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Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva analyzou provadénych persondlnich praci ve zvolené
organizaci zabyvajici se informac¢nimi technologiemi. Stavajici stav je zhodnocen a jsou
navrzeny zmeény, které umoznuji provadet fadné provadéni persondlnich praci.
Soucasné je zde uveden postup zavedeni personalniho oddéleni do této organizace a je

zde podrobné rozepsano, jakym zpisobem by mélo toto oddéleni fungovat.

Kli¢ova slova

analyza personalnich praci, postup zavadéni persondlniho oddéleni, hodnoceni stavu

persondalnich praci, fungovani nové zavedeného personalniho odd¢leni



Abstract

This thesis deal with analysis of doing personnel works in specific organization dealing
with information technologies. Actual conditions are evaluated and changes, which
allow doing a proper personnel work, are suggested. Concurrently thesis speaks about
procedure of implementation of personnel department into this specific organization and
it is detailed in what way this department should work.

Key words

analysis of personnel works, procedure of implementation of personnel works,

evaluation of personnel works, functioning of newly implemented personnel
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Uvod

Stale se zvysujici konkurence klade ¢im dal vétSi ndroky na organizace a jejich
zaméstnance. V dnesni dob¢ vyplyva potieba organizaci podavat stale vétsi vykony a to
neni mozné bez vhodné vybranych a fadné kvalifikovanych zaméstnancii a udrzeni
jejich profesionalni urovné. To pomdha zajistit persondlni prace a tim se stava
zékladnim faktorem uspésnosti firmy. Stale vice persondlni prace je delegovano na
fidici pracovniky a vybér zaméstnanct, jejich rozvoj a dlouhodoba spoluprace s firmou

jsou zakladnim kamenem uspéch dnesniho trhu.

Neékteré mensi organizace zatim pracuji bez persondlniho oddéleni nebo pomoci
profesionalniho personalisty. To je u mensich podnikd s malym poctem zaméstnanci
vyhodné pifedev§im z financniho hlediska, ale zvySuje se tim vytiZenost vedoucich
pracovnikil a nartstd zde riziko nedostatecné kvality provadéni persondlnich praci.

V piipad¢ uspeSnosti podniku a rozrlstajictho se poctu pracovnikli ovSem stoupa

naléhavost potfeby tyto pravomoci delegovat na kvalifikovanou osobu.

Cilem této prace je analyzovat stav provadénych persondlnich praci ve zvolené
organizaci zabyvajici se informa¢nimi technologiemi, provést popis historie, dispozic a
organizacni struktury analyzované organizace, a soucasné¢ zhodnotit zplisob provadéni
analyzy vytvafeni pracovnich pozic, persondlniho pldnovéani, vybéru, ziskavani a
pfijiméni pracovnikii do pracovniho poméru, hodnoceni, odméiovani, motivaci,
vzdelavani a rozvoj pracovnikll v soucasném pracovnim poméru. Nasledné hodnocené
body analyzovat a porovnat jejich provadéni s dostupnou literaturou a provést navrh
zmén smérem k zvySeni efektivity provadéni persondlnich praci v dané organizaci

s cilem zvySeni produktivity analyzované organizace.

Soucasné je cilem této prace provést zvazeni vhodnosti zavedeni personalniho oddéleni
do analyzované organizace a vytvofit postup zavedeni persondlniho oddéleni do této
organizace a vytvoreni pfehledu o fungovani tohoto oddéleni v analyzované organizaci.
Tento postup by mél zahrnovat postup vybéru vhodného personalisty, casovy
harmonogram adaptace personalisty do analyzované organizace, odhad vzhledu
pracovniho mista a ptfedpoklady nutné splnit k ispéSnému fungovani personalisty

Vv analyzované organizaci.



Teoreticka ¢ast

1. Personalni prace

Personalni prace se zabyva praci s lidskymi zdroji, predev§im ¢lovékem v pracovnim
procesu. Personalni prace je rovnéz proces k vytvoreni a udrzeni prostfedi pro optimalni
vyuziti lidskych zdroju (Palan 2002, s. 152). Jak uvadéji Koubek (2007b, s. 13-14)
i Siky¥ (2012, s. 16), mezi &innosti probihajici pfi personalni praci patii piijimani
zameéstnancl do pracovniho poméru a jeho ukoncovani, vybirani vhodnych kandidatt
pro danou pozici a pracovni ¢innost s ndslednym rozvojem zaméstnancii smérem

narokim vykondvané pozice.

Personalni prace se soucasné zabyva vyuzivdnim schopnosti zaméstnanctl, jejich
fungovanim, vykony, pfizptisobenim se potiebam firmy pracovnim chovani a rovnéz i
naklady se zaméstnanci souvisejicimi a jejich budoucim profesiondlnim rozvojem.
(Koubek 2007b, s. 13-14, Sikyi 2012, s. 16). RozliSujeme tii koncepce personalni
prace. Patfi sem persondlni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji.
Tyto pojmy jsou ¢asto uzivany jako synonyma, ale jedné se o vyvojové faze personalni

prace, zavislé pfedevs§im na postaveni v hierarchii podnikt. Koubek (2007b, s. 14).

1.1 Personalni administrativa

Personalni administrativa byla prvni koncepci personalnich praci a je chapéana jako
sluzba zajist'ujici predevS§im administrativu, predstavujici pouze podplrnou roli pro
fungovani organizaci. Tato koncepce se stala pouzivanou od desatych let 20. stoleti a
v né¢kterych organizacich je vyuzivana dodnes. Byla uplatiiovana piredevSim
V autoritativné fizenych organizacich s nizkou délbou pravomoci a vysokou mirou délby
prace a specializace. V organizaci byly vyhodnoceny nejefektivnéjsi pracovni postupy a
stanoveny presné normy a jednotlivi pracovnici byli najimani na ptesn¢ definované

pozice. (Koubek, 2007b, s. 14, Sikyi 2014, s. 33)



1.2 Personalni rizeni

Personalni fizeni je koncept obdobny personalni administrativé obohaceny o
hospodateni s vnitinimi lidskymi zdroji. Tento koncept se zacal rozvijet pied druhou
sveétovou valkou a byl pfijiman predevsim ve velkych podnicich orientovanych na rast
a ovladnuti co nejveétsi casti trhu. Dobfe zvoleni lidé zacali byt vnimani jako
konkuren¢ni vyhoda a zdroj prosperity. Vedouci personalniho utvaru se Casto staval
soucasti uzsiho vedeni a personalni prace se stala praci profesionali, kteti méli omezené
pravomoci o rozhodovani v podniku. Jednalo se vS8ak pouze o feSeni vnitinich problému
organizaci se zaméfenim na zaméstnavani lidi a hospodateni s nimi, a personalni Utvar
se tedy nevénoval se otazkam strategie. (Dvorakova a kol, 2007, s. 5, Koubek, 2007b,
s. 15, Sikyi 2014, s. 33)

1.3 Rizeni lidskych zdroju

Rizenim lidskych zdrojti rozumime nejnovéj$i koncepci personalni prace, kterou
charakterizuje predevsim strategicky pfistup k personalnim pracim a to v souvislosti
s dlouhodobou perspektivou rozhodovani v souladu se strategii organizace. Déle je pak
charakterizovano orientaci ve vnéjSich podminkéach, kdy bere v Givahu demografické
zmény, hodnoty lidi, socidlni vyvoj a dalsi vn&j$i faktory ovliviiyjici chovani lidi a tim 1
organizaci. Poslednim hlavnim charakteristickym rysem fizeni lidskych zdroju je
zapojovani vedoucich pracovnikii do procesu personalnich praci, kdy personalni prace
se stavaji jejich kaZzdodenni praci. Persondlni utvar pak plni roli kontroly, organizace,

poradny, metodologie a koncepce. (Koubek, 2007b, s. 15-16)

Tato koncepce se zacala ve svéte vyvijet v pribéhu 50. a 60. let a v 80. letech se zacala

prosazovat Vv fizeni organizaci. Personalni prace se stdvd jadrem fizeni organizace a

vvvvv
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2007b, s. 15, Siky¥ 2014, s. 34). P¥i provadéni Fizeni lidskych zdroji se jedna predeviim
0 obsazovani pozic v organizacni struktufe a udrzovani jejich obsazenosti, ¢im dochézi

ke zdokonalovani organizaci, jak soukromych, tak vetejnych. (Rejf 1997, s. 7).



2. Cile personalni prace

Cile personalni prace jsou piedevsim zajistit ve spravnou dobu spravny pocet spravnych
lidi na spravném misté (Rejf 1997, s. 7). Dale Rejf (1997, s. 7) rozdé¢lil cile fizeni
oblast, funkéni oblast a osobni oblast. Toto obdobné rozdé€leni nalezneme uz i u
Werthera (1989, s. 25). Ten podrobné&ji vypisuje i ¢innosti, které mohou podpofit

splnéni ukoli jednotlivych oblasti:

1. Oblast spoleCenska- do této oblasti spadd dodrzovéani zékonti, povinné
sluzby a vztahy mezi vedenim a odbory. Podle Rejfa (1997, s. 7) poméaha
spoleCenskd oblast zodpovédné pfistupovat nejen k pozadavkiim, ale i
k vlivim spole¢nosti a zarovei jejich negativni dopad eliminovat.

2. Oblast organizacni- do této oblasti zahrnujeme vybér zaméstnanct, vycvik a
zaSkolovani, umistovani zaméstnancli, planovani v persondlni oblasti,
hodnoceni pracovniho vykonu a kontrola ¢innosti. Organizacni oblast pak
ma piispivat k efektivnimu vyuziti pracovni sily v organizaci.

3. Oblast funk¢ni- zahrnuje umistovani zaméstnancti, hodnoceni vykonnosti a
kontrolni &innost. Ukolem funkéni oblasti je formovat pracovni tymy,
zefektivnit vedeni lidi a udrzovat dobré mezilidské vztahy.

4. Oblast osobni- tato oblast se zabyva vycvikem a zaSkolovanim, umistovanim
zamé&stnancli, hodnocenim vykonnosti a kontrolnimi ¢innostmi a
V neposledni fadé¢ i odménovanim pracovnikli. Osobni oblast pak maji

pomahat pracovnikiim dosahnout jejich osobnich cili.

Prvni tfi oblasti sleduji predev§im piinosy pro organizaci, ¢tvrtd oblast pak

pfinosy pro samotné zaméstnance.



3. Zajisténi personalni prace

Personalni prace je nejCastéji zajiStovana majiteli firem, v pfipadé¢ menSich a
sttednich podnikti, vedoucimi pracovniky u rozséhlejSich firem a ptipadné vrcholovymi
managery ¢i personalisty v piipad¢ velkych organizaci. Persondlni praci tedy provadi
jakykoliv pracovnik, ktery své podiizené jakkoliv vede. Dle Werthera (1989, s. 26) ma
odpovédnost za personalni ¢innosti kazdy vedouci a nerespektovani tohoto miize vést

K tomu, Ze tyto ¢innosti nebudou realizovany viibec.

Werther (1989, s. 26-27) uvadi, ze pokud se vedouci pracovnici domnivaji, ze jim
personalni ¢innosti narusuji chod jejich hlavnich ¢innosti, je spravny cas ptidélit ¢ast
téchto ¢innosti specializovanému pracovnikovi nebo oddéleni. Toto nové odd¢€leni by se
zpo¢atku mélo zabyvat predevSim pfijimanim zaméstnanci a prehledem a péci o
souCasn¢ pracovniky. Dals§i pocatecni Cinnosti se odvijeji od individudlnich potieb
daného podniku. Persondlni prace mohou byt tedy zajisStovany pomoci personalniho
oddéleni a jeho specializovaného pracovnika. Toto oddéleni je vhodné zfidit v ptipadé,
Ze piinos pro organizaci prevysi ndklady na jeho ziizeni. Nové zalozené personalni
oddéleni doporucuje Werther (1989, s. 26-27) sméfovat do roviny stfedniho
managementu a Vv piipadé, ze se toto oddéleni osveédci a spravné zapadne do hierarchie
podniku, je mozné jej za predpokladu ristu organizace i oddé€leni, pfimo podiidit
nejvySsimu predstavenstvu. Werther (1989, s. 28) déle uvadi studie, které¢ se zabyvaji
pomérem personalnich pracovnikid k ostatnim pracovnikim. Uvadi vysoky pomér
pracovnikd, kdy je 277 pracovnikli ku 1 personalnimu specialistovi, ale také nizky
pomeér, kdy je 29 pracovniki, ku 1 persondlnimu specialistovi. Jind zminovana studie

pak uvadi 28 pracovnikl na jednoho odbornika.

