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ABSTRAKT

Bakalaska prace je zamena na problematiku nezastnanosti R a personalniho
managementu. Nejprve jéenai p edstavena uloha personalniho managementu spole
s personalnimi innostmi, které maji hlavni roli p vyb ru, pijimani a propoushi
pracovnik . Nasleduje popis trhu prace gdstavujici misto sttu nabidky s poptavkou po
praci a problematika nezastnanosti a jejich dopadna spolenost. Déle je proveden
kvantitativni vyzkum, jeho cilem je zjistit Urovedosa eného vzdani zamstnanc

vybrané organizace.

Kli ova slova: personélni management, personalni ppEspnalni innosti, trh prace,

nezamstnanost.

ABSTRACT

The Bachelor theses is focused on issue of unemraot of the Czech republic and
personnel management. First, the reader is intemdiwdgth task of personnel managemets
together with the personnel activities which plagjon role during selecting, adopting and
dismisals of workers. Subsequently, the labour etaik described as a place where offer
of work meets the demand and the issue of unem@aym@nd its impact on the society.
Then is the quantitative research performed whosesato find out the level of achieved

education of employees in specified organisation.

Keywords: personnel management, personnel worksopeel activities, labour market,

unemployment



Pod kovani

Rada bych podkovala vSem, kté se mnou v prb hu mé bakal&ké prace spolupracovali
a podileli se na dotaznikovém &eti, ale pedevSim vedouci mé prace za odbornou

pomoc, pipominky a cenné rady.

ProhlaSuji, e odevzdana verze bakake prace a verze elektronicka nahrana do IS/ISTAG

jsou toto ne.
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UvoD

Nezamstnanost je v soasné dob povaovana za jeden z nejvyznansich
ekonomickych problém spolenosti, ktery ma stale se zvysSujici tendenci. Vagitu
lov ka bez zamstndni se me ocitnout kady z nas, au dobrovoln i nikoliv.

D sledky tohoto stavu podstatrovliv uji ivot jedince v oblasti socialni, kulturni, i v
psychické sfée. V souvislosti s nezarstnanosti dochazi ke sni eniij;m a s tim je Uzce
spojen i pokles ivotni trovn lov k byva mnohdy uveden do ngemnych situaci, jako
je chudoba a ni 8i sociélni status. Je to praersonalni management, ktery se lidskou
praci sna i spolen s ostatnimi vyrobnimi faktory optimélivyu it a poskytnout tak lidem
socialni jistoty. K zajiStni prosperity podniku je éba soulad mezi materialnimi,
finan nimi a lidskymi zdroji, a prav zajist ni lidskych zdroj je prvoadym ukolem

personalniho managementu.

Cilem mé bakal&ké prace je analyzovat personalni managementsarnmdistiku,
jako utvar hrajici stejni roli p i p ijimani, vybru a propousni zamstnanc se vsemi
jejich nale itostmi a funkcemi. Dale také popistijn prace pedstavujici prosedi stetu
nabidky a poptavky po praci a s nim souvisejiciamegtnanost. Pozornost muji také
objasnni dopad nezamstnanosti na jedince a celou spalest. Dil im cilem je analyza
personalnich innosti, které maji kliovou roli v pr b hu vyb ru, pijimani a propousni

pracovnik .

Bakalask& prace je rozéena na 2 asti, teoretickou a praktickou, ipem ob
spolu Uzce souvisi. Teoretick&@st vznikla zpracovanim informaci ziskanych studiem
odborné literatury, vztahujici se k danému témsituyu itim metody sbru a analyzy dat.

P edstavuji zde personalni Utvar spoles jeho Uelem a funkcemi. Zamuji se také na
popis persondlni prace spolu s vybranymi persomdlninnostmi. Teoreticka ast je
dopln na o popis problematiky nezastnanosti a trhu prace etn podrobného rozebrani
socialnich dopadna spolenost. Vyzkumna ast meé bakal&ké prace zahrnuje provedeni
primarniho vyzkumu s cilem analyzovat Urowed lanosti personalu vybrané organizace
v zavislosti na rozmanitosti pracovnich pozic acprenich Usek, na kterych se pracovnici
p ijiman do pracovniho pomu, a jaké vzdani je u tchto zamstnanc preferovano.

Tohoto zjiStni dosahnu provedenim kvantitativnino vyzkumu, \hoje ramci je
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realizovano dotaznikové Senhi ve vybrané organizaci, prasinictvim kterého pokladdam

zam stnancm otazky za Celem zjiStni potebnych informaci.
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|. TEORETICKA AST
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1 FUNKCE PERSONALNIHO UTVARU

Hlavni U el personalnihoizeni byl Armstrongem (1999, s. 43) vymezen jako:
,Umo ovat managementu zkvalivat individualni a kolektivni nosy lidi ke

kratkodobému i dlouhodobému Uspu podniku®

Obecn se persondlni utvar zabyvéa zabegpém pracovnich zdroj izenim vykonu,
rozvojem a odm ovanim zamstnanc, zam stnaneckymi vztahy, zabezpsanim
ochrany zdravi a bezpeosti pracovnik p i praci a planovanim lidskych zdroj innosti
a ukoly, které personalni Utvar vykonava, jsou &di a zavislé na vnitim prostedi,
technologii a struktwe organizacé.

1.1 Uloha personalniho ttvaru

Persondlni Utvar se zamije na izeni a rozvoj lidi unté organizace a hraje hlavni

roli v neustalém zlepSovani vykonu jednotlivychgmenik i celé organizace.

Obecn personalni utvar vyznaje vSe, co se tyka lidi, pobicich v organizaci.
Uloha pak spdva v umo n ni dosa eni stanovenych cil T chto cil dosahuje tim, e
poskytuje impulzy, zasahuje a skyta podporu a viedewsech zdle itostech spojenych se
zam stnanci® Podle Kocianové (2010, s. 17) poskytuje personahiby vedeni
organizace, vedoucim i jednotlivym pracovnik zajiSuje personalni innosti a

komunikuje ve své oblasti s mimopodnikovymi insteémi.

DalSim z kliovych ukol je zabezpet vytva eni personalni strategie a politiky,
souvisejici se zamstndvanim a rozvojem lidi. Vytvib pro zamstnance takové prosdi,
které jim umo uje pln vyu it jejich schopnosti a potencidlu ve prosp organizace,
tento potencial dale podporovat a umo nit i daleviget? Musi se idit podminkami, které

jsou vn i uvnit spolenosti’

Obecn e eno, personalni Utvar poskytuje rady a slu by, é&teabizi organizacim
dosaeni jejich cil svyuitim lidi° Persondlni Gtvar, tedy personalisté spolu

s vrcholovym vedenim a liniovymi vedoucimi, nesep@ddnost za personalniizeni

! ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Gpabishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5

2 ARMSTRONG, M. izeni lidskych zdroj. Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3

¥ ARMSTRONG, M. Personélni management. Praha: Gpabishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5

* ARMSTRONG, M. izeni lidskych zdroj. Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3

® KOCIANOVA, R. Personalniinnosti a metody personaini prace. Praha: Gradaishirg, 2010. ISBN
978-80-247-2497-3.

® ARMSTRONG, M. izeni lidskych zdroj. Praha: Grada publishing, 2007. s. 65. ISBN 973-807-3.



UTB ve Zlin , Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 12

v organizaci. Personalisté hraji ngjn jSi role, které se odvijeji od tohceho dosahnou.
Zavisi na jejich dv ryhodnosti jak pro vrcholové vedeni, tak i proghjikolegy. Ze vSech

roli vSak Armstrong ( 1999, s. 77) uvadinejd le it jSi. T mi jsou personalisté v roli:

Stratég — eSi nejdle it jSi strategické otdzky zabyvajici Sgenim a rozvojem
lidi a vztah mezi zamstnanci. Definuji politiku organizace, zabezyjé procesy

zm n, které zarove pomahaji idit.

Dodavatel slu eb — poteby organizace, mana era personalu \bec uspokojuji

tim, e poskytuji efektni persondlni slu by.
Internich konzultant — jsou poskytovateli doporani popipad rad tykajicich se

personalnich otdzek a vytedi novych metod pzam stnavani.

1.2 Modely personalniho izeni

Za souasnych okolnosti jsou ve dv pou ivany r zné postupy personalnihzeni
zam ené na lepSi vyuiti prace a tviho potencidlu s cilem dosaeni celkového
hospodéského Uspchu, a zarove uspokojeni osobnich peb zamstnanc. Neexistuje
adny univerzalni model personalnih&eni, ale i pesto byla zpracovanada model,
které se vyznalji jak rozmanitosti organizaci, tak i osob, ktgr@edou. Armstrong (1999,
S. 71-74) uvédi tyto:

1.2.1 Modely Karen Leggeové

Podle K. Leggeové se personalisté da 2 typy:

Konformni inovatoi - po inaji si tak, aby jednali v harmonii s vygnymi cili své
organizace, a aby ¢hto cil dosahli, pizp sobuji tomu své nastroje. K tomu

vyu ivaji své profesni zkusenosti.

Nekonformni inovata — sna i se o to, aby vztah mezi nastroji a cyli to nejlepsi.

Toho dos&hnou tim, e uplatni odliSnou soustavuniogéni Uspchu organizace.

1.2.2 Modely Shauna Tysona
RozliSuje ti p istupy k personalnimu managementu ve Velké Britanii

Model administrativni podpory - personalisté se zaipouze na bnou innost.
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Systémov reaktivni model — prostdnictvim urené politiky a postup vytva eji
a zachovavaji pravidla prace, co patezi hlavni oblasti zameni. Tento model

vznika v prostedi spletitych skupinovych vztah

Model podnikatelsko-mana ersky — jejich aktivity ojs vtsné blizkosti
s vrcholovym vedenim. Tytoinnosti maji slou it pro naplmi dlouhodobych

strategickych cil.

