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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na teoretickou oblast fizeni lidskych zdroji, popsani
jednotlivych nastrojii a jejich aplikace do praktického uziti v konkrétni spolecnosti.
Popisuje fungovani konkrétnich personalnich cCinnosti ve vybrané spoleCnosti a

obsahuje navrh na zvySeni efektivity personalnich praci.

Abstract

The master’s thesis focuses on the theoretical field of human resources management,
description of particular tools and their practical application in a particular company.
The thesis describes the functioning of concrete personnel activities in the particular

company and provides a proposal for increasing efficiency of personnel works.
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UvoD

Kli¢ovym usgchem spolénosti jsou samotni zafstnanci. Bez lidi by podnik nemohl
existovat a jejich spravnéizeni, rozvoj a usimiovani miZze vést k vykonnému
a usgsSnému fungovani podniku. Kazdy zé&stnavatel by se #& snazit vytvdet
piiznivé pracovni podminky, které izjemnuji zantstnanci praci. Nejedna se pouze
o prostory ¢i pracovni ponicky, ale také otradu dalSich d@lezitych aspeki jako
je nastaveni firemni kultury, od které by seélanodvijet chovani vSech zastnand
spol&nosti. Je dlezité mit jasy formulovanou strategii a cile spotesti, od kterych

se v konéném disledku odviji jednotlivé cile az na samotné Zstmance.

Vyznamnymi personalnimi nastroji jsou oé&itovani a vzdlavani zamistnance.
V zajmu kaZzdého zagstnavatele by #o byt dolie motivovat své za#stnance,
k ¢emuz pouziva finami i nefinagni motivani nastroje. Vz&lavani zanistnand

je pro spolénost navic nezbytnou nutnosti, jestlize chce bytrima GsgsSna. Je paeba
sledovat vyvoj trendl zanméstnaneckého vzthvani a tim si zaji®vat kvalitni lidské
zdroje. Samazjm¢ na zamistnance psobi i dalSi faktory, jako naixlad spoluprace
s kolegy, komunikace s nddenym, pracovni podminky ad. Z&stnavatel by se &h

shazit své zamstnance udrzovat spokojené, ziskavat od niclinppi vazbu v ramci

vykonavané pracovni pozice a davat jim pocit jefitlezitosti ve spolénosti.

Cilem kazdého za#stnavatele by také &¢a byt snaha o co nejmensi fluktuaci
zanestnand. Neni dilezithd pouze snaha o ziskani kvalitniho gstmance, ale také jeho

udrZzeni ve spotmosti. Proto se za¥stnavatel snazi udrzovat krok s personalnimi
trendy, pozorovat svou konkurenci a nabizet tak ¢gémanci pro & dulezité

a zajimavé motivatory.

V Gvodni ¢asti prace jsou popsané obecné charakteristikyop@hsihoiizeni potebné

pro vymezeni vyznamu celé problematiky a dale jsguezené cile prace.
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Druha¢éast prace se zaftuje na popis jednotlivych oblasti personalnffmeni neboli
fizeni lidskych zdrdj. Mezi jednotlivé oblasti p&t planovani, vybr, ziskavani
a [ijimani zandstnand@, vzdlavani, hodnoceni a odifiovani zamistnand. Tyto

oblasti zahrnuji wité nastroje, podle kterych se spwlestitidi.

V tieti ¢asti prace jsou popsané pouzité metody, které jegmiila @i zpracovani
prace. Jedna serq@evsim o metody p@bné k ziskani a zpracovani zjisich
informaci v analyzované spdéleosti. Zasadni metodou je analyza SWOT, z které

vychazim v posledniasti prace.

Ctvrta ¢ast prace obsahuje analyzu jednotlivych obkésgini lidskych zdrdj u vybrané
spole&nosti Chladek a Tigta, Pardubice a.s.. Spofest je sousasti holdingu
enteria a.s. spolu s dalSimi osmi spotestmi podnikajici fedevSim v oboru
stavebnictvi. Dale se v tétdasti nachazi rozbor odpé&édi dotaznikového Seni

zaneiujici se na spokojenost zastnand v analyzované spalaosti.
V za&wru préace jsou navrhnuty dité kroky, které by mohly vést ke zvySeni efektistio

personalniclinnosti a také ke zvySeni spokojenosti gstmand. Témito navrhy bych

chtela splnit cile prace.
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1 VYMEZENI PROBLEMATIKY A CILE PRACE

Tatocast prace se zafiuje na popis obecnych charakteristik personaliitteni neboli
fizeni lidskych zdrgj. Dale popisuje, jaké jsou cile a z&m mé diplomové prace a

jakym zpisobem jich bude dosazeno.

1.1 Obecné charakteristiky

1.1.1 Vyvoj pojetitizeni lidskych zdroja

Pojemtizeni lidskych zdrdj nabyl takovéto podoby po ditém historickém vyvoiji.
Nejdiive se ve spojeni igzenim lidi v organizaci uv&t nazev personalni
administrativa ¢i sprava. Personalni prace byla spojovana se slydera zajiuje
administrativni prace a procedury poskytujici inface o zawrstnancichtidicim
slozkam podniku. Jedna se o vedeni a aktualizatirdenti, ve kterych jsou informace

o zangstnancich a jejichc¢innosti. Toto pojeti persondlni prace nezahrnovalo
v podnicich aktivni roli. V satasné dob tento gistup je&k pretrvava v organizacich

s centralizovanym a autoritativnimigmbentizeni. (KOUBEK, 2007)

Ke konci ficatych let u podnik se silnym vedenim, nastal zlom, kdy podniky hlgdal
své konkureéni vyhody, k 8muz byl zapaebi dolle zorganizovany a motivovany
Zde se z pasivniho vedeni stalo vedeni aktivniikéty personalni Utvary se specialisty
na personalnfizeni. Ugitym problémem staletstava fakt, ze personalni praceélyn
povahu operativnihdizeni, chyBlo dlouhodobé a strategickézeni pracovnich sil.

Tento vySe popsanyigtup zahrnuje pojemersonalnirizeni (KOUBEK, 2007)
V praibéhu 50. a 60. let se dostdvame ke komplexnifreni lidskych zdraij.

V organizacich se setkavame s personalnimi Utkéeye jsou jadreniizeni organizace.

Personalistika se dotyka i samotnydtlicich pracovnik na fiznych oddlenich. Tato

13
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prace, zZivotni zfisob lidi apod. (KOUBEK, 2007)

1.1.2 Vyznam a cilerizeni lidskych zdroji

Uspsné fungovani organizace je dano neustalym zlep&ova vyuzitim viech jejich
zdroja, kterymi jsou zdroje informami, materialni, finaéni a lidské. Lidské zdroje
bezpochyby ovlitiuji vSechny zbyvajici zdroje, jelikoZz rozhoduji oyuéivani
materialnich a finatnich zdrofi. Informani zdroje slouZzi k podge lidskych zdraj —
jsou jimi mysleny znalosti a dovednosti zaloZzenéspohopnostech lidi. (KOUBEK,
2007)

Blize specifickymi hlavnimi Ukolytizeni lidskych zdrdj jsou dle autora Koubka
nasledujici (KOUBEK, 2007):
» Spravie prifadit pracovnika pracovnimu mistu dle jeho schopraatsilovat
o jeho neustaly vyvoj.
» Optimalni rozloZeni pracovnich sil v organizacikgato optimalizace fondu
pracovni doby a vyuZzivani pracovnich schopnostiézemand.
» Kladeni dirazu na efektivni styl vedeni, mezilidské vztahyrganizaci,
seskupovani pracovnich tym
» Rozvoj schopnosti, dovednosti a sociélnich vlastnpsacovnik, vedouci
k jejich vnittnimu uspokojeni s vykondvanou praci. Cilem je Zutoi zajmi
pracovnika a zajiorganizace.
» Nezbytné v oblastitizeni je dodrzovani vesSkeré legislativy v oblastace,
zamestnavani lidi a lidskych prav a také jélefité vyvinout o organizaci
dobrou po¥st.
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1.1.3 Obsahéinnosti v oblastifizeni lidskych zdroja

Samotna koncepcéizeni zahrnuje ¢kolik zakladnich oblasti, kterych se dotykaji

¢innosti personalniho Gtvaru v organizaci (KOUBERQZ):

>

Formovani pracovnich mist definovani obsahu pracowinnosti, pravomoci
a odpo¥dnosti spojené s pracovnintaaenim.

Planovani lidskych zdrej — poteba pracovnik v organizaci a planovani jejich
personalniho rozvoje.

Prijimani pracovniki — prijimani pracovnik zahrnuje ozndmeni organizace
o volnych pracovnich mistech, volba a shrodi@m#&ni dokumerit o uchazeich,
vyhodnoceni &hto dokumerit, pohovor s uchaze rozhodnuti o vybru,
vyjednavani podminek, #@zeni do evidence aj.

Hodnoceni ¢innosti pracovnile — priprava podkladl, ¢casového planu, metod
hodnoceni, sprava dokumérg tim spojena.

Rozmig’ovani pracovnilk a rozvazani pracovniho padru.

Odnm¥¢riovani, motivace a stimulace.

Vzddlavani pracovnik — zaSkoleni, gibéZzné dalSi vzélavani a hodnoceni
dosazenych vysledk

Pracovni vztahy- zastupuji jednani vedoucich pracovngodbory, sleduji se
mezilidské vztahy na pracovisti, sledovatippminekci stiznosti pracovnik
apod.

P&’ o pracovniky- pati sem pracovni progdi, bezp&nost a ochrana zdravi
pii vykonu prace, pracovni rezim a zalezitosti sod@l sluzeb
(nag. stravovani, aktivit volnéh&asu, Zivotni podminky pracovrilatd.).
Informacéni systém pro personalisty ukité zji&'ovani a uchovavani informaci
tykajicich se pracovnich mist, samotnych pracavrakjejich prace, mezd,
socialnich zalezitosti a celk®dvsystému personalnihéizeni, kdy vystupy
se vyhodnocuji a poskytujifiglusSnym pijemoim (nag. vedoucim, tadim
prace apod.).

Prizzkum trhu prace — slouzi k nalezeni potencionélnich pracovnich sil

vychazejicich z analyz nabidky a poptavky na trtac@, z popukniho vyvoje
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aj. Tatoc¢innost idava na konkurenceschopnosti organizace a je ggranah
poznani trendl na trhu préce.

» Zdravotni pé&e o pracovniky— organizace se¢br¢ podileji na zdravotnich
programech, které zahrnuji pravidelné kontroly zdtmaiho stavu pracovnik
¢i lécbu, prvni pomoc a rehabilitaci. Organizace siédomuji, Ze pracovni
neschopnost jedince oviivje chod organizace.

> Cinnosti zandiené nasker informaci pomoci pazkumi, tvorba harmonograin
personalni prace.

» Povinnost dodrzovat zakonyoblasti prace a zafstnavani pracovnich sil.

1.1.4 Velikost personélniho Gtvaru

Dle publikace Abeceda personalisty, je uveden dagle hruby odhad odbornik
na globalni HR Management (Human Resources Managgmiede uvadji pocet
personalist odvijejici se od velikosti podniku. (D"’AMBROSOVA2011)

Tabulka 1 Pramérny poéet personalisti v organizaci (Zdroj D'’AMBROSOVA, Hana, et al. Abeceda
personalisty Olomouc: Anag, 2011. 413 s. ISBN 978-80-7263-649-

0-150 1 personalni specialista
150 — 250 1 personalni manazer a 1 persondlni specialista
250 — 500 1 personalni manazer a 2 az 3 personalni spe€ialist
Decentralizované persondlni tymy v utvarech pod
500 — 1000 o
centralniméizenim.
Samostatné decentralizované Utvary se zastoupenim
1000 a vice v predstavenstvu (Utvar lidskych zdipj Gtvar

vzaelavani, Utvar osobni a socialni).

Z tabulky vidime, Ze velikost podniku je v tomtdigact dana poétem zangstnand
v organizaci. Podle @tu zangstnané je uveden pdebny péet odbornik z oblasti

personalistiky.
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1.1.5 Administrativa personalniho utvaru

Personalni utvar vytva podklady, které musi byt Kk dispozici mandirey
zanestnand@m i jejich rodinnym pislusnikim, penzisim ¢i uchazéum o zandstnani.
Veskeré personalni plany a programy musi byt vashuls legislativou a smluvnimi
dohodami. Mezi zakladni administrativni Udajefpaagiklad (WALKER, 2003):

» plany zdravotni a socialni §& penzijni a kapitaloveé plany,
odmenovani, hodnoceni a uvalvani zanistnand,
mzdové detnictvi,
fizeni zamistnan@ vykonavajicich praci v zahratj
dodrzovani pravidel rovného zastnavani a vatlavani vSech pracovnik
vzklavani, vychova, rozvoj pracovrik
rozvoj manaze,
zamestnanecké a pracovni vztahy,
ziskavani a vylr pracovniki,

bezpeénost a ochrana zdraviiraci,

YV V.V V V V V V V VY

rozmig’ovani pracovnik atd.

1.1.6 Informaéni systémy v personalistice

Informani systémy pedstavuji poitacové systémy, jejim hlavnim Ukolem je snizit
administrativni zatz personalnihorizeni. Systém urychluje a usmage praci jak
personalisim, tak vedoucim pracovnikn. Mezi jeho dalSi vyhody pétefektivni
propojeni mezi personalisty a liniovymi manazerysnathuje uchovavani dat.
Informani systémy musi obsahovatrehodné, detailni a aktualni informace, které jsou
nezbytné k rozhodovani dalSich aktivit organizacdoazi také k analyzam vysledk
povahy prace a pracovnich mist, efektivnosti peikdoh cinnosti. Slozeni
informatniho systému by #ho zahrnovat informace o pracovnicich, pracovnich
mistech, personalnictiinnostech a wjSich podminkach. (KOUBEK, 2007)

Systém je propojen s jednotlivymi Utvary v orgagiza tak je mozné doép ukladat

¢i z ngj cerpat patebné informace pro manazerskou praciifdovy systém je mozné
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propojit s informé&nimi systémy instituci trhu prace, socialniho aazdtniho poji&ni
apod. Hromadné informace byvaji k dispozici vedoudi fadovym pracovnikm,
¢i zminovanym VijSim institucim. Omezeny ifstup byva k individualnim Gdén
o pracovnicich, pracovnich mistech i kinformacim personalnich ¢innostech.
(KOUBEK, 2007)

1.1.7 Vztahy organizace K institucim

Zamestnavatel musi plnit své povinnosti k&&im orgatim. Jedna se o tyto nasledujici
instituce (D’AMBROSOVA, 2011):

> Utad prace

> Ceska sprava socialniho zabesse

» Zdravotni pojigsovna

K radu prace ma zamistnavatel povinnost nahlésit volné pracovni mistgelao
charakteristiku ve ¢ stanovené zakonem o zé&tmanosti, kteracini 10 dri
od uvolréni mista. Pokud organizace z&tnava cizince, musi cizinci nejprve byt
udéleno povoleni od itadu. Dale je nafklad povinen doréit Ufadu pisemnou zpravu
o hromadném propousti. (D"AMBROSOVA, 2011)

Ke spra¥ socialniho zabezpgeni musi zamstnavatel do 8 dnnahlasit zastnance,
ktefi jsou pozivateli invalidnihati ¢ast&né invalidniho dichodu nebo starobniho
¢i precasného starobnihoicdhodu. Je povinen po dobu pracovniho pamvést
evidenci pozivatél predtasnych starobnichidhodi (podminka pracovniho pafmu
na dobu delSi jak 1 rok), dale vést evidignlisty dichodového pojigni ¢i potvrzovat
Gdaje pro posouzeni naroku nécbod. Nadale je také povinen v osmidennitdh
od svého vzniku sefihlasit do registru zasstnavatal a nahlasit také kazdou svou
mzdovou @dtarnu. V gipact ukontenicinnosti se musi odhlasit. V tétoilis je povinen
piihlasit i zam@stnance, a poté fipadre odhlasit s odstupem od zastnani.
(D’AMBROSOVA, 2011)
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Ke zdravotni poji®ovré ma oznamovaci povinnost s osmi dennitdn o nastupu
zanestnance, zmné zdravotni pojisovny zamngstnance, o statnich poggich a
o skorteni zangstnani. Tato povinnost trvd po celou dobu pracavngongru.
Zamgstnavatel je také povinen nahlasit pracovni UGrazifslygné zdravotni
pojistovne. (D"’AMBROSOVA, 2011)

