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Struktura prednasky

>(loha CR a podhnika,
>vybér vhodnych pracovnikd,

»zdkladni pozadavky na vykon
prace v oblasti CR,

»celozivotni vzdélavani
pracovnikd,

>informacni cesty v tuzemsku i
zahranici
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Vyznam CR

» CR je ukazatelem Zivotni Urovné obyvatelstva,
> Spolecenské funkce CR:

podili se na vSestranném rozvoji osobnosti,
umoznuje obnovu dusevnich a fyzickych sil -
odpocinek,
- je ndstrojem preventivné Iécebného plsobenti,
» slouzi k d¢elnému vyuziti volného Casu,
pomdha vytvaret novy zivotni styl - prenosem
zvykl a ndvykl z jinych zemi nebo oblasti;




Vyznam CR

+ slouzi jako ndstroj vzdélavani a kulturni
vychovy ¢lovéka,
prispiva k vzdjemnému pozndni a porozuméni
mezi lidmi,
motivuje k ziskdvdni jazykovych znalosti,
»védecko-informacni funkce - vyména
informaci, védeckych poznatkl (kongresova
turistika),
ekonomické funkce - vytvari radu pracovnich
prilezitosti,
» vliv zahrani¢niho CR na PB stdtu.




Uloha subjekti cest. ruchu

Spoluprdce subjektl cestovniho ruchu mize v
destinaci probihat ve trech formadch:

> spoluprdce mezi podnikatelskymi subjekty,

> spoluprdce mezi verejnopravnimi subjekty,

> spoluprdce mezi verejnoprdvnimi subjekty a
soukromymi subjekty, tzv. public private
partnership (PPP).




RLZ

- Podstatou je prdce s lidmi takovym zplsobem, ktery vede
ke zvySeni vykonnosti podniku pfi dosaZeni osobnich cill
zaméstnancl. Je zdleZitosti vdech manaZert a vedoucich
tymd,

- definovdno jako proces dosahovdni podnikovych cilt
prostrednictvi ziskdvdni, stabilizovani, propoustént,
rozvoje a optimdlniho vyuZzivani lidského potencidlu,

+ je manazersky pristup k vyuzivani dsili, schopnosti a
oddanosti lidi k vykondvdni poZzadované prace zplsobem,
ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost

+ predstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prdce, ve
vyspélém zahrani¢i zaCala formulovat v 50. - 60. letech
minulého stoleti, stdva se jddrem rizeni organizace jeho

;‘Qi nejdulezitéjsi slozkou a nejdulezitéjsi dlohou

véech manazerd.



RLZ

se li8i od persondlniho Fizeni dirazy a pristupy k

persondlni prdci a zejména recnictvim o souladu zdjmu
managementu a zamésthancl a o zabezpeceni potreb
vSech zainteresovanych stran zaméstnaneckého
vztahu, viz ndsledujicim tabulka. Vyraz lidské zdroje je
pouzit se zdmérem zdlraznit rostouci vzacnost tohoto
vyrobniho Cinitele a poukdzat na nutnost vénovat mu
mimorddnou, ne-li vysadni pozornost pri Fizeni oproti

kapitdlu a materidlnim zdrojtm.



Shodné rysy

Rozdily

. Strategie personalniho fizeni 1 strategie fizeni
lidskych zdrojl vyehazeji z podnikove strategie,
. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdroji uzna-
vaji, Ze za rizeni lidi jsou odpoveédni liniovi ma-
naZefi. Personalni dtvar poskyiuje nezbylnou
radu a podpumné sluZby umoZnujici manaZe-
rum dostat teto odpovédnosti.

. Hodnoty personalniho fizeni a pfingjmensim
| ,mékke™ podoby fizeni lidskych zdroju se sho-
duji v pohledu na .respektovani jedince”, vyva-
Zenost potfeb organizace a jednotlivee a rozvi-
jeni lidi v zajmu dosaZeni maximalni drovné
jejich schopnosti pro jejich viastni uspokojeni
I pro snadneéjsi plneni cilu organizace.

. Persondini fizenl i Fizenl lidskych zdrojd uzna-
vaji, Ze jednou z jejich nejduleZitéjsich funkci je
pfizpusobovani lidi neustale se ménicim poza-
davkium organizace — zaméstnavani spravnych
lidi na spravnych mistech a pfiprava a rozvijeni
spravnych lidi pro praci na téchto mistech.

. Personalni fizeni i Fizeni lidskych zdroju pouZi-
vaji stejnym zpusobem metody vybéru pracov-
nika, analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vy-
konu, vzdélavani, rozvoje manaZerd a fizeni
odméfovani.

. Personalni fizeni, stejné jako .mékka" podoba
fizeni lidskych zdrojo, piiklada v systému pra-
covnich vztaho znaény vyznam procesum ko-
munikace a participace.

. Personalni fizeni, stejné jako .mékka" podoba

Fizeni lidskych zdrojd, pfiklada v systému pra-
covnich vztahd znadny 'ngrznam procesum ko-
munikace a participace. Rizeni lidskych zdrojl
klade vatsi diraz na strategicky soulad a stra-
tegickou integraci.

