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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva personalnim managementem ve firemni kultute. V teoretické
¢asti jsou popsany aktivity persondlniho fizeni, které jsou nezbytné pro fungovani firmy.
Jedna se o planovani zaméstnanct a jejich ziskavani véetné vhodnych vybérovych metod.
Dale jsou rozpracovany aktivity, které se tykaji samotnych zaméstnanct jako fizeni jejich

vykonnosti, hodnoceni, odménovaci a mzdovy systém.

Prakticka &ast piedstavuje spoleénost Ceskd pojistovna, a.s., v niZ probihalo etfeni. Do-
taznikovym Setfenim jsme chtéli potvrdit pfedem stanovené hypotézy. Za cil jsme si urcili
zjisténi stavajiciho stavu ziskavani a vybéru novych zaméstnancli na pozici operator
v komunika¢nim centru a nalezeni vhodnych opatieni, ktera by zplisob vybéru zaméstnan-

cu zefektivnila.
Kli¢ova slova:

Personalni management, firemni kultura, zaméstnanec, organizace, planovani, ziskavani,

vybér, hodnoceni, odménovani.

ABSTRACT

This thesis deals with personnel management in the corporate culture. The theoretical part
describes the activities of personnel management, which are necessary for the functioning
of the company. It is the employee scheduling and acquisition, including appropriate
sampling techniques. Further activities are in progress concerning the management of the

employees as their performance evaluation, reward and wage system.

The practical part presents Ceska pojistovna, a.s., in which the investigation took place.
Question-ternal investigation, we wanted to confirm in advance the hypothesis. The target
we set of detected current state of recruitment and selection of new employees hired as an
operator at the communications center and finding the appropriate measures to streamline

the process for selecting employees.
Keywords:

Personnel management, organizational culture, emploee, organization,planning, recruit-

ment, selection, evaluation, reward system.
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UvVOD

Personalni management je nedilnou soucasti kazdé firmy. Jeho dilezitost spo¢iva zejména
v praci s lidmi. Lid¢é jsou nejdalezitéjsim kapitalem firmy. Kazda firma je na lidech zavis-
1a, nebot’ prostfednictvim svych zaméstnanci, tedy lidi, dosahuji firmy svych cilt, zisku.
Prestoze jsme v 21. stoleti, ne vSechny firmy dokazi spravné vyuzivat potencidlu svych
zaméstnancl. Je nutné si uvédomit, Ze konkuren¢ni vyhoda stoji pravé na zminéném lid-
ském kapitalu. Zaméstnanci tvori dilezity pilif firmy a jejich dovednosti a schopnosti se

odrazi ve spokojenosti kazdého zakaznika.

Mezi ¢innosti personalniho fizeni patii i vybér a pfijimani novych zaméstnanct. Tuto ¢in-
nost povazuji za jednu z velmi dilezitych, nebot’ vybérem zaméstnance zacina dlouha cesta
naplilovani firemni strategie a cili. Pfi vybérovém fizeni se musi hodnotitelé¢ zaméfit nejen
na dovednosti kandidati, ale i na celkovy potencial ¢loveka, na jeho osobnostni charakte-
ristiky. Novy zaméstnanec musi byt vhodné umistén na pracovisté, kde bude moci ukazat
své kvality. Zaméstnance je tfeba fadné vyskolit, vhodnym zpiisobem ho motivovat, spra-
vedlivé hodnotit a samoziejmé odmeénovat za dosazené vysledky. Je dalezité si také uvé-
domit, jaké vysledky lze oc¢ekavat od zaméstnance zafazeného nove v pracovnim poméru
na rozdil od ostatnich. Naopak pfi neplnéni pracovnich povinnosti je tfeba se se zameést-
nancem rozloucit, pokud pro n¢ho firma nenajde jiné umisténi, které by vice vyhovovalo

jeho schopnostem.

Firemni kultura je pro personalni management dtlezita, coz spociva nejen ve spokojenosti
zameéstnanct, ve sdileni hodnot firmy svymi zaméstnanci, ale také v celkové pracovni at-
mosféte, jez se odrazi ve spokojenosti zakaznikil. Firemni kulturu je potfeba v zaméstnan-
cich péstovat a upeviiovat. Je tfeba nejen vhodné vybirat zaméstnance, seznamovat je
s tradicemi, normami a hodnotami firmy, ale také poukazovat na vzory zadouciho chovani

(idealn¢ na piikladu uspésnych zaméstnanci ve firme).

Téma diplomové prace Persondlni management ve firemni kulture jsem si vybrala proto,
Ze je mi tato oblast velmi blizka z dlivodu mé profese a mam z4jem se v této oblasti dale
vzdélavat. S personalnim Fizenim mam jako vedouci tymu v Ceské pojistovng, a.s. zkuse-
nosti v oblasti planovani poctu novych zaméstnanci 1 jako Gc€astnik vybérovych fizeni na
pozici operator komunika¢niho centra. Ve své bakalaiské préaci jsem se vénovala oblasti

managementu, a to ve vztahu k efektivnimu vedeni lidi. Vzhledem ke zminénym zkuSenos-
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tem chci volnou formou navézat na bakalarskou praci a vymezit zakladni funkce personal-

niho managementu véetné jeho fungovani ve firmé¢, ve které pracuji.

Zamem firem je nejen vybrat vhodné kandidaty na volné pozice, ale zaroven si tyto za-
méstnance udrzet v pracovnim poméru. A to zejména pokud se jedna o jiz vyskolené za-
meéstnance, kteti zodpovédné plni zadané ukoly. Proto se v ramci diplomové prace budu
vénovat nejen vybéru vhodnych zaméstnancti, ale také adaptaci nové prichozich zamést-
nanci a jejich dalSimu vzdélavani vcetné kariérniho ristu, hodnoceni a odménovani za-

méstnancu.

Hlavnim cilem diplomové prace v teoretické Casti je popsat a srovnat typy vyberovych
fizeni a najit vhodny zptisob adaptace novych zaméstnancti v souvislosti s hrozici vysokou
fluktuaci. Hlavnim cilem prace ve vyzkumné casti je analyzovat soucasny stav vybéru za-
méstnanctl v Komunikaénim centru Ceské pojistovny, a.s., verifikovat stanovené hypotézy

a najit vhodna opatfeni pro zménu stavajiciho systému vybérového fizeni.

Dil¢imi cili této prace jsou popis a analyza ¢innosti personalniho managementu ve firmé
a dale vysvétleni pojmu fizeni vykonnosti a navdzani platového ohodnoceni zaméstnancii

na jejich vykon.
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. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Teorie managementu se neustale vyviji. Tento vyvoj odpovida vyvoji lidstva z historického
hlediska i1 vyvoji okoli, v némz firmy ptisobi. Manazerské mysleni 21. stoleti je zivé, pro-

ménlivé s nutnosti flexibilné reagovat na jakékoli nové podnéty z okoli.

1.1 Teorie managementu, personalni management

Pojem management je odvozen od anglického slovesa to manage, tedy fidit, vést, zvlad-
nout & dokazat.! V soucasnosti se miizeme setkat s mnoha definicemi tohoto pojmu, proto

uvadim jen nékteré z nich.

Management lze chéapat jako fizeni, které je nutné ve vSech sférach organizacniho celku.
Jina definice vyjadifuje pojem managementu jako proces systematického provadéni vSech
manazerskych funkci a efektivni vyuziti vSech zdroju firmy ke stanoveni a dosazeni podni-
kovych cilii.2 Management pfedstavuje urdity proces koordinace zdrojii za i¢elem dosazeni

cile.
Z hlediska fizeni 1ze management tfidit na stupné:

1. Vrcholny management — fidici pracovni pozice typu generalni feditel nebo pfedseda

spravni rady. Maji na starosti strategii firmy, dlouhodobé planovani, organizovani.

2. Stfedni management — fidici pracovni pozice na stfeni trovni typu finanéni nebo marke-
tingovy feditel. Zabyvaji se kratkodobymi taktickymi plany, organizaci usekd, vytvarenim
kontrolnich cilt.

a4

3. Nejnizsi management — operativni fidici pracovnici typu vedouci tymu, jejichz hlavnim

cilem je kaZzdodenni motivace a kontrola vysledkd.

Zakladni funkce managementu délime do péti hlavnich ¢asti, a to pldnovani, organizovani,
personalistika, vedeni a kontrolovani. Pldnovdni je proces, ktery urCuje zdroje, cile a zp-
soby dosazeni stanovenych cili. Organizovani 1ze chapat jako soubor aktivit, které maji za

cil koordinaci prvki, jejich uspotfadani, délbu prace, pravomoci i organizacni strukturu

! Management. [online]. [cit. 2013-01-08]. Dostupné z: http://cs.wikipedia.org/wiki/Management.
2 MAXA, R., Management. Praha: Fortuna, 2011, s. 8.
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firmy. Personalistika predstavuje ur€ity typ planovani a ziskavani vhodnych zaméstnancti
na urCité pozice a stim spojené hodnoceni zaméstnancl, systém jejich odménovani
a v neposledni fadé také rozvoj kariéry zaméstnancu. Vedeni je schopnost fidit a motivovat
zamestnance ve smyslu cilevédomého usmériiovani lidi, véci, jevil a procesi tak, aby doslo
k dosazeni stanovenych cilt.® Kontrolovani je proces, kterym zjistujeme, jak je dosahova-
no stanovenych cill a zda je pracovni postup efektivni, a to prostfednictvim statistik a re-

porti, které jsme ziskali méfenim ¢i osobni kontrolou.

Management prosSel riznymi stupni vyvoje. Mezi stézejni manazerské teorie v fizeni pod-
nik fadime klasickou teorii managementu, védecky management a behavioristicky ma-

nagement.

Klasicka teorie managementu

Klasicka teorie je zaméfena na uplatiovani principd, které vedou k naplnéni zadanych cila.

ZkuSenosti nejlepSich pracovnikil jsou manazerem vyuzivany pro zvyseni vykonnosti.

Védecky management

Teorie védeckého managementu je zamétfena na rist produktivity prace prostfednictvim
vyuziti pracovnich prostfedkd pracovni silou. Hleda zptisoby, jak zvySovat produktivitu
a kvalitu prace. Za zakladatele je oznacovan Frederick Winslow Taylor.

Mezi dalsi osobnosti védeckého managementu patii spolupracovnik Taylora, Henry Lau-
rence Gantt, ktery je znamy zejména svymi grafickymi metodami. Tyto metody vyvinul
pro potieby planovani a kontroly. Ganttovy tivahy a teorie nakonec vyustily v tzv. Ganttiv
diagram, ktery m4 $iroké uziti i dnes.*

Ve vyctu osobnosti nemiizeme opomenout ani znamého francouzského primyslnika Henry

Fayola. Henry Fayol se vénoval vyzkumu manazerskych ¢innosti, sestavil 14 kli¢ovych

3 REHOR A., SIGUT, Z., Zdiklady teorie a praxe iizeni. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2009, s.
102.

4 REHOR, A., SIGUT, Z., Zdklady teorie a praxe Fizeni. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2009, s.
17.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 13

principiit managementu, které jsou vicemén¢ uzivany dodnes. Mezi tyto zakladni principy
patii d&lba prace, pravomoc a odpovédnost, disciplina, rovnost ¢ morélka kolektivu aj.°

Mezi vyznamné Ceské osobnosti védeckého managementu bezpochyby patii Tomas Bat’a,
zakladatel obuvnické firmy Bat'a. Tomas Bat’a soustfedil svou pozornost na lidi, které se
snazil ovliviiovat vy$§imi mzdami, rozpracovanou strukturou socialni péce, ale i psycholo-
gickymi metodami. Pro vytvofeni velkého podniku je dle Bati potieba vytvofit moralni
a psychologickou zakladnu pro rozvoj zaméstnanci.® Bat'a patfil mezi nejvétsi podnikatele
své doby. Pouzival takové postupy a technologie, které byly povazovany za velmi revoluc-

ni ve své dobé. Tyto metody jsou oznacovany za piiklady top managementu.

Behavioristicky management

Teorie Casto oznacovana také jako Skola mezilidskych vztaht vnasi do dosavadnich uvah
dalsi faktor, kterym je psychologicky faktor motivace pracovniho vykonu. ,, Behavior
neboli chovani ve smyslu chovani zaméstnanct je ovlivnéno celou fadou psychologickych
1 socialnich okolnosti. Vykonnost pracovnika je odrazem uUrovn€ mezilidskych vztaht na
pracovisti. Za zakladatele této teorie je nejCastéji uvadén Elton Mayo. Svymi vyzkumy
dokazal, ze zaméstnanci pracuji 1épe, kdyz maji uznani ve své pracovni skuping, a kdyz se
s nimi zachazi s respektem. Behavioristicka teorie tak zviditelnila Glohu jednotlivce, za-

méstnance, ktery pfispiva k dosazeni vykonnosti celé organizace.’

Mezi vyznamné vyzkumniky, kteti se vénovali behaviorismu, patii také Vilfredo
Pareto. Ten je znamy zejména klasifikaénim principem, ktery navrhl. Spole¢nost popsal
jako socialni systém, ktery obsahuje mnozstvi subsystémi. Spole¢nost usiluje o dosazeni
rovnovahy mezi rusivymi vnitinimi a vn&j$imi vlivy.®

Mimo uvedenych tfi etap vyvoje managementu je dilezité zminit také etapu ¢tvrtou, ktera
je spjata se soucasnosti. Hovotime o tzv. novych manaZzerskych teoriich 21. stoleti. Sou-

¢asny management je ovlivnén nejen globalnimi problémy, ale i nutnosti ¢elit silné konku-

5 HORAK, R., Management. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 6.

6 VOITOVIC, S., Koncepce persondlni Fizeni a rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s.
68.

"MAXA, R., Management. Praha: Fortuna, 2011, s. 123.

8 HORAK, R., Management. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 6.
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renci. Nové manazerské teorie povazuji za nutnost celozivotni rozvoj a vzdélavani, ziska-

vani a nasledné prohlubovani manazerskych znalosti a dovednosti.

Mezi nejznaméjsi soucasné pristupy fadime postmoderni organizaci. Stuart R. Clegg zde
vychézi ze studia asijskych organizaci, které jsou postavené na duvéte a odpovédném pii-
stupu k lidem i okoli. Tento pfistup doporucuje firmam zapojit nizsi fidici zaméstnance do
spolurozhodovani o cilech firmy. Jedna se o pfistup orientovany na zdkaznika, ktery klade

daraz na kvalitu vyrobkt a poskytovanych sluzeb i na zlepSovani technického vybaveni.

Dalsim manazerskym piistupem 21. stoleti je také tzv. ufici se organizace. Zduraznuje
systémové mysleni, sdilené vize. Je to organizace, kde se lidé ustaviéné uci, zlepSuji své
schopnosti, aby dosahovali pozadovanych cili. Autorem tohoto pfistupu je Peter Senge.
Ucici se organizace je charakterizovana schopnosti generovat myslenky, napady a schop-
nost tyto myslenky zevSeobectiovat. Ucici se organizace znamend schopnost ucit se rychle-
Ji nez konkurence, reagovat rychleji na podminky na trhu, ucit se rychleji z neuspéchii

i Z uspéchii, budovat intelektudlni a lidsky kapital.®

ManaZersky model Beyond-Budgeting patii mezi dal$i manazerské piistupy 21. stoleti.
Podstatou tohoto pfistupu je rychla a pruzna reakce na ménici se trzni podminky. Je zalo-
Zen na zméné organizacni struktury firmy, ktera je orientovana na zakazniky a v sitich pu-
sobi decentralizované tymy. Formy fizeni a planovani orientované na ¢asové periody se
nahrazuji manazerskymi procesy. Mezi zdkladni principy tohoto pfistupu patfi mimo jiné

blizkost k zdkaznikiim, sité odpovédnych tymii, autonomie zaméstnanctl, transparence.’

Personalni management

Personalni management je akademickou teorii i podnikovou praxi. Je zalozen na tom, zZe
zameéstnanci jsou zejména lidé, nikoli zbozi. Kazda firma, organizace, spolec¢nost je na
lidech zavisla, nebot’ prostiednictvim svych zaméstnanci, lidi, dosahuje svych cild, zisku.

Personalni management by mél byt hlavni soucasti filozofie firmy. Zakladem je vnimani

® ULRICH, D., Mistrovské rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009, s. 253-254.
10 MAXA, R., Management. Praha: Fortuna, 2011, s. 127-129.
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zaméstnance jako ¢&lovéka, nikoli jako stroje.!! Hlavnim obsahem personalniho ma-

nagementu je personalni politika, socidlni politika a vedeni lidi.

Personalni politika je zaméfena na pfijimani a rozmistovani zaméstnancii, na 10zvoj 0sob-
nosti zaméstnanci a jejich seberealizaci. Dale na vytvateni pracovnich podminek, na hod-
noceni i odménovani zaméstnancti za vykon a kvalitu odvedené prace. Socialni politika je
zaméfena na tvorbu podminek pro uspésnou realizaci persondlni politiky a na pracovni
spokojenost zaméstnancii. Vedeni lidi pfedstavuje oblast ovliviiovani pracovni ochoty za-

méstnancl prostiednictvim manazeri.*?

V ramci historického vyvoje personalniho managementu mizeme uvést tfi vyvojova sta-

dia, a to personalistiku, personalni fizeni a nejnovéjsi pojeti nazvané fizeni lidskych zdroju.

Personalistika je sluzba, ktera zajistuje péci o zaméstnance spolu s veskerou nutnou admi-
nistrativou. Jedna se o pasivni sluzbu organizace jako potizovani a aktualizace dokument,
které se tykaji zaméstnancti. Tyto dokumenty slouzi jako zdroj informaci vedoucim pra-
covnikiim. Jesté dnes se s timto pfistupem miZeme ojedinéle setkat, nejvétsi rozvoj zazil

v 30. letech 20. stoleti.

Personalni fizeni jako druhy vyvojovy pfistup se vyznacuje vétsi dynamicnosti. Nejedna se
jen o jista persondlni data, ale dochazi zde k ziskavani konkuren¢ni vyhody, a to nejen vy-
bérem zaméstnancd, ale i jejich vzdélavanim a motivaci. V personalnim fizeni se projevuje
aktivni role personalni prace. Naopak je zde absence strategie fizeni lidskych zdrojt. Tento
piistup je proto chdpan jako operativni fizeni. Rozvoj personalniho fizeni datujeme na ob-

dobi od 30. do 60. let 20. stoleti.

Nejnovéjsim pojetim je fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji zahrnuje nejen per-
sonalni fizeni, ale 1 strategické aspekty. Personalni prace se stava integralni soucasti vSech

ostatnich manazerskych ¢innosti. Rizeni lidskych zdrojii (RLZ) je proces, jehoz pfedmétem

"personalistika. [online]. [cit. 2013-04-03]. Dostupné
z: http://cs.wikipedia.org/wiki/Person%C3%A1In%C3%AD_management.

12 MAYEROVA, M., RUZICKA, J., Moderni persondlni management, Jino¢any: Nakladatelstvi H&H Vyse-
hradska, s.r.o., 2000, s. 14.
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je rozhodovani v oblasti zaméstnaneckych vztahli, ovliviluje organizaci i lidské zdroje

a mé&l by byt soucasti prace a zajmu kazdého vlastnika i manaZera podniku.*3

RLZ je tedy rozhodujicim nastrojem zvy$ovani vykonnosti, konkurenceschopnosti i eko-
nomické uspésnosti podniku. Mezi personalni ¢innosti, které napliiuji celou podstatu per-

sonalniho fizeni v moderni organizaci, patii:

- analyza pracovnich mist (popis a specifikace pracovnich mist),

- personalni planovani (planovani potieby zaméstnanct v organizaci),

- ziskdvani a vybér zaméstnancil,

- hodnoceni zaméstnancu,

- rozmist'ovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho pomeéru,

- odmeénovani,

- firemni vzdélavani zameéstnancu,

- pracovni vztahy,

- péce o zamestnance,

- persondlni informacni systém (zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat,
které se vztahuji k zaméstnanctim),

- pruzkum trhu préce,

- zdravotni péce o zaméstnance (zdravotni program),

- Cinnosti zamétené na metodiku prizkumi,

- dodrzovéni zakont v oblasti prace a zaméstnavéani pracovniki.**

Do obsahu RLZ tedy fadime béznou administrativu, vlastni fizeni lidskych zdroju, vzdéla-
vani, socialni rozvoj, fizeni vydaji na zaméstnance, informace a komunikace, prostiedi
a zivotni podminky k préci, socialni vztahy, poradenstvi nadfizenym v fizeni zaméstnancti

a vn&jsi vztahy. ™

B BRAUCHLI, G., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Evropsky socialni fond CR, 2010, s. 2.
14 GREGAR, A., Rizeni lidskych zdrojii, Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 13.
15 BRAUCHLI, G., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Evropsky socialni fond CR, 2010, s. 3.
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Obr. 1. Kompetence zaméstnance Vv oblasti RLZ.1®

Néplné obsahu ttvard RLZ délime na strategické, operativni a poradenské. Mezi strategic-
ké tadime personalni politiku, personalni strategii, i€ast na zdokonalovani organizace
a fizeni. Jedna se 0 tvlrci ¢innost, o koncepcni spolupraci s vedenim organizace. Operativ-
ni naplni rozumime nabor, vybér, pfijiméni, propousténi a administrativu. Jedné se pie-
vazné 0 samostatnou ¢innost Utvaru fizeni lidskych zdroji. Do poradenstvi miizeme zaradit
planovani, odménovani, vzdélavani a vychovu, zaméstnanecké vztahy a sluzby. Hlavni

¢innosti je spoluprace s liniovymi manaZery. '

1.2 Firemni kultura

Vymezeni pojmu firemni, podnikova nebo organiza¢ni kultura je obtiZzné a neni zcela jed-
noznacné. Nejcastéji je firemni kultura definovana jako vzorec zdkladnich a rozhodujicich
pfedstav, v jejichZ rdmci jsou zvladany problémy vnéj$i adaptace i vnitini integrace, cha-
pané jako vSeobecné platné. V Sirokém slova smyslu je firemni kultura chapédna jako sys-

tém hodnot a norem uc¢elového spoleéenstvi podniku.*®

Kazda firma ma svou vlastni firemni kulturu. Pojem firemni kultura pfedstavuje odpovédi

na otdzky, jak firma a jeji zaméstnanci plisobi navenek, jaké hodnoty sdili vétSina zamést-

18 Slasti a strasti vedouctho pracovnika na poli persondlnim. [online]. [cit. 2013-10-09]. Dostupné
z:http://moderniobec.ihned.cz/c1-50861750-slasti-a-strasti-vedouciho-pracovnika-na-poli-personalnim.