1.2 Cile diplomové prace

Hlavnim cilem prace je navrhnout ¢ité kroky, které povedou ve spolosti
k zefektivréni personalni prace. DalSim cilem je zvySeni spoilagti zamstnand.
Dil¢im cilem je poznat problematiku z teoretického islea, uvést a popsat nastroje

fizeni lidskych zdrdj a tyto nastroje popsat z hlediska konkrétni sguacspolénosti.
Navrhy budou vychazet ze zakladnich ddapersonalni praci ve spotesti Chladek a

Tintéra, Pardubice a.s. a z dotaznikovéhdedetzandteného na vyzkum spokojenosti

zanestnand.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato cast prace se zaffuje na podrob¥Si popis hlavnich personalniakinnosti,

u kterych jsou popsany jejich zakladni funkce anoges

2.1 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdr8j stanovuje zvoleni optimélniho ¢a zanéstnand

v organizaci. Kazd&d organizace se snazi o optimaimioZstvi pracovnik
s pozadovanymi vlastnostmi, schopnostmi a dovedmosturtitém c¢ase. Samotné
rozhodnuti o personalnich skémestech (kolik pracovnich mist obsadit #rijstek
nebo Ubytek zagstnand, na jak dlouhou dobu, s jakou kvalifikaci, platqg@minky,
socialni vyhody) fipravuje vykonny management. DalSi praci vykonaeaspnalni
Gtvar organizace. To znamena, Ze se stard o to, miAadavky vykonného
managementu byly v souladu s personalni stratagina zaklaél toho zpracovava
personalni plan, ktery je s vedenim¢lpes prodiskutovan. (Meritum Personalistika,
2011)

Obsahem personalniho planu jsou tyto nalezitdderifum Personalistika, 2011):

» urceni pracovnich mist, ktera ve spwlesti Zistanou, zaniknou nebo se &m
vyjadreni pracovnich mist, kde bude nutna rekvalifikea®stnand,
tréninkové a profesni pi@by vzdlani zaméstnand,
uréovani poteby nabirani novych pracovnich sil nebo naopakhejvohovani,

témata pro wovani firemni kultury,

YV V. V V V V

vyzadani zptné vazby od zagstnand pro neustalé zlepSovéarizeni lidskych

zdroja.
Diky témto personalnim pld&m se podnik snazi docilit, abyehk dispozici pracovni

sily v potebném mnozstvi, s pgebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,

s pozadovanymi osobnimi vlastnostmi, sipbhym pondrem Kk praci, pistupné
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zmenam v organizaci, dale také optimélnarazené do pracovnich mist a k dispozici
ve spravnyas s pimérenou vysi naklail (DUDA, 2008)

2.1.1 Proces planovéni

Na paatku samotného procesu planovani jgeaf podnikovych strategickych @il

jim pridélenych plari. Od toho se odviji nasledné personalni cile, kigwg obsahem
personalnich plan (DUDA, 2008)

Ne vzdy se mizeme setkat stim, Ze budou podnikové plany kwvalipracovany.

Mohou byt tvdeny intuitivre a postupd. A tak i persondlni plany se museji odvijet

od jinych nez strategickych &ipodniku, ale najklad mohou byt zaloZzené nacitych
domreénkach o budoucnosti. (ARMSTRONG, 2007)

Proces je rozdlen do nasledujicich bod (ARMSTRONG, 2007):

>

Strategické plany podnikd stanoveni budoucich plarzahrnujicich¢innosti

a noveé dovednosti.

Strategie ziskavani lidskych zdrof- ziskavani konkuréni vyhody diky
zanestnavani schogisich lidi a zajiovani rozvoje znalosti a dovednosti
téchto lidi.

Planovani dle scér@ — vize o spolénosti kam ve svém prdstdi a oboru
podnikani smituje a jaky vliv to bude mit na gebu lidskych zdra.

Predvidani poptavky a nabidkykolik zhruba bude pitgba pracovnik a kolik
jich bude k dispozici uvnitorganizace i v okoli.

Rozbor fluktuace pracovnik- rozbor ukazatéla trendi mobility pracovnik,
jez slouzi ke stanoveni nabidky pracovnich sil.

Rozbor pracovniho prosdi— vysledky této analyzy poskytuji informace o tom,
jak pracovni prosedi grispiva k rozvijeni dovednosti a dosahovani spokujtn
S praci.

Efektivnostcinnosti — analyzuje se produktivita prace a vyuzivani lédek

faktoru, aby organizace byla schopna reagovat ¢érdanse pozadavky.
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Obréazek 1 Proces planovéani lidskych zdrdj (Zdroj ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdraj: nejnowjsi
trendy a postupy: 10. vydanl. vyd. Praha: Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80Z#4-073.)

2.1.2 Metody personalniho planovani

V organizacich se hledi jak na kvantitu a kvalinagovnich sil. Personalni geby
se daji zjifovat rekolika metodami, kde se r@stji pouZivaji statistické Udaje
(analyzy, indexni metody) nebo také odboriédpowdi vyplyvajicich ze zrén okoli
(nap. zmeény spotebitelské poptavky, postaveni konkurence). Obeenda personalni
planovani rozdit na planovani tvrdéi meékké. (Meritum Personalistika, 2011)

Tvrdé pldnovani se odviji od tradnich kvantitativnich metod a zajife spravné
pocty lidi. Metody se daji rozdit na objektivni a subjektivni. Mezi objektivni toely
sefadi statistické metody, pracovni studie a normoywdiace. Do subjektivnich metod
piehledy o struktte zangstnand dle zakladnich paramét(jako nap. vek, kvalifikace,

schopnosti, dovednosti, délka pracovniho pam pracovni vykonnost), dale
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je vystupem vnini mobilita a analyza zasstnand, ktefi organizaci opousti. (Meritum
Personalistika, 2011)

Soustedi se pevazr na nasledujici oblasti (Meritum Personalistikal 20
» predpowd budouci paeby pracovnich zdrdj
analyza zrin sokasného vyuzivani pracovnich silév budouci patebs,
analyza sotasnych lidskych zdrgj
predpowd’ interni a externi nabidky lidskych zdipj

porovnani stavu s¢asného a budouciho,

YV V V V V

identifikace a formulace dil

Mékké planovani se odviji od metod personalnifiaeni a zdraziuje motivaci. Tyto
metody maji za ukol zajistit poznatky o motivacspokojenosti pracovnik kultury

organizace, styliizeni aj. Vyuziva se zde zkuSenosti vedoucich prakd, ktei maji

mimo jiné za ukol pevadt strategické cile podniku do &ipersonalnich. Vyuzivaji
se zde dotazniky pro z&stnance, provagi se pravidelné rozhovory se zéstnanci,

Zjistuji se udaje o jejich pracovni vykonnosti nebotegi trend profesnihoastu.

(Meritum Personalistika, 2011)

Cinnosti nmeékkého planovani jsou rozlkny do &tyi fazi (Meritum Personalistika,
2011):

» stanoveni budouciho stavu organizace éenir strategickych dil organizace,
stanoveni zagria v oblasti lidskych zdrdj a odvodit personalni cile zil
organizace,

» vymezeni stavu s@éasného — zkompletovat informace tykajici sernapovre
sluzeb poskytovanych zakazffk, flexibility zamgstnand ¢i vadgich
schopnosti manaZerdale vymezit formalni a neformalni systémy a psyc
zahrnuijici kulturu organizace,

» analyza okoli (v&Siho prostedi) - stanovit vlivy, které ovliwiji strategie
obchodnich cil, analyza informaci o socialnich, legislativnich émich,
technologiich a konkurenci apod. a také provéstyanavyvoje @ekavani

zanestnand (stavajicich i potencialnich),
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» identifikace plaf — zpracovani planpro oblast struktury organizace, ¥b

pracovniki, jejich hodnoceni, rekvalifikace aj.

2.2 Ziskavani a vyker lidskych zdroj

Tato kapitola je zasfena ziskavani ptgbnych lidskych zdrdj s vynaloZzenim

s

zdroji podniku. (ARMSTRONG, 2007)

Samotny proces se sklada tefézi ziskavani a vygou pracovnik (ARMSTRONG,
2007):
» Prvni faze se zaobird definovanim pozZadaviorganizace — tedy to, jak
specifikuje pracovni mista a s jakymi pozadavkydminkami zaréstnani.
» Druhou faziprocesu je fildkani eventualnich zajemaic— proces zkoumani
a vyhodnocovani uchazg vyuziti sluzeb poradc ¢i agentur, inzerovani
nabidky pracovnich mist.
» Samotné vybirdni uchafeje kon€&noutreti fazi Vybér zahrnuje idéni Zadosti
o0 zangstnani, uskut@iovani pohoval, testovani a hodnoceni uché&ke
assessment centra, nabizeni vhodnym uckiazezangstnani v organizaci,

ziskani referenci a nakoneiigrava pracovni smlouvy.

2.2.1 Definovani pozadavit

PoZadavky, kolik pracovnika s jakymi pozadavky organizace igdituje, by nily byt

definovany jiz v personalnim planu. V této fazi gednik zandtuje na pozadavky
konkrétnich pracovnich funkci. Specifikace pracbenimista definuje vztahy
podiizenosti a nadlzenosti, zahrnuje také souhrn poZzadovanych odibrmhalosti
potrebnych k vykonu prace a schopnosti chovéani jediRcefil pracovniho mista byva
rozSten o popis pracovnich podminek (jako je vySe mzdyyestnanecké benefity

a pracovni doba), o zvlasStni pozadavky (cestovard@pbvykla pracovni doba)
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Ci prilezitosti v postupu kariéry. Stanoverichito pozZadavk dava podit k popisu
pozZadavk na pracovnika. (ARMSTRONG, 2007)

V néasledujicich bodech jsou vypsanyiktady obecnych pozadaitkna pracovnika
(ARMSTRONG, 2007):
» Odborné schopnosti, které jsou ieiné kvykonu dané funkce,catns
pozadovanych dovednosti.
» Chovani a postoje pracovnika bylgnodpovidat kultie organizace. Jakmile
jsou stanoveny pozadavky chovani, je mozné odymdiadavky na postoje.
» QOdborna piprava a vycvik pracovnika zahrnuje pozadované&land, povolani
¢i odbornost, kterou by shuchazeé sphovat.
Ziskané zkuSenosti a praxi ve stejn&mabdobném oboru.
Zvlastni pozadavky na uchaee— um pracovnika uspv urtitych oblastech.

Schopnost adaptace podnikové kultury, pracovatavpizpasobit se ji.

YV V VYV V

Schopnost spgbvat dalSi pozadavky nutné k vykonu prace jako ri&lgu
cestovani, prace mimo bydiSheobvykla pracovni doba.

» Schopnost rozvoje uchaze— kariérni postup, dalsi widvani atd.

2.2.2 Hildkani uchazea

Organizace si musi zvolit z jakych zdrajchazéu o zangstnani, internickii externich,
budecerpat. (DUDA, 2008)

Do vnittnich zdrofi fadime samaejm¢ stdvajici zamstnance v organizaci. Tito
zanestnanci mohou bytigloZeni na jiné pracovidt povySenici piemiséni na nizsi
pozici v disledku zaplani volného pracovniho mista. Vyhodami pro organinaize
byt, Ze zna svého zastnance, zlepSuje svou moralku a udrZzuje &anance
v organizaci. Dale se snizuje doba a naklady nabgadnoduSuje se administrativa,
dochéazi k navratnosti investice do pracovnika. Pagestnance je vyhoda, Ze zna
fungovani organizace i své spolupracovniky a métawr perspektivu pracovniho

postupu. Mezi nevyhody s@&di omezeny vy, konkurence mezi pracovniky, ktera
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muze vyvodit nepiznivou atmosféru a mozna obtiZznost ziskani aytaadnestnance.
(DUDA, 2008)

Do vrgjSich zdrofi spadaji volné pracovni sily na trhu prace, abswivékol,
zamestnanci usilujici o z#nmu zamgstnani, Zeny v doméacnostinahodci, zahragni
pracovnici nebo podnikatelé hledajici stalé gstmani. Vyhodou je dité vetsi vyler

Z uchazed, nové myslenky a napady pracovnika a &sinpracovni kapital nez je tomu
u vnittnich zdrofi. Nevyhodou je moZznost ngpptisobeni pracovnika a jeho nasledny
odchod, kdy se proces Wi prodlouzi, vySSi naklady na nabor pracoung vyssi
narainost s pipravou. (DUDA, 2008)

Jestlize se organizace rozhodne kd&ryb zangstnand z vngjSich zdrofi, vyuziva
negastji téchto metod (ARMSTRONG, 2007):

» Inzerce — vybrani vhodné inzertni agentury a #&ylbvhodného média (tisk,
televize, rozhlas).

» E-recruitment(ziskavani pracovnikza pomoci pditacovych siti) — ziskavani
pracovniki pies internetovou strankuiiptupnou viejnosti. Tento zfisob uSef
organizaci penize. Zahrnujéilpkani, tidéni a klasifikovani uchazé, vyber a
nabizeni zakstnand, ale také odmitani uchaZe

» Outsourcing— tato sluzba je pro spda@leost sice nakladnou, ale useji ¢as
s vykErem vhodného kandidéata, jelikoZ to za ni provedeogfedkovatelska
agentura.

» Vzdlavaci z&izeni— organizace ziskava noveé posily z absolvékol.

» Dotazniky pro uchaze o zardstnani— slouzi k vytveeni profilu uchazee
a jsou zakladnou protitiéni uchazeén, zda jsou pro organizaci vhodnym

zdrojem.
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2.2.3 T¥idéni uchaze

Konetnou fazi ziskavani a vyhu lidskych zdroj je tidéni uchazea a vhodny vybr
kandidata. Procegitiéni obsahuje nasledujici postupné kroky (ARMSTROR@7):

» Vyhotoveni seznamu uchazes daty, kdy uchazeva Zzadost doSla a vyhodnoti
se podminky pro dalSi kroky — odmitnuti, pohovaazeni do uzsiho vyu,
nabidka pracovniho mista.

» Podkovani v pisemné podslxazdému uchaze

> Zadost o vyplani podnikového dotazniku, zaslani Zivotopi&upravodniho
dopisu.

» Porovnani uchazé a jejich roztidéni do ¥ skupin: gijatelni uchazé,
uchazei na hranici pijatelnosti a nevhodni uchade

» Personalista s pomoci manaZera, ktery budeizeadym uchazee, vybiraji
z prijatelnych uchaz& vhodny péet k pozvani na pohovor. Obvykle se jedn& o
4 az 8 uchaze.

» Sestavenicasového i obsahového planu pohovoru. Délka i olssatisi dle
obsazované pozice. Pohovory je vhodné rozplanavaiak dni a sigstavkami
mezi pohovoryitiznych uchaz& na zaznamenani poznamek o uchiaze

» Pozvani vybranych uchafev pisemné podab V této fazi by mili uchazei
vyplnit podnikovy dotaznik (pokud tak jiz n&nil) a také jim byvaji
poskytnuty informace o spdleosti i pracovnim mist aby byli obeznameni
predem a usét se takéas v pfibéhu pohovoru.

» V posledni fack organizace projde znovu uchaee kté¢i nevyhovovali
pozadavkm, ¢i byli na hranici a rozhodne se, zda tyto uckiazegadit do tzv.
rezervy (nutno zaslat dopis, kde organizace Zadaublas uchaze, Ze se na
ngj v piipack potreby bude moci obratit) nebo uchégedmitne (zasle odmitavy
dopis).

