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1 UVOD DO STUDIA RIZENI LIDSKYCH ZDROIU

1.1 LIDSKE ZDROJE

Samuelson: Lidé jsou jednim ze Ctyf zdroju, které urcuji ekonomicky rozvoj. Ostatni jsou puda, technologie,
kapital. Prace se sestava z lidského casu stravené¢ho ve vyrobe, sluzbach. Zahrnuje 1000 poslani a tkolu na
vsech drovnich kvalifikace. Je to nejbéznéjsi a nejdulezitéjsi vstup pro rozvinutou ekonomiku. Vyzkumy
dokazuji, ze vysledky podnika jsou ze 60 % ovliviiovany vécnymi zdroji a ze 40 % lidskymi zdroji. Lidské
zdroje ohranicuji moznosti organizace a stupen vyuzitl. Lidské zdroje jsou tvurci — uvadéji do pohybu ostatni
veécné zdroje a krom toho délaji 1 dalsi cinnosti (planovani,...). O hospodafském vysledku organizace
nerozhoduje jen pocet zaméstnancu, ale i znalosti a védomosti, vzajemna komunikace, mzda, spokojenost
zameéstnani, socialni jistoty tedy jejich kvality.

Stastny atom — 7 atributt; dokazuje dalezitost lidskych zdroja

struktura

strategie \ systémy

w

dilené hodgoty

schopnosti styl

—_ /

spolupracovnici

Schéma tzv. Bludného okruhu podnikové vykonnosti

nizka uroven znalost{

" a dovednosti Iidi l
nizké dachody vyuzivani zastaralych
a mzdy technologii
I nizka produktivita ‘
prace

- ke zmeneé je nutné proniknout do tohoto okruhu, ale je nutné mit také dostatek financi.

Lidské zdroje jsou nakladné a tim i drahé — relativné vysoké jsou naklady na mzdy a pojisténi, vzdélani a
vycvik, na socialni zabezpeceni. Podle druhu podniku tvoii 20 — 50 % celkovych nakladi podniku. Tento
pouze nakladovy pohled je zazeny. Lidské zdroje jsou vlastné investice, které se podniku vraci. Ocekavam od
lidskych zdroju také zisk. Diky nakladovému pohledu je mnoho nespravnych personalnich rozhodnuti.
Uspésné organizace jsou Gspésné proto, e piijimaji a davaji dohromady ,,spravné® lidi, pfichazi se stale
lepsimi projekty, jak lidi udrzet, pouzivaji pozitivni posilovani, uplatiuji politiku otevienych dvefi.
S optimalizaci lidskych zdroja souvisi rozvoj lidskych zdroji. Rozvoj lidskych zdroja je zakladni strategicka
cinnost v dnesnim podniku, ktera se zaméfuje na 3 cile:

1) pfiméfenost = jde o kvantitativni a kvalitativn{ pfiméfenost lidskych

zdroji k soucasnym potfebam i budoucim cilim podniku,
2) integrace = rozvoj lidskych zdroju s cilem rentability a rozvoje podniku,
3) optimalizace lidskych zdroju = podpora dosahovani cilt podniku.
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INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI
1.2 PREDMETY, UKOLY A OBSAH RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.2.1 PREDMET RIZENI LIDSKYCH ZDROJU
V souvislosti s fizenim lidskych zdroju rozliSujeme tfi vyvojova stadia: personalistiku, personalni fizen{ a
fizeni lidskych zdroju.

Personalistika — sluzba, ktera zajist'uje péci o zaméstnance + administrativni prace a operace. Tyto operace
v sob¢ zahrnuji zaméstnavani lidi, pofizovani, uchovavani a aktualizaci dokumentt tykajicich se zaméstnancua
a slouzi jako zdroj informaci pro vedouci pracovniky. Jedna se o pasivni sluzbu podniku (personalni
administrativa). Dodnes tento pfistup pfeziva, ale nejvétsi rozvoj méla ve 20. — 30. letech 20. stoletd.

Personalni fizeni — 2 faze: obdobi rozvoje navazujici na 30. 1éta 20. stolet

faze dospclosti - 60. léta 20. stoleti
Jde o dynamictéjsi pojeti personalni prace. Objevuje se v podnicich orientovanych na expanzi, na ovladnuti
velkého podilu na trhu a na eliminaci konkurence.

Personalni fizeni pomaha ziskat konkurenéni vyhody:

- peclivym vybérem lidi

- formovanim zaméstnanca

- vzdélavanim zaméstnancu

- organizovanim zaméstnancu

- motivaci jednotliveu i kolektivi v podniku

Diky témto cinnostem se projevuje aktivni role personalni prace. Zustava orientovana na vnitropodnikové
problémy, problémy spojené se zaméstnavanim lidi a pomiji strategii fizeni lidskych zdroji. Je to chapano
jako fizeni operativni.

Rizeni lidskych zdroji — nejnovéjsi pojeti. Zahrnuje v sobé strategické aspekty (orientace a reakce na vnéjsf
faktory, které maji dopad na lidské zdroje v podniku). Personalni prace se stava integralni soucasti vSech
ostatnich manaZerskych cinnosti. Rizenf lidskych zdroji je nakladnou podnikovou ¢innosti. S nadsazkou lze
tvrdit, ze podnik bohaty provadi fizeni lidskych zdroji a podnik chudy se soustfedi pouze na personalistiku.

1.2.2 PREDMET RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Predevsim je to zaméstnanec podniku, dédle jeho role, pozice, funkce, zajmy, vztahy. Vztahy k praci, ke
spolupracovnikiim, organizaci, managementu, vlastnikovi, konkurenci, ke spolecnosti. Dale je pfedmétem
zameéstnanec jako clen tymu, zaméstnanec jako spotfebitel vyrobku a sluzeb organizace.

Organizace ocekava od svych zaméstnancu:
- sdilenf zajma

- Sifeni dobrého jména firmy

- iniciativu a nové napady

- kvalitu prace

Zaméstnanci od organizace ocekavajf:
- zaruky trvalého zaméstnani

- uplatnéni svych schopnosti

- spravedlivou odménu

- dobry kolektiv

Rizeni lidskych zdroji je proces jehoz piedmétem je rozhodovani v oblasti zaméstnaneckych vztahd,
ovliviiuje organizaci i lidské zdroje a mél by byt soucasti prace a zajmu kazdého vlastnika i manazera podniku.
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1.2.3 OBSAH RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obsah fizeni lidskych zdroja se méni v ¢ase, v riznych zemich a v riznych organizacich. Nejdulezitéjsi zmény
obsahu jsou ony zmény v case.

Do konce II. svétové valky — pfevlada pfijimani a administrativa.

50. - 60. léta — prevlada planovani a nabor pracovniki.

60. — 70. léta — obsah zaméfen na zaméstnanecké vztahy.

70. — dodnes — pfevladaji personalni sluzby, vytvafeni organizacni kultury a rozvoj lidskych zdroju.

Obsahem fizen{ lidskych zdroji je: - bézna administrativa
- vlastn{ fizenf lidskych zdroju
- vzdélavani
- socialni rozvoj
- fizeni vydaju na zaméstnance
- informace a komunikace
- prostfedi a zivotni podminky k praci
- socialn{ vztahy
- poradenstvi nadfizenym v fizeni zaméstnancu
- vnéjsi vztahy

Z hlediska ¢asového (zmény v obsahu fizeni lidskych zdroju):

80. 1éta 20. stoleti: 90. 1éta 20. stoleti: Pocatek 21. stoleti:

1) Mzdova politika, 1) Planovani, 1)
2) Formovani pracovni sily, 2) Mzdova politika, 2)
3) Pracovni vztahy, 3) Zaméstnanecké vyhody, 3)
4) Zaméstnanecké vztahy, 4) Rizeni vzdélavani, 4)
5) Vytvafeni rovnocennych 5) Rozvoj fizeni, 5)

pracovnich pfilezitost, 6) Zaméstnanecké vztahy, 6)
6) Rozvoj fizeni, 7) Formovani L.Z, 7)
7) Planovani, 8) Vytvareni rovnocennych 8)
8) Vycvik a skoleni. pracovnich pfilezitosti. Doplnte!

= 2 hlediska ¢asového se obsah RLZ méni, dle potfeb piislusného obdobi, podniku

Hlavni napln¢ a struktura ¢innosti Gtvara fizeni lidskych zdroji:

strategické operativni poradenské a konzultacni

- personalni politika - nabor - planovani

- personalni strategie - vybeér - odmeénovani

- ucast na zdokonalovani - pijimani - vychova, skoleni,
organizace a fizeni - propousténi vzdélavani

- personaln{ struktury - administrativa - zaméstnanecké vztahy

- zaméstnanecké sluzby

tvardci ¢innosti, koncepcni pfevazuje samostatna ¢innost | spoluprace s liniovymi

spoluprace s vedenim utvaru fizenf lidskych zdroja | manazery

organizace

1231  PRICINY ZMEN OBSAHU RLZ
- lidé jsou vzdélanéjsi — lépe piipraveni na praci, vice si uvédomuji sva prava, jsou informovanéjsi o
pravnich aspektech a situaci na trhu prace,

- vztahy mezi lidmi v organizaci jsou slozit¢jsi — dusledkem technologickych zmén a socialnich zmén,
- co do rozsahu se rozdifuje legislativa, ktera se tyka fizenf lidskych zdroja — pfijimany evropské kodexy
v oblasti zaméstnavani, bezpec¢nosti prace, v kolektivnim vyjednavani,
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novy pfistup v chapani lidskych zdroju — lidé jsou nejcennéjsim zdrojem a naklady na mzdy se
nechapou jako naklad, ale i jako investice.

Obr.: Zmény pohledu na zaméstnance

Zameéstnanci - vydaj Zameéstnanci - zdroj

- donucovani - vyhodné vyuzivani

- minimalizovat - optimalizovat

- kratkodoby - dlouhodoby

- vysledky (zisky) - prostiedky + vysledky
- kvantita - kvalita

- nepfizpusobivost - pfizpusobivost

- neflexibilni - flexibilni

- zavisli - samostatni

1232  SOUCASNE PREVLADAJICI POJETI OBSAHU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU
Ukoly, které je potieba provadét:

- zabyvat se sestavenim politiky a strategie v organizaci

- planovani potfeby zaméstnancu (formovani pracovni sily)

- nabor pracovniku

- vybér uchazecu a jejich pfijimani

- vnitini formovani, osobni rozvoj a odborna piiprava zaméstnanct
- hodnoceni zaméstnancu

- odmeénovani zaméstnancu

- propousténi zaméstnancl

- ovliviovan{ zaméstnaneckych vztahu a sluzeb

- rozvijet a kultivovat vztahy organizace se zaméstnanci a odbory

- komunikaci s vnéj$im prostfedim

Soucasné aspekty a tkoly tvofici obsah funkce fizeni lidskych zdroju:
1) bézna administrativa (alias: sprava zaméstnanct)
2) fizeni lidskych zdroji
3) vzdélavani
4) socialni rozvoj
5) fizeni vydaji na zaméstnance
6) informace a komunikace
7) prostfedi a zivotni podminky v praci
8) socialni vztahy
9) poradenstvi nadfizenym v fizeni zaméstnanca
10) hodnoceni vnéjsich vztaha

ad 1) Sprava zaméstnanci:

- podnik by se mél zabyvat spravou zaméstnancu dnes s vyuzitim personalnfho informacniho systému,

- provadi se bézna administrativa, ktera je spojena:

- se spravou,

- s registraci,

- se sledovanim a kontrolou individualnich a kolektivnich tdaji o zaméstnancich v podniku,
- obsahem této funkce je:

- vedeni povinnych zakonnych dokladu a jejich podnikova aplikace,

- udrzovani vztaht s vnéjsimi subjekty jako Utady prace, OSSZ, Zdravotni pojistovny, ...

- vypocet socialnich vydaju a vypocet a rozdé¢lovani podnikovych vyhod.
= musim se zabyvat zakonnymi pfedpisy
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ad 2) rizent lidskych zdrojii (1izent lidskych zdrojsi se proling s 17zenim vidaji na zaméstnance bod 5):

- cinnost zahrnuje:
- odhady potfeby zaméstnanct a s tim spojené programy naboru a
propousténi zaméstnancu, také planovani kariéry zaméstnancu,
- analyzu pracovnich mist a
- hodnoceni osob.
= rozlisujeme 5 zakladnich dkolu pfi fizeni zaméstnancu a 4 ukoly pii fizeni vydaju, které to jsou (vice viz
nize)

5 zakladni ukolu pfi fizen{ zaméstnanci:

- odhad poctu a kvality potteby lidi,

- nabor pracovnikd,

- formalizovany postup v hodnoceni zaméstnani a pracovnich mist,
- stanovit si formalni postupy v hodnoceni osob,

- povysovani a pfemist’ovani zaméstnanct v podniku.

4 zakladni ukoly pfi fizeni vydaju:

- sledovani vyvoje systému odménovani,

- ptehodnocovani individualnich situaci (konkrétné k danym pracovnikim),
- vypracovani rozpoctu vydaji na zamestnance,

- vyzkum ( hledani) snizovani nakladt (vydaji) na zaméstnance.

ad 3) 1 zdélavani:
- patii sem:
- vymezeni potfeb vzdélavani,
- vypracovani planu vzdélavani,
- vypracovani vzdélavacich programt a musim ocenovat vysledky vzdélavani (vzdélavani =
klicovy ukol v fizeni lidskych zdroju).
= v podniku je potfeba vzdélavani vénovat patficnou pozornost. Investice do vzdélavani je vyznamnou
starosti pro podniky. Rozviji lidsky kapital a napliuje rozvoj pracovni kariéry.

ad 4) Socidlni rozvej:
- patii sem:
- vénovani se definovani pracovnich mist,
- pomoc pracovnikim adaptovat se na nové technologie,
- prosazovat nové piistupy k fizeni (fizeni dle cila = patfi sem: wetoda spolusicasti = rozvijet
metodu fizeni podle cila, nebo krougky kvality),
- napfiklad i rozdélovani dividend, zaméstnanecké pojisténi a dalsich benefitu.

ad 5) viz ad bod 2.

ad 6) Informace a komunikace:
- patii sem:
- personalisté musi definovat publikum (vefejnost, kterou budeme, ¢i chceme informovat = na
koho se chci obratit) a s tim souvisejici koncepce predavani zprav (informaci),
- fizen{ komunika¢nich prostfedka (vydavani ¢asopisu, kdo se bude starat o vyvésky (nasténky)
v podniku, intern{ informaéni systém),
- byt v kontaktu s lidmi (vice komunikovat),
- vytvafeni komunika¢niho prostfedi.

ad 7) Zlepsovini pracovniho prostredi a Zivotnich podminek v prdci:
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- patif sem zakladni oblasti rozvoje:

oblast hygieny a bezpecnosti prace,

- vytvafeni vhodnych pracovnich podminek,

- vhodné uspofadani pracovni doby,

fizeni socialnich ¢innosti.

=> znovuoziveni pracovnich schopnosti u zaméstnancu

ad 8) Socidlni vztahy (kdo, co ma resit):
- patii sem:

kdo bude jednat se zastupci zaméstnancu,

kdo bude jednat s odboty,

kdo bude vést ro¢ni jednani o mzdach a pracovni dobe,
kdo se bude starat o rozvrzeni pracovni doby v podniku,
kdo se bude starat o podnikové spofent,

kdo se bude starat o spoluticast na fizeni podniku, atd.

ad 9) Poradenstvi nadizenym v rizent gaméstnanci:
- je nutné provadét poradenstvi pro manazery,
- zaméfuje se zpravidla na 4 oblasti:

1

2.
3.
4.

Postupy a metody fizeni zaméstnanct /je tfeba se tim zabyvat/.

Zpracovani individudlnich piipadd /feseni individualnich pracovnich kariér, vzdelavani, atd./.
Reseni individudlnich konfliktd.

Reseni kolektivnich konflikté (odbory naptiklad vyhldsi stavku a tu je potieba né&akym
zpusobem vyfesit).

ad 10) V'néjsi vztaby:

- patii sem:

kontaktovat se s pracovni inspekci (Inspektorat bezpecnosti prace, MPSV.),
udrzovat kontakty s organy socialniho zabezpeceni (OSSZ),

udrzovat kontakty se soudy a advokaty, s obchodnimi komorami, s odbory, se skolami,
s mistni samospravou.

1.2.4 UKoLY RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

- osobni — tkoly pro zaméstnance, které musi zabezpecovat organizace

a) pomahat jednotliveim stanovovat a dosahovat osobnich cila v organizaci
b) rozvijet osobni pracovni schopnosti

¢) pomahat v rozvoji pracovni osobni kariéry

d) vytvafet pfiznivé pracovni a zivotni podminky

- organizacni — pro organizaci

a) vést zaméstnance k aktivnimu podilu na rastu produktivity price a dlouhodobé
uspésnosti podniku:  pfimo (lepsSim fizenim lidskych zdroji) nebo nepiimo
(zlepsovanim kvality pracovniho zivota zaméstnanct)

b) zabezpecovat, aby organizace méla pozadovany pocet a strukturu zaméstnancu

c) pfispivat k vyuzitf fondu pracovni doby,

d) vyuziti kvalifikace

- spolecenské — trvalym rozvojem organizace

a) zaméstnavat lidi a tim pfispivat k rozvoji celé spolecnosti.

b) rozvoj organizace (kdyz se organizace bude rozvijet, mohu zaméstnavat vice
zaméstnancu a lépe se o né starat (odmeénovat je, platit za né zdravotni pojisténi a
socialn{ pojisténi, pomahat jim s jejich kariérou, atd.).
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1.3 SUBJEKTY REALIZACE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Odpovédnost za realizaci RLZ v organizaci maji dle velikosti a struktury organizace:
1) liniovy manazer
2) personalni manazer
3) specialisté — psycholog, sociolog, pravnik, specialista na mzdové otazky, specialista na vychovu
a vzdélavani
4) odborové organizace — vstupuji do fizen{ lidskych zdroji pomoci kolektivnich smluv
5) externi personalni poradenské a konzulta¢ni organizace

MLADEZE A TELOVYCHOVY pro konkurenceschopnost

ad 1) Liniovy manager:

Ma pfimou rozhodovaci pravomoc a odpovédnost. Jsou v linii pod sebou (jsou piimo pod sebou — viz
obrazek) a maji urcité povinnosti, pfimo rozhoduji o lidech v podniku a rozhoduji dile o tom, co se ma délat
a nesou za sva rozhodnuti odpovédnost.

Generalni feditel

7' | Personalni utvar

Mistr

ad 2) Persondlni manazer:

Jde o tzv. neliniového manazera = s$tabnfho manazera = vytvafeji Stabni Gtvary a nemaji rozhodovaci
pravomoci. Je to napfiklad feditel personalniho utvaru, (personalni Gtvar je tvofen subjekty mimo odboru),
tento dtvar je tvarem $tabnim, ktery vytva# podklady pro rozhodovani liniovjch manazert. Stibni manazer
je tedy druha nejdilezitéjsi osoba v podniku (pod generalnim feditelem). Vytvareji personalni utvary
(personalni utvar = oddéleni rozvoje lidskych zdrojt, utvar fizeni lidskych zdrojd, atd., mize se jmenovat
razne).

Personalni manazer, by mél plnit tyto role:

1) Roli obchodniho partnera (ve vztahu k trhu prace — pro¢?) = stava se obchodnim partnerem na trhu
prace (nabizi a nakupuje zaméstnance na trhu prace).

2) Roli poradce pro liniového manazera (jak fidit lidské zdroje, jak fesit problémy, atd.) a roli poradce
pro zaméstnance = je to nejtézsi role, nebot’ se dostava do stfetu vedeni X organizace, a proto tyto
role nejsou vubec jednoduché, nebot’ jsou v kontaktu s lidmi a jejich problémy.

3) Roli prognostika = pfedvidat vyvoj v oblasti fizeni lidskych zdroju (planovani, vytvareni politik,
prognézy, vyvoj, atd.).

4) Roli obhajce zaméestnancu, pokud je s nimi nespravne jednano.

5) Roli auditora = m¢él by auditovat etiku fizeni lidskych zdroja (jsou-li, nejsou-li dodrzovany zakony
v oblasti fizen{ lidskych zdroju, atd.).

ad 4) Odborové organizace:
Maji v rukou kolektivni vyjednavani, maji také vliv na fizeni lidskych zdroji, odborové organizace vstupuiji
do fizeni lidskych zdroja pomoci kolektivnich smluv.
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1.3.1 ORGANIZACNI STRUKTURA UTVARU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Organizacni struktura utvaru fizenf lidskych zdroju zavisi na velikosti podniku a struktufe zaméstnancu.

)

b)
©)

d)

€)
f)
g)

h)
i)

oddéleni zaméstnavani — ziskavani, vybér, pfijimani, ukoncovani pracovniho poméru a evidence
pracovniki

oddéleni personalniho rozvoje — hodnoceni, vzdélavani, funkeni postup a fizenf kariéry

oddéleni odménovani — analyza pracovnich mist, hodnoceni prace, stanovovani pracovnich norem,
mzdova Setfeni, vytvafet mzdové formy a mzdové systémy, stanovovat mzdové tarify a klasifikace
zameéstnancu

oddéleni pracovnich vztaht — kolektivni vyjednavani, dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani,
vyfizovat stiznosti a pfipominky

oddéleni personalnfho planovani — analyza vztaht a pohybu pracovnika

oddéleni bezpecnosti prace Setfeni a evidence urazu, vichova k bezpecnosti

oddéleni zdravotni péce — prohlidky zaméstnancu (vstupni, periodické, preventivni), rehabilitace a prvni
pomoc

oddélni péce o pracovniky — pojist’ovani, stravovani, dachody

oddeéleni vyzkumné a metodické — provadi analyzu trhu prace, personalni marketing, zabezpecuje
personalni informacni systém

FAKTORY OVLIVNUJiCI POCET PRACOVNIKU PERSONALNICH UTVARU

zvysujici snizujici

- centralizované fizen{ - decentralizované fizen{

- mnoho pravnich pfedpisa - stabilni organizace

- silné odbory - mala fluktuace

- hodn¢ kratkodobych smluv - odménovani podle vykonu

- rust organizace - dlouhodobé pracovni smlouvy

ROZDELENI CASU MEZI PRACOVNI UKONY

CR:

administrativni a ufednické prace 37 %
nabor pracovnika 13 %
vzdélavani 11 %
feSeni nadstavu a hodnoceni pozic 1%
FRANCIE:

komunikace 19 %
administrativa 19 %
socialn{ vztahy 17 %
fizen{ kariéry 17 %
nabor 13 %
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2 VNEISI PODMINKY A RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

2.1 VNEJSI PODMINKY

Kazda organizace je otevienym systémem a je vystavena vn¢jsim podnétim. Svym chovanim musi reagovat
na vné¢jsi podminky prostiedi a ovliviiuje je pouze nevyznamnym zpusobem.
Vnéjsi podminky: a) stalé (konstantni) — méni se velmi pomalu a chovani organizace ve vztahu k témto
podminkam je také konstantni
b) promeénlivé (variabilni) — ovliviiuji organizaci vyrazné. Jedna zména vyvola dalsi.
ba) pomalu se ménici (vyvoj poctu obyvatel)
bb) rychle (skokove) se menici (zakony)

Organizace musi vnéjsi podminky monitorovat, analyzovat je a adekvatnim zpusobem na zmény reagovat.
K analyze muzeme pouzit naptiklad SWOT analyzu: déli se na analyzu externi a interni (analyzujeme vnéjsi a
vnitini prostfedi firmy),
- intern{ analyza (OT — hledame silné a slabé stranky firmy),
- externf analyza (SW — hledame piilezitosti a hrozby).
Lze také pouzit analyzu STEPE.