17 BRAUCHLI, G., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Evropsky socialni fond CR, 2010, s. 3.

18 MAYEROVA, M., RUZICKA, J., Moderni persondlni management, Jino¢any: Nakladatelstvi H&H Vyse-
hradska, s.r.o., 2000, s. 148.
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nanct a jaké jsou mezi nimi vzajemné vztahy. Dale odpovida na otdzku, jaké klima ve fir-

mé panuje.t®

Prvky firemni kultury 1ze délit na prvky materialni a nematerialni povahy. Prvky materialni
povahy jsou viditelné a hmatatelné jako architektura budov, vybaveni firmy, vyro¢ni zpra-
vy, propagac¢ni materialy nebo produkty vytvafené firmou. Mezi zakladni nematerialni

prvky firemni kultury patii symboly, hodnoty, ritualy a hrdinové.?

Mezi firemni symboly lze zafadit zpusob oblékani, pouzivani specifickych zkratek
i firemni slang. Hodnoty piedstavuji nejhlubsi aroven firemni kultury. Jedna se 0 obecné
védomi toho, co je spravné a co Spatné, co se povazuje za normalni a co uz tplné ne. Hod-
noty se promitaji do pracovni moralky, sounalezitosti zaméstnancd s firmou i do celkové
orientace firmy. Hodnoty by mély byt v idealnim piipadé sdileny vSemi zaméstnanci.
U vedoucich zaméstnanct je jejich sdileni naprostou nutnosti. Za své hodnoty firmy nej-
Cast&ji uvadgji spolehlivost, loajalitu, zodpovédnost, korektnost ¢i profesionalitu. Mezi
dalsi hodnoty pak patfi oteviena komunikace, orientace na zakaznika a na kvalitu poskyto-

vanych sluzeb ¢i zbozi.

Za ritudly povazujeme riizné spoleCensky nezbytné aktivity, Cinnosti. MiiZze se jednat
o formalni aktivity typu schiize, porady, meetingy, reporty aj. Za neformalni aktivity pak

oznacujeme rizné oslavy ¢i vecirky.

Hrdinové taky patii mezi zékladni skupinu prvki, které utvareji firemni kulturu. Hrdiny
mohou byt skutecni, ale 1 imaginarni lidé, ktefi slouZzi jako urcity model idedlniho chovani
a jako nositelé tradice. Hrdinové slouzi jako vzor idedlniho zaméstnance. Casto za hrdiny

povazujeme samotné zakladatele firmy. 2*

Firemni kultura hraje vyznamnou roli pfi vybéru zaméstnani, ma vyrazny vliv také na kva-
litu a produktivitu prace i na fluktuaci ve firm¢. Kulturu firmyje mozné mimo

jiz uvedené, charakterizovat jako zpusob vykonavani prace a zpusob zachdzeni se zamést-

¥ Co je firemni kultura. [online]. [cit. 2013-02-05]. Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-
management/firemni-kultura.html.

0 Firemni kultura I dil - Co je to podnikova kultura? [online]. [cit. 2013-02-05]. Dostupné z:
http://www.asistentka.cz/firemni-kultura-i-dil-co-je-podnikova-kultura.

2 Co je firemni kultura. [online]. [cit. 2013-02-05]. Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-
management/firemni-kultura.html.
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nanci. Zaméstnavatelé ¢i pfimo manazeti si do svych tymut vybiraji uchazece typové tak,
aby do tymu co nejvice zapadli. Firmy se snazi ziskavat zaméstnance, ktefi maji ptedpo-
klady rozvijet firemni kulturu, a kte¥i sdili v§echny firemni hodnoty i firemni vize.?? Firma

se tak snazi vychovéavat si své zaméstnance v jednotném stylu.

Zachazeni s firemni kulturou se mize stat také velmi mocnym nastrojem pracovni motiva-
ce. Spravnym uplatnovanim firemni kultury Ize nejen snizit fluktuaci zaméstnanct, ale
také zvysit jejich efektivitu. Spravné zvoleny zptsob motivace tak mize mit za nasledek

uspéch nejen jednotlivého pracovniho tymu, ale i celé firmy.

Kazdy z nés je specifickou osobnosti s odlisSnymi postoji, nazory, preferencemi. Pravé na
zaklad¢ této skutecnosti neexistuje univerzalni firemni kultura, kterd by vyhovovala vSem.
Proto se pii vybéru zaméstnani uchazeci tidi také firemni kulturou organizace, v niz se
uchézeji o pracovni misto. Velmi oblibenou hodnotou soudasnosti je osobni svoboda. Clo-
vek je iniciativni a ma chut’ se seberealizovat. Dodrzovani urcitych pravidel, at’ jiz hovofti-
me o psanych ¢i nepsanych, mize zaméstnanec povazovat za natolik bandlni, Ze pracovni

pozici opusti jesté pred skondenim zkusebni doby.?

Typologie firemni kultury

Harrison vytvofil typologii organizacni kultury jiZ v roce 1972. Uvedl ctyii kategorie, které
nazval jako ideologie organizace. Jednalo se o kategorii orientovanou na moc, na lidi, na
ulohu a na roli. V roce 1981 prevzal tuto kategorizaci Handy. Pro lepsi vyjadieni atmosféry
zpusobu Zivota oznacil ideologie za kultury. Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho je

zfejmé prvni zpracovanou typologii. Autofi vzdjemné vymezili ¢tyfi zakladni typy kultury,

2 MAYEROVA, M., RUZICKA, J., Moderni persondlni management, Jino¢any: Nakladatelstvi H&H Vyse-
hradska, s.r.o., 2000, s. 152.

B Firemni kultura I dil - Co je to podnikova kultura? [online]. [cit. 2013-02-05]. Dostupné z:
http://www.asistentka.cz/firemni-kultura-i-dil-co-je-podnikova-kultura.
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a to kulturu moci, kulturu roli, kulturu ukola a kulturu podpory osobnosti. Jednotlivé typy

jsou ozna¢eny pomoci jednoduchych piktogrami.?*

Kultura moci ,Power culture” Kultura roli ,,Role culture”

/\

Kultura vykonu ,task culture” Kultura podpory/osobni ,,Person culture”

]
e

Obr. 2. Typy firemni kultury (Handy, Harrison, 1981).

Kultura moci je firemni kulturou s dominantnim postavenim jedince, ktery stoji v centru
firmy. Jedna se o relativné silnou a pruznou kulturu v reakci na rtizné hrozby. Uspéch fir-
my je zavisly na lidech, kteti jsou v jejim centru. Typicka je tato kultura ve firmach, které

se zabyvaji obchodem a financemi nebo v malych ¢i rodinnych firméach.

Kultura roli je kulturou postavenou na jasné definovanych pravidlech a postupech, na nor-
mach a planech. Hlavnim tkolem managementu je koordinace. Management stoji na za-
kladnich pilitich, které predstavuji jednotlivé funkce a specializace. Nevyhodou této kultu-
ry je jeji pomalé rozpoznavani zmén véetné nasledné reakce na tyto zmény. Kulturu roli

najdeme naptiklad ve statni spravé, v armadeé nebo ve velkych komerénich firméach.

Kultura ukolt ptedstavuje silné zaméteni na ukoly ¢i projekty. Management téchto firem je
zaméifeny hlavné na vybér zaméstnanct do tymi, které koordinuje za ucelem splnéni tkola
¢i projektt. Kazdy tym disponuje urcitou rozhodovaci silou, coz ¢ini firmu daleko pruzné;j-

§i nez je tomu u kultury roli. Typickym piikladem této kultury jsou reklamni agentury.

2 TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, Praha: Grada Publishing, a.s., 2004, s. 141.
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Kultura podpory osobnosti je zaméfena na jednotlivce. Panuji zde partnerské vztahy
a kazdy ¢len vystupuje samostatné. Podstatou moci je zde odbornost. Jedna se o firmy, kde

se spoji vice subjektl se spoleénym cilem.?

Nejcastéji zminlovanou typologii firemni kultury v odborné literatufe je typologie podle
miry jejiho vlivu na jednani ¢lent firmy. Jedna se o rozdéleni na silnou firemni kulturu

a slabou firemni kulturu.
Mezi zékladni kritéria silné firemni kultury patfi:

- jasnost a zretelnost. firma dava svym zaméstnanciim srozumitelné informace, jaké
jednani a aktivity jsou Zadouci a akceptovatelné, a které jsou zcela neptijatelné. Ty-
to pozadavky se musi soucasné vztahovat na vSechny pozice na vSech urovnich,

- rozsirenost projevii firemni kultury: vSichni zaméstnanci jsou seznameni s danou fi-
remni kulturou, s kterou se setkavaji pravidelné v kazdé situaci a na kazdém misté
ve firme,

- zakotvenost: vyjadfuje miru identifikace a internalizace jednotlivych hodnot vzort

a norem jednani.?®

Kyvalita firemni kultury se projevuje pracovnim nasazenim zameéstnanci, jejich samostat-
nosti a pocitem sounaleZitosti s firmou. O silné firemni kultufe hovofime tam, kde jsou
jasné vymezeny zadouci a nezadouci aktivity, které vétSina Clenil piijala a projevuji se ve
vSech aspektech pracovniho chovani. Silnd firemni kultura mé vyznamnou regulaéni funk-
ci a pozitivné se projevuje 1 v ptipadech vzajemné komunikace, pii feSeni konfliktd, v roz-
hodovaci a kontrolni ¢innosti i pfi motivaci zaméstnancti. Silna firemni kultura zajistuje

stabilitu pracovniho tymu a optimaln¢ snizuje fluktuaci.

Stinnou strankou silné firemni kultury mtize byt jeji uzavienost systému, nedostatek flexi-
bility vii¢i vnéjSim vliviim a novym podnétiim ¢i tendence setrvavat na osvédcenych nor-

mach a hodnotach a nepfijimat nova opatieni.

2 TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach, Praha: Grada Publishing, a.s., 2004, s. 141-142.
% BEDRNOVA, E., NOVY, |. a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.o.,
2007, s. 435.
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Firemni kulturu je potieba v zaméstnancich péstovat a upeviiovat. Dosdhnout zadouciho
stavu je mozné nejen vybérem vhodnych zaméstnancii a jejich adaptaci na pracovni pro-
sttedi formou seznamovani se s tradicemi, normami a hodnotami firmy, ale také nabizenim

urcitych vzort Zadouciho chovani na ptikladu Gspésnych zaméstnancii firmy.
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2 ZISKAVANI, VYBER A PRIJIMANI ZAMESTNANCU

novych zaméstnanct. Uspéch firmy je do jisté miry zavisly na lidském kapitalu, na za-
méstnancich, kteti ve firm¢ pracuji. Cilem personalniho ttvaru je ziskat odborné i profesné

vhodné zaméstnance, kteti budou cilevédomé plnit firemni cile.

2.1 Planovani zaméstnancu

Planovaci ¢innost je velmi dillezita zejména pro velké organizace. Dle autora knihy Rizeni
lidskych zdrojt, Michaela Armstronga ,, persondini planovani stanovuje potiebu lidskych

zdrojii pozadovanou firmou v zajmu dosazeni jejich strategickych cilii. “*

Josef Koubek ve stejnojmenné knize Rizeni lidskych zdrojt uvadi:,, persondlni planovdni
slouzi k realizaci podnikovych cilu tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opat-
Feni smerujici k soucasnému a perspektivnimu zajisteni podnikovych ukolu adekvatni pra-

covni silou. “*

Obecné lze tici, Ze personalni planovani zajistuje pokryti pracovni silou v soucasnosti
I v budoucnosti s ohledem na vliv riznych faktord nejen uvnit firmy. Personalni planovani
musi zajistit pracovni silu v potfebném mnozstvi, s pozadovanymi znalostmi a dovednost-
mi optimalné rozmisténé do pracovnich mist, a to ve spravny €as a S ptiméfenymi naklady.
., Personalni planovani se tak stava ndstrojem k dosahovani dynamické rovnovahy mezi
poptavkou a nabidkou pracovnich sil, mezi mnozstvim a strukturou pracovnich mist a po-

ctem a strukturou zaméstnancii. “ %

V ramci personalniho planovani Ize hovofit o dvou hlavnich typech planovaci €innosti, a to
tvrdé planovani a mékké planovani. Zakladem tvrdého planovani je kvantitativni analyza,

cilem je zabezpeceni spravného poctu spravnych zaméstnancti. Mékké planovani je zalo-

27 ARMSTORNG, M., Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani, Praha: Grada Pu-
blishing, a.s., 2007, s. 305.

28 KOUBEK J., Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyddni, Praha: Management Press,
2002, s. 31.

2 HORAK, R., Management, Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 111.
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Zeno prevazné na motivaci zaméstnanct. Cilem je zabezpecit, aby byli k dispozici lidé se

spravnym typem postojii a motivace.>

Plan na ziskavani zaméstnanci musi byt koordinovan s pldnovanym rozvojem firmy,
S rozSifenim pole plisobnosti firmy, ale 1 s ne¢ekanymi udalostmi jako je ziskani velké za-
kazky. Plan musi také pfihlizet k aktualnimu stavu zaméstnanct tak, aby v pfipadé nepfi-
tomnosti ¢asti zaméstnanctl, Z divodu dovolené nebo jiné prekazky, nebyl narusen chod

firmy.
Dtivody planovani zaméstnanct lze shrnout do tii zdkladnich skupin:

1. Planovani ze skute¢nych a podstatnych divodu: planovani v tomto smyslu optima-
lizuje a zefektivituje vyuzivani zdroji. V ramci firmy dochézi k formovani a rozvi-
jeni dovednosti, které vyzaduji Cas.

2. Planovani z divodu prospé$nosti tohoto procesu: prospésnost procesu tkvi v kon-
frontovani soucasného stavu s budoucnosti. Poskytuje celkovy piehled a zajistuje
dlouhodobou perspektivu planovani.

3. Planovani z organizacnich diivodi: zahrnuje informovani o planech, propojeni pla-

nd lidskych zdrojt a firemnich pland.3!

Planovani zaméstnanci tedy predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni, kterd smé-
fuji k sou¢asnému, perspektivnimu zajisténi firemnich tkola a projektt. Zakladem perso-
nalniho planovani je kvalifikovana prognéza vyvoje pracovnich sil a zdrojii pracovnich sil.
Prioritni v planovacim procesu je stanoveni potfeb zaméstnancii, které je odvozeno z planu
vyroby, odbytu 1 z planu investic. Smyslem personalniho planovani je vykondvat spravnou

¢innost ve spravny ¢as s optimalnim mnozstvim svych zaméstnanci.

K uskute¢néni progndzy pracovnich sil je nutné mit nejprve k dispozici informace tykajici
se vyrobni orientace nebo zaméfeni Cinnosti organizace, planované technologické a tech-

nické zmény, které mohou mit vliv na firmu, demograficka struktura zaméstnanci (zajiste-

3% ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani, Praha: Grada Pu-
blishing, a.s., 2007, s. 306.
31 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani, Praha: Grada Pu-
blishing, a.s., 2007, s. 308.
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ni rovnomérného zastoupeni vSech veékovych kategorii, vSech stupiit vzdélani apod.)

a mobilita zaméstnancti firmy (vyvojové tendence a fluktuace zaméstnanci).*?

Samotna prognoéza zdrojt pracovnich sil je pak postavena na uvedenych informacich:

- aktudlni vyuzivani a uspora pracovnich sil v dané firmé,
- profesni struktura a kvalifikace zaméstnanct ve firmé¢,
- populacni vyvoj ve staté, v némz firma pusobi,

- aktualni situace na celorepublikovém i lokalnim trhu prace.

Po zajisténi a zvazeni predchozich informaci se nasledny proces personalniho planovani

rozdéluje do Sesti fazi:

1. Urceni planovanych tkoll (urcita organizace naslednych ukont).

2. Odhad celkové potieby lidskych zdroji. Stanoveni ptedbézného poctu kvalifikova-
nych zaméstnancti, které bude potieba pfijmout.

3. Odhad existujicich vnitinich zdroji pracovni sily, které ma firma v soucasnosti
k dispozici.

4. Porovnani piedchozich dvou faktord, které povedou k zjisténi odhadu cisté potieby
lidskych zdrojut.

5. Sumarizace podkladl v personalnim ttvaru.

6. Vypracovani planu persondlniho utvaru (vyfeSeni Cisté potieby lidskych zdroji

v ramci jednotlivych pracovnich ttvari).

K tvorbé¢ personalniho planu se v soucasnosti vyuzivaji matematické postupy, které vycha-
zeji z vyvojovych trendd. Dale se vyuziva personalni modelovani (zjistovaci a predpoved-

ni modely a simulace).

2.2 Vybérové rizeni

Vybrat spravné zaméstnance na spravnou pozici je jednim z naro¢nych kol personalniho

utvaru. Samotnému vybéru zaméstnanct predchazi fada ¢innosti, které na sebe navazuji,

32 Proces planovani pracovnikii. [online]. [cit. 2013-06-03]. Dostupné z: http://www.podnikator.cz/provoz-
firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:17519/Proces-planovani-pracovniku.


http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:17519/Proces-planovani-pracovniku
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a které je potieba velmi peclivé piipravit. Jakmile je zadan pozadavek na nabor novych

zameéstnanct, je tfeba nasledné zajistit vyhovujici pocet vhodnych kandidata.
Volnou pozici je mozné inzerovat nékolika zplisoby:

- urady prace,

- persondlni agentury,

- webové stranky firmy,

- internet a inzertni servery,

- databaze Zivotopisti uchazedt aj.*

Utad prace publikuje volna mista na svém portalu a na vyvéskach v ti§téné podobé. Perso-
nalni agentura je komer¢ni instituce, ktera pracuje na podobné bazi jako ufad prace. Perso-
nalni agentury se vyuzivaji hlavné k obsazeni odbornych pozic. Personalni agentura tak

zprosttedkuje zaméstnani uchazeci u urcitého zaméstnavatele.

V soucasné dob¢ jsou hojné vyuzivané internetové recruitmenty. Jedna se o webové porta-
ly, které inzeruji volné pozice. U nas jsou nejznaméjsi portaly www.jobs.cz,
www.cvonline.cz a jobpilot.cz. Volné pozice zvefejiiuje personalni odd€leni ptimo na

svych vlastnich webovych strankach.

S volnymi pozicemi je mozné se seznamit také na socidlnich sitich, u nas nejznamé;jsi
Facebook nebo Twitter. Volnou pozici lze vyvésit pifimo na tzv. zed’ sit€, inzerce je pfitom
zcela zdarma. Pocet oslovenych potencialnich uchazec¢l je vyrazné nizsi, nez u pracovnich
portalti. Zptisob inzerce pies socialni sité je zatim v rozvoji, piesto pocet firem, které soci-
alni sité vyuzivaji, roste.

Na stale vétsim vyznamu také nabyva socialni sit’ nazvana LinkedIn. Jedna se o socialni
sit’, kde uchazeci zvetejiiuji své zivotopisy, pracovni pozice, vzdélani a reference na zéakla-
dé propojeni se s ostatnimi uzivateli. Socialni sit’ LinkedIn funguje na principu sebeprezen-
tace. Jeji uzivatelé se prezentuji nejen svym vzdelanim, ale 1 znalostmi, dovednostmi, ab-
solvovanim kurzil, jazykovou vybavenosti apod. Profil uzivatele mize byt také doplnén

certifikaty, doporucenim ¢i fotografiemi. V soucasné dob¢ tato sit’ sdruzuje pres 150 mili-

38 Ziskavani a vybér zaméstnancii. [online]. [cit. 2013-06-04]. Dostupné z: http://www.podnikator.cz/provoz-
firmy/personalistika/prijem-zamestnancu/n:16187/Ziskavani-a-vyber-pracovniku.
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onu uzivatelii a zasahuje piiblizné do 200 statii. Jedna se o prozatim prvni profesni sit’ na
svéte. 3
patfi:

- zkraceni doby od zvefejnéni po nébor,

- znacné sniZeni ndkladl na vybérova fizeni,

- Moznosti operativn¢ zasahovat do podoby inzeratu,

- celosvétovy a nepietrzity piistup k inzerci.