V oblasti prace, kde je k vykonu prace pozadovéana vysoké kvalifikovanost, dochazi
podle Koubka (2007a, s. 35-36) pii vybéru zaméstnanci k orientaci predevs$im na
vysoce kvalifikované pracovni sily. Tyto pracovni sily jsou poté nejvyznamnéjSim
zdrojem firmy, a tudiZ by jejich fizeni mélo byt profesiondlni. Obecné se doporucuje
zfizeni personalniho oddéleni u organizaci zaméstndvajicich minimalné¢ 3040
zameéstnancl a v piipad¢ vysoce kvalifikovanych pracovnich sil se tento pocet snizuje

na 20. Dale Koubek (1996, s. 35) uvadi studii z USA, kde v progresivné tizenych a



uspésnych stiednich a velkych podnicich pfipadd na jednoho personalistu i méné nez 10

zaméstnancu.

Nelze ale pfesné urcit, kdy je vhodné ztizovat personalni oddéleni, ale 1ze vysledovat
nékolik faktord, které k jeho ziizeni sméfuji. Koubek (1996, s. 33-35). Jeho zfizeni je
podniceno piedevs§im v piipadé vyskytu castych pracovnich problému ¢i pii opakujicich
se problémech v oblasti pracovnich sil. V pfipadé pietizeni majitele ¢i nejvyssiho
vedouciho pracovnika vedou nejcastéji subjektivni divody ke zfizeni persondlniho

oddéleni.

4. Napln personalni prace

Nejnovejsim konceptem persondlni prace je koncept fizeni lidskych zdroji zabyvajici se
zvySovanim produktivity organizaci. Koubek (2007b, s. 15) popisuje nejobecnéjsi pojeti
tfizeni lidskych zdroji jako zvySovani vykonnosti a vyuziti zdrojt, jeho dalSim rozvojem
Vv zavislosti na ostatnich zdrojich. Podle Plaminka (2011, s. 60) nepovazujeme za lidsky
zdroj ¢lovéka jako takového, ale predevsim potencidl k vykonu, ktery kazdy jedine¢ny
¢lovék nabizi. Rizeni lidskych zdroji slouzi k podpofe vykonnosti organizace a to
zvySovanim produktivity a zlepSenim vyuzivani lidskych zdroji (Koubek, 2007b, s. 17).
Podrobnéji potom Koubek (1996, s. 16—17) uvadi né€kolik hlavnich tkolii persondlni

prace:

o Dosazovat spravné lidi na spravné misto. Zajistit, aby lidé byli pfipraveni
na ménici se pozadavky pracovniho mista a zaroven jim prace pfinasela
radost a uspokojeni.

o Optimaln¢ vyuZivat schopnosti vSech lidi, jejich pracovniho casu a
potencialu.

o Zajistit efektivni styl vedeni lidi, formovani tymu a to jak v odbornych
ohledech, tak i vramci dobrych mezilidskych vztahl, které ovliviiuji
vykonnost a stabilitu jednotlivych tyma.

o Poskytovat moZnost rozvoje lidi jak osobniho, tak jejich schopnosti a
dovednosti. PeCovat o uspokojeni jejich potieb, poskytnuti vnitini

uspokojeni z vykonané prace. Tento druh péce zajiStuje zvySovani



loajalitu k podniku a neni mozné bez n¢j dobie vykonavat predeslé tii
ukoly.

o Dodrzovat zakony, bezpecnostni piedpisy a normy je ve vSech podnicich
nezbytné. Nedodrzovanim zdkonii se podnik vystavuje moznosti

finan¢nich sankci, ale i ztraty dobré povésti a divéry lidi v né;j.

Koubek (2007b, s. 19) ale povazuje tyto ukoly za tradi¢ni a nabizi i jinak

definovany pohled na tikoly fizeni lidskych zdrojt. Jsou to:

o ZlepSovani kvality pracovniho Zivota

o ZvySovani produktivity prace

o ZvySovani spokojenosti pracovnikl

o ZlepSovani rozvoje pracovnikil jako jedincii i kolektivu

o ZvySovani pfipravenosti na zmény

4.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je, dle Nyvltové (2003, s. 6), proces shromazd’ovani a
analyzy informaci, které jsou potiebné k naslednému popisu pracovniho mista. Z popisu
pracovniho mista by mélo vyplyvat pracovnikovo umisténi v organizaéni struktute,
predpoklady a pozadavky, které jsou kladeny na zaméstnance na dané pozici a jeho
zodpovédnost, povinnosti a ¢innosti, které by mél idealné vykonavat. Podle Sikyie
(2012, s. 54) jsou popisy pracovnich mist také dulezitymi materialy pro spravné
zajiStovani persondlnich Cinnosti, jako je vytvareni pracovnich mist, fizeni vykonu,
hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnanci, ¢i pée o zaméstnance. Je mozné
vytvaret popisy konkrétnich pracovnich mist nebo skupin s podobnymi pracovnimi
¢innostmi. Mezi nejdileZitéjsi informace potfebné pro analyzu pracovniho mista patii
predevsim predpokladand napln prace, tedy soupis konkrétnich vykonavanych ¢innosti,
zpiisob, jakym bude tyto ¢innosti vykonavat, podminky, za jakych je bude vykonavat,
specifické pracovni chovani, které je od né¢j ocekavano, predpokladané pracovni vztahy
a samoziejm¢ vlastnosti, schopnosti, dovednosti a jiné podminky které by m¢l dany
zaméstnanec splilovat. Analyzu provadi vedouci pracovnik, nebo personalista, piipadné

odborny specialista- analytik. Tyto informace mizeme ziskdvat z riiznych zdroji a



podkladii. Mohou to byt pisemné zdroje, jako starSi popisy pracovniho mista, dale

informace od samotnych pracovnikd, at’ uz minulych nebo soucasnych, od nadtizenych,

ale 1 od kolegt, spolupracujicich s nositelem pozice. Pro ziskdni téchto informaci také

vyuzivame fadu metod, pro ptiklad, n¢kolik z nich (Nyvltova 2003, s. 15-16, Koubek,
2007a, 43-44 , Armstrong 2007, s. 172-174).

Pozorovani- pouzitelné u drobné&jsich pozic, predevSim manuélnich a vétSinou
Jiz existujicich.

Rozhovory- byvaji nejpouzivanéjsi metodou, 1ze pouzit na vSechny osoby, které
by mohly poskytnout potfebné informace.

Dotazniky- pro jednordzové pouziti jsou nakladnéjsi, ale jsou snadno
zpracovatelné a porovnatelné.

Volny popis- byva vyuzivan pfi inovacich pracovnich mist, nebo pii zménach
Vv pracovni ndplni. Maji veliky potencidl z hlediska inovace konkrétni pozice ale
obtizné porovnat nékolik volnych popisi.

Vedeni zaznamu- nositel pozice pribézné zaznamenava, co konkrétng, v jakou
dobu provadi. Tato metoda se rovnéz uziva u jiz existujicich pozic, predevsim
pro jejich inovace.

Metoda checklistli- nositel pozice zaznamenava se seznamu cinnosti, které

V ramci své pracovni naplné provadi.

Vytvafeni pracovnich mist Uizce souvisi i1 s dal§imi persondlnimi ¢innostmi, jako

jsou persondlni planovani, vybér pracovnikl, rozvoj, vzdélavani, nebo odménovani

pracovnikt (Koubek 2007b, s. 43-44).
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4.2 Personalni planovani

Personalni planovani piedstavuje, dle Koubka (2007b, s. 93), proces piedvidani,
stanovovani cilti a pfedpokladu vyvoje organizace. Koubek (2007b, s. 93) i Rejf (1997,

S. 26) se shoduji, ze personalni planovani usiluje o to, aby mél podnik zaméstnance:

e Ve spravném mnoZstvi

e Kvalitni, s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi
e S nalezitymi osobnostnimi rysy

e Flexibilni

e Motivované

e Spravné¢ rozmisténé, ve spravny €as, s priméfenymi naklady

Koubek (2007b, s. 94-95) uvadi, ze je personalni planovani planovanim
odvozenym, a to od dlouhodobych plant organizace a tudiz jim musi slouzit. Pfestoze
planovacich procest. Pro efektivni personalni planovani je tfeba respektovat strategii
organizace, a to tak, aby tyto plany korespondovaly, musi byt sladény zejména Casové.
V kazdém piipadé musi byt persondlni planovani soucasti celé organizace, nebot
podporuje rozvoj a rust organizace a mélo by sladovat zajmy pracovnikil se z4jmy

organizace.

Personalni planovani dle Rejfa (1997, s. 26)umoziiuje 1épe vyuzivat stavajicich
pracovnikl, feSit pohyb pracovnikid ve firemni struktufe a pfipadné pfijimat nové
pracovniky a to v¢as a spravny pocet. Vzhledem k nakladim vyplyvajicich z procesu
hledani a pfijimani nového zaméstnance se persondlni planovani jevi velmi uZzitecné.
Morawitzova (2012) uvadi, ze do nékladli za nového zaméstnance pocitdme nejen
naklady souvisejici se ztratou zaméstnance ptvodniho, ale i vydaje na podani inzeratu
Vv tisku nebo na internetu, ¢as manazerl a personalisti pfi naboru, zauovani pracovnika
kompetentni osobou a v neposledni fad¢ naklady souvisejici s potvrzenim vhodnosti

nového pracovnika.
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Diky pldnovani mizeme vcas sledovat pracovni trh a pfipravit se na piiznivé ¢i
nepiiznivé zmény na ném a nalézt piipadné feSeni. Pracovnici naopak od personalniho
oddé€leni ocekavaji zajisténi pracovniho mista, pfijmu, dobrych pracovnich podminek,

vzdélavani a minimalizaci jakychkoli rizik.

4.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Dalsi klicovou €innosti pfi provadéni persondlnich ¢innosti je ziskdvani novych
pracovnikl. Koubek (2007b, s. 126-128) uvadi, ze je to Cinnost zajistujici zajem
dostatecného mnozstvi uchazecli o neobsazena pracovni mista v organizaci, vCas a
s pfiméfenymi naklady. Jednd se klicovou cinnost pro formovani pracovni sily
Vv organizaci. Jejim cilem je ziskat pracovniky nejen dostatecné kvalifikované, ale i
sdilejici zajmy a cile organizace, jeji kulturu i hodnoty a zaroven dostatecné
motivované. Na tento proces je tieba zaroveil pohliZet, jako na vzajemné plisobeni dvou
stran, a to organizace s potiebou obsazeni volnych pracovnich mist a uchazeCi se

zdjmem obsadit nejvhodnéjsi pozici.

