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Obsah prednasky

Personalni Cinnost organizace
Planovani lidskych zdroju
Ziskavani a vybér zameéstnancu

Odmeénovani a motivace

A S

Vzdélavani a rozvoj




Personalni ¢innost
organizace




Personalni ¢innost jako podpurna ¢innost
podniku

Primarni ¢innosti — nakup, produkce vykonU (vyroba), odbyt
Podplirné c¢innosti — fizeni LZ, financovani a investi¢ni ¢innost, védecko-technicka ¢innost, sprava

Vstupy

(Vyrobni faktory) Podnik

Sprava

Ridici prace Financovani a investiéni &innost

Vykonna prace Personalni ¢innost (fizeni lidskych zdroju)

Védecko-technicka dinnost

Dlouhodoby

majetek Nakup Produkce Odbyt
(zasobovani) [ | vykonu |
Material (vyroba)




Personalni cinnost (rizeni lidskych

% zamenLna)na obstarani vyrobniho faktoru prace (vykonna a ridici)
Ukoly:

»Zabezpecit spravny pocet lidi se spravnymi schopnostmi na spravném misté
ve spravny cas. Zajistit jejich motivaci, vzdélavani a rozvoj v zajmu zvysovani
efektivnosti organizace.

» Dostat z lidi to nejlepsi (Armstrong & Taylor, 2015)

* Dosazeni vysokého vykonu

* Zajisténi, aby lidé svou praci vykonavali co nejlépe

Funkce vykonu:
V=F(S; P; M)
V... uroven vykonu
S... uroven schopnosti
P ... pracovni podminky
M... Uroven motivace (chténi podat vykon)




Oblasti personalni cinnost

Personalni Cinnost v organizaci zahrnuje celou radu cinnosti:
Formovani a popis pracovnich mist (v ramci tvorby organizacni struktury)
Planovani poctu zaméstnancu

Ziskavani a vybér zaméstnancl

Rozmistovani zaméstnanc(

Hodnoceni pracovnikt a jejich vykonu

Odménovani a motivovani

Vzdélavani a rozvoj pracovnikU

Péce o pracovniky

Kolektivni vyjednavani

Personalni informacni systém

VVVVVVYVYVYVYY




Planovani lidskych zdroju




Planovani lidskych zdroju (personalni

planoyani) . . . )
Slad'ovani lidskych zdroju s potfebami v delsi casové perspektivée
»Zaméruje se na kvantitativni (kolik lidi) i kvalitativni aspekty (jaké lidi) potreby
lidskych zdrojl
»Zabyva se také motivaci a rozvojem lidi v zajmu zvySovani efektivnosti organizace

» Planovani lidskych zdrojl Ize rozdélit do 3 zakladnich oblasti (Koubek, 2015)
* Planovani potreby pracovnikl (poptavky)
* Planovani pokryti potreby (nabidky)
* Planovani personalniho rozvoje




Planovani LZ a podnikové planovani

* Integralni soucasti podnikového planovani

* Navazovat na strategické planovani, strategické cile
organizace a plany jednotlivych Cinnosti

Plan organizace

Rizeni lidskych
zdrojl

Vzdélavani a Odmeénovani a Zameéstnanecké
rozvoj motivace vztahy

Organizace Zabezpecovani
£ lidskych zdroj

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)

Plan organizace

Odhad budoucich
c¢innosti

Analyza lidskych
zdroju (nabidky a

poptavky)

Odhad budoucich
potrfeb v oblasti
lidskych zdroj(

Plany v oblasti
lidskych zdroji




Proces planovani
praCOvni s "y organizace na jednotlivé organizacni

) ) o . jednotky
Ukoly planovani pracovni sily:

Rozepsani planovanych ukoll

» |dentifikovat Cistou potrebu Odbad ot vy

pracovni sily (Analyza poptavky po pracovni sile)
»Zajistit spravny pocet lidi se
spravnymi schopnostmi na

spravném misté ve spravny cas. Odhad vnitfnich zdrojl pracovni sily
(Analyza nabidky pracovni sily)

Cista potfeba pracovni sily=

eV, VvV V4 v o, Vv 7 o P 7 7 ’ k 5 k
zjiSténd potreba — vnitini zdroj orovnani poptavky a nabidky

pracovni sily a odhad Cisté potreby
pracovni sily

Personalni plany, které zabezpeci
vyreseni Cisté potreby pracovni sily
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Zdroj: Koubek (2015), vlastni uprava




Analyza nabidky a poptavky po
pracovni sile o N
» Analyza poptavky po pracovni sile - odhad budouci potreby pracovni sily
 Kolik lidi budeme potrebovat?