Vybér a ptijimani zaméstnanct je nutné chéapat jako vyznamnou personalni ¢innost. Cilem
je ziskat odborné a profesn¢ vhodné zaméstnance pro konkrétni pracovisté ve firmé. Obsa-
hem vybérového fizeni je posouzeni kvalifikacnich 1 osobnostnich ptedpokladi kazdého
uchazede o misto.*® Nabor zaméstnancti miizeme rozdélit na dvé slozky, a to na nabor
Z vnitinich zdroju a nabor z vnéjsich zdroji. Pfi stejnych kvalifika¢nich a profesnich pred-
pokladech maji zpravidla pfednost uchaze¢i z vlastnich tfad (interni zdroj uchazecii
o misto). Pokud se jednd o postup zaméstnance ve své kariéfe, mize nabor z vnitinich
zdroju pusobit jako vyznamny stimulaéni prvek, na druhou stranu je zde jisté riziko tzv.

firemni slepoty.

Interni nabor
Vyhody interniho naboru:
- kariérni postup,
- nizké vstupni naklady,
- znalost organizace, kolegl a snazs$i adaptace,
- rychlejsi obsazenost pozice,
- prihledna personélni politika,
- cilevédomé rizeni zamé&stnanci,

- pokles nezadouci fluktuace.

34 LinkedIn- pracovni prilezitosti. [online]. [cit. 2013-06-04]. Dostupné z: http://www.podnikator.cz/provoz-
firmy/personalistika/prijem-zamestnancu/n:16940/LinkedIn--pracovni-prilezitosti.

% BEDRNOVA, E., NOVY, . a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 514-516.
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Nevyhody interniho naboru:
- firemni slepota,
- omezeny pocet uchazeci,
- svazanost zameéstnance se stavajicim prostfedim a kolegy,

- vyssi naklady na vzdélani nebo rekvalifikaci.

Externi nabor
Vyhody externiho naboru:
- vétsi poCet vhodnych uchazeci,
- nové impulsy pro firmu a neotiely pohled na firmu,
- moznost pfesného pokryti potieby,
- formalni autorita.
Nevyhody externiho naboru:
- vyssi naklady spojené se ziskanim zaméstnanci,
- zvySeni fluktuace,
- riziko zkuSebni lhity,
- Cas potfebny na seznameni se s organizaci,
- stres vznikly novym pracovnim prostiedim a naplni prace,

- blokovani v kariérnim postupu stavajicim zaméstnanctim.*

Vyberove rizeni
Vyberové fizeni slouzi k posouzeni kvalifikace a osobnostnich ptredpokladti uchazect na
konkrétni pracovni pozici. Podstata vybérovych metod spociva v disledném Srovnavani

vlastnosti a predpokladil osoby s naroky pracovni ndplné, kterou ma osoba vykonavat.3’
Vlastni proces vybéru zaméstnancii ve firmé zpravidla obsahuje:

- uvodni, orientacni rozhovor s uchazecem,
- analyza dokumentii od uchazece (zivotopis, osobni dotaznik, reference apod.),
- ovéfeni profesnich a kvalifika¢nich predpokladli uchazece,

- vybérovy rozhovor,

% HORAK, R., Management. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 113-114.
S BEDRNOVA, E., NOVY, |. a kolektiv, Psychologie a sociologie rizeni, Praha: Management Press, s.r.o.,
2007, s. 514.
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vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti nebo nepiijeti uchazece,

uzavieni pracovni smlouvy.*

Vyznamnou a nejcastéji vyuzivanou metodou vybéru zaméestnancu je vybérovy rozhovor.

Zakladem vybérového rozhovoru je popis pracovni pozice a ndplné prace, kvalifikacni

profil uchazece o misto a schopnosti, dovednosti zaméstnance, kterého firma na danou

pozici pozaduje.

Vybérové rozhovory lze dle poctu ucastnikii délit nasledujici zpiisobem:

individudlni rozhovor: jeden uchaze¢ a jeden tazatel. Jedna se o nejb&éznéjsi meto-
du, vyhodou je nejlepsi prilezitost navazani kontaktu, nevyhodou je ¢asova naroc-
nost pii vét§im poctu uchazecl a rozhodnuti o piijeti pouze jednoho tazatele,
vyberovy panel: dva a vice tazatelt a jeden uchaze¢. Tazatelem je zpravidla perso-
nalista a potenciondlni nadfizeni, vyhodou této metody je sdileni riznych postiehi
Vv diskuzi, nevyhodou pak méné¢ uvolnénd atmosféra,

Vybérova komise (vybérové rizeni, konkurz): obdoba vybérového panelu. Jedna se
o pfedem zavazny a planovany postup od vyhlaSeni do pfijeti uchazece. Komise je
oficialn¢ jmenovana. Nevyhodou je pokladani nepldnovanych otdzek, nutnost di-
sledné piipravy a vliv pfedsudkd a stanovisek dominujicich ¢lenti komise. VéEtsi
pocet tazatell také vytvaii napjatou nepiijemnou atmosféru,

Skupinovy (hromadny) rozhovor: skupina uchaze¢i a skupina tazatelu. Metoda
slouzi zejména k posouzeni dil¢ich skutecnosti. Vyhodou je posouzeni chovani

uchazect ve skuping, nevyhodou nemoznost hlubsiho poznani uchaze&t.

Podle miry strukturovanosti vybérového rozhovoru mizeme rozhovory délit:

Strukturovany (standardizovany) rozhovor: ptedem peclivé ptipraveny rozhovor se
seznamem konkrétnich otazek v pevné stanoveném potadi. Tento typ rozhovoru
umoziuje snadnou porovnatelnost uchazecli. Na druhé stran¢ neni mozné jakkoli

rozvést rozhovor s uchazeci,

% BEDRNOVA, E., NOVY, . a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 515.
39 KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010, s. 101.
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- polo strukturovany (polo standardizovany) rozhovor: piedem piipravené okruhy
otazek, kde pofadi neni jednoznacné urceno a tazatel miize v prubéhu rozhovoru
otazky dale rozvijet dle vlastni potieby,

- Nestrukturovany rozhovor: volny nefizeny rozhovor bez predem danych otdzek ¢i

okruhti. Tento typ rozhovoru je improvizaci, nezaru¢uje porovnatelnost uchazeé.*

Specialni formou strukturovaného rozhovoru pro vybér potencialnich zaméstnancti je Be-
havioral Event Interview (BEI). Touto metodou se zjist'uji informace o chovani uchazec¢e
v minulosti. Metoda vychazi z prokazatelného faktu, ze ukazatelem chovani a vykonu pra-
ce vV budoucnosti je jeho chovani v minulosti. Behavioral Event Interview byva pouzivan

nejen personalisty, ale 1 manaZery.

Metoda je oznaovana za metodu sbéru dat. Slouzi k ziskavani udaji, na jejichz zakladé se
posuzuji a hodnoti kandidati a stanovuji se prognozy zvladani klicovych kompetenci pro
uréitou pracovni pozici. Tato metoda je objektivnim ndstrojem pro srovnavani uchazecii
o pracovni pozici, nebere v potaz emoce ani osobni dojmy tazatele.*! V priibéhu rozhovoru
se objevuji i negativni otazky, které jsou zafazeny do rozhovoru s cilem navodit stresovou
situaci a ziskat tak celkovy pohled na uchazece. Ziskana data se klasifikuji pomoci hodno-
ticich skal.

Struktura rozhovoru je tvofena metodou STAR:

S jako situation: konkrétni situace,

T jako tasks: konkrétni ukoly,

A jako actions: konkrétni ¢innosti,

R jako results: konkrétni pracovni vysledky, ke kterym &innost vedla.*?

Metoda ma také své nevyhody. Budouci chovani totiz mize byt od chovani v minulosti

odli$né, nebot” se usuzovani ¢lovéka mize meénit na zdklad€ nabytych zkuSenosti.

4 KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010, s. 102.

41 BEI. [online]. [cit. 2013-06-04]. Dostupné z: http://www.asystems.as/cs/bei.

42 Behavioral Event Interview. [online]. [cit. 2013-06-04]. Dostupné z: http://www.podnikator.cz/provoz-
firmy/personalistika/prijem-zamestnancu/n:17004/Behavioral-Event-Interview.
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Specialni metodou vybéru a piijimani zaméstnanct je Headhunting. Jedna se o proces
ptfimého vyhledavani zaméstnanct. Pojem Headhunting vychézi ptivodné ze slovniho spo-
jeni loveni lebek.*® Headhunting zajistuji personalni agentury, které piimo vyhledavaji
a kontaktuji potencialniho uchazece, i kdyz byva zpravidla zamé&stnan u jiné firmy. Velmi
dulezité je proto diskrétnost na obou stranach. Pozadavek na obsazeni urcité pozice pocha-
zi od klienta, tedy firmy, ktera zadd konkrétni informace o pracovnim misté véetné¢ poza-

dovaného profilu zaméstnance personalni agenture.
Faze Headhuntingu

- Seznam organizaci: personalista (headhunter) vytvofi seznam organizaci
(tzv. lovist), ve kterych by se mohl hledany kandidat na danou pozici nachézet,

- seznam 0sob: sestaveni konkrétniho seznamu potencidlnich zaméstnancu (short
list), ktefi splnili firmou zadana kritéria,

- kontakt: osloveni kandidatt. Pozdé&ji probiha, v ptipadé zajmu osloveného, osobni
pohovor.

- predani zadavatelské organizaci: headhunter doporuci firmé bud’ jednoho kandida-

ta, nebo velmi uzkou skupinu kandidata.

Headhunting je velmi efektivni metoda. Zaroven je ale ¢asové naro¢na a vyrazné drazsi
nez ostatni metody. Z toho divodu se vyuziva zejména pro obsazeni pozic vrcholového
managementu nebo k obsazeni odbornych pracovnich mist. Headhunting je metodou dis-
krétni, kde headhuntigova agentura piisobi jako prostfednik mezi zadavatelskou firmou
a potencialnim zaméstnancem. Nazev zadavatelské organizace byva kandidatovi zpravidla
sdélen az pii osobnim pohovoru s headhuntrem. Tato metoda ma také sva pravidla. Etickou
zasadou je, ze headhunterovd agentura nesmi oslovovat (lovit) potencidlni zaméstnance

ve firmach, kam zaméstnance zaroven dodava. 44

Dals$i z metod vybéru zaméstnancti je dnes jiz hojné uzivana metoda Assesment centrum

(hodnotici centrum). Assessment centrum (dale jiz AC) je specialni diagnostickda metoda,

43 Headhunting. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné z: http://cs.wikipedia.org/wiki/Headhunting.
%“Headhunting.  [online].  [cit.  2013-06-05]. Dostupné z:  http://www.podnikator.cz/provoz-
firmy/personalistika/prijem-zamestnancu/n:17639/Headhunting.
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ktera umozituje porovnavat vykony a chovani pfedem vybranych uchazeci, kteti soucasné
plni stejné ukoly na jednom misté. Tato metoda se vyuzivé ptedevsim v pozicich, na které
se hlasi vétsi mnozstvi uchazect, nebo se jedna o uzce specializované pozice nebo pozice,

kde jsou zaméstnanci v pfimém kontaktu s klientem.*

Cilem AC je:

- selekce nejvhodnéjsiho uchazece pro danou pracovni pozici,
- zmapovani osobnostniho profilu uchazece,
- posouzeni komunikacnich dovednosti, manazerskych schopnosti a tymovosti

ucastnicich se uchazed.*®

Firma, ktera vybira zaméstnance touto metodou, mize volit ze dvou typt AC.

Interni AC: vybér zaméstnanct je zprostiedkovan piimo ze zdroju firmy, ktera zaméstnan-
ce vybira. Uskute¢néni je vSak mozné pouze za predpokladu, ze ve firme pracuje psycho-
log se zkuSenostmi z oblasti vybéru zaméstnanci.

Externi AC: vybé&r zajistuje firma, ktera ma v realizaci AC praxi a zaroven nejvice odpovi-

déa pozadavkim zadavatelské firmy.

V ramci AC vystupuje moderator, hodnotitel, manazer a uchazec.

Moderator: vede a fidi cely proces vybéru. Zadava instrukce k plnéni jednotlivych ukold,
koordinuje ¢innost ostatnich hodnotitelii a poskytuje odpovédi na pfipadné dotazy. Kontro-
luje skupinovou dynamiku v ramci uchazect i hodnotitelti. V ptipadé AC, které provadi
externi firma, je moderatorem zpravidla jeji zastupce. Moderator nema ptili§ prostoru pro

hodnoceni uchazecii vzhledem ke vS§em nutnym ¢innostem, které zastava.

% GARETH, R., Recruitment and selection. A competency approach, London: Chartered Institute of Person-
nel and Development, 2004, s. 14-16.

48 4ssessment centrum: Vy¥bérova metoda, kterd vds bude bavit. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné z:
http://finance.idnes.cz/assessment-centrum-vyberova-metoda-ktera-vas-bude-bavit-pkf-
/podnikani.aspx?c=A080909_093032_firmy_rady_FIB.
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Manazer: zaméstnanec firmy, ktery si vybird své podiizené. M¢l by se tcastnit vSech Casti
AC. Manazer mize v prub¢hu AC klast dopliujici otazky spojené s pracovnimi predpokla-

dy na pracovni pozici.

Uchazec: osoba, ktera prochazi vybérovym fizenim v ramci AC. Uchazec je po celou dobu
AC vystaven stresu, nebot’ je neustale pod kontrolou. Prochdzi sledovanim a hodnocenim,

je na n¢j upnuta veskera pozornost.

Hodnotitelé: viechny dalsi osoby ucastnici se AC. Muzeme je rozd¢€lit na interni hodnotite-
le (psycholog a dalsi zastupce firmy jako personalni feditel, feditel call centra aj.) a externi
hodnotitele (zastupci externi firmy, ktera AC realizuje). Ugast internich hodnotiteld je vy-
hodou zejména ve znalosti prostfedi firmy, externi hodnotitelé jsou naopak vétSimi odbor-

niky v oblasti vybéru lidi a psychologie osobnosti.*’

AC se ucastni zpravidla 5-12 uchazect o danou pracovni pozici. Vybér zaméstnancii touto
metodou trva jeden az dva dny. Uchazeci prochéazeji individualnimi pohovory, psychodia-
gnostikou, tymovymi hrami, ptipadovymi studiemi aj. Po ukonceni se vSichni hodnotitelé

schazi a radi se nad vykony jednotlivych uchazect.

Psychodiagnostika byva vyhodnocena v priibéhu trvani AC, v nékterych piipadech doda-
te€né. S vysledkem AC jsou uchazeci obeznameni nejprve telefonicky a jsou vyzvani

k osobnimu pohovoru, kde byva jiz podepsana pracovni smlouva se zaméstnancem.

V ramci AC se sleduji kognitivni charakteristiky (schopnost vymény informaci), interper-
sonalni charakteristiky (napft. orientace na celou skupinu), vykonové charakteristiky (pro-

sazovani svych napadu) a reakce na stres.
Psychodiagnostické metody uzivané v AC:

- dotaznikové metody (napt. sebehodnotici skaly),
- metody testového typu (napf. vykonové testy a testy inteligence),
- individudlni nebo skupinové modelové situace, pfipadné indoorové nebo outdooro-

vé hry %8

47 Assessment centrum Vv otdzkich a odpovédich. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné
z: http://lwww.orlita.cz/detail.php?clanek=65.

4 Assessment centra-moderni metoda vybérového Fizeni. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné
z: http://www.gate2biotech.cz/assessment-centrum-moderni-metoda-vyberoveho/.
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Obr. 3. Assessment centrum. Znazornéni jednotlivych ¢asti AC.

Struktura typického AC:

- psychodiagnostika, dotaznikové metody,
- individualni pohovory s uchazeci,

- tymova prace na daném ukolu,

- prezentace a vyhodnoceni tkolu,

- ukonceni AC,

- porada hodnotiteld,

- zaveér AC.

uvitdni uchazect, informace o nasledujicim programu,

Vystupem AC by mél byt jeden ¢i vice tspéSnych uchazecu (dle potieb firmy). Podkladem

pro toto rozhodnuti jsou vysledky testli, hodnoceni praktickych cviceni a prezentace ucha-

zede. Dale je nutny samozfejmé souhlas manaZera jako zastupce zadavatele.*®

4 Assessment centrum Vv otdzkiach a odpovédich. [online].

z: http://lwww.orlita.cz/detail.php?clanek=65.

[cit. 2013-06-05]. Dostupné
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Vyhody metody formou AC:

- vetsi pocet hodnotitelll snizuje subjektivitu vysledného hodnoceni,

- spolehlivost vysledkii se zvySuje uzitim rtiznych diagnostickych metod,
- uchazedi jsou sledovani v interakci s dalsimi ucastniky fizeni,

- porovnatelnost kvalit uchazeci je vyssi diky spole¢nym aktivitam,

- Casova a ekonomicka tspora.

Metoda AC se mimo vybéru zaméstnanct vyuziva také k identifikaci rozvojového potenci-
alu stavajicich zaméstnancu, k posouzeni a k vycviku manazerskych dovednosti nebo jako

vycvikova metoda pro samotné hodnotitele.>

Chyby v pozndvani a hodnoceni uchazecu
Pti poznavani ¢i sledovani jinych lidi, jak je tomu u vybérovych fizeni, dochazi
k hodnoceni uchazect. V hodnoceni ostatnich se zaméfujeme na posuzovani jejich vlast-

nosti, na chovani a vystupovani v uréité situaci nebo v uréité ¢innosti. !

K faktorim, které ovlivituji spravnost vnimani a tim i hodnoceni uchazect patii nasledujici

charakteristiky:

- aktualni fyzicky a psychicky stav hodnotitele: inava, aktualni nlada, stres aj.,

- schopnosti hodnotitele: kvalita hodnotitele je zavisla na jeho védomostech, zkuse-
nostech, emocionalni stabilité, mife empatie aj.,

- projekce: prenos vlastnich kritérii do hodnoceni druhych osob, tendence pfipisovat
uchazec¢um vlastni motivy a pohnutky,

- stereotypy: soubory urcitych charakteristik, které hodnotitel povazuje za typické

pro uréitou skupinu lidi.>?

50 Assessment centrum v otdzkach a odpovédich. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné
z: http://lwww.orlita.cz/detail.php?clanek=65.

51 HORAK, R., Management. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 114.

52 PALOVCIKOVA, G., Socidlni psychologie II. Bro: Institut mezioborovych studii Brno, 2009, s. 47.
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Objektivitu pozorovani a hodnoceni uchazecu pti vybérovém fizeni narusuji chyby, které
vznikaji pfi meziosobnim vnimani. Mezi nejcastéji uvadéné chyby Vv odborné literatute
patfi:

- prvni dojem: informaci, kterou hodnotitel zaznamena jako prvni, ma zpravidla nej-
silné€jsi vliv na hodnoceni uchazece,

- halo efekt: vnimani ¢loveka je zastinéno vlivem vyrazné charakteristiky. Tato cha-
rakteristika (osobnostni vlastnost) ma pro hodnoceni zasadni vyznam,

- efekt rozptyleni: informace od uchazeCe ma mensi vliv, pokud je podana spolu
s ostatnimi méné dtlezitymi informacemi,

- efekt napadnosti: fyzickd napadnost nebo napadnost v chovani ovliviiuje proces
formovani dojmu,

- logicka chyba posouzent: pti posuzovani a hodnoceni se vychazi z ptedpokladu, ze
pokud mé uchaze¢ vlastnost A, mé soucasné i vlastnost B (nosi bryle, je inteligent-
ni aj.),

- prenos: urcité kladné ¢i zaporné vlastnosti se nevédomé piisuzuji uchazecim na
zaklad¢ jejich podobnosti s lidmi z vlastni minulosti,

- figura a pozadi: jedna se o chybu prostfedi, ktera vyrazné¢ zkresli vysledny obraz
o uchazeci. Toho posuzujeme dle nedulezitych charakteristik jako je zptisob oble-

geni aj.>

2.3 Adaptace novych zaméstnanci

Adaptace je v Sir§im slova smyslu pojem, ktery oznacuje proces aktivniho ptizptisobovani
¢lovéka Zivotnim podminkdm a probihajicim zménam. Pracovni adaptace je proces, ve
kterém se novy zameéstnanec vyrovnava s plnénim svych pracovnich ukoli. Pracovni
adaptaci lze chapat také jako proces, v jehoz priibéhu dochazi k postupnému vyrovnavani
souboru osobnich predpokladu jedince S konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zaraze-

ni.>*

58 PALOVCIKOVA, G., Socidlni psychologie II. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2009, s. 48-49.
% BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.o.,
2007, s. 519.
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Pracovni adaptace je velmi tésn¢ spjata se socialni adaptaci. Socialni adaptaci chapeme
jako proces zaclenovani jedince do nového socialniho prostiedi, do socidlnich vztaht
vV ramci pracovniho tymu i celé organizace. Adaptacni proces lze chapat jako dvoustranny
proces, ve kterém se novy zaméestnanec a organizace navzajem ovliviiuji a sleduji své cile.
Adaptacni a integra¢ni proces je tedy seznamovani se nejen s pracovnimi ukoly, ale

I s kolegy a s novym prostiedim.