. Rizeni lidskych zdrojl je zaloZeno na mana-

zersky a podnikatelsky onentované filozofil.

. Rizeni lidskych zdroji pfiklada vtai vyznam

fizeni kultury a dosahovani oddanosti (vza-
jemnosti).

. Rizeni lidskych zdrojd klade v&tEi ddraz na roli

liniovych manaZeru jako realizatoru politiky lid-
skych zdroju.

. Rizeni lidskych zdrojd je celostnim pfistupem

orientovanym na viechny zajmy podniku - za-
jmy &lend organizace (pracovnikl) jsou uzna-
vany, ale podfizeny zajmum podnikani.

. 0d specialistd na lidské zdroje se ofekava, 7e

budou spise parinery v podnikani nei jen ad-
ministratory na Useku personalu.

. Rizeni lidskych zdroji povaZuje pracovniky za

jméni, bohatstvi, akliva, a nikoliv za naklado-
vou poloZku.




Cile RLZ

podporovat dosahovdni strategickych cilti organizace
vytvdrenim a uplatriovdnim strategii lidskych zdrojt
v souladu se strategii podniku (strategické rizeni
lidskych zdroja),

prispivat k rozvijeni kultury zamérené na dosahovani
vysokého vykonu,

zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a
oddané lidi,

usilovat o vytvdreni pozitivnich pracovnich vztaht a
navozovdni vzdjemné duvéry mezi managementem a
zaméstnanci,

podporovat uplatfiovani etického pristupu k rizent lidi.




Cile RLZ

Obecnym cilem je zajistit, aby byl podnik schopen
prostrednictvim lidi ispésné plnit cile v oblastech:
Zabezpecovani a rozvoje pracovniki - predvidat a
uspokojovat budouci potreby pracovnich sil, zvySovat a
rozvijet podstatné schopnosti lidi, potencidl a
zaméstnatelnost (prilezitost k soustavnému vzdéldni a
rozvoji).

Ocenéni pracovnikl - zvySovat motivaci za oddanost,
znalosti, dovednosti, schopnosti.

Vztahu mezi managementem a pracovniky - vytvdret
ovzdusi pro udrzovdni dobrych vztaht a divéry.




RLZ
+ Realizace cili zdvisi na jednotlivych oblastech a jejich
dilcich aktivitdch RLZ, které zabezpeduji liniovi
manazéri a personalisté. Mezi tyto oblasti patri podnik,
zaméstnanecké vztahy, rizeni znalosti, zabezpecovani
lidskych zdrojl, Fizeni pracovniho vykonu a
odménovadni, vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju, rizeni
odménovani, a pracovni vztahy. Do oblasti spadaji
persondlni Cinnosti:
» podnik
+ zameéstnanecké vztahy
* Fizeni znalosti
- Fizeni pracovniho vykonu a hodnhoceni zaméstnanct
» vzdéldvani a rozvoj lidskych zdroji
rizeni odménovani
pracovni vztahy
komunikace.
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RLZ

Podnik

Podoba podniku

Analyza prdce a vytvdreni pracovniho dkolu,
Vytvdreni pracovnich dkolu, pracovnich mist a roli -
Rozvoj podniku

Bezpelnost a ochrana zdravi pri prdci,

Zaméstnanecké vztahy

Pracovni vztahy a kolektivni vyjedndvani,

Péce o zaméstnance a podnikovy socidlni rozvoj,
Komunikace a informovadni zaméstnanc,
Persondlni informacni systém,




RLZ

Rizeni znalosti

» Vytvadreni postupu pro zvladnuti a preddvdni znalosti za
dcelem zlepsSeni a zintenzivnéni procesu uceni a zlepseni
vykonu v podniku.

- Zabezpelovani lidskych zdrojt

Planovadni lidskych zdroja

»  Ziskdvdni a vybér

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

» Organizace prdce a pracovni podminky.

- Dosahovani lepsich vysledku podniku, tymu i jednotlivci

pomoci zkoumani a Fizeni pracovniho vykonu, rozpozndni a
uspokojovdni potreb v oblasti vzdélavani a rozvoje.

ovani metod hodnoceni pracovnika a jeho organizace




RLZ
Vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojii
» Analyza a identifikace potreb vzdélavani zaméstnanct a

rozvoje managementu, planovani, priprava, organizace a
hodnoceni U¢innosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancd.