2.2 SLEDOVANI VNEJSIHO PROSTREDI

Ukolem je zjist'ovat, které faktory, podminky se mén a jak, sledovat jakou zménu lze ocekavat (predvidat, co

se stane), jaky vliv bude mit tato zména na muj podnik z hlediska ¢asového (v soucasné dob¢, v blizké

budoucnosti a vzdalené budoucnosti).

Z hlediska metodického se doporucuje provadét v téchto krocich:

- definovani tendence — zjist’ovani, pfehled informaci, statisticka analyza, grafické znazornéni

- modelovani budouciho vyvoje — stanovit limitujici faktory (nejlepsi, nejhorsi a optimaln{ piipady)

- predikce nasledka — analyza dopadu faktort na organizaci, snazime se stanovit faktory, které jsou dulezité
pro organizaci

- sefazeni moznych nasledka dle vyznamu - podle pravdépodobnosti, ze modelové situace nastanou:

- pravdépodobnost vyskytu a uc¢inku, nebo
- podle velikosti u¢inku na organizaci
- urcenf vystupt — jaka reakce organizace bude na zmény
- stanovit pofadi reakef na zménu — nékolik variant
- stanovit opatfeni k implementaci rozhodnuti — vydani a rozsifeni dokumentace v organizaci.

2.3 INTERNACIONALNI PODMINKY VNEJSIHO PROSTREDI

2.3.1 ROZVOJ TECHNOLOGIi A ZMENY V MEZINARODNI DELBE PRACE

Vyrazny trvaly rozvoj technologii:

-ty co vedou k pokracujici automatizaci a robotizaci

- informacnich technologii, zjist’ovani, zpracovani a pfenos informaci
- vedoud] k zrychleni dopravy a zlepseni Grovné ve spojich

Dusledky:

- zvysena mobilita kapitalu,

- nutnost pfizpisobovani a pomalejsi mobilita pracovni sily,

- zména v mezinarodn{ delbé prace, kdy moderni technika sméfuje do oblasti s nizkymi mzdami,
- dochazi ke snizeni potfeby vyrobnich pracovnikti ve vyspélych postindustrialnich zemich.
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2.3.2 ZMENY NA TRHU PRACE
a) zména strukturaln{
- dochazi k posunu pracovni sily mezi sektory,
- obecné je hospodafstvi kazdé zemé rozdéleno na 3 sektory, které jsou neménné,
- rozdéleni narodniho hospodafstvi:
Sektor 1 = zemédélstvi,
Sektor 2 = pramysl,
Sektor 3 = sluzby,

% ZEMEDELSTVI | PRUMYSL SLUZBY
USA 2,8 26,2 70,9
EU 6,2 32 61,8
Japonsko 7,2 34,1 68,7

Pokud chceme lidi do sektoru sluzeb, musime si je vzit ze sektoru pramyslu, nebot’ v zemeédélstvi jich jiz moc

neni — jsou tam jen ti, ktef{ jsou opravdu potfeba. Jsme postindustrialni spolecnost.

b)

zména kvalifikacni

pracovni sila je diky témto zménam méné mobilni. Mobilita je schopnost prechazet z odvétvi do odvétvi a
ménit zamestnani. S kvalifikaci souvisi c¢innost jako je Skoleni a ochota zaméstnanci ménit bydliste.
V ramci kvalifikacnich zmén jsou tfi skupiny zaméstnanct:

kmenovi zaméstnanci — dobfe situovani, kvalifikovani se stabilnim zaméstnanim na dobu neurcitou
periferni zaméstnanci - nekvalifikovani, hufe placeni, Ziji casto na hranici chudoby
kvalifikovani zaméstnanci — jsou zaméstnavani kratkodobé¢ a piflezitostné podle potfeb podniku.

)

d)

zména vekové struktury

prodluzuje se doba pfipravy na zaméstnani a prodluzuje se stfedni délka zivota. Zkracuje se doba pobytu
pracovnika v zaméstnani. Zvysuji se naklady na clovéka pfed a v po produktivnim véku.

rust resp. kolisani nezaméstnanosti - ma doprovodné jevy (bezdomovci, kriminalita).

2.3.3 MIGRACE

Premist’ovani a st¢hovan{ obyvatel za ucelem pracovniho mista.

mezinarodni migrace — mezi staty
narodn{ migrace — uvnitf statu

Migrace ven — emigranti, migrace k nam — imigranti.
Migruji nekvalifikovani jednotlivci, celé rodiny, vysoce kvalifikovani (inik mozkt, nejcastéjsi z Evropy do
USA, po roce 1989 z Ruska do Izracle)

a) legalni — povoleni k pobytu a pracovni smlouvy (celosvétove asi 150 mil. osob, v Evropské unii 13 mil.
osob). V raznych formach: - na jednorazové ucelové prace(acelové), migrace na sezénni prace (prazdniny,
zemédélstvi), prace v hrani¢cnim pasmu (denni nebo tydenni), pracovni vycvik a skoleni (na zakladé
mezinarodnich dohod), trvala nebo dlouhodoba.

b) ilegalni - (celosvétove 70 mil. osob)

¢) uprchlici — z raznych davoda (15 mil. osob)

Jednotlivé staty maji pravné upravenu migraci. Doporucuje se uzavirat individualni pracovni dohodu:

pfelozena do jazyka, kterému pracovnik rozumi

uzaviena pfed zapocetim prace

dorucena pfed odjezdem nebo v imigracnim stfedisku ¢i pfedana v podniku

mela by obsahovat zakladni udaje (jméno, datum narozeni, stav, misto bydlist¢ a naboru), ostatni sidaje
(druh a misto prace, kategorie povolani, odména, ptiplatky, zpusoby platby, srazky a podminky srazek,
podminky stravovani, doba trvani, podminky obnoveni, zpusob vypovédi a predcasného ukonceni,
povoleni vstupu na tzemi zaméstnavatele, zpusoby krytf naklada ¢lenu rodiny.

10



™" [ )
* X % I_"'j.
[ ]
, * . M
* g
evropskj [N £
socialnt : MINISTERSTVO SKOLSTV, OP Vzdslavani
(™ 4 fondv CR EVROPSKA UNIE  MLADEZE A TELOVYCHOVY  pro konkurenceschopnost

INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI

Mezinarodni migrace:

- mezinarodni migrace je jednim z nejvétsich problému na trhu prace,

- mezinarodni migrace mize mit tyto dopady na podnik (v ramci fizeni lidskych zdroju):
1) politické dopady,
2) demografické dopady
3) ekonomické disproporce, mezi jednotlivymi staty.

ad 1) Politické dopady migrace :

- ilegalni migrace = nelegalné se pfekracuji hranice, coz narusuje suverenitu statu,

- legalni migrace je vitana (pfejimani{ ,,mozka* = snizuje to naklady na vzdélavani),

- zavisi na statn{ suverenité a uznani prav a narokt migranta,

- kazdy stat se brani migraci, ale zaroven si je tfeba uvédomit, ze migrace je 5x vyhodnéjsi, nez vzdélavani
vlastnich pracovnika,

- omezovani migrace v jedné zemi, vyvola zhorseni v zemi jiné,

- migranti se dostavaji do socialn{ izolace.

Negativni dasledky migrace v ramci podniku, pfi zaméstnavani cizincu:

- kdyz jsou zde imigranti legalné¢ za praci, je pochopitelné, ze se dostavaji do jakési socialni izolace
v podniku. Proto je nutno dbat v podniku na to, aby tato izolace byla co nejmensi (je zpusobena
napiiklad tim, Ze maji jinou kulturu, atd.),

- musime na to v ramci PU v podniku dbét (myslet na to, aby socidlni izolace cizich pracovnika v nasem
podniku, byla co nejmensi),

= piiliv pfistéhovalct (imigrantt) zvysuje ruznorodost zaméstnancu z hlediska rasy, pohlavi a kultury,

tera  sebou pfinasi problematiku pro personalni Gtvar (v ramci fizenf lidskych zdrojt odni se
k bou p problematiku pro p 1 lidskych zdroji) = podnik by
tim me¢l zabyvat.

2.4 NARODNI PODMINKY VNEJSIHO PROSTREDI

2.4.1 NARODNi PODMINKY VNEJSiHO PROSTREDI

Vliv socialné-demografickych zmén na fizeni lidskych zdroju:
- populace starne a s tim je spojeno:
1) wvekove starsi zaméstnanci maji vice zkusenosti, ale jsou také drazsi pracovni silou,
2) zvysujf se naklady na socialni a zdravotni pojistént,
3) star$i zaméstnance je nutno dodatec¢né skolit, aby se zamezilo zastaravani jejich kvalifikace
(zase ekonomicky dopad na podnik),
4) rozfazovat odchody do dachodu nasich zaméstnancu (postupny harmonogram) — mysli se
tim, Zze nekteré ,,nutim®, aby sli difve a nekteré se jesté podrzim,
5) je nutno v podniku ménit obsah pracovnich ukolt (s vékem pracovniki) = vliv technologie a
techniky,
6) roste uloha Zen, jako pracovni sily (v EU = nebyla takova zaméstnanost zen, jako u nas,
v ramci rovnosti piflezitosti se ted’ rozviji).
- s tim jsou spojené tyto tkoly:
1) nutnost poskytovani stejnych pracovnich piilezitost,
2) stejné vékové hranice pro odchod do dichodu,
3) omezit mzdovou diskriminaci (plat stejny u muzu 1 u zen za stejné vykonanou praci) — ve
vztahu k Zenam,
4) potteba poskytovat srovnatelné zaméestnanecké vyhody,
5) poskytovani pruzné pracovni doby.

2.4.2 POPULACE LIDSKYCH ZDROJU V CR

- u populace lidskych zdroji v Ceské republice rozeznavime dvé zakladni charakteristiky (tendence):

1
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1) Klesa pfirozeny prirastek obyvatelstva,
2) Prodluzuje se stredni délka zivota a nadéje doziti vysstho veku.

ad 1) Klesd populace v CR:
- CR méla k 30.6.2007 statisticky 10 325 940 obyvatel,

Klesa ptirozeny piirtstek obyvatelstva:

L%

OP Vzdélavani

pro konkurenceschopnost

v létech 1945-|v létech 1975-|v létech | v roce 1992 v roce 1995 v roce 1996
1949 1979 1985-1989

byl rozdil mezi |+ 56 000 + 3254 + 1368 - 21816 - 22336
nenarozenymi |stale i po 30| pozitivni negativni trend je | negativni negativni

a zemfelymi: | letech piirastek stale zachovan piirastek piirastek

+ 72 000 pozitivni

jde o | ptirustek

populacni

narastek

Prognéza do 1.2020: - 32 000/rok

ad 2) Prodluguje se stredni délfea Fivota:
- druha charakteristika populace lidskych zdroja v CR (prvni je ten tbytek),
- 7z hlediska stfedni délky Zivota (v CR dochazi k narastu stiedni délky Zivota):
- vroce 1965: zeny 74 let X muzi 67
- vroce 2000: zeny 76 let X muzi 67-68 let, a trend je stale rostouci
v 1.2010 (prognoéza): zeny 77-78 let X muzi 70 let,

- kriticky vék pro muze je mezi 40 — 60 rokem jejich zivota, kdy umiraji na rizné nemoci, nejcastéji

v$ak na nemoci kardiovaskularni,

= také dulezité informace pro personalisty v podniku (pro personalni utvar), zajistit preventivni zdravotni

prohlidky,

= vysledkem trendu je, Ze populace v CR je zdravéjsi, ale starne.

Zdroje pracovnich sil v CR a jejich rozdélent:

- obecné:
1) zdroj pracovnich sil je tvofen obyvatelstvem v produktivnim véku (pro muze 15-62 let, Zeny

2) dalsim zdrojem jsou lidé v poproduktivnim véku (pracujici ,,dichodci®) — opét z hlediska

= zakladni rozdéleni pracovniho zdroje v CR (3 polozky) = davaji dohromady zdroj celkem, ktery mame

k dispozici.

15- 57 az 61 let) — statisticky produktivni vék,

statistického (muzi od 62 let, zeny od 57 let),
3) tzv. ostatni zdroje = imigranti, ktefi k nam pfijizdéji za praci

ad 2 ) Obyvatelstvo v produktivnim véku (sem patri):
pracujici,
- zeny na matefské dovolené,
- skupina lidi v pfiprave na povolani,
- prace neschopni,
- ostatni (asi 510 000 lidf) — sem patif:
- evidovani uchazeci o zaméstnani,
- zeny v domacnosti (rozlisit od Zen na matetské dovolené),
- uchazeci o praci neevidovani (hledajf si praci sami),
- skupina lidi, ktefi nechtéji pracovat,
- nasi obcané, kteff pracuji v zahranidci,
- statisticka chyba (lidé, kteff nejsou zahrnuti do statistik - je zde tolerance
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lidi, o kterych se nevi, ale méli by zde byt — asi 50 000 lidi).

/////

- v CR ve vétsim mnoZstvi nesmime zaméstnavat na ivnostensky list,

- v CR se zvysuje poptavka po zahrani¢nich pracujicich = samozfejmé jsou zde néktefi nelegalné =
mohou se vsak legalizovat tim, ze dostavaji zivnostenské listy a tak dochazi ke vzniku tzv.
»schwarzsystému® (zaméstnavatel zaméstnava lidi na zivnostenské opravnéni a tim se zbavuje povinnosti
platit dané z pffjmu, socialni a zdravotni davky, atd.) — je to nelegalni,

- musi byt normalni zaméstnanecky pomeér (ne tento schwarzsystém).

Drindsi to sebou (choe-li byt cizinec v CR zaméstnan legdiné, musi sphnit dvé zdkladni véci):
1) musi mit povoleni k zaméstnani od Utadu prace v misté price (povoleni, které vydava Utad prace
v mist¢ toho zaméstnani),
2) povoleni k pobytu, které vydava Okresni sprava cizinecké policie v misté bydlist¢ (v misté, kde je
cizinec ubytovan).
= musf tedy napted cizinec jit na Utad prace, kterj mu vyda toto povoleni, ale je zde podminka: toto povoleni
ziskava platnost, ziska-li cizinec povoleni k pobytu (jako prvni se tedy vydava pracovni povoleni od Utadu
prace, které je platné, kdyz se naplni véta: ,,platné ode dne povoleni k pobytu®.

2.4.3 POLITIKA ZAMESTNANOSTI A SITUACE NA TRHU PRACE

2.4.31 POLITIKA ZAMESTNANOSTI

Vlada ma politiku zaméstnanosti. Cilem je plna, vyrovnana, produktivni a svobodné zvolena zaméstnanost pfi
nizké mife inflace. Vychazi z hospodatské situace statu.
Plna zaméstnanost — cilovy stav, kdy praci najde kazdy, kdo chce pracovat, ale ne za mzdu, kvalifikaci, misté.
Nase vladni politika je zaméfena:
a) odvraceni a minimalizaci poptavky po praci
nastroje vladni politiky zaméstnanosti:
- vytvafeni spolecnosti prospésnych pracovnich mist (podpora programu podnikani, tvorba novych
zaméstnani, tvorba asistentskych a praktikantskych mist, vytvareni vefejné prospésnych praci)
- snizovani zaméstnanosti zen (zvysovani ruznych piiplatka, pomoci zkracovani avazku)
- snizovani ekonomické aktivity pracovniki poproduktivniho véku a zvySovani diichodi
- pfiprava mladeze na povolani — prodlouzeni
- zkracovani pracovni doby (dodatkové dovolené, prodlouzeni dovolené, aj.)
- podporovat zaméstnani na zkracenou pracovni dobu (u organizaci, které jsou v potizich)
b) zmirfnovani negativnich nasledkt pfi ztraté zaméstnani (vyplaceni podpor, piispévky na rekvalifikace,
piispévky na pracovni mista pro lidi se ZPS)
¢) usmérnovani mezinarodni mobility na trhu prace a ochrana obc¢ant
d) pomoc pii hledani alternativnich zaméstnan{ (prosttednictvim MPSV, které sleduje situaci na trhu prace,
vypracovava prognozy zaméstnani, navrhuje opatfeni pro vytvareni rovnovahy na trhu prace, usmérnuje
zaméstnan{ zahrani¢nich pracovnikd, hospodaii s fondem zaméstnanosti, [jfady prace — jsou meéstské,
okresni, obvodni pfipadné pobocky)

Evropa — 3 typy institucionalni pomoci pro zaméstnanost

a) soukromé agentury pro zprostfedkovani prace — prodavaji nebo pujcuji pracovni silu
b) odborové zprostredkovatelny prace

) vefejné zaméstnanecké sluzby (statni) — (UP, MPSV)

Utady price jsou institucemi MPSV. Mohou byt délené podle regionti (geografické hledisko déleni) —
méstské, okresni nebo obvodni Gfady prace .

Ukoly dfadu prace:
- vyhodnocovat mistni trh prace,
13
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- vytvafet opatfeni pro rovnovahu trhu prace,

- udrzovat staly kontakt se zaméstnavateli,

- musi vést evidenci volnych pracovnich mist,

- musi vést evidenci uchazecu o praci,

- vedou evidenci osob, které pobiraji pfispévky v nezaméstnanosti,

- zabezpecovat a organizovat poradenskou ¢innost,

- zabezpecovat rekvalifikace,

- vytvafet spole¢ensko-prospésna pracovni mista,

- zabezpecovat vefejné-prospésné prace,

- do profesionalizace ACR vedl evidenci zdjemci o civilnf sluzbu a vydaval povolavaci rozkazy k jejimu
vykonu,

- spolupracujf s institucemi ovliviujici trh prace

- kontroluji dodrzovani pravnich pfedpist véetné mzdovych.

2.4.4 EXKONOMICKE PODMINKY

V ramci ekonomickych podminek se budeme zabyvat podminkami na trhu prace. Trh prace je tvofen
zamestnavateli a potencionalnimi zaméstnanci. Vyménuji se informace o pracovnich piilezitostech,
schopnostech a pozadavcich. Dojde-li k dohod¢ je uzaviena pracovni smlouva na rizna mista za ruznych
mzdovych a platovych podminek.. Je proto dulezité, aby byl zaméstnavatel informovan o situaci na trhu
prace.

Pro zjednoduseni byl zaveden pojem relevantni trh prace, ktery je definovan povolanim, zemépisnym
hlediskem, konkurenci.

Povolani — vymezeno zivnostenskym osvédcenim, prikazy o specialnich schopnostech, absolvovanim
skoleni, dosazenim stupné vzdélani. Vymezeni povolani omezuje mobilitu.

Zemépisné hledisko — najimani pracovnikli zuzuje relevantni trh prace (kvalifikovani odbornici jsou hledani
na Sir§Sim trhu — mezinarodni a narodni; nizs{ kvalifikace na oblastech a v mist¢).

Konkurence — zkoumame jaky vztah ma k pracovnikim konkurencni podnik v odvétvi. O vztahu nejlépe
vypovida pfehled o platovych a mzdovych podminkach.

Podminky na trhu prace urcuji minimalni mzdovou uroven. Zaméstnavatel musi volit takovou vysi, aby si
udrzel zaméstnance. Podminky na trhu price urcuji horni hranici mezd, protoze vyjadiuji solventnost
zaméstnavatele. Schopnost zaméstnavatele ziskat, vyskolit a odpovidajicim zpasobem platit zaméstnance je
pfimo odvozena od jeho schopnosti obstat v konkurenci na trhu produkti. Poptavka pro produktech
podniku také vyrazné ovliviiuje rozhodovani ohledné struktury lidskych zdrojut.

Musi i nemus{ se brat v dvahu infla¢ni tlaky.

Dochazi kinternacionalizaci trht a to ovliviiuje personalni praci (fesi problémy s bydlenim, skolni
dochazky, dalsi finanéni kompenzace pro srovnani ekonomické situace ve své zemi, ...). Vyuzit poznatka
interkulturalnfho managementu.

2.4.5 PRAVNI PODMINKY

Na fizeni lidskych zdroja ma velky vliv parlament a vlada prostfednictvim zakona — putsobi rychle.
Zameéstnavatelé jsou povinni dodrzovat zakony zemé, ve které pusobi. Nase pravni podminky jsou upraveny
dle mezinarodnich (Listina zakladnich prav a svobod). Dalsimi zakonem je naptiklad zdkonik prace
(podrobnéji reguluje prava a povinnosti zaméstnancu a zaméstnavateld).

Listina zdkladnich prav a svobod:

stala se soucasti nasf Ustavy,

v ni je zakotveno:

kazdy obcan ma pravo na svobodnou volbu povolani a pfipravu na n¢j,

zakon piislusné zemé muze stanovit podminky a omezeni pro vykon urcitych povolani a ¢innosti,

D=
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3) mam pravo ziskavat prostfedky pro Zivotni potfeby praci (obcany, kteff nemohou, ne vlastni vinou ,
toto pravo vykonavat, stat v pfiméfeném rozsahu hmotné zajist'uje),
4) zaméstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za praci a soucasné maji pravo na uspokojivé
pracovni podminky,
= pravni ramec listiny zakladnich prav a svobod.