Vybér pracovnikll popisuje Nyvltova (2003, s. 28) jako proces, ve kterém jsou
vybirdni vhodni uchazeci na obsazeni volné pracovni pozice. Vybér je mozno provadét
z vnitinich zdroji (stavajici zaméstnanci), nebo ze zdroji vnéjsich. Vybér provadi bud’
samo persondlni oddéleni, nebo 1épe konkrétni personalista ve spolupraci s n€kterym
z vedoucich pracovnikl. Pfi vybéru vhodného zaméstnance se zaméstnavatel snazi
ziskat v§echny dostupné informace o jednotlivych kandidatech, ze kterych se d4 odvodit
vhodnost kandidata. Proto je nutné stanovit pfed vybérem pozadavky, které¢ by mél
kandidat splnovat. Zpravidla se vychazi z popisu dané pracovni pozice a pozadavky

musi byt presné, nepfehnané, nerozporuplné.

Ptijimani pracovniki je podle Koubka (2007b, s. 189-191) pfedevs$im dulezitou
formalni nalezitosti, kdy je tfeba vypracovat a podepsat pracovni smlouvu, piipadné jiné
dalsi dopliujici dokumenty. Pfijiméni rovnéZz zahrnuje seznameni pracovnika
S pracovistém, kolegy a nadfizenymi, pravy a povinnostmi vyplivajicimi z jeho
pracovniho postaveni, dale Skoleni BOZP, ptfipadné hygienické ¢i jiné podminky na

pracovisti. V zavéru je novy zaméstnanec zaveden na misto vykonu prace, kde jsou mu
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pfedany pomucky nezbytné k vykonu jeho prace. Ddle by se nemélo zapominat na
adaptacni proces, ktery je dualezity pro spravné zaclenéni pracovnika do procesu

organizace.

4.4 Hodnoceni pracovniki

Koubek (2007b, s. 216) uvadi, ze nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni zaméstnance
je jeho bezprosttedni nadiizeny, ktery by rovnéz mél provadét zavérecna vyhodnoceni
podkladii, vést hodnotici pohovor a se zaméstnancem projedndvat opatfeni, ktera
vyplivaji z jeho hodnoceni. Vyhodou hodnoceni nadfizenym je znalost préce, ukoll i
podminek daného pracovnika, mize byt vSak zkresleno subjektivnimi pocity, ptipadné

nedostate¢nou autoritou hodnoticiho.

Dalsim z hodnotitelt miize byt o stupenn vyssi nadfizeny, ktery casto schvaluje a
kontroluje vysledky bezprostfedniho nadfizeného. K hodnoceni pracovniky
personalniho oddéleni je pfistupovano zejména v piipadech, kdy je tfeba vyhodnotit
rozvoj a vzdélavani pracovnikl. Dals§i z moznosti hodnoceni je hodnoceni externim
hodnotitelem, ktery hodnoti spiSe konkrétni pracovni tkony. U pracovnikd, jednajicimi
se zakazniky, je mozné vyuzit pii hodnoceni pracovniki jejich zkuSenosti. Tento druh
hodnoceni ale mize byt zkreslen zakaznikovou nespokojenosti s danym produktem

odrazejicim se v hodnoceni pracovnika.

Naproti tomu hodnoceni pracovnikli spolupracovniky je pomérné spolehlivé, protoze
jsou vétSinou obezndmeni s praci a ¢innosti hodnoceného pracovnika. U tohoto zpiisobu
hodnoceni se vSak muizeme setkat s neochotou pracovnikii hodnotit své kolegy.
K hodnoceni vedoucich pracovnikii jejich podfizenymi lze pfistoupit v ptipadé, je-li
potieba zjistit nazor pracovnikii na piistup vedouciho, nicméné ziskané informace

mohou byt zkreslené vztahy panujicimi na pracovisti.

Sebehodnoceni je dalsi vhodnou a vyuzivanou formou. Je dobré jej provést pied
samotnym hodnoticim pohovorem, pracovnik si tak sdm uvédomi své silné a slabé
stranky a muze tak lIépe pochopit a piijmout hodnoceni vedouciho pracovnika (Rejf
1997, s. 87-88). U sebehodnoceni je ovSem riziko, Ze pracovnici budou podavat
subjektivné zabarvené informace a jiz z podstaty véci vyplyva, Ze se kazdy pracovnik
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bude mit zijem hodnotit piedev§im kladné¢ a opomijet zjeho pohledu drobné
nedostatky. Pfipadné se miize vyskytnout situace, kdy se pracovnik ostycha hodnotit se

negativné nebo svlij nazor ptiznat, i kdyz si je svych nedostatkit védom.

Podle Nyvltové (2003, s. 115) ma hodnoceni dvé formy, a to formalni a neformalni.
Neformalni hodnoceni je béznou soucasti kazdodennich pracovnich vztaht mezi
nadifizenym a podfizenym. Jde o sdélovani si stanovisek k riznym pracovnim
postuptim, vysledkiim, chovani apod. Jde o hodnoceni, které si ani jedna strana
zpravidla neuvédomuje. Neformalni hodnoceni je nahodilé a nebyva tedy pisemné
zaznamenavano. Casto je ovliviiovano momentalnimi naladami a pocity hodnoticiho
pracovnika, a proto se obtizné stava soucasti personalniho rozhodovani (Koubek 2007b,
s. 111).

Formalni hodnoceni je oproti tomu oficidlnim hodnocenim, provadéné ve spolupraci
S personalnim utvarem. Je to hodnoceni planované, standardizované, systematické a
centrdlné fizené. Vysledky z oficidlniho hodnoceni maji pisemny zapis, ktery se stdva
soucasti slozky kazdého zaméstnance. Formalni hodnoceni se doporucuje provadét
alespon jednou za rok. (Koubek 2007b, s. 111, Nyvltova 2003, s. 115). Hodnoceni mtize

byt rovnéz dobrym nastrojem pro podporu motivace zaméstnancu.

4.5. Odménovani pracovniki

Odménou je, podle Werthera (1989, s. 364), to, co dostavaji pracovnici
vymeénou za svou praci. Podle Armstronga (2002) zahrnuje odménovani Ctyii zakladni
slozky, mezi které patfi penézni odména (mzda nebo plat), zaméstnanecké vyhody,
vnitini odmény (uzndni, uspéchy, piijemné pocity z dobfe odvedené prace apod.) a
fizeni pracovniho vykonu. Kocidnova (2010, s. 161) dale uvadi, Ze celkovd odména
zahrnuje sloZky hmotné a nehmotné. Mezi hmotné slozky patii penézni odmény a

zaméstnanecké vyhody, mezi nehmotné vzdélavani, rozvoj, pracovni vztahy a zazitky.
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Ukolem mezd je ocenit pracovnika za jeho pracovni vykon. Mzdy jako takové maji
n¢kolik forem (Kocianova, 2010, s. 162):
e Casova mzda- hodinova, tydenni ¢i mésiéni finanéni &astka piipadajici
pracovnikovi.
e Ukolova mzda- je to takovy typ odménovani, kdy je pracovnik placen
Vv zavislosti na vykonu.
e Podilovd mzda- tato mzda je zavisla na prodaném mnozstvi danych produktii
pracovnikem a pracovnik je opét placen v zavislosti na pracovnim vykonu.
e Penzumova mzda- odména za o¢ekavané pracovni vysledky, od pracovnika se
ocekava, Ze bude provadét svou praci v daném mnozstvi a kvalité.
e Mzda za znalosti a dovednosti- odména vazana na schopnost provadét rizné
ukoly napti¢ spektrem pracovnich mist.
e Mzda za ptinos- tato mzda je kombinaci mzdy za znalosti a dovednosti a mzdy
penzumove.
e Dodatkovd mzda- dodatkovd mzda je mimofadnou odménou za individuélni ¢i

spole¢ny, kolektivni vykon.

Podle Koubka (2007b, s. 283), ktery povazuje odménovani za nejstarsi a nejdilezitéjsi
persondlni c¢innost, mohou byt odmény zavislé nadané pozici, vykondvané
zamé&stnancem, na jeho aktualnim pracovnim vykonu nebo na jeho schopnostech a
dovednostech. V soufasném pojeti personalnich praci se nejedna pouze o odmény
formou platu ¢1 mzdy, pfipadné jiné finan¢ni odmény, ale patfi sem 1 jiné formy odmén.
Mize tim byt povyseni, formalni pochvala, zajimavy kol k feSeni, vzdélavani a rozvoj,
zamé&stnanecké vyhody ¢i benefity, ale 1 véci zlepSujici pracovni misto nebo pomicky
usnadiiujici pracovni vykon. Neméfitelnou odménou jsou pak nehmotné, vnitini
odmény, za které jsou povazovany pocity z dilezité a dobie odvedené prace, radost

Z Ucasti na tkolech, vefejné uznani, ziskané diky pracovni pozici a podobné.

Dle Rejfa (1997, s. 93) je nutné mit pro dobfe motivujici odménovani nastoleny jasné
dany systém, podle kterého dochazi k rozdélovani odmén. Tento systém rozdélovani
odmén ma pak za tikol zajistit dostatek vhodnych uchazect, udrzet stdvajici pracovniky
a odménovat je za jejich préci, usili, vérnost a zkuSenosti, které organizaci piinaseji.

Tento vybrany systétm odmén musi byt pracovniky pfijiman a soucasné je motivovat,
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zvySovat jejich produktivitu a zaroven musi byt vhodné zvolen pro danou organizaci
tak, aby pro ni byl pfiméteny, redlny a vyhodny. Systém odménovani by mél byt
nastaven tak, aby mohly byt vynaloZzené ndklady na praci dobie sledovany a

kontrolovany.

4.6 Vzdélavani pracovnika

Vzdélavanim pracovnikli v podnikové rovin€é rozumime, podle Tureckiové (20009,
S.79), takovy soubor aktivit, ktery pomaha dopliiovat soubor znalosti a dovednosti
pracovnikil a odstraniovat tak rozdily mezi jejich aktudlni kvalifikaci a kvalifikaci
potiebnou pro vykon jejich prace. Vznikaji nové technologie, a proto mnoho znalosti
rychle zastardva. Méni se lidské potieby a tim dochazi i ke zméné trhu a organizace by
méla byt schopna na tyto zmény reagovat. Stale Castéji se se zménami trhu vyskytuji

také zmény organizace prace a zmény fizeni, na které je tfeba pruzné reagovat.

Podle Koubka (2007b, s. 252) v soucasné dobé¢ jiz nesta¢i jen zacvik ¢i doskolovani
jako jedind forma vzd€lavani. Zaméstnanec by meél své znalosti a dovednosti dale
rozvijet a prohlubovat, nebot’ jen tak se muze stat dostate¢né flexibilnim pro potieby
podniku. Vzdélavani by se pro kazdého clovéka mélo stat celoZivotnim procesem
aorganizace by svym zaméstnancim mély poskytnout dostatecné vzdélavaci a
rozvijejici aktivity. Dohled nad formovanim pracovni sily, vzdélavanim zaméstnanci a

vvvvv

konkurenceschopnosti podniku je nutné vénovat vzdélavani patfi¢nou pozornost.
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Vzdélavani pracovnikii v ramci persondlnich cinnosti zahrnuje tyto druhy aktivit

(Koubek, 2007b, s. 253):

e Prohlubovani pracovnich schopnosti zaméstnanct a ptizptisobovani se ménicim
pozadavkiim na pracovni pozici.

e Rozsifovani kvalifikace zaméstnancti pro jejich pouzitelnost i na jinych
pracovnich pozicich.

e Pieskolovani pracovnikl v pfipadé zmény pozadavkli zaméstnavatele.

Metody vzdélavani mizeme podle Kocidnové (2010, s. 170—171) rozd€lit na dva typy
podle jejich druhu pouziti. Je to metoda vzdélavani na pracovisti, tj. pfimo pfi praci a
vzdélavani mimo pracoviSté. Mezi vzdélavani na pracovisti (angl. on the job) patii
asistovani, poveteni kolem s dohledem, instruktdze, zacviky, mentoring ¢i koucovani a
rotace prace. Za vzdélavani mimo pracovisté (angl. of the job) jsou povazovany
seminaie, prednasky a workshopy, brainstorming, pfipadové studie, nazorné ukazky,

hrani roli nebo simulace.