Metody vybéru uchazeta

Hlavnimi metodami jsou pohovory s uch&zeassessment centra a testy pracovni
zpasobilosti. (ARMSTRONG, 2007)

27



Co sepohovoui tyce, mizeme rozliSovat (ARMSTRONG, 2007):
» Individudlni pohovory- diskuze mezi uchazem a vedoucim pohovoru.
» Pohovorové panely- pohovor s uchazem vedou dva a vice lidi,étginou
personalista a manazer.
» Vybkerova komise- vétSi pohovorovy panel, kde existuje vice stran kugosani
uchazee. Jedinou vyhodou je porovnani pozriatkuchazéi z vice stran, avSak
nevyhodou jsou neplanované otazkyedqsudky¢i stanoviska, které mohou

pievazit nazory meéndominantnicktlent komise.

Assessment centrunslouzi ke komplex#Simu vykEru pracovnik a zahrnujefadu
hodnoticich postup(ARMSTRONG, 2007):
» Nejvice pozornosti se soéstuje na chovani.
» Pouziti hraniiznych roli¢i skupinovych ukal, kdy se pedpoklada, ze vykon
uchazee odpovida jeho budoucimu chovani na pracovisti.
» Ke skupinovym ukalm se pouzivaji testy a pohovory.
» Vykon uchazeée je n€ten z hlediska schopnosti pozadovanych k dosazeni
stanovené urovnvykonu.
» Hodnoti se #kolik uchazét najednou zdvodu interakce mezi nimi

viN s

» Vyuziva se Bkolik hodnotiteti za &elem objektivniho nazoru.

Tato metoda posuzuje, do jaké miry uckamghovuje podnikové kulite a dava
i uchazei pohled na to, jak to v organizaci funguje. (ARMSDING, 2007)

Posledni znfiovanou metodou vyou zangstnand jsou testy pracovni zsobilosti
neboli vykérové testy. Tyto testy poskytuji informace o Uroviiteligence,
charakteristikach osobnosti, uch&eych schopnostech, ziskanych znalostech
a dovednostech. PouZivaji se hagsychologické testy, osobnostni a testy schophost
Testy se wtSinou vyuZivaji u velkého gtu uchazei. (ARMSTRONG, 2007)
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2.3 Fijimani zaméstnanai

2.3.1 Proces pijimani zaméstnanai

Bezprostedre po vykéru vhodného zadstnance na zvolené pracovni misto, nastava
proces pijimani. Proces zahrnujeékolik kroka, které nasleduji poté, co vybrany
uchaze akceptuje nabidku zarstnani. Bjimani korti dnem nastupu do zastnani.
(KOUBEK, 2007)

Z&kladnim krokem je bezesporu vypracovani a p8kgodepsani pracovni smlouvy.
Podpisem smlouvy vznika mezi zé&stnancem a zatstnavatelem praco¥pravni
vztah. Smlouva by #ta byt probirana spolu s pracovnikem, ktery ma gragyednavat.
Pracovni porer také vznika jmenovanim (napu statnich jednotek¥i volbou.

U piijimani zangstnané z internich zdrdj byva vypracovan pouze dodatek k pracovni
smlouw. (KOUBEK, 2007)

Jest pred podpisem pracovni smlouvy, je povinnosti pradavmpersonalniho Gtvaru,
sezndmit nového pracovnika s pravy a povinnostnplywgjici jak z pracovniho
pon¥ru, tak z povahy prace naiglusném pracovnim métPovinnosti pracovnikaed
podpisem pracovni smlouvy je absolvovat vstupnaigtou prohlidku. (KOUBEK,
2007)

Po podpisu pracovni smlouvy byva pracovnikazan do personalni evidence. To
zahrnuje ptizeni jeho osobni karty, fi@aeni mzdového listu, evidémiho listu
duichodového zabezpeni, vystaveni podnikovéhotkazu apod. Mezi zakladni Udaje
0 zamgstnanci se povaZzuji nasledujici (KOUBEK, 2007):

» prijmeni (rodné fijmeni), jméno, titul;
datum a misto narozeni;
rodnécislo;
rodinny stav a informace o vyZivovanycétech;
adresa trvaléhd prechodného bydligt telefonnicislo;

YV V. V VYV V

narodnost/statnirfslusnost;
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zdravotni stav;

kvalifikace pracovnika (vzdani, praxe);

informace o pipadném pobiranémidhodu a jeho druhu;
datum vniku pracovniho pafru;

pracovni zéazeni;

YV V V VYV V V

misto pracovi&tv organizaci.

V piipact prijimani pracovnika z externich zdipjje nutno pevzit od jeho minulého
zamestnavatele zaptovy list, ktery slouzi k psebdm dchodového pojighi.
Organizace je nadale povinna podgihidsSku k socidlnimu a zdravotnimu pajidit
k ptisluSnym institucim. (KOUBEK, 2007)

DalSim krokem je sezndmeni pracovnika s jehdinanym, ktery vysétli pracovnikovi
jeho prava a povinnosti a seznami jejisdpisy bezp@nosti prace a ochrany zdravi
pii praci. Nadizeny seznami pracovnika s ostatnimi pracovnikglar@@m odéeni a

v pripact jeho zasSkoleni je muilélen Skolitel. Je také nezbytnosti poskytnout
informace o sociath hygienickych podminkéach (Satny, toalety, umyvarmgznost
stravovani apod.). (KOUBEK, 2007)

Na zavr je pracovnik uveden na své pracovni misto, kde jau gidéleny pracovni

nastroje patbné pro vykon prace a pracovni ukoly. (KOUBEK, 200

V organizacich byva zvykem poskytnout novému &tmanci tzv. firucku pracovnika.
Jedna se o brozuru, ktera shrnuje zakladni infoemacspolénosti, zakladnich
pracovnich podminkéach, oditovani, o tom jak nahlasit svou r@pmnost, udlovani
volna. Déle pirucka smi obsahovat (ARMSTRONG, 2007):

» postupy — disciplinarni, pro fiznavani kvalifikace, $ stiZznostech nebo

pii povySovani pracovnik
» moznosti vzdlavani a dalSi socialni program pro pracovniky;
» cestovneé, moZznosti stravovani a&etstveni;

» otazky ochrany zdravi a bezpesti prace;
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» pravidla pro telefonovani, pro pouzivani elektr&gic posty i

pro korespondovani.

2.3.2 Proces adaptace zafatnanai

S @ijimanim zangstnand souvisi proces adaptace pracovnika v organizatapface
je zaji¥ovana formald jak personalnim Utvarem a réabnym, ale také neforméin
spolupracovniky. Hlavnim cilem tohoto procesu jenegrychlejSi zgazeni pracovnika
do kolektivu i organizace, ztoto&mi se s cili spolosti a ziskani pegbnych znalosti a
dovednosti k vykonu prace. Adaptace je tedy spojavée vzd8avanim. Je nutnosti
rozvijet pracovnikovi schopnosti, aby byl schoprykanavat svou praci a dosahoval
tak poZzadovanych vysledk(KOUBEK, 2007)

Adaptace novych pracovnilse zamtuje na ti oblasti (KOUBEK, 2007):
1) Celopodnikova adaptace — spmié pro vSechny zasstnance zajidijici
obecné informace.
2) Utvarova adaptace —d@na pro pracovni tymy v &itém organizanim stupni
zahrnujici konkrétni informace dané jednotky.
3) Adaptace na pracovni misto —<¢uje konkrétni pozadavky na dané pracovni
misto.

2.4 VVzA&lavani zaméstnanai

Program vzdlavani zanmistnand je dileZitou sloZkou fizeni lidskych zdrdi.
Vzdélavani je nastrojem rozvoje zéstnand — jedna se o zdokonalovani, r@a$@ani,
prohlubovani profesni #gobilosti jedince a tim fspiva ke zvySeni vykonnosti

pracovniki i organizace jako celku. (DUDA, 2008)
Cile vzdlavani zanistnané (DUDA, 2008):

» Rozvoj schopnosti zafstnand, ktery povede Kk jejich vySSimu pracovnimu

vykonu.
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» Budouci pijem zangstnané z internich zdrdj podniku.

» Minimalizovat ¢as zaSkoleni a adaptace zamand pracujicich na nav
vzniklych pracovnich mistech, nebo povySenyctpiesunutych zagstnand.
Aby byli schopni vykonavat novou praci rychle aizkymi naklady.

Schopnosti lidi jsou formovany z oblasti vSeobecnghdtlavani, oblasti kvalifikace
a oblasti rozvojeOblast vSeobecného vdévani je orientovana na socialni rozvoj
jedince (formovani osobnosti). Tato oblast je kolavana statemOblast kvalifikace
zahrnuje zakladniffpravu na povolani — mimo vé&dvaci systém organizace, orientaci
pracovnika — zapracovani pracovnika, formovéani jeobopnosti odpovidajicich
pracovnimu mistu, doSkoleni (training) — dawlh novych znalosti p#¢bnych
k vykonavani pracovniho mista &epkoleni (retraining, rekvalifikace) — formovani
pracovnich schopnosti k novému povoléddblast rozvojezahrnuje Siroké spektrum
znalosti a dovednosti z&stnance, ziskané pomoci dalSiho &ladani a rozgovani
kvalifikace. V této oblasti se projevuje formovaosobnosti pracovnika, rozvoj je

zameren na budouci kariéru pracovnika. (KOUBEK, 2007)

Oblast vSeobecného
vzdklavani Z&kladni giprava na
povolani

Orientace

Oblast oglbprpého
vzaelavani Doskolovani
(Prohlubovani
kvalifikace)

PreSkolovani

S Profesni rehabilit
(Rekvalifikace) rofesni rehabilitace

Oblast rozvoje

(Rozs8fovani kvalifikacq
a formovani osobnost

Obréazek 2 Systém formovani pracovnich schopnostiovéka (Zdroj KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdraj:
zaklady moderni personalistikyt. rozs. a dopl. vyd. Praha: Management Press, @0. 399 s. ISBN 978-80-7261-
168-3.)
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2.4.1. Faze vz8lavaciho programu

Souasti vz@lavaciho programu jsou nasledugtyii kroky (KOUBEK, 2007):
1) Identifikace poteby vzalavani
2) Planovéani vzédlavani
3) Realizace metod vthvaciho procesu

4) Hodnoceni vysledkvzdilavaciho programu

Identifikace potieby vzdilavani

Posouzeni zda pracovniky dale $&dat je zaloZzeno na odhadech a aproximativnich
postupech. Mieni kvalifikace a vz&lani pracovnika Ize pouze dle jeho dokemého
Skolniho vzdlani a dle praxe. Individu&nlze posoudit schopnosti a vlastnosti
pracovnika, jeho talent, fistup k praci a postoje. Samotna identifikace reimt

je obtizna. (KOUBEK, 2007)

V organizacich se postupujéi jistovani poteby vzdlavani tak, Zze se zjisti udaje
(KOUBEK, 2007):

» 0 celé organizaci Udaje o organiZai struktde, vyrobnim programu apod.
Dulezité jsou informace o gtu, struktie a pohybu zasstnand, o vyuZzivani
kvalifikace a pracovni doby ad.

» 0 jednotlivych pracovnich mistech @nnosti — specifikace a pozadavky
na vykonavani pracoveinnosti.

» 0 jednotlivych za@stnancich— informace ziskané ni#klad z personalniho

systému.

Tyto Udaje zpistupni informace o sd¢asné situaci vadani pracovnilt v organizaci
a poméhéa zhodnotit poZzadavky na dalSi¢léachni. Na z&klaglvySe uvedenych Udaj
se pomoci nasledujicich metod analyzujergima vzdlavani. Mezi metody séadi
nagiklad analyzy dotaznikz oblasti nazdr, postoji, statistickych uddj o organizaci,
pracovnicich ¢i  pracovnich mistech, analyzy informaci ziskanycth manazer
tykajicich se vzélavani a kvalifikace nebo rozbor a hodnoceni pradoy vykonu
jednotlivych zanistnand@. (KOUBEK, 2007)
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Planovani vzdlavani

Plan by ndl zahrnovat obsah vzthvani, komu bude vzthvani poskytnuto
(jednotlivaim, skupinam), jakym Zjsobem bude vztavani probihat (v/mimo
organizaci p vykonu prace, vyukové metody, péoky, rezim), kym bude
provozovano (internisty nebo externisty, organizazetlavaci instituce), kdysasovy
plan), kde (misto konani, zagéi dopravy, stravovani, ¥&néac¢i soukroma instituce),
s jakymi naklady a s jakymi hodnoticimi metodamidgikdy bude hodnotit).
(KOUBEK, 2007)

Metody vzdélavani

NejpouzivasjSi metody vzdlavani se daji rozdit do dvou zakladnich skupin. Prvni
skupinou jsou metody pouzivané ke &asdani na pracovistiip vykonu prace. Tyto
metody jsou vhodné pro v&dvani dlnickych profesi. Druhou skupinu téiometody
pouzivané ke vadidavani mimo pracovist a jsou vhodné pro vedouci pracovniky
a specialisty. V organizacich se vSak projevuji korace obou skupin metod
u vzailavani vedoucich pracovnilka specialist. (KOUBEK, 2007)

Mezi metody pouZivané kezdélavani na pracovisti pati nagiklad (KOUBEK, 2007):

» Instruktdz pi vykonu prace— pouZziva se k jednordazovému zaSkoleni nového
pracovnika.

» Coaching— dlouhodobjsi proces vzé&lavani nadizenym ¢i Skolitelem, ktery
provadi pravidelné kontroly pracovniho vykonu prad&a.

» Mentoring— jedna se obdobu coachingu. Rozdil je v tomj peagovnik vybira
sveého mentora (osobni vzor) a ten mu radi, stireykjja pomaha mu i v jeho
karige.

» Asistovani- pracovnik, ktery absolvuje proces ¥t&ani, se & od gidéleného
pracovnika. Pracovnik nahlizi jeho praci a pomahésmpracovnimi ukoly a
postupentasu ziskava takové schopnosti a dovednosti, Zzehgpen vykonavat
praci sam.

» Rotace prace (cross training)tato metoda se pouzivétSinou u nastavajicich
fidicich pracovnik ¢i absolvenit Skol. Jedna se o to, Ze pracovnik poitér
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casové obdobi vykondva svou préci vitg ¢asti organizace (pracovnich

mistech, Usecich).

» Pracovni porady- (£astnici porad se seznamuji s problémy organizaagry

¢i zkuSenostmélent porady.

Do metod druhé skupinywzdélavani mimo pracoviS€, vyuZivané pedevsim
k hromadnému vzadavani,fradime nafiklad (KOUBEK, 2007):

>
>

Prednaska’ prednaska spojena s diskijgemind).

Demonstrovani- prenos teoretickych znalosti do praxe. Nazorna ukézka
za pouziti audiovizualni techniky, gteca, predvadni pracovnich postup

¢i obsluhy z#&izeni v jednotlivych dilnach apod.

Pripadové studie- metoda pouzivana u \#dvani manazér a tvircich
pracovniki, kdytesi spolén¢ nebo samostatrurcity organiz&ni problémdi
problémy a snaZzi se navrhnout jeébéeni.

Brainstorming— varianta pipadové studie. Skupina pracoviije vyzvana

k feSeni problému, kazdy navrhujeigpby feSeni a poté je usfamana
diskuze pro vybrani optimalniho navrhu.

Hrani roli — (Eastnici dostanou &itou roli a feSi konkrétni situaci. Tato
metoda je ufena pro manazery, vysledkem je zvladnuti sociamiastnosti

a uneni ovladani emoci.

Assessment centrumtato metoda pétmezi vysoce hodnocené a moderni.
Zahrnuje nejen vy pracovniki, ale také jejich vzglavani. Pdgitatem jsou
vybirany ukoly a problémy, které muséastnik reSit. Pd@itacem je poté
vyhodnocendeSeni a Eastnik niize porovnat sve vysledky s optimalnimi.
E-learning — toto vzaélavani probiha pomoci pitaca. Ugastnikim
pomahaji se it dle schémat, grafa obrazk a jsou jim nabizenyigné
testy a cuieni, kdy si mohou kontrolovat své rioxiskané poznatky.