2.4.6 ODBORY

Pritomnost odbort znamena, ze mnoho rozhodnuti v personalni oblasti musi byt rozhodnuto za
ucasti této tfeti strany. Pusobeni odbort ma dusledky i pro ty zaméstnavatele, jejichz zaméstnanci se
v odborech nesdruzuji. Odbory by mély by piispivat k vytvateni harmonickych vztahti mezi zaméstnavateli a
zameéstnanci. Moznosti jsou dany pfi kolektivnim vyjednavani a pfi uzavirani kolektivnich smluv.

Do problematiky vztahti se zaméstnanci patif:

- zaruky, Zze nebudou pracovnici propusténi

- vyfizovani stiznosti

- zajisténi péce o déti aj.

Na vladni drovni: ,,tripartita® (stat, zaméstnavatelé, zaméstnanci).
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3 VNITRNI PODMINKY

Maji ptimy vztah k podniku a vliv na procesy v organizaci a fizeni lidskych zdrojt.
Uroveti organizace a vnitinich podminek (5 faktor)):  Uroven prace:

- finanéni - obsah prace
- podnikatelska strategie - pozadovana kvalifikace
- technologie - stimulace

- podnikova kultura
- styl fizeni

3.1 CHARAKTERISTIKA VNITRNICH PODMINEK

3.1.1 PODMINKY FINANCNI{

Dostatek penéz umozni firmé rozhodovat:
a) kolik lidi bude zaméstnavat,

b) jak je bude platit, (mzdy, platy)

¢) jak je bude formovat (vzdeélani, skoleni),

MLADEZE A TELOVYCHOVY pro konkurenceschopnost

d) o tom, jaké penézni vyrovnani, bude poskytovat propousténym zaméstnancum (to, co je nad ramce

zakona). V ramci zakona = 2 mésicni vypovédni lhuta = stejna mzda + nejméné 3 mésicni odstupné (
trojnasobek pramérné mzdy). Nad rimec zakona (nadstandardni odstupné) = aby mél zaméstnanec
z ¢eho zit, pfi uplatnéni konkuren¢ni dolozky. Nékdy je cilem organizace takto kompenzovat
zaméstnance nad ramec zakona a dat mu tedy nadstandardni odstupné (tzv. zlaty padak), nebot’
organizace chce, aby si zaméstnanec nehledal napiifklad déle nez rok praci v tom stejném oboru, protoze
by mohl firmé ubliZit se svymi znalostmi a dovednostmi u konkurencni firmy, atd. (aby se ve stejném

oboru nehledal hned misto, a tim tak neposkodil byvalou firmu, atd.).

3.1.2 PODNIKATELSKA STRATEGIE

Zakladem personalni strategie je strategie podniku jako celku. Zakladni otazkou je v jaké oblasti chce podnik
podnikat. Od zakladu jsou odvozeny dil¢i strategie podniku (strategie organizacnich jednotek). Druhou

otazkou je, ,,jak obstat na trhu*? Tato je fesena na funkéni oblasti.
Ze strategického hlediska se zaméfime na tii oblasti:

a) zajistit soulad lidskych zdroju s celkovou strategif firmy

b) vytycit cile, plany a strategii v oblasti fizeni lidskych zdroju

c) zajistit spolupraci manazera pii fizenf lidskych zdroja

Vneéjsi podminky Vnitini podminky Charakteristika zaméstnanct

(SWOT analyza) ‘
|

Soulad v fizeni lidskych zdroji vyusti
v personalni oblast

Vyznamna personalni
rozhpdnuti

Viykon

Obr. Schéma pfinosu strategického fizeni lidskych zdroja
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Vykon je sledovan:
- naplnénim podnikatelské strategie,
- finanénim uspéchem,
- zvySenim cen akcii,
- dosazenim Zadouctho chovani zaméstnanct.

,

Ucelem strategického fizeni lidskych zdroju je pomahat manazeram pii jejich rozhodovani o zaméstnancich a
tak pusobit na rozvoj a Gspéch organizace.

Podle celkové strategie délime podniky na:

a) opatrné — pusobi na malém poctu stabilnich trhu

b) odvaziné — pravidelné postupuji riziko a stale hledaji piilezitosti na trhu, nové vyrobky

c) rozvazujici — pusobi na vétsim poctu trhu, kde nékteré jsou stabilni a jiné se méni

Na zakladé¢ tohoto lze odvodit tfi strategie v oblasti fizeni lidskych zdroji:

1. stimulovani — na trhu se projevuji na zakladé ceny nebo kvality produktu, maji centralistickou organizaéni
strukturu, pomalou zménu technologii, ocenuji zaméstnance za spolehlivost a davéryhodnost, prace je
pfesn¢ vymezena a pifsné kontrolovana. Zakladem motivace je stimulace mzdovymi podminkami a jejich
doplnky (dalsi mzda, podily na zisku, vykonové odmeény a prémie).

2. investovani — stavi na diferenciaci produktd nebo jedinecnych vlastnostech, sirokém cenovém rozpéti,
drzi si vice pracovniki nez momentalné potfebuji = pruznost, ale i vyssi naklady. Vyzaduji vysoce
kvalifikované pracovniky, flexibilni s invencemi. Pouzivaji komplexni a variabilni technologie. Hlavnimi
programy jsou Skoleni a rozvoj pracovniki. Pracovni vztahy nejsou téméf problémem, proto tyto
organizace maji mén¢ ¢asto odbory. Firma IBM.

3. spolutcast (participace)— rozhodovani se pfesouva na nejniz§i moznou uroven, manazefi se domnivaji, ze
zaméstnanci se citi vazani rozhodnutimi, které pomahali vytvofit. Napfiklad strategie MBO fizeni podle
cila (podil zaméstnancu na cilech podniku) Podnik Colgate-Palmolive. Zaméfuje se na tvorbu pracovnich
ukolu, pracovnich tymu, je kladen duraz na komunikaci, skupinovou dynamiku a feseni problému. Méné
pozornosti vénovano odménovani a zaméstnaneckym vztahtm.

Rozhodovani v personalni oblasti musi odpovidat charakteru podniku a vnéjsim podminkam.

3.1.3 TECHNOLOGIE

Technologie je komplex postupti a metod, které se pouzivaji pii vyrobé zbozi a poskytovani
sluzeb. Diky novym technologiim mohou malé zacinajici firmy konkurovat vétsim a jsou dynamictejsi.
Technologiemi se podporuje vytvareni novych pracovnich mist, ale soucasné plati, ze vétsina mist vyzaduje
nové znalosti a dovednosti. Pro podniky vytvafen problém a soucasné i tkol — napomoci stavajicim
zaméstnancum  pfizpusobit se zménam. Hledaji se nové organizacni struktury a vytvafeji se nové pracovni
ukoly na zaklad¢ technologickych kapacit, které umozni duslednéji integrovat zaméstnance s novou
technologii.

3.1.4 PODNIKOVA KULTURA

Vytvafet, udrzovat, propagovat podnikovou kulturu nalezi personalistim. Personalisté musi pfispivat k tvorbe

a udrzovani podnikové kultury.

Je zalozena na ¢tyfech zakladnich prvcich:

a) symboly — jsou to pfedmeéty, slova, gesta. Jsou odvozeny od ruznych zvyka podniku. Zahrnuji podnikové
zkratky, slang, oblékani, symboly hierarchie, postaveni, které jsou znamy jen ¢lenim organizace

b) hrdinové — skutecni nebo imaginarni. Slouzi jako model chovani, nositelé tradice, idealni zaméstnavatelé 1
zaméstnanci.

¢) ritudly — nezbytné ¢innosti a projevy formalniho i neformalniho charakteru. Pofadani podnikovych oslav,
podnikovych porad, psani zprav, planovani, vytvofené kontrolni systémy, pochvaly a tresty.

d) hodnoty — jsou proto, aby vzniklo podnikové povédomi, co je dobré — Spatné, co je normalni —
nenormalni. Promitaji se do pracovni moralky, loajality s firmou, celkové orientace podniku.
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Podnikova kultura znamena, jak firma a jeji pracovnici pusobi navenek. Jaké jsou mezi zaméstnanci vztahy a
jak mezi nimi probiha komunikace. Pracovni klima. Zkracovanim pracovni doby se komunikace zhorsuje.
Sdéluje nam jaké hodnoty sdili vétsina zaméstnanct. Kazdy podnik ma podnikovou kulturu a proto je
nezbytné neponechavat ji nahodnému vyvoji. Méla by byt v souladu s podnikatelskou strategii, tim pomaha k
dosahovani a naplnéni cila.

Neni-li soulad mezi cili a kulturou, tak podnikovou kulturu mizeme usmérnovat:

- pfijmout takova opatfeni, které kulturu zménif a umozni realizovat i ambicidzni cile,

- upravit cile tak, aby za daného stavu podnikové kultury byly dosazitelné,

- nedélame nic a nechame vse pusobit ziveln¢ = liberalizace, ktera necha podnikovou kulturu nahode.
Volba zavisi na podnikovém vedeni.

3.1.5 STYL RIZENI{

Podnikova kultura je uvadéna do praxe cinnosti a praci manazera. Kvalita a styl manazerského vedeni ma
rozhodujici viznam pro formovani pfedstav zaméstnanct v podniku. Pokud vliv manazera bude pozitivni,
budou pak zameéstnanci ochotni plnit strategické cile podniku.

Dle stylu rozhodovani, rozeznavame tyto styly fizent:

a) autoritativni — vedouci rozhoduje zcela sam a sam také pfikazuje praci svym podfizenym,

b) demokraticky — vedouci do rozhodovani zapojuje své podfizené. Vyzaduje od nich navrhy feseni,
respektuje své podiizené a na zakladé vyhodnoceni predlozenych feseni, pfijima rozhodnuti (problémy
fesi spolecné a vzajemné se respektuji, mél by své zaméstnance také umét napifklad pochvalit atd.),

c) liberalni — vedouci se vyhyba rozhodovani, kdykoliv je to mozné a nechava podfizené samostatné se
rozhodovat. Tyto rozhodnuti jsou malo ovlivnéna vedoucim, ale i zbytkem pracovni skupiny.

d) oportunni — v dnesni dobé je idealni, kdyz styly fizeni stfidame podle situace v podniku (je nutné zvolit
takovy styl, ktery odpovida dané situaci ve firm¢)

3.2 PRACOVNI DOBA

Pracovn{ doba je dobou v niZ je zaméstnanec povinen vykonavat pro zaméstnavatele praci, a dobou, v niz je
zaméstnanec na pracovisti pfipraven k vykonu prace podle pokynt zaméstnavatele.

Délka pracovni doby, jeji struktura a organizace, jsou vyznamnymi faktory pracovniho zivota. Je zivotni
hodnotou pracovnika, protoze ovliviiuje Zivot jednotlivce jeho rodiny i zaméstnavatela.

Organizace pracovni doby ma umoznit zaméstnanci:
1. zajisténi existencnich prostfedkd,
zajistén{ seberealizace v zaméstnani a rozvoj osobnosti,
zabezpecit ¢as na odpocinek a obnovu pracovni sily,
zabezpecit ¢as na kulturni, zajmovou ¢i jinou osobni ¢innost,
ma posilovat samostatnost a odpovédnost zaméstnance pfi rozhodovani o jejim vyuziti (samostatnost
pracovnika pfi vyuzivani organizace pracovni doby).

AR NN

ad 3) Zabezpeiit cas na odpolinek a na obnovu pracovni sily
- existuji pracovn{ studie, dle kterych se to da zjistit (pracovni studie ma tyto tii slozky),
1. fyziologické studie,
2. pohybové studie a
3. casové studie.

ad 1. Fyziologické studie:

- zjist'uji vydej energie pfi praci,

- rozeznavame tyto 4 druhy metabolismu:
1) bazalni metabolismus:
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- vydej energie na zakladn{ zivotni funkce (vydej na bazalni podminky je 900 kJ)
2) klidovy metabolismu:

- vydej energie, kdy sedime, jsme najezeni, nejsme v bazalnich podminkach — 1200 k],
3) vydej energie na pracovni metabolismus:

- zena 6000 k] a muz 8000 kJ za sménu,
4) vydej energie na mimopracovni ¢innost:

- napfifklad sport.

= 1+2+3+4 = kolik celkem energie spotfebujeme za cely den.
= zméfime-li vydej energie tak se spocita , kolik ¢asu z casu prace se musi vénovat odpocinku (naptiklad pii
60 min. prace, musime pfipocitat 6 minut na odpocinek— pii nizkém vydeji energie, atd.)

Soucet vsech ¢tyf metabolismt dava dohromady tudaj o spotfeb¢ energie za den a diky tomu budeme vedét,
kolik mame mit odpocinku, stravy atd. Na zakladé téchto studii musime dat pracovnikim odpocinek (stfidat
praci a odpocinek u nasich zaméstnanct) a to ma dopad na stanoven{ potfeb zaméstnanct, nebot’ nikdo
nemuze pracovat na 100 % cely den, tyden, mésic.

Organizace pracovni doby ma umoznit zaméstnavateli:
- rozvoj konkurenceschopnosti organizace,
- uspokojovani potfeb a pozadavkua zakazniku.

3.2.1 TYDENNI PRACOVNI DOBA

Rozlisuje se na:

- tydenni stanovenou pracovni dobu stanovenou zakonikem prace (i v kolektivni smlouv¢). Stanovena
pracovni doba nesmi byt delsi, nez zakonna (muze byt kratsi),

- zkradcena pracovn{ doba,

- tydenni provozni doba.

Zakonna tydenni doba se v zemich EU pohybuje v rozmezi od 35 hodin (Francie) do 44 hodin (VB — neni
stanovena zakonem, vychazi z dohod, tato pracovni dona je i v USA). Vyhledové Evropska odborova
konfederace usiluje, aby v Evropé byla tydenni pracovni doba 35 hodin v celé Evropé.

V CR (od 1.1.2007):

- 40 hodin tydné — pii jednosménném provozu max. vsak 48 h za 7 pracovnich dnu véetné piescasu

- 38,75 htydné¢ — pfi dvousménném pracovnim rezimu,

- 375htydné — pii tifsménném pracovnim rezimu (rano, odpoledne, noc)

- 37,5htydné¢ — pfi nepretrzitém pracovnim provozu.
V CR (pted rokem 2001): -43,5 hodin/tydné.
Vidime, Ze se zrusily placené 30 min. pfestavky na jidlo a oddech, ¢i-li délka pracovni doby je stanovena bez
placenych pfestavek, jedna se o cisty pracovni ¢as. Po 4,5 h (pro mladistvé) a nejdéle po 6 hodinach
nepfetrzité prace je povinnost poskytnout volno nejméné 30 min. na jidlo a oddech (podniky stanovi i 1
hodinu a proto se posune i konec smény, a tak chodime pozdé¢ji domu i pii zkracené pracovni dobé).
Pro osoby do 18 let je zakonna tydenni pracovni doba 40 hodin pfi délce smény maximalné 8 hodin.

Ve svete:

V prameéru dochazi ke zkracovani pracovni doby o 0,25 % roc¢né. Zkracovani pracovni doby je jednim
z nastroju ke zvysovani zaméstnanosti. Zaméstnavatelé maji proti zkracovani doby vyhrady:

- pfinasi to organizacni problémy

- radé¢ji investuji do nového zafizeni, nez piijimani novych lidi.
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Délka pracovni doby:

V Ceské republice je vymezena Zakonikem prace

- rozdil délky tydenni pracovni doba mezi 2 tydny, nesmi pfekrocit vic jak +8 hodin (jeden tyden
odpracuji 48 hodin a druhy tyden jen 32 hodin = tak, aby to bylo primérné na 1 tyden 40 hodin,
vyrovnavaci obdobi je ndsobkem tydnu),

- pracovni doba v jednotlivych dnech nema pfesahnout 9 hodin pii rovhomeérné rozvrzené pracovni dobé.
Pii nerovhomérné rozvrzené pracovni dobé 12 hodin. Primérna délka pracovni doby ve ctyftydennim
cyklu by neméla pfesahnout stanovenou pracovni dobu dle smlouvy. Od roku 2007 je zaveden pojem
pramérna pracovni doba, bez prace piescas, kterd nesmi pfi nerovhomérném rozvrzeni pracovni doby
na jednotlivé tydny v souhrnu smén presahnout tydenni pracovni dobu za obdobi, které muze Ccinit
nejvyse 26 tydna po sob¢ jdoucich. Jen kolektivni smlouva muze vymezit obdobi nejvyse na 52 tydnt po
sob¢ jdoucich.

- pracovnik si mize se zaméstnavatelem sjednat i dobu kratsi, nez je zakonna ¢i stanovena tydenni pracovni
doba a nemusime ji rozvrhnout na vsechny pracovni dny (napfiklad 20 hodin muaze odpracovat v Po a
v Ut, a dal§i ¥4 smény ve Sti. atd.),

- pracovnik muze také pozadat zaméstnavatele, aby mu zaméstnavatel prodlouzil denni pracovni dobu (aby
mél pracovn{ dobu delsi nez 8 hodin denné, ale opét pouze jen v nekterych dnech),

- zacatek a konec pracovni doby rozvrhuje zaméstnavatel a urci zacatek a konec smeén, aby platilo (musi
splnit) Ze:

- pracovnik mus{ mit mezi sménami (zacatkem a koncem) minimalné 12 hodin odpocinku, muze byt
zkracen na 8 h a nasledujici odpocinek musi byt prodlouzen o zkracenou dobu.
Vyijimky:
o 11 hodin odpocinku pro zeny v nepfetrzitych provozech,
o ve vybranych odvétvich 8 hodin a
O 6 hodin také v doprave, spojich a energetice,

- povinnost{ zameéstnavatele je rozvrhnout pracovni dobu tak, aby mél zaméstnanec 1x tydné
nepfetrzité volno v trvani:
o 35 hodin,
O 48 hodin u mladistvych,
vyjimky:
" 24 hodin ve vyjimecnych ptipadech,
* 18 hodin u zaméstnanct na zkraceny pracovni tvazek a
* 18 hodin také v doprave, spojich a energetice.

- veskera prace nad stanovenou tydenni pracovni dobu je prace pfescas, kterou lze nafidit jen zcela
vyjimecné a nesmi ¢init vice jak:
o 8 hodin tydné (150 hodin/rok),
vyjimky:
- ve zdravotnictvi maji mit také max. 8 hodin tydné, ale zavadi se ustanoveni Dalsi dohodnuta
prace pfescas ve zdravotnictvi.
- 0 nadlimitni praci pfescas museji zaméstnavatelé pozadat Utady price, ¢ inspektorit bezpeénosti
prace (museji zazadat o povoleni k pfesc¢asu) a musi zvolit vhodnou kompenzaci za ten pfescas,

= z toto vyplyva, ze je nutné vést u jednotlivych zaméstnancu evidenci:
a) Odpracované
1. pracovni doby, 2. prace pfescas, 3. nocni prace, 4. doby v dobé pracovn{ pohotovosti

b) pracovni pohotovosti, kterou zaméstnanec drzel.
Pracovn{ rezim:

- konkrétni organizace tydenni pracovni doby a denni pracovni doby (pracovni doba je vedle pravnich

pfedpist ur¢ovana pracovnim rezimem),
- pracovni rezim je dan:
a) délkou pracovniho uvazku (plny uvazek = 1, zkraceny avazek = 0,7, 0,5, 0,2),
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b) dale zpusobem urceni zacatku a konce pracovni doby a
¢) provozni dobou organizace.

3.2.1.1 TYDENNI PEVNA PRACOVNI DOBA

Je to pracovni doba, kdy je pevné stanoven zacatek a konec pracovni doby, kterou musi zaméstnanec
dodrzovat.
Pevnou pracovni dobu mame ve ¢tyfech variantach:
1) pracovni doba rovhomérné rozvrzena a
2) pracovni doba nerovhomérné rozvrzena, jehoz zvlastnim zptusobem je konto pracovni
doby
3) jina uprava pracovni doby
4) pruzné rozvrzeni pracovni doby (u n¢hoz jiz neni rozliseno, zda je rovnomeérné nebo
nerovnomerné)

ad 1) Pracovni doba rovnomeérmé rozvrgend:
- kazdy den se stale opakuje a nesmi pfesahnout 9 h,
- zpravidla jednosménné pracovni rezimy,
- nejcastéji jde o praci na pevny uvazek bud’ :
- s nepfetrzitou sménou (9 - 12 hodin) nebo
- s délenou pracovni sménou (9 — 12 hodin)
- dale jde o praci na kratsi pracovni dobu a
- tzv.: ,,zhusténd pracovni doba® (tyden odpracuiji za 4 dny).

ad 2) Pracovni doba nerovnomeérmé rozvrgend:
- jde o denni pracovni dobu, ktera se méni, co do denni doby (méni se v prubéhu dne) a mén{ se i v délce,

Napiiklad jsou tyto pracovni doby zavadény:
z divodu zaméstnavatele:
(1) lepsi vyuzivan{ stroja,
(2) prizpusobeni se vegetaci i pfizptisobeni se vyrobnimu procesu,
(3) ptizpusobeni se poptavce po vyrobcich v prubéhu roku,
(4) snizovani pfescasové prace,
(5) snaha odstranit neproduktivni pracovni dobu.

z duvodu zaméstnancu:
(1) péce o déti (misto piichodu v 6 hodin na 8. hodinu a nebo kazdy den jinak),
(2) problémy s dopravou do zaméstnani,
(3) a kvali lepsimu vyuziti volného casu (zaméstnanec chce Iépe vyuzivat volny
cas).