Cilem adaptacniho procesu je pro zaméstnance si co nejrychleji zvyknout novému prostie-
di a byt prospésny pro firmu, v niz pracuje. Cilem pro organizaci je pak, aby zaméstnanec

Vv co nejkrats$im ¢ase podaval co nejlepsi vykony.

Pro efektivni adaptaci zaméstnance je tieba, aby mél novy zaméstnanec k dispozici co nej-
vice informaci o firm¢, ve které je zaméstnan, o vlastni pracovni naplni vcetné pozadova-

nych cild, o pracovnim prostiedi, rezimu i o pracovnim tymu, do néhoz je zatazen.
Adaptacni proces je mozné rozdélit do dvou riznych forem:

1. Formalni adaptace: planovity proces, ktery zajist'uje zejména personalni odbor spo-
lu s nadfizenym zaméstnance. Cilem formalni adaptace je pfedani informaci nut-
nych k vykonu préce.

2. Neformalni adaptace: neplanovity proces, ktery vznika spontanné v interakci
s ostatnimi zaméstnanci firmy. Neformalni adaptace ma vyrazny vliv na fluktuaci

zaméstnancu.

Neftizeny adaptacni proces mize mit negativni dopady nejen na stabilizaci zaméstnanci
(zvyseni fluktuace), ale také na vykonnost celého tymu. Z toho divodu je Zadouci adaptac-

ni proces efektivné usmériovat a fidit.*°

Rizeni adaptaéniho procesu sleduje dva aspekty, aspekt zaméstnance a aspekt organizace
(firmy). Aspekt zaméstnance zahrnuje osobnostni rozvoj, zaméstnaneckou spokojenost aj.
Aspekt organizace obsahuje rychlé zvladnuti pracovnich tkolt, identifikaci S organizaci ¢i
tymem. Cilem fizeni adaptacniho procesu je z hlediska firmy snizovani nakladi, zvySovani

efektivity prace a stability jednotlivych pracovnich tymi, kde jsou rozhodujicimi subjekty

5 BEDRNOVA, E., NOVY, l. a kolektiv, Psychologie a sociologie iizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 520.
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samotni manazefi. Na adaptacnim procesu se samoziejmé podileji i zaméstnanci personal-

niho odboru.>® Objekty adaptaéniho procesu je mozné rozdélit do &tyf zakladnich skupin:

1.

Novi zaméstnanci.: rozhodujicim subjektem fizeni adapta¢niho procesu je vedouci
pracovniho tymu, do kterého novy zaméstnanec nastupuje.

Zaméstnanci, kteri se vraceji na svou pozici po delsim casovém obdobi: zpravidla
se jedna o nastup po rodi¢ovské dovolené nebo dlouhodobé nemoci.

Zaméstnanci ménici své pracovni zarazeni. adaptace na nové pracovni prostiedi
v tymu, do kterého je piefazen a na novou napli prace.

Pracovni tymy: adaptace je vazana zejména pii zavadéni inovaénich zmén.®’

Faktory, které ovliviiuji GispéSnou adaptaci zaméstnanct 1ze délit na vnitini a vngjsi fakto-

ry. Mezi vnitini faktory fadime:

odborna kvalifikace nového zaméstnance (znalosti a schopnosti),
vykonova pfipravenost nového zaméstnance (psychické a fyzicka vydrz),
odolnost vici stresu a unave,

pracovni tempo,

specificka zaméfenost nového zaméstnance, jeho vnitini motivovanost.

Mezi vnéjsi faktory fadime:

fidici styl, styl vedeni,

pracovni rezim,

technologicka vybavenost firmy,
pracovni podminky,

vztahy na pracovisti.

Uspésnost adaptacnimu procesu lze zvysit v pfipad¢ jmenovani garanta ¢i mentora adapta-

ce. Ukolem takového zaméstnance je poskytovani podpory v pribéhu celého adaptaéniho

procesu. Jedna se o pomoc nejen po odborné strance, ale také usnadnéni orientace v novém

5% BEDRNOVA, E., NOVY, . a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 520- 521.

5 BEDRNOVA, E., NOVY, |. a kolektiv, Psychologie a sociologie iizeni, Praha: Management Press, s.r.o.,
2007, s. 522.
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prostfedi pracovni skupiny i celé organizace. U¢inna adaptace musi zahrnovat také prabéz-

né kontroly zadanych tkold a plnéni cil?.>®

Kazda organizace by méla do adaptacniho procesu investovat nejen penize, ale i Cas
a energii. Divodem je udrZeni si svych zaméstnancti. K nejveétsi fluktuaci zaméstnanca
dochazi béhem prvniho roku od nastoupeni do zaméstnani. Proces ziskavani a zaskolovani

novych zaméstnanci je nejen ¢asove, ale zejména finanéné narocny.

5% BEDRNOVA, E., NOVY, . a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 525-526.
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3 VZDELAVANI A KARIERNi RUST

Lidské zdroje jsou jednim z nejcennéjSich kapitalt firmy. Zaméstnanci predstavuji velky
potencial pro firmu ve smyslu jejich védomosti, dovednosti a schopnosti, ale i nazora
a postoju. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jsou nedilnou soucasti personalniho ma-
nagementu. Cilem je dosahnout takového stavu, kdy by na kazdé pozici ve vSech trovnich
organizace pracovali kvalifikovani, iniciativni zaméstnanci, ktefi jsou schopni plnit své cile

i v dobé firemnich zmén.*®

3.1 Firemni vzdélavani

Potieba prohlubovani a rozsifovani znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti nabyva
v 21. stoleti stale vétsiho vyznamu. Tento fakt je dan rychlym nartistem informaci, neusta-
lymi zménami, rozvojem védy i technologii, které pfinaseji nové pozadavky na vSechny
zaméstnance firmy. V této kapitole se setkdme S pojmy uceni, vzdéldvani a rozvoj.
V uvodu si tedy vymezime tyto zakladni pojmy, které se vzajemné prolinaji a Casto

1 zaménuji.

Uceni: proces zmény v konani ¢i védéni. UCit se 1ze nejen organizované, ale i nevédomé,
spontanné. Pojem uceni v sob& zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Uceni je tedy po-
jmem nadfazenym. Uceni je mozné definovat jako psychicky proces, ktery je rozhodujicim

faktorem v adaptaci a v neustadlém adaptovani se jedince na prosttedi.

Rozvoj: dosazeni zadouci zmény ucenim se. Rozvoj je charakteristicky uréitym
zamérem, ktery je podstatou rozvojovych programd.

Vzdélavani: pojem, ktery charakterizuje jeden ze zpusobu uceni se. Jedna se o organizova-

ny zptisob udeni.

Vzdélavani zaméstnanct je planovany, systematicky proces aktivit a ¢innosti, které jsou

orientovany na ziskavani a prohlubovani znalosti, schopnosti, dovednosti a navyki.

5 BEDRNOVA, E., NOVY, . a kolektiv, Psychologie a sociologie fizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 541.
80 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovniki, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 31.
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Firemni vzdélavani ma dvé hlavni funkce:

rozvoj zpusobilosti v§eho druhu,

zvyseni kratkodobé i dlouhodobé vykonnosti.5?

Mezi zakladni oblasti vzdélavani patii:

funkcni vzdélavani: proces odborné piipravy, ktery navazuje na popis naplné prace
a zabezpecuje standardni zplsob vykondvani prace. Funkcni vzdé€lavani je Casto
predmétem certifikace,

doplitkové funkcéni vzdelavani: rozsitujici rozvoj dovednosti (kurz projektového fi-
zeni, prace na projektu aj.),

Manazerské vzdelavani: rozvoj manazerskych zpusobilosti (mentoring, leadership,
nacviky feSeni problémi aj.),

Jazykové vzdélavani,

Skoleni informacnich technologii,

ucelové vzdelavani: cela fada vzdélavacich aktivit, které jsou soucasti akéniho pla-
nu a maji podobu standardizovanych feSeni (stress management, time management,
stinovani aj.),

Skoleni ze zakona: vzdélavaci aktivity, které vyplyvaji ze zdkona a jsou pro vSech-

ny zaméstnance (instruktaZ, interni bezpeénost, §koleni bezpe&nosti prace aj.).%2

Firemni vzdélavani je mozné uskutecnovat nasledujicimi zptsoby:

vhitropodnikové vzdélavani: vzdélavani organizovano vnitfnimi zdroji firmy,
externi (mimopodnikové vzdélavani): proces vzdelavani zaStituje specializovana

firma.

Firemni vzdélavani je moZzné délit také z hlediska mista realizace samotného vzdélavani:

on the job: vzdélavani piimo na daném pracovisti zaméstnanct (mentoring, kou-

¢ing, pracovni porady),

681 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 127.
82 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 128.
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off the job: vzdélavani mimo pracovisté, napi. v pocitacovych ucebnach, skolicich
mistnostech, ve vyukovych dilnach aj. (workshop, brainstorming, brainwriting,

e-learning).

Metody vzdeélavani

Metoda je postup, navod, jak ziskat spravné poznatky. Metoda je postup, ktery vede

k ur¢itému cili, ktery jsme si predsevzali. 5

Metody pribézného zdokonalovani zaméstnanct:

1.

Koucing: metoda kladeni spravnych otazek, kterymi zaméstnanec dojde
k optimalnimu feseni svymi vlastnimi moznostmi a silami. Cilem koucingu je pod-
porfit zaméstnance v jeho samostatnosti a kompetentnosti v praci.

Mentoring: metoda zaloZena na partnerstvi. Cilem je pfedavani zkusenosti a pra-
covni poradenstvi zaméstnanctim ze strany mentora.

Tutoring: obdoba mentoringu zamétfena nikoli na jednotlivce, ale na skupinu za-
meéstnancl. Jedna se zejména o rozvoj technické a metodické slozky kompetence.
Asistovani: metoda, kde je Skoleny zaméstnanec ptidélen jako asistent zkusenéjsi-
mu zaméstnanci. Pomaha v plnéni cilti a zaroven nabira zkusenosti S pracovnimi
postupy.

Staze: dlouhodobé studijni pobyty na podobném pracovisti. Stdze mohou probihat
ptimo uvnitt firmy nebo mimo ni.

Rotace prace: novy zaméstnanec ziskava zkuSenosti pobyvanim na riznych pra-
covnich pozicich. Utvafi si tak celkovy pohled na chod firmy.

Konzultace: vztah mezi vice odborniky, jez si vzajemné dopliuji informace pfi fe-

Seni urcitych projekti. Metoda zaloZena na principu poradentstvi.®*

V odborné literatufe najdeme velké mnozstvi vzdélavacich aktivit, které slouzi ke vzdéla-

vani dospélych. V této praci uvadim jesté nekteré svou povahou specifické aktivity, které

1ze zatadit do systému firemniho vzdélavani.

63

Formy, metody a prostiedky firemniho vzdélavani. [online]. [cit. 2013-06-07]. Dostupné

z. http://www.busjnessinfo.cz/cs/clanky/formy-metody-prostredky-firma-vzdelavani-2829.html#p-content.
8 TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, Praha: Grada Publishing, a.s., 2004, 103-104.
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Workshop: vzdé€lavaci aktivita vedena lektorem. Cilem workshopu je dovést ucastniky
k feseni urcité situace v ramci jejich zaméstnani. Workshop predstavuje aktivitu, ktera ve-
de k prohlubovani znalosti, proto neni vhodna pro nové zaméstnance.

Brainstorming: ptfedstavuje skupinovou techniku, ktera je zaméfena na generovani co nej-

vétsiho poctu napadii na uréité téma. Tato technika je zaloZena na skupinovém vykonu.®®

Brainwriting: obdobna technika jako brainstorming. Jedna se o techniku hledani novych

napadt pisemnou formou.

E-learning: elektronické vzdélavani zaméstnanci. Moderni pfistup, ktery slouzi k rozvoji

vzdelavani i k testovani ziskanych znalosti.

Pro uspéSnou firmu je charakteristické, ze ma zajiStén systematicky a neustdly systém
vzdélavani zaméstnancl.. Systematické firemni vzdélavani musi vychézet ze samotnych
vzdélavacich potteb. Dale sem patii i dalsi ¢innosti jako je planovani a realizace vzdélava-
cich aktivit, jejich organizacniho zabezpeceni, rozpoctovani financnich prostiedkid véetné

vyhodnoceni efektivnosti celého firemniho vzdélavani.

3.2 Kariérni rist a talent management

Pracovni kariéra, jinymi slovy profesionalni draha cloveka, predstavuje pritbeh pracovni-
ho zarazeni ¢lovéeka od vstupu do prvniho pracovniho pomeéru az do jeho trvalého ukonce-

ni.%

Pracovni kariéra ma pro ¢lovéka obrovsky vyznam, nejen ze v praci travi vétSinu produk-
tivniho Casu, ale od pracovniho zafazeni se odviji také socidlni status jedince. Z hlediska
nejvyssi lidské potieby dle Maslowa, potfeby seberealizace, ma pracovni kariéra také vel-

ky vyznam, 1 kdyz pojeti seberealizace u lidi nemusi byt vZdy spojeno s pracovni ¢innosti.

65 Brainstormin’g. [online]. [cit. 2013-06-07]. Dostupné z: http://cs.wikipedia.org/wiki/Brainstorming.
% BEDRNOVA, E., NOVY, |. a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.o.,
2007, s. 532.
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Zakladni modelové typy pracovni kariéry:

- Stala struktura pracovni kariéry: typ kariéry vyskytujici se u odbornych pozic. Za-
méstnanec v prub&hu Zivota svou profesi neméni, ale stava se z néj specialista,

- Stdla struktura kariéry provazena prechodem do manazerskych funkci: typ odpovi-
da pracovni kariéfe manazerd, zaméstnanec v prub&hu kariéry ptebira tidici odpo-
védnost,

- Nestdla struktura pracovni kariéry: zaméstnanec v prub¢hu zivota méni svou profe-
si. Tento typ struktury je v soucasnosti velmi ¢asty vzhledem k probihajicim zmé-
nam a inovacim ve sveéte,

- difiizni pracovni kariéry: asta zména pracovniho zafazeni zaméstnance. Casto se

vyskytuje u zaméstnancti s nizkou odbornosti.®’

Dle Hronika lze v idedlni kariéte definovat pét jejich zakladnich stupnii: stupen ptipravy,

rozvoje, vrcholu, plateau a stupen utlumu.

1. Stupen priprava: jedinec si vytvaii prvotni ptredstavy 0 své dalsi kariéte. Ptiprava
probiha v ramci studia a praxe.

2. Stupen rozvoj: jedinec se postupné ztotoznuje s vykonavanym zaméstnanim, roz-
hoduje se, jak se bude nadale jeho kariéra vyvijet.

3. Stupen vrchol: jedinec dosahuje maxima ve vykonnosti, dopracoval se do pozice,
kde je respektovan a pfijiman.

4. Stupen plateau: jedinec si udrzuje vysoky vykon, maximalné vyuziva svych doved-
nosti a schopnosti a své zkusSenosti predava dal$im zaméstnancim firmy.

5. Stupen utlum: pokles vykonu, jedinec hleda jiné alternativy dalsi kariéry nejen ve

firm¢, ale 1 mimo ni.

Z uvedeného déleni je ziejmé, ze vstupem do firmy nemusi zaméstnanec vzdy prochazet

vSemi stupni. N¢ktefi novi zaméstnanci se dokonce mohli v piedchozim zaméstnani dostat

6 BEDRNOVA, E., NOVY, . a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 532.
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az do posledniho stupné utlumu. I pies pokles vykonnosti v pivodni firmé se jedinec vli-

vem novych okolnosti méize opét dostat na vrchol a nastartovat tak zpét svou kariéru.

Metody planovani kariéery
dréhy, rozvojové plany, plany zastupitelnosti, personalnich rezerv a naslednictvi a plany

rotaci.

Kariérové mapy jsou zalozené na ur€itém algoritmu a jsou zaleZitosti spiSe velkych organi-

zaci, firem.

Kariérové drahy mohou byt vhodnym feSenim pro fizeni kariéry, je nutné ovSem zajistit
jednoduchost pravidel pro samotny postup v kariéfe a nabidnout zaméstnanci vice moz-

nych variant postupu.

Rozvojové plany jsou zakladni metodou Vv fizeni kariéry, navazuji na hodnoceni zamést-
nance. V ramci rozvojového planu si zaméstnanec za ptitomnosti svého nadfizené¢ho urci
rozvojové cile a oblasti svého rozvoje. Zadané cile by mély byt nastaveny dle techniky
SMART. Cile by mély byt tedy specifické, méfitelné, akceptovatelné, redlné a terminova-

r

ne.

Plany zastupitelnosti, persondlnich rezerv a ndslednictvi jsou obvykle sou€ésti rozvojo-
vych pland. Tyto plany se vyuzivaji k podrobnéjSimu rozpracovani sméru v pracovni karié-
fe. MiiZe se jednat o kariéru ziskani dalSich specifickych odbornosti nebo kariéru v postupu

hierarchie firmy.

Plany rotaci jsou Casto spojovany s nastupem noveého zaméstnance do firmy, coz nemusi
byt pravda. Plany rotaci jsou velmi uzitecnym nastrojem i pro zaméstnance v celém pribe-
hu kariéry. Rotace je docasny pobyt v odlisné funkci a utvaru, ktery je v blizkém vztahu
S piivodnim mistem zamé&stnance. Mohou zde patfit i stdZe zamé&stnanct. Plany rotaci mo-

hou byt zafazeny také v ramci rozvojového planu.®

Po naplanovani cilti a aktivit je nutna jejich realizace. Ta probiha nejcastéji formou trénin-

kovych programti, koucingli, metodou stinovani nebo mentoringem.

88 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 100- 101.
8 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 101-103.
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Talent management

Talent Management lze definovat jako uceleny systém procesii a aktivit, jejichz cilem je

nalezeni novych alternativ riistu pro firmy a organizace. ™

Talent management je soucast fizeni lidskych zdroju. Je to proces fizeni zaméstnancu, je-
jich hodnoceni i celkovy rozvoj za ucelem udrzeni nejtalentovanéjSich zaméstnancti ve

firme."!

V uzsim slova smyslu se jedna o soubor procesu, kterymi firma identifikuje talentované
zaméstnance. Firma jasné definuje podminky pro kariérni postup a podminky pro vzdéla-
vaci a rozvojové aktivity tak, aby talentovani zaméstnanci rozvijeli sviij profesni rust i od-
povédnost. Talentovanymi zaméstnanci oznaujeme zaméstnance s vysokym potencidlem

profesniho riistu nebo s vysokym pracovnim tempem a vykonem. "2

Hlavni ptfinosy Talent Managementu:

- napliovani firemni strategie a cili talentovanymi zaméstnanci,

- klesajici fluktuace a snizeni nakladli na ndbory novych zaméstnanci,

- efektivni motivace zaméstnancii v¢etné planovani obsazeni klicovych pozic firmy,

- potencidl talentovanych zaméstnanct je 1épe vyuZit pti obsazovani volnych pozic,

- Ztraty spojené s neobsazenymi klicovymi pozicemi jsou minimalni,

- firma, kterd klade diraz na Talent Management, se stava atraktivnéjsi pro talento-

vané jedince, ktefi ji mnohdy sami kontaktuji.

Strategie Talent Managementu by méla byt v souladu s celou firemni strategii. Nutnosti je
samoziejmé vymezeni klicovych roli ve firmé a stanoveni potieby talentovanych zamést-
nanct. Cilem strategie je zabezpecit talentované, kvalifikované jedince, ktefi jsou schopni

piispét k dosazeni cila firmy.

0 Téma mésice: Talent Management- lidé jsou zdkladnim stavebnim kamenem kazdé instituce. [online]. [cit.
2013-06-10]. Dostupné z: http://www.nafigate.com/cs/section/portal/app/theme/detail/12-tema-mesice-talent-
management-lide-jsou-zakladnim-stavebnim-kamenem-kazde-instituce.

T SHUKLA, R., Talent Managemet: Process of Developing and Integrating Skilled Workers. New Delhi:
Global India Publications Pvt Ltd, 2009, s. 4.

2 Drill Talent Management. [online]. [cit. 2013-06-11]. Dostupné z: http://www.drill.cz/?item=231.

3 Drill Talent Management. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné z: http://www.drill.cz/?item=231.
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Proces Talent Managementu

Kritéria: firma jasné definuje kritéria, dle kterych budou talentovani zaméstnanci vybirani;

jaky bude celkovy postup programu; kdo bude program garantovat apod.

Identifikace talentli: talentované zaméstnance muze firma vyhledavat nejen z vnéjsSich
zdroju, ale i mezi zaméstnanci firmy (vnitini zdroje). K identifikaci je zapotiebi definovat
klicové kompetence vcetné hodnotici stupnice, ktera slouzi k uréeni piinosu pro firmu.
Dale je nutné nastavit hodnoceni vykonu pro méfeni soucasnych vysledka véetné prognozy

vysledki budoucich.

Rozvoj: talentovanym zaméstnancim by méla byt nabidnuta moznost dal§iho rozvoje ide-
aln¢ formou specializovaného rozvojového programu. Nejefektivnéj§imi metodami rozvoje

talentll je metoda learning-by-doing (uceni se na pracovisti) a kouéing.

Nastupnictvi: program Talent Management by mél nejen myslet na stavajici talenty ve fir-

m¢, ale zabezpedit si také talenty, které bude potteba v budoucnosti.