*  Celopodnikové a individudlni vzdélavani
Rozvoj manazeru

+ Rizeni kariéry

Rizeni odmériovani

* Systémy odménovani

»  Zasluhové odmény

*  Nepenézni odmény
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RLZ

Pracovni vztahy
Kolektivni pracovni vztahy - odbory,
Zapojovdni a participace pracovniku
Komunikace




Ukoly RLZ

vytvdret v podniku prostredi, aby pocet a struktura
pracovnich mist byly v dynamickém souladu s po¢tem a
strukturou zaméstnancl, kazdé pracovni misto musi byt
obsazené zaméstnancem, ktery splni poZzadavky na vykon,
musi poskytovat zaméstnanci prostor na seberealizace,

neustdle rozvijet lidské zdroje a vytvdret pro né motivujici
pracovni a zivotni podminky,

formovat tymy, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské
vztahy v podniku,

pomdhat podniku prizplsobovat se riznym zdjmim
zainteresovanych osob - vlastnikl, zaméstnanct, odborovych
organizaci, zdkaznikl, dodavateld, stdtni sprdvy, samospravy,

sledovat mistni, celostatni i mezindrodni vyvoj ovliviiujici
praxi zaméstndvdni osob a interpretovat a objasriovat jeho
dusledky pro strategii podniku,

v zdjmu Uspésného fungovani podniku poskytovat primo
anebo neprimo potrebné sluzby.



Ukoly RLZ

» zlepseni kvality pracovniho Zivota,

» zvysSeni produktivity,

- zvy3eni spokojenosti pracovnikd,

- zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct a
kolektivu,

» zvySeni pripravenosti na zmény.
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pro splnéni hlavnich Gkolt zaméruje aktivity:

Aktivity RLZ

vzdéldvani a rozvoj pracovnik,
organizaéni rozvoj,

7V ’/ / ' 4 (o) / /
vytvareni pracovnich ukolu, pracovnich mist a
organizacnich struktur,
formovani persondlu organizace,

zabezpecovani persondlniho vyzkumu a
funkcnosti persondiniho informacniho
systému,

planovani lidskych zdrojt,

odménovdni a zaméstnanecké vyhody,

pracovni vztahy, predevsim pak vztahy
s odbory,

pomoc pracovhikim.



Cinnosti RLZ

pracovni reZimy
vZorove postupy

.---"'""-FFF ‘-'_"""'--.
organizace dalsiho planovani
vzdélavani lidskych zdroju
ochrana pfi praci i I tvorba stavu
a podminky prace lidské zdroje Zaméstnancu

\ /

mzdové ohodnoceni vycvik, vychova a roz-
a odmény voj zaméstnancu

posuzovani
a hodnoceni vykonu




Cinnosti RLZ
* Vytvdreni a analyza pracovnich mist
» Pldnovani lidskych zdroji
» Obsazovadni volnych pracovnich mist

» Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancll

+ Odmériovdni zaméstnanc

- Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd

+ Pécle o zaméstnance

» Vyuzivani persondlniho informacniho systému




Cinnosti RLZ

»persondlniho informacéniho systému




O personalni praci obecné
+ spojuje Clovéka s jeho pracovnimi dkoly,
+ formuje pracovni vztahy,

» dba na dodrZovdni norem tykajici se

pracovhiho poméru, bezpecnosti prace




Personalni prace

v oblasti personadlni prace se stretdvaji dva
aspekty:

+ ekonomicka hlediska souvisejici s vyuzitim lidské
prace - zhodnoceni lidského potencidlui s

ohledem na vloZené prostredky na jeho
zabezpecleni a rozvoj,

+ socidlni aspekty souvisejici s naplnénim osobnich
cilt pracovnikd, jejich motivaci k seberozvoji,
zvysovani kvalifikace, rozvoji tvorivosti, se
spokojenosti s prac. mistem, obsahem prdce, prac.
prostredim, vnitrnim klimatem apod.
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Personalni Cinnosti
a jejich specifika

pldnovani potreby pracovnikd - velky problém
odhadovat zakdzky, dostatecny predstih, ndrazovost,
problém s rezervami odbornikd, vytvdreni pracovnich
Ukolq,

ziskavani, vybér, prijimani pracovniku - ¢astd
.diskvalifikace v .soutézi" zaméstnaneckych vyhod,
hodnoceni pracovniku - zpétnd vazba, neformadlni
vztahy, oZzehavy problém,

vzdélavani a rozvoj pracovniku - vétsinou nekoncepcni,
ve vzdéldvani pouze instruktdze.




Personalni Cinnosti (funkce), vykonavan
persondlnim dtvarem

= alternativni ¢lenéni

Persondlni dtvary vykondvaji tyto hlavni ¢innosti (funkce):
O analyza pracovnich mist,

O persondlni planovant,

Q ziskdvani a vybér pracovnik,

O hodnoceni pracovniki (jejich pracovnich vykonl),

Q rozmist'ovani (zarfazovdni) pracovniki a ukonéovdni
pracovniho poméru,

O odménovant,

podnikové vzdéldvani pracovnik,

pracovni vztahy,

péce o pracovniky (BOZP, organizace zdravotni péce,
jist'ovani socidlnich sluzeb),

dohled nad dodrZovdnim zdkont a dalsich legislativnich
norem v oblasti prdce a zaméstndvani pracovnik.
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( Personalni otdzky ... )

d kolik a jaké pracovniky fy potrebuje a bude potrebovat,
 kde potrebné pracovni sily vzit,
 jak potrebné pracovni sily ziskat a udrzet,
(1 jaké metody rizeni lidskych zdrojl pouZzit - mékké
(socidlni metody rizent),
 formovani kvalitniho a vykonného persondlu, ktery je
identifikovan se zdjmy firmy,
 pracovni spokojenost, ..¢lovék stredem zdjmu”,
1 co tvori koncepci Fizeni lidskych zdrojd,
d  zajmy managementu,
uplatnéni strategického pristupu,
lidé jsou v souladu s cili a hodnotami organizace,
silnd podnikova kultura.