Ke vzdélavani a rozvoji je také ve velké mife vyuzivan e-learning a outdoorové
programy, vyuzivané spiSe pro stmelovani tyml a nabirani spole¢nych zkuSenosti.
Specifickym druhem vzdélavani jsou pak trainee programy, ptipravené pro absolventy
Skol nebo nadané mladé pracovniky. Pfi téchto programech, trvajicich obvykle 6 mésict
az dva roky, se absolventi adaptuji na pracovni proces zpravidla systémem rotace prace

a pripravuji se na funkci vedouci pozice.

K zajisténi efektivity vzdélavani efektivni je tfeba pracovniky ke vzdélavani dostatecné
motivovat, coz mize zajistit naptiklad jejich plan rozvoje. Pracovnici by méli mit jasny
cil vzdélavani a jasné specifikované dovednosti, kterych chtéji dosdhnout a zlepsit je
pro lepsi a snazSi vykon jejich prace. Sama organizace by méla pravé rozvoj téchto
dovednosti podporovat a méla by vytvafet vhodné podminky pro rozvoj a umoZnit

pracovnikiim ucast na planovani vzdélavacich aktivit. Kocianova (2010, s. 171)
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4.7 Motivace

Motivace pracovnikll je jednou z nejzasadnéjSich personalnich praci. Obvykle neni
provadéna zamérne, ale spolecné nebo jako disledek jiné personalni ¢innosti, jako je
hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani pracovnikd. Kocidnova (2010, s. 22-23)
definuje motivaci, jako wvnitini Cinitele, vedouci a usmérnujici jednani cloveéka. Za
zékladni motivacni sily jsou povazovany hodnoty, postoje, zajmy a potieby clovéka.
Pro podnik je Zadouci pfiméfena motivace pracovnika. NedostateCna motivace vede
k neuspokojivému pracovnimu vykonu, pokud je naopak pracovnik motivovan
nadmérn€, mize se pracovnik citit limitovan a stresovdn a to mize mit rovnéz za

duasledek neptiméteny pracovni vykon.

K nejlepsi motivaci dochazi podle Koubka (2007b, s. 59) motiva¢nim ptistupem velice
pfirozené a to tak, Ze je kazdy pracovnik spokojen se svou praci. Pokud je napli prace
povazovana za vyznamnou, pracovnik je s ni spokojen a pokud ma svou praci v oblibé,
je tim nejlepSim motivatorem sama prace. Nejznaméjsi teorii spojenou s motivaci je
Maslowova teorie hierarchie potieb. V této teorii byly, podle Reifa (1997, s. 101-102),
roztfidény potieby lidi do péti kategorii, pficemz uspokojenim kazdé potieby ale

piestava tato potieba plsobit jako stimul.

Do téchto potieb patii fyziologické potieby, potfeby jistoty a bezpeci, potieby pfijeti,
potieby spolecenského uznani a potieba seberealizace. Podle Kocianové (2010, s. 28)
mohou byt diky zaméstnani uspokojeny potieby jistoty a bezpe¢ni a to diky pracovnim
podminkam, finanénimu ohodnoceni a jistoté prace, ktera je pracovnikovi dana. Potieba
pfijeti je pak uspokojena rozvijenim vztahl se spolupracovniky, sounalezitosti v tymu a
jejich kooperaci. Spole¢enské uznani byva uspokojeno postavenim ¢lovéka v organizaci
a prestizi, kterou organizace poskytuje. Seberealizaci je mozné uspokojit uplatnénim

schopnosti a zaméri jednotlivého pracovnika.
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Prakticka ¢ast

Uvod k praktické ¢asti

Cilem praktické casti je predstaveni sledované organizace a poskytnuti ziskanych
informaci o zminéné organizaci. Soucasné¢ je provedeno zpracovani a vyhodnoceni
ziskanych dat a nasledné je popsan efektivni zplisob zavedeni personalniho oddéleni do
analyzované organizace. Udaje byly ziskany jak z osobniho Setfeni piimo v dané
organizaci a to rozhovorem s vedoucimi a fadovymi pracovniky a pozorovanim, tak

Z internich materialii, které organizace pro tento ucel laskaveé poskytla k nahlédnuti.

5. Historie organizace

Analyzovana organizace se zabyva poskytovanim informacénich technologii,
predevsim vyrobou softwarti a aplikaci. Organizace poskytuje komplexni sluzby pii
realizaci projektu v poZadovaném programovacim jazyce pocinaje analyzou a navrhem
projektu az po provedeni a spravu vysledného produktu. Soucasné dle prani zdkaznika
dochazi k integracim vysledného produktu do stavajici firemni infrastruktury. Hlavni
naplni prace jsou projekty z oblasti autonomni robotiky, telekomunikaci, modernich
dopravnich prostfedki, armady ¢i bezpecnosti. Kromé portalti dodava analyzovana
organizace svym klientiim rovnéz databazové systémy, mobilni aplikace pro vSechny

platformy a navrhy hardware.

Analyzovana organizace byla zalozena na podzim roku 2010, kdy ptivodni dva
studujici majitelé byli nuceni kvili ziskani velké zakazky zalozit spole¢nost s ruéenim
omezenym. V roce 2011 zacala firma ziskdvat dal§i vétSi zakazky, naptiklad pro
Ceskou pojistovnu nebo P&G a koncem toho roku jiz firma zaméstnavala 8 brigadniki

a vykazovala obrat 1,75 milionu korun.

V roce 2012 prechazeji tehdejsi brigadnici na plny tivazek a jsou zaméstnani

dalsi brigadnici. Jsou ziskany dalsi velké zakazky, jako napiiklad webové portaly jako
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meteocentrum.cz a specha.to, organizace rovnéz navazuje spolupraci s 2N
telekomunikace a O2. V 1ét¢ roku 2012 se zafina zabyvat mobilnimi aplikacemi, které
oteviraji firmé novou oblast rozvoje. V témze roce ziskavaji grant od firmy Vodafone
na aplikaci ,,Naslouchatko“ a v této dobé se rovnéz zakladd obchodni odd€leni,
organizace se rozsifuje o dal$i zaméstnance a obrat ¢ini ke konci roku okolo 8 milionti

korun.

Rok 2013 ptinasi obdobny vyvoj, ptidava se vyvoj prvniho hardwaru a dochazi
k vyvoji platforem pro e-shopy v fadech milioni korun. Soucasné organizace ve
spolupraci s dalsi firmou vyvinula vlastni mailingovou sluzbu a Sifrované telefonovani.
Od pocatku fungovani se organizace rovnéZz zabyva vyvojem robota s umélou
inteligenci, ktery ovSem neni komerénim projektem, ale je vyuzivan piedevS§im pro

ucely propagace organizace. (Interni materialy firmy, r. 2013)

5.1 Prostorové dispozice organizace

Organizace sidli v pronajatych prostorach v Praze Dejvicich. Tato lokace byla vybrana
zam&mé s ohledem na snadnou dostupnost studenty CVUT. V prvnim patie jsou po
stranach chodby rozmistény 4 kanceléfe, v nichz sidli vedeni organizace, sekce PHP a
Java vyvoje a administrativy, sekce C#, sekce vyvoj hardware a administrace, pies
kterou je mozno vstoupit do dilny a serverové mistnosti. Chodba je zakoncena
rozSitenim, do n¢hoz usti vstupy do odpocinkové mistnosti, kuchyilky a socialnich

zatizeni. Chodba obsahuje rovnéz vyklenek, v némz jsou umistény kieslo a sedacka.

Druh¢ patro obsahuje zasedaci mistnost, vyvojovou mistnost robotiky a 2 kancelafe,
v nichZ sidli Smart phone sekce a obchodni oddéleni. Obchodni oddé€leni sousedi
s malou, nevyuzitou mistnosti, momentalné slouzici jako skladovaci prostory pro rizné
spisy, dokumenty a nevyuzity nabytek. Organizace je prostorové velmi dobie fesena,
prostory nejsou pfilis rozsahlé a vzhledem k zpiisobu prace nejsou pieplnéné. Celkoveé
sidlo organizace plsobi serioznim dojmem a vnitini prostfedi organizace plisobi na

ptichoziho pfivétivym dojmem.
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5.2 Organiza¢ni struktura analyzované organizace

Analyzovana organizace nyni ¢ita 36 osob, podilejicich se na jejim chodu. Hierarchicky
je organizace délena na 4 stupné, a to sestupné na spolecniky, vedeni, vedouci sekci,
fadové pracovniky spole¢né s pracovniky piijaté na dohodu o provedeni prace. Pocet
spole¢nikil (4) je témétf neménny, jen ve vyjimecném piipade je velice schopny vedouci
sekce prizvan do uzkého okruhu spolecniki, ktefi spoluvlastni organizaci a utvareji jeji

budouci podobu.

Pocet osob ve vedeni firmy (9) je urcen poCtem spoluvlastnikii organizace a poctem
vedoucich sekci, pricemz néktefi spoluvlastnici jsou zarovenn vedoucimi sekce. Pocet
osob ve vedeni je momentaln¢ konstantni, ke zménam poctu by doslo pouze v piipade
roz§ifeni organizace o dal$i uplné novou sekci, piipadné zaniku stavajici, jak je tomu

rovnéz v piipadé vedoucich sekci (5).

Radovi pracovnici (18) jsou zafazeni do sekci a jsou najimani podle mnoZstvi prace,
kterou je potifeba vykonat. Jiz del§i dobu ma zminénd organizace velké mnoZzstvi
zakazek, tudiz pocet fadovych pracovnikti, nepocitime-li béznou fluktuaci, ma rostouci
tendenci. Pracovnici piijati na dohodu o provedeni prace (momentalné 9) jsou najimani
pfedev§im na drobnéjs$i prace, pfipadné uklid. Jejich pocet se méni relativné Casto,
nebot’ jejich aktuadlnim zaméstnavanim se kompenzuje fluktuace mnozstvi prace
s ohledem na ziskavani zakéazek. Pokud se ovSem kratkodobé& pfijaty pracovnik osvédci,

vetSinou piechazi do pozice fadového pracovnika.
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Schéma €. 1. Organizacni struktura firmy

Spolecnici (4P)

Vedeni
(9P)

Obchodni Vyvoj hardware+ C# sekce Smart phone PHP+Java vyvoj +
oddéleni (1P) admlnlstrace(lP) (1P) sekce (1P) Administrativa (1P)
Uklid (2D) Vyvoj Administrace Vyvojati C# Vyvojati Administrativa Vyvoj
! (3P+2D) (1P) (6P+1D) (3P+3D) (1P) (4P+1D)

Zdroj: Interni materialy firmy

Schéma 1.: Schéma zobrazuje organiza¢ni strukturu analyzované organizace. Tmavé
modré okénko predstavuje Ctyfi spoleCniky, ktefi jsou zéaroven spolumajitelé
analyzované organizace. Svétle zelené okénko predstavuje vedeni spolecnosti zahrnujici

zaroven spole¢niky a vedouci sekei.