1.2.3 Modely Shauna Tysona a Alana Fella

Spravcovsky model — liniovi manaiemaji veSkeré pravomoci k jednani. Teprve
po akcich, které vyvolaly jeji p@bu, je vytvoena personalni politika, ktera je

nahodila a kratkodoba. Personalni Utvar vykonatiaruzale itosti.

Model manaera smluv — velky daz je kladen na vztahy mezi odbory
a managementem. Personalni Utvar pou iva slo itét&syy, pedevSim v oblasti
vztah mezi zamstnanci. Persondlni mana er jet$inou profesional a hraje roli

hlavn interpreta. Tento model je vSak mébvykly.

Model architekta — personalni mana er jenem vrcholového vedeni a jeho moc
zale i na profesionalit a podle jeho pnosu pro organizaci. Personalni politika je
sou asti podnikové strategie. Pro planovani lidskyalogzde uplatnn dlouhodoby

p istup.

1.2.4 Kathleen Monksova
Podle jejiho przkumu provedeného v Irsku byly identifikovanty i modely:

Tradi ni/administrativni — personalni Gtvar projevuje endliciativy a je zam en
na administrativni zale itosti, vedeni zaznara dodr ovani pravidel, plni tedy

podp rnou funkci. Objevuje se asi veetin organizaci.

Tradi ni/kolektivni pracovni vztahy — personalnim zalesitem jako je ziskavani
a vyb r zam stnanc neni pova ovano za prioritu, tyto organizace sezaiji na
kolektivni pracovni vztahy. Od persondlnich mana ee pak oekava to, e se

,divaji na cestu”.

Inovativni/profesionalni — personalisté se zamali na tradini postupy, zejména
odhalovani problematickych prvkv nich. Od toho cekavali vznik lepSich

systém. Zaujimali odborny pstup a mli propracované oblasti jako je planovani
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pracovnich sil, odm ovani, vzdlavani a rozvoj. Pracovnici byli evidovani

Vv po ita ovych systémech.

Inovativni/ sofistikované — personalistika byla éama jako dleita funkce
v organizaci, @ em personalni otdzky byly zahrnuty do strategidkyglan .
Zabezpeovani pracovnik oddanych firm probihalo pomoci intenzivniho
vyu ivani postup ziskavani a vylru pracovnik. Tyto postupy zahrnovaly mnoho

test a n kolik pohovor . Cilem bylo ziskat ,pravy” typ lidi.

1.2.5 John Storey

Tento model pnasi dvojdimenzionalni pohled: grojny/nepr bojny

a strategicky/takticky. Z toho byly vyvozeny 4 role

Nositelé zmn (pr bojny/strategicky) — tato role je blizka modelaeni lidskych

zdroj .

Poradci (neprbojny/strategicky) — tito poradci nechavaji velkoast innosti

v oblasti lidskych zdroj liniovym mana er m. Jednaji jako interni konzultanti.

Usm r ovatelé (prbojny/takticky) — zabyvaji se sledovanim a néasledn

formulovanim pravidel zanstnavani lidi

Slu ky (nepr bojny/takticky) — jejich ukolem je poskytovat takowslu by, aby

uspokojily po adavky liniovych mana er

1.3 Personalni prace a organizace personalniho Gtvaru

izeni lidskych zdroj, im je ozna ovano nejmoderijSi pojeti personalni prace se
vyzna uje kladenim drazu na strategickou stranku personalni pracemaagie pedevsim
o vn j§i podminky formovani a fungovani pracovni silgamizace. Mezi tyto vnjsi
podminky pati populani vyvoj a jeho dopad na reprodukci pracovnich gdro
a pracovnich sil, trh prace, ekonomické podminkyoy technologie, profesni orientace
ad. Orientuje se na zale itosti, které souvisioy kem jako zdrojem pracovni sily a jejim

vyu itim, s jeho fungovanim, vykonem a vysledky geprace®

" KOUBEK, J. Personélni prace v malych adnich firmach. 3. vyd. Praha: Grada Publishin@726. 14.
ISBN 978-80-247-2202-3.
8 KOUBEK, J. Personélni prace v malych adhich firmach. 3. vyd. Praha: Grada Publishin@726. 15.
ISBN 978-80-247-2202-3.
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Mezi spokojenosti pracovnika a jeho vykonem jeasiiazba, proto se organizace
orientuji na kvalitu pracovniho ivota zastnanc, vyrovhanost mezi pracovnim
a osobnim ivotem. Pozornost je novana jak pracovnim podminkam a personalnimu

a socialnimu rozvoji pracovniktak vytvaeni pracovnich vztat®

Podle Dvoakové (2012) je personalni prace a jeji vyznamgawoizaci popsan
n kolika skutenostmi. Mezi tyto skutenosti pati vytvo eni funkce personalisty, zalo eni
personalniho Utvaru a jeho aaeni v organizani struktue a pozice personalniheditele
v hierarchii mana er.
Koubek (2001) tvrdi, e fungovani organizace mbyt zajist no jen tehdy, pokud se ji

podai shroma dit a vyu ivat materialni, finani, informani a v neposledniad lidské
zdroje.

® KOUBEK, J. Personélni prace v malych adhich firmach. 3. vyd. Praha: Grada Publishin@®72G. 14.
ISBN 978-80-247-2202-3.
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Obrazek 1 Zdroje organizace a procézeni

Zdroj: Koubek, 2001, s. 13

Armstrong (1999, s. 74) uvadi, e organizace peatuiho Utvaru a jeho obsazeni
zavisi na velikosti organizace a jeji strategii, tauhu provadnych praci, na typu
zam stnanych lidi a na tom, jaka role je personalisficenavana. Neexistuje adny
navod, podle kterého by mbyt personalni Gtvar organizovan, avSalkedté je, aby byl

v souladu s poebami podniku. Podle Dvakové (2007, s. 14) me byt:

Organizovan na centrale podle liniestabni koncepce do odborTy jsou dale
rozd lené na oddeni, ktera jsou specializovana podle jednotlivyggrsonalnich

innosti.

Rozd len na centale na ,front a back officesi gm front Gtvary maji pd len
ur eny poet stedisek vyroby a slueb a zabezp@ prvni kontakt jejich
vedoucich zanstnanc i zam stnanc s personalisty ve front office, kiegpro n

zajis uji komplexn operativni personalni slu by, nappo adavky na vyklad
uplatn ni zdsad pro stanoveni individualni mzdy, pak zped&uji spolupréci

st edisek se specialisty na lidské zdroje v back effic
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Tvo en stedisky na centrale, které jsou orientované na \nd@ersonalni slu by

a vykon operativnich personalnichinnosti provadji personalisté, kté jsou

decentralizovani v organizaich jednotkach produkce a slu eb.

Armstrong (1999) konstatuje, e adné pravidlo reagivuje pomr po tu personalist

na po et zamstnanc. Tento pomr je ur en tim, co se od personaligio aduje.

Tabulka 1 Nktere faktory ovlivujici po et pracovnik personalniho Utvaru

Zvysuijici

Sni ujici

Centralizovanéizeni
Mnoho pravnich gdpis
Silné odbory

Hodn kratkodobych smluv
Slo ité mzdové systémy

R st organizace

Decentralizovanéizeni

Stabilni organizace

Mala fluktace

Odm ovani podle asové mzdy

Dlouhodobé smlouvy

Zdroj: Tomsik, Duda, s. 25

Dvo akova (2007, s. 14) tvrdi,

e peba vytvoit misto personalisty vznika

v podnicich pi 100 popipad 150 zamstnancich. Vytveeni této pozice neni v menSich

podnicich ekonomicky mo né, proto vyznamné persoehahnosti byvaji v kompetenci

majitele nebo vrcholového mana era. Personalniritvae byt takovy:

P imo podizen generélnimuwediteli a tvoi jeho Stabni Gtvar

Na stejné drovniizeni, jako jsou ostatni funki organizani jednotky

Sou asti Stabni strukturu kterého z vykonnycheditel

Proto e roste mno stvi a naraost ukol, které v souasné dob personalni izeni musi

plnit, jsou na kvalitu prace personalisa jejich schopnosti kladené velké naroky.