Kdo vykondva personalni
praci?
+ predevsim majitel podniku,
+ pokud ma dalsi celky, vedouci Useku,
» administrativni stranku zajist'uje administrativni
pracovnik,

- firma nad 30 zaméstnanci uz by méla zvazit

zrizeni persondlniho Gtvaru.




Zasady persondlni Cinnosti

* nedovolit nepriméreny vliv rodiny a pratel,
+ obsazovat pracovniky dle schopnosti a dovednostt,

+ otevrené hldsat a ukazovat, Ze rodinné prislusniky

posuzujeme stejné jako ostatni zaméstnance.




Vybrané faktory

Vykonnostni_a kvalitativni charakferls‘l'lk\LL
konkurenéni vyhoda - MSP dosahuyji ji v mensi mire
ndristu produktivity a trzeb, méné formuluji pldn
rozvoje, méne realizuji ak’rivi'ry vyzkumu a vyvoje, v
mensi mire vyuzivaji intfernet, MSP Castéji uvadéji
vhéjsi a vnitrni prekazky rozvoje - oblast
dostupnosti dvért a financni stability,

Vnéjsi pr'os1'r'ed| - MSP v mensi mire vmmaJi oblasti
nedostate&né konkur'enceschopnos'rn méne Casto
spolupracuji s vnéjsimi subjekty, zejména se
vzdéldvacimi institucemi a s profesnimi a

- ae’rnava’r organizacemi, svazy a asociacemi;




Vybrané faktory

Vyvoj struktury pracovnlku méne Castose
zvysuje podil kvalifika&né ndro& neJSlCh profesnlch
skupin a skupin pracovnikt s vy$sim odbornym a vs.
vzdélanim a rovnéz se ss. vzdélanim,

Fluktuace pracovniki - fluktuace je méné Casto
povazovdna za problém,

Ndbor pracovniki - jsou ¢astéji uvadény problemy
s nedostatkem znalosti a dovednosti pr'acovmku y
hlediska profesnich skupin jsou Castéjsi problémy s
obsazovdnim volnych mist u kvalifikovanych, ale i
méne kvalifikovanych;




Vybrané faktory

Prijimani_absolventu a spoluprdce se vzdélavacimi
institucemi - MSP nemaji ¢astéji absolventy na
pozicich vedoucich a ridicich pracovniku vs.
vzdélant,

Dovednosti a kvalifikace - méné ¢asto hodnoti
dovednosti svych prac., resp. Castéji je nehodnoti
vibec, jsou méné ¢asto informovany o typu a
rozsahu vzdélavacich aktivit u konkurence na
domdcim trhu i zahranic¢nich trzich,

Stanoveni kvalifikacnich poZadavku a potreb -
jsou méné Casto stanoveny kvalifikani pozadavky
ro prac. pozice a méné ¢asto jsou zjist'ovany
kacni a rozvojové potreby prac.;




Vybrané faktory

- Realizace vzdéldvani a rozvoje pracovniku - mensi
podil organizaci zajist'uje vzdéldvaci a rozvojové
aktivity pro pracovniky, v MSP jsou Castéji jako dlvody
nezajist'ovdni vzdélavani uvadény prilis vysoké ndklady a
jim neodpovidajici prinosy;

+ Financovani a rozhodovani v oblasti vzdéldvani - v
MSP je v mensi mire povazovdno ziskdavani a rozsirovani
dovednosti prac. za lUlohu organizace ve vétsi mire za
soukromou zdlezitost zaméstnance,

+ Rozsah vzdélavani - méné Castéji jsou vypracovdny
pldny vzdélavani, fy vyddvaji na vzdélavani nizsi podil
nakladl prdce , v MSP se méné ¢asto zvysil v poslednich
3 letech rozsah vzdélavani;




Vybrané faktory

Zameéreni vzdélavani - méné Castéji realizuji interni
vzdélavaci kurzy, nizsi je prumérny pocet hodin
vynaloZenych na kurzy dal$iho odb. vzdélavani
(zejména v organizacich bez novych technologii,
Flexibilita pracovnikd - mirné castéji fy skoli
pracovniky pro vykon dvou a vice profesi, méné
¢asto viak realizuji rekval. kurzy,

Hodnoceni vysledku a zpétna vazba vzdélavani -
MSP mensi podil fy poZzaduje pro hodnoceni vysledku
vzdélavani hodnoceni od vzdélavaci instituce.