Nerovnomérné rozvrzena pracovni doba se muze vyskytnout ve tfech variantach:
1. jednosmérny pracovni rezim s diferencovanou pracovni dobou = ménf se :
- v jednotlivych dnech tydne (Po — 9h, Ut, St, Ct—8h a Pa— 7h), atp.,
- v jednotlivich mésicich (napiiklad v zemédélstvi = v zimnich mésicich jen 7h a v letnich mésicich 9h),
atd.,
- v delsich c¢asovych tsecich, naptiklad ve Francii systém Blizzard:
- 1/3 roku se pracuje 36 h tydne,
- 1/3 roku se pracuje 40 h tydné, a
- 1/3 (posledni tfetinu roku) se pracuje 44 h tydne.
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2. jednosmérny pracovni rezim se stfidacem :

- stfidac¢ je jeden vyclenény pracovnik, ktery stfida ostatni pracovniky tak, aby kazdy pracovnik mél
alespon 1 den v tydnu pracovni volno (naptiklad u nepfetrzitych provozu),

Pracovnik | Pondéli Utery Stfeda Ctvrtek Patek Sobota Ned¢le
A \ N

B Vv

C Vv

D N

E N

F N

Vv praci 5 5

volno 1 1 1 1 1 1 1

3. vicesménny pracovni rezim :
- pracovnik stfida

(a) dopoledni/odpoledni pracovni dobu = u dvousménného provozu, ptipadné
(b) odpoledni/dopoledni/noéni pracovai dobu = u tifsménného provozu.
- dvousménny = 2 pracovnici na 1 misto a u tiisménného =3 pracovnici na 1 pracovni misto,
- vyhody:
- ekonomické pro zaméstnavatele:
(a) snizuje se potfeba pracovniho mista (pracovniho prostoru), stroji
(vybaven( stroji) = snizuji se investicni naklady na jejich zakoupend,
(b) zvysuje se vyuzitl stroju a zafizeni = zkracuje se sice jejich fyzicka
zivotnost, ale zase nam to umozn{ rychlejsi obnovu (rychleji mtzeme
modernizovat stroje a zafizeni),
(c) zlepsuje (zvysuje) se pomér mezi technickymi a bezprostfedné
vykonnymi pracovniky (délnici).
- nevyhody:
- socialn{ s dopadem na zaméstnance:
(a) naruSuje se vyuzivani volného casu,
(b) narusuje se rodinny zivot,
(c) narusuji se biologické rytmy a vykonové kiivky kazdého pracovnika,
- sménny rezim vyzaduje:
(1) kompenzaci pro reprodukci pracovnika (zkracovani pracovni doby,
stanoveni dodatkové dovolené, pfiplatky za no¢ni smény),
(2) kvalitni sluzby mimo pracovni oblasti (starat se o dopravu do zaméstnani,
zabezpecovat stravovani (i v noci), zabezpecovat kulturu a chvile pro
odpocinek),

Koeficient sménnosti = pocet smén za rok/pocet smén rannich
CR: 1,32, Némecko: 1,38, Francie, USA: 1,306, Japonsko: 1,40.

Harmonogram je ovliviiovan:

- provozni dobou organizace,

- délkou jednotlivych smén,

- poctem pracovniku,

- pretrzitosti (So a Ne volno, cely tyden nepfetrzité pracuji).

Stfidani smén v nepfetrzitych provozech:
- dennf stfidani
- tydenni — s 1 volnym dnem na konci tydne

22



MINISTERSTVO SKOLSTVI, OP Vzdélavani
MLADEZE A TELOVYCHOVY pro konkurenceschopnost

* X %
* *
, * *
evropsky NN
socialni

fondv CR EVROPSKA UNIE
INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI

Ctvrtek Pitek Sobota Nedéle Pondéli Utery
1 R R R,O O O
2 O O R,O R R

1 volny den 24 hodin

Ctvrtek Patek Sobota Ned¢le Pondéli Utery
1 @) @) R,O R R
2 R R R,0O O O

1 volny den 24 hodin

Ctvrtek Patek Sobota Nedcle Ponde¢li Utery
1 ®) ®) ®) R,O R R
2 R R R ©) O

2. pracovnik volno 48 hodin

Ctvrtek Patek Sobota Ned¢le Pondéli Utery
1 ©) O ©) R R
2 R R R R,O @) O
1. pracovnik volno 32 hodin

3.2.1.2 PRUZNE ROZVRZENA PRACOVNI DOBA

Uplatiuje se pfi rovnomérném (vyrovnavaci obdobi 1 tyden) i nerovhomérném rozvrzeni (vyrovnavaci
obdobi 4 tydny). Pracovnik si sam urcuje zacatek a konec pracovni doby v ramci ¢asovych useki stanovenych
zaméstnavatelem — tzv. volitelna pracovni doba

Vyskytuje se v téchto podobach:

blokova pohybliva pracovni doba — urc¢eny doba a ¢as, kdy zaméstnanec musi byt na pracovisti (dfedni
hodiny, vyuka uditelt, konzultacni hodiny),

pruzna pohybliva pracovni doba — doba, kdy je stanoven pruzné zacatek i konec, ale vsichni zaméstnanci
musi byt urcitou dobu na pracovisti, jde o tzv. zakladni pracovni dobu, které byva zpravidla v délce 5
hodin.

5 hodin

-

>

8 13

Mame 3 formy pruzné rozvrzené pracovni doby:

1.

denni pruzna pracovni doba = pohyblivy zacatek a konec, ale pracovni doba musi byt odpracovana tyz
den,

tydenni pruzna pracovni doba rovnomérné rozvrzena=> stanovena pracovni doba musi byt odpracovana
za tyden (kazdy den jinak),

ctyftydenni pruzna nerovnomérné rozvrzena pracovni doba = pracovni doba mus{ byt odpracovana za

4 tydny.

Vyhody pro zaméstnavatele:

)
@)
3
)

odstranuje se kratkodoba absence pracovniku (dité¢ do skolky, k 1ékafi, atd.),
snizuje se prace pfescas,

zvysuje se produktivita prace,

zvysuje se vyuziti pracovn{ doby o 5-15%.

Nevyhody pro zaméstnavatele:

)
2)

néktefi zaméstnanci nejsou na pracovisti, kdyz je ostatni potiebuji (kdyz jsou potfeba),
zvysuji se naroky i naklady na evidenci pracovni doby,
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(3) néktef{ manazefi pocit'uji nedostatek kontroly nad svymi zaméstnanci,
(4) zvysuji se naroky na organizaci prace a jeji zajisténi,
(5) vyvolava to potfebu organizovat oddélené:
- praci zaméstnancu, ktefi z ruznych divodi nemohou pruznou pracovni dobu vyuzivat (musime je za
to kompenzovat),
- praci zaméstnancu, ktefi pruznou pracovni dobu vyuzivaji,
= zvlast’ praci pro pracovniky, kteff vyuzivaji pohyblivou pracovni dobu a pro ty, kteff ji nemohou vyuzivat.

Vyhody pro zaméstnance:

(1) mohou pfizpusobit pracovni dobu osobnim potfebam,

(2) snizeni psychickych strest, které vyplyvaji z pozdnich pfichodd do zaméstnani = zlepsuji se vztahy
nadfizeny/podiizeny,

(3) zlepsuje se celkove pracovni prostredi,

(4) vede to k lepsimu vyuzivani mimopracovniho ¢asu.

Nevyhody pro zaméstnance:

(1) zvysuji se naroky na sebedisciplinu a odpovédnost pii organizaci vlastniho casu,

(2) odstranuiji se piiplatky za pfescasy (max. 8 hodin),

(3) vytvaii se napéti mezi pracovniky, ktefi pohyblivou pracovni dobu vyuzivaji a témi, co nemohou.

Vyuzivan{ pruzné pracovni doby:
- v Némecku: = pruznou pracovni dobu vyuziva 5 mil. zaméstnancu,
- v EU: = 40 mil. zaméstnancq, z toho:
(a) 60% technicko-hospodafskych zaméstnancu,

(b) 20% délnikd.

3.2.1.3 KRATST PRACOVNI DOBA

Mysli se tim prace na zkraceny pracovni tvazek. V EU 25 % zaméstnancu.
Bézna ve vyspélych ekonomikach:
(1) v Holandsku ji vyuziva 35% zaméstnancu,
(2) ptevazné vyuzivaji tuto pracovni dobu zeny v Italii (90%) a v USA (65%),

Umoznuje zaméstnavatelim:

(1) zavadéni pruznych pracovnich systému,

(2) odstranuji se priplatky za pfescasy — praci presc¢as zaméstnancum nelze naftidit. Praci pfescas je az
prace nad stanovenou tydenni pracovni dobu u zaméstnavatele,

(3) zvysuje se administrativa,

Vlivy na zaméstnance:

(1) vyuzivat kratsi pracovni dobu a vytvaif moznost zaméstnani (vice pfilezitosti = muze se vyuzit
jako sdileni pracovnich mist = 1 pracovni misto na 8 hodin se rozdéli na 3 pracovniky = existuji
jeste dalsi zpusoby),

(2) ptislusi zaméstnanci mzda nebo plat, které odpovidaji kratsi pracovni dobe,

(3) pfinasi socialni vyhody zaméstnancum,

(4) zpravidla neposkytuje moznost dalstho kariérového postupu.

Uplatnuje se jako:
1. pravidelna kratsi pracovni doba = pracovnik musi odpracovat pravidelné¢ denné, tydné, mésicné, tuto
pracovni dobu,
2. nepravidelna kratsi pracovni doba = napfiklad na telefonické zavolani,
3. sdileni pracovnich mist = JOB SHARING:
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- na jeden pracovni uvazek (na jednom pracovnim misté), se stfidaji dva ¢i vice zaméstnanc,
- jde to tam, kde jsou systematizovana pracovni mista.

Cilem krat$i pracovni doby je:

- zvySovat zaméstnanost,
- podporovat socialni smir.

3.2.2 ROCNI FOND PRACOVNIHO CASU

Rocni fond pracovniho ¢asu slouzi pouze pro planovaci ucely a clen{ se na:

1. Kalendafni fond pracovniho ¢éasu, ktery je dan poctem kalendatrnich dni v roce (365 (366) dnu),
2. Nomindlni fond pracovniho ¢asu = od kalendainiho fondu pracovnfho ¢asu odectu pocet dni

pracovniho klidu a volna (So, Ne) a dile odectu staitem uznavané svatky (365 — 114 (svatky 10 + So
52 + Ne 52) = 251dnua/rok),

3. Vyuzitelny fond pracovniho ¢asu = nominalni fond pracovniho sniZzeny o pocet dni dovolené (pocet

dni dovolené, zikladn{ délka je 20 dnt) = 251 — 20 = 231 dnut/rok,

4.  Efektivni fond pracovniho ¢asu = skute¢né odpracovany, ¢ini asi 1800 hodin ro¢né, od vyuzitelného

se odpocita nemocnost a pfipocitime hodiny pfescasu.

3.3 PRACOVNI PROSTREDI

Vytvofit pracovni podminky vhodné pro danou praci je povinnosti kazdého personalniho utvaru ve
spolupract s liniovymi manazery, protoze pouze spokojeny a odpocinuty zaméstnanec ma predpoklady pro
podani plného a kvalitniho vykonu. Je tedy tfeba vénovat péci nejen zaméstnanciim, ale i celému pracovnimu
prostfedi.

Pracovni prostfedi je tvofeno souhrnem:

1) vSech materialnich podminek pracovni cinnosti (stroje a zafizeni, manipulaéni prostfedky,
osobni ochranné prostfedky, suroviny a material, stavebni fesen{ pracovist’, ostatni vybaveni
pracovist’),

2) materialnf podminky spolu s ostatnimi podminkami pracovni ¢innosti, kam patfi technologie,
organizace prace a spolecenské podminky prace)

dohromady vytvareji faktory:

1) fyzikalni,
2) chemické,
3) socialné - psychologické,
které spolecné ovliviuji pracovnika v prubéhu pracovniho procesu,

Skladba a uroven pracovniho prostiedi, ptsobi na :

1) pracovnikovu pracovni pohodu,
2) jeho vykon,
3) zdravotni stav pracovnika.

Skladba a uroven pracovniho prostredi je tedy ovliviiovana vyse uvedenymi faktory. Narocna adaptace na
nepiiznivé pracovni prostiedi vyvolava nespokojenost i odpor, ktery se zpravidla odrazi ve vztahu
k zaméstnavateli.

Personalni prace ve vazbé na pracovni prostfedi se musi soustfedit zejména na:

prostorové feseni pracoviste,
tyzické podminky prace,
socialné psychologické podminky prace.
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3.3.1 PROSTOROVE RESENI PRACOVISTE

Je nutné zabezpecit zaméstnanci pét podminek:
1. vhodnou pracovni polohu — mély by se jednotlivé polohy stiidat, aby se jednotlivé svalové skupiny
nezaté¢zovaly. Kompenzovat jednostrannou zatéz stiidanim poloh. Zabyvaji se tim pohybov¢é studie.
2. optimalni zorné podminky — pro praci v zavislosti na zrakovou naro¢nost prace — piizpusobuje se
vyska pracovni plochy.

Skupiny praci pro vypocet vysky pracovni plochy:

Skupina Vzdalenost  oka | Piiklad prace Konstanta C pro | Konstanta C pro
od objektu (mm) praci vsedé praci vestoje
L 120 — 150 jemna -10 0
mechanizace
11. 250 300 Ctent, psani | -20 0
rysovani
I11. do 500 prace na stroji -30 -10
IV. nad 500 hruba rucni prace |-40 -20
Zorny thel:

- thel, ktery svira horizontalni rovina s pfimkou vedenou od o¢i k pracovnimu pfedmétu,
- optimalni zorny udhel je :

38" pfi praci v sedu,

30° pfi praci ve stoji.

3. vyska pracovni plochy — existuji jednoduché vzorce pro optimalni vysku:
-vsedé: h,=0,6k+C
- vestoje: h,= 0,7k + C
k = vyska postavy v centimetrech
C = konstanta (viz. tabulka)
h, = vyska pracovni roviny v sedu,
h,, = vyska pracovni roviny ve stoji

Kombinace s vyskou pracovniho sedadla:
a = 0,25k

Neéktera doporuceni pro praci v sedu:

- mit na sedaku zidle 2/3 stehen

- pfedni strana sedaku zaoblena,

- opérka pohybliva ve vztahu k vysce postavy a beder.

Pii praci s PC:
- bychom m¢li mit tzv. podrucky (sniZi se tak zatizeni patefe)

4. optimalni pohybové prostory
1) Manipula¢ni pohybové prostory = pohybové prostory pro praci hornich koncetin,
2) Pedipulac¢ni pohybové prostory = pro praci dolnich koncetin.

- zakladem optimalnfho pohybového prostoru by méla byt kruznice se stfedem v kloubech,

- s optimalnim pohybovym prostorem mus{ souviset i rozmisténi pracovnich prvki na pracovisti = toto
rozmisténi ma byt stabilni tak, aby se vytvofily podminky pro pohybové navyky (zabezpecily pracovni
navyky) = prostor musi byt stabilni tak, aby se vytvofili podminky pro pohybové navyky =
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rozmisténo tak, aby pracovnici délali minimalni pohyby = ekonomicnost pracovnich podminek

(rozmistény tak, aby byly zajistény minimalni pracovni pohyby = ekonomic¢nost pracovnich pohybu),
- pracovnici by se neméli rusit a prekazet si,
- prvky musi byt zrakove kontrolovatelné,
- existuji pohybové studie (co je zbytecny a co nezbytny pohyb), atd.
= snizujeme tim pracovni urazy.

5. pohodlny pfistup na pracovisté — dostatecné piistupové cesty (kapacitné), cesty museji byt bez
pfekazek zvlasté nahodilych.

3.3.2 FYZIKALNI PODMINKY

Muzeme je zméfit, jsou upravovany hygienickymi pfedpisy v zajmu zdravi pracovnika.

Pracovni ovzdusi, které je tvofeno:

1) teplotou,

2) vlhkosti,

3) rychlosti proudéni vzduchu,
4) cistotou,

5) tlakem vzduchu.

ad 1) Teplota na pracovisti:
- optimalni se uvadi: 16 — 22 °C,
- pod, ¢i nad hranici = musime dé¢lat dle hygienickych pfedpist zasahy,

ad 2) Vlhkost na pracovisti:
- 40 — 60% relativn{ vlhkosti na pracovisti,

ad 3) Rychlost proudéni vzduchu by mélo byt na pracovisti:
- ne vice nez 0,2 m/s,
- co je nad, je pravan,

ad 4) Cistota vzduchu:
- nesmi byt pracovist¢ znecisténo prachem, chemikaliemi, plyny, ¢i jinymi pfimésemi. Sledujeme PEL a
NPK.

ad 5) Tlak vzduchu na pracovisti:
- optimalni hodnota tlaku vzduchu se uvadi: 1013 hPa,
- kdyz neni, tak vytvofit pfiznivé podminky.

Osveétlent:

- sleduje se:

1) osvétlenost (hledisko osvétlenosti), coz je mnozstvi svétla, které dopada na danou pracovni plochu
(mnozstvi svétla na pracovni roving),

2) rovnomeérnost osvétleni, coz je pomér mezi nejvetsi a nejmensi hodnotou osvétlenosti ve sledovaném
pracovnim prostoru (proto se voli uzaviené haly, kde je umélé rovnomérné osvétleni).

Hluk:
- je zvuk, ktery ma na clovéka nepifjemny, rusivy , ¢i skodlivy ucinek,
- nebezpedi je v tom, ze pusobi skryté, napada lidsky organismus soustavné a jeho ucinky se kumuluji,
- zakladni charakteristika (kombinace) =: dB, Hz — kmitocet:
1) vliv obtézujici: 30 — 65 dB
2) vliv rusivy: 65—90 dB
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3) vliv skodlivy:  nad 90dB

- nejvyssi ptipustné hladiny:

- v bytech: den 40 dB, noc 30 dB,

- ucebny: 45 dB,

- vefejné budovy: 55 dB,

- autobusy, osobnf auta: 80 dB,

- MHD, nakladn{ auta: 85 dB
= je to nutné spojit i s frekvenci: optimaln{ frekvence je 1000 Hz (vyssi skodi) a k tomu pfipustna hladina
hluku je 65 dB. P1i klesajici frekvenci muze hladina hluku rast.

Barevna dprava pracovisteé:
- slouzi jako nastroj signalizace i zlepseni svételnych podminek, psychologicky ptisobi na pocity pracovnikd,
ma esteticky tucinek.
- bezpecnosti barvy:
- cervena — zakaz (kombinace s bilou barvou),
- oranzova — bezprostfedni nebezpedi,
- zluta — pozor prekazky v ceste, kombinuje se s ¢ernou barvou
- zelena — bezpedi,
- modra — pifkaz k zajisténi bezpedci.
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4 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROIU

4.1 OBSAH A CILE PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Uéelem planovani lidskych zdroja je, aby organizace disponovala:

- spravnym poctem zaméstnancu (kvantitou),

- spravnou profesni a kvalifikacni strukturou pracovnikt (vypovida o kvalite),

- zaméstnanci ve spravném case a na spravném miste.

Kdyz tento ucel splni, tak tim pfispiva k plnéni organizacnich cilt a k plnéni i osobnich cili zaméstnancu.

Staffing — proces, ktery vychazi z cila organizace (pfi planovani lidskych zdroji musime vychazet z cila
organizace).

Zahrnuje: stanoveni potfeby pracovnika, nabor, vybér, vnitini formovani a rozmist’ovani, vzdélavani,
odbornou pfipravu, hodnoceni, propousténi.

Obr. Schéma procesu planovani lidskych zdroju:

Cile organizace:

Trh vyrobku a Poptavka po
sluzeb pracovnicich
Nabidka pracovnik. Tth prace
stavajici potencialni

potieba pracovniku

| | | | |
nabor vybér umisténi a hodnoceni propousténi

rozvo)

- pfi planovani lidskych zdrojd musime vychazet zcild organizace, znich vyplyva poptavka po
pracovnicich, ktera vyplyva z poptavky po vyrobcich a sluzbach piislusné organizace,

- vedle poptavky po pracovnicich musi existovat nabidka pracovniku a tak se musime podivat na trh prace,
z toho vyplyva, jaka je nabidka stavajici (v realném case) a jaka je nabidka potencionalni (v horizontu 2, 3,
4,5 let),

- dohromady ten proces planovani vyusti v tom, ze se stanovi potfeba (plan) pracovnika v case,

- kdyz mam stanovenou potfebu pracovnikt, musim napliovat (zasadni persondlni ¢innosti), které smétuji
k naplnéni té potteby (viz vyse).

Planovani lidskych zdroja pfedstavuje vypracovani plana dvou kategorii:

a) plany strategické (dlouhodobé) — na 2 a vice let které vytvareji predpoklady pro lepsi a soustavné vyuziti
pracovnikt, k harmonizaci vyrobnich, ekonomickych a personalnich plana, k hospodarnému vyuziti
financnich i penéznich prostiedku, k planovitému a cilenému kontaktu s mistnimi trhy prace,
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b) plany taktické (kratkodobé) — zpravidla jsou do 1 roku jako rozpocty. Vytvareji predpoklady pro sezénni
doplnovani pracovniku, zajisténi kampani, zaméstnavani pracovnika na kratsi dobu (v dobé dovolenych).

Plan dovolenych:
- minimalné se déla kontrola toho, co si kdo naplanuje, napfiklad jestli je vybrana dovolena do konce roku,

atd. = zda-li je vycerpana planovana dovolena a kdyz neni tak si ji vétsinou pfevedeme do roku dalsiho,
kde mam v prvnim ctvrtleti daleko vétsi pramér pfi cerpani téchto ,starych® dovolenych a to zvysuje
naklady organizace a proto si to organizace hlida,

- ze zakona se plati prameér za pfedchozi ctvrtleti (dopad kratkodobych plana).

Podcenovani planovani lidskych zdroja vede:

-k nehospodarnému vyuziti a nadbytku pracovniki, vyvola vyssi naklady 1 propoustén,

-k nedostatku kvalifikovanych pracovniku, zpozd'ovani technického a technologického rozvoje,
- ke ztrate pozice na trhu vyrobku a sluzeb.

Doplinkem v planovani lidskych zdroji je audit lidskych zdroji. Doporucuje se provadét jej pravidelné
v kazdé organizaci za ucelem kontroly.

Predmétem auditu lidskych zdroj je:

- kontrola dodrzovani pravnich predpisu v personalni oblasti,

- zda pocet zaméstnanct odpovida potiebé,

- zda se zjist'uji divody a pficiny fluktuace zaméstnancu,

- jak se provadi hodnoceni zaméstnancu.

‘o

Vedle auditu lidskych zdroju je mozno provadét Audit socialni (je doprovodny k auditu lidskych zdroja)
ktery zjist'uje:
- postoje pracovniki k organizaci, k managementu, k personalni politice a k politice socialni
- na tomto auditu se mohou podilet:
- pracovnici naseho podniku, tak 1

b

- agentury vn¢jsi (které nam pomohou, nebot’ neni zatizena podnikovymi vazbami) =
doporucuje se najmout externi firmu.

4.2 STANOVENI POTREBY PRACOVNIKU

Potfeba pracovniki je pod dvéma vlivy:

1. wnéjsi vlivy — trh vyrobkua a sluzeb, rozvoj technologii, konkurence, odbory, konkrétni situace na trhu
prace

2. vnitin{ vlivy — technologické a technické, vyrobni (zmény vyrobniho programu), personalni vlivy (odchod
do dichodu), kumulovana zkusenost (ziskam délkou doby stravenou v podniku).