Vy adované schopnosti personaligsou zahrnuty v tabulce 2.
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Tabulka 2 Mapa schopnosti personalisty

Strategické schopnost

Usiluje o uast pi formulovani strategie a fgpiva

k rozvoji podnikové strategie

Chape kritické faktory usghu podniku a mo ny

p isp vek personalni strategie v reakci na n

Zva uje personalni otazky a problémy v Siroky
souvislostech  prostdi  organizace a jejic

strategickych plan

Rozviji a uplatuje promySlené a integrované

personalni strategie na podporu podnikovych plan

Podnikatelské vdomi

Rozumi innostem, procesn a technologiim podniku

Je si vdom dsledk vzajemnych vztahu mez

technickymi a lidskymi faktory

Identifikuje pileitosti, jak pispivat k vytvaeni
p idané hodnoty a posilovat konkurer vyhodu, a je-li

to nutné, intervenuje

Pizp sobuje innosti a chovani patbam rznych

funkci a podnikovych slo ek

Odborny rozvoj

a chapani

Neustale zdokonaluje a roafe své odborng

dovednosti a znalosti

Dopl uje si znalosti posledniho vyvoje a nejlepSi pr

v oboru a adaptuje a aplikuje nové vhodné myslenky
Demonstruje znalost personalnich postupkteré
nejlépe odpovidaji patbam organizace

Zajis uje, aby liniovi manae chapali vyznam &
vhodnost novych snnu a pijimali za vlastni nové neb

Zm n né procesy

>

D

axe

Interni konzultace

Systematicky analyzuje a diagnostikuje problé

my
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organizace i lidi a hleda praktickéSeni nebo zlepSen

Uplat uje intervenni styl v i poadavk m klient
jedna podle okolnosti jako katalyzator, usrmadatel

nebo expert

Uplat uje postupy konzultmiho pistupu pi
analyzovani, diagnostikovani aeSeni probléml

organizace i lidi

Kou uje interni klienty p identifikaci problém
spojenych slidmi a p zavadni novych postup,

p enasi dovednosti

Efektivnost organizace

Zna kli ové faktory, které pspivaji k efektivnost

organizace a vytvaplany a programy zlepSovani
P ispiva k prosazovani a zavaéd zm n
Pomaha vytvét tymy

P ipiva k rozvijeni vysoce kvalitni, oddané a flekibi

pracovni sily

Kvalita

Identifikuje, definuje a vychazi v$t po adavk m

klient / zdkaznik a rychle reaguje na jejich peby

Uplat uje ve své vlastni praci metodu komplexn

izeni kvality

Prosazuje uplabvani pistupu komplexniho izeni

kvality u vSech pracovnikpersonalniho Utvaru

P ispiva k rozvijeni a uplabvani metody komplexnih

izeni kvality v organizaci

ho

(@)
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Poskytovani slu eb

P edvida po adavky a formuje a ipp sobuje podlg

nich personalni slu by
Reaguje pru n a efektivn na adosti o pomoc a radu

Poskytuje nakladové efektivni slu by ve vSech hiiatn

oblastech personalnihzeni

Podncuje liniové manaery keSeni jejich
personalnich  problém rozviji v domi jejich
odpov dnosti za personalnieSeni, poskytuje rady

vedeni, je-li po adan

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 110

a
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2 PERSONALNI INNOSTI

Dvo akova (2012) konstatuje, e personalminosti jsou vykonavany personalnim
Gtvarem za Uelem realizace cil organizace v oblastiizeni a vedeni lidi. Jedna se
o administrativn-spravni innosti, které vyplyvaji z pracovpravni legislativy. Pokud je
personalni Utvar vniman tak, e zaji§e po adavky a poeby zamstnanc, Ize hovoit

o personalnich slu bach.

Aby byly dkoly personalni prace zajigly, dle Koubka (2011) je ¢ba, aby byla

provad na ada personalnichinnosti:
Personalni planovani
Vytvo eni a analyza pracovnich ukol
Ziskavani a vylr pracovnik
Zkoumani pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnik

izeni pracovniho vykonu

Rozmis ovani pracovnik
Propoustni pracovnik
Odm ovani
Vzd lavani a rozvoj pracovnik
Pracovni vztahy
Personalni informani systém

Bezpenost a ochrana zdraviigraci

2.1 Ziskavani a vybirani nového pracovnika

Jedna se o klové innosti, jejich Ukolem je zarut kvalitu lidi, kte i do organizace

vstupu;ji®

Na tuto potebu musi byt organizace v dyipravena. Musi v t, co méa udlat
a jakym zpsobem, aby ziskala vhodného pracovnika, ktery bytievovat po adavkm

pracovniho mista. Bimani jsou pak uchaze s nejlepSimi pedpoklady pro vykonavani

1% KOCIANOVA, R. Personalniinnosti a metody personalni prace. Praha: Graddishing, 2010. s. 79.
ISBN 978-80-247-2497-3.
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prace™ Proces ziskavani pracovniksiluje o to, aby mi uchazei rozvojovy potencial
k zajist ni budoucich narokprace. Zahrnuije jak visi, tak i vnitni zdroje pracovnik?

2.2 Propoust ni pracovnik

Dle Kocidnové (2010, s. 192) je propoust realizovano ukorenim pracovniho
pom ru a odchodem pracovnika z organizace. Byva imiio organizaci, ktera neni
nadale schopna zdodu Spatné hospodké situace zajistit praci pro vSechny své
zam stnance, tudi se stavaji nadbytgmi, co byva uvadno nejastji jako hlavni
d vod®® Jednd se o propusi ze strany organizace, kdy se zamanec niim

neprovinil*

Nadbytenost m e byt ovlivh na ze strany organizace tim, e poskytne motivaci
k dobrovolnému odchodu prostinictvim odstupného, zruSenimepasové prace,
zruSenim dohod o provedeni prace pracovni innosti nebo doasnym vysazenim

n kterych pracovnik z prace’®

2.3 Bezpenost a ochrana zdravi pi praci

Jedna se o podminky a faktory, které owlif nebo mohou ovlivovat zdravi
a bezpenost zamstnanc nebo jinych pracovnik navstvnik , nebo jinych osob na
pracoviti®® Poskytuje ochranu, kterd Gzce souvisi s nebéxpespojeném s jejich
pracil’ Zam stnavatel je povinen zajistit tuto bezpest s ohledem na mo na rizika
ohroeni ivota i zdravi zamstnanc spojena s vykonem prace. Je to jeho moralni i

zakonnou povinnostf

Programy ochrany zdraviigraci, jak uvadi Armstrong (1999, s. 803) tv® prvky:

1 KOUBEK, J. Personalni prace v malych adnich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishing,120SBN
978-80-247-3823-9

12 KOCIANOVA, R. Personalniinnosti a metody personalni prace. Praha: Graddishiry, 2010. ISBN
978-80-247-2497-3.

3 KOUBEK, J. Personalni prace v malych adhich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishind,120SBN
978-80-247-3823-9.

14 personalni strategie a politika. In: [online]. [@013-10-5.]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalisdikizeni-lidskych-zdroju/n:17514/Personalni-strateg-
politika

> KOCIANOVA, R. Personélniinnosti a metody personalni prace. Praha: Gradéishidg, 2010. s. 192.
ISBN 978-80-247-2497-3.

6 SENK, Z. Bezpenost a ochrana zdravi ippréci: prakticky a pehledn podle normy SN OHSAS
18001:2008. 1. vyd. ANAG, 2009. ISBN 978-80-726385

" ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Gpabéshing, 1999. ISBN 80-7169-614-5.

8 ARMSTRONG, M. izeni lidskych zdroj. Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3
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Pracovni |ékastvi — specializovany obor preventivni medicinygritse zabyva
diagnézou a prevenci rizik spojenych s vykonem @ratale také poskozenim
zdravi, ke kterému doSlo i gs stanovené preventivni kroky v prhu pracovni

doby.

Pracovni hygiena — v této oblastispbi chemici, ergonomové nebo in enkte i

se zabyvaji menim a kontrolou rizik prostdi.

Armstrong (2007) konstatuje, e spravrigeni v oblasti bezpeaosti a ochrany zdravi
vede k vy3Si vykonnosti pracovnikni Si absenci, poklesu nékladspojenych s Grazy
a lepsim vztatm.'® Organizace musi mit vypracovanou politiku benpsti a ochrany
zdravi pi préaci, kterou prokazuje ochranu pracovnik prevenci rizik, které by mohli
ohrozit zdravi @ praci a ukazuje zpob zabezpeni této ochrany. Politika dle
Armstronga (2007, s. 673) spea:

V deklaraci zanr
V definovani prosedk , s jejich pomoci se budou uvedené zayrrealizovat

Ve stanoveni pravidel, jimi by se iprealizaci politiky mli idit vSichni pracovnici

1 ARMSTRONG, M. izeni lidskych zdroj. Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3
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3 PERSONALNIi STRATEGIE A PERSONALNI POLITIKA

Personalni strategie stava vychodiskem pro penstikalv organizaci. Charakterizuje
dlouhodobou koncepciizeni a vedeni zamtnanc.?® Podle Armstronga (2007, s. 107)
strategie uruje smr, kterym jde organizace ve vztahu ke svému oki#i.to proces
definovani zaw a alokovani zdroj nebo spojovéani zdrojs pile itostmi a potebami
pi em efektivni vytvaeni a realizace strategie je zavisla na strateglclsghopnostech

mana er organizace.

Obrazek 2 Model personalni strategie

Zdroj: Armstrong, 1999, s. 180

Podle Koubka (2001, s. 22) se tyka dlouhodobyckgeofich a komplexnpojatych
cil v oblasti poteby pracovnich sil a zdrojpokryti této poteby i v oblasti vyu ivani
pracovnich sil, hospodeni s nimi. Jeji nedilnou soésti jsou pedstavy o cestach

a metodach, jak thto cil dosahnout.

2 SIKY , M. Personalistika pro mana ery a personalistywyt. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-
80-247-4151-2.
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Z komplexn pojaté personalni strategie pak vychazeji spééfipersonalni
strategie, tykajici se jednotlivych persondlniatnosti. Jsou vytv&ny a uskute ovany

jako systém smuijici k uskuten ni strategickych cil*

Kocianova (2010, s. 16) konstatuje, e personairditegie musi reagovat na zmy
strategie organizace. Rozhodovani v persondlnistiblmamena zva ovani alternativ

v souladu s personalni strategii.

Siky (2012) zdraz uje analyzu sowsného stavu organizace, kterd posuzuje
d leité vn jSi i vnit ni podminky ovliv ujici fungovani organizace. Nejzngsi metodou
je SWOT analyza, ktera rozebira jak silné (S) @é&ldw) strdnky organizace, tak
i p ileitosti (O) a hrozby (T), @ em silné a slabé stranky gdstavuji stav vnihich

podminek, a ple itosti a hrozby naopak visich.

Tabulka 3 Podminky ovliwjici personalistiku

Vn jSi podminky Vnitni podminky
Politické, Velikost organizace,
Ekonomické, Obor innosti organizace,
Pravni, Pravni forma organizace,
Socialni, Strategie organizace,
Kulturni, Struktura organizace,
Technické, Kultura organizace,

Technologické,
Demografické,
P irodni,

A jiné.