Hodnoceni vysledk vzdélavaciho programu

V piipact hodnoceni vysledk vzdlavani v organizaci je stajnobtizné, jako zjighi

potreby vzalavani. A to z toho dvodu, Ze kvalifikace a vathvani, jak uz byldeceno,

jsou obtizg mefitelné. Hlavnim problémem je stanoveni kritérii hodeni a ufeni,
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kdy provést hodnoceni. Zda ihned po provedenglxdciho programui s ugitym
¢asovym odstupem. (KOUBEK, 2007)

Proces hodnoceni v&dvani se pedevSim zawfuje na nasledujici oblasti (KOUBEK,
2007):
» Pouziti nastraj pri vzdélavani — jaké byly pouzity metody, technické vyhaiye
¢asovy plan a obsahova stranka&ladani.

» Vyjadreni nazai Gcastniki.

Y

Ziskané nové znalosti a dovednosti — provadi sevasi &astniki.
» Vzdelani vs. praxe — analyzuje se, do jaké miry seeprgj now nabyté znalosti

a jak se zrénilo pracovni chovanidastniki.

Prvni i zkoumana kritéria maji SirSi #pob nefitelnosti. Nadizeny pracovnik by i
sledovat, do jaké miry pracovnika ¥#/ani ovlivnilo, jestli mu prosfo. V praxi je
tento proces problematicky. (KOUBEK, 2007)

2.5 Hodnoceni zamdstnanai

Hodnoceni zagstnand pati mezi zakladni ukoly manazerTi by meéli byt schopni
ohodnotit pracovni vykon za¥stnance za dité casové obdobi, stanovit nové vykonové
cile a planovat zasgstnanédm dalSi rozvoj. Hodnoceni je nastrojem vedeni, vagt a
rozvoje zamistnan@ a také zdrojem komunikace mezi zgtmanci a vedoucimi
pracovniky. V praxi stimto Ukolem vypomaha manédempersonalni Gtvar, jelikoz
manazé se této problematice dosti rew;ji, pritom zpitna vazba pro za¥stnance je

dulezitym motiva&nim faktorem. (Meritum Personalistika, 2011)
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2.5.1 Metody hodnoceni zagstnanai

Metody pouzivané pro hodnoceni pracovnsie daji rozélit do nekolika zakladnich

skupin (Meritum Personalistika, 2011):

1) Hodnoceni z hlediska pedmétu hodnoceni
2) Hodnoceni z hlediska pouzitych nastraj
3) Hodnoceni z hlediska hodnotitele

4) Hodnoceni z hlediskatasu

Prvni metody hodnoceni se dalleni na metody pouzivané k hodnoceni vysledk
prace, metody k posouzeni pracovniho chovani¢gamand@ a metody k posouzeni

schopnosti a potencialu zéstnand. (Meritum Personalistika, 2011)

Do druhé skupiny metod sadi napiklad nasledujici metody (Meritum Personalistika,
2011):

» Hodnoceni dle dohodnutych i tato metoda je pouZitelnd tam, kde Ize
pracovni vysledky posoud#i zmgerit. Jedné se néiklad o hodnoceni v oblasti
prodeje, nakupu, personalnihtizeni. Pravidel&d se kontroluji vysledky
pracovniki ¢i skupin pracovnik na zaklad stanovenych ail

» Hodnoceni dle pkni norem a standat— skutén¢ odvedena prace pracovniky
je srovnavana se stanovenymi normatnistandardy. Stanovené hranice lze
chapat za pozadovany pracovni vykon gstmance, ktery by #hsphovat.

» Assessment centrum jak je jiz uvedeno, tato metoda ma Siroké uglatn
angaZuje se i ve vyhu ¢i hodnoceni vz8avani pracovnik. Tato metoda je
z hlediskatasu a financi natma, pouziva se tedy pouze u hodnoceni mahazer
a specialist. Jedna se o manazerské hiypadové studie apod.

» Personalni a manazersky auditprobiha pomoci externich poréadoabizi tak
vngjSi a nezavisly nadhled na hodnoceni. Tato metedaposiziva f zmené

podnikové strategi& pii zméné organiz&ni struktury.
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Do ftreti skupiny metod, tedy hodnoceni z hlediska hadtiet fadime nafiklad

nasledujici metody (Meritum Personalistika, 2011):

>

Zamestnance hodnoti 7fimy nadizeny — nadizeny zna obsah pracovnikovi
prace a dokaze posoudit pirh pracovnich cifl. Tato metoda p#itmezi zakladni
metody hodnoceni.

Sebehodnoceni zastnan@ — sebehodnoceni ddipije vySe uvedenou metodu.
Cilem je, aby zagstnanec se Zn¢ zamyslel nad svou praci a jejimi vysledky
a sodasré uvazoval o moznostech zlepSeni. Nagnému je tak poskytovana
zpeétna vazba.

Hodnoceni probihajici mezi zastnanci navzajem- tato metoda se pouZziva
u skupinovych projeki nabizi tak pohled individualnimu pracovnikovi jsé
na jeho praci divaji kolegové.

Hodnoceni vedoucich projektovych tiyjmhodnoceni je provédo ¢leny tymu,
tyka se otazek o dostateych informaci k projektu, dizeni vedouciho tymu
apod.

Hodnoceni zaéstnan@é a manazeart internimi x externimi zakazniky
hodnoceni ze strany internich zaka#n#e zamstnanci snazi zachytit jejich
potreby a pozadavky; hodnoceni ze strany externictopraki jsou provadny
pisemi pomoci hodnoticich formuta

360° z@tna vazba' — tato metoda spdva v hodnoceni za#stnance z vice
zdroji, je tak zarovié hodnoceny nejen sebou, ale také spolupracovnifkiynig
kazdy den fichazi do styku (na@p nadizeni, kolegové, pdikzeni), zgtnou
vazbu miZze ziskat i od zakaznik¢i dodavatel. Metoda hodnoceni je
anonymni, zagstnanec by ne#h poznat, kdo dany dotaznik vyplnil, pouze je
tteba odliSit hodnoceni nddeného. Metoda vypovida o tom, jak Zgtmanec

vykonavé svou préci.

Z hlediskatasu probiha hodnoceni pracovin{Meritum Personalistika, 2011):

>

Pribézre — toto hodnoceni v sébzahrnuje ufity systém sledovani vykonu
zamestnand, jeZz zalezi na domlévmezi pracovnikem a manazerem. Frekvence

kontroly by n€la byt vyvazena, ne mo&asta nebo ani skoro zadna kontrola.

1 360° z@tna vazba360zpetnavazbponline]. [cit. 2012-05-02]. Dostupné z:
http://www.360zpetnavazba.cz/
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PribéZné hodnoceni imasi podsty k operativnimu vedeni, ¢asnému
rozpoznani problému a jelteSeni, pibéZné motivaci pracovnik& poskytnuti
pomoci a rozvoj dovednosti pracovnika.

» Pravidelre — toto hodnoceni v s¢lzahrnuje vysledky @bézného hodnoceni
za ugity casovy interval. Frekvence jefquem stanovena, byva ¢ro ci
pololetni hodnoceni. Hodnoceniimasi informace o hodnoceni pracovnich
vysledki, pracovniho a socialniho chovani, hodnoceni odlmbrrkompetenci
a potencial rozvoje zamstnance. Vystupem je stanoveni novych pracovnich
a rozvojovych cil na nasledujici obdobi.

» Ve zkuSebni deb- toto hodnoceni fjspivd ke zji&ni, jak se pracovnik

adaptoval na nové pracovni pozici.

2.5.2 Proces hodnoceni

Proces hodnocenje opakujici se slozkotizeni lidskych zdrdj a je charakterizovan
jako trvaly. Proces zéna dnem fijetim zangstnance a kati dnem ukogeni pracovni
smlouvy se zagstnancem. Tento proces Vv gobahrnuje Bkolik zakladnich krok.
(Meritum Personalistika, 2011)

Prvnim krokem je bezprdsidni stanoveni pracovnich icih aekavani a vytvieni
standard, které slouzi k mreni pracovnikovi vykonnosti. S timto krokem bylroyt
zanestnanec seznamen jegted zahajenim pracovniho pém, kdy v prvni den prace
by se ml dozwdét o zpisobu hodnoceni. V fibéhu pracovniho vykonu
je zangstnanec neformatnkontrolovan, jak je jiz popsano viiEzném hodnoceni
pracovniki. DalSim krokem je formalni pisemné hodnoceni. Tadnoceni mohou mit
podobu jednostrankového formiga nebo mohou byt az ¢kolika strankova
s pilozenym doprovodnym dopisem. & by se vychazet s éil a standani
a hodnoceni by o byt podloZzeno fiklady a zmhovat vyznamné udalosti. Déle jsou
zde zahrnuty tzv. hodnotici rozhovory se #simanci. Rozhovor doflje
formalizované hodnoceni, dn by vyznivat pozitive a zamdiit se na odstrami
piipadnych probléiinpomoci manazera. Vysledkem tohoto procesu je géariamovych

cila, otekavani a standaid Komunikace mezi manazerem a zZsimancem umailije
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diskutovat o &chto Wcech, pipadré je poznénit k dalSimu hodnoticimu obdobi.
(Meritum Personalistika, 2011)

2.5.3 Cile a obsah pravidelného hodnoceni

Obsah pravidelného hodnoceni je i nasledujicimi oblastmi (Meritum
Personalistika, 2011):

» Hodnoceni osobniho vykonu zastnance, spkni jeho stanovenych pracovnich
cila.

» Hodnoceni pracovniho chovani — lisi se dle pradavrdazeni, u vedoucich
zanestnand se hodnoti &dcovské chovani a podpora a rozvoj Zamand,
kdezZto u zamstnand@ na nizSich pozicich se hodnoti osobni efektiiigglita
prace, orientace na zakaznika, sklon kinovacim apojeni pracovnika
do tymove prace.

» Hodnoceni schopnosti a potencialu — u tohoto hagtmiose pouzivaji n&p
modely schopnosti (modely vymezuji poZadované substp k ugitému
pracovnimu mistuki matice schopnosti (matice slouzi k definovaniviaéo
jednotlivych schopnosti odpovidajicim stam).

» Shrnuti vysledk hodnoceni, jejich formulace — celkové hodnoceniabshrnuto
do rekolika stupii (nag. vynikajici, velmi dobry, pl& uspokojivy, uspokojivy,
neuspokojivy). Stuph byvaji jeSE slovre popsany. Satasti shrnuti vysledk

mohou byt i vyvojové tendence zastnance — rostouci, klesajici tendence.
Z hodnoceni zagstnan@ by nely vyplynout navrhy na dalSi pracovrinnosti,

odborny rozvoj, pracovni postup a oglfavani zanistnance. (Meritum Personalistika,
2011)
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2.6 Odménovani zanéstnanai

Odmeénovani je nastrojem motivace zéstnan@ a zahrnuje petZitou a nepegritou
formu. Pegzita forma v sob zahrnuje mzdu, plat a p&mi odnény. Do nepe#zité
formy se zahrnuje povySeni, formalni uznani (pobh)yaantstnanecké vyhody nebo
také nap. pridéleni vybavené kancdl@d, pidéleni uckitého stroje ¢i zarizeni
(klimatizace, poéitac aj.). Systém odghovani se mze odvijet od vykonavané prace,
za odvedenou praci, vykon pracovnika, od jeho sohsip, véejneého uznani zasluh,

p&e o vzalavani a rozvoj pracovnika, g&o pracovni progdi atd. (KOUBEK, 2007)

2.6.1 Ukoly systému odré&iovani

Proces odmimovani by ndl zahrnovat nasledujici soubor Gk ARMSTRONG, 2007):
» odmenovani zamstnana dle toho, jak si jich organizace ceni,

odmenovani zamstnané za hodnotu, kterou v organizaci 0

odmenovat spravné &ci, aby bylo jast dané, co jeiezité,

tvorit kulturu vykonu,

motivovat a ziskavat oddanost a angazovanost pnaaqv

ziskavat a udrZovat si vysoce kvalitni pracovniky,

YV V. V V V V

tvoreni proces celkového odmovani, v sob zahrnujici peééni i nepeszni
odmeny,

tvorit pozitivni mezilidské vztahy v organizaci a psgtdgickou smlouvu,
spojovat postupy v odéovani s cili podnikani a hodnotami pracovnik
fungovat spravedli,

tvorit systém rovného odéovani,

YV V. V VYV V

pusobit disledrg, transparentf) prahledrg a srozumiteli.

.....

faktoni je zahrnovan poputai vyvoj, situace na trhu (Grofrezan€stnanosti), profesn

kvalifika¢ni struktura lidskych zdrdj Zivotni styl, Uroveé zdaréni, ekonomicka a
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socialni politika vlady, urove odmenovani u konkurujicich organizaci aj., organizace
musiteSit nasledujici otazky (KOUBEK, 2007):

1) Urovei mezd a plat.

2) Vnitini strukturu mezd a plat

3) Placeni jednotlivi.

4) Platit za vysledky nebo odpracovatgs?

5) Zvlastnosti v odrériovani specialista manaZér.

6) Zamsstnanecké vyhody aiplatky.

7) Rizeni a kontrola mezd a plat

8) Vybér jednotlivych tymi odmen a formovani struktury systému o&fovani.

VyieSenim d&chto otadzek se organizaci naskytuji odfby které rozhoduji
o efektivnosti, motivénim &inku, o @iznivém ¢i nepiznivém pracovnim klimatu,
0 UsgSnosti ziskavani a stabilizace pracovirdkl. (KOUBEK, 2007)

Obrézek 3 Model celkové odniny (Zdroj ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroi: nejnowjsi trendy a
postupy: 10. vydanil. vyd. Praha: Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80Z4-073.)
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Obrazek vyznéuje ¢tyti kvadranty. Horni dva kvadranty zna#oji transakni odngny,

které jsou dlezité pro ziskavani a stabilizaci pracovnikbolni dva kvadranty zvysSuji
hodnotu transainich odmén. (ARMSTRONG, 2007)

2.6.2 Mzdové formy

Mzdové formy, kterymi mohou byt zasstnanci odranéni (KOUBEK, 2007):

>

Casova mzda a plat — hodinova, tydenni nebssiini ¢astka, kterou
zanestnanec dostava za vykonanou praci.

Ukolova mzda — zadstnanec dostane mzdu za kazdou jednotku praceukter

odvede.

Podilova (provizni) mzda - pracovnikova mzda seijoded prodaného
MNOZstvi.

Mzdy za @éekavané vysledky prace — pracovnik se zavaze vykwie odvaet

béhem utitého obdobi ufity soubor praci. Do této kategorie Pasmluvni
mzda, mzda s #iienym dennim vykonem nebo programova mzda.

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — mzda sedjiodd vykonavanych ukdl
raznych pracovnich mist. Organizace se mohow#ama rozStovani znalosti a
dovednosti nebo o jejich prohlubovani na vyssi étov

Mzdy a platy za finos — kombinace odiovani za dosavadni vykon a
za budouci usggnost.

Dodatkové mzdové formy —€t8inou odnénuji vykon nebo zasluhy, pépoboji.
Mohou byt vazany na individualnti kolektivni vykon, periodické ¢i
jednoréazové. Nize jsou uvedené konkrétipgdy dodatkovych forem.

Priklady dodatkovych mzdovych forem

Odn¥na za Usporydasu-— tato odmina je vhodna prodhické profese, pokud pracovnik

splni ukol dive, nez stanovuje norma. RozliSuji getypy této odnény (KOUBEK,

2007):

>

Halseyho prémiovy systém — jestlize pracovnik spirécovni kol tive,

nez mu udluje norma, dostane hodinovou mzdu plus prémiisgtucasu.
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» Rowaniv systém — prémie za uggeny ¢as neni pevna, odviji se od procenta
uspaenéhaiasu.
» Bedauxiv systém — prémie se stanovuje podl€tpanormovanych jednotek

za utité casove obdobi odvedenych nad standard.