Kumulovana zkusenost:

- ziskam délkou doby stravené v podniku,

- ¢im déle je pracovnik v podniku, tak tim vice se zkracuje cas (pracnost) vykonu jeho prace = vliv jeho
zkusenosti ziskanych ¢asem (tzv. know-how), atd.

Obr. Schéma kumulované zkusSenosti:

zkuSenost 4

doba, kdy lidé podniku nedavaji své praci 100%
(ztrata)

t(cas)
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t — ¢as v mesicich, létech, apod.

narust kfivky — zapracovava se pracovnik, a az po nékolika mésicich (uvadi se 6 mésict) na sebe ,,navaluje tu
minimaln{ zkusenost a je na vrcholu (co se tyka své prace),

pokles kfivky — kdyz pracovnik odchazi z podniku, tak ztraci svou vykonnost daleko dffve, nez odejde
(napfiklad pfi odchodu do dichodu) — (pfed dvoumésicni vypovédni lhiitou), atd.

Potfeba pracovniki na pracovisti se da stanovit podle schématu:

Planovany pocet pracovnich mist

— disponibiln{ pracovnici
— oc¢ekavané nastupy — vnitini premisténi

= aktualn{ pocet = potfeba pracovniku nebo pfebytek

+ nahrada za odchod do dichodu
+ nahrada za nastup (matefskou, rodicovskou dovolenou atd.)

= potteba nahrady

+ nova pracovni mista (kterd za¢inam uvazovat)
— snizen{ poctu o rusena pracovni mista

= pottebny pocet pracovniku
Potfeba + nahrada za odchod do duchodu + ndhrada za matefskou dovolenou = potfeba nahrady

Potfeba + nova pracovn{ mista — sniZzeni poctu pracovnich mist = potfebny pocet pracovniki
Nejobecnéjsi zpusob vypoctu potfeby zaméstnancu:

Potfeba pracovnikt = celkové mnozstvi priace/ planovany objem prace na 1 pracovnika

4.3 METODY STANOVENI POTREBY ZAMESTNANCU

4.3.1 MANAZERSKY ODHAD

Pati{ mezi tzv. intuitivni metody, kam muzeme zafadit i tzv. manazersky odhad. Vychazi ze zkuSenosti
vedoucich pracovnikd, v jednotlivych organizacnich jednotkach podniku. Spociva v tom, Ze srovnavame
pocet pracovniki na podobném pracovisti s tim, kde potfebujeme tu potfebu nové stanovit = srovnani
poctu pracovniku na podobnych pracovistich nebo podnicich. Manazersky odhad je metodou kratkodobou a
je vhodna pro operativni zménu potieby (jak poctu, tak i ve struktufe) a fesi neocekavané ubytky, tak i jejich
nahrady. Manazersky odhad délame bud’:

- individualni (vétsi subjektivita),

- skupinovy (vice manazera spolecné).

4.3.2 METODA DELPHI

Jedna se o expertni metodu - lidé povéfeni stanovenim poctu se snazi dosahnout shody v fizeni lidskych
zdroju pfi zvazen{ vsech faktort. Podminky — osoby znajici vnitini i vaéjsi prostredi (mozny vyvoj poptavky
po zbozi podniku), experti se nesmi nikdy setkat (komunikace prostfednictvim prostfedniki), pocet expertt 3
— 6 lidi. Cilem je stanoveni budouci potfeby poctu pracovniki u dané organizace pomoci integrace
nezavislych nazorta expertu.
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Postu pfi metodé:

- nesvolavat porady expertu,

- diskusi provadét pres prostiednika,
- diskuse probiha v 3 -5 kolech.

Zasady, které je nutné dodrzovat pfi této metode:
- mist dostatek informaci v dlouhé ¢asové fadé (abych mohla posoudit trendy),
- klast expertim otazky, na které mohou odpovédét = nechtit po expertech pfesné kvantifikace, ale pouze
relativni odhady = védét, na co se mohu ptat (profesnf struktura),
- zadavat expertim co nejednodussi ukoly a s tim souvisi:
1) vyhnout se otazkam, které nejsou nezbytné,
2) klast jednoznacné otazky,
- potfeba vymezit a definovat jasné pojmy, se kterymi se bude pracovat (aby je vSichni chapali jednotne, =
pouzivané pojmy jednoznacné vymezit),
- nevystavovat experty casovému tlaku = nechtit, aby odpovidali ze dne na den = stanovit optimalni
¢asovy harmonogram,
- je potfeba vzbudit zajem a pfesvédcit je o smysluplnosti toho tkolu, ktery se bude fesit a musime tak
ovlivnit dvé skupiny:
a) expertya
b) vedeni podniku (vedouci pracovniky toho podniku), protoze podnik to
bude platit, tu metodu, ktera zrovna neni levna.

Vyhody této metody:
- mohu zaclenit kvantifikaci (mohu provést analyzu trendu, atd.),
- mam moznost pracovat i s obtizné kvantifikovanymi skutecnostmi = je to exaktni metoda (kvantifikace
jeva),
- experti mohou zapojit fantazii, své nazory a svou intuici (je to intuitivni metoda) a stanovit hypotézu
(hypotéza = zkusenosti maji dopad na zvyseni potfeby poctu zaméstnancu).
- potfebu stanovuje jak z vnéjsich, tak i z vnitinich zdrojt.

4.3.3 KASKADOVA METODA

Umoznuje odhad budouci potieby pracovnich sil. Odhad pokryti potfeby pracovnich mist z vnittnich zdroju.
Metodu také zafazujeme mezi metody expertni a roli expertd zde hraji jen vedouci jednotlivych

vnitropodnikovych organizacnich jednotek.

Postup:

1. podnikové tkoly jsou rozepisovany postupné az na nejnizsi podnikové organizacni trovné a tam koncf,

2. manazer (mistr) na této urovni musi odhadnout kolik a jaké pracovniky bude potfebovat a kdy bude
zameéstnance potiebovat ke splnéni cilt, musi odhadnout kolik a jaké pracovniky bude mit k dispozici ze
stavajiciho kolektivu (déla odhad potfeby pouze z vnitinich zdroju),

3. svtj odhad pfeda vyssi organizacni jednotce, ta pfida vlastni odhad a posle ho organizacné vys (postupny
pfechod na nejvyssi organizacni droven). Tam se zjisti, zda pracovnici z vlastnich zdroji staci nebo ne a
zda je tedy nutny nabor novych zaméstnancu z vn¢jsich zdroju.

4.3.4 ANALYTICKE METODY

Vychozi informace se ziskavaji na zaklad¢ pracovnich a ¢asovych studil nebo hodnoceni obsahu (naplne)
urcité funkce. Tyto analytické metody, kde vyuzivame studie casové, nazyvame normativnimi metodami,
nebot’ na zakladé téchto studii stanovujeme pracnost, normy casu, atd.

Pracovni studie maji tfi soucasti:
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a) studie fyziologické,
b) studie pohybové a
¢) studie casové.

ad a) Fyziologické studie:

- studie, které zjist'uji energeticky vydej pii praci,

- rozlisujeme ¢tyfi metabolismy, které se sleduji (v ramci téchto fyziologickych studii):

1) metabolismus bazalni = spotfeba energie, pro udrzeni zivotnich fyziologickych funkei = asi 900 kJ/den.
Metabolismus pii bazalnich podminkach — nala¢no, v télesném a dusevnim klidu, vleze, pfi 20° C).

2) metabolismus klidovy = pfedstavuje spotfebu energie ¢lovéka nachazejiciho se v klidu. Organismus je
v klidu, ale uz spliujeme bazalni podminky (+ 1200 — 1 600 kJ k spotfebé¢ na bazalni metabolismus),
napiiklad: ¢tu knihu v sed¢, apod.,

3) metabolismus pracovni, ktery probiha v ramci pracovniho vykonu ve sméné (uvadi se pro zeny 4 200 kJ
az 4 600 kJ a pro muze 6 280 kJ az 7 500 kJ),

4) metabolismus mimopracovni na ¢innosti po sménovém vykonu.

= soucet vSech ctyfech metabolismt dava dohromady udaj o spotfebé energie za den a diky tomu muazeme
védeét, kolik mam mit odpocinku, stravy apod.,

= na zaklade¢ téchto studiif musime dat pracovnikum moznost odpocinku (stfidat praci a odpocinek u nasich
zamestnanc) a to ma dopad na stanoveni potfeb zaméstnanct, nebot’ nikdo nemuze pracovat na 100%
vykon cely den,

= nejen stanovit vnitro sménové stifdani, ale i mimo sménové stifdani prace a odpocinku,

= to m)j. fedi 1 zakonik prace.

ad b) Studie pohybove:

- jde o studie, které systematicky zkoumaji pohyb ¢lovéka a pracovnich stroju a nastroju na pracovisti,

- jejich ucelem je, abychom vyloucili zbytecné pohyby a zhospodarnili potfebné pohyby, které jsou nutné
pro pracovni a vyrobni postup,

- vychazi se ze zasady: Cas je prvotni a pohyb je druhotny, zavisly na délce pohybu. Pii kraceni pohybu
spofim ¢as. Studie pohybové se fadi mezi metody zvysovani produktivity prace.

Prakticky dusledek:

- pracovnici by méli mit pfimé cesty na pracoviste,

- usporadat pracoviste tak, aby zbyte¢né nikam nepfechazeli,

- pracovni nastroje mit zrakové kontrolovatelné na pracovisti (vSechno mit na dosah) a tim Setfit cas a
nasledné i1 potfebu zaméstnanci v podniku

Studie sleduji i praci cloveéka v pfirozenych a nepfirozenych polohach.

ad ¢) Casové studie:
- stanoveni poctu pracovnika se provadi na zakladé snimku pracovniho dne nebo pracovni operace,
- vyuziti pracovniku a jejich ztraty béhem pracovniho dne,
- pracovni snimky dale rozliSujeme na:
- pracovni snimek jednotlivce, nebo
- pracovni snimek skupiny
- cilem casovych studii je: zjistit potfebu ¢asu na pracovisti (pomoci stopek, videokamery s méfenim casu,
= kolik casu potiebuje pracovnik na pracovni tkoly, = stanovim ¢asovou normu a z toho opé¢t potiebu
pracovniku.

a) snimky — ¢as potfebny k vykonani urcité ¢innosti
b) snimek pracovniho dne a pracovni operace (¢ast pracovni smény)
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Vypocet ukazatelt produktivity prace:

Mame dva zakladni vzorce (které musim znat v ramci téchto ¢asovych studif) pro vypocet:
a) normy casu, a
b) normy mnozstvi.

ad a) Norma casu:

T niey
NC =
N]\T
N¢ ... norma c¢asu
N,; ... norma mnozstvi

T ... ¢as smény, ktery vykazuji v minutach

ad b)normu mnozstvi, odvozuji z normy casu:
T(min)

NC =
NM

Norma mnozstvi znamena, kolik ma pracovnik néceho vyrobit za sménu, napiiklad ks, vyrobka apod.

= stanoveni vede ke stanoveni norem a to vede ke stanoveni potteb pracovnikia v podniku nebo na urcitém
pracovisti
= dnes: opét navraceni k témto normativaim metodach a) a b).

4.3.5 STATISTICKE METODY

- do analytickych metod, patif také statistické metody,
- vychazeji ze statistické analyzy casovych fad tykajici se vyvoje poctu a struktury zaméstnancu
v pfedchozim obdobi,
- dnes je opét mizeme vyuzivat = po roce 1989 letech jiz mame opét k dispozici x- leté casové fady, které
jiz maji vypovidaci schopnost,
- vhodné k vyjadfeni vyvojové tendence pro organizace a vétsi uzemni celky (okresy, kraje),
- jsou velmi vhodné:
a) k vyjadfeni tendenci ve vétsich podnicich, nebo
b) celych odvétvich, nebo
c) pro vétsi uzemni celky.

4.4 PLANOVANI PERSONALNICH CINNOSTI

Doporucuje se vypracovat v podniku nasledujici plany personalnich cinnosti:

1. ziskavani a vybér pracovniki — jak pokryt reprodukéni nebo dodatecnou potfebu pracovnich sil
z vnejsich zdroju, kdyz vnitini zdroje jsou vycerpany. Zvazuje se: na jaké vnéjsi zdroje se zamefit, zda
zamestnavat lidi na c¢astecny dvazek nebo docasny, jakou formu zvolit pfi zaméstnavani lidi, na které
mimopodnikové organizace se obracet.

2. plan vzdélavani pracovnika

Musi odpovéedet na otazky:

a) jaka je perspektivni potfeba vzdélavani zaméstnancu, a
b) jaka je potfeba formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct .

a) a b) se fesi v navaznosti na pozadavky:
- pracovnich mist a zaméstnance,
- ve vztahu k oblastem vzdélavani, které jsou prvofadé,
- jaké skupiny pracovnikt z hlediska vzdélavani v podniku jsou prvoradé

34

b



N

[ )
*
* Xk I—"'q
, * * ° M
* g
evropsky SR (—
socialnt : MINISTERSTVO SKOLSTV, OP Vzdslavani
(™ 4 fondv CR EVROPSKA UNIE  MLADEZE A TELOVYCHOVY  pro konkurenceschopnost

INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI

- vztah kmetodam a formam vzdélavani (jaké metody vyuzit, které zjisti efektivnost
vzdélavanych pracovniku),

- vyjasnit si kde a kdy se bude vzdélavani zajist’ovat,

- ve vztahu k nakladim na vzdélavani.

Soucast tohoto planu, musi byt i tzv. zpétna vazba:

A) vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani a vzdélavacich programd,

B) musim dale stanovit, které plany budou cyklické (opakovat se) a které budou jednorazové = potteba fict,
které vzdélavaci programy budou periodické, a které budou pfilezitostné.

3. plin rozmistovani pracovniki
Resi pét problému:
a) premist’ovani pracovnika na mista a funkci, kde budou prospésnéjsi,
b) které pracovniky a kdy poveétfovat odpovednéjsimi dkoly,
¢) nastupnictvi ve funkcich a pfiprava pracovnikt na vyssi funkce,
d) rozmist’ovani zaméstnancu v souladu s jejich schopnostmi, pracovnim vykonem a chovanim, aby
nebyl porusen nebo zménén pracovni vykon zaméstnance,
e) rust kvalifikace ve vazbé na rozvoj kariéry a odménovani.

4. plan odménovani a produktivity prace
Tento plan by mél urcit zasady tak, aby:
- systém odménovani dostatecné pfitahoval, stabilizoval a stimulovat pracovni silu k urcitému
pozadovanému vykonu.

Musi fesit tyto problémy:

a) jaké jsou hranice odménovani,

b) jak odménovat klicové pracovniky,

¢) do jaké miry vazat odménovani klicovych pracovniki na jejich vykon pfi zohlednéni jejich dostatku i
nedostatku v podniku,

d) odménovani ve vazbé na vyvoj produktivity prace,

e) zpusob zabrany pfezaméstnanosti v organizaci,

f) potiebu pfesc¢asovych hodin.

5. plany propusténi a penzionovani pracovnika
Co ma fesit tento plan:
a) jak jednat s pracovniky, ktef{ dosahnou duchodového véku,
b) jak motivovat pracovniky k pfed¢asnému odchodu do dichodu,
c) jaké vztahy udrzovat s byvalymi pracovniky,
d) jak se chovat k zaméstnancum z hlediska stravovani,
e) postarat se o nahrady a opatfovani nového zaméstnani pro uvolnéné zameéstnance (outplacement),
f) zvazit, zda-li podnik bude respektovat pfi penzionovani, nebo propousténi zaméstnanca zajmy statni,
nebo lokaln{ politiky zaméstnanosti.

4.41 ULOHA VEDOUCICH PRACOVNIKU PRI PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Planovanim lidskych zdroji by se meli zabyvat kromé personalniho utvaru i liniovi vedouci.

Ukoly liniovjch pracovniki (vrcholového vedeni):

1. formulovat obecné a hlavni cile podnikové aktivity,

2. udavat ramec pro perspektivni odhad potfeby pracovnich sil v poctu a struktufe,
3. musi dbat na dlouhodobou stabilitu pracovnich sil v podniku.

Ukoly nizsf urovné vedent:
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kolik a jaké pracovniky budeme potfebovat a kde je vzit,
musi mit prehled o stavu, pohybu a vyuzivani lidskych zdroju v podniku,
3. m¢éli by i ¢astecné znat vnéjsi podminky na trhu prace (pohyb na vnéjsim trhu prace).

N —

Ukoly pracovniki nejnizsf drovné:

1. urcovat potiebu pracovnich sil (znaji konkrétn{ podminky),

2. urcovat dodate¢nou pottebu lidskych zdroju, v ptipadé jejich nahrady technologiemi, lepsi organizaci
prace, rozmisténim pracovniku.

4.4.2 ULOHA PERSONALNIHO UTVARU

Musi byt ve styku s vnéjsim trhem prace. Provadi analyzy trhu a diky tomu je pro ostatni zdrojem informaci,
které jsou nezbytné pro liniové pracovniky. Hraje ulohu koordinatora planovactho procesu. Metodicky vede a
radi. Mus{ zrealfiovat pozadavky liniovych manazert ve vztahu k vnitinimu a vnéjsimu prostfedi. Formalne
zajist'uje uplnost a jednotnou upravu dokumenti pro personalni c¢innost. Uchovava vsechny dokumenty
souvisejici s personalnim planovanim.

Odvodit vyhody a nevyhody planovani lidskych zdroju:
- napftiklad vyhodou je, Ze:
(a) nemame v podniku pfezaméstnanost,
(b) vyrobky jsou inovovany,
(c) Setfime penize pro podnik kvalitnim planovanim lidskych zdroju.
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5 NABOR A VYBER PRACOVNIKU

5.1. VYHLEDAVANI A NABOR

Je oznacovan také jako vnéjsi formovani pracovn{ sily. Cilem je ziskavat a udrzet si zaméstnance. Ma pfimy
dopad na tspésnost organizace. Realizuje se na trhu prace a ma dva aspekty:

1. posuzuje se z hlediska poptavky po praci (hledisko organizace),

2. posuzuje se z hlediska nabidky prace (hledisko zaméstnance).

5.1.1. NABOR PRACOVNIKU Z HLEDISKA ORGANIZACE

Nabor je proces, pfi kterém se vyhledavaji a lakaji schopni uchazeci o zaméstnani do podniku. Zacina
vyhledavanim novych zaméstnanct a konéi predlozenim jejich zadosti o zaméstnani. Jedna se o dvousmeérny
komunikacni proces mezi organizaci a zdjemcem o zameéstnani. Zijemce potfebuje udaje o tom, co
organizace potfebuje a nabizi. Zajemce nabizi organizaci informace, proc¢ jsou pro organizaci zajimavy, proc
by jim mélo byt misto nabidnuto. Nabor provadi utvar fizeni lidskych zdroju a vychazi ze zvyklosti a zasad
organizace, dale z personalniho planu, z pravnich podminek (min. mzda, pracovni doba, zaméstnavani
cizincu), z pracovnich a kvalifikacnich pozadavky, z finan¢nich moznost{ organizace.

Zakladnim vychodiskem pro nabor pracovnikd, jsou konkrétni pracovni mista:
= protoze tomu tak je, tak musim pfed naborem pracovnika provadét tyto dkony:
- je nutné provadét analyzu pracovniho mista a nasledné popis prace, ktera ma byt na tom daném
pracovnim mistu vykonavana,
- vysledkem analyzy je nazev prace, nebo pracovni funkce, mély by byt popsany pracovni c¢innosti a
povinnosti, ukazatelé vykonnosti, jasna podfizenost, kompetence.

Kromé viz vyse uvedeného, musi tam byt dany i:
- pozadavky na kvalifikaci zaméstnance na dané pracovni misto

Jako zaklad naboru pracovnika si zpravidla velké podniky vypracovavaji tzv. sborniky popisu prace (sbornik
nesmi byt tzv. mrtvym dokumentem, ale musi se aktualizovat a doplnovat minimalné 1x ro¢né).

V téchto sbornicich jsou (musi byt z nich jasné):
- nejen, ze popisuji pracovni mista, ale 1
-z jakych zdroja se budou pracovnici vyhledavat,
- stanoveni komunikacni cesty vyhledavani pracovniku.

5.1.1.1 ZDROJE PRACOVNIKU

1. vnitini zdroje pracovnika

Jsou tvofeny pracovniky zaméstnanymi v podniku ve stalém pracovnim poméru (pomér na dobu neuréitou) a
nebo docasném pracovnim poméru (pracovni pomér na dobu urcitou). Od roku 2004: dle zakona budeme
muset pracovni pomér na dobu urcitou pfeménit u zaméstnanci na dobu neurcitou (vede to bohuzel vsak

k tzv. Schwarz systému, ktery se odsuzuje, nebot’ diky nému stat pfichdazi o dan¢ = jde o zaméstnavani
pracovnikt na zivnostensky list).

Na nabizené misto muze byt pracovnik umistén:
a) povysenim,

b) pfefazenim,

¢) na zaklad¢ internfho vybérového fizeni.

Vyhody:
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- pracovnici maji perspektivu pracovniho postupu,

- zlepsuje moralku a udrzuje zaméstnance v organizaci,

- snizuje naklady na nabor a zapracovani,

- zkracuje ¢as naboru a zjednodusuje administrativu,

- pracovnik zna organizaci a spolupracovniky.

Nevyhody:

- omezeny vybér pracovniku,

- pracovnici, kteff nebyly povyseni jsou zklamani,

- podnikova slepota,

- pracovnici povyseni z vlastnich zdroju si velmi obtizné ziskavaji autoritu.

Tento zpusob se upfednostiuje, nebot’ zvysuje vykonnost organizace a posiluje jistoty zaméstnance.

2. wvn¢jsi zdroje pracovnika

Vyhody:

- moznost vybéru z vétstho poctu uchazecu,
- pracovnici nemaji podnikovou slepotu,

- obsazeni mista podle planu a potieby.

Nevyhody:

- vys$si naklady na nabor, vybér a pfijeti zaméstnance,

- delsi ¢as a vyssi administrativa,

- riziko zkuSebni lhuty, ktera je vétSinou tfimésicni => nejistota, kdy mé béhem téch 3 mésica odejde
pracovnik, nebo kdy ho vyhodim a musim tedy nabor délat znovu, atd.