Pojeti izeni organizace,
Technick& vysplost organizace,
Kvalifika ni Urove zam stnanc

A jiné.

Zdroj: Siky, 2012, s. 37

K realizaci personalni strategie podle S&y2012) dochazi prostdnictvim personalni

politiky. Koubek (2001, s. 23) charakterizuje perdloi politiku dvojim zpsobem:

2LSIKY , M. Personalistika pro mana ery a personalistyyd. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 37. ISBN

978-80-247-4151-2.
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Jako systém relativnstabilnich zasad, jimi se subjekt personalni tdoti idi pi
rozhodovanich, ktera seimo nebo nepmo dotykaji oblasti prace a lidského

initele.

Jako soubor opani, jimi se subjekt personalni politiky sna i ovlovat oblast
prace a lidskéhoinitele a usmr ovat jednani a chovani lidi tak, abyigpivalo

k efektivnimu plnni tkol a zadmr organizace.

Kocianova (2007, s. 16) ji popisuje jako nastrojujici pravidla pistupu k izeni lidi,
zp soby jednani slidmi a z nich odvozené principyel@vaného jednani vedoucich
pracovnik pi eSeni personalnich zale itosti. Orientuje sedevsim na pracovni vztahy
a s tim souvisejici slusné, zadsadové a spravegdhgéani s lidmi. Stava se zasadni p
formulovani psychologické smlouvy, ktera definujezaeemna oekavani mezi

zam stnancem a zarstnavatelem.
Jednim z ukol personalni politiky je p jednéni s lidmi zabezpi p istup, ktery je
v harmonii s hodnotami organizateleji spravna formulace, ijatelnost a srozumitelnost

pro pracovniky hraje zasadni roli pro prosperitlicuhodobou existenci organizaCe.

Z obecné personalni politiky vychazi dipersonalni politiky, které stanovuji zasady

uskute ovani individualnich personélnicinnosti?*

22 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Gpabéishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5.
23 KOUBEK, J. izeni lidskych zdroj: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:nslgement press,
2001. ISBN 80-7261-033-3.

24 SIKY , M. Personalistika pro mana ery a personalistyvyll. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-
80-247-4151-2.
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4 VYTVA ENI PRACOVNICH MIST

Armstrong (2001, s. 375) charakterizuje vy®m@i pracovnich mist jakoSpecifikace
obsahu, metod a vztahpracovniho mista za @lem uspokojeni technologickych
a organizanich po adavk a rovn sociélnich a osobnich po adavldr itele pracovniho
mistd. Zakladem je dosa eni dvou sg¢jnich cil :

Splnit ndroky organizace ve spojeni s vykonnog&tiaitou vyrobk
Uspokojit po adavky jednotlivych pracovnik

Je teba, aby byl proces zam analyzou po adavk od daného pracovniho mista.
Podle Koubka (2011) z povahy cilryplyva i povaha pracovnich ukglkteré je teba
d kladn analyzovat. Dvodem této analyzy je zjistit, jaké pracovnikyjalou kvalifikaci

a schopnostmi patbujeme a jaké ukoly jim nasledpid lovat.

Kocidnova (2007, s. 42) definuje analyzu prace :jakBroces, jeho cilem je
nashroma dni a vyhodnoceni informaci o obsahu pracstandardn byva provadna
specialisty. Jedna se o definovani pracovnich ulkals nimi spojenych pravomoci
a odpovdnosti a jejich spojovani do pracovnich mist prdividuélni pracovniky?
Informace ziskané analyzou jsou zpracovany ve fquopisu pracovniho mista, ktery se
stava cilem procesu analyzy. Z fsou odvozeny po adavky, které konkrétni pracovni

misto vy aduje po pracovnikovi v podolpecifikace pracovniho mista.
Koubek ( 2001, s. 42) konstatuje, e proces vygwa pracovnich mist Ize rodd do
ty fazi:
1. Specifikace jednotlivych ukol

2. Specifikace metod provadi ka dého ukolu

3. Kombinace jednotlivych Ukola jejich pi azovani konkrétnim pracovnim
mist m, ktera pak budou g lena jedincm

4. Stanoveni vztahu pracovniho mista k jinym pracovmiist m

5 KOUBEK, J. Personalni prace v malych adnich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishind,126. 17.
ISBN 978-80-247-3823-9.

% KOUBEK, J. izeni lidskych zdroj: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:nsigement press,
2001. ISBN 80-7261-033-3.
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5 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJ

Armstrong (1999, s. 403) definuje planovani liddkyzdroj jako: ,Systematicky
a kontinualni proces analyzy peby lidskych zdrojv organizaci, probihajici v micich
se podminkach a vytwni personalni politiky orientované na dlouhodolafaktivhost
organizace. Je integrélni soaésti podnikového planovéni aipravy rozpot , proto e
naklady na lidské zdroje a perspektivni odhady kigde zdroj jednak ovlivuji

dlouhodobé podnikové plany, jednak jsou jimi samiiy covany.”

Zakladem planovani je vytgni cil . Tyto cile si stanovuje ka d& organizace, ktera
ma urity podnikatelsky zanr. K realizaci je teba mit k dispozici finami, materialni

a hlavn lidské zdrojée?’

Podle Kocianové (2007) je personalni planovani pmosdamo za jeden
znejdleit jSich nastroj, prostednictvim kterého napoméhéa k zajifit prosperity
a konkurenceschopnosti organizace. Vysledkem topldrau je dokument, ktery ugs uje
cile a postupy jak jich dosadhnout. Za planovanirganizaci jsou odpowvni pevan

mana ei.

Tabulka 4 Otazky ke kbvym mana erskym rozhodnutimi planovani

Prvek planovani | Kli ova mana erska rozhodnuti

Které cile pichazeji v uvahu?

Jaky je vyznam uva ovanych cf?

Jak jsou cile na solvzajemn zavislé?

Cile Kdy by m lo byt jednotlivych cil dosa eno?
Jak je mo né jednotlivé cile mit?

Ktery mana er (organizani jednotka) by m za dosa eni cile

odpovidat?

Které d le ité akce mohou psp t k dosa eni cil ?
Akce
Jaké informace o uva ovanych akcich jsou k disp8zic

2 KOUBEK, J. Personalni prace v malych adnich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishind,128. 20.
ISBN 978-80-247-3823-9.
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Jaka vhodna technika umo ni gqulpovd t budouci dsledky
ka dé akce?

Kdo ma zodpovidat za realizaci jednotlivych akci?

O jakych zdrojich je €ba pi planovani uva ovat?

Jaké zavislosti existuji mezi uva ovanymi zdroji?
Zdroje
Ktera rozpotova technika by nma byt pou ita?

Kdo by m | zodpovidat za sestaveni rozpg?

Ma pi implementaci planu gva ovat uplatnni pravomoci, nebo

Implementace | P esvd ovani?

Jaké zasady by rty byt p i implementaci planu dodr ovany?

Zdroj: Kocianova, 2007, s. 71
Planovani lidskych zdrojpodle Dvoékové (2007, s. 120) zahrnuje:
Rozbor prosedi
P edpov poptavky po praci
P edpov nabidky lidskych zdroj
Identifikace rozdilu mezi pdvidanou poptavkou po praci a nabidkou pracoini si

Planovani lidskych zdrojje odvozeno od planorganizacé® Zarove poskytuje predikce
o0 potebéach pracovnich sil. Ukolem pak je zajistit rové@loy mezi nabidkou a poptavkou

po pracovnich silacft,

8 DVO AKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojl. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4.

2 KOUBEK, J. izeni lidskych zdroj: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:nsigement press,
2001. ISBN 80-7261-033-3.
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Obrazek 3 Proces personalniho planovani

Zdroj: Dvo akova, 2007, s. 122
5.1 Pracovni trh

Podle Armstronga (1999) planovani lidskych zdrgrobihd v GUzké souvislosti
s trhem prace. Organizace se orientuje na ninirh prace a vnsi trh prace, p em
vnit ni trh pedstavuje podle Armstronga (2007, s. 309), pohyacgmik v ramci
organizace, kté mohou byt povysSeni, vztavani nebo Iépe rozmisti tak, aby uspokojili
budouci poteby. Vnjsi trh naopak pedstavuje vnsSi, lokalni, regionalni, narodni

a mezinarodni trh prace, na nich je mo né ziskane druhy lidi.

Dvo akova (2012, s. 65) tvrdi, e trh prace je misteam, nm jsou utvaeny

podminky zamstnanosti v. mezd a plat prostednictvim nabidky a poptavky po praci.
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P edm tem smny se stava prace, ktera je zarovgrobnim faktorem. Nositelé prace, tedy

domaécnosti, praci nabizeji a firmy tuto praci pepj&*°

Pracovni sila je na trhu prace nabizena pedsictvim ekonomicky aktivniho
obyvatelstva, které zastupuji jedinci, ktgsou zamstnani nebo nezarstnani pi em
praci aktivn hledaji. Naopak ekonomicky neaktivni obyvatelstv@ i nezamstnani lidé,
kte { praci aktivn nehledajf*

Je to prav nezamstnanost, ktera patmezi vyznamné problémy tr ni ekonomiky
a dostava se tak do pepi zajmu hospodske politiky. Za nezanstnané se pova uji
osoby od patnacti let, které nemaji placené zanéni, jsou registrovani naadlu prace,
zam stnani aktivn hledaly a byly pipraveny k nastupu do praceNa trhu prace Ize podle

Klimy (2006) vy lenit t i typy nezamstnanosti:

Frik ni — pechod z jednoho zarstnani do druhého s podobnou kvalifikaci

s cilem najit Iépe placenou praciepsi podminky prace

Strukturalni — vznika zmmami ve struktie hospoddtvi, kdy se na trhu
prace objevuje nerovnovaha. Dochazi kadmému i Uplnému zruSeni
n kterych vyrobnich odwvi a lidé ztraci sva zamtnani. V oblasti jinych
odv tvi dochazi naopak ke zintenzivm, proto byva mnohdy spojovana

s nutnou rekvalifikaci.