Prémie — byvaji vyplaceny k Ukolovéei casové mzd a to bu’ periodicky,
nebo jednorazay (KOUBEK, 2007)

Osobni hodnocent byva pgitano ugitym procentem zakladniho platu, byva stanoveno
procentni maximum. (KOUBEK, 2007)

Podily na vysledcich hospot@ai organizace— podil na zisku, podil na vynosu
¢i vykonu. Mezi pracovniky byva roztbno pevné procento ze zisku organizace.
Procento mZe byt bd pro vSechny pracovniky stejné, nebo diferencované.
(KOUBEK, 2007)

Zanestnanecké akcie- pracovnikm jsou nabizeny akcie ke koupi, z&itou cenu.
Tato pobidka zavisi na débzantstnani v organizaci, platu a zisku organizace.
(KOUBEK, 2007)

Priplatky - maji dvoji podobu, povinné (zakotvené v pravmciiméach) a nepovinné.
Do povinnych piplatki se fadi gFiplatek za pes ¢as, praci ve svatek, v sobotu
avnedli, za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pexdit za praci v noci,

za zastupovani apod. Mezi nepovinndiplatky se radi giplatky na dopravu

do zamgstnani, na a&l/, ubytovani a dalSitfplatky souvisejicim s praci. (KOUBEK,
2007)

Ostatni vyplaty- do €chto vyplat pai 13. plat, vaneni prispivek, gispivek

na dovolenou, Kk Zivotnimwi pracovnimu vyréi apod. Pat sem také naborovy
piiplatek, ktery mailakat pracovnika, odstupné. (KOUBEK, 2007)

44



V systému odrémovani hraji dlezitou roli vedouci pracovnici, jelikoz dokazi épe
posoudit zamstnan@v pracovni vykon. Ulohou personélniho Gtvaru véysi
odmenovani je vytvéeni systému a jeho zlepSovani, dohlizi na dodrdozakori
a spravuje personalni systém. (KOUBEK, 2007)
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3 METODY POUZITE PRO ZPRACOVANI PRACE

Pro zpracovavani diplomové prace byly pouzity riigiei metody:

» Dotaznikovd metoda pouzitd pro zist spokojenosti zadéstnané ve
spole&nosti.

> Absolvovani individualnich rozhovbis feditelkou UsekiRizeni lidskych zdrd
— na zaklad téchto rozhovai jsem ziskala péebné doplujici informace
k zpracovani analytick&asti prace.

» Analyticko - syntetické metody
a) Analyza paebnych firemnich dokumeinta jejich zpracovani, zfigvani
firemnich proces.
b) Shrnuti analytick&asti pomoci matice SWOT analyzy — tato analyza mi
piinesla pohled na vrfiti situaci ve spolmosti, jeji silné a slabé stranky a

vngjSi faktory, které definujiifilezitosti a hrozby analyzované spaiesti.
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4 ANALYZA PROBLEMU

Tato ¢ast prace se zatfuje na rozbor personalniagiinnosti ve spoknosti Chladek
a Tinkra, Pardubice a.s., kterou nigje pedstavim a popiSi konkrétriinnosti
provadné spolénosti v ramcitizeni lidskych zdrdj. Déle se zde nachazi analyza
vysledki dotaznikového Sini ohled® spokojenosti zagstnand a na zawr je

sestavena matice SWOT.

4.1 Charakteristika spolenosti

Spole&nost Chladek a Tigta, Pardubice a.s. (dale jen CHT) na trlisgbi jiZ od roku
1994, kdy se od&pila od stejnojmenné litodtické spolénosti. Byla zaloZzena jako
spole&nost s rdenim omezenym a vroce 1996 se transformovala raoadu

spol&nost. Od roku 2008 je st#sti no¢ zalozeného holdingu enteria &.s.

Holding enteria a.s. byl zaloZzen, aby sdruzovaléraaktedniceské podniky fisobici
ve stavebnickém oboru. Holding vystupuje jako spratidici a servisni prvek skupiny
podniki a snazi se zajistit lepSi fungovani a budouciapz¥olding enteria plni funkci
vlastnikaci spoluvlastnika skupiny podnik poskytuje jim kompletni servis v oblasti
vSeobecnych podipnych ¢innosti. Mezi podfirné cinnosti sefadi napiklad tvorba
strategickych plain marketingtizeni lidskych zdrdj, finarcni tizeni atd. Dale se stara
0 nadstavbovéinnosti v oblasti vyhledavanifipravy a developingu novych projékt
pro statni i soukromé investory, zavadi nové preigré metody v oboru a vyhledava

nové akvizice pro dal$iist a rozvoj skupiny podnilk 3

2 Profil. Chladek & Tingra Pardubice]online]. [cit. 2012-01-22]. Dostupné z:

http: //www.cht-pce.cz/index.php?id=1&Ing=cz

® Profil. enteria: nova dimenzeeského stavebnictidnline]. 2012 [cit. 2012-01-22]. Dostupné z:
http://www.enteria.cz/cz/o-enterii/profil/
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Poslanim holdingu je majetkova a fénk integrace podnik s cilem posilit jejich

globalni konkurenceschopnoét.
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Obrézek 4 Clenové holdingu enteria a.s. (ZdrojClenové skupiny[online]. 2012 [cit. 2012-01-22]. Dostupné z:
http://www.enteria.cz/cz/clenove-skupiny/ Chladek &intéra, Pardubice a.s.)

Spol&nost CHT byla zapsana do obchodniho f#jst v Hradci Kralové k datu
1.c¢ervence 1996. Sidli na adrese K Vapence 2677, 530P&dubice — Zelené
Predmesti. Zakladni kapital je slozen ve vySi 8 300 Ksg.a je splacen v celé své vysi.
Jedinym a stoprocentnim akcide#n je firma enteria, a.3.

Hlavnim gednmétem podnikani jsou veSkeré sluzby, které zahrrldsii vystaveb,
rekonstrukci a oprav technickych infrastruktur statobci, kam séadi koleje, silnice,
vodovody a kanalizace, ale také v segmentu pozemstifvitelstvi, do kterého at
ob¢anské, pimyslové, bytové, socidlni a nemoami stavby. Déale spoteost

sousted’uje a rozviji svowinnost v podob informanich produki v oblasti projekce a

stavebni diagnostiky, investiiho a realizéniho inZenyringu, ktery zahrnuje i

* Filozofie. eteriaz nova dimenzeceského stavebnictvjonline]. [cit. 2012-01-22]. Dostupné z:
http://www.enteria.cz/cz/o-enterii/filozofie/

® Obchodnirejstik.cz[online]. [cit. 2012-01-22]. Dostupné z: http:/fdtodnirejstrik.cz/chladek-a-tintera-
pardubice-a-s-25253361/
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developerské projekty. N&eském trhu je spodeost jednikou termitového svavani
kolejnic a budovanim bezstykovych koléji.

D —

Kolejové )
g \stavby g—

Doprava a Kolejove

Qechanizace \stavby -S7T )

) S— ) —
Chladek a
Projekéni ) Tintéra, |

inZenyring || Pardubice |
\ \a.s.
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Pozemni

\stavby ‘
Silniéni
\stavby

Obrazek 5 Divize spolénosti (Zdroj Chladek & Tintéra Pardubice [online]. [cit. 2012-01-22]. Dostupné z:
http://www.cht-pce.cz/index.php?id=1&Ing=cz)

Chladek a Tintra je akciovou spotmosti a dle zdkona musi niidici organy —
piedstavenstvo, valnou hromadu a dézamadu. NejvySSim vykonnym organem je
Vykonna rada akciové spdleosti, tvdena generalnineditelem arediteli jednotlivych
Useki. Organizani struktura mé dvoustipvéiidici uspsadani. (CHLADEK, 2004)

Spolenost misobi z velk&asti na tzemeské republiky, nejtsi pole msobnosti ma
ve vychodnictCechéach, ve vychodwsti stednichCech a na $édni Mora¥, od roku

2002 pokryla také poletgobnosti v jiznichCechach. Spolmost se i z mal&asti

realizovala na zemi Slovenské republiky.

® Profil. Chladek & Tingra Pardubice[online]. [cit. 2012-01-22]. Dostupné z: http: //wmcht-
pce.cz/index.php?id=1&Ing=cz
" Profil. Chladek & Tingra Pardubice[online]. [cit. 2012-01-22]. Dostupné z: http: //wmcht-
pce.cz/index.php?id=1&Ing=cz
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V souwsasné dob spolenost fisobi na celém Gzentieské republiky. Holding enteria
dostal nabidku spolupracovat s holdingem enteriabi®n Ltd. na zahraimim trhu.

Této nabidky chce vzhledem k sasné situaci néeském trhu vyuzit.

NejvyznamijSimi zakazniky spol@osti jsou nap Sprava Zeleztini dopravni cesty
(Ceské drahy), Zeleznice Slovenské republiky, Paakybkraj, Mésto Pardubice a

dalsi.

Hlavni odliSnosti spotaosti je podnikova kultura vychazejici z naitpérného
lidského a sociélniho kapitalu pracovniho kolektivktera se nésledn promita
do komfortni obsluhy zakaznikspol€nosti. Zakladatelsky slogan spatesti,,Firma
lidi pro lidi“ dodal vzniku spokosti kompaktni pracovni tym, identifikovany

s podnikovymi cili a firemni kulturod.

4.1.1 Evidence zastnanai

Na paatku laiského roku bylo u CHT zafstnano 466 pracovnik Na pa@atku
letoSniho roku spot@ost zanmistnavala 404 za#stnand, z nichz ténmit jednu polovinu

pracovnik tvoii technici a inzeny. °

Spole&nost vede inform@i systém Maconomy, ktery umafe rozvoj a propojeni
vSech firemnich informaci — ekonomické, vyrobnirspaalni, postu, telefony apod.
Souwasti systému je personalni agenda, ke které midgtup personalisté a IT
pracovnici. Eviduji se zde informace o kazdém pradmvi — tedy pracovnikova karta
s jeho osobnimi daty, informace o dosazenémé¢land mimo spolénost i ve

spolenosti, informace o kvalifikaci, |ekakych prohlidkach, dovolené ad.

® Profil. Chladek & Tingra Pardubiceonline]. [cit. 2012-01-22]. Dostupné z: http: //wcht-
pce.cz/index.php?id=1&Ing=cz
° Tamtéz.
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4.2 Planovani lidskych zdrofi ve spolé€nosti

Usek personalniho odiéni u CHT vytvéi pozitivni a giznivé klima pro pracovniky
pusobici v organizaci. Staraji se o utioigani pracovnik na gislusné pracovni pozice
a dale pe&uji o jejich dalsi rozvoj, kvalifikaci, rekvalifila ¢i feSeni nutnosti rozvazani
pracovniho porru. Mezi dalSi povinnosti personalniho Gtvaruipathrana podniku

v oblasti pracovépravni a bezpmosti prace. (CHLADEK, 2004)

Samotné planovani v oblasti lidskych zdrgie odehrava kaZdanas v UsekuRizeni
lidskych zdrofi u holdingu enteria a.s. Holding se stard o vyhiédé a ziskavani
pracovnikKi a snazi se sjednotit veSkeré podminkyidéwé mezi podnikem a
zanestnanci u vSech podnik ktefi jsou sodasti tohoto holdingu. Samotné podniky se

poté chovaji na zaklgdlohodnutych plain

Strategické&izeni ve spoknosti je souvisl&innost, kterd zkouma &tyiletém horizontu
fungovani samotné spdleosti. Abyiizeni zajistilo jeho bezproblémovdinnost, musi
strategicky plan poukazovat na&kelik moznych variant vyvoje. Ve spdieosti se
jedna spiSe o #kké planovani, kde jeho zaklademnrketingova strategjektera se
zametuje na analyzu okoli podniku. Zkouma objektivni budi vyvoj z prosedi nap.
politickeho, socialnich a hospag&ych trend, nabidky a poptavky po produktech
(stavajicich i novych), konkurence. Na zakigozkoumaného okoli se formuluji cile
potrebné pro strategické zmy uvnit spol&nosti (personalni strategie, finam a
investéni strategie ad.) a cile mozné ptadsténé ovliiovani vyvoje okolniho
prostedi, aby ztoho plynuly vyhody pro sp&test (lobbing, rozvoj kontakt a
strategickych alianci, public relations ad.). (CHREK, 2004)

Prilezitosti rozvoje spotmost vidi v segmentu infrastrukturalnich stavelriayznych

oborech (dopravy, energetiky, zpracovani odpagd), ale také ¥innostechtizenych

holdingem (tvorba a zavadi systéni fizeni, vzdlavani pracovnik, finanni fizeni

atd.). Z hlediska dalSihaistu podniku se spalaost zamifuje na rozvoj produktu,
rozvoj a diverzifikaci trhu. Snazi se o udrzenivajiciho trzniho podilu zidvodu

kooperanich vztaff s existujici konkurenci v sektoru. (CHLADEK, 2004)
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Souwasna personalni strategiev obdobi ekonomické krize je udrzovat velikost
spol&nosti danou pi&tem zangstnandé na stalé Urovni. Rozhodrspol€&nost nechce
shiZovat poet zangstnand, jelikoz nechce dopustit zmenSovani se sppalsti, coz by

poté mohlo vést k menSimu zviditéin na trhu.

Velikym plusem spoknosti je, Ze se v ramci holdingu realizuje wach, které umi
nejlépe. Spoknosti holdingu se realizujifpdevsim ve stavebnictvi, kdy jedna zakazka
se sklada zkolika dikéich ¢innosti. Spolénost CHT se za#iiuje pouze nainnosti, ve
kterych je konkurenceschopna a které umi v propossia-kvalita-mira vyhotovit.
Zbylé procesy nakupuji oddh spolénosti, které je umidat [épe a naopak své vyhody
se snazi prodat své konkurenci. (CHLADEK, 2004)

Planovaci proces ve spoéimsti je dobe nastaven a vychazi se zakladni strategie
spolenosti. Caso¥ odpovida pdebam spoknosti a jefizen z matiské spol&nosti.
Vyznamnym hlediskem je, Ze jsou plany uskiitevany na zaklagvnitrnich i vrgjSich

vliva.

4.3 Ziskavani zandstnanai

Vyhledavani novych za#stnan@ spol&nost ¥nuje veliké Usili. Spolamost ziskava
nove pracovni sily z externich zdipjkdy vyuziva sluzeb inzerce. \fipad potreby
vystavi fislusny inzerat pro zdjemce o z&tmani ve spolamosti na své webové
stranky a vyuZiva sluzeb inzerce v tiskuce®ava zajemce, ke maji vywni list,
stredoskolské vz#lani ¢i vysokoSkolské vz&lani v jakémkoliv stavebnim oboru.
Neboji se pjimat absolventy, kté nemaji praxi, jelikoz nabizi organizovanou a
systematickou podporu v ziskavani novych zkuSemodtvednosti v praxi. Spaéleost
uchazeéam o zamdstnani nabizi dobré ohodnoceni prace, které se bdudget od
pracovnich schopnosti a vyslégdkdale nabizi dynamicky mlady pracovni kolektiv,

prostor pro osobniist, vysglou a Fatelskou firemni kulturu'®

' Firma Chladek a Tintra Pardubice a.s. sefpdstavuje[online]. [cit. 2012-01-15]. Dostupné z:
http://www.cht-pce.cz/11_OslInfo/02pers/Inzerat.pdf
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Spole&nost si navic vede personalni agendu, kde ma utozientopisy uchazd, ktei
samostat®é oslovili spol€énost CHT. Jejich Udaje si spotest uklada se souhlasem
uchazee a v gipad uvolreéni pracovniho mista ve spofesti, hleda holding enteria

vhodného kandidata o pracovni pozici éehtorad uchaz&.