- problémem je také ¢as na zapracovani v té zkusebn{ lhite,

- ¢as na poznani organizace,

- stres spojeny se zménou zameéstnant,

- blokovan{ kariéry stavajicich zaméstnancu.

5.1.1.2 KOMUNIKACNI CESTY PRI NABORU PRACOVNIKU

Jedna se o cesty, které voli organizace pfi vyhledavani a naboru pracovnika.
Daji se vyuzivat tyto komunikac¢ni cesty:

1. internf komunikacni cesty a
2. extern{ komunikacni cesty

ad 1) Intern{ komunikacni cesty, které mohou byt:
- vyzvy,
- sdéleni,
- nasténky,
- porady,
- letaky.
= pfi obsazovani pracovnich mist z vnitfnich zdroju

ad 2) Externi komunikacni cesty:
- externf komunikacni cesty se vyuzivaji pii hledani pracovniki mimo organizaci (v vnéjsich zdroju), které

mohou to byt nasledujici:

1. Pisatelé — osoby, které pisi organizaci, nabizeji praci a zadaji informace.
2. Prichozi — uchazeci, které podnik osobné navstivi.
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Doporuceni zaméstnanct — uchazeci byly doporuceni zaméstnanci, kteff v podniku pracuji. Je to
vhodna metoda z duvodu nizkych a naklada na nabor a zrychleni obsazovani mista. Osvédcuje
se pii osazovani specialnich mist. Ti, ktef{ pracovnika doporucuji, ho dobfe znaji. Ten, kdo je
doporucen, zna organizaci vice. Doporuceni uchazeci maji zpravidla stejny postoj k praci jako ti,
kdo ho doporucuji.
Inzerce — ucinna metoda.
Inzeraty:
a) pracovni — popisuji pracovni cinnost, informuji o zaméstnavateli a pozadavcich na
zaméstnance
b) utajovaci — pracovni inzerat, ale neuvadi se jméno zaméstnavatele. Inzerat je uveden pod
&slem nebo je uveden prostiednik. Ucelem je zabranit telefonatim a vyhnuti se
problémuim spojenym s odmitnutim pracovnika
Utady zprostiedkujici zaméstnani
a) statni,
b) soukromé,
¢) odborové.
Skoly — stiedni, vysoké, specialni.
Byvali zaméstnanci organizace — zaméstnanci, kteff by se radi vratili a nebo byvali zaméstnanci
doporucuji pratele. Zpétna koupe byvalych zaméstnancu (nabizim vyssi mzdu).

HILEDANI A NABOR MANAZERU

= loveni mozkt (head hunting). Podniky se obraceji na specialni poradenské firmy. Firmy délaji analyzu
pracovniho mista, vybér zajemce a uctuji si poplatek (30 - 50 % roéniho platu uchazece). Nékteré organizace
davaji garance 1 roku (¢ast prostfedkd pfi neosvédceni zaméstnance vrati organizaci). Pouziti tohoto zplisobu
naboru se vztahuje na vysoké i vyznamné funkce pro vétsi podniky i v zahranici.

5.1.2

HLEDANI ZAMESTNANI Z HLEDISKA ZAMESTNANCE

Zahrnuje pét kroku:

DARE ol S

5.1.2.1

vybér povolani,

sbér informaci o pracovnich mistech,
vybér pracovniho mista,

piiprava na ziskani zaméstnani,
pfihlaska o zaméstnani.

VYBER POVOLANI

Vybér povolani je ovliviiovan (zavisi na):

a) individualnimi zajmy uchazece,
b) vnéjsim prostredim,

¢) situaci na trhu prace,

d) hodnotovou orientaci jedince.

Uchaze¢ o pracovni misto zpravidla usiluje, aby volil povolani, které odpovida:
a) jeho osobnostnimu typu,
b) jeho vzdelani,
¢) jeho volba povolani, kterou uchaze¢ provede, mu zuzuje okruh pracovnich

mist, ze kterych si muze vybirat a také jeho volba zavisi na adaptabilité a
mobilit¢ toho pracovnika

= s tim je tfeba pocitat a proto personalni utvary se snazi ovliviiovat pracovniky, aby mu kompenzovali jeho

vybeér.
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5.1.2.2 SBER INFORMACI O PRACOVNICH MISTECH

Je nutné shromazd’ovat a analyzovat informace o pracovnich moznostech.
Zdroje informaci o pracovnich mistech:

- pratelé a ptibuzni,

- osobni kontakty v podnicich,

- ufady,

- Inzeraty.

Ti, co hledaji déle a intenzivnéji, najdou zpravidla lepsi misto. Absolventi s lepsimi vysledky c¢asto na pocatku
kariéry maji vétsi sebevédomi a tak mohou ziskat 1 lepsi pracovni misto.

Podle hledani informaci rozeznavame:

a) maximalisty — vyuziti maximalniho poctu nabidek a Gcastni se maxima pohovord,

b) smiflivé — pfijimaji prvni nabidku a mysli si, ze ostatni byvaji stejné,

¢) uvazlivé — hromad{ informace a nabidky, dokud nedostanou nejlepsi a dokonce v tom pokracuji i po
ziskani pracovniho mista, aby se ujistili, ze vybrali spravne.

Informace, které uchazec¢ o podniku ma, pro ného maji dvoji vyznam:
- informuji ho o podminkach zaméstnani ,
- pii pohovoru jsou kladem (informace z brozur, rozhovort se zaméstnanci, dotazy,) ...

Zdroje informaci je tfeba mit a proto personalni utvar musi:

- vydavat informacn{ brozury o podniku,

- dat k dispozici bilance, zpravy z vysledku hospodafeni a vyroc¢ni zpravy,

- odpovidat na dotazy v organizacich,

- pocitat se zaméstnanci vlastniho podniku jako se zdrojem informaci pro vnéjsi prostredi.

5.1.2.3 VYBER PRACOVNIHO MISTA

Uchaze¢ o zaméstnani by mél hledat takové pracovni misto, které mu bude nejlépe vyhovovat, musi si tedy
ujasnit (mél by uvazit pfi vybéru pracovniho mista) jakou praci hleda a co od ni ocekava.

Je dobré odpovedét si pfedem na otazky:

a) O pract:

- chci tvrdé pracovat?

- chci pracovat jako vedoucdi ¢i podiizeny?

- chci pracovat sam, v malém nebo velkém kolektivu?

- chci pracovat narazove nebo pozvolna a rovhomérné?
- je dulezita vzdalenost pracovisté od bydliste?

- kolik chci pen¢z ve mzde, platu?

- chci pracovat na jednom misté nebo cestovat?

b) o zaméstnavateli:

- preferuji urcitou velikost podniku nebo organizace?

- jaky preferuji sektor (neziskovy, statni organizace, soukromy)?
- vjaké formé organizace chci pracovat?

- ma organizace perspektivur

- poskytuje mi prostor pro muj vlastni rozvoj?

I pfi tomto vybéru mista mohu vyuzit SWOT analyzu a uvédomit si nejen slabé a silné stranky organizace, ale
také piilezitosti a hrozby v organizaci, kterou si vybiram, ale soucasné i moje vlastni silné a slabé stranky.
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51.2.4  PRIPRAVA NA ZISKANI ZAMESTNANI
Podniky pozaduji po uchazeci/uchazecich fadu informaci o jeho osobé, a s tim je i spojeno vypliovani fady
dokumentt, jako jsou:

a) zadost o pfijeti do zaméstnani,

b) osobni dotaznik,

c) zivotopis,

d) doklady o dosazeném vzdélani a praxi.
Mohu jako personalista uvést i jiné pozadavky po uchazeci. Na druhou stranu vsak, kdyz jsem v ,kazi“
uchazece, musim si uvédomit, ze tyto informace po mé organizace (resp. Personalni utvar) ma pravo
pozadovat, vyjma tzv. indiskrétnich informaci, které kdyz nechci, tak neuvadim a u pohovoru to zdavodnim.
Mym ukolem je (jako uchaze€) tyto informace poskytnout firmé, u které chci zadat o pracovni misto =
mluvime o informaci typu: RC, déti, stav, atd. — ty ma pravo po me chtit po pfijeti. Dale bychom meli
vénovat dostate¢nou pozornost vypliovani doklada/dokumentd, které po mé zaméstnavatel chee.

Zamestnavatel sleduje urcita kriteria:
1) osobni vlastnosti — iniciativa, vytrvalost, dusevni rozvaha, snaha vzdélavat se,

2) rozhodovaci vlastnosti — analytické mysleni, realny tusudek, rozhodovaci schopnosti, samostatné
rozhodovani,

3) mezilidské vztahy — nekonfliktnost, pfizpusobivost, flexibilita, budovani vztahu,

4) motivacn{ oblast — =zijem o povolani, dobry vykon, pfesvéd¢ovaci schopnost, motivace
k administrativnim ¢innostem,

5) komunikace — dobra ustni i pisemna, pfendset odborné znalosti, schopnost naslouchat, dobré

vyjadfovani,

6) vedeni— schopnost vést a zastupovat, uméni koordinace pracovnikd, uméni kontroly a dozoru,

7) znalosti a schopnosti — ovladani metod fizeni lidi, znalost obsluhy stroji, schopnost ucit se, znalosti
z oboru.

Vsechny kritéria nemaji stejnou vahu a rozdéluji se do tif oblasti:

1. bezpodminecné pozadované — chybi-li uchaze¢ neni pfijat,

2. dulezité — chybi-li maze byt uchazec pfijat,

3. wuzite¢né — nejsou dulezité a nejsou rozhodujici, ale pocitaji se k dobru pfi kone¢ném rozhodovani o
pfijetd.

5.1.3 PRAVNI ASPEKTY NABORU PRACOVNIKU vV CR

Zaméstnavatelé mohou ziskavat pracovniky vlastnim naborem nebo zprostfedkovateli (PO, FO, turady prace).
Pomoci ufadu prace je to bezplatné. Pfedmétem naboru mohou byt obc¢ané CR a cizinci.

Cizinec, aby mohl byt pfedmétem naboru musi spliiovat dvé podminky:
1) cizinec musi mit v prvni fadé povoleni (jak k zaméstnani, tak k pobytu),
2) dale ja, jako zaméstnavatel, musim dolozit pfislusnému ufadu prace, ze na to misto, na které chci
zamestnat cizince, jsem opravdu nesehnala obcana CR.

- kdyz zaméstnavam cizince bez povoleni k pobytu, ¢i zaméstnani, vystavuji se tak riziku pokuty
(zaméstnavani nacerno je sankcionovano pro ob¢ strany - zaméstnavatel a zaméstnanec),
- samozfejme se to obchazi, tzv. SCHWARZ systém (zaméstnavaji se cizinci na zivnostensky list, atd.).

Dalsi povinnostf organizace je:
- do 5 kalendafnich dnua od vytvofeni ¢i uvolnéni PM, které chci doplnit z vnéjsich zdroju, je nutné tuto
skutecnost oznamit na ufad prace,
- tuto skutec¢nost uvedu s tim, ze:
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(1) uvedn popis prce::
- popis prace musim jednak aktualizovat,
- z popisu prace by méla vyplynout vhodnost prace napft. pro muze, ¢i pro zenu
(nesmi to vsak byt explicitné, nebot’ to zavani diskriminaci),
- musi byt zde dale uvedeny kvalifika¢ni pozadavky;

(2) wuvedn planované zmény poltu a struktury améstnanci:
- tyto zmény je tfeba hlasit:
a) zaméstnancim,
b) odboriam /odborovym otrganizacim/ v organizaci a
¢) tfadum prace
= a to nejméné tii mésice pred planovanou zménou.

(3) mdm povinnost nabidnout jiné pracovni miisto:
(a) jak osamelym zaméstnancum, kteff pecuji o dit¢ do 15 let,
(b) takiosobé se zdravotnim postizenim (osob¢ se zménou pracovni schopnosti).
- je povinnosti zaméstnavatele vytvafet takovato pracovni mista,

- jeho povinnosti dale je (pfi zaméstnavani zameéstnance se zménénou pracovni schopnosti) tuto
skute¢nost oznamit na Utad prace, od kterého mize ziskat dotaci na vytvoteni takovychto volnych
pracovnich mist, a mél by je pfednostné obsazovat na takto vytvofena volna pracovni mista,

- kazda organizace nad 20 zaméstnanct, musi zaméstnavat 4,5% z toho poctu zaméstnancu, pracovniky
se zménénou pracovni schopnosti, neni-li tomu tak, musim odebirat zbozi a sluzby od podniku, které

toto dodrzuji,
- neni-li to dodrzovano, plati firma sankce do fondu pro tyto pfilezitosti na afad prace.

= plnéni béznych pracovnich povinnosti v podniku, které vyplyvaji z pfedmétu cinnosti toho daného
podniku, je tfeba zabezpecovat vlastnimi zdroji (resp. pracovniky), ktef{ maji pracovni smlouvu s podnikem.

5.2 VYBER PRACOVNIKU

- vybér pracovniku je rozhodovaci proces, jehoz vysledkem je pfijeti nebo odmitnuti uchazece, tento

proces je dvousmeérny (uchaze¢ X podnik),

- tento rozhodovaci proces je v podnicich jeden z nejvyznamnéjsich, nebot’ ma pfimy dopad na uspéch

celé organizace,
- v praxi se moc nedafi, vétsinou to byva:
- 1/3 (jedna tietina) je velmi uspésnych rozhodnut,
- 2/3 (druha tfetina) rozhodnuti ma minimalni efektivnost a
- 3/3 (tfet tfetina) jsou naprosto neuspésna rozhodnuti.
= skore je (1:2)- mélo by to byt obracené

Existuji doporuceni pro vybér pracovnika (5 zasad pro vybér pracovnikt podle Druckera):

1. pohliZzet na kandidaty nejen z hlediska toho, co umi a neumi, ale také jaké jsou pfednosti kazdého pro

ukoly, které bude po pfijeti vykonavat.

a) vyzkum a vyvoj — tvurci pracovnici, ktefi nachazeji nejvétsi uspokojeni v hledani novych
metod, postupt,... Potfebuji ¢as a klid, uvazuji perspektivné, nezajimaji je denni problémy,
ochotné pifijimaji slozité tkoly, spolupracuji v malych tymech, casto pfedkladaji mnoho

nerealizovatelnych navrhi, vénuji vice ¢asu tuvaham nez realizaci.

b) wvedeni organizace — nejvetsi uspokojeni ve vedeni lidi a jejich ovliviiovani. Maji potfebu vést
jiné, dovedou fesit vice ukold a problému, dobfe a radi pracuji v casové tisni, chapou

problémy v Sirsich souvislostech.

c) vyroba a sluzby — prakticka c¢innost, jde o realizatory. Kratkodobé a konkrétni dkoly, zajimaji
se o detaily, neradi zavadi novinky, podcenuji koncepce, upfednostiuji techniku, podcenuji

socialni vztahy.
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d) marketing a prodej — propagatofi a prodejci. Nejvétsi uspokojeni nachazi v pfesvédcovani
jinych lidi, v prosazovani myslenek, nazort a vyrobku. Maji komunikacni schopnosti,
flexibilni, radi pracuji samostatné, jsou vytrvali v pfesvédcovani jinych, kratkodobé cile,
snadno se vyrovnavaji s nedspéchem.

vybirat vzdy z vétsiho poc¢tu uchazect (3 — 5)

promluvit si o kazdém uchazeci s n¢kolika lidmi, ktefi s nim spolupracovali

v pfipad¢ pfijeti nesvérovat jim hned nové, slozité, viyznamné takoly

jestlize se pfijaty uchaze¢ neosvédcil, nesvadéjte vinu na néj. Chyba je ve vedoucim, ktery vybral
nespravného zaméstnance.

ARl N

5.2.1 PREDBEZNY VYBER

Je prvnim krokem pfijimactho fizeni (jJde o pfedvybér). Na zakladé posouzeni zadosti o zaméstnani a
informaci v nf uvedené se podnik rozhodne, koho odmitne, protoze nesplnil bezpodminecné pozadovana
kritéria.

5.2.2 METODY VYBERU PRACOVNIKU (VLASTNI VYBER)

- vlastni vybér probiha kontaktem s uchazeci
- podnik pouziva pro vlastni vybér urcité metody vybéru

5.2.21  PRIJIMACI POHOVOR

Rozhovor povéfenych pracovniki s uchazecem. Uéelem je ovéfeni informaci v zadosti a dokladech, zjisténi

zda nabizenou praci muize uchaze¢ vykonavat, zjisténi zda ji bude vykonavat v pfipad¢ pfijeti, zjisténi jaky je

uchaze¢ ve srovnani s ostatnimi.

Podle otazek rozlisujeme pohovory na:

a) nepfipravené — nepouzivaji se pfipravené otazky, pratelska konverzace, kazdy uchaze¢ odpovida na jiné
otazky, problémem je, ze vysledky nelze srovnavat,

b) pfipravené (fizené) — pfipravené otazky jsou stejné pro vSechny uchazece, poskytuji spolehlivéjsi vysledky,
umoznuji srovnavat, prubch je neosobni a muze oslabit zajem uchazece o podnik,

¢) kombinované — otazky pfipravené i nepfipravené, pusobi pfirozené, umozni srovnavat a objasnit nékteré
postoje uchazecu,

d) problémové — jsou zadany problémy a dle vyfeseni jsou uchazeci posuzovani, uchazec¢ je nervézni a pii
vyhodnocent je to tfeba zohlednit,

e) stresové — uchazeci dostavaji sérii rychlych stresovych otazek, zjist'uje se schopnost uchazece reagovat na
tyto otazky, vhodny pouze pro nékteré podnikové funkce.

Faze pfijimactho pohovoru:

1. pfiprava tazateld na pohovor — seznamit se s informacemi a pfipravit se na otazky,

2. navazani kontaktu s uchazedi — pfivitani, uklidiujici otazky (doporucuje se zacit s nimi),

3. vyména informaci s uchazecem — v této fazi jednak organizace poklada uchazeci dotazy a nesmi v této
tazi chybét prostor, pro to, aby uchaze¢ kladl otazky také komisi,

4. ukoncenf rozhovoru — kdy obdrzi vysledky, rozlouceni,

5. hodnoceni rozhovoru — pouziva se formulaf (chyby tazatele pfi halé efektu, osobni pfedsudky, piilis
sugestivni otazky, ...).

Vyhodnocen{ celého pfijimaciho pohovoru ma obsahovat doporuceni nebo nedoporuceni a zduvodnéni pro
ty, co budou rozhodovat o vybéru.

5.2.2.2  PRIJIMACI TESTY

Testy zpusobilosti a schopnosti pro pfijeti do zaméstnani. Slouzi pro posouzeni obecnych a specialnich udaju.
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Pouzivaji se tyto pfijimaci testy:

a) osobnostni,

b) znalostni a véedomostni,

c) fyzické predpoklady,

d) drogova a alkoholicka zavislost,

e) zdravotni (napt. na AIDS),

f) grafologické.

Slouzi jako doplné¢k k pfijimacim pohovoram.

5.2.2.3 DOPORUCENI - REFERENCE

Je to vhodna metoda vybéru pro zjist’ovani ovérovani informaci o uchazecich.

Vyuzivaji se u této metody:
a) osobni doporuceni (jelikoz tyto doporuceni poskytuji bud’ znami nebo pfatelé uchazece, tak je
vysledkem zpravidla jen pozitivni doporuceni (pozitivni informace o uchazeci),

b) doporuceni ze zaméstnani (jJde o pracovni posudky, kde se hodnoti pracovni vysledky
uchazece a jeho chovani. Nékdy tyto doporuceni mohou byt formou dotazniku. Musime brat
Vv potaz, ze ne véechny jsou objektivni — mohou byt i neobjektivni).

ad b) Pracovni hodnoceni/doporucent:
® o pracovni hodnoceni si mohu zazadat sam,
- v pracovnim hodnoceni, by mély byt hodnoceny, pouze pracovni schopnosti

5.2.2.4. Chyby p#i vyb&ru zamé&stnanciti

1. Nepfesné stanoveni pracovni naplné pracovniho mista
Nutno vypracovat pfedem analyzu pracovniho mista zejména pro vyznamnéjsi pracovni mista. Piimé
pozorovani a rozhovory se zaméstnanci, kteff uspésné takové misto zastavaji.

2. Nespravné vyuZivani vstupniho pohovoru
Pohovor neni pfedem jasné strukturovan za ucelem poznani uchazece a nejsou stanoveny standardni
— zadouci odpovedi uchazecu. Zvlasteé vyznamné, kdyz u pohovoru neni osoba piimo nadfizena
budoucimu zaméstnanci.

3. Nejasna kritéria uspéSnosti
Za zaklad posouzeni kandidata musi byt pfedpoklady —schopnosti a osobnostni vlastnosti , kterymi se osoby
s vysokou vykonnosti odlisuji od ostatnich, zvlaste téch jejichz vykonnost je neuspokojiva.

4. PiilisSny daraz na vysledky testi

Pouzivat zvlast¢ metody na zjisténi schopnosti, konkrétnich dovednosti a skutecné osobnostnich vlastnost,
které se vztahuji k pracovnimu mistu. Zakladem je pouziti feseni modelovych situaci nebo piipadovych
studif, které se blizi pozadavkam pracovnfho mista.
5. Nedostatecna pozornost pfi€inam, pro¢ zaméstnanci na daném misté selhavaji

Hledat hlavni faktory neuspéchu a zahrnout je mezi kritéria vybérového procesu. Je vhodné identifikovat i
faktory, které mohou byt na stran¢ organizace — chybné vymezeni cili a podminek pracovniho mista,
schopnosti nadfizeného manazera.

6. Mala pozornost ovéfeni daja a zjisténi referenci
Doporucuji ovéfovat fakta u nezavislych zdroju, které uchazece méli moznost sledovat v pfedchozich
zameéstnanich. Profesionalni pohovor neodhali vse. Ovéfovani vSak vyzaduje casovy prostor.
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7. Jiné chyby

a) Dlouhy prabc¢h pfijimaciho fizeni, kdy nejlepsi kandidati ztrati zdjem a pfijmou jinou nabidku

b) Zmény profilu pracovni pozice v prabéhu piijimaciho fizeni

¢) Nedodrzeni podminek ze strany zaméstnavatele

d) Nerealistické predstavy o pozadovanych kandidatech, které vedou k hledani osob, které se na
trhu nevyskytuji .