model optimalizace poctu a struktury
prac. a funkcénich mist

na zdkladé aplikace postupl a metod, které zohledhuji
ek., legislativni, soc. a psychologické aspekty:

metody analyzy podnikové strategie ve smyslu
orientace na urcity typ vyroby, ¢innosti, typ
odbératell, zdkaznikil, klientl, konkurence,

metody projektovani zmén v technické vybaveni a
technologii vyroby - by mély obsahovat ndaroky a
pozadavky na nové profese, resp. rekval. pozadavky,
metody projektovani organizacnich zmén - by mély
obsahovat zdnik neproduktivnich a nefunkénich prac.
pozici a funkci v podniku a vytvorit zdklad pro
pF'edpoklddcm)'/ vzhik novych organizaénich dtvart, prac.
skupm a jejich pers. obsazeni (po¢et zam., pozadované
» rofesiondlni schopnosti, odbornost. D)



model optimalizace poctu ....

- metody profesiografické analyzy
kompetencniho obsahu a pracovni naplné
dulezitych funkci a prac. mist, a to soucasnych,
ale i predpoklddanych,

 metody analyzy soucasné persondlni, tedy
profesni kvalifikaéni vékové struktury zam. v
podniku, pomoci které aktualizujeme prehled o
vzdélani, pohlavi, véku a druhu prdce, funkce,
které zaméstnanci vykonavaji,

 metody analyzy disponibilnich potencidlnich
zdroju pracovnich sil na trhu prace -

’

zjist'ovdni potreb vnitropod. vzdélavani, financni

any" urlitych skupin zam. (napr. v nékteré
chybi urcité profese na trhu..);




model optimalizace poctu a
struktury prac. a funkcnich mist

* metody analyzy vnitr. a vnéj. moznosti pro
zabezpecovani rekvalifikace a zvySovani
kvalifikace vlastnich zaméstnanci,

* metody analyzy vnitrniho stavu podnikového
klima a kultury, zejména postojl a spokojenosti
zam. vUci persondlnim zméndm a pouzivanym
metoddm uplatfiovanym managementem nebo
vlastnikem podniku,

- je mozno uZivat i tzv. podplrné - komparativni
statistické metody, metody kvalitativni analyzy a

! nézy, metody normohodin, metody norem
obsluhy, metody obsluhovanych mist, ...




soulad mezi potrebnym poctem zam.
poctem prac. mist

problémy nadbytku ¢i nedostatku - dalsi metody
napr.:
metody zavedeni pruzné pracovni doby, zejména job
sharing a pod.,
metody zavedeni zkrdceného prac. Casu ve smyslu
moznosti legislativy,
metody preskupovani zam. véetné jejich
rekvalifikace,
metody vyhleddvdni dodatecné nebo nové prdce pro
nadbytecné zaméstnance,
metody persondlniho leasingu, nabidka zaméstnanci
_, Jinym podnikatelskym subjektim,
- 4 [@E21ody vice profesnosti, tato metoda je nejcastéi

pouzivana v sektoru MSP.




dva zdkladni zpusoby ovliviiovani
pracovniku

1. Neosobni ovliviiovani
pusobeni formdlnich a zavaznych pravidel Fizeni
organizace, s org. a prac. Normami (zavazny
charakter), zamérené na fizeni procesu,
silnou strdnkou je presnost, zavaznost a moznost
standardizace a parametrizace postupd
zabezpecujicich kvalitu ¢innosti a efektivnosti
vystupu, tzv. ,tvrdé" (hard) faktory rizeni,
plsobeni ma neosobni charakter - pracovnik je
muZe chdpat jako odcizené normy rizeni
potlacujici jeho osobnost, osobni postoje a jeho
osobni vliv na celkovy vysledek ¢innosti.




dva zdkladni zpusoby ovliviiovani
pracovniku

2. Osobni ovliviiovani

- zaloZeno na mezilidském plsobeni, snazi se eliminovat
negativni strdanku plsobeni, zdlraznit vyznam
osobnosti, individudlniho pozitivniho vztahu k obsahu
prdce, cilim firmy, spolupracovnikim,
zdkladem jsou procesy ovliviovani na bazi
mezilidskych vztahi, motivace, vlivu podnikového
klimatu, neformadlnich norem chovani skupin a
identifikace s firmou, tzv. ,mékké" (soft) faktory
rizent,
obtizné méritelné a kvantifikovatelné, jejich
specifikace vyzaduje uplatnéni evaluacnich procest,

hranice mezi nimi nejsou vzdy zcela ostré.




Ukoly personalisty (podnikatele)

Analyza pracovnich mist,
Persondlni planovant,
Ziskdvdni a vybér pracovnikd,
Hodnoceni pracovniki (jejich pracovniho vykonu) -

Rozmist'ovani (zarazovdni) pracovniki a ukonéovdni
pracovniho poméru,

Odmériovdni,

Podnikové vzdéldvdni pracovnika,
Pracovni vztahy,

Péce o pracovniky - BOZP,
Prizkum trhu prdce,

Dohled nad dodrZovanim zdkont a dalich
legislativnich norem v oblasti prdce a zaméstndvani
pracovnikd,

Persondlni informacni systém.




Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni prace ma dvé faze:

1. Popis prace a pracovisté (jde o tzv. kvalitativni analyzu
prdce).

2. Kvalitativni a kvantitat. ohodnoceni prdce a pracoviste,

Hodnoceni muZe obsahovat:

» hodnoceni Ucelu pracovniho a funkéniho mista,

» hodnoceni klicovych ¢innosti,

» hodnoceni vykonu zaméstnance a stanoveni Urovné
vykonavanych &innosti,

< rozhodnuti o odméné dle dosaZenych vysledki prdce.




Zpétnd vazba pak slouzi pro:

Hodnoceni pracovniku

zlepseni vykonu,

urceni vySe odmeény,

pracovni zarazeni,

osobni odbornou pripravu,

pldnovdni pracovniho postupu a a rozvoje,
odstranéni nedostatkl pri vybéru pracovnik,
odstranéni informacnich nepresnosti,
odstranéni chyb v rozvrzeni prdce, s

tejné pracovni prilezitosti,

eliminace vnéjsich negativnich vlivd.



Hodnoceni a odménovani pracovnik

Postup hodnoceni - schéma:
stanoveni kritérii a metod hodnoceni,
uréeni vahy kritérii a stanoveni jejich stupnd,
zjisténi hodnoty prace;

Odménovani zahrnuje:

* penézni odmeény (pevné a pohyblivé mzdy),

+ zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény -
uzndni, ocenéni, Uspéch, uspokojeni ze zajimavé
prdce, z pocitu uziteénosti, z dosahovani

/ 710 o /
oracovnich cilu a kariéry apod.
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zakladni zdroje motivace

potreby,
prani - prani novych zkusenosti, prani po bezpeci a
jistoté, prani po uzndni, prdni po citové odezve,
ndavyky,
zajmy,
idedly a hodnoty....
+Aktivizacni prostredky":
- Faktory existencni,
- Faktor strachu,
- Faktor hmotné zainteresovanosti,
- Faktor mordlniho ocenént,

- Faktor radosti z prace,
- Faktor seberealizace.




zakladni zdroje motivace

Hmotné ocenéni: financni ocenéni, naturdlni ocenénti,
Nehmotné ocenéni: pochvalq, ...,

Stimulace:

. Dusledné dosahovdni vykonu vysoké drovné,
v Atmosféra, odhodldni uspét,

v Spoluprdce pri Fedeni pretrvdvajicich problémd,
v" Ochota jednotlivcl prevzit odpovédnost,

v Pozitivni vyjadrovdni o vlastni firme,

v' Pozitivni minéni o vlastnich produktech,

v' Apatie a hezdjem o praci,

v" NedodrZovdni terminu dkold,

v' Chybné a nedbalé provadéni prdce,

v' Vzrist stiznosti a reklamaci,

v Nedostatek spoluprdce pri Fedeni problémd,

v Lhostejnost a hezdjem viiéi zdkaznikim.




Faktory ovlivingicl obsah 3 formm wspofadan firemmihe medoveho systénm

— Faktory voitim Fektoryvméisl [
Faze hospod.
Faktory cyklu F. ehonomicke
|| bhospodarsko- | (postaven na o, ||
-socialml Sifeace na mhm koaknmenceschopnos)
L prace
Stamd regulace | [ Pravmi regulace Odborova Faktory
|| socialmich || mezi ofgamizace ||| sodalmé- ||
a wm zarmésmavateli ' -parsonalni
proesd ' Evalifflaini-
~vzdélamostd
slozka zam
Pravi -
3 skonomicka
regulace
mezdore arons




Cil odmeénovani
Ziskavat kvalifikované pracovniky,

Udrzet sou¢asné zaméstnance - soc. jistoty a Ziv.
stability,

Zajistit rovnovahu - rozdélovani odmén by mélo
usilovat o dosazeni interni i externi rovnovahy,

Odmériovat Zddouci chovani - pusobit jako stimul pro
dalsi vykon,

Regulovat ndklady - systém odmén by mél pomdhat
organizaci ziskdvat a udrzovat PS pri zachovani
rozumné vyse ndkladd,

Byt v souladu se zdkony - zarucovat dodrZovdni vsech
zdkonl a ostatnich predpist, ovliviiujicich odménovanti,
Zajistit administrativni efektivitu - systém

. 49‘ odmériovdni by mél byt snadno realizovatelny.
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Systematické vzdélavani pracovniku |

Nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovaid ve firmé je dobe organizované systematické
vzdeldvani. Je to neustile se opakujici cyklus s nasleduici podobou:

1. identifikace potfeby vzdélavani pracovniki (kdo potfebuje vzdélavat a v Cem);