Fialova okénka ptedstavuji vedouci sekci a vzdy tyrkysové okénko pod ndzvem sekce
znazoriiuje pocet pracovnikil a jejich funkce, zodpovidajici se jednotlivym vedoucim
sekce. Vedouci pracovnik obchodni sekce zodpovida za dva brigddniky majici na
starost uklid. Vedouci pracovnik sekce vyvoj hardware a administrace zodpovida za
jednoho administratora, tfi fadové pracovniky a dva pracovniky na dohodu o provedeni
prace (DPP) ve vyvoji. Vedouci pracovnik sekce C# zodpovidd za Sest fadovych
pracovnikll a jednoho DPP. Vedouci pracovnik Smart phone sekce zodpovida za tii
fadové pracovniky a tfi DPP. Vedouci pracovnik sekce PHP a Java vyvoje a
administrativy zodpovida za jednu administrativni pracovnici a soucasné Ctyfi fadové

pracovniky a jednoho DPP ve vyvoji.
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6. Analyza soucasného stavu personalnich praci

6.1 Analyza a vytvareni pracovnich pozic

Pracovni pozice v analyzované organizaci nepodléhaji zddnému zpracovani a jejich
souhrnny popis neni vytvoien. Pracovnici jsou pfi nastupu seznameni s organizacni
strukturou organizace a zdroji informaci, které budou potiebovat k vykonu prace.
Pracovni pozice jsou vytvaieny na zaklad¢é aktualnich potfeb a pozadavky na danou
pracovni pozici vyplyvaji z aktudlnich potieb organizace. Prace je pridélovana
vedoucim sekce podle aktualnich potfeb organizace s ohledem na plnéni planu.
Pracovnici jsou pfifazovani do pracovni skupiny podle mnozstvi prace, ktera je potieba

odvést a podle jejich aktualnich schopnosti.

Tato flexibilita je zaruCovana tim, Ze organizaci je kladen diraz jak na specializaci
pracovnikd, tak na jejich univerzalnost. Tento pozadavek je prosazovan, aby v ptipadé
potfeby mohli byt pracovnici pfevedeni do jiné sekce, a zdroven Siroky rozhled
pracovnika a jeho znalost nejnovéjSich informaci a technologii poskytovala organizaci

konkuren¢ni vyhodu na trhu zakézek.

Ptidélenou praci se pracovnici dozvidaji ze systému JIRA, ve kterém jsou zaznamenany
veskeré ukoly pro vSechny pracovniky. (JIRA - Atlassian JIRA je software pro podporu
vyvojatskych tym pro fizeni a sledovani pozadavkll v projektu, ktery zaroveil
umoziuje Fizeni a sledovani pracovniki pfi vykonu plnéni ukolii. Ukoly obsahuiji slovni
popis pozadované prace, odkazy na informace potfebné k plnéni ukolu a pottebné

ptilohy.

Pokud je to mozné a je to vyzadovano povahou prace, obsahuje ukol i ¢asovy odhad na
jeho splnéni a konecny termin odevzdéani prace. Pro nové pracovniky jsou tkoly spiSe
méné komplikované a ¢asové méné ndrocné a/nebo dobie specifikované. S postupnym
nabyvanim zkuSenosti a ziskdvanim praxe s plnénim Ukolli v organizaci se sniZuje
potieba pracovnikl na dohled vedoucim sekce a snizuje se mnozstvi informaci, odkaza

a priloh, které jsou nutné zaznamenat do zadani ukolu v systému.
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6.2 Personalni planovani

Personalni planovani je ovlivnéno smérem vyvoje pro nadchézejici obdobi. Vedeni
organizace ur¢i odvétvi, ve kterém by bylo nejvhodnéjsi se v nasledujicim obdobi
nejvice rozvijet a tomu se podfizuje vybér zakazek a persondlni obsazeni jednotlivych

sekci.

S tim souvisi i zaskolovani pracovnikd do preferovanych technologii a jejich ptiprava
na prechod do jiné sekce. Odhad rozpisu prace se urcuje podle typu a naroc¢nosti
plnénych zakazek a obvykle se provadi na dobu nasledujicich 2—-6 mésicti. Soucasn¢ je
vzdy na nasledujici 2 mésice rozpldnovana prace podrobné pro jednotlivé pracovniky,
coz dovoluje jednoduché sledovani personalnich narokd potiebnych pro vykonani dané
prace. Pokud nelze ptefadit pracovnika z vnitinich zdroji nebo pldnovany pocet

pracovnikil pfevysuje aktudlni stav, zvazi se pfijeti nového pracovnika.

weer 4

6.3 Vybér, ziskavani a prijimani pracovniki do pracovniho poméru

V soucasné dob¢ organizace ziskava pracovniky pouze na doporuceni stavajicich
pracovnikd. Drtiva vétsina sou¢asnych pracovniki jsou studenti nebo absolventi CVUT,
a jelikoz nékolik pracovnikii na CVUT vyu&ovalo v ramci svého doktorandského studia
na fakultach FIT a FEL, maji pfehled o potencionalnich pracovnicich. Z tohoto diivodu

je ziskavani novych pracovniki i nadale planovano z fad studenti a absolventi CVUT.

Nov¢ pfijimany pracovnik je vybirdn predevSim podle svych schopnosti a znalosti
potiebnych k plnéni daného ukolu a ochoty ptizplisobit se a ucit se novym vécem.
Veliky duraz je rovnéz kladen na jeho osobnostni rysy, které ovliviiuji rychlost zatazeni
pracovnika do jiz existujici sekce. JelikoZ se jednd o praci velice ndro¢nou a komplexni,
kde je vyZadovana vysoka spoluprace v sekci a prace jednotlivych pracovnikii na sebe
uzce navazuje, je osobnost pracovnika a pracovni atmosféra dulezitym faktorem
uspéchu sekce. To je zajisténo piedevSim osobni znalosti potencidlniho pracovnika

doporucujicim souasnym pracovnikem.
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U pracovniho pohovoru je pfitomen zastupce vedeni firmy a piimy nadiizeny
obsazované sekce. Pfedmétem pohovoru je vhodnost potenciondlniho pracovnika pro
planované sméfovani organizace a pro uspéSné fungovani pracovnika v zamysSlené
sekci. Se zvolenym pracovnikem provede vedouci pracovnik sekce PHP a Java vyvoj,
provadé¢jici rovnéz persondlni praci, pfijimaci schiizku, kde je podepsana pracovni
smlouva a potfebné doplnky, dojde kpfeddni informaci a pfistupovych prav
K pracovnimu systému a firemnimu e-mailu. Dale je novy pracovnik pouéen o
organizacni struktuie organizace a o firemnich zvyklostech a kultute. Poté si pracovnika
ptfevezme vedouci sekce, ktery ho uvede do sekce, coz zahrnuje pfid€leni pracovniho

mista, seznameni se spolupracovniky a pfidélenim préce.

Adaptace nového pracovnika neni vyhodnocovana cilené. Vedouci sekce pouze provadi
zvySeny dohled nad novym pracovnikem a castéji se ho dotazuje na stav ukolu,
komplikace, celkovou situaci a pracovnikovy pftipadné dotazy. Cilené hodnoceni
adaptace probihd pouze v pfipadé, kdy pracovnik nesplnil pfedpoklddand ocekavani
nadfizenych a dochazi u néj k problémiim s plnénim pridélené prace. V tomto piipadé je
vyhodnocovano, ma-li novy pracovnik dostatecné schopnosti a dovednosti pro plnéni
ukolt, vyZzadovanych danou pozici. Soucasné je z pracovnikova projevu a pracovniho
nasazeni vyhodnoceno, zda je schopen ziskat potfebné dovednosti a v pfiblizné jakém

¢asovém horizontu.

6.4 Hodnoceni pracovniki

Formalni hodnoceni pracovnikil probihd jednou za rok. Jedna se o schiizku vedouciho
pracovnika sekce PHP a Java vyvoje s kazdym z fadovych pracovnikd. V prib¢hu
schlizky je zjiStovéana zpétna vazba fadovych pracovnikl na vykonavanou praci a jejich
pusobeni v organizaci, a soucasn¢ osobni nazor pracovnikli na smér, kterym by se dle
jejich nazoru bylo pro firmu vyhodné ubirat v nasledujicim obdobi. Cilem téchto
schiizek je zjistit z4jmy pracovnikll a na tomto zéklad€ sladéni vizi pracovnikil s vizi

organizace, pokud je to mozné.

Zaroven tyto schiizky poskytuji zaméstnavateli informace o tom, zda maji pracovnici

zajem o kariérni postup ¢i zvySeni kvalifikace a pokud to umozZiiuje firemni struktura a

25



vize firmy, jak mohou vedouci vyjit pracovnikiim vsttic. Je dobré podotknout, Ze tyto
schiizky, a¢ se nazyvaji novoroc¢ni, jsou provadény od ledna az do dubna, ptfedevsim
kvali velké vytizenosti pracovnika sekce PHP a Java vyvoje. Neformalni hodnoceni
probiha denné. Ve firmé panuje neformalni, pratelska atmosféra. VSichni pracovnici
spolu komunikuji ve velké mite a to jak pracovnici sekce mezi sebou, tak 1 s vedoucimi

¢i pracovniky jinych sekci.

6.5 Odménovani pracovniku

Odménovani pracovnikit je zalozeno na hodinové sazb&é pracovnika a
poctu odpracovanych hodin zaznamenanych v systtmu JIRA. Hodinovd sazba
pracovnika se odviji od jeho zkuSenosti, schopnosti a dovednosti. Navyseni hodinové
sazby navrhuje vedouci tymu piedlozenim ndvrhu vedeni, které rozhodne o jeho
schvéleni. Rozhodovéani o navySeni hodinové sazby se odviji predev§im od zvySeni
vykonnosti pracovnika v porovndni se stavem pii stanovovani piedchozi hodinové
sazby a soucasné porovnanim hodinového ohodnoceni obdobné pracovné vykonnych

kolegg.

Do odménovani jsou zahrnovany také dalSi benefity, které jsou poskytovany v rtizné
vysi a to zavislosti na postaveni pracovnika v hierarchii organizaci, jak je uvedeno
Vv tabulce ¢1. Mezi benefity je také zafazeno osobni vzdélavani, predev§im uhrazeni
nakladl na Skoleni ¢i konference, o které ma pracovnik zajem. Jedna se o kompenzaci
bud’ kompletnich nékladii nebo jen jejich Casti a to podle miry, jakou je Skoleni pfinosné

z pohledu budouciho sméfovani organizace.
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Tabulka €. 1.: Dalsi benefity pro pracovniky organizace

Dotace Vedouci sekce Specialista/ Radovy pracovnik

projektovy vedouci

Na mobilni telefon PIné hrazeni 3000 K¢ 0Ke
(jednorazové)
Na firemni pausal Pln¢ hrazeni 300 K¢ 100 K¢
(mésicné)

Zdroj: Interni materialy firmy

Tabulka ¢. 1 uvadi vyse benefitl pro pracovniky organizace v rizné vysi dle postaveni

pracovnika v hierarchii organizace.

6.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vétsina pracovnikil jsou soucasni studenti nebo piimi absolventi CVUT, proto neni
vzdélavani nijak systematicky organizovano. Kazdy pracovnik se v ramci piidélené
prace nebo ze svého zdjmu ve volném case vzdélava samostatné. Studium je v této
organizaci velmi podporovéano. Ba dokonce se predpoklada, ze se kazdy pracovnik bude
aktivné zajimat o nové poznatky v oboru, a to predevSim kvuli tomu, Ze se jedna o

rychle se rozvijejici obor.

