

standardizace procesi podniku.

g Cas potiebny ke studiu kapitoly: 6 hodina

E= vyklad:

Pod pojmem audit Fizeni lidskych zdroju se obecné rozumi metoda piezkoumani vSech
zavaznych stranek Fizeni lidskych zdrojii (RLZ) ve firmé a okolnosti, jimiz je tento systém
ovlivnén.
Vysledky auditu informuji o tsp&Snosti chodu firmy, slabych strankach, zplisobu vypotadani
S nimi a rozvinuti cennych zdrojt, jimiz firma disponuje.
Postup auditu je rozvrzen do ¢tyt kroku:

1) shromazdovani informaci s vyuzitim dotazniku

2) hodnoceni — sumarizace boda dle navodu

3) analyza — zjis$téni silnych a slabych stranek

4) plan — akéni plan a program pro zlepseni urovné RLZ ve firmé.

V oblasti shromazd’ovéani informaci hodnotime 7 oblasti auditu Fizeni lidskych zdroji:
1) strategie a planovani lidskych zdroju
2) organizacni usporadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroju

3) vybér a ptijimani novych pracovnikt
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4) vzdélavani a rozvoj pracovnikt

5) odménovani

6) zaméstnanecké vztahy

7) firemni kultura
Z nichz kazda oblasti auditu fizeni lidskych zdroji ma rizny pocet otazek. Po vyplnéni
nasleduje bodové vyhodnoceni, které se nasledné zanese do vyhodnocovaci tabulky formou
analyzy auditu Fizeni lidskych zdroji. Podle poctu bodi je mozné zjistit celkovou troven
RLZ v podniku (Blaha, Mateiciuc a Kafidkova 2005).
Pokud je bodové hodnoceni o RLZ na vysoké tirovni, cilem firmy je postupné zlepsovani
pracovnich procest a rozvoj firmy.
Je-li bodové hodnoceni o RLZ ve firmé na stiedni tirovni, je zapotiebi hledat personalni
Pokud ziskime méné bodii neZ je hranice, firma se dostava do nizké urovné. Jejim
prvoradym ukolem je detailné¢ promyslet persondlni politiku firmy ke zlepSeni provazanosti

s firemni a podnikatelskou strategii.

Audit Fizeni lidskych zdroju predstavuje nezavislé vnéjsi posouzeni pracovnich a fidicich
predpokladii zaméstnancti podniku, nejéastéji manazerského tymu podniku. Zpravidla je
uskute¢nén v dobé zadani novych tkoli managementu, pii fuzich podniku ¢1 akvizicich. V
pfipadé novych investi¢nich zaméri podniku muize podporovat personalni a kariérového
planovani jako prostiedek identifikace potieb rozvoje zaméstnancti v souladu s cili podniku a

zadanymi tkoly.

Studijni materialy:

VANICKOVA, R. a S. BILEK, 2014. Persondini management: studijni skripta. Ceské
Budgjovice: Vysoka $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. ISBN 978-80-
7468-070-0. (s. 98-100)

BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA, 2005. Personalistika pro malé a stiedni
firmy. Brno: Management Press. ISBN 80-251-0374-9.

CAHA, Z. etal., 2017. Management lidskych zdrojii. Lidenscheid: RAM-verlag. ISBN 978-3-
942303-52-1. (s. 243-260)
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1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)
8)

Ukoly k zamysleni a diskuzi

Co se rozumi pod pojmem audit fizeni lidskych zdrojia?

O ¢em informuji vysledky auditu fizeni lidskych zdroja?

Specifikujte kroky auditu fizeni lidskych zdrojt?

Vyjmenujte oblasti fizeni lidskych zdrojt, ve kterych je provadén audit.

Pokud je fizeni lidskych zdroji na vysoké urovni, definujte jeho cil.

Jestlize je bodové hodnoceni fizeni lidskych zdrojt na stfedni Grovni, jaké kroky je tfeba
ucinit k jeho zlepSeni?

Jestlize se podnik dostane na hranici nizké arovné hodnoceni, ............ (dopliite).

Vysledky bodového ohodnoceni auditu se ............ (doplnte).