Udrzeni talentt: soucasti Talent Managementu musi byt specifikované aktivity a ¢innosti,
jejichz cilem je udrZeni a stabilizace talentovanych zaméstnanct. Firma musi byt pro talen-
tované zaméstnance co nejvice atraktivni, nabizet jim nové pfileZitosti nejen v rozvoji, ale
I v kariéfe. Ztrata talentovanych zaméstnanct v klicovych pozicich miva pro firmu velmi

negativni dopad. ™

Celkovy koncept Talent Managementu je dlouhodoby a velmi néaro¢ny proces.

Zaméstnanec musi byt pro dosazeni do kli¢ové pozice nalezité pfipraven.”

™ Drill Tglent Management. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné z: http://www.drill.cz/?item=231.
S HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 115.
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4 HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Hodnoceni zaméstnancii je procesem posuzovani vlastnosti, postoju, nazorii zameéstnancii,
jejich pracovniho jednani, chovani a dosahovanych vysledkii prace, kterou vykondvaji.

Hodnoceni zaméstnancii patii mezi vyznamné ikoly kazdé organizace.®

4.1 Rizeni pracovniho vykonu

Hodnoceni zaméstnancti je procesem ohodnocovani zameéstnanci na zakladé jimi
vykonané prace. V odborné literatute je pojem hodnoceni zaméstnancti fadou autord pre-
zentovan novym modernéj$Sim pojmem, a to fizeni vykonnosti (fizeni pracovniho vyko-

nu).”’

Rizeni pracovniho vykonu lze definovat jako systematickou ¢innost manazerti smétujici
k realizaci strategickych cili firmy dosahovanim pozadovaného pracovniho vykonu svych

8 Michael Armstrong uvadi ve své knize Rizeni pracovniho vykonu

zameéstnancu.
V podnikové praxi, Ze frizeni pracovniho vykonu je systematicky proces smérujici
ke zlepsovani vykonu organizace pomoci zlepsovani pracovniho vykonu jednotlivcii a ty-
mii.”® Rizeni vykonnosti je podle n&j nastrojem dosahovani lepsich vysledka pomoci po-
chopeni a fizeni na zékladé¢ dohodnutého ramce planovanych cilli, standardl a pozadavka

na schopnosti a chovani.

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje §iri hledisko nez hodnoceni zaméstnancil. Rizeni
pracovniho vykonu zahrnuje také vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, pribézné sledovani
vykonu zaméstnancli, motivujici vedeni i poskytovani zpétné vazby vcetné zkoumani
a porovnavani soucasnych vykonil s vykony pfedchozimi. Cely systém fizeni vykonnosti

se promita do odméfovani i do fizeni kariéry zaméstnanci.®

Hodnoceni zaméstnancu je ndstrojem Pro rizeni pracovmni vykonnosti, ktery umoznuje

manazerium kontrolovat, usmeériovat a podnécovat zaméstnance v pritbehu vykonavani

SBEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolektiv, Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, s.r.0.,
2007, s. 526.

" HRONIK, F., Hodnoceni pracovniki, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 12.

8 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 112.
 ARMSTRONG, M., Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi, Praha: Fragment, 2011, s. 23.

80 KOCIANOVA, R., Persondini cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010, s. 140.
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prace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cilii organi-

zace.8!

Rizeni vykonnosti

[ Hodnoceni pracovniku }

S

Obr. 4. Vztah hodnoceni zaméstnanci a fizeni vykonnosti.82

Manazefi vyuzivaji zpétnou vazbu o pracovnim vykonu (hodnotici informaci) za Géelem

fizeni 1 vedeni svych zaméstnancii tak, aby dosahovali pracovniho vykonu, ktery je od nich

pozadovan.®® Na funkce hodnoceni je nutno nahliZzet z pohledu dvou hledisek:

Funkce hodnoceni z hlediska zaméstnavatele:

- poznavaci funkce (poznavani zplisobu prace konkrétniho zaméstnance),

- stimula¢ni funkce ve smyslu motivace zamé&stnanct,

- odménovaci funkce,

- vychovna funkce za ¢elem formovani osobnosti,

- srovnavaci funkce jako komparace vykonnosti zaméstnanci.

Funkce hodnoceni z hlediska zaméstnance:

- poznavaci funkce (poznavani obsahu prace),

- informacni funkce, ktera slouZi k prokazovani vysledkd,

- socialni funkce, ziskavani pozice.

81 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 115.
8 HRONIK, F., Hodnoceni pracovniki, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 13.

8 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 113.
8 HORAK, R., Management. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 116.
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Podstatou celého hodnoceni je systematické ziskavani a poskytovani informaci o skutec-

ném pracovnim vykonu.

Hodnotit Ize rozhodujici kritéria a charakteristiky pracovniho vykonu, mezi né€z patii:
- vysledky (kvalita a produktivita prace),
- chovani (zpasob provedeni prace, celkovy pfistup k praci apod.),
- schopnosti (zptasobilost k praci),
- motivace (ochota pracovat a plnit zadané cile),

- podminky (pracovni doba, prostfedi aj.).®

Hodnotitelem je zejména piimy nadfizeny, ktery vede a fidi své zaméstnance k urcitému
vykonu. Hodnotitelem se mohou stét také dalsi osoby, které jsou né¢jakym zpiisobem spjati
S pracovnim vykonem daného zaméstnance. V takovém piipad¢€ se hodnotitelem stava také

personalista, kolega, externi hodnotitel, obchodni partner nebo sam zakaznik.

V ramci hodnoceni zaméstnancti rozliSujeme dvé zdkladni podoby hodnoceni, a to hodno-

ceni neformalni a hodnoceni formalni.

Neformalnim hodnocenim rozumime zkoumdni a posuzovani pracovniho vykonu
Vv pribehu urcitého obdobi. Jeho tcelem je vcasné rozpoznani a vyfeSeni odchylek skutec-
ného a poZzadovaného vykonu a néprava vykonu. Pfi zjisténi odchylky je nutné, aby mana-
zer spolu se zaméstnancem spolecné definovali problém. Je nutné urcit pficinu vzniklého
problému a vzajemné se dohodnout na dalSich krocich, které povedou k vyfeSeni dané ne-

srovnalosti. VyfeSeni problému musi byt spoleCnym cilem manazera a zamé&stnance.

Formalni hodnoceni je periodické zkoumani a posuzovani pracovni vykonnosti zameést-
nance. Je provadéno za urcité obdobi. ManaZer projednava se zamé&stnancem jeho vykon,
schopnosti, motivaci i podminky. Formalni hodnoceni probihéd zpravidla formou hodnoti-
ciho pohovoru a vyslednd zprava byva soucasti persondlni evidence, kterd slouzi
k rozhodovani manazera v dal$ich oblastech fizeni vykonnosti zaméstnance (odménovani,

zplisob vzdélavani).®

8 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 117.
8 SIK'YR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 116.
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Hodnotici rozhovor je podstatna soucast celého fizeni pracovniho vykonu. Prostfednictvim
hodnoticiho rozhovoru jsou zaméstnancim sdélovany vysledky hodnoceni. Hodnotici roz-
hovor tak umoziiuje manazeriim projednat se zaméstnanci jejich realny vykon za dané ob-
dobi a dosahnout pozadovaného vykonu v obdobi nasledujicim. Hodnotici rozhovor je ve-
den manazerem (pfimym nadfizenym) v ramci formélniho hodnoceni.®’ Jedn4 se o otevie-
ny rozhovor mezi hodnocenym a hodnotitelem. Rozhovor by mél mit danou strukturu,
V ramci niz si ztcastnéni vzajemné ujasiuji sva ocekavani ve vztahu k pracovnim cilim

i k podminkam jejich splnéni a vzajemné si poskytuji zp&tnou vazbu.®

Hodnoticiho rozhovoru by se méli osobn€ ucastnit vSichni zaméstnanci, jichz se hodnoceni
tykd. Hodnoceny by mél mit pfed kondnim rozhovoru vyty€en €as na ptipravu, mél by si
pfipravit nejen sebehodnoceni, ale také navrhy svych pracovnich cila a ptipadné pozadav-
ky na manazera. Hodnotitel se musi na rozhovor velmi peclivé piipravit idealné formou
dokumentace priibézného hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Existence této do-
kumentace eliminuje nejasnosti a nedorozuméni v pracovnich vztazich. V pribéhu hodno-
tictho rozhovoru si manazer s hodnocenym prochazi dosazené vysledky, chovani, motiva-
ci, schopnosti i podminky zaméstnance. Hodnotici rozhovor trva zpravidla hodinu a mél by

byt pfedem dohodnut termin rozhovoru, tak aby vyhovoval za¢astnénym osobam.%®

Hodnotici rozhovor probiha zpravidla v intervalu 1x ro¢né. Dle pozadavkd firmy vsak
muze byt uskutenovan v intervalu krat§im. V ptipadé ro¢niho hodnoceni je Zadané prova-
dét po Sesti mésicich, tzv. kontrolni rozhovor, na kterém si manaZer s hodnocenym vyhod-

noti priibézné vysledky, ptipadné miize dojit k ipravé stanovenych cild. %

V ramci systému hodnoceni mize dojit k chybdm v hodnoceni, kterych se dopoustéji sa-
motni hodnotitelé. Vzhledem k dtileZitosti hodnoceni pro cely pracovni vykon zaméstnan-

ce zde zminim rozdéleni chyb dle Horéka, ktery je fadi do t¥i zakladnich skupin.®!

87 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 120.
8 HRONIK, F., Hodnoceni pracovniki, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 94,

8 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 121.
% HRONIK, F., Hodnoceni pracovniki, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 95.

%1 HORAK, R., Management. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 117-118.
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1. Standardni chyby

- chyby, které prameni z osobnostnich ryst hodnotitele,

- chyby, které prameni ze sledovani osobnich cili hodnotitele,
- chyby podminéné pouzitou metodikou.

2. Situaéni chyby

3. Interpretacni chyby

Standardni chyby se vyskytuji v hodnoceni nejcastéji, jsou zpisobeny nespravnou socialni
percepci. Jedna se o chyby pramenici z osobnostnich ryst hodnotitele, ze sledovani osob-

nich cilti hodnotitele a chyby podminéné pouzitou metodikou.

Chyby pramenici z osobnostnich rysii hodnotitele jsou chyby subjektivni. Hodnotitel ma
napft. tendenci posuzovat hodnocené podle sebe (projekce). Stejné tak miize mit hodnotitel
tendenci posuzovat hodnocené 1épe, nez je skuteCny vykon (shovivavost, mirnost) nebo
naopak prisn&ji. Castou chybou pramenici z osobnostnich rysii hodnotitele je také neo-
pravnéna generalizace (zobecnovani), tedy stav, kdy hodnotitel pfisuzuje vlastnosti z poctu
pozorovani, které je nedostatecné a neoveti si piciny divodu urcitého chovani. Mezi dalsi
chyby patii také submisivita (podléhani nazorim jinych), pfedsudky, neznalosti, prvni do-

jem, setrvacnost aj.

Chyby, které prameni ze sledovani osobnich cilti hodnotitele, jsou dany rozporem mezi
vnitinimi cili hodnotitele, tedy mezi spoleenskymi, osobnimi a soukromymi cili. Jedna se
o jistd zkresleni skutecnosti, které hodnotitel promitd do hodnoceni druhych. Mezi tyto
chyby lze zatadit konformitu, kdy hodnotitel podléha vlivu socidlniho okoli, dale favori-
tismus (preference jedincl, k nimz existuje urcity vnitini psychicky vztah). Dal§i moznou

chybou je zavist, obava z ohrozeni, ale i odveta, msta.

Chyby podminéné pouzitou metodikou jsou chyby jako nivelizace vysledki, kdy se hodno-
titel snazi primeérovat dané vysledky za Gcelem vyhnuti se nepfijemnostem. Dale napf.
preceniovani vztahli mezi vlastnostmi osobnosti, kdy hodnotitel spojuje nékteré rysy cho-
vani ¢i jedndni hodnoceného. Jednou z Castych chyb je také tzv. chyba vzdélenosti, kdy je

hodnotitel vyrazné ovlivnén hodnocenim, které jiz probéhlo.

Situacni chyby jsou chyby ovlivnény mimotadnou situaci nebo okolnosti, mize se jednat

napf. o aktualni psychicky stav hodnotitele.
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Chyby interpretacni jsou zpusobené jinymi osobami, které se GcCastni procesu zpracovani

a vyhodnoceni vysledkii nebo podkladi pro hodnoceni.®?

4.2 Metody hodnoceni zaméstnanci

V odborné literatute je popsana fada metod hodnoceni. Pro lepsi orientaci v hodnoticich
metodach uvadim rozdé¢leni metod dle Werthera a Davise do dvou zakladnich skupin. Prv-
ni skupina metod piedstavuje metody orientované na minulost. Tato skupina metod slouzi
K posuzovani jiz vykonané prace. Druha skupina metod je orientovana na budoucnost. Tyto

metody identifikuji rozvojovy potencial pracovnika.®

1. METODY ORIENTOVANE NA MINULOST
- fizeni podle stanovenych cila,
- srovnani se standardnim pracovnim vykonem,
- testovani a pozorovani pracovniho vykonu,
- hodnotici dotaznik,
- hodnotici stupnice,
- metoda BARS,
- metoda kritickych ptipadd,
- hodnotitelské zpravy,

- srovnani pracovnik.

2. METODY ORIENTOVANE NA BUDOUCNOST
- sebehodnoceni,
- Assessment centrum/Development centrum,

- 360° zpétna vazba.

%2 HORAK, R., Management. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2008, s. 119.
B DVORAKOVA, Z., Rizent lidskych zdrojii, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 265.
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METODY ORIENTOVANE NA MINULOST

Rizeni podle stanovenych cilii (management by objectives)

Jedna se o metodu hodnoceni, kde zaméstnanec spolu s manazerem zkouma a posuzuje
dosazeni pfedem stanovenych cilii. V ramci této metody jsou stanoveny plany, které obsa-
huji kritéria hodnoceni a pravidelné je kontrolovana realizace téchto cili az do terminu
jejich splnéni. Jadrem procesu fizeni podle cili (MBO) je stanoveni cilti. Toto stanoveni
zaCind formulovanim jednotlivych dlouhodobych cilii organizace, které se postupuji do
cili organizacnich jednotek az k cilim individualnim. Stanovené cile by mély podléhat

urcitym kritériim. Hovofime o SMART nebo KARAT cilech.%

SMART cil Ize definovat nasledujicimi slovy:

S: specificky; M: méfitelny; A: akceptovatelny; R: realny; T: terminovany.
KARAT cil je alternativou SMART cile, ktery je mozné vyjadrit slovy:

K: konkrétni; A: ambiciozni; R: redlny; A: akceptovatelny; T: terminovany.®®

Stanoveni cild

Pravidelné koucovani Planovani akoll

Sebeftizeni

Obr. 5. Schéma Fizeni podle cili1.%

Po splnéni zadanych cild si manaZer spolu se zaméstnancem stanovi cile nové. Metoda

fizeni podle cili podnécuje zaméstnance K jejich rozvoji.

% HRONIK, F., Hodnoceni pracovniki, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 59.
% Smart metoda. [online]. [cit. 2013-07-18]. Dostupné z: http://cs.wikipedia.org/wiki/SMART_metoda.
% HRONIK, F., Hodnoceni pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 59.
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Srovnani se standardnim pracovnim vykonem

Metoda, v ramci niZ porovnavame vykon jednotlivce s pozadovanym vykonem. Pozadova-
ny vykon odpovida standardni intenzité prace. Standardni vykon se obvykle stanovuje jako
statisticky primérny vykon, kterého dosahuje vétSina stejné zarazenych zaméstnanct fir-
my. Standardni vykon mulze byt stanoven také jako odhad intenzity prace daného zamést-
nance nebo odvozenim z normativl asu, které jsou udany spotitebou ¢asu na danou pra-

covni ¢innost v danych pracovnich podminkach.
Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

Zaklad pro hodnoceni zaméstnance spociva v testovani specifickych znalosti a dovednosti.
Muze se jednat o testy jazykovych znalosti, testy znalosti pocitatovych programu a dalSich
dovednosti. Patii sem také vySetieni zaméstnance, zda neni pod vlivem alkoholu nebo ji-

nych omamnych latek.
Hodnotici dotaznik

Hodnoceni pracovniho vykonu je zaloZzeno na vyplhovani predem danych udaji
v dotazniku, které nejlépe vystihuji plnéni cilti konkrétniho zaméstnance. Dotaznik miize
byt sestaven i variantou odstupiiovani slov (vzdy, velmi casto, pfilezitostné€, nikdy aj.).
Tvrzeni v dotazniku jsou obodované a celkovy soucet ziskanych bodd udava vysledné

hodnoceni zameéstnance.
Hodnotici stupnice

Nejvice uplatiiovand metoda, kde manazer (hodnotitel) zaskrtava stupné plnéni urcitého
Kritéria (nedostate¢ny, uspokojivy, dobry, velmi dobry, vyborny). Kazdy stupeii je obodo-
van a jejich vysledna suma udava celkové hodnoceni. V ramci hodnotici stupnice se pouzi-
vaji vazena kritéria, aby dilezité prvky pracovniho vykonu byly ve vyznamnéjSim posta-

veni.%’

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale)

Uvedena hodnotici metoda se vztahuje k hodnoceni pracovniho chovani zaméstnanct.
Hodnoceni probiha formou pfifazovani ur¢enych hodnot na stupnicich. Hodnoti se jednot-

livé aspekty pracovniho jednani a chovani (dodrzovani pracovnich postupt, celkovy pii-

9" DVORAKOVA, Z., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 270
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stup k praci, pfitomnost zaméstnance aj.). Hodnoceni je v tomto smyslu zalozeno na defi-
nici zadaného pracovniho jednani. Pracovni jednani je klasifikovano do nékolika hodnoti-

cich stupiiii (vynikajici aZ nepfijatelné), kde kazdy stupeni slovné ohodnoti také manazer.%

Metoda kritickych pripadit

Hodnotitel zaznamenava kritické ptipady zaméstnance. Za kritické ptipady se povazuje
zejména vysoce efektivni nebo naopak neefektivni jednani zaméstnance. Tato metoda se
uziva jako podklad k hodnoticimu rozhovoru v oblasti dalSiho Skoleni pro zaméstnance.
Nevyhodou této metody je jeji slovni podoba, ktera neumoziuje srovnavat jednotlivé za-

méstnance.
Hodnotitelské zpravy

Hodnotitel zpracovava pisemné zpravy o zamé&stnancich, jejichZz obsahem jsou ptednosti,
nedostatky 1 potencial zaméstnancl véetné navrhi a opatfeni na zlepSeni. Metoda sice po-
skytuje detailni zpétnou vazbu o zaméstnancich, ale stejn¢ jako metoda kritickych piipada

neumoziuje srovnavani zamestnanci.
Srovnani pracovnikii

Pracovni vykonnost zaméstnance je hodnotitelem srovnavana s vykonnosti jeho kolegii
Vv pracovnim tymu stejného charakteru. Toto srovnani muze mit podobu prostého potadi
zamé&stnancu dle jejich vykonnosti a jednani, podobu parového porovnavani, jehoz smys-
lem je porovnat a obodovat kazdého zaméstnance s kazdym ve stejném pracovnim tymu na
zaklade urcitych kritérii jako je napft. aktualni ptinos pro firmu. Soucet ziskanych bodu pak
urCuje vysledek v porovnavani. Srovnani zaméstnancii je mozné vyjadfit také formou nu-
cené distribuce. Jedna se o proces zafazovani zaméstnanci do pfedem danych kategorii

vykonnosti.%

METODY ORIENTOVANE NA BUDOUCNOST

Sebehodnoceni

Sebehodnoceni je metodou aktivniho pfistupu zaméstnance, ktery hodnoti sam sebe

v danych kritériich. Sebehodnoceni je pak konfrontovano s hodnotitelem. Tato metoda

% SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 118.
¥ DVORAKOVA, Z., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 270.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 57

pfedchédzi negativnim reakcim na hodnoceni ze strany zaméstnance a podporuje ochotu

zameéstnance ucit se a rozvijet.
Assessment centrum/Development centrum

Assessment centrum (AC) je specialni diagnostickd metoda, kterd umoziuje porovnavat
vykony a chovani predem vybranych uchazecu, kteti soucasné plni stejné tikoly na jednom

misté. Detailnéjsi popis této metody je uveden v kapitole Vyberové fizeni.