Cyklicka — pi inou je pokles produktu hospod&ého cyklu. Nizk& poptavka
po praci je doprovazena sni enim mezd. Délka tryawio té doby, ne dojde

k nar stu produktu.

Dale je nutné rozliSovat mezi kratkodobou nezstmanosti, ktera je kratSi ne tom sic
co je doba, po kterou je pobirana podpora, a dbolaibou nezanstnanosti, ktera trva
déle ne pt msic. eSeni byva obti né a tato skupina obyvatel je vodwi ztratou

socialnich navyk.*®

9 KLIMA, J. Makroekonomie. Praha : Alfa Publishir206. s. 69. ISBN 80-86851-27-3.

3L KLIMA, J. Makroekonomie. Praha : Alfa Publishir206. s. 74. ISBN 80-86851-27-3.

%2 SOUKUP, J. Makroekonomie. 2., aktualiz. vyd. Prakkanagement Press, 2010. s. 34. ISBN 978-80-
7261-219-2.

¥VA KOVA, Z.,VODI KOVA, M., MUSELIKOVA, M. Pravo v sociélni oblastBrno: IMS Brno, 2012.
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5.2 Vyb r pracovnik

Ukolem vybru pracovnik je podle Koubka (2011, s. 156) rozpoznat, ktery
s uchaze o zamstnani bude pravgodobn nejlépe vyhovovat po adavikn daného
pracovniho mista, a zarove ispiva k vytvéeni zdravych pracovnich vztalv pracovni
skupin i v organizaci. Cilem je uspokojeni pelty pracovnich sil organizace

prostednictvim ziskani nejvhodj$ich uchaze za vynalo eni minimalnich naklac*

Je teba, aby bhem vybru byl kladen draz na odborné i osobni vlastnosti, ale
také na flexibilitu uchaze. Nelze stanovit adnou metodu, ktera by mohlauzgr e
bude vybran opravdu nejlepsi kandidat, ktery bystmaprocent plnil po adované ukoly

daného pracovniho mista.

Podle Armstronga (1999, s. 443) lze definovat 3efadskavani a vybu

pracovnik :
Definovani po adavk — p iprava popisu a specifikace pracovniho mista

Pilakani uchaze - prozkoumani a vyhodnoceni znych zdroj

organizace i mimo ni

Vybirani uchaze - pohovory, hodnoceni uchaze ziskavani referenci,

p iprava pracovni smlouvy
TomsSik a Duda (2011) charakterizuji z hlediska miéip3 4sti vyb rového procesu:

Pedb ny vyb r — po podani adosti pracovniko zamstnani je zapat
vyb rovy proces, jeho prvni fazi je edb ny vyb r. Vtéto fazi se
rozhoduje o vyazeni nevhodnych uchaze kterym je nasledn zaslan

odmitavy dopis, a zarovgsou vybrani uchaze kte i podstoupi dalSi vyl.

Vlastni vybr — jednd se o fazi, kdy se rozhoduje o uchiahe ktei
postoupili z prvni faze. K vlastnimu vytu dochazi proseédnictvim r znych
metod, kterymi me byt: vyb rovy pohovor, vybrové testy a Assessment

Centre.

% ARMSTRONG, M. izeni lidskych zdroj. Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3
% KOUBEK, J. Personalni prace v malych adhnich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishing,126. 20.
ISBN 978-80-247-3823-9.
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Rozhodnuti o pjeti — v této fazi byl vybran nejvhodj$i kandidat na uité
pracovni misto. Heti pracovnika je zpetno podepsanim pracovni

smlouvy.

5.3 Nezam stnanost R

K datu 31. 1. 2014, jak zmije tiskova zprava @du prace R o nezamstnanosti
v lednu 2014, ini nezamstnanost 8,6%, pem praci hledalo celkem 629 274 lidi. To
znamena, e oproti lsskému roku, kdy pet nezamstnanych dosahoval pi 585 809
lidi, doSlo k narstu o 43 465 osob. Z celkového po nezamstnanych je 614 870 osob,
které jsou ihned schopny nastoupit do zsimani.

Tabulka 5 Udaje z tadu prace R

Nezamstnanostv R k 31. 1. 2014 8,6%

Po et uchaze o zamstnani 629 274
Osoby schopny ihned nastoupit do zamani 614 670
Po et volnych pracovnich mist 36 394

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnichai

Mezi m sice, kdy dochazi pravidelrk nejv tSimu nérstu nezamstnanych, pat
prav leden. To se potvrdilo i letos, kdy do evidencibayly osoby samostatnvyd le n
inné z dvodu ukoneni podnikatelské innosti a ti, jim byly ukoneny pracovni
smlouvy na dobu uitou. | pes pomrn mirnou zimu mlo vliv na nezamstnanost také
ukon eni n kterych sezonnich praci, jako je zeairistvi a stavebnictvi. KMi tomu, e je

velka &st tchto praci vykonavana mu i, ¥8inu novych uchaze tvo i prav oni.
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Pokud jde o profesni sloeni uchaze pevaovali administrativni pracovnici,

monta ni, manipulani, pomocni a nekvalifikovani thici, emeslnici, prodava

servirky i zednici®

iSnici,

Tabulka 6 Nezanstnanosti v obdobi od ledna 2013 do ledna 2014

] Celkova Mira . . ]
Obdobi nezam stnanost | N€Zam s()}:anostl v | Po et volnych mist
1.14 639 274 8.6 % 36 394
12.13 596 833 8.2 % 35178
11.13 565 313 7.7% 37 501
10.13 556 681 7.6 % 39 137
9.13 557 058 7.6 % 41 422
8.13 551 731 7.5% 40 579
6.13 540 473 7.3 % 44 032
5.13 547 463 7.5% 42 632
4.13 565 228 7.7% 39 763
3.13 587 768 8.0 % 38 863
2.13 593 683 8.1 % 34 635
1.13 585 809 8.0 % 33794

Zdroj: Nezamstnanost v R, vyvoj, rok 2014

% Zdroj: Ministerstvo prace a sociélnichai. Nezamstnanost v lednu 2014: 8,6% [online]. 2014 [cit.120

04-21]. Dostupné z:http://portal.mpsv.cz/upcr/méidi2014/02/2014 02 _10 tz _nezamestnanost_leden.pdf
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6 SOCIALNi DOPADY NEZAM STNANOSTI NASPOLE NOST

Prostednictvim prace je jedinen poskytovano spojeni s finamim zabezpesnim
nezbytnym pro chod domacnosti. Mpmad, e je toto spojeni gruSeno dochazi
k zava nym nasledkm, které se projevuji v podolpsychického, duSevniho, materialniho
a v n kterych pipadech i zdravotniho stradani.

U v tSiny lidi je poteba seberealizace a sebeuplairzakoen na ji od utlého mladi
a neuspokojeni této peby vede k pocitm osobniho neusphu a selhani a objevuji se
pochybnosti o vlastnich schopnostéEhDlouhodob nezamstnani lidé pozbyvaji
kvalifikace a u nezanstnanych absolventnedochazi ke vzniku pracovnich navyk
Doprovodnym jevem se stava snieni ivotni droynco zp sobuje ekonomickou
nejistotu®® Nezamstnanost ma velky vliv na vznik socialpatologickych jev jako je

alkoholismus, hréstvi, zavislost na drogach, dale také zvySeni salmba kriminality.

Specifickou oblasti se dle Veové (2012) stava politika zastnanosti, ktera vytva
opateni proti rstu nezamstnanosti. Stat se snai poskytnout podporu pedsiictvim
socialni pomoci lidem, které nezastnanost postihla. Existuje podpora v nezstmanosti,
ta vSak nedok& e plnnahradit usSlou mzdu. Stat se rovrsnai pispt ke snieni
nezamstnanosti, proto zabezpge, aby bylo dostupné dostaté mno stvi informaci

o volnych pracovnich mistech a nabizi mo nost rékkace.
Podle Vakové (2012) selov k, ktery je dlouhodobnezamstnany, ocita v pasti:

Past nezanstnanosti —lov k ztraci kvalifikaci, odbornost co se projrstava

nevyhodou na pracovnim trhu

Past chudoby — prostdnictvim socialnich davek stat pomaha lidenn p
nezamstnanosti, ale i p minimalnim narstu mzdy lidé z ni Sich gjmovych

kategorii ztrdceni narok na pobirani davek

Past socialniho vyloeni — dlouhodoba nezastnanost zpsobuje sni eni
finan nich prostedk . Toto sni eni zpsobuje poti e, které mohou vyustit ve

vylou eni lidi ze spolenosti

3" BUCHTOVA, B. Psychické dsledky dlouhodobé nezastnanosti. [online]. 2007 [cit. 2013-09-08].
Dostupné z:http://hrm.ihned.cz/c1-20305490-psyahidissledky-dlouhodobe-nezamestnanosti
% KLIMA, J. Makroekonomie. Praha : Alfa Publishir206. s. 69. ISBN 80-86851-27-3.
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. PRAKTICKA AST
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7 METODIKA

V této kapitole, ktera bude zamena na metodologii vyzkumu, nejprve uji, jaké cile
prace sleduje, a poté vymezuji hypotézy, které i Podrobnji vykresluji zvolenou
metodu vyzkumu a vyzkumny vzorek, ktery mi poskpdladované Udaje. Dale wgs uji
metodu pou itou pro sly dat. Zavrem se zabyvam realizaci vyzkumu a analyzou

ziskanych dat.
7.1 Cil vyzkumu

Proto e mno stvi absolvent vysokych Skol ma vzestupné znaky a mno stvi
uchaze o emesla naopak klesa, proto je mym cilem zjistig ttb absolventi vysokych
Skol nachazeji na soasném trhu prace odpovidajici uplath Tohoto zjiStni dosahnu
provedenim dotaznikového ti ve vybrané organizaci, kde budu prasedt, jakou

miru dosa eného vzdani vykazuji zamstnanci této organizace.