* V jaké strukture?

* Jaké jsou pozadované schopnosti téchto lidi?

» Analyza nabidky pracovni sily - odhad kryti potfeby pracovni sily
 Kolik lidi mame k dispozici?

* V jaké struktufe? z vnitirnich zdroju

* Jaké jsou schopnosti techto lidi?

* Jaké jsou mozZnosti pokryti potreby z vnéjsich zdroju?

Nutno zvazit:

* Pohyb pracovniku v rdmci organizace (odchody, prechody v rdmci organizace)

* Ukonceni nékterych projektd a uvolnéni pracovniku

« Zmeény produktivity (zvySovani kvalifikace, vhodnéjSimu rozmisténi pracovnikd,
zmeény v odmeénovani, lepsimu technické vybaveni, organizace prace apod.)




Bilancni metoda

* Patfi k metodam zjistovani soucasného stavu pracovnikt a odhadu cisté
potreby pracovni sily

» Zkoumdna struktura pracovniku podle pracovnich pozic

»Na zdkladé soucasného stavu pracovni sily, oéekavanych zmén pracovni sily a
odhadu budouci potreby pracovni sily je odhadovana Cista potreba pracovni
sily




Bilancni metoda

* VVlychozi pocet zaméstnancu — informace o poctu zaméstnancu v jednotlivych
kategoriich

* Odhad ztrat — ocekavané odchody z organizace, odchody do penze, prechod meazi
kategoriemi, umrti, odchod na rodicovskou dovolenou...

* Odhad zisk( — navrat z rodicovské dovolené, prevedeni na jinou praci, povyseni
* Budouci potreba — odhad poptavky pracovni sily

zjistény pocet pracovniku na zac¢atku planovaciho obdobi
— odhad ztrat pracovnikt béhem planovaciho obdobi

+ odhad zisku pracovniki béhem planovaciho obdobi
= odhad poétu pracovnikd na konci planovaciho obdobi

| Rozdil
Vychozi Odhad | Odhad Odhad .

; pocet ztrat zisku | budouciho Budouci
Pozice pracovniki ) (+) po&tu potieba | prebytek | nedostatek
délnik 150 20 10 150-20+10=140 155 155-140=15

B

C

D
Ce-ll'(-em '

Zdroj: Koubek (2015)




Reseni
sily

* Prebytek
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* Snizovani poctu zaméstnancl

Nedostatek
* Primarné z vnitrnich zdroju
(volni pracovnici, zvySovani
produktivity stavajicich)
* Nasledné z vnéjsich zdroju
(ziskavani a vybér)

ciste potreby pracovni

- W 1
T s dni el
Intervence osavadni
Hospodafska | Konkurence | il it | | Ostatni
| statu yvoj |
cinnost [ e )| |
a uroven ‘ [ ‘ | ‘
ekonomiky | | | |
|
i, | 4 |

r
CILE ORGANIZACE —L(—

Informace z raznych ‘

‘ organiza&nich casti

J yos organizace |

"~ OKOLYUSEKU | e et
A ZAKLADNICH (= | ‘

ORGANIZAGNICH | | l
JEDNOTEK | | ‘
POZADOVANA | = ‘ ‘
KVALIFIKACE [ ‘ ‘
A SCHOPNOSTI J ‘ ‘

e | el
DRUH A POCET J
POTREBNYCH CISTA POTREBA "

LIDSKYCH LIDSKYCH == j |
ZDROJU (POTREBA ZDF!O.JU | INVENTURA )
LIDSKYCH ZDROJU) | / s DOVEDNOSTI
¥ A
PREDPOKLADANE /4*—1 E O TATER | 5 b
ZMENY PREBYTEK Lok
| MNeobsazovani
Umrti | i FEERERLE o =
Propuéténi ‘ uvolnénych | VNITRNI | VNEJSI
Rezignace ' ‘ mist | ZDROJE ZDROJE | 'i Gi
Povwvaeni | Vysazeni I - —‘ |__4_,_._ B
i ; ' | race Uspory | | P
Prevedeni ‘ Zp A | ¥ "~
Pretazeni | Propusténi ‘ | pracovniki e P
s s D | | Predéasné | Vzdélavani Ziskavani el
Penzlctmtomfam penzionovani | | Rozmistovani | |4_. : o
Ly n___J] Podpora Odménovani | Y
rezignaci ‘Tec:h vybaveni e T L
= - | Organizace | |_ Vyoer :
o | == o5 iaLis
prac o ;