Jak jiz bylo feceno v pfedchozi ¢asti, pokud pracovnik projevi zdjem o zvySovani
kvalifikace v daném oboru, je mu umoznéna tcast na $kolenich a seminafich a ptipadné
jsou mu uhrazeny naklady. Soucasti kultury této organizace je rovnéz Gcast na internich
Skolenich pofddanych jednotlivymi pracovniky. Predev§im se jednd o sdélovani
informaci ziskanych o novém trendu v oboru sméfujici k zvySeni rozhledu ostatnich

pracovnikl a zvySeni konkurenceschopnosti organizace.
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6.7 Motivace pracovniki

Motivace pracovniki je zajiSténa predevsim volbou prace tim zpisobem, aby byla pro
pracovniky zajimavéa a ptinosna. V urc¢itém ohledu jsou podle tohoto pozadavku voleny
1 zakazky, které organizace pfijima. Jednim z deviz organizace je zavazek smérem
k pracovnikiim, Ze bude dochazet k rozvoji novych technologii a metod a tomuto
zévazku se snazi organizace dostat. Tento smér zaroven prispiva k velké flexibilité a
rozvoji pracovnikil. Casové flexibilita je podpofena tim, Ze neni vyzadovano, aby
pracovnici pracovali na pfidéleném pracovnim misté, pokud to neni nezbytné. Mohou
pracovat na jimi zvoleném misté a to na zaklad¢ systému JIRA. Jediny pozadavek od
organizace smérem k pracovnikiim v tomto ohledu je, aby byly ukoly fadné splnény

V zadaném terminu.
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7. Rizika stavajiciho stavu personalnich praci

7.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

V soucasné dobé€ neni k dispozici zadny souhrnny popis pracovnich pozic, coz neni
pii sou¢asném poctu pracovniki velkym problémem. S rozristajicim se poctem
pracovnikit bude ovSem tézké koordinovat vSechny pracovniky bez podplirnych
materiali. Konkrétni prace je zde sice pridélovana dle aktualnich potieb organizace,
nicmén¢ v tomto piipadé by bylo vhodné vytvofit alesponn popis zakladnich Cinnosti
jednotlivych skupin pracovnikii a jejich kompetenci. Bez téchto popisi by mohlo
dochazet k nedorozuménim, napiiklad je-li od wuréitého pracovnika automaticky
oc¢ekavana urcita cCinnost, kterd vSak neni provedena z divodu pracovnikovy
nevédomosti. Z tohoto divodu by rovnéz mohlo dochdzet k pietéZzovani a soucasné

nevyuzivani pracovni doby jednotlivych pracovnikd.

7.2 Personalni planovani

V soucasné dobé provadi persondlni planovani nékolik riznych vedoucich pracovnikii a
zvysuje se riziko, ze této problematice nebude pfifazena dostatecné vysoka pozornost.
Nésledkem toho muZe dojit k nedostatenému definovani ukolu pro povéfeného
pracovnika, pfipadné k ¢asovému odsouvani persondlni prace, coz by mohlo mit
katastrofalni disledky pro organizaci. Vzhledem k tomu, Ze neni ur€ena osoba, ktera by
meéla prehled o celkovém persondlnim planovani, mtize tato situace do budoucna piinést

Znacné potiZe.

Soucasné strategie sméfovani spolecnosti pro nadchéazejici obdobi urcuje odvétvi a
sméry, ve kterych organizace po nasledujici obdobi planuje rozvijet. Tomu je
pfizpisoben vybér vyhovujicich zakédzek, ktery rovnéZz urCuje pocet pracovnikl
v sekcich. OvSem zména sméfovani firmy klade vysoké naroky na flexibilitu
pracovnikii a rovnéz je tfeba brat v uvahu Cas potfebny na jejich preskoleni a
zapracovani. V ptipad¢, ze nebude stanoveny pracovnik, ktery by dohlizel na prevod

zamé&stnancl a dojde k podcenéni této situace, mize opravdu nastat situace, kdy bude
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pfijata zakdzka a nebude k dispozici dostatecny pocet vhodnych pracovnikii na jeji

splnéni.

weer r 4

7.3 Vybér, ziskavani a prijimani pracovnikii do pracovniho poméru

SouCasny trend vybéru zaméstnancti zifad soucCasnych studenti nebo pfimych
absolventil pfinasi této organizaci do budoucnosti znacna rizika. Zvysujici se naroky na
pracovniky stimulované nejen trhem se zakézkami, ale i konkurenci ostatnich firem se
musi projevit i na kvalifikaci a schopnostech pracovnikd, které bude potieba pfijimat
pro plnéni zakdzek. Je tfeba zvazit moznost vybéru potenciondlnich zaméstnancii i
Z jinych zdroji, naptiklad z velkého mnozstvi odbornikli na toto odvétvi pohybujicich
se na trhu préce, ptipadné ziskavani jiz zkuSenych pracovnikii v daném oboru piimo
z praxe. Vhodn¢ zvoleny personalista by mél mit ¢as i prostor k vyhledavani
potenciondlnich pracovniki pro tuto organizaci a vhledem k trendu této organizace, kdy
zaznamenava konstantni rast a fadi se na pfedni pozice mezi firmy zabyvajicimi se
modernimi technologiemi, by bylo vhodné zvazit vhodnost pracovnika personalniho

oddéleni.

Je nutné také podotknout, ze vybér a pfijimani pracovniki je velmi ¢asove€ narocné a jiz
nyni vznika v organizaci pfi ¢innostech, souvisejicich s pfijetim a zapracovanim nového
pracovnika, Casova tiseni. Tato tisefi by mohla mit za nasledek chyby pfi vyplhovani
dokumenti nebo uvadéni pracovnika do pracovniho procesu organizace, nebot
pracovnici, ktefi tyto ¢innost v soucasné¢ dobé& provadéji, maji na starosti chod celé
sekce a nemaji dostateCny Cas se t€émto ¢innostem tadné vénovat. To by mohlo mit za

duasledek nedostate¢né uvedeni nového pracovnika do pracovniho procesu.

7.4 Hodnoceni pracovniki

Zpétna vazba je dulezitou soucésti pracovniho vykonu a velkou mirou ho ovliviiuje. Pro
nové pracovniky v dobé adaptace jeji vyznam jeSt€é mnohondsobné stoupd, jelikoz

pozitivni zpétnou vazbou od zaméstnavatele a ujiSténim, ze zadanou praci vykondva
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podle ptedpokladii zaméstnavatele, prudce stoupa pracovnikova motivace. Proto by
bylo vhodné zajistit alespont kazdomési¢ni cilenou zpétnou vazbu pracovnikiim v dobé
adaptace. Na této zpétné vazbé by se mél podilet personalista, ktery je kvalifikovany
k vyhodnoceni tohoto problému a také z vétSi Casti nadiizeny vedouci. Nadfizeny
vedouci by zhodnotil vykon prace pracovnika a jeho schopnosti a dovednosti pii plnéni
ukoll, zatimco personalista by mél byt schopen vyhodnotit celkovou adaptaci na
prostiedi ve firm¢ a budovani vztahi s kolegy v sekci. Zaroven se zde vytvaii prostor
novému pracovnikovi k poskytovani zpétné vazby o jeho spokojenosti ¢i piipadné
nutnosti zmén, které by mél byt schopen personalista vyfeSit k oboustranné

spokojenosti.

Formalni hodnoceni fadovych pracovnikti zde probihd z divodu vytizenosti povéreného
vedouciho v rozmezi mésici. Timto je ovSem v o¢ich pracovniki snizena dileZitost
tohoto procesu a neni mu ani piikladan tak velky vyznam ze strany vedoucich
pracovnikl. Vysledkem je situace, kdy rovnéZ hodnoceni pracovnici neptikladaji
hodnoticim schiizkdm velky vyznam a tudiz nepfispivaji k jejich motivaci. O hodnoceni
jednotlivych pracovnikli se nesepisuje zadny dokument, ktery by nésledné mohl
fungovat jako pomtcka pifi nadchazejicim kariérnim postupu ¢i k nahlizeni pro dalsi
hodnoceni a tudiz tento zptisob hodnoceni neplni sviij Gcel. Personalista by v této firmée
mohl nastolit nova pravidla a zajistit, aby v této organizaci melo formalni hodnoceni

konkrétni smysl.

7.5 Odménovani pracovniki

V této organizaci jsou pracovnici odménovani pouze za odpracované hodiny a to
nepfispiva ke kvalit¢ odvedené prace. Navic to neni nejvhodnéj$i feSeni ani
Z psychologického hlediska, jelikoz u pracovnikii mize byt vyvolan pocit nejistoty.
Pokud pracovnik neni schopen vykonéavat svoji préci, napiiklad z diivodu nemoci,
zranéni nebo jiného ndhlého omezeni, neméd narok na mzdu. Soucasné tento systém
umoziuje tzv. ,,napracovani hodin®, coz mize mit v kone¢ném dusledku za vysledek
piepindni zaméstnanct z ditvodu vidiny vys§i mzdy ¢i piipadné snizeni kvality prace za

odvedeny Cas.
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Organizace je nyni relativné mlada a vSichni pracovnici jsou bezdétni a bez zavazk,
tudiz jim tento model mtize vyhovovat. OvSem je tfeba vzit v ivahu, Ze tento systém by
Vv budoucnu nemusel byt dostacujici, predev§sim zméni-li se politika vybéru pracovnika
a zacnou-li soucasni pracovnici zakladat rodiny. V tomto pfipad¢ by nejspise zacal

vyvstavat pozadavek na socidlni jistoty a zavedeni fixni mzdy.

Benefity, které firma nabizi, zahrnuji pouze ptispévky na mobilni telefon a firemni tarif,
ptipadné tthradu nékladii na zvySovani kvalifikace. Z bézného pohledu jsou benefity pro
fadového pracovnika nedostacujici, nebot’ hrazeni piispeévku ve vysi 100 K¢ na firemni
tarif neni ve srovnani s vydélky pracovniki motivacni. Pti zvazovani zavedeni dalSich
benefitli pro pracovniky by bylo vhodné zvazit Sir$i skalu moznosti, jako naptiklad
V oblastech stravovani, sportu, zdravi a relaxace, nebot’ toto zaméstnani je velmi

narocné a tyto benefity by motivovaly zaméstnance rozvijet se i v jinych ¢innostech.
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7.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Soucasna nepiitomnost ucelené¢ho dohledu nad néslednym vzdélanim pracovnikl
nenarusuje chod organizace, jelikoz soucCasné vzdélani pracovnikim postacuje
k vykonavani pozadované prace. Do budoucna by ale bylo vhodné zvazit pravidelné
kurzy vSech pracovnikdi, nebot' nyni maji pfehled o nejnovéjsich technologiich
z fakulty, ale v prabéhu nékolika let nebudou mit jiz pracovnici k dispozici ucelené
informace o nejnovéjsich trendech. Proto by bylo vhodné zvazit poradani pravidelnych
Skoleni ¢i pracovnich seminafti aby méli veskefi pracovnici moZznost seznamit se

s nejnovejsimi trendy a piipadné si vyzkouset s nimi pracovat.

Vhledem Kk politice organizace, kdy jsou pracovnici piefazovani do pracovnich sekci
podle atraktivity dané¢ho tématu a objemu zakazek, na tomto zaklad¢ pfijimanych, by
Vv piipad¢ nepfitomnosti téchto Skoleni mohlo dojit ke komplikacim se zapracovanim
jednotlivych pracovnikii. Pracovnikovi by mohlo trvat delsi ¢asové obdobi, nez se pln¢
obeznami s novou metodou a nez ziska dostate¢nou jistotu pii praci, aby mohl podavat
optimalni vykon, coZ by mohlo narusit planovany ¢asovy harmonogram. Soucasné by
mohlo dojit ke zpozdéni ptedani projektu, pfi emz hrozi organizaci vysoké finan¢ni

pendle, nemluvé o poskozeni reputace organizace.

V soucasné dob& panuje v organizaci predpoklad, Ze se pracovnici snovymi
technologiemi seznamuji ve svém volném case, ale tato skuteCnost neni nijak
ovéiovana, napiiklad pomoci testii nebo alesponi ustnich pohovort. Navic v piipadé
nutnosti praktické prace v nové technologii nemusi byt znalosti ziskané zajmovou
¢innosti dostate¢né pro redlnou praci v novém systému. Nepovinnd, ale o¢ekavana tiast
na internich seminafich je samoziejmé vyhodou, ale do budoucna by bylo vhodné zvazit

potadani povinnych Skoleni a kurzii pro veskeré zaméstnance, alespont v tom sméru

technologii, kterym se organizace v pfistim obdobi hodla ubirat.
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7.7 Motivace pracovniki

Pracovnici jsou v nynéjSim systému motivovani pro podavéani pracovnich vykonl
dvéma zpilisoby a to financni motivaci a motivaci zdjmovou. Organizace piedklada
svym pracovnikiim k feSeni tkoly naro¢né, zajimavé a dost Casto jsou pro jednotlivé
pracovniky vyzvou. Tento zplisob je jednim z nejlepSich, jak pracovnika motivovat
k vykonu. Soucasné ale stranka finan¢niho ohodnoceni a vyuziti motivujicich benefita

ma znacné rezervy a pro motivaci pracovnikii by se dala do budoucna Iépe vyuzit.