Vysledky mého vyzkumu maji ukazat viahost personal v zavislosti na
rozmanitosti pracovnich pozic a pracovnich Usela kterych se vyskytuji. Navic také
uka e, nakolik se zanstnanci organizace dr i oboru svého viZhi.

7.2 Stanoveni hypotéz

H1: Pedpoklddam, e se mezi oslovenymi nevyskytuji zstmanci, jejich nejvyssi
vzd lani je z&kladni.

H2: Pedpokladam, e nejvice zamstnanc bude mit jako nejvysSi dosa ené viahi

st edoskolské s vyenim.

H3: Pedpokladam, e nejusi po et oslovenych nale i svym pracovnim @aaenim mezi

d Iniky ve vyrob.

H4: Pedpokladam, e nejvice zarstnanc vykonava pracovni innost spojenou

s vystudovanym oborem.

H5: P edpokladam, e je vS8em zastnancm organizace umo ma U ast na vzdavacich

kurzech.
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7.3 Metodologie

Z d vodu povahy zkoumaného problému jsem zvolila kvatNini vyzkumnou
metodu, kterd podle Dismana (2008) umge nakladat siselnymi ddaji. Jedna se
0 zjiS ovani omezeného mno stvi informaci o velkém tporespondent co umo uje

dané jevy zobeovat. Ten, kdo provadi vyzkum, zauje objektivitu a nestrannot.

Jako vyzkumny nastroj vyu ivam dotaznikové 8ef, které napomaha k rychlému

zpracovani dat. Vyhodou je, e respondenti mohastat v anonymit*

7.4 Vyzkumny vzorek a realizace vyzkumu

Udaje byly od respondentziskany prosednictvim dotazniku, ktery je zanen na
dosa ené vzdani a vzdlavani zamstnanc vramci organizace. Pro realizaci mého
vyzkumu jsem si vybrala spoleost DINA-HITEX, zabyvajici se vyrobou a distribuci
sterilniho i nesterilniho zdravotnického materialliato spolenost ma celkem 235
zam stnanc. Pro vyplnni dotazniku, ktery se sklada z 11 otazek, byiopu formou
osloveno celkem 225 zaistnanc spole nosti, pi em navratnost byla 200 dotaznikco
odpovida 80%. Dotaznik je sasti této prace.

%9 GAVORA, P.,Uvod do pedagogického vyzkurrno: Paido. 2000. ISBN 80-85931-79-3.
40 JANDOUREK, J. Uvod do sociologie. 1. vyd. Prahartgl, 2003, ISBN 80-7178-749-3.
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Obrazek 4 Navratnost dotaznik

Zdroj: Vlastni vyzkum
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8 VYSLEDKY VYZKUMU

Otazka . 1: Jaké je VaSe dosa ené vzdani?

Tabulka 7 Dosa ené vzthni

zakladni 12% 24
st edoSkolské s maturitou 39,5% 79
st edoskolské s vyuenim 44,5% 89
vySSi odborné 0 0
vysokoskolské 4% 8

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 5 Dosa ené vZdni

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na obrazku . 5 m eme vidt, e p evana vtsina respondent tedy necelych 45%,
uvedla jako své nejvySSi dosa ené Mzi stedoskolské s vywenim. Maturitni zkouskou
ukon ilo své studium 79 pracovnika zékladni vzdani uvedlo jako své nejvyssi

24 respondent (12%). Vysokou Skolu absolvovalo z celkového tpo odevzdanych
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odpov di pouze 8 respondenta zcela nezastoupenou skupinou se stalol&mad vysSi

odborné.

Otazka . 2: Jaké je VaSe pracovni zaazeni?

Tabulka 8 Pracovni zazeni

administrativni pracovnik /pracovnice 14% 28
logistik 5% 10
Svadlena 6,5% 13
d Inik/d Inice ve vyrob 73% 146
adr ba 1,5% 3

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 6 Pracovni zazeni

|
C X
m *
| ) + %
=, -%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z obrazku 6 lze vyist, na jaké pracovni pozici jsou jednotlivi resgpenti zamstnani.
Nejvice pracovnik nale i do skupiny dinik/d Inice ve vyrob, co p edstavuje zhruba
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73% z celkového pau odevzdanych odpodi. Druhou nejvtSi skupinu zaujimaji
administrativni pracovnici v zastoupeni 28 respandél4%). Na pozici Svadleny pracuje
necelych 7% a 5% je zastnano na Useku logistiky. Nejmémzastoupenou skupinu
p edstavuji udr ba s necelymi 2%.

Otazka . 3: Jste zamstnany/zam stnana v oboru, ktery jste vystudoval (a)?

Tabulka 9 Obor

ano 9% 18

ne 91% 182

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obréazek 7 Obor

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 9 uvadi, kolik respondene zamstnano v oboru, ktery vystudovali. Z celkovych
200 osob uvedlo 91%, tedy 182 oslovenych, e pr&tpou v souasné dob vykonavaji,

s vystudovanym oboremipS nesouvisi. Jinak je tomu u zbylych 18 dotazoph, jejich
zam stnani se slwje se vzdlanim, kterého dosahli hem studia.
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Otazka . 4: Ovladate krom rodného jazyka jest jiny jazyk?

Tabulka 10 Znalosti ciziho jazyka

ano 87% 174

ne 13% 26

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 8 Znalosti ciziho jazyka

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z hlediska znalosti ciziho jazyka je z tabulky 1@ n& vy ist, jaky poet respondent
n ktery z nich ovlada. Kladnou odpov uvedlo 174 (87%), a naopak adna znalost jazyka

byla zaznamenéna u 26 (13%) respondent
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Otazka . 5: Z nasledujicich mo nosti vyberte jazyk, kteryovladate

Tabulka 11 Cizi jazyk

Angli tina 50,5% 101
N m ina 20,5% 41
Francouzstina 1% 2
Rustina 15% 30
Jiné 0% 0
adna znalost 13% 26

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 9 Cizi jazyk

m/*$
mO $
w1
m2"

m3!

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 11 znazouje konkrétni znalost cizich jazykNejvice zastoupeny je anglicky
jazyk, ktery uvedla vice ne polovina dotazovanydmnto jev ovSem neni nijak zvlas
p ekvapujici, jeliko ijeme v dob, v rdmci které je tento jazyk povaovan za jeden
z hlavnich celoswovych jazyk, se kterym je mo né se domluvit prakticky na celgwmt
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a pravem je tedy zazen do vyuky ji na prvnich stupnich zékladnictolSkKDruhym
nejpo etn ji zastoupenym je mecky jazyk, jeho znalost uvedlo 41 respondef20,5%).
Dale nasleduje rusky jazyk (15% odpdi) a francouzsky (1% odpodi). Neznalost
adného ciziho jazyka uvedlo jako svoji odpov 26 respondent tedy zhruba 13%.
Domnivam se, e mezi mito dotazovanymi se nachaziepa n lidé starSich ranik ,
jejich jazykovému vzdlani nebyla pkladana pai na d le itost. Ovladani jiného jazyka
nebylo zaznamenano u adného z respondent

Otazka . 6: Vyberte odpovidajici urove znalosti ciziho jazyka

Tabulka 12 Urove znalosti ciziho jazyka

za ate nik 61,5% 123
st edn pokro ily 18% 36
pokro ily 7,5% 15
adné znalost 13% 26

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obréazek 10 Uroveznalosti ciziho jazyka

=33

| ( $ +
( $+
o -

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Jak obrazek 10, tak i tabulka 12 znazgi, jakou Urove v p ipad znalosti ciziho jazyka
respondenti vykazuji. Nejisi skupina, v pdu 123 osob, uvedla zate nickou znalost
ciziho jazyka a z celkového po tak pedstavuje 61,5%. Stdn pokroilou znalost
zvolilo 18%, tedy 36 respondentSkupina s pokradlou znalosti jazyka je zastoupena

po tem 15 oslovenych.

Otazka .7:Umo uje Vam organizace Uast na vzd lavacich kurzech?

Tabulka 13 Mo nost (asti na vzdlavacich kurzech

ano 16% 32
ne 84% 168
Zdroj: Vlastni vyzkum
Obrazek 11 Mo nosti tastni na vzdavacich kurzech
[ |
[ |

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 11 znazouje mo nost respondentu astnit se vzdavacich kurz. Celkem 168

(84%) z 200 oslovenych uvedlo zapornou odpgvtedy e jim neni umo nno v ramci
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organizace se déle v4dvat. Naopak 32 (16%) oslovenych uvedlo, e mag most se

U astnit vzdlavacich kurz.

Otéazka . 8: U astnil (a) nebo se v sowasné dob U astnite n jakého vzd lavaciho
kurzu?

Tabulka 14 Uast na vzdavacich kurzech

ano 6,5% 13

ne 93,5% 187

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 12 Uast na vzdavacich kurzech

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 14 zn4zouje, zda se respondentiastnili i neu astnili n jakého vzdlavaciho
kurzu. 187 (93,5%) z celkového o 200 respondentu odpavlo, e se &dného
vzd lavaciho kurzu ne@stnili. Naopak od 13 respondenbyla zaznamenana kladna

odpov , atim byla Gast na vzdavacich kurzech potvrzena.
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Otazka . 9: Jaky vzd lavaci kurz jste absolvoval (a) pip. jaky kurz v sou asné dob

navst vujete?