Na grafu nize vidime pohyb nabidky a poptavky ima gorace za rok 2011 v okrese
Pardubice.Rada 1 predstavuje nabidku, tedy procento ucltdze préaci. Rada 2
piedstavuje poptavku po uch&meh. Je #ejmé, Ze nabidka se vipnéru pohybuje
kolem 29% z celkové nabidky na trhu a zhruba dwsmb& prevySuje poptavku.
Poptavka tvéi pramérné 14% a ma kolisavy charakter. Do v¢pojsem zahrnula data
analyzovanych pracovnich pozic, které by sgmbst CHT eventuath obsazovala
(vSeobecni administrativni pracovnici, sekfietd pracovnici pro zadavani dat a
zpracovani text ostatni @ednici;femeslinici a kvalifikovani pracovnici na stavbach —
krome¢ elektrik&u; fidi¢i a obsluha pojizdnych #aeni; pomocni pracovnici v oblasti

tézby, stavebnictvi, vyroby, dopravy a kiluznych oborech).

Situace na trhu prace neriepvapuijici, byva pravidlem, Zze nabidka&ywySuje poptavku

a proto je vzemi u¢ita mira nezarstnanosti. Co se & obsazovanych pozic
spole&nosti, nemla by mit problém s nedostatkem uchd@izea jelikoZz spolénost
disponuje kvalitnim vz&glavacim programem, mohou tak byfijimani i absolventi
bez gedchozi praxe. AvSak kazda spwiest hleda kvalitni a talentované pracovniky, je

treba brat velky @raz na pijimacitizeni.
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Analyza nabidky a poptavky pracovnich mist

v okrese Pardubice
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Graf 1 Nabidka a poptavka prace (Zdroj Nabidka a poptavka na trhu pracgonline]. [cit. 2012-02-25].
Dostupné z: http://portal.mpsv.cz/sz/stat/trh)

Spolenost si u¢domuje i kvality svych stavajicich z&stnané a pro utité pracovni
pozice vyhlaSuje vydyovaiizeni pro zamstnance, kdy takerpa z internich lidskych
zdroja. V tomto gipadt vystavi inzerat ve firemnim informiaim systému Maconomy.
Pokud je mozné&erpat z internich zdrbj spolé€énost tak usét vySSi casovou a
administrativni narénost, ktera je spojena s Wkbm novych zagstnand a také uSeét

cast vylenénych personalnich naklad

V pripact potteby zamndstnand@ bych spolénosti dopordila uverejnéni inzeratu pomoci
internetovych inzertnich server¢i socialnich siti. Oslovi tak SirSi spektrum
eventualnich uchazé a navic do této formy zweinéni nemusi vynalozit Zzadnou
perezni castku a Sét tak naklady spolaosti. Dale si myslim, Ze by spéfest mohla
vyuzit spoluprace seistnimi Skolami a ¢&ilisti, odkud by zisk&vala studenty na praxi.
Stejre tak by bylo vhodné zavést tzv. Trainee prograngenktby byl uten pro

absolventy skol.

54



4.4 Vybér a prijimani zaméstnanai

Veskeré ukoly tykajici se obsazovani pracovnichigpoauseji vychazet z pravidla
S.M.A.R.T. To znamena, Ze musi byt jaspecifikované, witelne, akceptovatelné,
realné aaso¥ ohrantené. Kazdému novému pracovnikovi jsou srozumiteln
formulovany poZadavky na pracovnika, jeho poslanspolé€nosti a konkrétni inos
pro spoléné dilo. (CHLADEK, 2004)

4.4.1 Obsazovani manaZzerskych pozic

Obsazovani vrcholovych pozic probihadbpomoci vykrovych tizeni, nebo pomoci
tendifi. Vedouci pozice se ve spommsti &li na liniové manazery a samotné
specialisty. Liniovy manaZe (feditelé, vedouci stdisek a od#leni, stavbyvedouci)
jsou trvale povteni vedenim uité skupiny lidi. Samotni specialist&lgnoveée
inZenyrskych skupin) jsou p&kovanitizenim projeki, proces nebo jinymi ukoly, na
které nejsou jini pracovnici trvalgifazeni. (CHLADEK, 2004)

Kazdy typ vedeni ma jinou priorittizeni. Liniovy manazese staraji o vedeni lidského
kapitalu, o jehoist a rozvoj, vytvéeni vhodnych podminek apod. KdeZto specialisté v
oboru se staraji o spini konkrétniho Ukolu a @asré rozckluji pracovni Ukoly
ostatnim pracovnikm. (CHLADEK, 2004)

Pfi obsazovani &chto manazerskych pozic se pohlizi nejen na odbamadosti a

dovednosti v fisluSném oboru, ale také na manaZerské schopjadstijsou nafiklad
komunikativni schopnosti a osvojeni manazerskychrtéx. (CHLADEK, 2004)

4.4.2 Obsazovani ostatnich pozic
Pro ostatni volné pozice se uch&agbiraji také formou vy€rovychiizenici tendi.

Mezi ostatni pozice séadi vyrobni (dlnické) profese, kdy je fimym nadizenym

stavbyvedouci a vysSim nd@knym gislusny feditel Useku. K obsazovani pozic

55



nantstki reditelr Useki a vSech stavité| techniki a administrativnich pracovnilje
piimym nadizenym pislusny feditel Useku a vySSim nidgenym generalnfeditel.
Reditelé Usek jsou do své funkce jmenovani generélnfeditelem na zéaklad

konsensuélniho stanovisk&epstavenstva spaleosti. (CHLADEK, 2004)

4.4.3 Fijimaci pohovor

Vybéroveértizeni na vSechny pozicedre probihat jak z internich zdigjtak z externich
zdroji. Vybérové fizeni je organizovano personalnim udsekem déastini se ho
potencionalni budouci n#deny uchaz&ge a pracovnik personalniho atvaru.
O samotném vyu a gjeti pracovnika rozhodujetimy nadizeny, avSak fjima
odborny pohled od pracovnika personalniho Utvaronené rozhodnuti podiéha
pravomoci generalnihieditele a vy3siho néideného. (CHLADEK, 2004)

Prijimaci pohovor m& dv z&kladnicasti. Prvni kolo probih& na zaktatklefonického
kontaktu, kdy si personalni referent zaznamenaadakl Gdaje o uchaZea o jeho
ziskané praxi. Druhym kolem je samotny pohovorrykgerobiha formou osobniho

setkani. Pohovor je zatien na nasledujici zakladni otaZky

A\

Ohodnoceni vlastnihaipobeni na skole.

Jaké jsou éekavani v zagstnani u spotmosti CHT.
Sebe-ohodnoceni kladnych a zapornych vliastnostizgo
Zda uchazeéjevi zajem o uchéazejici se praci.

Vysledek pipadové studigi testu apod.

YV V V V VY

Ocekavana pedpokladané vyse platu ze strany ucliaze

Spole&nost klade draz na image dobrého zastnavatele a snazi se srozumiteln
definovat @ekavani organizace od obsazovaného pracovniho mid&Sim cilem je
v prabéhu vykerového fizeni odhalit a prozkoumat osobnost uckiazgeho lidské a

odborné kvality, éekavani a ambice.

1 CHLADEK A TINTERA PARDUBICE. Hrogi organizani standard Zapracovani novych
pracovnilé. Pardubice, 2002.
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Z hlediska vyBrovéhotizeni je spolénost omezena pouze né#jimaci pohovor a na
piipadné znalostni testyi piipadové studie k manazerskym pozicim. Navic bych
navrhovala k fijimani na manazerské pozice zavést metodu tzesasgent centra, kdy
by spol€nost ziskala &Si pehled o uchaz®evych dovednostech rifvybéru na ostatni
pozice bych zahrnula také znalostni testy, aby bgme mozné vybrat vhodného
talentovaného kandidata na pracovni pozici.

4.5 Adaptace zanmistnanai ve spol€nosti

Ve spol€nosti se procesu zapracovarhuje zastupce organizace, ktery je povinen
jasre definovat podminky pro vykonavani pracovni poace&novat swj ¢as novému
pracovnikovi, aby ho seznamil s pracoist budoucimi spolupracovniky, strukturou a

zakladnimi cili spolenosti.*?

Spolenost se fi zapracovavani novych pracoviignaZi drzet nasledujicich zasad

» Vénovat no¥ prichozim¢as, pozornost a Usili, ale také smavat stavajicim
zantstnan@dm a jejich kvalifik&nimu rozvoji, jelikoz investice do lidského
kapitalu se vyplaci.

» Klast novému pracovnikovi otazky na goxiskané znalosti, na jeho pocity
problémy a ziskat tak Zmou vazbu.

» Sdklovat dilezité informace mezi spolupracovniky (péné ¢i nové
spolupracovniky) a udrzovat tak tymovou spolupraci.

» Nejdiive pracovnikovi dodat znalosti o celé fisnpoté poskytnout maximalni
osvojeni dovednosti pro ditou pracovni pozici. V oblasti osvojenitie byt
uplatren zakladni postup, lektor praci vysN, nazor predvede a Skoleny
pracovnik nasledn také pedvede a vysili Skoliteli, co vilasté ucdlal.

V informativni oblasti sté vyswtleni Skolitelem, dotazy pracovnika a dotazy
Skolitele, zda pracovnik pochopil.

12 CHLADEK A TINTERA PARDUBICE. Hrogi organizani standard Zapracovani novych
pracovnilé. Pardubice, 2002.
3 Tamtéz.
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4.5.1 Program zapracovani

Ve spolénosti CHT je program zapracovani &enén do tech zakladnickiasti**
» VSeobecn&ast
> Cést osvojeni konkrétnich dovednosti na budoucimopisti
> Cast vyhodnoceni zapracovani

VSeobecn&ast v sob zahrnuje zakladni krokyimz je Gvodni seznameni pracovnika
s profilem firmy, vyjadeni pracovnich nardka zjiseni informaci ohled& kvalifikace
pracovnika a vyse mzdy, coz probiha jiz uhghu pijimacihofizeni. Po nastupu do
zanestnani cekaji pracovnika vstupni formality, které zahrnujfizeni pracovni
smlouvy, zap&toveho listu, vyplani osobniho dotazniku, slavého prohlaseni a
souhlas s dohodou o hmotné odganvosti a mzdového vyeénu. Tyto nélezitosti
pracovnik feSi s personalistou. V dalSi fazi musi pracovnilsoblmvat Skoleni
bezpeénosti prace a pozarni ochrany, zdravotni prohlile také seznamen s politikou
jakosti ve spolénosti. Pracovnik nasledrostane k dispozici zakladni vybaveni q&li
identifika¢ni kartu, seznam pigbnych kontakt, vizitky, vypatetni techniku, mobilni
telefon, sluzebni automobil, osobni ochranné jky a @islusné pracovni misto),
které je nutné pro vykonilusné pracovni pozice.tily nadizeny je povinen
pracovnika seznamit s jeho spolupracovniky. Vedqueisonalniho oddeni dale
pracovnika seznami se zakladnim souborem osobnhathativy a socidlnich benefit
(stravovani, cestovni néhrady, drobny nakup, pd@miivmobilniho telefonu a
sluzebniho vozu apod.). Dle pracovni pozice, neokitge zanistnanec fijiman, je také
zantstnanec seznamen ¥guSném mnoZstvi o podnikové kuky organizéni
strukture a zakladni filosofii podniku. Ste&jiak absolvuje tzv. kot&o po jednotlivych
Gtvarech podniku, kde se seznamésrtlym chodem a kibvymi pracovniky Gtvaru. Ve
stredredobém horizontu absolvuje zésthanec manaZerskéjina skoleni, kde se toto

rozhodnuti opt tyk& konkrétni pracovni pozic€.

“ CHLADEK A TINTERA PARDUBICE.Hrosi organizani standard Zapracovani novych pracovriik
Pardubice, 2002.
> Tamtéz.
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Za druhou ¢ast osvojovani konkrétnich dovednosti odpovida weidaitvaru i
pridéleny instruktor, ktery vykonavané prace rozumi &ake ji novému pracovnikovi
vyswtlit. V této fazi se zarstnanec blize seznami s vykonavanou practidslenym
instruktorem si novy za#éstnanec dopuje zakladni technické a technologické odborné
znalosti, je mu uk&zanatiprava prace &etré prislusné administrativy a realizace
samotné prace. Pracovnik poté podstoupi zkouSky, sednostaté pripravi a ridi
jednodussi praci arpl¢leny instruktor jej kontroluje, radi mu a trénuje. Zangstnanec

je praibézr¢ hodnocen, zda gplje dané cile a harmonogram praceuzen byt

piezku$ovan a podava takésamu vazbu svému instruktorovf.

Konetnou fazi je pracovnika paech p@atenich nesicich vyhodnotit, jak zvladl
proces zapracovani, zda ke paateni pozadavky a spale¢ s vedoucim utvaru,
zamestnanci personalniho Useku a Hppd generdlniho feditele ukori plan

zapracovant’

Proces zapracovani je nastaven na vSechny pozicedmci casového hlediska je
splnitelny. Myslim si, Ze nenfdgba na koncittmésiéniho zaskolovaciho obdobi skladat
néjakou zkousku osvojeni ndwziskanych znalosti, jelikoZ je z&stnanec pravidetn

prozkousen v ibéhu adaptace.

4.5.2 Firuéka zaméstnance

Kazdy zandstnanec ma svou tzv.iipucku, kterd je rozélena do &ty &asti. Cast
systémurizeni poskytuje informace od profilu sp&esti, es organizéni schéma,
podnikatelska centra spdéleosti a vznik holdingu enteria, az po popis konkiréttvaru
a pracovni pozice, kde zasinanec fisobi. Cast osobni poeby zahrnuje plan
zapracovani, pracovni smlouvu, mzdovy ¥ymhmotnou odposdnost a pokyny
k bezpénosti prace. VSeobecné&st girucky zahrnuje dlezité firemni kontakty,

moznost naroku pracovnich péoek, navody co dat pii pracovnim Urazdi dopravni

'® CHLADEK A TINTERA PARDUBICE.Hro$i organizani standard Zapracovani novych pracovriik
Pardubice, 2002.
Y Tamtéz.
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neho& sluZzebnim vozem a zahrnuje také mzdovy systém reefinge V posledni
ekonomické&sasti pracovnik nalezne Udaje o konkrétnich sazbgmbdminkackerpani
benefiti, 0 evidenci drobného nakupu a knihy jizd ad. Todaje jsou také dohledatelné

na firemnim intranetu.

Prirucka slouzi zamstnanci k rychlejSimu procesu zapracovanifipart poteby je

mu k dispozici v pkb¢hu celého svého zarstnani ve spotaosti.

4.6 Vzdlavani zaméstnanai ve spol€nosti

Vzdélavani zamistnané@ ve spolénosti vychazi z tzv. Kvalifikeniho programu, ktery
je kazdorgné aktualizovan a projednavan se sgatestmi holdingu. Tento program je
systém profesniho v&tvani vSech pracovnikholdingu enteria a.s. Pro sp&test je
investice do vz&ani nezbytna pro ziskavani konkuteith vyhod na trhu, ale také pro
rast a chovani holdingu. Vzthvani probiha mibéZzné a trvale. Mezi hlavni cile
vzdklavani pati nasledujici body (LAUTERKRANCOVA, 2012):
» U pracovnik na vSech pozicich udrzovat a zvySovat jejich odéazrnalosti,
dovednosti a kompetence a tim udrZovat konkurehogswst celé spataosti.
» Systém inovovaného vevani by mndl vychazet z pdeb pracovnika a
spole&nosti a také by # byt uceleny a pravidetrivyhodnocovan.
» SnaZeni se o0 zvySovanfizpusobeni zagstnand na zngény ekonomickych a
technologickych podminek a podpai konkurenceschopnosti cestou
intenzivniho vzdlavani a kontinualniho zvySovani jejich kvalifikace

» Zajistni osobnostniho rozvoje astu pracovnika.