2. plénovani vzdélévani (rozpoet, Casovy plén, koho se bude vzd€lavni tykat, oblasti, obsah
a metody vzdélavani a).);

3. vlastni realizace vzdelavaciho procesu;

4. vyhodnocovAni vysledkil vzdélavéni a d¢innosti vzdélévaciho programu a pouzitych
metod - v této fizi se objevuji skuteCnosti, ke kterym se potom piihlii v dalSim cyklu,
piedevsim v jeho fazich identifikace potfeby a planovéni vzdélavani,

L




Specifika CR a prace

Prace ve sluzbach a zvlasté pak v oblasti CR ma
zvldstnosti:

2/3 podniku poskytujici sluzby jsou organizace malé, s
poCtem do 25 zaméstnancl, nemaji zadné specializované
persondlni Gtvary, i musi tvorit svou persondlni politiku -
cilem je dosdhnout nejméné stejné efektivity persondlni
politiky a vykonnosti pracovnikd, jako u velkych fy,

VVVVV

v 0sobni persondlni angaZovanost vedoucich
(majitel) firmy,

v’ persondlni aktivity zaméstnanc,

v’ pomoc externich persondlnich agentur.



Persondlni strategie

J navazuje na Strategii firmy,

 se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cili v oblasti potreby pracovnich sil a
zdroju kryti této potreby a také v oblasti vyuZziti
pracovnich sil

 Hlavni oblasti:

- formovani podnikové pracovni sily,
- rozvoj pracovnik,

- odmériovdni pracovnik,

- zaméstnanecké vztahy.




Personalni strategie

1 Formulovani persondlni strategie vyzaduje
zodpovédét na tri zdkladni otazky:

- Kde se firma nachdzi v soué¢asnosti?

+ Kde chce byt za rok, i nebo dokonce za pét
let?

- Jak se tam dostane?

A Strategicke rizeni lidskych zdrojt - konkrétni
aktivity smérujici k dosazeni cilt, obsazenych v
persondlni strategii. Ndstrojem strategického
rizeni lidskych zdroju je strategické

(dlouhodobé) planovani.
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Strategicke rizeni lidskych Zdr'OJLI
musi hledat odpovédi na tyto otazky:

Kolik a jaky druh pracovnikd, s jakou kvalifikaci a
schopnostmi bude fy v budoucnu potrebovat?

Jaka je sou¢asnd mira souladu mezi prac. misty a
pracovniky a zni vyplyvajici droven produktivity prdce a
osobni uspokojeni pracovniku?

Je droven vykonnosti dostatecnd, aby umoznila zvyseni
ziskovosti, vyssi produktivitu, lepsi kvalitu a zlepSeni sluZzeb
zdkazniklm?

VyuZivdme nejlep$im zplsobem kvalifikaci, schopnosti a
vykonovy potencidl nasich zaméstnanct?

Investujeme dostatecné do rozvoje téchto dovednosti a
schopnos’ri?

D Jakd nabidka pracovnich sil se v podniku i mimo néj
perspektivné predpoklddd?



Personalni politika

O soubor relativné stabilnich zdsad, jimiz se
podnikatelsky subjekt Fidi pri rozhodovani , kterd se tyka
oblast prdce a lidského Cinitele,

O soubor opatreni, jimiz se podnikatelsky subjekt snazi
ovliviovat oblast prdce a lidského Cinitele tak, aby bylo
dosazeno cilt a zdméru podniku.

Ndstroje musi byt konstruovdny tak, aby zabezpecily

hlavni cile persondlni politiky a to:

- nezbytnou vykonnost organizace pro jeji
existenci a rozvo|,

- spokojenost pracovnik.




Personalni politika

d &4

Diléi politiky:

% politika zaméstndvani lidi (planovani lidskych ZdI"OJU
zajisténi kvalit zaméstnancd, povysovani, sledovani
ruznych etik, vék a zaméstnani, nadbytecnost, kazen,

stiznosti, dikana a sexudlni obtézovdni, kouFeni, uzivani

ékod“v?chldfek

» politika s’reJnych prilezitostt,

polmka rizeni rozmanitosti,

> politika odménovani,

» politika rozvoje pracovnikﬁ,

» politika zaméstnaneckych vztahd,

'@ Politika nove techniky a technologie.
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Personalni politika - ne

» ZAkl. prvkem pro stabilizaci prac.kolektivu je osob
pristup k pers. politice vedouciho pracovnika,

- vybér pracovnika je prvnim dul. krokem k vytvoreni
dobrého prac. kolektivu,

persondlni proces sméruje k zadouci rovnovdze mezi
pInénim provoznich dkoll a osobnosti zaméstnance,

persondlni proces je provazen nedélitelnou
zodpovédnosti, spocivajici jen na vedoucich
pracovnicich;




Personadlni politika

- mezi jejich dulezité dkoly pati:
v Persondlni zajisténi prichodu nového pracovnika,

v Administrativni zvladnuti prichodu nového
pracovnika,

v'PéCe o vhodné pracovni prostredi,

v'Persondlni prdce spojend s vedenim pracovniku
béhem prac. procesu,

v'PéCe o socidlni klima na pracovisti a motivaci
pracovnikd,

v'Zdjem o socidlni podminky a zdzemi pracovnika,
X Qsobni priklad vedouciho pracovnika.