Tabulka 15 Vzdavaci kurzy

kurz anglického jazyka 5,5%
kurz internich auditor 1%
adny 93,5%
Zdroj: Vlastni vyzkum
Obrazek 13 Vzdavaci kurzy
m" * 145#
=6 4"
- 4+

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z hlediska vzdlavacich kurz je z obrazku 13 mo né vid, jakych se respondenti @stnili

nebo které v soasné dob absolvuji. Mno stvi tch, ktei se neuastnili &dného ze
vzd lavacich kurz je 187 (93,5%) z celkového pgo 200 oslovenych. Nicmér2 (1%)

respondenti uvedli @st na kurzu internich auditoa 11 (5,5%) zase na kurzu anglického

jazyka. Z toho adny z oslovenych se nastnil obou kurz zarove.
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Otazka . 10: Jaky je Vas vk?

Tabulka 16 Vkové zastoupeni

mén ne 20 5,5% 11
20-35 37% 74
36-50 43,5% 87
51-65 12,5% 25
65 a vice 1,5% 3

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 14 \Kkové zastoupeni

C .
m 7
0 &7
B 7&
&

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak obrazek 14, tak i tabulka 16 znazgirv kové zastoupeni respondent celkového
po tu 200 dotazovanych je ve vedenkeva skupina 36-50 let, ktera je reprezentovana
87 zamstnanci a tvd tak 43,5% z celku. Ptem 74 respondenjfe zastoupena kova
skupina 20-35 let (37%). ovou skupinu 51-65 tvo25 respondent pi em jejich
procentuelni zastoupeni je 12,5%. 11 respondavedlo svj v k ni Si 20 let a pouze

3 respondenti gsahli vkovou hranici 65 let.
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Otazka . 11: Pohlavi

Tabulka 17 Pohlavi

mu

ena

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 15 Pohlavi

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 15 vyjadije U ast respondentna vyzkumu z hlediska pohlavi. Drtivout$inu,
tedy 91% z celkového ptu dotazovanych, zaujimaji eny a zbyvajicich 9%erna
zastoupeni mu ského pohlavi.
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8.1 Vyhodnoceni hypotéz

H1:

P edpokladam, e se mezi oslovenymi nevyskytuji zarstnanci, jejich nejvyssi

vzd lani je zakladni.

Zakladni vzdlani uvedlo, jako své nejvySSi 24 respondenin se vyskytuje tsn p ed

zam stnanci s vySSim odbornym vzdnim, které nezvolil adny z respondent

Hypotéza . 1 byla ov ena, avSak nepotvrzena.

H2: P edpokladam, e nejvice zamstnanc bude mit jako nejvySSi dosa ené vzdani

st edoSkolské s vyuenim.

St edoSkolské vzdani s vyuenim uvedlo, jako své nejvyssi 89 oslovenych znanc

organizace,im tvo i nejpo etn jSi skupinu.

Hypotéza . 2 byla ov ena a potvrzena

H3: P edpokladam, e nejv tSi po et oslovenych néale i svym pracovnim zazenim

mezi d Iniky ve vyrob .

Z oslovenych se v organizaci vyskytuje 76 respohdektei uvedli jako své pracovni

zaazeni dinik/d Inice ve vyrob, im tvo i nejpo etn jSi skupinu.

Hypotéza . 3 byla ov ena a potvrzena.

H4: P edpokladdm, e nejvice zamstnanc vykonava pracovni innost spojenou

s vystudovanym oborem.

Celkem 18 oslovenych uvedlo, e vykonavaji pracovunhost v oboru, ktery vystudovali,
pi em negativni odpov zvolilo 182 respondent ktei vykonavaji pracovniinnost,

ktera nesouvisi s vystudovanym oborem.

Hypotéza . 4 byla ov ena, avSak nepotvrzena.
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H5: P edpokldddm, e je vS8em zamstnanc m organizace umonna U ast na

vzd lavacich kurzech.

Mo nost, e organizace umouje zamstnancm dalSi vzdlavani, uvadi pouze 32

oslovenych. 168 oslovenymast na vzdavacich kurzech neni umo na.

Hypotéza . 5 byla ov ena, avSak nepotvrzena.

8.2 Navrhy eSeni

Na zéklad analyzy dat z provedeného dotaznikovéhoesétvyslo najevo, e
organizace investuje minimum prasik na vzdlavani svych zanstnanc a nevnuje
velkou pozornost jejich profesnimu rozvoji. Z celkbo potu 200 zamstnanc je 73%
profesn zaazeno mezi dniky ve vyrob, jejich pracovni naplni je vyroba a kompletace
operanich set. Tim se stavaji pro organizaci ldvou pracovni silou a zacwni
pracovnici byvaji asto velice obti n nahraditelni. Nasledkem jeto, e organizace nema
adny zajem na jejich dalSim vzidvani, proto e Ize pdpokladat, e by si tito lidé hledali
takové zamstnani, které by odpovidalo jejich viéni. Proto organizace neinvestuje do
jejich vzdlavani a rozvoje scilem udret si schopnou pradosilu. Zavrem lze
p edpokladat, e se ani v budoucnu ned&l@vat investice do vzthvani adovych
pracovnik. V pipad zamu je tedy jejich jedinou mo nosti studium ficmvané

z vlastnich zdroj.

Celkem 13 oslovenych uvedlo, e je jim umoma Uast na vzdavacich kurzech
a podle druhu uvedenych kurkterymi jsou vyuka angltiny a Skoleni internich auditor
Ize pedpokladat, e vtSina vynalo enych prostdk v této oblasti smuje na vzdlavani
administrativnich pracovnik a pracovnic. Ale ani vtomto ipad nejsou investice
dostatené. Spolen s dobou dochazi k takovym znmém, jako je zdokonalovani
informa nich technologii a pdta ovych softwar, a tudi je zapoebi, aby souasn
s rozvojem technologii dochéazelo ik rozvoji pracik. Organizace by se ra, podlé
mého nazoru, zamt mimo jiné i na zpracovani progranvzd lavani svych zanstnanc

a vy lenit ur ité prostedky, které by slou ily k jejich pokryti.

Z celkového potu 200 oslovenych dosahlo 24 zamanc pouze zakladniho
vzd lani. Jeliko se v3ak jedna adové zamstnance vykonavajici pvan d Inické
prace, vaha je zde kladenag@evsSim na manualni zmost a dalSi vzdavani nepova uje

organizace za nosné. V pipad, e by byl vy adovan urity stupe vzd lani také
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ut chto zminnych zamstnanc, pak se zde naskyta kolik mo nych eSeni. Jednak
investice do vzdani stvajicich pracovnik pipadn jejich nahrazeni novymi
zam stnanci s po adovanymi kvalifikacemi. Olalternativy s sebou nesou ité naklady

a je na rozhodnuti spoleosti, ktera z uvedenych mo nosti je pro njateln jsi.

Co se tye po tu odpov di na otazku spojenou s vystudovanym oborem, pake8
respondent uvedlo, e nadale vykonavé pracovrinnost odpovidajici jejich vzdani.
Sou asna situace na trhu prace vSak nedovoluje ka dérhazei vyhov t z hlediska jeho
pracovnich po adavk a tudi je spousta z nich nucena vykonavat jio&gbani, ne ke

kterému ziskala them studijnich let gdpoklady.
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ZAV R

Nezamstnanost pai v souasné dob mezi jedno z nejdiskutovajgich témat
a s jejimi stale rostoucimi tendencemi e postihnout kohokoli z nas. A spole
s personalnim managamentem, jeho Ukolem je zigkdwdské zdroje nap z ad
nezamstnanych se stavaji obsahem této bakk&prace.

Témata tykajici se personalniho managementu dgonaltika nezanstnanosti jsou
analyzovany v teoretickéasti prace. Jejich ukolem je seznamiteyeost se zakladnimi
kapitolami personalniho managementu a negativnitiiy vnezam stnanosti. Bhem
zpracovani této asti prace byly erpany informace z literatury mnoha autonej ast ji

jsem vSak vyu ila prace Armstronga, Koubka a Koo

Cilem praktické asti bylo zjistit arove dosa eného vzdani zamstnanc ve
vybrané organizaci. K tomu byly vyu ity metody kwu#ativniho vyzkumu. Zanstnanci
spole nosti DINA-HITEX mi prostednictvim vyhotoveného dotazniku, ktery se skladal
z 11. otazek, poskytli patbna data ke zpracovani tét@sti prace. Celkem bylo rozdano
225 dotaznik, z nich se mi vrétilo 200 zg. To hodnotim jako velky usph. Pomoci

tohoto dotaznik bylo rovn otestovano pt stanovenych hypotéz.

Prvni hypotéza byla stanovena na zaklpadpokladu, e zékladni vztini je na
sou asném trhu prace nedosifici a je jen malo zanstnavatel, ktei by se spokaojili
s jejich vdomostmi. Tato hypotéza vSak nebyla potvrzenadpoklad druhé hypotézy
vychazi z toho, e vysSi ne sdoSkolské vzdani s maturitou je u tohoto druhu préce
pova ovano za nadhodnocené. Tato hypotéza se pletvrd eti hypotéza, se tykala
pracovniho zazeni zamstnanc. S jeji pomoci bylo potvrzeno, e nejpen jSi skupinou
zam stnanc jsou dInici/d Inice ve vyrob. Pedposledni hypotéza, ktera se takté
nepotvrdila, byla zalo ena na dommte, e nejvtSi skupina zanstnanc organizace stale
pracuje v oblasti vystudovaného oboru. Posleddly te&ta hypotéza vypovida o tom, zda
je vSem zamstnancm umo n no se uastnit vzdlavacich kurzu, avSak ani tato hypotéza

nebyla potvrzena. Souhrnbyly tedy 2 hypotézy potvrzeny a 3 naopak vyvrgcen

Prostednictvim dotaznikového Sehi také vyslo najevo, e organizace neinvestuje
dostatené mno stvi prosedku do vzdlavani svych zanstnanc. Pouze 11 respondent
uvedlo, e se Uastni kurzu anglického jazyka a 2 respondenti kunternich auditor.