Zdroj: Koubek (2015)




Ziskavani (nabor) a vyber
zameéstnancu

Ziskavani zameéstnancu je proces ziskdvani a oslovovani lidi, které organizace

potrebuje

Vybér zameéstnancl je proces rozhodovani o tom, ktery uchazec by mél byt

vybran

Faze procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu:
Definovani pozadavkd

Osloveni uchazecl

Vyfizovani zadosti uchazeci

Vedeni pohovord, testovani uchazeci
Posuzovani uchazec a ziskavani referenci
Kontrolovani zadosti

Potvrzeni nabidky zaméstnani

© N O U~ Wb RE

Sledovani nového zameéstnance

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)




Snizovani poc¢tu pracovniku

Formy ukonceni pracovniho pomeéru:

* Vypovéd (ze strany zaméstnance Ci zameéstnavatele. Napr. nadbytecnost
pracovnika, zruseni pracovniho mista, z divodu péce o dité, z dlivodu
odchodu do dlchodu)

* Okamzité zruseni pracovniho pomeéru (napfr. neplnéni pracovnich
povinnosti, nevyplaceni mzdy zaméstnavatelem)

* Ukonceni pracovniho poméru dohodou
e Zruseni pracovniho pomeéru ve zkusebni dobé
e Skonceni pracovniho pomeéru na dobu urcitou

» Legislativné upraveno Zdkonem €. 262/2006 Sb., zakonik prace




Odménovani a motivace




Motivace, motiv a stimul

Motivace vyjadruje psychologické duvody, resp. priciny lidského chovani (Blazek,
2011)

* Motiv - pohnutka, ktera je pfic¢inou lidského chovani. Duvod, pro¢ ¢lovék
jedna urcitym zpUsobem. Motiv vychazi zevnitr ¢lovéka.

 Motivovani - vnéjsi plisobeni na vnitfni motivacni strukturu ¢lovéka

prostrednictvim urcitych podnétu (stimuld) s cilem dosazZeni zadouciho
chovani.

« Stimul - vnéjsi podnét, kterym pusobime na motivacni strukturu ¢lovéka s
cilem ovlivnit jeho chovani (napf. prémie, pochvala).




Seberealizace
- /

Uznani a ucty

Motivace a potreby o
Souna}osu £

Teorie hierarchie potreb (Maslowova hierarchie potreb)

» Zalozena na potrebach jednotlivcl a snaze tyto potrebv’ Wtotv
uspokojit &7 =

» Potreby faktorem, ktery ovlivhuje lidské chovani a szm&ﬁk/epotrebv
smerovani

Potieba — pocit nedostatku, ktery jednotlivec pocituje a
snazi s jej uspokojit

 Teorie vychazi z Maslowovy pyramidy potreb, ktera radi potreby dle dulezitosti

* Rozlisuje 5 skupin potreb: fyziologické, bezpedi a jistoty, sounalezitosti, uznani a ucty,
seberealizace

evVvV/

* Prace — cesta k uspokojeni lidskych potreb
* Mzda (moZnost nakoupit statky a sluzby — fyziologické potreby, jistota prijmu a zaméstnani —
bezpedi, pro nékoho také cesta k dosazeni uznani a Ucty — deklarovana zZivotni Uroven)
 Socidlni kontakty na pracovisti, prislusnost k organizaci (sounalezitost)
e Zastavana pracovni pozice (uznani a Ucta, seberealizace)




Nastroje motivace

Zakladni motivacni nastroje (Blazek, 2011):
e Ocenéni prace
» Penéini odmény (zdkladni mzda, motivacni slozka mzdy, prémie,
odmény)
» Nepenézini odmény (sluzebni automobil, telefon)
» Moralni ocenéni (pochvala, vyznamenani)
* Pracovni podminky

» Materialni (klimatické podminky, vybaveni pracovisté, technické
vybaveni)

» Socidlni (vztahy na pracovisti, vztahy s nadfizenymi, styl vedeni,
komunikace)

» Organizacni (pracovni doba a jeji rozlozeni)

» Ostatni (ploSné zaméstnanecké vyhody — zameéstnanecké benefity)
* Prace samotna

» pracovni naplni, rozmanitost, prestiz, kariérni postup, vzdélavani




Mzdovy systém organizace

Systém odmeénovani v organizaci.