Development centrum je metoda, kde hodnotitel pfeda zaméstnanci souhrnné doporucéeni
zameiené na dalSi rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnance. Tato metoda umoznuje
porovnéavani a hodnoceni aktualni tirovné schopnosti a dovednosti kazdého zaméstnance.
Vystupem je zavéreéna zprava s navrhem na individualni plan rozvoje véetné zpétné vazby

pro kazdého zaméstnance.'®

360° zpétna vazba

Metoda hodnoceni je zaloZena na principu hodnoceni danych kritérii riznymi lidmi. Do
systému hodnoceni miize vstoupit rtizny pocet lidi. V rdmci 360° zpétné vazby probiha
sebehodnoceni, hodnoceni piimym nadtizenym, hodnoceni kolegii a podtizenych. Hodno-
ceni se mohou ztcastnit také obchodni partneti ¢i zékaznici. Vystup pro hodnoceného mii-
Ze mit anonymni podobu, ¢aste¢né anonymni podobu nebo odkrytou (neanonymni) podo-
bu. Zaroven tato metoda vyzaduje elektronickou podporu, ktera umoznuje jednodussi ad-
ministraci i celkové vyhodnoceni. Zakladni vyhodou této metody je urcita koncentrovanost
vSech dostupnych informaci, které slouzi k dalsimu urceni cila ¢i rozvojového planu. Hod-
noceny zameéstnanec ziska celkovou zpétnou vazbu na svou praci z pohledu ostatnich. 360°
zpétnd vazba se vyuziva zejména u firem, které vénuji lidskym zdrojim mimotadnou po-

zornost. 101

V ramci v§ech metod hodnoceni se nejcastéji vyuzivaji takové metody, které jsou snadnéji
pochopitelné a zvladnutelné nejen pro hodnocené zaméstnance, ale i pro samotné hodnoti-
tele. Mezi takové metody patii hodnotici stupnice, hodnotici zpravy a metoda sebehodno-

ceni. Za teoreticky nejlépe propracované metody lze vSak povazovat metodu tizeni podle

100 Development centre. [online]. [cit. 2013-08-31]. Dostupné z: http://www.godcoach.cz/development-
centre.php;
101 HRONIK, F., Hodnoceni pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 68.
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cili a metodu BARS. Pouzivani t€chto metod se bohuzel povazuje za velmi obtizné a na-

kladné. 1%

4.3 Systém odménovani

Odmeénovanit je proces navdazany na hodnoceni zaméstnancu, kde zaméstnavatel ocenuje

Jejich skutecny vykon a soucasné je stimuluje k dosahovani stanovenych cilii.**®

Odménou hodnotime vykonanou praci zaméstnanct, kde je tieba vysledek celého systému
hodnoceni spravné pievést na systém odménovani. Zpusob prevedeni hodnoceni na odmé-
novani je velmi slozity proces, ktery (v idealnim piipad¢€) pasobi konstruktivné. Konstruk-
tivné pusobi jednoduchd, srozumitelnd vazba mezi hodnocenim a odménou. Zaméstnanec
rozumi systému odménovani, dovede predvidat, jakou odménu v ndvaznosti na hodnoceni

muze ocekavat, odména pro zaméstnance neni prekvapenim.

Dal$i moznosti navdzani vykonu na odménu u procentualniho plnéni je linedrni nebo pro-
gresivni rust odmen v zavislosti na hodnoceni. Procentudlni vysledek hodnoceni ¢i vykonu
se vztahuje k procentualni vysi odmény (100% vysledek hodnoceni = 100% odména). Pro-
gresivni rust je uplatnén pii prekroCeni ur€ité hranice plnéni, napt. pti splnéni vysledku na

110% jiz dosahuje odména vyse 120% atd.1%

U bonusového systému vyplaceni odmén je konstruktivnim zplisobem vyuZiti tzv. Zluté
karty. Zlutou kartou manaZer podminéné snizuje vysi vyplaceného bonusu. Vyse bonusu

pak miize byt doplacena na zakladé pribézného hodnoceni v dalsim ctvrtleti.

Mezi chybné systémy odménovani vzniklé pii pfevodu hodnoceni (vysledku) na odmény

patii dle Hronika:

1. Systém odménovani, kde existuje urcita nerovnost v prevodu: napt. 100% vysledek
odpovidd 90% odmeéné. Tento pfevodni nepomeér se Casto pouziva za ucelem zvy-
Seni vykonnosti. Vysledek je ovSem opacny, systém sméiuje k nadhodnocovani pti

hodnoceni tak, aby zaméstnanci doséhli na 100% odménu bez zvyseni vykonnosti.

102 nYVORAKOVA, Z., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 272.
108 SIKYR M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 124.
104 HRONIK, F., Hodnoceni pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 81.
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2. Systém odmeénovani, kde je stanovena nejvyssi mozna odmeéna, z které se ndaslednée
ubira: kazdému zaméstnanci je pfiznana urcitd vySe odmény, ale pouze za piedpo-
kladu splnéni vSech kritérii. Pii nesplnéni nékterych kritérii nastupuje U zaméstnan-

ce zklamani a demotivace, nebot’ ma zafixovanou maximalni moznou ¢astku.

Kompletni systém odmeénovani musi byt spravedlivy a efektivni, jedin¢ tak slouzi jak
k dosahovani strategickych cili zaméstnavatele jako firmy, tak i k uspokojovani specific-

kych potieb zaméstnanci. Spravedlivé a efektivni odménovani zaméstnancli umoziuje:

ziskat a udrzet motivované a schopné zaméstnance,

- ocenit skutecny vykon zaméstnance,

- poskytovat zaméstnanciim odpovidajici kompenzaci za vykonanou praci,

- stimulovat zamé&stnance k dosahovani zadoucich cilti a vykont,

- nastavit rozdily v odménéch zaméstnanct, které jsou zékonné,

- stimulovat zaméstnance k dosahovani zddoucich cilii a vykont,

- nastavit rozdily v odménach zaméstnanct, které jsou zakonné a konkurenceschop-
né,

- zajistit efektivni fizeni nakladii prace a financovani systému odménovani.1%®

Systém odménovani zahrnuje:

- penézni formy odmeénovani (mzda nebo plat, bonusy, odména ze zisku, z prodeje),
- nepenézni formy odménovani (formalni 1 neformalni pochvaly, odborny rozvoj,

zamé&stnanecké benefity, lepsi pracovni prostiedi, dobra firemni kultura atd.).

Jednim z personalnich nastroji pro ziskani, stabilizaci a pracovni motivaci zaméstnancti
jsou zamé&stnanecké vyhody, benefity. Benefity jsou jakakoli forma prijmu ze zavislé cin-
nosti, ktera neni mzdou za vykonanou pracil® Poskytovani zaméstnaneckych benefitd je

soucasti péce o zaméstnance nikoli mzda nebo odména za vykonanou préaci.
Zaméstnanecké benefity Ize rozdélit do t¥i skupin:

1. Benefity socidlni povahy: Zivotni pojisténi hrazené zcela nebo z¢asti zaméstnavate-

lem, zajiSténi pijcky vcetné ruceni, moznost vyuziti jesli nebo Skolky aj.

1% SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 124.
16 DVORAKOVA, Z., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 325.
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2. Benefity, které maji vztah k pracovni ¢innosti: stravovani, vyhodnéjsi prodej firem-
nich produkt, vzdélavani a rozvoj hrazeny zaméstnavatelem aj.

3. Benefity spojené s postavenim zaméstnance ve firmé: bezplatné bydleni, néklady
na reprezentaci firmy (narok na odév), firemni vozidla pro manaZzery firmy, uzivani

mobilniho telefonu ¢i notebooku.

Zaméstnanecké benefity se poskytuji plosné nebo individualn€. Plo$ny systém umoziiuje
vSem zaméstnanciim vyuzivat stejné zaméstnanecké benefity, které¢ jsou zaméstnavatelem
poskytovany. Stale vice na vyznamu vsSak nabyva druhy systém poskytovani zaméstnanec-

kych benefiti, a to tzv. cafeteria systém.

Cafeteria systém je zaloZeny na principu sbirani bodl. Zamé&stnanci sbiraji body ¢i kredity,
které nasledn¢ vymeéni za ncktery z benefitd, ktery zaméstnavatel nabizi. Zaméstnanci si
tak vybiraji benefity dle vlastniho uvazeni s ohledem na stanoveni svého limitu. Vyhodou
tohoto systému je urcita volnost ve vybéru benefitu. Trendem posledni doby je ptidélovani
kreditl na zéklad€ pracovnich vysledki. Jedna se o motivaéni program, kdy ma zamé&stna-
nec za svou pracovni pozici priznané urcité body a za plnéni ukolt a dobré vysledky mu

mohou byt ptiznany dalsi plusové body ¢i kredity.

Ve vétsing firem v Ceské republice viak stale pievazuje plosny systém benefiti, ktery po
urcité dobé& ztraci na motivaci a je zaméstnanci povazovan za samoziejmost nikoli vyhodu.
V piipadé¢ zmény z plosného na cafeterii systém je dnes mozné vyuzit n¢kterou z firem,
ktera nabizi ¢astecny nebo Uplny outsourcing. Vyhodou outsourcingu v této oblasti je zajis-
téni objednavek, dodavka zboZi i vyjednavani cen firmou, kterd systém cafeterie zajist'uje.

Nevyhodou outsourcingu miize byt snizend flexibilita pfi zméné nabizenych benefiti. %7

Mezi dlouhodobé nejzéddanéjsi zaméstnanecké benefity patii poskytovani stravenek ¢i bez-
platného stravovani, tyden placené dovolené navic, vyuzivani sluzebniho vozidla pro

osobni Ucely, ptispévek na penzijni pfipojisténi a rizné ptispévky na sportovni aktivity.

Na vyznamu pomalu nabyvaji zaméstnanecké benefity, které slad’'uji pracovni a soukromy
Zivot zaméstnance. Jedna se o benefity jako prace z domova (home office), moZnost pra-

covat na zkraceny uvazek, vyuziti firemni Skolky aj. Zména v oblibenosti benefitii souvisi

07 Cafeteria systém — odmény pro zaméstnance podle jejich gusta. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné
z: http://lwww.businessvize.cz/motivace/cafeteria-system-odmeny-pro-zamestnance-podle-jejich-gusta.
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zejména se starnutim populace, kdy zaméstnanci budou muset fesit sladéni prace s posta-

ranim se o své staré rodice.

4.4 Mzdovy systém

Mzdovy systém tvoii zasady, postupy a formy odméiovani mzdou.*®

Mzdovy systém je aplikovan kazdym zaméstnavatelem, ktery odménuje své zaméstnance
mzdou. Zaméstnavatel mize mit vlastni mzdovy systém, ktery odpovida jeho strategii od-
meénovani. Pti jeho aplikaci vSak musi dodrzovat zasady odménovani za praci, které jsou

stanoveny v zakoniku prace a v provadécich pravnich predpisech.

Mezda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zameéstna-
vatelem za praci zaméstnance.'®® Za naturalni mzdu je mozné povazovat poskytnuti vyrob-
ki, vykona prace nebo sluzby. Je mozné ji poskytovat pouze se souhlasem zaméstnance.

V ostatnich ptipadech je mzda vyplacena v penézich.

Mzda tedy nalezi zaméstnanci za odvedenou praci v pracovnim poméru. V ptipadé mzdy
u zaméstnancil ve vefejnych sluzbach nebo spravé (Cinnost je financovana z vetejnych

zdrojii) pak pouzivame pojem plat.

Mzdu zaméstnance obvykle tvoii zékladni slozka mzdy, ptiplatek k zakladni mzdée
a dopliikkové slozka mzdy. Zakladni sloZzka mzdy ocefiuje hodnotu vykonavané prace jako
je jeji slozitost, naméahavost, mira odpovédnosti aj. Zakladni sloZka mzdy je ur€ovéana za-
kladni mzdovou formou (Casova ¢i tkolova). Ptiplatek k zékladni mzdé€ je mzdové zvy-
hodnéni, které oceftuje mimofadné pracovni podminky. Ptiplatek je stanoven procentem
nebo finan¢ni ¢astkou. Pfiplatek miZe plynout ze zdkona, ze smlouvy, z vnitiniho pfedpisu
nebo ze mzdového vymeéru, napt. ptiplatek za praci ve ztizeném prostiedi, ptiplatek za pre-
sCasove hodiny, ptiplatek za praci ve statni svatky apod. Doplitkova slozka mzdy odméiu-
je zaméstnance za nadstandardni vykon a urcuje se na zaklad¢ dopliikové mzdové for-

mylllO

108 STIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 130.
109 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 131.
10 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 138.
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Mzdové formy predstavuji rtizné postupy ke stanoveni mzdy. Mzdové formy délime na
zakladni (samostatné) a doplitkové (nesamostatné). Mezi zékladni mzdové formy patii
Casova a ukolova mzda. K dopliikovym formam mzdy fadime provizi, prémii, bonus,

osobni ohodnoceni a podil na vysledcich hospodaieni.

Casovd mzda je zakladni a univerzalni forma mzdy. Pouziva se u zaméstnancii v hlavnich,
pomocnych a fidicich procesech, kde neni normovan pracovni vykon. Vydélek zaméstnan-
ce je zavisly na odpracovaném case. Vzhledem k nizkému motivacnimu faktoru této mzdy
pouzivaji zaméstnavatelé doplnkové mzdové formy, jako jsou napf. prémie nebo vykon-
nostni odmény, které jsou pohyblivou slozkou mzdy. Casova mzda je oblibena forma mzdy
pro svou jednoduchost a administrativni nenaro¢nost. Uzivani této formy také usnadiuje

planovat mzdové néklady. !

Ukolovéd mzda je forma mzdy uzivana ve vyrobé. Je zavisld na vykonu zaméstnance, ktery
je vyjadfen plnénim stanovené normy vykonu. U ukolové mzdy se uplatiiuje norma casu
nebo norma mnozstvi. Norma ¢asu stanovuje spotiebu ¢asu na jednotku produkce. Norma
mnoZstvi stanovuje mnoZstvi produkce na jednotku ¢asu. Ukolova mzda motivuje zamést-
nance K co nejlep§imu vykonu. Zaméstnanci dosahuji co nejvyssi mozné produktivity za
igelem vysokého vydélku. Casto viak mize vést k vyderpani zaméstnancl, ke zhorSeni
kvality prace nebo k nedodrzovani pracovnich postupii. Pouziti této formy mzdy proto vy-
Zaduje ze strany zaméstnavatele zajiSténi bezproblémového provozu na pracovisti, dokona-

lou kontrolu, dodrzovani bezpeénosti prace a organizaci prace na pracovisti.!'?

Provize patii mezi dopliikové formy mzdy. Vyuziva se zejména u systému odménovani,
jez je zavisly na prodaném mnoZstvi nebo poskytnutych sluzbach. Provize byva urCena
bud’ stanovenym procentem z obratu trzeb ¢i zisku nebo pevnou sazbou za jednotku prode-
je. Tato forma mzdy motivuje zaméstnance k vynikajicim vysledkiim. Zaméstnanciim byva

poskytovéana zpravidla jako dopIn&k zakladni mzdy. 13

Prémie je dopliikkova forma mzdy, kterd se pouziva jako dopln€k k ¢asové nebo ukolové

mzd¢. Prémie mize mit jednorazovy charakter, jako je prémie za vérnost ¢i piitomnost,

1Mzdové formy. [online]. [cit. 2013-08-09]. Dostupné z: http://www.zshk.cz/.

Y2 Mzda a @ zdkladni  mzdové  formy. [online]. [cit. 2013-08-09].  Dostupné
z: http://www.epravo.cz/top/clanky/mzda-a-zakladni-mzdove-formy-14772.html.

U3 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 134.
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nebo pravidelny charakter, kdy se poskytuje za nadstandardni vykon nebo za ptikladné
plnéni pracovnich povinnosti. V ptipad¢ pouzivani systému prémii jsou zameéstnanci firmy
pfedem seznameni s pravidly a se zpisoby vyplaceni prémii (kritéria hodnoceni, zptisob
stanoveni prémii, obdobi k vyplaceni prémii, uréeni skupiny zaméstnancu, jichz se systém

tyka apod.).11

Bonus je poskytovan za splnéni specifickych a mimotadnych cilii zaméstnance. Miize mit
individualni nebo kolektivni formu. Bonus mtize byt vyplacen zaméstnavatelem kazdoroc-
n¢ za vynikajici vysledky nebo jednorazove za dlouhodobé nadstandardni plnéni vysledki.

Mzdova forma bonusu je pro zaméstnance vysoce atraktivni a motiva¢ni.!t®

Osobni ohodnoceni jako dal$i doplitkovou formu mzdy stanovuje manazer na zakladé hod-
noceni zamé&stnancl. SlouZi k motivaci zaméstnancii vykonavat kvalitni a produktivni

sjednanou praci. Zpravidla se urcuje procentem ze zdkladni mzdy.

Podil na vysledcich hospodareni patii také mezi doplitkové mzdové formy. Zaméstnavatel
touto formou ocenuje podil zaméstnancti na dosazeni ocekavanych vysledkli hospodareni
firmy. Tato mzdova forma posiluje sounalezitost zaméstnanct (vykondvand prace x cile

organizace) a snizuje fluktuaci zaméstnanct ve firme.!®

Tvorba mzdového systému je velmi narocny proces, v némz je potieba zhodnotit veSkeré
dostupné informace o vykonavané praci. Volba vhodné doplikové formy je jednou
ke stimulaci a motivaci zaméstnancti tak, aby dosahovali co nejvyssi mozné pracovni vy-

konnosti.

14 DVORAKOVA, Z., Rizeni lidskych zdrojii, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 322.
"> DVORAKOVA, Z,, Rizent lidskych zdrojii, Praha: C. H. Beck, 2012, s. 323.
116 SIKYR, M., Personalistika pro manazery a personalisty, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 135.
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1 PRAKTICKA CAST
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5 EMPIRICKE SETRENI

Hlavnim cilem praktické casti je analyzovat soucasny stav vybéru zaméstnancl
v Komunika¢nim centru Ceské pojistovny a.s., verifikovat stanovené hypotézy a najit

vhodna opatfeni pro zménu stavajiciho systému vybérového fizeni na pozici operatora.

5.1 Charakteristika organizace Ceské pojistovny, a.s.

Ceska pojistovna je spole¢nost, ktera ma své zaklady jiz od roku 1827. Tehdy nesla nazev
Prvni Ceskd vzajemna pojistovna. Ve svych zacatcich se vénovala pouze pojisténi majetku
proti Skoddm zpiisobenych pozarem. V pribé&hu 20. stoleti se portfolio nabizenych produk-
th rozsifovalo v zavislosti na pozadavcich klientd. Jednalo se 0 prodej Zivotniho pojisténi,
pojisténi majetku proti vloupani a trazového pojisténi. Dale se zabyvala pojisténim moto-
rovych vozidel. Pojistovna se tak stala velmi vyznamnou a silnou instituci v oblasti pojis-
fovnictvi. V roce 1948 bylo slouéeno pét stavajicich pojistoven v jednu Ceskoslovenskou
pojistovnu, kterd méla monopolni postaveni az do roku 1991. V uvedeném roce byl pfijat

zakon o pojistovnictvi, ktery umoznil vstup dal§ich pojistoven na esky trh.!t’

Oficialni nazev Ceska pojistovna dostala tato spoleénost v roce 1992, kdy byla zaloZena
Fondem narodniho majetku Ceské republiky zakladatelskou listinou ze dne 28. dubna
1992. Vznikla zapisem do obchodniho rejstiiku dne 1. kvétna 1992. Od roku 2013 je Ceska
pojistovna soucasti Generali PPF Holdingu B. V., ktery zastfeSuje ¢innosti v oblasti pojis-
tovnictvi a penzijniho pfipojisténi v 14 zemich stfedni a vychodni Evropy. Generali PPF
Holding B. V. je spole¢ny podnik Assicurazioni Generali a PPF Group. V pribéhu roku
2014 ma dojit k prodeji podilu PPF Group. Ceska pojistovna tak bude po mnoha letech
soucasti jiné skupiny, a to Assicurazioni Generali.!!8

Ceska pojistovna poskytuje individualni Zivotni i neZivotni pojisténi, pojisténi pro malé,
stiedni a velké firmy v oblasti podnikatelskych i praimyslovych rizik a zemé&délstvi. Ceska
pojistovna zaméstnava pres 3900 zaméstnancli a 5600 obchodnich zastupcii. V roce 2012

ginilo predepsané pojistné Ceské pojistovny 32 miliardy K&, pii ¢emZ spravuje témét osm

U Historie a  vyvoj  Ceské  pojistovny.  [online].  [cit.  2013-08-18].  Dostupné
z: http://www.ceskapojistovna.cz/historie-a-vyvoj-cp.
U8Ceskd pojistovna. [online]. [cit. 2013-08-18]. Dostupné z: http://cs.wikipedia.org.
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miliond pojistnych smluv. Trzni podil Ceské pojistovny dosahuje 26% na domacim tr-

hu 119

Komunikacni centrum Ceské pojistovny, a.s.

Komunikaéni centrum Ceské pojistovny, a.s. je jednou z organizaénich slozek atvaru
Sluzby klientim Ceské pojistovny. Komunikaéni centrum vzniklo v roce 2003 a je sou-
sttedéno do dvou lokalit (Brno a Pardubice). Jedna se o kontaktni misto pro zékazniky
Ceské pojistovny. Zaméstnanci komunikuji telefonickou nebo pisemnou formou. PoZa-
davky, kter¢ jsou operatory feSeny, maji nejriznéjsi podobu.

Vv

Nejcastéjsi pozadavky lze rozdélit do nasledujicich skupin:
- dotazy na pojistné udalosti (termin vyplaty plnéni, chybé&jici doklady k vyfizeni,
¢astka plnéni aj.),
- dotazy na pojistné smlouvy (platby, pojistné kryti, zmény na smlouve aj.),
- obecné informace o produktech Ceské pojistovny,

- sjednani pojisténi po telefonu.