O— Kli¢ k re$eni otazek

1) — 8) viz text
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Priloha: Charakteristika pracovni pozice

Hledame obchodné nadanou (nadaného) a spolehlivou (spolehlivého) kolegyni (kolegu),
ktera/y se spole¢né s ndmi bude rozvijet veliky potencial firmy a bude podporovat ziskdvani
novych klientd na pobodkdch RENOMIA v Cechach. Jedna se o jedine¢nou pracovni
prilezitost, ktera nabizi moznost podilet se na UspéSném rozvoji ,,jednicky“ na trhu
pojistovacich maklétt pii vyuziti vlastnich zkuSenosti s moznosti zajimavého osobniho
rozvoje.

Kdo jsme?

RENOMIA je nejvétsi ¢eskou pojistovaci maklérskou spolecnosti, ktera na ¢eském trhu ptisobi
20 let. Diky mezinarodnimu zazemi poskytujeme naSim RENOMIA je nejvétsi cCeskou
pojistovaci makléfskou spole¢nosti, ktera na trhu pasobi 20 let. Mame v vlastni pobocky v
nékolika zemich sttedni Evropy a diky ¢lenstvi v mezinarodni siti zajiStujeme naSim klientt
sluzby ve 135 zemich svéta. Celkem pro skupinu RENOMIA GROUP pracuje vice nez 700
spolupracovniki. RENOMIA mé jasn¢ definované Hodnoty, které podporuji kulturu
orientovanou na spokojenost klientl i zaméstnanct:

« Dobré¢ vztahy
«  Spolehlivost

« Sluzba
«  Rozvoj
« Nadseni

Poslanim nasi spole¢nosti a kazdého zaméstnance je slouzit lidem a firmdm a pfispivat k
lep$imu Zivotu.

Pokud jsou Vam nase Hodnoty a Poslani blizké, chcete se podilet na jejich napliiovani a stat
se soucasti naSeho tymu, radi Vas mezi ndmi piivitame.

Co regionalni obchodni manaZer déla?

+ je ¢lenem nejuzsiho obchodniho vedeni a podili se na vytvafeni obchodni strategie a
planu firmy

+ podili se na pInéni obchodniho planu pobocek tim, ze podporuje kolegy v regionech
pfi jejich obchodnich aktivitach a pomaha fesit obchodni ptipady
+ podili se na vzdélavani, vedeni workshopti a predavani zkuSenosti

+ samostatné rozviji obchodni pfileZitosti, tj. ziskdva nové klienty zejména v segmentu
velkych a TOP firem

+ je odpovédny za dulezité rozvojové projekty.
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Kandidat na tuto pozici prokaZze

+ obchodniho ducha a cit pro potieby klienti

+ nadstandardni vyjednavaci schopnosti a zaroven schopnost hledat feSeni
+ schopnost budovat dlouhodobé vztahy s klienty

« schopnost motivace kolegii a organizacni schopnosti

+ schopnost projektového fizeni

« Skolici a lektorské dovednosti

+ zajem o dalsi sviij odborny riist

Jaké znalosti a dovednosti o¢ekavame

+ spolehlivost a tymovost

+ ochotu vzd¢€lavat se

+ nasazeni

- VS vzdélani

+  zkuSenosti na obchodni manazerské pozici

+ dobrou znalost prace na PC (produkty MS Office), fidicsky prikaz

V ramci RENOMIA miuzete ofekavat

. praci u jedni¢ky na trhu —- RENOMIA je nejvétsi pojistovaci maklét v Ceské republice
s mezinarodni ptisobnosti, na trhu v CR je jiz od roku 1993 a nabizime komplexni
sluzby v oblasti pojiSténi a risk managementu pro primyslové, obchodni spole¢nosti,
podnikatele a jejich zaméstnance.

vvvvvv

naSimi Hodnotami a Poslanim
- pratelsky a sehrany tym
« mozZnost podilet se na rozvoji firemni kultury

+ praci v jedine¢ném prostiedi, kde se klade diiraz na dlouhodobé vzdélavani a podporu
osobniho rozvoje

« pomoc s odbornym zaSkolenim — mame pro naSe zaméstnance propracovany interni
systém vzdélavani a adaptacni program

« moznost profesniho ristu

 ziskani novych poznatkil a zkuSenosti, v€éetné téch z mezinarodniho prostiedi

+ motivyjici finan¢ni ohodnoceni a Siroky systém zaméstnaneckych benefiti
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