7.8 Zhodnoceni situace

Ve sledované organizaci je provadéna personalni prace v rozsahu vybéru pracovnikd,
provadéni pracovniho pohovoru, pfijimaci schliizky S podpisem pracovni smlouvy,
uvedeni pracovnika na pracovisté a jeho seznamenti s praci a kolektivem. Nasledné jsou
provadény hodnotici pohovory, motivace a odménovani pracovnikii. DalSimi
provadénymi personalnimi pracemi jsou personalni planovani, jak v oblasti souc¢asnych

zaméstnanct a jejich vzdélani, tak ziskavani potfebnych pracovnikl z vnéjSich zdroja.

Persondlni praci zajiStuji vedouci pracovnici v soucinnosti s administrativnim
pracovnikem a to na svych soucasnych pracovistich s vyc€lenénim casu ktomu
ur¢enému ze své bézné pracovni doby. Persondlni prace probiha uspornym zplsobem,
neni ji piikladan dostateCny vyznam, nez je z pohledu provadéjicich pracovnikli nutné a

je provadéna pouze za uc¢elem udrzeni chodu organizace.
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8. Zdivodnéni navrhu zavedeni personalniho titvaru vcetné

pozitiv i negativ

Predpokladany rast sledované organizace a Casova vytizenost vedoucich pracovnikl
meli za disledek zvézeni zavedeni personalniho ttvaru. Pfi soufasném poctu
zaméstnancu a pii predpokladaném riistu organizace (jedna se o 2—3 pracovniky roc¢né,
a zapocitame-li ptirozenou fluktuaci pracovnich sil, o 5-7 nov¢ pfijimanych pracovniki
za rok) se projevila potieba kvalifikované osoby majici odborné zkusenost s piijimanim

novych pracovnich sil a schopnosti udrzovat v optimalnim stavu souc¢asné zaméstnance.

Predev§im komplexnost pohledu jediné osoby nad kompletnim feSenim personalnich
zalezitosti by byla v tomto pfipadé piinosem. Vzhledem k tomu, ze v této organizaci
provadi personalni praci hned né¢kolik separovanych subjektd, neexistuje ucelena
persondlni politika organizace a neni mozné provést hodnoceni stavajici situace ani

vyvodit ptipadné vyhledy do budoucna.

Soucasné vytizenost vedouciho pracovnika sekce pro PHP a Java vyvoj mé negativni
vliv na provadéni persondlnich praci, kdy t€émto Cinnostem neni piikladana nalezita
dualezitost, a tudiz je pozorovana tendence tyto prace neprovadéet fadné. Mohlo by dojit
K podcenéni vyznamu personalnich praci, coz by mohlo mit za disledek nedostatek
pracovnikll v nalezité kvalité pro provedeni potfebné prace a to pouze z divodu
nespokojenosti ¢i nedostatecné kvalifikovanosti zplisobené Spatnym vybérem nebo

vedenim pracovniki.

Zaroven soucasna politika organizace, kdy personalni prace nejsou provadény nalezité
disledné a nejsou o nich vedeny zaznamy, ptispivaji k moznym budoucim rozporim
mezi pozadavky pracovnikii a ochotou vedeni. Tento rozpor by se dal vyfesSit
pritomnosti jediné zodpovédné osoby, ktera by zprostiedkovavala komunikaci mezi
pracovniky a vedenim na pozadované trovni a ktera by dohliZela na fadné provadeéni
vSech vySe zminovanych ¢innosti. Vedoucim pracovnikiim by bylo uleh¢eno od z jejich
pohledu ¢asové narocnych a pro né¢ komplikovanych ¢innosti a bylo by zaruceno, Ze
tyto Cinnosti jsou provadény dukladné a sméfuji k celkovému zlepSeni fungovani

organizace.
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Pozitiva zavedeni personélniho utvaru:

e Piitomnost jedné specializované osoby majici na starost veSkeré personalni
¢innosti, vcetné piijimani novych pracovniki a dohledu nad stavajicimi
pracovniky.

e Jistota fadného a diisledného provadéni personalnich praci.

e (dlehc¢eni vedoucim pracovnikim od ¢innosti, na které z povahy své prace
nemaji ¢as ani kvalifikaci.

e Ustanoveni prostiedku obousmérné komunikace mezi pracovniky a vedenim,

smétujici k vSeobecné spokojenosti a celkovému zlepseni fungovani organizace.

Negativa zavedeni persondlniho ttvaru:

e Potieba pfitomnosti dal§iho pracovnika — personalisty, coz zvysi naklady firmy
pfedev§im z ohledu nutnosti vyplaceni mzdy a zajiSténi vhodného pracovniho
mista.

e Nedostate¢né¢ kvalifikovany personalista v IT oboru, ktery nebude dostate¢né
obeznamen s fungovanim organizace a jejimi potiebami nebude schopen fadné
provadét svoji praci a na odstranéni tohoto problému by bylo potiebné

dlouhodobé seznamovani se s organizaci.

Pted zavedenim nového personalniho Utvaru do organizace, kde predtim personalni
utvar nebyl pfitomen, je tfeba zvaZzit pfinosy a rizika a porovnat je s planovanym
sméfovanim organizace. V piipad€, ze se analyzovana organizace planuje v budoucnu
rozvijet nyné&jSim zpusobem, piipadné i rychleji, nebot’ jak je vidét ze zkusenosti z této
organizace, ¢im vice pracovnikii je v sekci, tim vice se pfijima zakazek. Stavajici
systém vykazuje znacna rizika, kterd by mohla ohrozit chod, pfipadné existenci celé

organizace, bylo by tedy velmi vhodné zfizeni personalniho utvaru zvazit.
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9. Postup zavedeni personalniho utvaru

Ptfi zavadéni persondlniho utvaru jsou elementarni dva body. Vybér vhodného

personalisty a vytvofeni vhodnych podminek pro personalistu v organizaci.

Prvnim bodem =zavedeni personalniho utvaru do organizace je volba vhodného
personalisty. Z povahy planované naplné prace je vhodné zvolit osobu S alespon
zékladnim piehledem o fungovani IT firmy. Informace o parametrech vybéru vhodnych
pracovnikii a zptisobu kontroly a motivace ziskd personalista béhem adaptacniho
obdobi, které ovSem musi prob&hnout pii nastupu do jakékoliv organizace, ale
prinejmensim zékladni predstava o struktufe a chodu takovéhoto typu organizace bude
pro personalistu velkym piinosem a urychli a zjednodu$i jeho zapojeni se do

organizace.

Krom¢ kvalitativnich parametri personalisty, jako je spravnd kvalifikace a znalost
prostiedi, je vhodné uzplsobit dalSi charakteristiky personalisty. Krom¢ aktualnich
schopnosti, dovednosti a povahovych rysu potiebnych pro vykonavani personalistiky je
rovnéz tieba zminit personalistovo vzdélani, nejlépe vysokoSkolské v oboru
personalistika, management, pfipadné IT. Urcit¢ by se mélo jednat o zkuSeného
personalistu s praxi voboru minimaln¢ dva roky. Kromé téchto pracovnich

charakteristik jsou dilezité i rysy jiné, napiiklad osobnostni.

Vzhledem Kk tomu, Ze se se jedna o mlady a ¢isté muzsky kolektiv, m¢l by tomu byt
adekvatné zvolen i personalista. Primérny vék kolektivu pracovnikd je 30 let, a aby
personalista reflektoval kolektiv, bylo by vhodné vybrat osobu obdobného véku,
pfipadné jen mirn¢ starSiho. Tento pozadavek je dilezity nejen z divodu davéry
pracovniki k personalistovi, ale pfedev§im z diivodu autority personalisty. Tento diivod

by rovnéz mohl vést k volbe pohlavi personalisty.

Kromé zavedeni personalisty do firmy a jeho zapojeni do chodu organizace je pro
usp&sné fungovani personalisty dualezité zvazit i pohled pracovnikd. Népln prace
personalisty obsahuje soucasné praci se stdvajicimi zaméstnanci, kterd je z velké ¢asti
zaloZzena na duvéfe. Proto by pifi uvedeni personalisty do funkce, a to predevSim
Vv organizaci, kde se tato instituce nikdy predtim nevyskytovala, bylo vhodné seznamit

stavajici pracovniky s budouci funkci personalisty a jeho plisobeni na pracovniky
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V organizaci. Soucasné stavajici pracovniky ujistit, Ze pfitomnost personalisty nebude
mit na jednotlivé pracovniky negativni dopad, ba naopak bude piinosem, a ze s nimi
bude personalista spolupracovat k jejich prospéchu a jakym zptisobem bude tato

spoluprace probihat.

Po zapoceti prace v organizaci by rozhodné bylo pfinosné, aby se personalista osobn¢
sezndmil s veskerymi stavajicimi pracovniky a ptipadné s nimi provedl kratky osobni
pohovor, na zéklad¢ kterého by mohl jako ujiSténi o piinosu své prace a pro zlepSeni
budouci spoluprace urcité gesto s pozitivnim dopadem na vSechny pracovniky. Jak jsme
jiz zminovali, systém benefitl v analyzované organizaci neni pro soucasné pracovniky
motivujici a zavedeni néjakého benefitu, jako naptiklad stravenek ¢i prispévky na sport
¢i zdravi, by bylo pracovniky vnimano jisté jen pozitivné¢ a podpofilo by rozvijeni

kladnych vztahti do budoucna.

Druhym bodem zavedeni personalniho ttvaru v analyzované organizaci bude vytvofeni
vhodného pracovniho prostiedi. Tohoto tématu jsme se jiz dotkli v pfedchozim
odstavci, kdy pozitivni pfijeti personalisty a vyhrazeni si ¢asu na persondlni préci
souCasnymi pracovniky bude mit dozajisté vyznamny dopad na vytvoieni vhodného

pracovniho prosttedi. Pracovni prostfedi zahrnuje rovnéz fyzické misto vykonu prace.

K fadnému vykonu prace by personalista potfeboval vhodny prostor, mysleno kancelar.
Nemusi se nutné jednat o mistnost velkych rozmérd, ale méla by pojmout veskeré
slozky pracovnikil a jiné potfebné dokumenty a zaroven by se pracovnik pfi pohovoru
nem¢l citit stisnéné. Kancelai by méla byt jednoduse ale vkusné zafizena tak, aby
nepusobila piili§ okazale nebo ba naopak stroze, a méla by v pracovnicich vyvolavat

ptijemné pocity, kdyz ptijdou k personalistovi na konzultaci.