Z pohledu klienta je mozné aktivity komunikac¢niho centra rozdélit na aktivni a pasivni
¢innosti. Pasivem se rozumi ¢innost, kdy se sam klient obraci se svymi pozadavky na za-
méstnance komunikaéniho centra. Aktivem se rozumi aktivni volani klientim s cilem sjed-
nani novych pojistnym smluv. V sou¢asné dobé se aktivné vola pouze klientim Ceské po-

jistovny za Gcelem sjednéni pojisténi domacnosti, urazového a zivotniho pojisténi.

5.2 Vybér zaméstnancii v Komunika¢nim centru Ceské pojist’ovny, a.s.

Nébor zaméstnancii do komunikaéniho centra je velmi naro¢ny proces. Komunikaéni cen-
trum se potyka s pomérné vysokou fluktuaci zaméstnancti. Vzhledem ke zminéné fluktuaci
jsou nabory velmi ¢asté. Primérné se jednd o tii ndbory za mésic. Na aktivni volani probi-
haji nébory ¢asté€ji nez na pasivni volani, coz souvisi s vysokou orientaci na obchodni vy-

sledky zaméstnanct.

19 0 Ceské pojistovné. [online]. [cit. 2013-06-05]. Dostupné z: http://www.ceskapojistovna.cz/profil.
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Ceska pojistovna inzeruje volné pozice prostiednictvim svych webovych stranek
www.ceskapojistovna.cz. Dale na webu jobs.cz a prace.cz, prostfednictvim vyvések na
ufadech prace a formou banneri na nékterych internetovych odkazech. V soucasnosti inze-

ruje volné pozice na aktivni volani také na socialni siti Facebook.

Uchaze¢i o zaméstnani zasilaji na personalni odd€leni sviij zivotopis a po té jsou telefonic-
ky kontaktovani personalistou. V ramci toho hovoru probiha také tzv. preselekce uchazecu.
Preselekce spociva v kladeni jednoduchych otazek, na které musi uchazec rychle a kvalitné
odpovédet. Touto formou dochazi k ovéreni komunikacnich dovednosti uchazect. Uchaze-
¢um, kteti prosli preselekei, je upiesnén ¢as a misto konani vybérového fizeni a je jim za-
slan pozadavek na vyplnéni n¢kolika testi. Diagnostika uchazect probiha prostfednictvim
firmy TCC online s.r.o., kterd s Ceskou pojistovnou spolupracuje.’?® Uchaze¢ vypliiuje
Multifaktorovy osobnostni dotaznik, dotaznik Kariérovy kompas, Press test a Test slucho-
vé paméti.

Multifaktorovy osobnostni dotaznik vypovida o zdkladnim osobnostnim nastaveni, 0 vni-
mani svéta, 0 zplisobu rozhodovani a 0 preferovanych ¢innostech, ¢imz dava zékladni ra-
mec pro hledani prostoru pro dalsi rozvoj. Dotaznik Kariérovy kompas sleduje pracovni
motivaci. Press test je uréen pro diagnostiku na vSech pozicich vyzadujicich dobrou kapa-
citu mysleni, bystrost, pruznost isudku, v§imavost vii¢i moZnostem a variantam a schop-
nost rychle se rozhodovat a nachazet feSeni 1 v nestandardnich situacich. Test sluchové
paméti je urCen pro diagnostiku na vSech pozicich vyZadujicich kratkodobé zapamatovani

st informaci a faktii, zejména pak pro pozice telefonnich operatora.

Vybérové fizeni na pozici operator probiha metodou assessment centra (AC). Tato metoda
byla zvolena ze dvou hlavnich divodi. Prvnim divodem je vétsi pocet uchazeca, kteti se
na volnou pozici operatora pravidelné hlasi. Druhym divodem je kontakt operatora
s klientem. AC se ucastni personalista, ktery zastava roli moderatora. Dale manazer, do
jehoz tymu se zaméstnanci nabiraji, a samoziejmé pozvani uchazeci. V nékterych ptipa-

dech se AC muze Gcastnit i feditel komunikaéniho centra nebo jiny manazer.

20 TCC  online. Lidské zdroje pod Ilupou. [online]l. [cit. 2013-10-12]. Dostupné
z: http://lwww.tcconline.cz/online-dotazniky-a-testy.
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Struktura AC na pozici operator do Komunikaéniho centra Ceské pojistovny, a.s.:

- uvitani uchazeci a podani zakladnich informaci o nasledujicim programu,
- prezentace s informacemi o nabizené pozici,

- sebeprezentace uchazecu,

- pocitacovy test (ovéfeni zakladni gramotnosti prace na pocitaci),

- tymovy ukol (vytvofeni a prezentace nabizené pozice ve skuping),

- individualni ukol (telefonni prodej zajezdu),

- individualni pohovor,

- prohlidka pracovisté v¢etn¢ vykladu manazera,

- zaveér AC s uchazedi.

V ramci AC sledujeme kognitivni i interpersondlni charakteristiky. Tymovy ukol poméaha
zjistovat schopnost vymény informaci v tymu vcetné budouci tymové role. Individudlni
ukol je zaméfeny na komunikaéni dovednosti, zejména na uméni prodat a reagovat na kli-

entovi ndmitky.

Po ukonceni AC suchazeci probihd porada personalisty s manazerem. V prubéhu této
schlizky se probira chovani a reakce uchazec¢l a vyhodnocuji se vysledky online testovani.
Personalista telefonicky kontaktuje uchazece, ktefi v ramci AC uspéli zpravidla nasledujici
den a domlouva s nimi dal§i naleZitosti ohledné pracovni smlouvy a terminu nastupu do

zaméstnani.

5.3 Dotaznikové Setreni

rowr

Prakticka ¢ast obsahuje kvantitativni vyzkum provedeny dotaznikovou technikou. Tato
technika byla zvolena zejména pro jeji ekonomickou nenarocnost a pro zajisténi vétsiho
poctu respondentll v pomérné kratkém casovém horizontu. Cilem vyzkumu je ovéfit nebo

vyvratit predem stanovené hypotézy.

Dotaznik byl zpracovan ve spolupraci s personalisty, ktefi se aktivné podileji na naboru
novych zaméstnancii do firmy. Touto soucinnosti je zajiSténa moznost pouziti dotazniku

1 pro jiné odbory zminéné firmy.

Kvantitativni vyzkum technikou dotazniku byl v pilotnim pfedvyzkumu predan v tisténé

podobé 15 novym zaméstnancim komunikaéniho centra. Po vyplnéni dotazniku probehlo
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s uvedenymi zaméstnanci setkani, kde jsme si vzajemné¢ vymeénovali pohled na jednotliva
tvrzeni a moznosti odpovédi Vv dotazniku. Na zaklad¢ pfipominek byl dotaznik upraven

a predan na personalni odd€leni ve finalni podobg.

Dotaznik Vv tisténé podobé byl postupné piedavan vSem pozvanym uchazeciim na pozici
operator vV dob¢ od biezna 2013 do fijna 2013. Dotaznik uchazeci vypliovali v rdmci as-
sessment centra. Do vyzkumu byli zafazeni vSichni uchazeci. Nebyla stanovena podminka,

zda byl uchazec pfijat ¢i nikoli.

Hypotézy kvantitativniho vyzkumu

w

H1: Absolventi §kol jsou ve vybérovém Fizeni na pozici operator tspéSnéjsi nez ostat-

ni uchazeci.
H2: S vékem uchazece se méni zajem o vzdélavani.

H3: Uchazeci z mést vice upfednostiiuji mozZnost kariérniho postupu nez uchazeci

pochazejici z obci.

H4: Cim star$i uchazed, tim vétsi uprednostiiovani stalé mzdy misto proménlivé vy-

konové mzdy.

HS: Cim vysSi vék uchazece o misto, tim preferované;jsi platové ohodnoceni.

Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu

Dotaznik vyplnilo celkem 138 uchazecii o zaméstnani na pozici operator v komunika¢nim
centru. NejmladSimu uchaze¢i o zaméstnani bylo 20 let, nejstarSimu 55 let. Vypliiovani
dotazniku se zucastnili uchazeci na aktivni 1 pasivni volani bez rozdilu, zda byli pfijati ¢i

nikoli.

Z celkového poctu vyplnénych dotaznikli bylo vyfazeno pouze Sest dotazniki, které nebyly
vyplnény kompletné nebo nebyla dodrzena podminka pro vyplnéni dotazniku (konkrétné
se jednalo o zvoleni vice odpovédi nezZ jedna u tvrzeni, kde byla stanovena jen jedna moz-
na odpovéd’). Do vyzkumu bylo zatazeno 132 dotaznikli. Vyzkumu se zucastnilo 68 Zen
a 64 muzi. Nejpocetnéjsi skupinu tvoii uchazeci vékové kategorie 20 — 24 let. V této vé-

kové kategorii se zucastnilo vybérového fizeni celkem 68 uchazeci. Kategorie 25-29 let
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obsahuje odpovédi 44 uchazecl a v kategorii 30 a vice let je zahrnuto 20 uchazeci. Pro-

centudlni rozlozeni je zobrazeno v grafu ¢. 1.

Vékové rozlozeni uchazeci o zaméstnani

m20-24 let
m 25-29 let

30 a vice let

Graf ¢. 1. Zastoupeni uchazect dle vékovych kategorii.

Dotaznikového Setieni se zc€astnili uchazeci pochdzejici z mést i z obci. Pocetnéjsi misto
zaujimaji uchaze¢i z mésta, coZ je dano mistem vykonu prace, které bylo inzerovano.

V naSem pftipadé se jednd o mésto Brno.

Procentualni rozloZeni uchazecu z mést a
obci

Emeésta

m obce

Graf ¢. 2. Zastoupeni uchazect z demografického hlediska.

Uchaze¢i o zamé&stnani se hlésili z riznych pozic. V dotazniku uchazec¢i uvadéli, zda se
hlasi z jiného zaméstnani, z domacnosti nebo jako absolventi stiednich nebo vysokych
Skol. O pozici operatora ma z dlouhodobych statistik nejvétsi zajem pravé skupina absol-
ventl. Tato skutecnost je dana zejména tim, ze se zaCinaji seznamovat s pracovnimi povin-
nostmi. Pozice operatora je povazovana za urcity odrazovy miustek v kariéfe. Z tohoto di-
vodu také Ceska pojistovna nabizi kariérni postup operatora ve formé prace v jinych odbo-
rech, jako je sprava smluv, likvidace pojistnych udalosti apod.

vvvvv

uchaze¢i. Vysledek ptisuzuji hlavné dobrym komunika¢nim dovednostem. Absolventi se
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velmi rychle piizptisobuji novému prostiedi, jsou schopni zvladnout vétsi objem novych
informaci v pomérn¢ kratkém casovém tuseku. Absolventim nechybi nadSeni pro novou
praci. Na druhou stranu je tieba zminit, Ze tato skupina ma také nejvyssi fluktuaci. Ze sta-
tistik komunika¢niho centra vychazi nejvétsi fluktuace zpravidla po Sesti odpracovanych
mésicich v zaméstnani na pozici operétor. Usp&snost absolventi §kol v porovnani s dalsimi

jmenovanymi skupinami zamé&stnanct je uvedena v nasledujicim grafu.

UspéSnost uchazeci

B absolventi kol

B 7 jiného zaméstnani

z domacnosti

Graf ¢&. 3. Uspésnost absolventt §kol.

Klicové otazky v dotazniku byly zaméfeny na preference urcitych hodnot a ukazatel
u uchazect o zaméstnani. Uvadéné hodnoty v dotazniku koresponduji s hodnotami, které

jsou dilezité a motivujici pro stavajici zaméstnance v pracovnim poméru.
Mezi vybrané hodnoty bylo zatazeno:

- profesni vzdélavani (veskeré vzdelavaci aktivity za icelem zvySovani kvalifikace),

- platové ohodnoceni (mzda a finan¢ni odmény),

- benefity poskytované zaméstnavatelem (vyuziti posilovny, dotované stravenky, ji-
delna v misté pracoviste, slevové balicky, vyuzivani sluzebniho mobilniho telefonu
¢1 notebooku aj.),

- kariérni postup ve firmé.

Ukolem uchaze&t bylo oznaéit &islicemi jedna az &tyfi uvedené hodnoty dle toho, co
Vv zamé&stnani preferuji (¢islo jedna znacilo nejvyssi preferenci, Cislo €tyfi nejnizsi prefe-
renci). Kazda ¢islice mohla byt pouzita pouze jednou. Hodnoty, které ziskaly nejvétsi za-
stoupeni znamek jedna, jsou hodnoty firemniho vzdélavani a kariérni drdha. Nejméné
upfednostinovanou hodnotou jsou pak firemni benefity. Firemni benefity nebyly ani

V jednom piipad¢ ohodnoceny nejvyssi zndmkou jedna.
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Vysoké preference vzdélavani a kariéry je dadna vétSim zastoupenim veékové kategorie do

24 let. Z toho divodu je nutné provést analyzu dat po jednotlivych vé€kovych kategoriich.

Preferované hodnoty uchazeci

B vzdélavani

H platové ohodnoceni
benefity

H kariéra

Graf €. 4. Preferované hodnoty uchazect.

Rozdélenim dotaznikti do vékovych kategorii doslo k vyrazné zméné prioritizace hodnot.
Preference jednotlivych hodnot od znamky jedna po znamku ¢tyfi jsou uvedeny v grafech

¢. 5, 6 a7 dle vékovych kategorii.
Vékova kategorie 20-24 let

Preferenci hodnot této veékové kategorie znazornuje graf ¢. 5. Z grafu je ziejmé, ze 47%
uchazecu priklada nejvétsi vahu hodnoté firemniho vzdélavani. Druhou nejvice bodovanou
hodnotou je kariéra, ktera dosahla hodnoty 41%. Pouze 12% uchazecu ve véku do 24 let
oznacilo nejvy$si moznou hodnotou platové ohodnoceni. Firemni benefity nebyly ani

V jednom piipad¢ hodnoceny nejvyssi preferenci.

Preference hodnot u vékové kategorie
do 24 et

m vzdélavani

H platové ohodnoceni
benefity

H kariéra

Graf ¢. 5. Preference hodnot (vékova kategorie do 24 let).

Tento vysledek byl ocekavany, nebot’ se jednad zpravidla o absolventy Skol. Absolventi

ocekavaji a aktivné vyhledavaji nové zkuSenosti a moznosti se zapracovat. Zaroven jsou
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velmi ambiciézni. Jakmile nacerpaji dostatek informaci, hledaji jiné prilezitosti ve forme

postupu Vv pracovni kariéte.
Vékova kategorie 25-29 let

Preference hodnot znazornuje graf ¢. 6. Hodnoty vzdélavani a kariérniho postupu jsou
V tomto piipad¢ vyvazené. Platové ohodnoceni ziskalo nejvyssi preferenci u 27% uchazect

a firemni hodnoty nebyly nejvyssi znamkou ¢tyfi obodovany zddnym uchazecem.

Preference hodnot u vékové kategorie
25-29 let

m vzdélavani

H platové ohodnoceni
benefity

m kariéra

Graf €. 6. Preference hodnot (vékova kategorie 25-29 let).

Uchazeci této kategorie se hlasi zejména z jiného zamé&stnani, ptipadné z domacnosti. Tato
veékova kategorie se vyznacuje stale jesté touhou po vzdélavani a kariérnim uplatnénim ve

firmé.
Vékova kategorie 30 a vice let

Celkovou nejvyssi preferenci hodnot znazorfiuje graf ¢. 7. Nejpreferovanéjsi hodnotou
s 60% tvofi platové ohodnoceni. Zbylych 40% uchazeci upfednostiiuje firemni vzdélavani.
Ani jeden z uchaze¢l neoznadil nejvyssi moznou znamkou hodnotu kariérniho postupu ani
nabizené firemni benefity. Uchazeci nad 30 let jiz maji zpravidla svou rodinu, a proto se na
prvnim misté objevuje platové ohodnoceni. Tento vysledek muze spocivat Vv potiebé za-

bezpecit rodinu a mit tak jistotu pravidelného vydélku.

Zajimavosti této skupiny je, Ze ani v jednom piipad¢ nebyla zvolena nejvyssi preference
hodnot¢ kariérni postup. V tomto piipad¢ se jedna o uchazece z jiného zaméstnani nebo
z domdcnosti, ktefi maji pottebu stadlého zaméstnani a jiz nemaji vysoké ambice na postup

V ramci firmy.
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Preference hodnot u vékové kategorie
30 a vice let

0% 0%

m vzdélavani

H platové ohodnoceni
benefity

m kariéra

Graf €. 7. Preference hodnot (vékova kategorie 30 a vice let).

Dotaznik, ktery uchazeci vypliovali, byl mimo preference vSech hodnot zaméten také na
otazky mzdy. Jedna z otazek v dotazniku znéla: ,,Ktery typ platového ohodnoceni upted-
nostiiujete?* Na vybér méli uchazeéi ze dvou variant, a to ,,stala mzda‘“ a ,,mzda + promén-

liva odména vazana na pracovni vykon.*

VétSina dotazovanych uchazecu volila variantu ,,mzda + proménlivé slozka vazana na pra-

covni vykon*.

Preference mzdy bez rozdilu véku

M stala mzda

B mzda +proménliva
vykonova slozka

Graf ¢. 8. Preference mzdy bez rozdilu véku.

V dob& méfeni pracovni vykonnosti je skutecny vykon zaméstnancii pravidelné méten
a nasledné hodnocen jako variabilni slozka platu. V piipadé¢ odméenovani v komunika¢nim
centru se jednd o zakladni plat a doplikovou slozku mzdy ve formé provizi za obchodni
vysledky. Kazdy zaméstnanec ma stanoveny plan na obchodni vysledky. Obchodni vy-
sledky spocivaji v celkovém poctu ziskaného ptedpisu na smlouvéch, které zaméstnanci
uzavieli formou telefonniho prodeje. V ramci motivace zaméstnanci je provize z prodeje

vyplacena od uréitého procenta plnéni obchodniho planu. Cim vyssi je procento plnéni, tim
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P

vyssi je také procentualni odména ze ziskanych smluv. Odmeéna za prodej neni omezena,

(@

im vys8i ma zaméstnanec obchodni vysledky, tim vys$si ma také provizni odménu.

U vékové kategorie do 24 let a kategorie 25-29 let jsou vysledky témét stejné. Prvni kate-
gorie dava prednost mzdé s proménlivou vykonovou slozkou v 88% (graf ¢. 9). Stejny typ

odménovani preferuje 82% uchazeci z vékové kategorie 25-29 let (graf ¢. 10).

Preference mzdy u vékové kategorie do 24 let

W stala mzda

B mzda +proménliva
vykonova slozka

Graf €. 9. Preference mzdy u vékové kategorie do 24 let.

Preference mzdy u vékové kategorie 25-29 let

M stala mzda

B mzda +proménliva
vykonova slozka

Graf ¢. 10. Preference mzdy u vékové kategorie 25-29 let.

Preference mzdy u vékové kategorie nad 30 let

B stald mzda

B mzda +proménliva
vykonova slozka

Graf ¢. 11. Preference mzdy u uchazect nad 30 let.
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Rozdilné vysledky jsou vidét u v€kové kategorie 30 a vice let (graf €. 11). Zde pouze 40%
uchazect priklada nejvyssi vahu mzd¢ s variabilni slouzkou jako ostatni v€kové kategorie.
60% uchazecl dava prednost stalé mzdé. Tato zména ve vybeéru mzdy spociva v pottebé
stalého vydelku za ucelem pokryti rodinnych vydaji. Dal§im divodem mitiZe byt také oba-

va z plnéni obchodnich vysledk.

Pfi rozd€leni uchaze¢li z demografického hlediska na plivod z mésta ¢i obce nedoslo
k zadné vyrazné zméné v bodovani hodnot. Obé skupiny nejvice zdiraznuji potifebu vzde-

lavani. U mé&st se jedna o pozadavek v 40%, u obce z 50% vsech piipadi.

Rozdilné pohledy jsou viditelné u preference kariéry a platového ohodnoceni. 36% ucha-

zeCl z mést preferuje kariéru, 24% uchazect upfednostiuje platové ohodnoceni.

Preferované hodnoty ve méstech

m vzdélavani
H platové ohodnoceni
benefity

H kariéra

Graf ¢. 12. Preferované hodnoty ve méstech.

U uchazect pochazejicich z obci je viditelny pokles v oblasti kariérového postupu. Ucha-

zeCi z obce prikladaji stejnou vahu kariéte i1 platovému ohodnoceni.

Preferované hodnoty v obcich

0%

m vzdélavani

H platové ohodnoceni
benefity

m kariéra

Graf €. 13. Preferované hodnoty v obcich.
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5.4 Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu

V praktické casti této diplomové prace bylo pied vyzkumem stanoveno celkem
pet hypotéz, které mély byt dotaznikovym Setfenim potvrzeny nebo vyvraceny. Na zaklad¢

vyzkumu bylo vSech pét stanovenych hypotéz potvrzeno, verifikovano.

Vyhodnoceni hypotéz kvantitativniho vyzkumu

ni uchazecdi.

Tato hypotéza byla vyzkumem potvrzena. Absolventi §kol jsou tspésni v 80% vsech zu-

castnénych uchazect. Podrobnosti o Gispé$nosti vSech uchazect znazornuje graf ¢. 3.

H2: S vékem uchazece se méni zajem o vzdélavani.