5.2.2.5 Diskriminace pfi vybéru zaméstnancu

1. Pracovni diskriminace

Pracovni diskriminace pfedstavuje jakoukoliv praxi, ktera rozliSuje mezi riznymi skupinami zaméstnancta na
zaklade jejich spolecnych charakteristik — pohlavi, rasa, vek, zdravotn{ handicap a jiné, a ktera vede ke
znevyhodnéni urcité skupiny zaméstnancu pfed jinou.

K diskriminaci muaze dochazet prakticky tfemi zptsoby:

1.1.

1.2.

1.3.

Pfima diskriminace

Upfeni moznosti ziskani zaméstnani, mzdy, zaméstnanecké vyhody na zakladé kritérif, které
nejsou pro vykon prace relevantni tzn., ze osoba je pii vybéru posuzovana nebo z vybéru a priori
vyloucena na zakladé¢ jeji pifslusnosti k urcité skupiné osob a nikoliv objektivniho posouzeni
jejich osobnich vlastnosti a predpokladu.

Priklad: handicapovana osoba, mlada Zena, podvédomé upfednostniovani muzia nebo zen.
Spojeno s pojmy jako

- socialni reprodukce

- socialni klonovani.

Nepiima diskriminace

K nepfimé diskriminaci dochazi, jestlize urcité kritérium, personalni politika, podnikova praxe,
které se zdanlivé jevi jako neutralni (tj.nediskriminacni), zvyhodnuje urcitou skupinu osob
v moznosti ziskat dané zaméstnani pfed ostatnimi.

Priklad: vyska postavy.

Systémova diskriminace

Systémova diskriminace téz strukturalni je produktem dlouhotrvajici diskriminace piimé a
nepfimé.

Priklad: tzv. profesni segregace pracovni sily. Jedna se o dlouhodobé odrazovani od vykonu
nckterych profesi. Je to spojeno i s kulturnim a socialnim ocekavani podniku nebo spole¢nosti
jako napf. sekretafkami mohou byt pouze Zeny.

Systémova diskriminace muze budit dojem tzv, pfirozeného pofadku a jeji feseni je proto timto
ztézovano.

5.2.3 PRIJETI UCHAZECE DO ZAMESTNANT{

Po pfijeti nasleduje uzavieni pracovni smlouvy.

Dle zakoniku prace (pfed uzavienim smlouvy):
seznamit uchazece s povinnostmi a pravy, které pro néj plynou,
seznamit uchazece s pracovnimi a mzdovymi podminkami,

1.

2.
3.
4

v pfedepsanych oborech upozornit na nutnou lékafskou prohlidku,

povinnosti zaméstnavatele je umoznit zaméstnanci 1x za 2 roky zdravotn{ prohlidku (= mé¢l by to hlidat
personalni utvar, respektive personalisté).
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Povinné nalezitosti pracovni smlouvy:
- druh prace, funkce a vymezeni jeho povinnosti
Uzsi — vyhodnéjsi pro pracovnika. Zameéstnavateli stézuje pfevod na jinou praci.
Sirsf — vyhodnéjsi pro zaméstnavatele a nevyhoda pro pracovnika.
Doplni se vétou: Kromé uvedeného je povinnosti pracovnika vykonavat prace dle potteby
zamestnavatele.
- misto prace — dilna, pracovna pracovisté. Muze byt uvedeno vice mist.
- den nastupu do zaméstnani — vznik pracovniho poméru (den), muze to byt i den pracovniho klidu.
Nenastoupi-li pracovnik, mize zaméstnavatel od smlouvy odstoupit.

5.2.3.1 PRACOVNI NAPLN

Hlavni naleZitosti v pracovni smlouve:

- normaln¢ se uzavira s osobami, které jsou starsi 18-ti let,

- s mladsimi pracovniky (do 18-ti let), zde je nutny podpis zakonného zastupce na pracovni smlouvé (staci
pouze jeden zak.zastupce).

Obsah u mladistvych osob v pracovni naplni:
- délka pracovni doby (mladistvi do 16 let = 30 hodin tydné),
- délka pracovni doby (mladistvi do 18 let = 40 hodin tydn¢).

Obsah prace (tyto zakazy prace pro mladistvé do 18 let):
1. zakaz prace pfescas,

zakaz prace v nocnich hodinach (od 22h do 6h nasledujiciho dne),
zakaz prace v tukolové mzdé,
zakaz prace v podzemi a ve zdravi skodlivych podminkach,
limity pro pfenaseni bfemen (rucni pfenaseni):

- do 16 let, mohou ruéné prenaset jen do 10 kg,

- star$i 16 let (do 18 let) mohou pfenaset chlapci do 20 kg a divky do 13 kg.

SARE

5.2.3.2 ZMENA PRACOVNIHO POMERU

Obsah pracovni smlouvy lze zménit po oboustranné dohodé. Je-li smlouva pisemna, potom i zména musi byt
pisemna a pracovnik ji musi podepsat.

Pisemna forma pracovni smlouvy:
- pracovni smlouvu uzavirat vzdy pisemné (jde o obligatorni véc),
- existuje zde jen 1 vyjimka: pracovni smlouva kratsi na 1 mésic, kde mtze byt i ustni dohoda (né¢kdy je
vsak lepsi i1 tuto smlouvu uzaviit pisemné).
Zameéstnavatel je povinen projednat zmeénu se zaméstnancem a je-li to zavazna zména, musi pfedat pisemné
odtvodnéni a potvrzeni.

Zména je:

1. pfevod na jinou praci

povinnost:

- ze zdravotnich davodu dle 1ékafského potvrzeni,

- zdavodu ohrozeni t¢hotenstvi a matefstvi do 9 mésicu ditéte,
- ochrana pfed pfenosnymi nemocemi pii potvrzen{ 1ékate,

- rozhodnutim soudu.

mozné pievody:

- po projednani se zaméstnancem (i kdyz nesouhlas),

- byla-li dana pracovni vypovéd nebo bylo-li zahajeno trestni fezni pro podezfeni z umyslné trestné
¢innosti proti zaméstnavateli,
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pozbyl-li pracovnik doc¢asné predpoklady po vykon funkce (jen na max. 30 dni v roce).

pfevod mozny bez projednani se zaméstnancem:

v

k odvraceni zivelné udalosti,

v pfipadech nezbytnych z provoznich duvoda (max. 30 dni v roce),

pracovnik nemuze vykonavat praci z divodu nepfiznivych povétrnostnich podminek.

pracovni cesta (na pracovn{ cestu mé zaméstnavatel muze poslat jen tehdy, mam-li to v pracovni smlouve,
nebo mohu pracovn{ smlouvu na pracovni cestu uzavifit s nim jen docasné),

pfelozeni na jinou praci nez je uvedeno ve smlouvé — pouze z nezbytnych divodd a musi byt se
zaméstnancem projednan duvod a doba. Muze byt projednano bez souhlasu zaméstnance, ale na dobu 90
dni v roce,

docasné prefazeni pracovnika na praci k jiné spolupracujici organizaci — stejné podminky jako predeslé,
povinnost pfevedeni pracovnika na pavodni misto po skonceni divodu ptelozeni/ptevedeni — je to
pravni jistota pro toho zaméstnance,

pfevod na zadost zaméstnance dolozeno zdravotnimi duvody — povinnost vyhovet.

5.2.4 VZTAH VYBERU PRACOVNIKU K JINYM PERSONALNIM CINNOSTEM

Vybér pracovniki (metoda, zpusob) jsou provazeny ostatnimi personalni ¢innosti. Kritéria ovlivnuji lidské

zdroje a obtiznost ziskavan{ zaméstnancu — pocet uchazecta — ten ovlivni kvalitu a proces vybéru.

Kdyz mam moc pracovniku, tak vybér je nakladny:

- vybér efektivni = redukuje potiebu dalstho vzdélavani (snizuje potfebu vzdélavani, ale zvysuje
personalni ¢innost),

- hodnoceni pracovniho vykonu, které je dulezité pro ovéfeni kvality vybéru, efektivnosti metod a
vhodnosti kritérif vybéru.

Kvalita vybéru (kritéria vybéru) nam ovliviiuje pozadovanou uroven mezd (personalni cinnost —
odmeénovani). Prisna kritéria je vhodné podlozit slusnou drovni odménovan{ a slusna droven mezd umozni
vétst stupen selektivity (vysoké mzdy pfilakaji vice zajemct a tim padem mame z ¢eho vybirat).

- vybér zaméstnanct je n¢kdy poznamenan nedostatky v analyze pracovnich mist = specifikace
pracovniho mista se musi pravidelné aktualizovat (podniky by mély vydavat katalogy volnych
pracovnich mist),

- vybér zaméstnanci muze byt poznamenan nedostatky prazkumu trhu prace, mame malo informaci
z relevantnfho trhu prace, napfiklad nemam pfehled o struktufe zaméstnanct, ktefi se na trhu
prace nabizi),

- proces vybéru muze byt negativn¢ ovliviovan nedostatky v personalnim informacénim systému
(spravny informacni systém v této oblasti).

5.2.5 ULOHA MANAZERU A PERSONALNICH UTVARU

Podstatnou roli hraje liniovy manazer — ten spolu s personalisty zahajuje cely proces tim, ze definuje pracovni
misto. Spolupracuje pfi analyze pracovnich mist, volbé metod vybéru a podili se na posuzovani uchazecq,
vede s nimi pohovory, ma kone¢né rozhodnuti o pfijeti. Liniovy manazer se na tom vsem podili, protoze maji
na starosti obsazované pracovni misto, odpovidaji za praci na ném, zpravidla nejlépe zhodnoti zptsobilost
uchazece na pfislusné pracovni misto, je schopen posoudit schopnost nového pracovnika zaclenit se do
kolektivu.
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Uloha personalnich Gtvart pii vibéru pracovnik:

- dodrzovat zakony a pravidla vybéru,

- navrhuji vhodné metody vybéru,

- zkoumaji hodnotu a spolehlivost kritérif vybéru,

- predkladaji doporuceni o vhodnosti vybéru,

- je-li to nutné, zajisti ucast vnéjsich experta,

- dbaji na dodrzovani podnikové politiky vybéru zaméstnancu.

48



£7-200Z

N
* X
* *

. * * °
evropsky *o X f :
socialni * S ,

MINISTERSTVO SKOLSTVI, OP Vzdélavani

(™ 4 fondv CR EVROPSKA UNIE ~ MLADEZE A TELOVYCHOVY  pro konkurenceschopnost

INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI
6 UMISTOVANI, ROZVO] A HODNOCENI PRACOVNIKU

6.1 UMISTOVANI A ORIENTACE PRACOVNIKU

- umist'ovan{ pracovniku, pfipada v dvahu az po jejich pfijeti,

- co je tfeba udélat pro pfijeti do zaméstnani: organizace by méla dbat na to, aby se z pracovniki po pfijeti
stali produktivni a spokojeni zaméstnanci, nebot’ zpravidla na organizaci zavisi, zda nové pfijati
pracovnici v podniku zustanou, nebo odejdou z podniku, a kdyZz odejdou organizace musi vyvinout opét
veskeré usilf spojené s naborem a vybérem pracovnika,

- snazit se minimalizovat dopady u naboru pracovnika (nebot’ jen 1/3 se mi podafi a ostatni 2/3 jsou
naprosté fiasko — pomér je 1:2), atd.

6.1.1 UMiSTOVANI PRACOVNIKU Z VNEJSICH ZDROJU

Vytvafi se programy orientace pracovniku, jejichz cilem je:

- seznamovat nové zameéstnance s jejich pracovnimi povinnostmi a okolim,

- seznamovat nové zaméstnance s organizaci (politikou a poslanim),

- seznamovat nové zaméstnance s ostatnimi zaméstnanci, s kulturou organizace,

- pfedchazet fluktuaci zaméstnancu a tim snizovat financni narocnost,

- snazit se splnit osobni cile pfijatych pracovnikii a plnit jejich ocekavani,

- zaskolovat zaméstnance a usnadnovat jim socializaci = proces chapani a pfejimani hodnot, norem,
chovani ostatnich zaméstnancu.

Tyto programy vypracovavaji personalni utvary, realizace spociva na nadfizenych novych zaméstnanctu a

jejich spolupracovnicich.

Vypracovavaji pfirucky pro zaméstnance:

1. charakteristiku organizace (vznik, vyvoj, jména manazert, vyrobky, sluzby, pracovni doba, pracovni
disciplina, bezpecnostni pravidla),

2. zaméstnanecké vyhody — mzda, dovolena, pojisténi, péce o zaméstnance, odborna pfiprava,

3. zpusob uveden{ pracovnika na pracovni mista — jak nového pracovnika pfedstavit ostatnim,

4. pracovni povinnosti pracovniku — popis pracoviste, tkoly, vazby na ostatni zaméstnance.

6.1.2 UMIiSTOVANI PRACOVNIKU Z VNITRNICH ZDROJU

Znamena to zménu vnitini struktury podniku.
K umist’ovani na nova pracovni mista, muze dochazet z téchto davodu:

a) odchod pracovnika z mista, z davodu:
- umrti,
- odchod do duchodu,
- zména zaméstnani,
- povyseni nebo pfefazenim pracovnika,
- odvolanim (také se uvolni pracovni misto),
- vypovedi ze strany organizace.
Povysent:
- pfevedeni pracovnika na jiné pracovni misto, které zahrnuje vétsi odpoveédnost a je spojeno s vyssi
mzdou,
- muze jit o projev uznani zasluh pracovnika,
-k povyseni pracovnika muze dojit 3 zpusoby:

1) na zakladé principu seniority (dle sluzebnich let/dle odpracovanych let v podniku)

Vyhody principu seniority:
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- jasna kritéria, kterymi jsou ty sluzebni roky,
- objektivita pfi vybéru z vétstho poctu (jasné hledisko),
- zaméstnanci vidi perspektivu toho povyseni (ovliviiovan{ kariéry).

Nevyhody:
- sluzebné nejstarsi zaméstnanec, nemusi byt nejlepsi,
- mlady schopny pracovnik musi dlouho ¢ekat, a proto nékdy radéji z firmy odejde.

2) povyseni na zakladé dosavadnich vykona/ zasluh

Vyhoda:

- povyseni je odména za dosavadni praci, ale objevuji se zde dva problémy:

A) problém objektivity, kdyz chci rozlisSovat kdo je horsi a lepsi a pracovnik, ktery navrhuje povyseni muze
byt ovlivnén jednak svymi osobnimi pfedsudky, tak i tlaky a vlivy jinych osob (moznost ovlivnéni
navrhovatele),

B) Petertv princip = pracovnici jsou povySovani az do Grovné nezpusobilosti pro vykon dané funkce. (neplati
vzdy tento princip, ale naznacuje, ze pracovnik vykonny na jednom pracovnim misté (v jedné funkci), nemusi
byt stejné¢ vykonny na jiném pracovnim misté a v jiné funkci (na jednom mist¢ nemusi byt zaméstnanec tak
vykonny jako na pfedeslém mist¢) — v podstat¢ firma ziska $patného pracovnika na novém mist¢ a ztrat
dobrého na pavodnim miste.

3) povyseni na zikladé ocekavanych vykonu (kdyz organizace ocekava/pfedpoklada, — ze
povyseny pracovnik bude na novém pracovnim misté podavat vyssi a lepsi vykony nez dosud
a nebo bude podavat vykony stejné jako dosud, avsak s vétsim rozsahem

Prefazeni — pfevod pracovnika na jiné pracovni misto, které je na stejné drovni odpovédnosti jako ptvodni a
je na stejné mzdové urovni. Byva casto provadéno pravidelné s cilem rozsifit znalosti pracovniku, kvalifikace,
flexibility pracovnikt a hledani zaméstnanct vhodnych pro povyseni.

Odvolani — nema pro jednotlivce pozitivni rysy. Pouziva se spojovanim s disciplinarnim opatfenim. Lepsi nez
odvolani je propusténi. Zustava-li v podniku — spojeno s nizsi mzdou a nizs{ odpoveédnosti.

6.2 PRACOVNI KARIERA

Je nutné se timto problémem zabyvat. Pracovni kariéra je sled pracovnich mist, funkei a roli, které clovek

v prub¢hu zivota vystfida. Je vysledkem prilezitosti, které se ¢lovéku naskytnou a vysledkem usili ¢loveka,

ktery se vyuziti pfilezitosti vénuje. U kazdého je jina.

Planovita kariéra — uspésni lidé si planuji kariérové cile a usiluji o jejich dosazeni (planujte si svou profesni

kariéru). Rozvoj pracovni kariéry pracovniku je dualezity nejen pro jednotlivee (zaméstnance), ale také pro

organizaci (zaméstnavatele).

Rozvoj kariéry — jde o proces, jehoz slozkami jsou:

- planovani kariéry (jednotlivci definuji své kariérové cile),

- fizen{ kariéry (organizace orientuje a rozviji zaméstnance, aby jejich pocet odpovidal jejim budoucim
pozadavkim)

Tabulka — planovani a fizeni pracovni kariéry:

Obsah planovani pracovni kariéry: Obsah fizeni pracovni kariéry:
Uloha zaméstnance: co ma dé¢lat zameéstnanec:
(1) uvédomit si vlastni schopnosti a | poskytovat nadfizenym pfesné informace o
zajmy, dovednostech, zajmech a oc¢ekavani (aspiraci)
(2) analyzovat zaméfen{ pracovni
kariéry,
(3) stanovit cile po dohodé
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S manazerem,

(4) plnit planované kroky.

co mia délat manazet:

ov¢fovat si informace ziskané od pracovnika a
informovat pracovnika o piilezitostech a
rozvijet schopnosti a kvalifikaci pracovnika

Uloha manazera:
(1) motivovat zaméstnance
k planovani rozvoje,
(2) posuzovat realnou silu,
(3) spolupracovat se zaméstnancem
pii planovani Kariéry,
(4) sledovat plnéni planu.

co ma délat organizace:
poskytovat informace manazerim a poskytovat

jim pomoc pii jejich rozhodovani a ma dale
zajist’ovat vyuziti vSech informaci

Uloha organizace:
(1) poskytovat informace pro

planovani pracovni kariéry,
(2) organizovat vycvik.

6.2.1 PRACOVNI KARIERA Z HLEDISKA PRACOVNIKA

Rozlisuji se dva aspekty, které se vyviji, méni se a mohou kariéru ovlivnit:

1. zaméfeni kariéry — je vyrazem preferenci, které jednotlivy zaméstnanci v zaméstnani a zivoté preferuji,
vyjadiuji orientaci cloveka casto pred tim nez zacne pracovat. meni se

hlavn{ typy zaméfeni kariéry:

a) manazerské — lidi do vedoucich a fidicich funkcf,

b) technické — odborné ¢innosti, lidi, ktefi nechtéji vykonavat fidici funkce,
c) autonomni — samostatné podnikani, nechtéji byt podfizenymi,

d) tvurci — vytvareni vlastnich originalnich dél, umélci ...,

e) stabilita a jistota zaméstnani — ovlivnéno bydlistém a rodinnymi poméry.

2. stupen kariéry — faze osobniho rozvoje pracovnika, které prochazi béhem pracovntho a profesniho Zivota
Schéma — stupné pracovni kariéry:
Hledani Budovani pozice |Pokracovani
udrzovani utlum
Stupen pfiprava rozvoj vrchol utlum
Vek 16 - 25 20 - 35 35-55 50 —-75
Role zavislost nezavislost odpovédnost  za | pokles vlivu
ostatn{

Stupné kariéry:

1. piiprava — ujasnéni zajmu, poznavani a hledani pfilezitosti; obdobi vzdélavani,
2. rozvoj — zacina pfijetim do zaméstnani, orientaci v prostfedi a budovanim pozice,
3.

vrchol — pracovnik se stava dulezitym c¢lenem organizace, vykonava dulezité a odpovédné ukoly, casto se
uvazuje o jeho zaméfeni a zméng¢,

4. atlum — méné dkolu, mensi odpovednost, zavisi to na jeho usili, ochot¢ a chovani{ v praci.

VYVOJOVA STADIA
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Vysokf i
3.
vykon, uspéch
4,
2 \
1 5.
nizky 25 35 50 70 > Roky

1. stadium hledani
2. stadium zavedeni
3. zdokonalovani

4. uklidnéni, pokles
5. utlum

Vyvojova stadia (popis):

1. stadium hledani (od 25-ti do 35-ti let u pracovnika, vidime z grafu, ze je vykon spiSe niz$i — nemame
zadné pracovni zkusenosti atd.),

2. stadium zavedeni (od 25 do 35 let, vyssi vikon i vys$si uspéch),

stadium zdokonalovani (od 35 do 50-ti let),

4. stadium uklidnéni (od 50-ti let do 70-ti let = jde o obdobi uklidnéni — bud’ mtze vykon zustat na stejné
urovni, nebo muze klesnout),

5. stadium dtlumu / dpadku (nad 70 let = opét nizky vykon).

&

Vyvojova stadia:

1. vybér a hledani zaméstnani — vysledkem vlivu rodict, vychovy, skol a prostredi,

2. ziskavani prace — stadium chyb a uceni se z chyb, na ¢lovéka se pohlizi jako na pracovnika, ktery se uci a
ziskava zkuSenosti, toleruji se chyby,

3. zdokonalovani — rust odpovédnosti a vydélku, chyby se trestaji,
4. uklidnéni — zpravidla pro ty, ktefi méli ve 3. stadiu rust,
5. utlum — pfinasi problémy u top manazert pii odchodu z funkce organizace, ale poskytuje pracovnikovi

misto.

Dva pfistupy:

1. striktné — pfi dosazeni urcitého véku musi pracovnik z funkce odejit,

2. ponechani ve fci do té doby, dokud je pracovnik v této fci aspésny.

= pro organizaci je velmi dobré si tyto 2 piistupy pfedem stanovit, nebot’ se potom vyhne problému
s uvolnovanim pracovniho mista.

Problémy v organizaci, které se mohou vyskytnout pifi 5. stadiu — stadiu utlumu (vétsinou budou tyto
problémy délat manazefi):

1. neochota smifit se s koncem uspésné kariéry,

snaha zabranovat piipravé a vychové nastupcd,

snaha zabranovat nastupci prevzit dulezité dkoly a povinnosti,

ptilisné zdaraznovani vlastnich uspéchut a tim ztiZit pozici naslednika,

strach vedouciho z nastupce a z podfizenych, ktefi se jeho nastupcem nestali.