Kancelar personalisty by méla byt pfijemnym mistem, kam se pracovnik nebude
z zadného diivodu zdrahat pfijit a kde se mu vzdy dostane pomoci s jeho problémem.
Z tohoto diivodu by bylo vhodnéjsi volit prosvétlenéjsi mistnost, nejlépe vymalovanou
uklidiiyjicimi odstiny pastelové zelené nebo modii, a umisténi stolu by mélo byt pokud
mozZno naproti dvefim vchodu do kancelafe. Pfitomnost konferen¢niho stolku a
pohodlného posezeni by méla byt samoziejmosti, ovSem postac¢i i pohodlnd zidle
umisténa z boku k personalistovu stolu tak, aby mohlo dojit k vzajemné konverzaci na
predpokladané urovni. V ptipadé nouze postaci pro pohovor i spolecenskd mistnost, ale

V tomto piipadé nebude zaru€eno dostate¢né soukromi ani ptipadny klid na praci.
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Z dispozic organizace lze odhadnout umisténi personalistovy piipadné kancelafe.
Rozlozeni obchodniho oddé€leni a volny prostor jim poskytovan vykazuje moznost
pfipadného umisténi personalistova stolu a poskytuje moznost ulozeni potiebnych
dokumentii. V obchodnim odd¢€leni ovSem vykonava praci jiny zaméstnanec a na
ptipadné soukromé pohovory by zde nebyl poskytnut dostatecny prostor. Dalsi variantu
skytd zminénd mistnost sousedici s obchodnim oddélenim. Jeji poloha je vyhodna
pfedevsim z divodu rozlozeni organizace, nebot umisténi takovychto odd¢leni,
Z pohledu pracovnikii se separovanou funkci z pohledu jejich prace, pifinasi lepsi

usporadani, nez kdyby bylo oddéleni umisténo naptiklad v sousedstvi dilny.

Zminovana mistnost vykazuje vlastnosti potencidlné vhodné pro vybudovani
personalistovy kancelafe. Jeji poloha je vyhodna, jedna se o prosvétlenou mistnost
S jednim velkym oknem, ovSem celkova velikost mistnosti je relativné mal4d. Rozméry
mistnosti jsou zhruba 2,5x3m, a v pfipad€ umisténi pracovniho stolu a zminované zidle
pro piipadné pracovniky na pohovoru, by po umisténi vétStho mnozstvi polic
s dokumenty mistnost jiz mohla piisobit mirné stisnéné. Resenim by bylo uloZit archivy
se slozkami pracovnikd do prostor poskytovanych obchodnim oddélenim, ale toto
uspofddani rovnéz neni idedlni, nebot' by personalista musel neustale ptechézet,
potieboval-li by k vykonu prace n&jaké dokumenty. Zde navrhované varianty nespliiuji
vSechny pozadavky, ovSem jsou postacujici k operativnimu feSeni situace, predevsim
vzhledem k tomu, Ze prace personalisty by z pocatku neprobihala na plny uvazek, a do

budoucna by se tato situace mohla vyfesit jinak.

Jsou-li podminky pro nastup personalisty do organizace splnény a je-li vyjasnéno
Vv jakém rozsahu a za jakych podminek bude personalistova prace probihat, miiZze zacit
personalistova adaptace do analyzované organizace. Z prvopocatku bude velice
dilezité, aby se personalista dokonale seznamil s chodem organizace, a pot¢é muze

postupné zacit piejimat své povinnosti.

Podle predpokladii se bude personalista nejrychleji adaptovat v oblasti hodnoceni
stalych pracovnik. Po sezndmeni se s jejich osobnimi slozkami a po provedeni
osobnich pohovorit miize po poradé s vedenim zalit vyvozovat prvni zaveéry sméfujici
k dalsimu vzdélavani pracovnikii a hodnoceni piedes$lého obdobi. Adaptace na tyto

¢innosti by meéla podle odhadi probéhnout béhem prvniho Cctvrtleti plsobeni
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personalisty Vv organizaci, nebot je teoreticky ve stalém kontaktu se souCasnymi

zaméstnanci a mél dostate¢né ¢asové obdobi k prostudovani jejich slozek.

Naopak obdobi adaptace, potiebné k plné schopnosti pievzit povinnosti souvisejici
S pfijmem zaméstnanct, je 0dhadovano minimalné na pil roku. Personalista totiz musi
byt pfitomen nejméné 3—4 pracovnim pohovorim, aby byl schopen nésledné samostatné
posoudit kvalitu uchazeci. Vhledem k frekvenci pracovnich pohovort, probihajicich
V této organizaci pro tuto ¢innost, bylo zvoleno delsi ¢asové obdobi. Pro organizaci je
dalezité¢ zvolit vhodného pracovnika, nebot’ se jedna o velmi specifikovany obor a
personalista musi fadn¢ pochopit pozadavky vedeni, aby takovouto ¢innost mohl
provadét. Nasledné musi byt dostatecné seznamen s fungovanim organizace a prijmout

systém, jakym se vybiraji budouci pracovnici.

Obecné je predpokladano, ze personalista bude z pocatku piijat jen na ¢astecny uvazek a
to vhledem Kk poétu zaméstnanci, tak s ohledem na mnozstvi vykonavané prace. Po
uplné adaptaci do chodu organizace a s ristem poctu zaméstnanct by personalista mohl
pfejit na plny tvazek a do budoucna by v ptipadé masivniho rlstu organizace mohl

prijmout asistenta a mohlo by dojit ke vzniku celé persondlni sekce.

Nabizi se tedy zasadit personalni oddéleni v hierarchii k administrativé. Pro potieby
analyzované organizace by bylo ovSem vhodngj$i zatradit personalni odd¢€leni
Vv hierarchii organizace na Uroven ostatnich sekci, jak je zndzornéno v schématu ¢. 2.
Toto opatieni by mélo byt zvoleno z divodu toho, Ze administrativni oddé€leni neni
zafazeno do samostatné sekce a zaroven s ohledem na vyznamnost povahy prace fizeni
lidskych zdroji. V soucasné situaci administrativa spadd pod vedouciho sekce PHP a
Java vyvoje, ktery mé& nyni na starost rovnéZ persondlni Cinnosti. Zatazenim
persondlniho oddéleni na trovenl administrativy bychom sice ze zminéného vedouciho
sejmuli provadéni persondlnich praci, ale persondlni oddéleni by mélo byt partnerem
vedeni organizace, coz by v pfipad¢ nizkého postaveni v hierarchii organizace nebylo

mozné.

40



Schéma €. 2: Organizaéni struktura firmy vcetné personalniho odd¢€leni

Spoleénici (4P)

Vedeni
()
Obchodni Vyvoj hardware+ C# sekce Smart phone PHP+Java vyvoj + Personalni
oddéleni (1P) administrace(1P) (1P) sekce (1P) Administrativa (1P) oddéleni(1P)
1 e 1 1 P e——

Uklid Vyvoj Administrace Vyvojati C# Vyvojati Administrativa Vyvoj
(2D) (3P+2D) P) (6P+1D) (3P+3D) @ap) (4P+1D)

Zdroj: Doplnéno podle internich materiala firmy
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Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo provést analyzu a hodnoceni personalni prace v malé
organizaci a ndvrh zavedeni personalniho utvaru do této organizace. Velikost
organizace byla zvolena z divodu pocetnosti vyskytu takovychto malych organizaci v
celé Ceské republice ve vy$§im méfitku a potencionalni moZnost zavedeni personalnich
utvari do téchto organizaci, nebot zde diive vzhledem ke své velikosti nebyly
pfitomny. Vzhledem k ekonomické uspéSnosti téchto organizaci a zvySovani poctu
jejich zaméstnancu se zde vyskytla potfeba vytvoreni nového utvaru a to personalniho.
Zavedeni tohoto utvaru do stavajici organizace vykazuje piinosy ale i rizika, ktera jsou

podrobné rozebrana v praktické ¢asti.

Pti vytvareni prace byly pouzity veskeré dostupné zdroje informaci vcetné¢ osobni
konzultace s vedenim firmy a fadovymi pracovniky, pozorovani chodu organizace,
studium internich dokumentd a porovnani ziskanych dat s dostupnou literaturou.
Nejprve probéhla analyza soucasné situace v organizaci a poté nasledovalo jeji
zhodnoceni a navrh zmén u provadénych persondlnich ¢innosti s ohledem na ptipadné
budouci zavedeni persondlniho utvaru do této organizace. Soucasné byly navrhy
prokonzultovany se zastupcem vedeni firmy, aby byly zjistény jejich mozné redlné

dopady a pfinosy.

Spolecnost od svého vzniku stabilné roste a stava se vyznamnou entitou na trhu zakazek
Vv IT oboru. Jelikoz se jedna o malou IT firmu s velkym objemem zakéazek a ofekava se
konstantni nardst nejen v poctu pracovnikil, vedeni firmy zvazilo zavedeni ttvaru a jeho
dopady na nasledujici personalni politiku organizace. Persondlni prace nyni provadi
devét vedoucich pracovnikll organizace za asistence jednoho pracovnika administrativy.
Vedeni organizace si uvédomuje vyznam lidskych zdroji pro fungovani organizace a to
piedevsim v jejich dlouhodobé spolupraci s jednotlivymi pracovniky a v jejich rozvoji
smérem k potfebam organizace. Tudiz si rovnéZ uvédomuji potencialni rizika
souCasného opomijeni problému se zajiStovanim dostateného mnozstvi potiebné

kvalitnich pracovnich sil a potenciondlnim rizikem krize timto vyvolané.

Soucasny zpiisob provadéni persondlni prace v analyzované organizaci vykazuje mnoho
nedostatkll, které pfi souasném poctu pracovnikil, v piipadé jejich vyssi zavaZnosti,
bylo moZné operativné feSit pomoci manazerskym schopnosti vedoucich pracovniki.

OvsSem tato situace je dlouhodobé neudrzitelna a s nartistajicim poctem zaméstnancii
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jejich nefeseni predstavuje znacné riziko. Vedouci pracovnici se samoziejm¢e nastalé
situace snazi co nejefektivnéji a nejucinngji fesit a rovnéz se snazi persondlni praci
provadét co nejdikladnéji vzhledem k Casovym moZnostem, ovSem dil¢i neuspechy
nyni se mohou lavinovité rozsifit a ohrozit budouci fungovéani organizace. Je ovSem
nutné podotknout, Ze jiz zmiované manazerské schopnosti vedoucich pracovnikii a
soucasn¢ pratelska atmosféra v kolektivu, jez se vedeni snazi aktivn¢€ udrzovat, maji za
nasledek ochotu vSech zainteresovanych osob najit kompromis a zajistit uspésné
fungovani organizace a tudiz uspé$né fungovani soucasného sytému personalni prace

Vv organizaci.

Cile této bakalarské prace, tedy provést analyzu, hodnoceni a najit zplisob zavedeni
persondlniho ttvaru do analyzované organizace, byly splnény a v praktické ¢asti je
uveden kompletni navrh zpisobu zavedeni persondlniho utvaru do analyzované
organizace. Jednd se o vytvofeni pracovniho mista a prostiedi personalniho pracovnika,
zpiisob jeho adaptace a rozsah jim vykonavanych ¢innosti. Samozifejmé je soucasné
tieba zvazit veskeré ptinosy a rizika a prizpisobit fungovani personalisty potfebam
konkrétni organizace, ovSem v soucasné dobé ma zavedeni personalniho oddé€leni do

analyzované organizace velky potencidl k uspéchu.

Co se tyce ziskavani pracovnikli z vné&jSich zdroji, vykazuje organizace velice
nevyuzity potencidl, ba naopak prace se soucasnymi pracovniky je velice dobie
organizovana. Podle mého nazoru by rovnéz méli mit stavajici pracovnici lepsi moznost
finanéniho ohodnoceni a wvyuziti firemnich benefiti. Rovnéz zména zplisobu
odménovani za provedeny vykon by méla dostat zmény, coZ by pfineslo pracovnikiim
vétsi pocit klidu a jistoty. Tyto zmény by pfispély k lepSimu fungovéani organizace a

celkové naladé v organizaci.

Navrh zavedeni personalniho utvaru jsem prednesla vedeni organizace a dle prozatimni
zpétné vazby by alespont nékteré ndvrhy a pfipominky k fungovani organizace mohly
byt skute¢né realizovany a v budoucnu je opravdu zvazovano zavedeni personalniho
utvaru do této organizace. Zalezi ovSem na budouci situaci organizace a ekonomické
situaci trhu se zakazkami a samoziejmée ochota stavajicich pracovniki, jak fadovych tak
ve vedoucich pozicich, kompletné zménit personalni politiku jiz zabéhnuté a fungujici

organizace.
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