Mzdovy systém by mél byt:
» Konkurenceschopny - umozZnioval ziskat a stabilizovat zaméstnance
»Motivacni - stimuloval k pracovnimu vykonu a poZzadovanému jedndni

» Udrzitelny - umoznoval udrzet rozsah mzdovych prostiredk( na pozadované
urovni (vzhledem k produktivité prace)

»Spravedlivy - zajistil ,spravedlivou” mzdovou strukturu v organizace
(odstupnovat mzdu dle hodnoty prace, narocnosti, potfebnych znalosti,
dovednosti...a zajistil za praci stejné hodnoty stejnou mzdu)




Formovani mzdového systemu

Mzdotvorné faktory Slozky mzdy

Mzdovy tarif
Priplatky

Hodnota prace

Mimoradné pracovni
podminka

Pracovni vykon a
jednani

Mzdové formy

“— Obvykla cena prace na trhu

Cena prace

Mzdovy tarif — urceni vySe mzdy pro jednotlivé skupiny pracovnik( na zakladé hodnoty
prace. Dle sloZitosti, narocnosti, pozadovanych znalosti, dovednosti, odpovédnosti
konkrétni prace urceny tarifni tridy a pridélen jim mzdovy tarif. Zohledriovana také cena
prace na trhu (aby byla organizace konkurenceschopna pfi najimani pracovniku)

Priplatky — za mimoradné pracovni podminky (prace v noci v sobotu a v nedéli, ve
svatcich, ve ztizeném pracovnim prostredi)




Mzdoveé formy

»Ukolem je dotvaret tarifni mzdu v zavislosti na pracovnim vykonu

»Mély by zohledriovat vykon pracovnika a byt motivacni

Zakladni mzdové formy

« Casova mzda (uréena hodinovou mzdovou sazbou ¢ mésiéni mzdou — bez ohledu
na vykon zameéstnance. Celkova mzda je souCinem odpracovanych hodin a
hodinové mzdové sazby. NeodliSuje primérny a nadprimérny vykon)

* Ukolova mzda (je navazana na konkrétni ukol. Napf. mzda soustruZnika za
vyrobeny kus. Celkovd mzda je soucinem vyrobenych kus( a sazby za jeden kus.
Odlisuje primérny a nadprimeérny vykon. Je motivacni)

Doplnkové mzdové formy

* Prémie (dle presné definovanych podminek — napf. za vykon, za usporu, za
kvalitu. Vztahuji se k bézné provadénym cinnostem)
* Odmény (priznany za periodické hodnoceni vykonu dle predem danych kritérii

(osobni ohodnoceni) ¢i ocenéni jednorazovych ¢i mimoradnych pracovnich aktivit
a vysledku, napr. ziskani nového zakaznika, Zivotni jubileum)

» Uéast na hospodarském vysledku (podil na lepdim neZ planovaném HV)




Motivacni faktory

* Existuje rada odbornych studii, které se snazi identifikovat klicové faktory

motivace

* Relativné nova studie pro CR: Lizbetinova a Hitka (2020)

factors. Motivational factors were analyzed in five areas:

» Zkoumaiji motivaéni faktory, hledaji
klicové, zkoumaiji také genderové rozdily

» Data: Dotaznikové Setreni z roku 2017 —
1774 respondentd v CR

» Motivacéni faktory zkoumdany v 5
oblastech: financni ohodnoceni, socialni
jistoty, pracovni podminky, kariérni a
osobni rozvoj, mezilidské vztahy

» Kazdému prirazena dle vyznamu hodnota
1-5
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financial evaluation (basic salary, further financial
reward, fair employee evaluation),

social security (employee benefits, company vision,
the prestige of a company name. regional develop-
ment, relationship to the environment, leisure time),
working conditions (physical effort at work, work-
place safety, stability of employment, the content of
the work performed, information on work perfor-
mance, working time, working environment, work
performance, psychological burden);

career advancement (opportunities to apply your
own abilities, career growth, empowerment and
competencies, occupational prestige, individual
decision making, self-realization, education and per-
sonal growth, work recognition); and

interpersonal relations (workplace atmosphere. good
working team, workplace communication, supervi-
sor's approach).