Nicmeén stale zstava 93,5% oslovenych, jejich a@st na podobnych kurzech neni mo na.



UTB ve Zlin , Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 55

SEZNAM POU ITE LITERATURY

ARMSTRONG, M. Personalni managementPraha: Grada publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, M. izeni lidskych zdroj Praha: Grada publishing, 2007.
ISBN 978-80-1407-3.

DISMAN, M. 2008,Jak se vyrabi sociologicka znalpBraha, UK, Karolinum

DVO AKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroj1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4.

DVO AKOVA, Z. a kol. izeni lidskych zdroj 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012.
ISBN 978-80-7400-347-9.

GAVORA, P.Uvod do pedagogického vyzkurBrno: Paido. 2000. ISBN 80-85931-79-3.

JANDOUREK, J.Uvod do sociologiel. vyd. Praha: Portal, 2003, ISBN 80-7178-749-3.
KLIMA, J. MakroekonomiePraha : Alfa Publishing, 2006. ISBN 80-86851-27-3

KOCIANOVA, R.Personalni innosti a metody personalni pracePraha: Grada
Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, J.Personalni prace v malych a stinich firmach 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-2202-3.

KOUBEK, J.Personalni prace v malych a stinich firmach 4. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, J. izeni lidskych zdroj: Zaklady moderni personalistiky3. vyd. Praha:
Management press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.

SOUKUP, JMakroekonomie 2. vyd. Praha: Management Press, 2010.
ISBN 978-80-7261-219-2.

SENK, Z.Bezpenost a ochrana zdravi ppréaci: prakticky a pehledn podle normy SN
OHSAS 18002008. 1. vyd. ANAG, 2009. ISBN 978-80-7263-551-1.

SIKY , M. Personalistika pro mana ery a personalisty. vyd. Praha: Grada Publishing,
2012. ISBN 978-80-247-4151-2.

TOMSIK, P., DUDA, J. 2011, izeni lidskych zdroj Brno, Mendelova univerzita



UTB ve Zlin , Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 56

VA KOVA, Z., VODI KOVA, M., MUSELIKOVA, M. Pravo v socialni oblastiBrno:
IMS Brno, 2012.

Internetové zdroje:

BUCHTOVA, B. Psychické dsledky dlouhodobé nezastnanosti. [online]. 2007 [cit.
2013-09-08]. Dostupné z:

http://hrm.ihned.cz/c1-20305490-psychicke-dusledioithodobe-nezamestnanosti

Personalni strategie a politika. In: [online]. [cit2013-10-15.]. Dostupné
z: http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/persondks/rizeni-lidskych-
zdroju/n:17514/Personalni-strategie-a-politika

Nezamstnanost v R, vyvoj, rok 2014. J[online]. [cit. 2014-02-21].

Dostupné z:http://www.kurzy.cz/makroekonomika/negatnanost/

Ministerstvo prace a socialnichoi. Nezamstnanost v lednu 2014: 8,6% [online]. 2014
[cit. 2014-02-21]. Dostupné z:

http://portal. mpsv.cz/upcr/media/tz/2014/02/2014 112 tz_nezamestnanost_leden.pdf



UTB ve Zlin , Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 57

SEZNAM OBRAZK

Obrazek 1 Zdroje organizace @ PrOGEBNI..........eeuuuuuurrununiiiaeeeeeeeeees e e eeeeeeesnsnnnnnns 16
Obrazek 2 Model personalni Strategie .......ccecceeveverrreiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenene e 24

Obrézek 3 Proces personalnino PlANOVANI .. e vvvvveeiiiiiieiiieeeiieeiiisisissceeeeneeeeeens 30

Obrazek 4 NAvratnOost dOtazniK............oooiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e e e e e e e e eeeas 39
Obrazek 5 D0Sa €NE VZERANI ........uuuiiiiiiiiiiiiiiiie e 40
ODbrazek 6 PraCoVNi ZBZENT .......couuiiiiiiiiiieee e e e e e 41
(@] = V=1 QA © ] o Lo | G PSSR PPRR 42
Obrézek 8 Znalosti CIZIN0 JAZYKA...........couueeeiiiiiiiiiiie e 43
(0] - VA= Qe O 14 T - V.4 Y S 44
Obrazek 10 Uroveznalosti CIZIN0 JAZYKE ..............ccve.eommmee e eeeeeeeeeesseeeeeeesee e seeens 45
Obrézek 11 Mo nosti tastni na vzdavacich Kurzech ..............ccooeciiiiiiiiiennieeeee, 46
Obrazek 12 Uast na vzdavacich KUIZECH ..........c..ccceveveeeceeeeece e, 47
Obrazek 13 VZAAVACH KUIZY .......coooieeeeeiie e e e e e e e e e s 48
ODbrazek 14 VKOVE ZaStOUPENI ..ccceeeviieeeiiiiieei s s s s s e e e e eaaaaaaeaaessnennnnnnnnnnnn 49

ODFAZEK 15 PONIAV ... e e e 50



UTB ve Zlin , Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 58

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Nkteré faktory ovliv ujici po et pracovnik personalniho Gtvaru ................... 17
Tabulka 2 Mapa scChopnOSti PErSONALISLY ... e eeeeerrrrinniiiieeeeeeeeeeeereeeesieeeenreeeennn 18
Tabulka 3 Podminky ovliwijici personalistiku .............cccccviiiiimmmemriiiiiiiiiieecceeee e 25
Tabulka 4 Otazky ke klovym mana erskym rozhodnutimiglanovani ......................... 28
Tabulka 5 Udaje Z du PrACE R ........cceoeeeeiieiee et eeeemses et 33
Tabulka 6 Nezanstnanosti v obdobi od ledna 2013 do ledna 2014........................... 34
Tabulka 7 D0Sa €Né VZHANT ..ot e e e e 40
Tabulka 8 Pracovni Zazeni..........cccccuvviviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeiiieieeeneeeeeee e e e e e AL
TADUIKA O ODOK ...ttt ettt e e e e e e e e e s e et e e e e e e e e e e e e aeeas 42
Tabulka 10 Znalosti CiZiN0 JAZYKA ..........ueeeeeeeiiiiiieee e 43
TADUIKA 11 CiZI JAZYK vvvvveeeiiiiiiiiiee ettt e e e e e e e e e e e eeesnsse e eeeeeeaaaeaaens 44
Tabulka 12 Urove znalosti CIZIN0 JAZYKA..............c.eeree o ereeeeeeeeeesreeeeieeeeeeeesreeseeen, 45
Tabulka 13 Mo nost Gasti na vzdlavacich Kurzech...........cccueveeviiiie 46
Tabulka 14 Uast na vZdAvacich KUrZECN ..............c.cceeveveeeeeeeeeeeee e, 47
Tabulka 15 VZAIAVACT KUIZY ......uuviiiiiiiiiiiiiiiie e 48
Tabulka 16 VKOVE ZaStOUPENI ........uuuriiiiiiieieeeess s eeeereeeeeaaaaaaaaaasassssssansnnnssnnnnes 49

B o181 N A 2o o = Y/ TR 50



UTB ve Zlin , Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 59

SEZNAM P iLOH
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P ILOHAP 1: DOTAZNIK

Va eni respondenti,

Rada bych Vas po adala o vyplm tohoto dotazniku, ktery je movan vzdlani
zam stnanc organizace, kde pracujete. Jsem studentkou vySk&E a Udaje ziskané
z dotazniku, ktery je zcela anonymni, budou slok itypracovani mé bakakké préace.

P edem dkuji za Vas$ as v novany zodpowzeni mych otazek.

1. Jaké je VaSe dosa ené vzdani?
Z&kladni
St edoSkolské s maturitou
St edoSkolské s vyenim
VySsi odborné

VysokoSkolské

2. Jaké je VaSe pracovni zaazeni?
Administrativni pracovnik/pracovnice
Logistik
Svadlena
D Inik/d Inice ve vyrob

Udr ba

3. Jste zamstnany/zam stnand v oboru, ktery jste vystudoval (a)?
Ano

Ne

4. Ovladate krom rodného jazyka jest jiny jazyk?
Ano (pokraujte na nasledujici otazku)



Ne (pokraujte na otazku. 7)

5. Z nasledujicich mo nosti vyberte jazyk, ktery ovladte?
Angli tina

N m ina
Francouzstina
Rustina

Jiné

6. Vyberte odpovidajici Urove znalosti ciziho jazyka:
Za ate nik

Stedn pokro ily

Pokro ily

7. Umo uje Vam organizace Uast na vzdlavacich kurzech?
Ano

Ne

8. U astnil(a) nebo se v sowasné dob G astnite n jakého vzd lavaciho kurzu?
Ano (p ejd te nasledujici otazku)

Ne (pokraujte na otazku. 10)

9. Jaky vzd lavaci kurz jste absolvoval(a) pip. jaky kurz v sou asné dob
navst vujete?



10.Jaky je Vas v k:
mén ne 20
20-35
36-50
51-65

Vice ne 65

11.Pohlavi
Mu

ena