Plany ohledn vzd&ilavani vychazeji ze dvou fazi. V prvni fazi vychapmzadavky na
vzaklavani z popig jednotlivych pracovnich mist, ve kterych jsou defiany
osobnostni a kvalifikeni predpoklady k vykonu pozice. Druhd faze probihd pdmoc
hodnoticich pohovdrpracovnika, které probihaji vzdyen z&atkem stavebni sezény.
Na zaklad téchto dvou fazi vyhodnotieditelé jednotlivych udéjpozadavky na dalSi

vzdlavani. Tyto poZzadavkyipdaji oddleni Rizeni lidskych zdrdj enteria a.s., které
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pripravi prislusny vzdlavaci plan. Plany musi vychazet iegpokladaného vyvoje
firmy. (LAUTERKRANCOVA, 2012)

Zajistni a organizace vzthvani spada do kompetence manazera prcl&zani a
regeneraci, ktery zajiije (fast pracovnik na Skoleni a informovanost o vSech
vzaklavacich aktivitach. Kazdotoé vypracovava vzélavaci plan, podle kterého seli
spole&nosti holdingu.Vzdélavani je realizovanoformou firemnich lektar ¢i pomoci
vzdklavacich agentur neboidsti na semirfich a kurzech. (LAUTERKRANCOVA,
2012)

Do kvalifikatniho programu pét tyto druhy vzdlavani (LAUTERKRANCOVA,
2012):

1) Skoleni povinné ze zékona je povinné pedevdim pro #nické profese a
platnost &chto Skoleni sleduje personalni ébkhi spolé€nosti holdingu, které
Vv pripadt zmen zajisti nové pozadavky.

2) Odborné znalosti— jestlize ma pracovnik figluSnou praxi, rfiZe si svou
odbornou znalost zvySit napautorizaci. M&-li pracovnik zajem, budiéhpdSen
na @islusné Skoleni a poté k autolmé zkouSce.

3) Znalosti a dovednosti pro vykon profegeypocetni technika, jazykové kurzy) —
pravidelr® jsou zanistnanam predkladany nabidky kutiz kam se phlasi bul’
na zaklad doporuieni, nebo dobrovol Jedna-li se o jazykovy kurz, ma smysl
pouze v pipact 70% dochazky. Na zatku Skoliciho obdobi (Skolni rok) jsou
Gcastnici rotazeni pomoci testu do jazykovych skupin dle poikosti a na
konci kurzu kazdy &astnik vyplni test, zda zvysil své jazykové schgbina
muze tak dle vysledku obdrzet certifikat. Kurz je mézgerusSit v pololeti
(prosinec, leden) a na konci Skolniho rokiergen) bez finatniho postihu,
pokud byla dodrZzena 70% dochéazka. Jestlizecgstina kurzu nizsi nez 70%,
individualné se vyhodnoti tivody nepitomnosti geditelem pislusné divize a
dle toho bude pracovnikovi stanovefdestka, kterou za dané pololeti zaplati.

4) Mékké manazerské dovednostistejné jako u bodu 3.

5) ZvySovani kvalifikace formou studia- tento bod kvalifikace si zajije

zanestnanec sam, pouze jsou sgalesti stanovena nasledujici pravidla.
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Ad. 5) ZvySovani kvalifikace formou studia

Pokud chce pracovnik zvySovat kvalifikaci pomocisde studia, jsou na vyb
nasledujici moznosti studia (LAUTERKRANCOVA, 2012):

» stiedni Skoly zakotené maturitni zkouskou,

» vysSi odborné skoly,

» vysoké Skoly v bakatdkémci magisterském programu,

>

vysoké Skoly v doktorandskéenpostgradualnim studiu.

Podminky, které musi pracovnik spvat ged zapotenim studia, jsou takové, Ze
vybrany obor studia musi korespondovat s pracownikgozici ve spolmosti a ndl
by byt v souladu s rozvojem firmy. Dale jehéspbnost ve spodaosti by néla byt
alespa 2 roky a musi si podat Zadost, ve které bude uvedeev Skoly, obor, délka a
druh studia, pafpact vySe Skolného. Vyhodnoceni Zadosti je v pravonieditele
spole&nosti, feditele divize a UtvarRizeni lidskych zdrdj. Pokud by se jednalo o
odbornou zkousSku (autorizaci) &tazamestnanci vyplgni zadosti k vlastni zkouSce.
(LAUTERKRANCOVA, 2012)

Pokud bude Zadost pracovnika vedenim schvalenacaprik bude spbvat dalSi vyse
uvedené podminky, bude mu poskytnuta firemni paalpopodok uzaveni dohody
s pracovnikem o zvySeni kvalifikace. Firma uvolmagovnika formou neplaceného
volna ¢i dovolené na fipadné konzultace a zkouSky aipact placeni Skolného je
mozné poskytnutifispivku na studium pracovnikovi ve vysi az 50% Skolnéngak
za podminky maximéatn30 000 K za Skolni rok. Uhrada $kolného fiato pravomoci
ekonomickéeho odfleni CHT. Pokud by pracovnik nedokilnstudium, je povinen
pridéleny pispivek proplatit zpt zanestnavateli. Pracovnik je povinenieplozit
doklad o ukoneni studia. Naklady, které souviseji s odbornouugkou, plati v celé
vySi spolénost po pedloZzeni dokladu o zaplaceni. Za vyhodnoceni stodovida
zanestnanec a imy nadizeny. V ipadt, Ze studium bude ukoéeno az pdadném
terminu, spolénost nebude na Skolné jiz daléspivat a ani neni povinna umoznit
pracovnikovi neplacené volnsi dovolenou na studium. (LAUTERKRANCOVA,
2012)
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Vzhledem Kk finagni nar@nosti vzdlavani zamistnand, jsou se zagstnanci
uzavirany kvalifik&ni dohody s nasledujicimi podminkami (LAUTERKRANCAY

2012):

1.
2.

10.

11.

12.

V kvalifika¢ni doho@ bude vzdy uvedena celkova cena kurzu.

Kvalifika¢ni dohoda bude uz#ena tehdy, pokud celkova cena kurziewysi
¢astku 10 000 K vcetns jednorazové sazby za zafist.

Jednorazova sazba 2 50@ Kude pipoctena k ced kurzu fakturovaneé Skolici
organizaci (sjednani dotace, zajistlektora, prostoru...).

Na zaklad celkové ceny kurzu bude vygena celkova doba pracovniho
zavazku. Hodnet 5 000 K odpovida pracovni zavazek v délce trvani 1 rok,
minimalné ovSem dva roky (1 kalenttd den = 14 K).

U cen kura s celkovou cenou vysSi nez 25 000 Bude v pipact ukonieni
pracovniho porru nutné ze strany zaistnance uhraditffpadnou zbyvajici
¢ast do celkové hodnoty kurzu, a to dle pravidld®8 B¢/rok.

V piipact uzawveni vice dohod s jednim z&sthancem se doba pracovniho

zavazku &ita.

. Setrvani v pracovnim pafru je minimal® 2 roky a maximalé s let. V gipac

piekraieni celkova hodnota kurzuigkrati maximalni dobu pracovniho
zavazku, plati postup uvedeny v bodu 5.

V piipadt prediasného ukateni pracovniho po#nu se zapéitd odpracovana
doba a zbytek bude srazen z posledifa@né mzdy.

Jde-li o nového pracovnika ve spmilesti (doba pracovniho pa@m do

6 mesial nebo pomdr na dobu ufitou) a cena kurzu je do 10 000¢Ktak

v pripact, Ze odejde &ive nez za rok po absolvovani kurzuukvhrubému
poruseni kadzh nebo z vlastniho rozhodnuti bez zavaznéinodu, je povinen
pracovnik vSe vratit.

Povinnost doplatitéast kurzu odpada, jestlize je pracovnik nucen dpust
zanestnani ze zavaznych zdravotnich nebo socialnigbdii.

Ukorceni pracovniho po#nu z divodu organizénich zngn, bude kvalifik&ni
finan¢ni zavazekeSen individualé (nag. miZe byt odéten z odstupného).
Finartni vyrovnéni plati pro ukaeni jak ze strany pracovnika, tak ze strany

zanestnavatele mimo vySe uvedeni&vddy.
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Priklad vypaitu délky pracovniho zavazku:
Cena kurzu 14 666 &+ jednorazova sazba 2 500 K 17 166 K
17 166 — (3 x 5000) = 2 166k 2 166:14 = 154,7 tedy 155in

Kvalifika¢ni dohoda bude sepsana na 3 roky a 155 dni.

Priklad vypaitu sraZky pi nedodrZeni pracovniho zavazku:

Celkova cena kurzu 17 16& kK 3 roky a 155 dni zavazku (1 250 dni)
Zamestnanec ukafil pracovni pondr po odpracovani 2 let, 3dsial a 3 drii = 793 dni
1 250 — 793 = 457 dluznych dni » 14 x 457 = 6 388 K

Pracovnikovi bude srazegastka ve vySi 6 398 K

Celkovy kvalifikatni program zahrnuje dostupné moznostidadani zanistnand, od
povinného vzdavani po dobrovolné. Spdleost umo#uje i vzdlavani v ramci
zvySovani kvalifikace formou dalSiho studia zatnance. CozZ je v poslednich letech
popularni i z dvodu, Ze spokanost poskytuje finami prispivky a neplacené volno
pracovnikovi v ramci paeby. Vzdlavani ve spoknosti je zajifovano a planovano

kvalifikovanou osobou, coz zvysujéwkryhodnost a kvalitu programu.

4.7 Motivace a odnéinovani zangstnanai ve spol€nosti

4.7.1 Motivaéni program

Motivacni program spolmosti je zalozen na dobrych mezilidskych vztazicbzim
vSemi zamistnanci. Aby byla zajisha potebna vykonnost pracovnika, tak podnik
kompenzuje absenci nehmotnych mativiah prvki vétSim objemem vyplacenych
pergz. Motivaini faktory jsou vSak rozliSné praiané technické profese, ale i pro
individualni pracovniky. Spoday motivani program pro &nické i technické profese
spaiva ve vytvdeni hmotnych a inforné@mich podminek prace a také mzdového
faktoru. Dale si spotmost u¢domuje, Ze pro dénické profese je spiSe charakteristické,
Ze usiluji o jistotu zakstnani a vydlku, kdezZto technické spiSe preferuji kariéfrstra
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prostor pro svou seberealizaci a tomu jsou meétivaastroje uzjsobeny. V podniku
jsou uplatiovany vyhradi pozitivni motivani nastroje. (CHLADEK, 2004)

Spole&nost nabizi ustadlenou nabidku beriefito vSechny své zafstnance, kié maji
podepsanou pracovni smlouvu na dobu &ieur:
» stravenky
> bezur@éné pijcky poskytované zadstnavatelem zadéstnanci na bytove
potreby
» moznost vnitropodnikového sfami

A4

piispevky na kapitélové Zivotni poji&hi nebo penzijniifpojisteni

A\

pojistka na “blbost* — pokryvd Skodu, kterou i®pbi zamistnanec
zamestnavateli

piispevek k Zivotnimu jubileu 50 let

piispevek k prvnimu odchodu daidhodu

nabidka regenetaiho programu

prispivek na dtskou rekreaci

firemni (divizni) akce 2x do roka

nadstandardni |€kské prohlidky

YV V.V V V V V

pouzivani mobilnich telefdnpro soukromé &ely do vyse limitu

Zajimavym benefitem jeegenerani program. Jedna se o program, ktery je vyhradn
uréen pro samotné pracovniky firem holdingu. Zahrndpphiujici p&i o zdravi
pracovniki a vesSkeré aktivity mohou podstoupit spolu s rodin@ili regeneréniho
programu jsou regenerace, posileni organismu aepoev Kazdému pracovnikovi,
ktery sphuje zakladni podminky, jefjpsan kazdy novy rokispivek, jehoz vysSe se
odviji od podminek uvedenych niZe. Pokud pracowntkaném obdobi nevyuZije
piispivek na regeneraci, je mu 50% vy&éspivku prevedena do dalSiho obdobi. Nebo
pokud pracovnikovi zbydou prdetlky na svém regenérdm kong, miaze si tento
zustatek do dalSiho obdobigvést. Jde-li zasstnanec do ithodu, niize své konto
cerpat jedt nasledujicich Sest ¢wiai, co mu skodil pracovni pondr ve spolénosti.

V piipact matdgské dovolené lze konta vyuZivat aZz po navratu dmégmani.
(LAUTERKRANCOVA, 2011)
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Rozhodujicimi faktory pro stanoveni konkrétni vy#Eéspivku jsou ¥k pracovnika,
pocet odpracovanych let v holdingu, némost pracovniho prasdi a hodnoceni
pracovnika gpmym nadizenym. Kazda spoteost holdingu si nastavuje vysSi
poskytované&tastky sam, kdy spateost CHT poskytuje maximaincastku 4 000 K
Kazdy nesic je zamistnanec seznamen s vySi svého regénéra konta na vyplatni
pasce. B ¢erpani drazsi aktivity nebo pobytu z nabidky reggmého programu nez je
vySe pracovnikova konta, tthe byt vznikly rozdil doplacen se souhlasem prat@n
formou srazky ze mzdy. Pokud je tomu naopak a wgpané aktivityci pobytu je
nizsi nez vyse fiispivku na konk, mohou byt za zbylé finance doobjednané dalSi
procedury, co nejsou v nabidce programu nebo¢éstku vyuzit na dalSi pobyi jiné
nabizené aktivity. (LAUTERKRANCOVA, 2011)

Nabidka regenetaich aktivit a pobyt je kazdy rok aktualizovana a celkoviepled je
zanestnanci poskytnut na vyplatni pascefi Rybrani konkrétniho benefitu si
zanestnanec vyplni zadanku, kterd musi byt schvaleha @imym nadizenym a tu
odevzda na personalnim atiehi. Manazer pro vzthvani a regeneraci ho poté bude
kontaktovat s potvrzenim terminu a domluveni zégaabjednavky. Pokud pracovnik
cerpa regenetai dovolenou v pracovni dnyerpa takiadnou dovolenou nebo po
dohod s nadizenym nahradni volno. (LAUTERKRANCOVA, 2011)
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Tabulka 2 Kritéria pro vypo &et prispévku pracovnika (Zdroj LAUTERKRANCOVA, Alena. ENTERIA a.s.
Holdingovy organiz&ni pokyn: Regeneréni program.Pardubice, 2011.)