Motivaéni faktory v CR

* Lizbetinova a Hitka (2020)

— Nejvyznamnéjsi motivacni faktory:
» atmosféra na pracovisti, pracovni tym, pristup
nadrizeného, zakladni mzda, spravedlivé
odmeénovani, stabilita zameéstnani.

— Jen drobné genderové odlisnosti
» nejdulezitéjsi faktory atmosféra na pracovisti,
pracovni tym
» muzi kladli drobné vétsi dtraz na vysi mzdy nez
zeny

25

Motivational factors jg;;';
Atmosphere at the workplace 4.51
Good working team
Further financial reward 427
Physical effort at work 3.65
Stability of employment
Communication at the workplace 4.36
Prestige / Company name 3.80
Possibility to apply vour own abilities 4.04
Content of the performed work 414
Information on work performance 397
Working time 412
Work environment 4.13
Work performance 4.08
Career growth 3.90
Empowerment and competencies 3.73
Occupational prestige 3.80
Supervisor’s approach

Individual decision making 4.01
Self-realization 397
Employee benefits 393
Fair assessment @
Workplace safety 423
Stress / Psychoelogical burden 3.99
Vision of the company 374
Contribution to regional development 3.48
Education and personal growth 3.94
Ecological approach of the company 3.66
Leisure time 414

‘Work recognition

Basic salary

414




AL a4

Nejcastejsi duvody odchodu zaméstnancu
v CR?

Trexima (2017) v 10. viné HR Monitoru (vzorek 247 firem, vice nezZ 50 tisic zameéstnancu)

SWide inachy platy
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»Trexima (2017) v 10. viné HR Monitoru zjistuje, Ze:
— Nejvyssi fluktuace mezi pracovniky ve véku 20-29 let a dale 30-39
— Nejvyssi fluktuace je u vyucenych zaméstnancl nebo u pozic bez potreby
kvalifikace (nejvice pozice odbornych a pomocnych délnik().
— Nejcastéji zameéestnanci odchazi ve zkusebni dobé nebo v prvnim roce zameéstnani.
— Nejcastéjsi duvod ochodu byla vyse mzdy.




Vzdelavani a rozvoj




Vzdélavani v organizaci

»Vzdélavaci akce je konkrétni podoba promysleného a organizovaného plsobeni
na jednotlivce nebo skupiny, jehoz cilem je predavani znalosti, dovednosti,
nazoryl a postoju. (Pokorna, 2000)

e RGzné formy vzdéldvacich a rozvojovych aktivit: jednorazova ¢i pravidelna
skoleni, pasivni Ci aktivni vzdélavani, pracovni instruktaz, mentoring, coaching,
samostudium, e-learning apod.

* Dle mista:
* Na pracovisti
* Mimo pracoviste

* Dle osoby skolitele:
* Interni
e Externi




Systém vzdelavani a rozvoje v
organizaci

N

Orientace Vzdélavani na pracovisti
(novi zaméstnanci) (interni x externi)

Rekvalifikace, preskoleni
(kvalifikaéni zména)

Odborna skoleni
(prohloubeni kvalifikace a rozvoj, Vzdélavani mimo pracovisté

zavadéni novych procesi)

Rozvoj manazerskych kompetenci

29




Cyklus vzdelavani v orge

Identifikace vzdélavacich

potreb
Planovani vzdélavani

Vyhodnoceni vysledki a

ucinnosti vzdélavacich
aktivit

Realizace vzdélavani

Poigdtc))vané kompetence (vykon) — sou¢asné kompetence (vykon) = vzdélavaci
potreba

Identifikace vzdélavacich potreb:

 Z hlediska organizacnich urovni:

— Analyza na urovni potreb organizace
— Analyza na urovni pracovniho mista
— Analyza na urovni pracovnika

 Z hlediska opakovani:
— Pravidelné (napr. BOZP)
— Jednorazové aktivity (napf. odborna skoleni)




Identifikace vzdélavacich
potreb

Vyhodnoceni vysledkt a Planovani vzd&lavani
7 Ve . v V' é Vé z nl
ucinnosti vzdélavacich AROVERENECASIaNE

aktivit

, _ wrs s s Realizace vzdélavani
Planovani vzdélavani:

. ,aPROV(v:" co je konkrétnim cilem vzdélavaci akce. Co ma podporovat, ceho ma byt
0sazeno.