Personadlni politika

persondlni aktivity zaméstnanci - v okamziku
za¢atku provozu CK sméruji do uréité formy
pomoci managementu s vyhledavanim novych, dosud
chybéjicich spolupracovniki (hapr. tipy ha kolegy z
jinych CK nebo obchodnich firem, absolventy skol),

dal$im dkolem zaméstnanct je zacatek trvalého
procesu sebevzdéldvani se v problematice ¢innosti
firmy, dikladného sezndmeni se s prac. tkoly,
organizaci prdce, firemni organizaéni strukturou,
ndplni prdce, s kolegy na pracovisti.




Personadlni politika

Malé spolecnosti maji v podstaté pri hleddni svych
zaméstnancl dvé moznosti:

» vznést pozadavek na mistné prislusny UP,

+ vyuzit existujici nabidky externich firem
inzertniho charakteru,

- obrdtit se na servis persondlnich dtvart vétsich
spolecnosti.




Personadlni politika

podle platné legislativy je tfeba volné misto
nahldsit prislusnému UP, ktery zdjemce podle své
evidence vysle do spolecnosti k pohovoru podle
kritérii nahlasenych primo zadavatelem volného
prac. mista,

zdjemce je mozno odmitat, jestliZze nejsou podle
ndzoru fy vhodnymi kandidaty pro pozadované
prac. zarazeni.




Persondlni agentury

poskytuji také za poplatek moznost zverejnéni
ndborového pozadavku s uvedenim primého kontaktu na
zadavatele,

Ndsleduje vybérové rizeni primo ve fy,

neobvyklou formou je moznad spoluprace s persondlnim
Utvarem vétsi spolenosti, plsobici v CR nebo obchodni
sfére,

fy mohou mit prehled o zajemcich o prac. misto primo v
oboru, vzdjemnou dohodou je mozno tyto kontakty
vyuzit,

spoluprace usetri vypisovateli ¢as pri vyhodnocovani
vhodnosti uchazell o nabizené prac.zarazeni,

existuji také velmi specializované agentury na
nabor zaméstnanct podle vypsanych kritérii.




Vzdélavani v CR

Ndzev projektu .Rozvoj kvalifikaéni drovné a
kompetenci pracovniki v cestovnim ruchu®

+ Poskytovatel dotace - MPSV, OP Lidské zdroje a
zaméstnanost (OP LZZ), spolufinancovdn ESF a
statnim rozpo¢tem CR,

Cile a zaméreni projektu - nabizi bezplatné
vzdélavani pro podniky a jejich zaméstnance.
Hlavnim cilem je prispét k rozvoji kvalifikacni
Urovné a kompetenci zaméstnavatell a zaméstnanc
v oboru cestovniho ruchu a posileni udrzitelnosti
pracovnich mist prostrednictvim vytvoreni
uceleného vzdéldvaciho systému.
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Vzdélavani v CR

* Podporené cilové skupiny - vzdélavaci moduly jso
rozdéleny dle skupin

+ CZ NACE 55 ubytovani,

- CZ NACE 56 stravovant,

+ CZ NACE 79 Cinnosti cestovnich agentur a CK,
CZ NACE 79 privodcovska ¢innost,
CZ NACE 79 turisticka informacni centra,
CZ NACE 93 provoz sport. zarizeni, fitcentra a

CZ NACE 96 sluzby pro osobni a fyzickou pohodu)
a ddle dle drovné prac. zarazeni (fadovi
zaméstnanci, stredni a vyssi management).
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Vzdélavani v CR

+ Z hlediska zaméstnancl a zaméstnavatell jde o
podniky - pravnické osoby, obchodni spolecnosti a
osoby samostatné vydélecné ¢inné (mimo organizaci
statni spravy a mistni samospravy a jejich
zaméstnanci),

* Projekt je primdrné zaméren na mikro, MSP, pro
regiony CR mimo Gzemi hlavniho mésta Prahy,

V rdmci projektu vznikne:

66 vzdélavacich moduld uréenych pro prezencni
formu vyuky, 66 odbornych publikaci uréenych do
e-knihovny, 21 e-learningovych moduld.




Vzdélavani v CR

Vzdéldvaci aktivity - forma vyuky bude zejména
prezencni, ale rovnéz vznikne e-learningova
podoba modulll a e-knihovna, bude kladen diraz na
propojeni s praxi, na vyuzivdani modernich
technologii, zvladani novych trendt a
prizplisobovdni se pozadavkim trhu,

U&ast v projektu - cilové skupiné bude umoznéna
na zdkladé vstupni registrace a prihlasovani
Ucastnikl na jednotlivé vzdélavaci akce
prostrednictvim webovych strdanek projektu.
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