Tato hypotéza byla potvrzena. U vékové kategorie do 24 let (graf €. 5) je preference vzdé-
lavani dle ocekavani nejvyssi, a to s vyslednou hodnotou 47%. U vékové kategorie 25-29
let (graf ¢. 6) je znacny pokles upfednostiiovani hodnoty vzd€lavani, a to na 36%. U po-
sledni vékoveé kategorie 30 a vice let vSak dochazi opét k nartstu preference vzdélavani,

ato na 40% (graf ¢. 7).

Tento vzestup preferenci u posledni veékové skupiny mulze byt vysledkem obavy z nové
pracovni napln€. Obava mlZe vyvolat vétsi potiebu vzdélavani, kterd se vaze na dobu po
nastupu do zaméstnani. V ramci dotaznikového Setfeni nebylo stanoveno, zda se jedna

0 vstupni Skoleni nebo o postupné vzdélavani v ramei celého pracovniho poméru.

H3: Uchazeci z mést vice upfednostiiuji mozZnost kariérniho postupu nez uchazeci
pochazejici z obci.

Tato hypotéza byla vyzkumem ovétena. 36% uchazecii z mést a 25% uchazecii z obci
oznacilo kariéru nejvyssi moznou zndmkou. Uchaze¢i z mést ptikladaji kariérovému po-

stupu znateln€ vyssi vahu (podrobnosti jsou uvedeny v grafech €. 12 a €. 13.)
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H4: Cim starSi uchazed, tim vétsi upfednostiiovani stalé mzdy misto proménlivé vy-

konové mzdy.

Tato hypotéza byla vyzkumem ovétena. Uchazeci byli rozdéleni do vékovych kategorii do
24 let, 25-29 let a 30 a vice let. U prvnich dvou kategorii (do 29 let) nejsou znatelné zadné
veétsi rozdily v preferenci platového ohodnoceni. U posledni vékové kategorie 30 a vice let
je jednoznac¢né uptednostnéni stalého (neménného) platu. Platové ohodnoceni ve formé
mzda + proménlivé slozka vazana na pracovni vykon preferovalo jen 40% uchazecu. Staly

plat preferovalo naopak 60% uchazecl nejvyssi v€kové kategorie (graf €. 11).

HS: Cim vysSi vék uchazece o misto, tim preferovanéjsi platové ohodnoceni.

Tato hypotéza byla ovéfena. Uchaze¢i do 24 let zaznacili nejvyssi preferenci platovému
ohodnoceni pouze v 12%. Uchazeci ve véku 25-29 let ohodnotili plat nejvyssi znamkou jiz
v 27%. Ve véku 30 a vice let vzrostla nejvyssi preference dokonce na 60%. Narust prefe-
rence platu pfed jinymi hodnotami je jednoznaény. Podrobnosti jsou znazornény v grafech

¢.5,6,7.

5.5 Navrhy a doporuceni

Z analyzy procesu vybéru zaméstnancl na pozici operator v komunika¢nim centru vyply-
nuly jednozna¢né body, kterymi je potieba se zabyvat.

vvvvv

na internetovych strankach firmy je proto dobré navazat spolupraci se zastupci stfednich
a vysokych skol. Je vhodné vytipovat nékteré sttedni a vysoké Skoly a oslovit je S nabidkou
o spolupraci. Jedna z moznych forem spoluprace mize probihat jako prezentace firmy per-
sonalistou, kde studenti ziskaji zakladni informace o Ceské pojistovné a o nabizenych po-
zicich v€etné vSech benefiti. Mimo oslovovani stiednich a vysokych $kol se mizeme za-

méfit také na sdruZeni pro nezaméstnané.

Dalsi moznosti je také vytvoreni chranénych pracovnich mist pro zdravotné postizené. Bu-
dova, ve které je misto vykonu préce, je bezbariérova a umoznuje tak zaméestnavat 1 télesné

postizené osoby. Chranéné pracovni misto ziizuje zaméstnavatel pro osobu se zdravotnim
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postizenim na zaklad¢ pisemné dohody s Utadem prace. Institut chranéného pracovniho

mista nahradil piivodni pojem institutu chranéné dilny.

Ceska pojistovna, respektive jeji komunikaéni centrum jako mozny zaméstnavatel, se mi-
ze zviditelnit konanim dne otevienych dvefi v komunika¢nim centru pod zastitou perso-
nalniho oddéleni. Zde by se potencialni zajemci Gcastnili prednasek o nabizenych moznos-
tech zaméstnani ve firm¢ vcetné néplné prace a seznamili by se S pracovnim prostfedim.
Toto opatfeni by mohlo vést ke zvyseni poétu zajemcti o praci v Ceské pojistovng, nebot’

V soucasnosti nabizi praci operatora ve mésté Brn¢ vice jak pét externich callcenter.

Zmény se mohou dotykat 1 vybraného typu vybérového fizeni. V soucasnosti je vybérové
fizeni formou assessment centra stejné pro vSechny tymy v ramci komunikacniho centra
bez rozdilu obsluhované linky. U aktivniho volani jsou zadouci prodejni dovednosti.
V piipadé¢ pasivniho volani zase komunikacni schopnosti (vysvétlit klientovi jeho pozada-
vek). Vybérové fizeni na pozici operator V piipad¢ aktivniho volani by mohlo probihat
formou osobniho pohovoru s personalistou a manazerem. V ramci rozhovoru by probéhl

individudlni kol (sjednéni z4jezdu po telefonu).

V pribéhu vybérového fizeni uchaze€i vypliuji testy spolecnosti TCC online s.r.o.
S témito testy se vSak v soucasnosti nijak vyrazn¢ nepracuje. Povazuji za vhodné nastavit
motivacni systém nejen dle vysledki vyzkumu (dle v€kovych kategorii), ale navazat moti-

vaci na vysledek dotazniku Kariérovy kompas.

Pro implementaci zmén je bezesporu nutna flexibilita. Jak vyzkum dokazuje, vyrazné se
1i8i preference uchazect dle vékovych kategorii. Pro uchazece do 24 let jsou zajimavéjsi
jiné hodnoty nez pro uchazece ve véku 30 a vice let. Pfi naboru novych zaméstnancti by
mél persondlni Gtvar mifit na dané vékove skupiny a oslovovat je pomoci uvadénych prefe-
renci. Jestlize uchazeci do 24 let nejvice uptednostituji moZnost firemniho vzdélavani, pak
by se nabidka vzdélavacich programil méla objevovat jiz pfi podani inzeratu na obsazova-
nou pozici. To plati zejména, pokud by firma oslovovala potencialni zaméstnance pro-

sttednictvim inzerce na vysokych Skolach.

Za jednu z dulezitych zmén Vv systému péce o zaméstnance povazuji nutnost vytvofit pie-
hledné kariérni mapy pro zaméstnance. Tyt0o mapy je potieba zacilit na skupiny zamést-
nanct podle v€kové kategorie a jejich preference. Napt. pro uchazece ve véku do 29 let
miZeme nastavit kritéria pro postup v ramci kariéry. V ptipadé Ceské pojistovny se mize

jednat o postup na pozici metodika, trenéra, likvidatora, manazera skupiny a dal$i moznosti
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posunu Vv ramci firmy. Naopak pro zaméstnance 30 a vice let je vhodné&j$i motivace souvi-
sejici s platovymi podminkami, napt. po odpracovani urcité doby na dané pozici a soucas-

n¢ plnéni si svych cill je mozné navyseni platu v urcitém finan¢nim rozmezi.

Nedilnou soucasti firemni kultury jsou firemni benefity. Z vyzkumu je patrné, ze ani jedna
skupina nehodnotila benefity jako nejvice piinosné. Otazkou je, zda jsou uchazeci o firem-
nich benefitech dostate¢né informovani. Na webovych strankach by mély byt firemni bene-
fity dostateCné uvedené, aby se nejen klient, ale 1 potencialni zaméstnanec mohl dozvédeét,
jak firma o své zaméstnance pecuje. To samé plati i v pfipad¢ inzerovani volnych pracov-
nich mist. Benefity je zarovei nutné zaméstnancim pravidelné sdélovat. Benefity je mozné
komunikovat zaméstnanciim prostiednictvim intranetu, ale i v tist€éné form¢ na nasténkach
na pracovisti. Dal§im doporucenim je pravidelny odecet ¢erpani firemnich benefitl perso-
nalisty. V piipad¢, Zze néktera skupina zaméstnanci tyto benefity neuplatiiuje, je vhodné

provést pruzkum a dle vysledkl aktualizovat nabidku firemnich benefitd.

V teoretické Casti této prace jsem uvedla jako vhodny systém firemnich benefitl, tzv.
cafeteria systém. V tomto pifipad¢ jsou zaméstnanci motivovani k vykonu, nebot’ Cerpani
firemnich benefitll je zavislé od poctu nasbiranych krediti (bodil). Za urcity pocet bodi si
zameéstnanec mize vybrat ze seznamu nabizenych benefitd. Sbér kredit je mozné navazat
nejen na vykon, ale 1 na po€et odpracovanych let na dané pozici ve firmé (kredity za vér-

nost).

Na zakladé vyzkumu, ktery se konal v Ceské pojistovné, miizeme implementovat zmény
stavajiciho systému naboru, adaptace i odménovani pro vSechny zaméstnance nejen této
firmy. Vysledky vyzkumu a z ného plynouci opatteni je tak moZzné vyuZit 1 u ostatnich

firem. Z vyzkumu vyplynuly zmény, které se dotykaji celého systému péce o zaméestnance.

5.6 Prinos pro socialni pedagogiku

Jedna z moznych definic popisuje socialni pedagogiku jako specialni védeckou disciplinu,
kterd se zamé&fuje nejen na problémy patologického charakteru, ale i na celou populaci ve
smyslu vytvafeni souladu mezi potiebami jedince a spole¢nosti, na utvafeni optimalniho

zpusobu Zivota v dané spolecnosti.}?
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Socidalni pedagogika se tak zaméruje na kazdodennost zivota jedince, na zvladani Zivotnich

situaci bez ohledu na vék.*??

Za jedno z velmi dulezitych obdobi z hlediska socializaéniho procesu je obdobi pracovni
¢innosti ¢loveéka. Cilem straveni ¢asu v zaméstnani by nemél byt jen zisk finan¢nich pro-
stfedkd, ale také potieba socialniho kontaktu, potieba dale se rozvijet a potieba sebereali-
zace. V ramci své diplomové prace se zabyvam ¢innostmi personalniho managementu.
VSechny tyto ¢innosti maji jeden stejny jmenovatel, komunikaci. Jedna se 0 komunikaci
S uchazeci ve vybérovém fizeni nebo se zaméstnanci V pracovnim poméru. Komunikace
nas provazi celym zivotem. Ve vybérovém fizeni se jedna o ziskavani informaci 0 pozici,
kterou chceme vykonavat. V ptipadé hodnoceni se jednéd o sdélovani informaci plnéni pra-

covnich cilt (kvantita i kvalita).

Kazdy zaméstnanec by mél znat zakladni pravidla pro zdravou komunikaci. Zaméstnanec,
ktery se vyznacuje zdravou komunikaci, vidi pozitivné sdm sebe, dokdze byt empaticky,
vstiicny a dovede pracovat na kompromisech. Je otevieny jinym nazoriim a ty také respek-

tuje a umi pozorné naslouchat druhym lidem.

Nezdrava komunikace je takova komunikace, kterd vyvolava pocity tisn€¢ a rozdilnost ve
sdélovani a chapani. Mezi projevy nezdravé komunikace patii nedostate¢na pruznost
a prizpusobivost osobnim zvlastnostem ucastnénych 0sob. Nezdrava komunikace se miize
projevovat i nezajmem o pocity jinych lidi, o jejich sdélovani nebo nerespektovani jejich

potieb.

Socialni pedagog by tak mél pravem najit své uplatnéni v soukromych firmach napft. jako
poradce nebo pomocnik pi1 persondlnich ¢innostech. Socialni pedagog by mél byt vybaven
skupinou i s jednotlivymi zaméstnanci, vystupovat jako nadfizeny, ale i jako partner. Svou
roli by tak socidlni pedagog mohl zastavat pfi rozvoji manazerskych dovednosti jednotli-

vych zaméstnanct.
Uplatnéni poznatkli socidlni pedagogiky pii ovliviiovani pracovniho jednani spociva
Vv regulaci socidlnich vztahli mezi zaméstnanci a v fizeni socialnich vztahli mezi zamést-

nanci a managementem organizace. Socialni pedagog by m¢l vytvaret a udrzovat soudruz-

122 KRAUS, B., SYKORA, P., Socidlni pedagogika I. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2009, s. 12.
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nost pracovnich tymu. Pozitivné ovliviiovat firemni kulturu a slad’ovat socialni normy pra-
covnich tymu s firemnimi normami. Prostiednictvim pedagogickych opatieni by mohl za-
bezpecovat uspokojovani socidlnich potfeb zaméstnanct, sladovat jejich z4jmy a cile se

z4jmy pracovnich tym i celé organizace a byt napomocny pii procesu humanizace prace.

Socialni pedagog by svou ptitomnosti mohl ptispivat k formovani zadouciho chovéni, mé¢l
by aktivné vyhledavat mozna rizika na pracovisti @ minimalizovat tak vznik mozného ne-
gativniho chovani az po bossing (psychicka Sikana v zaméstnani, které se dopousti nadfi-
zeny, manazer na podiizeném) ¢i mobing (psychicky teror na pracovisti, Sikanovani mezi

kolegy).

Dale by mohl socialni pedagog zastavat roli pfi tvorbé chranénych pracovnich mist ve fir-
mach. M¢l by aktivné vyhledavat a vytipovavat pozice mozné pro umisténi zdravotné po-
stizenych. Zaroven by mohl fungovat jako prostfednik pro komunikaci mezi firmou, odbo-
ry a zameéstnanci. Mél by byt ndgpomocen vS§em zaméstnancim pii feSeni nejen jejich pra-
covnich, ale i soukromych zélezitosti @ mél by umét pomoci zaméstnancim se sladénim

jejich pracovnich i rodinnych cilu.
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ZAVER

Lidé jsou jednim z hlavnich Cinitela, ktefi ovliviiuji chod a uspéch kazdé firmy. Péce
o lidsky kapital a s tim spojené veSkeré personalni Cinnosti jsou jedny z nejdilezitéjSich
¢innosti firmy. Personalni management ma proto nezanedbatelny podil na vytvareni firem-
ni kultury jako celku. Spokojeny zaméstnanec ovliviiuje svou pifitomnosti nejen ostatni
zaméstnance, ale pusobi pozitivné i na klienty. Spokojeni zaméstnanci jsou proto zdrojem

uspechu kazdé firmy.

Cilem mé diplomové prace bylo zanalyzovat persondlni ¢innosti a navrhnout piipadna
opatieni, kterd by mohli vyuzit personalisté vramci svych pracovnich Ccinnosti.
V teoretické ¢asti jsem se proto zabyvala hlavnimi aktivitami persondlniho managementu
jako ziskavéni, vybér a piijimani novych zaméstnanct, jejich adaptace, vzdélavani véetné
budovani kariéry formou jejiho fizeni. V dalsi ¢asti jsem se pokusila o vymezeni pojmu

fizeni vykonnosti véetné systému odménovani a systému mezd.

Praktickou ¢ast jsem vénovala prizkumu ve spole¢nosti Ceska pojistovna, a.s., kde pro-
behla analyza soucasného stavu ziskavani a vybéru novych zaméstnancii na pozici operator
v komunikaénim centru. Uéelem tohoto priizkumu bylo nalézt opatient, ktera by zefektiv-
nila zptisob ziskavani i pfijimani novych zaméstnancti. Na zakladé dotaznikového Setfeni
byl nalezen vhodny zptsob zmény stavajiciho stavu.

vvvvvv

prace se stfednimi a vysokymi Skolami (prezentace firmy S nabidkou zaméstnéani), vytvo-
feni chranénych mist pro zdravotné postiZzené, pravidelné konani dne otevienych dveti za
ucelem zvyseni konkurenceschopnosti S ostatnimi call centry v Brné, kategorizace uchaze-
¢t dle véku, tvorba kariérovych map dle vékové kategorie a zména systému firemnich be-

nefith (cafeteria systém).

Cilem diplomové prace bylo dale verifikovat pét stanovenych hypotéz. VSechny stanovené
hypotézy byly verifikovany. Hypotéza ¢. 1: Absolventi $kol jsou ve vybérovém fizeni na
uchazeée se méni zajem o vzdélavani - byla verifikovana. Hypotéza ¢. 3: UchazeCi z mést
vice upfednostiuji moznost kariérniho postupu nez uchazeci pochazejici z obci - byla veri-
fikovana. Hypotéza ¢. 4: Cim starsi uchaze¢, tim vét$i upfednostiiovani stalé mzdy misto
proménlivé vykonové mzdy - byla verifikovana. Hypotéza &. 5: Cim vyssi vék uchazede

0 misto, tim preferovangjsi platové ohodnoceni - byla verifikovana.
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Zjisténé poznatky z oblasti teorie bych nadale chtéla vyuzivat v praxi pfi svém zaméstnani,
nebot” se aktivné podilim na procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti. Navrhované zmény,
které¢ vyplynuly z vyzkumné ¢ésti, budu vzhledem k ptisobnosti ve firm¢ prezentovat zod-

povédnym osobam v personalnim managementu za Gc¢elem jejich realizace v praxi.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
RLZ  Rizeni lidskych zdroju.
AC Assessment centrum, metoda vybéru uchazect.

MBO Management by objectives, fizeni podle cili.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

90

SEZNAM OBRAZKU

Obr. 1. Kompetence zaméstnance v oblasti fizeni lidskych zdroja
Obr. 2. Typy firemni kultury (Handy, Harrison, 1976)

Obr. 3. Assessment centrum. Znazornéni jednotlivych ¢asti AC
Obr. 4. Vztah hodnoceni zaméstnancti a fizeni vykonnosti

Obr. 5. Schéma tizeni podle cilt
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SEZNAM PRILOH

PI: DOTAZNIK



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vazeny respondente,

dostava se Vam do rukou dotaznik, jehoz cilem je zmapovat zakladni tdaje o vybérovém
fizeni. Informace, které ziskdm, pouziji ve své diplomové praci, ve které se zabyvam hlav-

nimi oblastmi persondlniho managementu.
Dotaznik nema vliv na vysledek vybérového rizeni.

Predem Vam dé¢kuji za usili vénované pii jeho vyplnéni.

Pokud neni stanoveno jinak, zakrouZkujte, prosim, jednu z navrzenych odpovédi, kterd je
pro Vas charakteristicka nebo nejlépe vyjadiuje Vas nazor ¢i postoj.

VaSe jmeéno a prifment:...................coooiiiiii it
1. Uved’te Vas vék ..........

2. Uved’te Vase pohlavi

a) Zzena

b) muz

3. Uved’te VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani

a) SS

b) VS

¢) ostatni- uved’te jaké....................

4. Uchazite se o pracovni pozici jako:

a) absolvent SS

b) absolvent VS

¢) z jiného zaméstnani

d) z domacnosti



5. Kde jste se o naboru na pozici operatora dozvédél/a? (je mozné vybrat vice odpovédi)
a) z tradu prace

b) z internetu (jobs. cz, ceskapojistovna.cz, sprace.cz)

¢) od znamé/ho

6. PovaZujete pozici operdtora za profesné naroc¢nou?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

7. Oznacte Cislicemi 1-4 uvedené body dle toho, co v zaméstnani preferujete (Cislo 1 znaci

nejvyssi preferenci, cislo 4 nejnizsi preferenci).

a) profesni vzdélavani (vzdélavaci aktivity, jazykové kurzy apod. za ucelem zvySovani

kvalifikace) ¢€.....
b) platové ohodnoceni (mzda a finan¢ni odmény) ¢€.....

c) benefity poskytované zaméstnavatelem (napf. vyuziti posilovny, stravenky, jidelna v

misté pracovisté, vyuziti sluZzebniho mobilu, notebooku apod.) €.....
d) moZnost kariérniho postupu €.....

8. Ktery typ firemniho vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

a) bézné Skoleni

b) workshop

¢) outdoor

d) e-learning

e) zadné

9. Jaky typ platového ohodnoceni preferujete?

a) stala mzda

b) mzda + proménliva odména vdzana na pracovni vykon



10. Je pro vas duleZité pracovni prostiedi?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

11. Oznacte Cislicemi 1-4 uvedené firemni hodnoty dle toho, kterym prikladate nejvétsi
duleZitost (Cislo 1 znaci nejvetsi diilezitost, cislo 4 nejmensi).

a) spolehlivost ¢€.....

b) profesionalita ¢€.....

¢) orientace na zakaznika €.....

d) slusnost ¢.....

e) logjalitac......

12. Je pro Vis duleZita moZnost systematického vzdélavani se ve firmé?
a) urcit¢ ano

b) spise ano

c) spise ne

d) urcité ne

13. PovaZujete pozici operdtora za ,,odrazovy miistek“ ve Vasi kariéie?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

14. Kde z demografického hlediska Zijete?

a) ve mést¢ (krajské, okresni)

b) v obci (nad 3000 obyvatel)

c) v obci (do 3000 obyvatel)



15. Vyhovoval Vam typ vybérového ¥izeni formou assessment centra, jehoZ? jste se nyni

zucastnil/a?
a) ano

b) ne

Dé&kuji Vam za vyplnéni dotazniku.