. ,CO“ ké)l)<olit, Cili téma/obsah konkrétnich skoleni (vystup z analyzy vzdéldvacich
potre

* ,KOHO“ skolit, komu je vzdélavani urCeno (napft. vSechny zameéstnance, vyrobni
délniky, manazery)

* ,,KDE“ Skolit (vlastni prostory nebo prostory externiho dodavatele)

* ,KDY“ je otazka nacCasovani vzdélavacich aktivit (napt. s ohledem na planovany
hromadny ndbor pracovnikl, zavadéni novych vyrobnich postup,)

* ,KDO“ Cili otazka po lektorovi vzdelavacich aktivit, ktery by mel disponovat
lektorskymi dovednostmi a odbornymi znalostmi a praxi. Interni skolitelé vs.
externi Skolitelé

 ,JAK“ je otazka vybéru metod vzdélavani (pasivni x aktivni)
* ,ZA KOLIK” jaké budou naklady skoleni.




Identifikace vzdélavacich
potreb

Vyhodnoceni vysledki a
ucinnosti vzdélavacich
aktivit

Planovani vzdéelavani

Realizace vzdélavani

Hodnoceni vzdélavacich aktivit:

* Uroven 1 - Reakce vzdélavanych (hodnoceni spokojenosti z hlediska Géastnik(i
napt. styl, metody, prostredi, lektor)

* Uroveri 2 - Uroven uéeni (hodnoceni Uspédnosti procesu uéeni vzhledem ke
ziskanym znalostem, dovednostem)

* Uroven 3 - Intermedialni neboli pracovnich chovani (hodnoceni zmén v
pracovnim chovani v disledku vzdélavaci aktivity)

« Uroven 4 - Dopady na vykon organizace (dopad vzdélavacich aktivit na vykon
podniku. Zahrnuje hodnoceni nakladd a vynosu, zvyseni produktivity, snizeni
fluktuace, zvySeni prodeje apod.)
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Rozvoj zaméstnancu

— ldentifikace a rozvoj vysoce motivovanych a schopnych zaméstnancu s
dlouhodobé nadpriimérnymi pracovnimi vysledky/hodnoceni

»Plany pracovni kariéry a nastupnictvi (stanoveni ndhradnikd na pracovni
pozice)

Nastroj:
— Motivace zaméstnancl k vyssimu vykonu

— Pokryti potfeby zaméstnanct z vlastnich zdroju




Priklad 1

Jste studentem FSS MU a studujete vybrany studijni program. Profil
absolventa predurcuje ocekavané budouci pracovni uplatnéni.

a) Napiste, jaké povolani byste chtéli v budoucnu vykonavat
(,,pfedpokladané pracovni uplatnéni®).

b) Na zakladé  vyplnéni  osobnostniho  testu na strankach
https://www.16personalities.com/cs/osobnostni-typy zjistéte, jaky jste
osobnostni typ. Zhodnotte, zda je vasSe ,predpokldadané pracovni
uplatnéni“ v souladu s vasim osobnostnim typem. Pfipadné, na jakou
pozici jste vhodny kandidat ©.




Zapocet

Podminkou uspésného absolvovani predmeétu je:

* Povinna ucast na seminarich (tolerovana je jedna neomluvena absence),
e Ziskani hodnoceni A-E z tymové seminarni prace,

* Ziskani minimalné 60 procent bodu ze zapoctového testu.

Zapoctovy test

* Pisemna forma

* 10 uzavrenych otazek a jeden priklad k vypoctu
* maximalné 20 bod

e podminkou ziskani zapoctu je dosazeni minimalné 12 bodu ze zapoctového
testu

* moznost jedné opravy




ého testu!
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Hodneé stést




Dotazy?




Kontrolni otazky

* Co je ukolem frizeni lidskych zdroju?

* Strucné popiste bilan¢ni metodu odhadu Cisté potreby pracovni sily.
* Co je motivovani? Jaky je rozdil mezi motivem a stimulem?

* Jaké jsou zakladni motivacni nastroje?

* Jaké jsou zakladni slozky mzdy?

 Jaké mzdové formy rozliSujeme?

* Popiste cyklus vzdélavani v organizaci.
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