Rl

Nastroje a faktory, které muze pracovnik ovlivnit:
a) pracovni vykon — nejdilezitéjsi, je-li podpramérny jsou 1 nejskromnéjsi cile pracovnika nedosazitelné
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b) prosazovani se pracovnika — zviditelnéni, vyboceni, jiné aktivity nez bezprostfedni pracovni vykon (astni
a pisemné projevy), prace ve vyborech a podnikovych komisich, délka ¢asu straveného na pracovist,

c) rezignace na stavajici praci a misto — ¢asto zamérna a spekulativni, kdyz chce pracovnik pfejit na misto,
kde ma umoznén pracovni postup,

d) loajalita, oddanost organizaci — snizuje fluktuaci, fada organizaci toto ocenuje vyssi mzdou, povySenim
nebo socialnimi vyhodami,

e) vyuzivani rad a doporuceni nadffzenych a spolupracovnikt, které vyplyvaji zpravidla z neformalnich
vztaht na pracovisti,

f) vyuzivani rad a doporuceni pratel mimo organizaci — kazdy potfebuje nékoho s kym se radi.

Kazdy clovék potiebuje nékoho v osobnim zivoté v profesnim Zivoté

- s kym bude fesit problémy

- kdo mu fekne ,,dé¢las to dobfe*

- komu si muze postézovat a u koho se
muze vyplakat

- s kym bude oslavovat

6.2.2 PRACOVNI KARIERA Z HLEDISKA ORGANIZACE
Vétsina aspésnych organizaci povazuje fizen{ kariéry svych pracovniki jako ucinny nastroj:

1.k plnéni jejich potieb,
2. zpusob snizeni fluktuace,
3. zpusob zvyseni kvality lidskych zdroju.

Plnén{ kariéry zaméstnanct mimo jiné v zavislosti na mife vyuzivani vnéjsich a vnitinich zdroja, pod vlivem
konkurence.

Ctyfi typy organizace dle tohoto:

systém
organizace
A

Vnéjsi zdr.

otevieny PEVNOST SPORTOVNI
TYM
KLUB AKADEMIE

Vnitini zdr.
uzavieny »  Konkurence
nizka vysoka
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PEVNOST — pasivni nabor zaméstnancu
- zaméstnanci podniku bojuji s témi, ktef{ chtéji proniknout dovnitf
- pro podniky zavislé na rychlé zmény na trhu prace (hotely, MO)

KLUB

- minimalni pfistup vné¢jsich zdrojt, vstup mozny pouze na nejnizsich urovnich, mezi jednotlivci je mala
konkurence, kariérovy postup je pfedem urceny

- pomala kariéra, dlouhodobé zaméstnani

- pt.: banky

SPORTOVNI TYM

- velmi otevieny systém, vstupy na vsech urovnich kariéry, profese nejsou vazany na jeden podnik,
minimalni fizen{ kariéry, velka fluktuace

- pf.: poradenské firmy, reklamni agentury

AKADEMIE

- typ podobny fakulté, dost uzaviené, vstup jen na zacatku kariéry, mozny velky kariérovy postup, zavislé
na osobnich zasluhach

- duraz je kladen na aktivitu, osobni kariéru

- nizka fluktuace, vypracovany rozvoj kariéry
- pt. IBM, Kodak

Vybér zaméstnanct nejvhodnéjsich pro rozvoj kariéry se provadi na zakladé hodnoceni dosavadnich dspéchu

nebo diagnosticko-vycvikovych programi, kde se pfikladaji problémy, které budou pracovnici muset fesit.

Centra pro rozvoj manazeri ............... Assessements center

Dalsi zpusob je: metoda dvouzebfickové kariérové piipravy

- zac¢inam jako technicky pracovnik a rozvijim manazerskou kariéru a v druhé fazi mé podnik obsadi na
misto manazera.

Etika v fizen{ kariéry:

Kazdy pracovnik nemuze byt manazerem nebo top manazerem. Na urcité urovni dojde k zastaveni
kariérového rastu.

- kazdému pracovnikovi poskytnout informace o jeho perspektive,

- informace o potfebach informaci,

- ma poskytovat poradenské sluzby v rozvoiji kariéry.

6.3 ODBORNA PRIPRAVA A ROZVOJ] ZAMESTNANCU

6.3.1 POTREBA A VYZNAM ODBORNE PRIPRAVY A ROZVOJE ZAMESTNANCU

Jde o proces systematického a nepfetrzitého zvySovani kvalifikace zaméstnancua. Je nutné se ji vénovat,
chceme-li, aby zaméstnanec pracoval dle potfeb organizace. Zaméstnavatelé to chapou jako investici
strategickou. Udrzuji tim konkurenceschopnost podniku. Nutnost propojit tuto cinnost s ostatnimi
personalnimi ¢innostmi jako planovani poctu a struktury zaméstnancu.

Vyznam:
Pro organizace:

- vede k vyssi vykonnosti a ziskovosti,
- sjednocuje zaméstnance,
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- vytvafi lep§i podminky pro vyuziti vSech zdroja,
- vytvafi soustfedénost ve skupinach,
- lepsi komunikace mezi vedoucim a podiizenymi.

Pro pracovniky:

- pomaha plnit osobni cile,

- pomaha odstranovat stres pii plnéni novych tkoly,

- zlepSuje komunikaci,

- umozni poznavan{ podniku, pracovnikt a podnikovych cila,
- zvySuje uspokojeni z prace.

6.3.2 PROGRAMY A METODY ODBORNE PRIPRAVY

Systematicky proces, ktery fidi organizace.

Soucasti programu organizace prace jsou:

1. cile,

2. motivacni prostfedky a podminky,
3. obsah pfipravy,

4. metody organizace prace a rozvoje,
5. zpusoby hodnoceni.

Musi to vypracovavat specialné pfipraven{ pracovnici personalnich atvart.

6.3.2.1 VYUKOVE CILE

- konkrétné formulované, pfesné vymezené a méfitelné,

- formulace na zacatku programu a pfipominany v prabchu,

- cile by mély byt narocné, aby pracovniky motivovali a pfinaseli pocit uspokojeni, pokud jich dosahnou.
Ale ne zase piilis narocné, aby nebyly nedostupné. Po skonceni programu by mélo byt ovéfovano splnéni
cild.

6.3.2.2  MOTIVACNI PODMINKY

- aplikovat TEORII OCEKAVANI, podle nfZ jsou jednotlivei motivovani k chovani, které nejspise povede
ke splnéni jejich pfestav a cila,
- pfesvédcit je, ze ucast v odborné pfipravé bude znamenat zdokonaleni védomosti a dovednosti.

Motiva¢ni podminky:
- vyhlasit dopfedu a stavaji se soucasti programu,
- pracovnici se musi seznamit.

6.3.2.3 OBSAH ODBORNE PRIPRAVY

Zavisi na konkrétnich potfebach organizace a zaméstnancu.
Obsah: prace s PC, komunikativni dovednosti, obsluha stroju.
V zavislosti na obsahu voli organizace délku ptipravy (pocet hodin), metody piipravy, lektory ptipravy.

6.3.2.4 6.3.2.4. METODY ODBORNE PRIPRAVY

Vycvik a rozvoj pracovniki na pracovistich

a) vycvik na pracovisti ve vlastni organizaci

- na stejném pracovisti se stejnou pracovni naplni — spolupracuje s ostatnimi, poznava jiné pfistupy k téze
pract,
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- na stejném pracovisti s pffbuznou pracovni naplni — ziskava nové zkusenosti a dovednosti, zvysuje
kvalifikaci,

- na stejném pracovisti s odlisnou pracovni naplni — seznamuje se s novymi pracovnimi ukoly, ziskava
pfedpoklady pro Sirsi uplatnéni v organizaci, poznava ulohu riznych pracovist’ a funkci,

- na stejném pracovisti — rotace na vice pracovistich — poznani vSech pracovist’, praci, pracovniku.

b) vycvik v jiné organizaci

6.3.2.5 HODNOCENI ODBORNE PRIPRAVY A PRACOVNIKU

Odborna pfiprava je pro podniky nakladna, proto se hodnoti. Hodnotime z hlediska piinosu pro
zameéstnance a organizaci.

Piinosy:

- okamzité

- budouci

Kritéria:

- reakce ucastniku, jak hodnoti skoleni a jak se naucili,

- zmény v pracovnim chovani ucastniku, co a jak uplatiuj,
- zmény ve vystupech organizace a pfinos,

- naklady na skolenf,

- vztah vystupu a naklada.

6.4 HODNOCENI PRACOVNIKU

= proces, dulezita soucast fizeni lidskych zdroja

Problémy:

1. vedouci casto pohlizeji na hodnoceni pracovniki jako na zbyte¢né zdrzovani
2. hodnotici systém, ktery se mus{ vypracovat = narocné

3. hodnoceni byva zatizeno chybami (imyslnymi a neimyslnymi)

4. rozdilné hodnoceni pracovnikti — konflikty mezi pracovniky

5. obtizné stanoveni kritérii hodnoceni

Vyznamny nastroj organizace u rozhodovani o pracovnikové zatrazeni
zamestnance, o povyseni, pfelozeni

o vysi mzdy

pro planovani a fizeni pracovni kariéry zaméstnance

pro odhaleni nedostatkt vybérového fizeni

pro planovani odborné piipravy zaméstnancu

pro zvyseni vykonnosti jednotlivet a tim celé organizace

IR IS

Hodnoceni provadéno vzdy nejblizsimi nadfizenymi. Pracovnik hodnocen i neformalné (dle jeho pracovniho
1 nepracovniho chovani).

6.4.1 METODY HODNOCENI

1. Bodové — hodnoceni dotazniky, rychla, nenaroc¢na, subjektivni

Maximalni pocet bodu Kritérium Pridéleny pocet bodu
6 pracovni vykon 2
5 prace pfescas 3
7 1
25,5 6
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Kritéria 5 4 3 2 1

iniciativa

spolehlivost

vykonnost

Celkem

2.

verbalni — pfi pouzivani metody fizeni podle cila (MBO). Zde se hodnoti dosazeni cilt a soucasné se
stanovi cile nové. Hodnotit motiva¢né — spojovat s planovani kariéry zaméstnance.

7 ODMENOVANI
7.1 MZDA

Jedna se o nejobecnéjsi pojem z hlediska ekonomické teorie v oblasti odménovani prace. Definuje se jako
dachod z vlastnictvi a uzivani lidského kapitalu. Mzda = duchod z prace. Muzeme ji také definovat jako
konkrétni ¢astku, kterou pracovnik dostava = cena prace.

V ceské mzdové praci pouzivame pojmy:

1.

odmeéna za praci
v nejobecnéjsim pojeti — jakakoliv odména penézni i nepenézni, kterou pracovnik dostava,
v uzsim pojeti — vydélek clenu druzstev,

v nejuzsim pojeti — mzdova forma jako soucast vydélku (vykonnostni odména, odména za zlepsovaci
navrh apod.)

mzda

vydélek pracovnika v podnikatelské sféfe (existuje Zakon o mzde 1/92 Sb.)

plat
vydélek zaméstnanct rozpoctovych organizaci (Zakon 143/92 Sb.)

Nominaln{ mzdy v trzni ekonomice jsou ovliviiovany:

primarné — poptavkou po zbozi a sluzbach — podnikatelé, po jejichz sluzbach nebo vyrobcich je poptavka
vysoka, rozsifuji vyrobu a zvysuje mzdu

sekundarné — poptavkou a nabidkou na trhu prace, zakonnymi pfedpisy a opatfenimi (urc¢uji minimalni
mzdu, minimalni piiplatky a rGst mezd), kolektivnim vyjednavanim (na urovni celostatni, odvétvové,
podnikové), produktivitou prace (kde roste produktivita, tam se zvysuji mzdy).

Funkce mzdy:

1.

2.

alokaéni — odvétvi, kde jsou vys$§i mzdy pfitahuji pracovniky; maji dostatek pracovniki a mohou si
vybirat,
dichodova a socidlni — pro vice nez 80 % populace je mzda hlavnim zdrojem pfijmu, proto je pro né
dulezita a ma vliv na jejich Zivotni uroven. O zvyseni mzdy ma zajem pracovnik, zaméstnavatel (vyssi
mzdy poukazuji na to, ze jeho produkty jsou zadané), stat (vy$si mzdy ho zbavuji socialni problému).
Stat ma tfi hlavni{ piistupy k duchodové politice:
a) administrativné direktivni — cilem je nadmérny rast mezd a inflace
b) pfistup zaloZzeny na socialnich kontrastech — vyuzivan ve vétsiné zemi; ve vyjednavani mezi
zamestnavatelem a zaméstnancem na sebe berou odbory
c) pfistup zalozeny na politice danovych stimuld — byva vyuzivan pouze kratkodobé
v jednotlivych zemich
ckonomicka a stimulacni — tuto funkci plni mzda z hlediska zaméstnavatele tim, Zze si zaméstnavatel
uvédomuje, ze mzda je soucasti nakladu, tim ho vede ke zvysovani produktivity prace a efektivity.
Stimula¢ni — pusobi na zaméstnance, aby zvysoval svou vykonnost a produktivitu.
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7.2 MZDOVY SYSTEM

= systém odménovani
Je zakladnim metodickym a formalnim nastrojem fizeni mezd v kazdé organizaci. Jedna se o souhrn pravidel,
zasad a smérnic, které slouzi k pfiznavan{ a vypoctu individualnich mezd (v penézni i nepenézni formé).
Systém odménovani v sobé zahrnuje:
1. hmotné odmény a vyhody

a) penézni a) ptimé

b) nepenézni b) neptimé

Piimé — zakladni mzdy a platy, pifiplatky za praci pfescas, ve dnech pracovniho klidu, prémie,
podily na trzbach a na zisku
Nepfimé — piiplatky na pojisténi, na dovolenou, na stravovani v organizaci, cestovné do
zamestnani
Nepiimé nepenézni — vybaveni pracovisté
2. nehmotné odmény a vvhody — sledujf rust kvalifikace a stabilizace (bude nam pfiznana vyssi rozhodovaci
pravomoci, odborny rust, volna pracovni doba, ...)

Co se ocekava od mzdového systému?

1. Ze bude plnit vyse uvedené funkce mzdy

2. ze bude jednoduchy, pro pracovniky srozumitelny a prahledny

3. motivujici pracovniky k vyssi vykonnosti, uspokojujici, co se tyce vyse mzdy
4. flexibilni; rychle reagovat na zmény vnéjsiho prostredi

5. systém by mél stabilizovat zadouci pracovniky

Obecné zasady pro tvorbu podnikovych mzdovych systémut vyhlasuje stat prostfednictvim pracovnich
kodexu (standardy zaméstnanosti), které obsahuji minimalni vék pro zaméstnani, minimalni mzdu, narok na

dovolenou, pravidla pro valorizaci mezd (a regulaci), zakonnou pracovni dobu.

Existuji ¢tyfi mechanismy tvorby mzdovych systémi:

1. decentralizovany (neodborovy) — systém vytvafeny na urovni organizace, rozhoduji o nich
zameéstnavatelé, a proto jsou flexibilni
2. odborovy — zalozen na kolektivnim vyjednavani; do urcité miry centralizovany; postupuje na urovnich:

stat (vysledkem je generalni dohoda), odvétvova (vysledkem jsou dohody odborovych svazi), podnikova
(vysledkem je kolektivni smlouva).

3. arbitrazn{ — zalozeny na jednani zaméstnavateld a zastupcu odbort u soudu, kdy soud s konecnou
platnosti rozhoduje o0 mzdovém systému

4. smieny — ma prvky decentralizovaného (u podniktt do 24 zaméstnancu), prvky odborového (u vétsich
organizaci).

Kazdy mzdovy systém musi mit tfi soucasti:

a) systém hodnoceni a klasifikace praci a profesi,
b) tarifni systém,

¢) systém mzdovych forem.

7.3 SYSTEMY HODNOCENI

Vysledkem kazdého mzdového systému je roztfidéni praci a profesnich skupin, coz umoznuje stejné
(pfiblizn¢) ocenéni price a zjednodusuje to mzdovy systém. Nejcastéji se pouzivaji analytické metody
hodnoceni a tiidéni praci.

Vychazi z Zenevské struktury, kterd rozliSuje étyfi skupiny kritérif:

1. duSevni pozadavky — na koncentraci pozornosti, na véeobecné a odborné znalosti,

2. fyzické pozadavky — na télesnou zdatnost a svalovou praci, které vyplyvaji z namahavosti prace,
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3. pozadavky na zodpovédnost pfi praci — na dodrzovani technologického a pracovniho postupu,

zodpovédnost za stroje a zafizeni, za kvalitu prace, za bezpecnost a zdravi spolupracovniku,
4. pozadavky na pracovni prostiedi — z hlediska vlivu na pracovnika.

Viaha jednotlivych kritérii se méni s ohledem na situaci na trhu prace, ale taky na zmény technologie a
techniky, na zmény v pozadavcich na vzdélani. Vysledkem hodnoceni a klasifikace praci je vytvofeni urcitého
poctu skupin a tfid praci na navazné na to profesi.

Pocet tfid v jednotlivych zemich je razny.

7.4 SYSTEM MZDOVYCH FOREM

Je tvofen jednotlivymi typy mezd, které se od sebe lisf zptisobem stimulace pracovnikt na vysledcich prace.

Systém mzdovych forem se rozdéluje podle tif hledisek:

1. zda jsou urceny pro jednotlivce nebo skupiny,

2. zda jsou urceny pro délniky nebo vedouci pracovniky (manazery),
3. zda jsou urceny pro zakladni nebo pobidkovou formu mzdy.

7.41 CASOVA MZDA

= mzdova forma, pii niz je vydélek pracovnika zavisly na mnozstvi odpracovaného casu

Moznosti:

1. casova mzda prosta — vydélek je soucinem poctu jednotek opracovaného ¢asu a mzdového tarifu. Muze
byt hodinova, denni, tydenni, mési¢ni. Pouziva se v kombinaci s vykonnostni odménou, aby byla vice
motivujici — za vyssi vykon se dostava odmény. Pouziva se i kombinace ¢asova mzda a prémie (vyplaci se
za jiny ukazatel nez vykon) — uspora casu, kvalita

2. casova mzda diferencovand — pouziva se zpravidla né¢kolik rozdilnych mzdovych tarifa proto, aby bylo
mozné ohodnotit vykon, pracovni spolehlivost, ochotu ke spolupraci. Pro stanoveni riznych mzdovych
tarifi pouzivame koeficienty denni, mésicni, ctvrtletni. Casovou mzdu uzivame tam, kde nechceme, aby
se zvySoval vykon (nebezpeci Grazu) a pfi odménovani mladistvych

7.4.2 UKOLOVA MZDA

= mzdova forma, kdy vydélek zavisi na poctu jednotek vykonané prace.
Ukolové sazba = norma ¢asu x mzdovy tarif

Mzda = dkolova sazba x pocet jednotek

Norma ¢asu = délka smény / norma mnozstvi

Norma mnozstvi = délka smény / norma ¢asu

Moznosti:

1. Ukolova mzda p#ima — vjdélek roste pfimotmérné s poétem jednotek vykonané prace

2. Ukolova mzda diferencovani — maze rést vydélek rychleji nebo pomaleji nez pocet jednotek vykonané
prace. Diferenciace mzdy se provadi v celém prabéhu plnéni normy nebo od urcitého stupné penézni
normy (systém Merik — jakmile vykon dosahne 83 % pozadovaného vykonu, tak mu zménime sazbu).

3. Smluvni (akordni) dkolovd mzda — smluvné dohodnutda mzda pfed vykonanim prace za vykonani celého
pracovniho dkolu. Zahrnuje ukolovou mzdu vcetné pfiplatkti a ostatnich slozek mzdy. Muaze byt pro

jednotlivce nebo pro skupinu. O rozdéleni uvnitt skupiny rozhoduje vedouci skupiny.

7.4.3 PODILOVA MZDA

Mzdova forma, ktera se uplatiuje v obchodnich ¢innostech a nékterych sluzbach. Podilova mzda je zcela
nebo z¢asti zavisla na prodaném mnozstvi.

1. pfima podilova mzda — zcela zavisla.

2. zcasti zavisla — pracovnik ma zarucenou zakladni mzdu a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi
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Variantou je tzv. zalohovana podilova mzda — pracovnik dostava mésicni zalohu, ktera se pak odecte od jeho
provize. Tato varianta je vhodna pro prodej, ktery ma vyrazné mésicni nebo sezénni vykyvy.

Vyhody: pifimy vztah odmény k vykony

Nevyhody: moznost ovlivnéni faktory, které pracovnik nema pod kontrolou (napf. vyrobek, ktery prodava je
konkurené¢nim, zmény preferenci zakazniku, Spatné testy na vyrobky).

7.5 DODATKOVE MZDOVE FORMY

Odmeénuji zpravidla vykon nebo zasluhy, pfipadné oboji. Nachazi uplatnéni v tom, Ze jsou podporou
zakladnich mzdovych forem. Jsou vazany na individualni nebo kolektivni vykon.

Opakuji se periodicky nebo jsou jednorazové. Jsou urceny pro manazerské funkce, ale také pro délniky.

Formy:

1.

odména za dsporu ¢asu — bonifikuji pracovnik, ktery odvede pozadovanou praci za kratf cas.
Typ: Halseyho prémiovy systém — jestlize ma pracovnik stanovenou normu casu, kolik % normy casu
usetfi, tim vynasobime mzdovy tarif.
prémie — Siroce pouzivanymi pobidkovymi formami, jsou periodické nebo jednorazové. Periodické zavisi
na odvedeni vikonu — kritérium ddm pfedem spolu se sazbou a ¢asovym obdobim. Resi to prémiovy ¥ad,
ktery byva pfedmétem kolektivniho vyjednavani. Jednorazové — odména poskytovana zpravidla za néco
jiného nez vykon, v penézni nebo nepenézni forme.
osobni ohodnoceni — individualni forma, ktera slouzi k hodnoceni narocnosti price a dlouhodobé
dosahovanych vysledku. Je dana procentem ze zakladnfho platu. Procento ma stanovené maximum, mélo
by byt pfezkoumano minimalné 1x za rok.
podily na vysledcich hospodateni organizace — existuji 3 varianty:

a) podil na zisku — pracovnici ziskavaji urcity podil na zisku po uzavieni hospodatského roku

b) podil na vynosu

¢) podil na vykonu
ostatni
zameéstnanecké akcie,
piiplatky ke mzdam (povinné i nepovinné),
ostatn{ vyplaty (13. a 14. plat),
odstupné (zlaté odstupné, rozlouceni, zlaty padak),
lokalni pfiplatky (zlata pouta).
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