Vék pracovnika maximalni ¢astka 400 K& (10% ze 4 000 k)

Vék 400 Ké %
18-30 160 K 40%
31-40 260 K 65%
41-50 320 K 80%
51 avice 400 K 100%
Odpracované roky ve spol&nosti maximalni ¢astka 600 K (15% ze 4 000 K)
Odpracované roky 600 K¢ %
3-6 300 K 50%
7-11 450 K 75%
12 avice 600 K 100%
Pracovni prostredi maximalniéastka 1 600 K (40% ze 4 000 K)
Pracovni prostredi 1 600 K& %
kanceld 800 K& 50%
terén + kancela 1200 K 75%
terén 1 600 K 100%
Hodnoceni pracovnika maximalni¢astka 1 400 K (35% ze 4 000 K)
Hodnoceni pracovnika 1 400 K& %
minimalnicastka 560 K 40%
maximalnicastka 1400 K 100%

Myslim si, Ze sotasna nabidka benefifje pestra a pro zafstnance ufité¢ zajimava.
Finartni nastaveni regenérdho programu je rozteno doctyr aspeki, kde nejvyssi
vahu ma pracovni prastdi a hodnoceni pracovnika. Programu¢léadani se ¥nuje

kvalifikovana osoba, ktera sleduje aktualni trendyabidce benefit Bylo by vhodné
ziskavat zptnou vazbu od za#stnand, ktei by tak hodnotili pro & nejzajima¥jSi

benefity a dle toho nabidku benéfgnmgrovat.
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4.7.2 Systém odréiovani

Odmeénovani pracovnik ve spolénosti zahrnuje finami pozitky, naturalni a nehmotné
vyhody (vzdlavani, spoléenska prestiz, existéni jistoty). Systém odgimovani je
zaloZzen na principu fin&ni Gnosnosti a proporcionality vydaj ktery vyjaduje
zavislost persondlnich vydapa ekonomické vykonnosti podniku. Spravné rozldzen
personalnich vydaj a dodrzovani zakladniho principu vilye vznik tzv. ,,socialni
pasti”, ktera by mohla mit za nasledky pokles dwily ¢i omezeni dchodi a
socialnich benefit, coz by mohlo mit dopad na motivaci pracovnikCHLADEK,
2004)

Nejzaklad®jSi slozkou odrnovani jsou mzdy a platy, které plnicdstlezité funkce,
existergni a motivéni. Existegni funkce v sob zahrnuje nutnost tgtojre uZivit
pracovnika s jeho rodinou, motird funkce dodava pracovnikovi pocit, Ze je za svou
praci dolse ohodnocen. Qbfunkce maji slozku subjektivni (hodnoceni se dded
nazoru a zvyklosti pracovnika a relativni sloZkuofgnlivost v mist a case).
(CHLADEK, 2004)

Ve spolénosti se vySe vyplacenych mezd pohybuje ve vyS&Emmimeérném pasmu,
tudiz je nutné pravidetnpozorovat vyvoj mezd na trhu v relevantnich obbrec
teritoriich a také u konkurence, aby si spotest byla schopna udrzZet kvalitni pracovni
sily. Je tomu tak, protoze CHT ma vysSi narokyvegacovniky a tudiz zafstnava
piednosti kvalitni pracovniky a wdomuje si, Ze je nutno tyto ndroosti nalezZit
odmenit. VySe odnény se samaejme¢ odviji také od funé&niho postaveni pracovnika,
jeho kvalifikace a finosu pro podnik. Obeé&nve spolénosti plati, Ze by ne#h byt
vyznamny rozdil v hodnoceni horSitidepSiho pracovnika a ani diferenciace v padob
odmenovani fiznych profesnich skupin nesmiepahnout socidén anosnou mez.
(CHLADEK, 2004)

V ramci celého podniku je zavedeny stejny systémmé&ddvani, ktery je jednoduchy,

transparentni, srozumitelny a administratienaraény. Finartni odnéna zahrnuje av

slozky. Prvni sloZkou jsou garantované exi&wénfixni ¢asti, které jsou pedem
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domluvené a vyplaci se zépadné nastalé situace, které jsotisgbeny vijSimi vlivy
(napr. fixni kompenzace za smu v noci, ve dnech pracovniho volna). Druh& sloZzka
obsahujeparticipativni pohyblivécasti, které jsou zavislé na hospdsiéém vysledku
podniku za hospodgky rok. Konkrétni procentualni vySe je s pracoynilohodnuta
piedem a roz&lovana cast hospoddkého vysledku se pohybuje v rozmezi 10% az
20%. VySe &chto fixnichcéastek je také ovliwna vysi inflaci, vyvoji cen pracovni sily

a zvySovani produktivity prace. Proto pokud spodest navySuje platy, stfuje tento
krok k patatku stavebni sezény a samotné vyplaty podilu pegibke konci stavebni
sezony. (CHLADEK, 2004)

VySe mzdy je ufovana dohodou mezi z&stnancem a zagstnavatelem. Za#stnanec
si sam navrhne vysi mzdy, za kterou je ochoten damaci vykonavat. Spaleost se
snazi pozadawkn vyhowt, aby nevznikala situace, Ze pokud mu spodst zaplati
nadstandardn tak kvalita prace nebude na f&iiné Urovni, nebo naopak pokud mu
spole&nost zaplati nagmérens, mohl by byt zardstnanec nespokojen a kvalita prace

také nebude odpovidat poZzadawvkzangstnavatele.

Domnivam se, Ze nastavenda politika @édovani pracovnik sphuje nastavené cile —
existerdni a motiv&ni. Snaha dohodnout se s pracovnikem na vysSi mydyea byt
zanestnanci ocgovana a davat jim tak pocitigzitosti ve spolénosti. VySe mzdy by

mela byt projednavan&astji nez pouze f ndboru pracovnika.

4.8 Hodnoceni zarstnanai ve spolé€nosti

Hodnoceni zawstnandé ve spolénosti probiha jednou &o¢ na zaklad vyplnéni
formuld&e. Formulé je vyphovan gimym nadizenym a samotnym zastnancem.
Formul& je orientovan na kazdého pracovnika ve spualsti. Jeho zakladnim
vychodiskem je vyvodit objektivni a jasrformulovatelné z&uwy ohledrg slacni

ocekavani pracovnika poteb spolénosti.?

18 ENTERIA, a.sPlan na podporu pracovnik#@ardubice, 2011.
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Hodnoceni je ve spalaosti nazyvano jako Plan na podporu pracovnikamgeadno

na pa&atku kalend#&niho roku. Mezi zakladni cile planu sp@iesti uvadi nasledujici
body*®:

1)

2)

3)

4)

5)

e

»Plany na podporu pracovnika a prace s jejich ergvjsou nejdlezit]Si
aktivitou manaZzer v oblasti vedeni svych lidi k @§mému napléni firemni vize

a dosaZzeni planovanychiff

,Kazdy zawstnanec spoln¢ se svym fmym nadizenym na zatku roku
zhodnoti rok minuly, stanovi si cile na rok nadeji@z a vyjasni si vzajemna
ocekavani.”

.,Kazdy zamstnanec maddet, jak jeho pracovni vykonnost a chovani hodnoti
jeho vedouci a kazdy vedouci neélet, kam jehaclovek sneruje, co @ekava a
jak se diva na svaipobeni ve firm“

,,Firma potebuje informace o Urovni vykonnosti, odbornostiispbilostech a o
potebach svych za#stnana.”

., Vysledkem spraviprovedenych Plahna podporu — rozhovérbude:

a) zacileni pozornosti firmy na lidi s potencialpro dalsi st

b)zacileni pozornosti firmy na lidi, Kiesice uz déle neporostou, ale jsou
vynikajici na svych mistech

c) ziskani konkrétnich informaci o peltach a éekavanich zadstnanda:

d) vytvageni shody a objektivnich podkiadoro spravedlivé ufeni miry
podpory.”

Hodnoceni probiha wdyiech zakladnich fazich. V prvni fazi si kazdy zamanec

piipravi své sebehodnoceni dle jednotného hodnotiddrmulae. V druhé fazi

hodnoceni jsou provédy individualni rozhovory s jednotlivymi pracovniky kterych

je vyvozen zagr hodnoceni pro pracovnika v podamavrhu. Ve faziieti se uskutai

porada vedeni, kde jsou jednotlivé navrhyé&awhodnoceni fedlozeny, diskutovany a

posouzeny. Poslednim krokem je vyj@adi zaéru hodnoceni pracovnikovi. Koty

zawr je tedy dohodou celého vedeff).

19 ENTERIA, a.sPlan na podporu pracovnik&@ardubice, 2011.
20 Tamtés.
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Samotny formuld je vyplovan jak natizenym, tak samotnym hodnocenym
zamestnancem. Nejprve probih&st sebehodnoceni, az poté hodnoti stejné otazky
o svém potizeném pislusny manazer. Hodnoceni cilych oblasti probiha
na stupnici jedna az¢p Pokud vznikne velky rozdil mezi odpbmi hodnotitele a
hodnoceného, je na misprojednat se zagstnancem, jak ho n#&édeny vidi, aby se
zbyte&tné¢ nepodceoval nebo v optném gipadc, kdy nadizeny vidi zamstnance na
niZsi urovni, nez se on sam ohodnotil a poskytmoutrady a pomoc k vylepSeni své
prace. Vys¥tleni k pouzivanym stuiim 2

» Stupaér 1 — nevyhovuje, marna snaha. Tuto odjbvespondent voli, pokud
hodnoceny nesplje tSinu pozadavik i piesto, Ze byl upozo&m na
nedostatky. Zde by dalSi motivace ke¢mhnengly Zadny smysl.

» Stupeé 2 — nevyhovuje, ale da sei@sit. U hodnoceni stupm 2 si hodnoceny
uvédomuje své chyby a snazi se je napravit.

» Stupaé 3 — vyhovuje z velké&asti. U tohoto hodnoceni hodnocenyrisip své
Ukoly casténe¢ a v nepiznivych podminkach se jeho pracovnitgpbilost
snizuje. Opt si hodnoceny wdomuje své nedostatky a snazi se o napravu.

» Stupaét 4 — zcela vyhovuje. Hodnoceny vyhovuje popisu linié® stavu
V naprosté #tsiné tvrzeni.

» Stupea 5 — je gikladem ostatnim. Hodnoceny vyhovuje popisu idéd@lrgtavu

ve vSech tvrzenich.

Samotny formulfje rozdlen do nasledujicich hodnocenych obl&sti

» Vykonnost a odbornost.

» Pracovni chovani — zahrnuje hodnoceni spolehlivastbni odpotdnosti a
swdomitosti, schopnosti komunikovat, schopnosti spraovat a zvladat
stres, zhodnoceni planovani a organizovani a hedrquace s infornéaim
firemnim systémem IS Maconomy.

» Konzultantské dovednosti (pouze pro specialistgfarenty).

» Rozhodovani a veleni (pouze pro vedouci pracovniky)

21 ENTERIA, a.sPlan na podporu pracovnik&@ardubice, 2011.
2 Tamtéz.
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» Dlouhodoba motivace — vypsani moznosti rozvojeékgrimotivanich ¢initela
a hodnoceni firmy z hlediska navrha zlepSeni vzajemné spoluprace v tymu a
spoluprace s nattenym.

» Vypsani navrh pro vykonové cile, kteréipdstavuji rozpad firemnich @iha
jednotlivce a osobnich navrlz hlediska odbornosti a pracovniho chovani.

» Hodnotitel v za¥ru predstavi navrhy na Upravu pracovnich podminek ahyavr

na vzdlavani.

Na schizi vedeni, ktera probiha ve druhé fazi hodnocengjis’uji raizné doporteni a
navrhy v oblasti toho, zda z&sinanec vyhovuje s¢éasnym pozadavim pro danou
pracovni pozici¢i hodnotitel navrhuje zému pracovni pozice hodnoceného a ten ma
potencial pro vedeni dizeni lidi. Dale také zda budou z&manci poskytnuty

nadstandardni vzthvaci akcei Gprava platu®

Myslim si, Ze plan na podporu zastnand spol&nosti dodava péebné informace
o svych zamsstnancich a fize od & odvijet pracovni cile, investice do rozvoje lali
mozné kariérni postupy. Celkové hodnoceni slouké tako motivéni néstroj pro

zamestnance.

4.9 Analyza dotaznikového Sé&eni

Formou dotaznikového $ehi jsem ve spobmosti zjifovala spokojenost zafstnand.
Otazky byly zamrené jak na celkovou spokojenost Zainance ve spataosti, tak na
zhodnoceni jednotlivych personédlnich aspekkteré ovliviuji préaci kazdého
zanestnance - ziskavani informaci, pracovni @emit komunikace v ramci
spole&nosti, finargni i nefinartni hodnoceni a vztavani. Celko¥ formul& zahrnoval

23 otazek, které bylyipvazri uzaweného charakteru.

Dotaznik byl zaslan elektronickou formou vSem gzsmmaném a byl také k dispozici

v papirové podal predevSim pro zadstnance vyrobni profese. Z celkovéhoctpo

23 ENTERIA, a.sPlan na podporu pracovnik#@ardubice, 2011.
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zamestnan@ mi odpowd poskytlo 25,2% respondéntj. 102 vyplrenych formulda).
SloZeni respondeltkteti se z@astnili ptizkumu, bylo nasleduijici:
» 75% muz a 25% zen
> 4% ve ¥ku 15-25 let
43% ve ¥ku 26-40 let
35% ve ¥ku 41-55 let
18% ve ¢ku 56 let a vice
» 7% zangstnano u spotaosti méw jak rok
34% zandstnano u spotaosti 1 — 5 let
59% zandstnano u spolmosti vice jak 5 let
» 8% manazerskych pracovidik
32% technickych pracovnik
15% administrativnich pracovnik
8% pracovnilk na ekonomické pozici
37% vyrobnich pracovnik

Vzhledem k oboru spataosti se dalo ifgdpokladat, Ze&Sina respondefitbudou muzi
pusobicich na vyrobndi technické pozici. Vyznamnotast tvdi zangstnanci ve ¥ku
od 26 let a dlouhod@p zamestnanych ve spodaosti. Dalo by séici, Ze se spotaost
snazi udrzet zkuSené pracovniky, ale takgnpa nové pracovni sily. Jeildzité mit
pracovniky ve vSeché&kovych kategoriich, ziskava tak zé&sthance mladé s novym
nadhledem a udrZuje ty zkuSené, které jiz maji $ustorii ve spolénosti.

Prvni dotazovanou oblasti v dotazniku bylo tzigani celkové spokojenosti
zantstnand ve spolénosti. Na otazku, zda jsou v zé&stnani spokojeni, odpeéeelio
kladrne 92% zanistnan@ a 89% respondeintoy dopordilo zaméstnani ve spolaosti
CHT. V posledni dobuvazovalo 19% respondénd znené zanestnani a to fedevsim
z téchto divodu:

» vySe mzdy — 14 respondént

» moznost prace v rodinné figm- 1 respondent
» nefunknost tymu na oddeni — 1 respondent
>

osobni dvody — 3 respondenti
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Zbylych osm procent nespokojenych respon@lepsou zamistnanci @sobici na
vyrobni pozici a jsou u spaleosti dlouhodob zan€stnani, z ¥tSi ¢asti vice jak pt let.
Jako divod nespokojenosti vidim v dalSich odpdich, které byly zapoen
zodpo¥zené, a to takové, Ze nemaji moznost dalSiho kdin@rpostupu a take, Ze
nejsou dostat®¢ financné ohodnoceni. Finami ohodnoceni sobi vyznamé na

pracovnikovu motivaci, proto jégba tuto oblast vice s pracovnilegit.

Co se tye prvni oblasti zpracovanych odgoN, da sefici, Ze &tSina zamstnand je ve
spole&nosti obect spokojena a nevyhledava jiné pracoviiigzitosti mimo spolénost.
Z vySe uvedenychtvoda, které by pimély zamgstnance zrnit dosavadni zasstnani,
je dialezité brat v potaz n&gstji zminovanou odpodd’ — vySe mzdy. Tutodc by nmela
spole&nostiesit nap. pti hodnoticich pohovorech, které jsou ve spobsti kazdorong
provadny. Poteby zanésthand@ se mohou v fifbéhu Zivotniho cyklu ranit, tudiz je na

misg zjistovat nové patby zangstnanda.

V druhé oblasti dotazniku bych shrnula otazky ohmdeishformovanosti zarstnand.
Devadeséti jedna procentndt§ina ma ke své praci dostatek informaci. Zdrogkud

zanestnanci ziskavaji informace, jsou shrnuty v niZeraneném grafu.

Ziskavani informaci

40
35
30
25
20
15
10

5

0 [ —

e-mail firemni nadfizeny  kolegové Skoleni internet
porady

Graf 2 Ziskavani informaci (Zdroj: vlastni zpracovani z vysledki dotaznikového Sateni)
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Na otazku odkud za¥stnanci ziskavaji informace, zastnanci odpovidali volnou
odpowdi a mohli uveést vice zdnipj Z grafu vyplyva, Ze néastji pokyny ke své praci
ziskavaji od svych naienych (cca 29%), z firemnich porad (cca 26%xa tal svych
kolegi (25%). Zhruba 16% respondérttiskava informace prastdnictvim elektronické
posty a wkteri zamestnanci ziskavaji informace na Skolenich (2,5%)oneb je

dohledavaji prosédnictvim internetu (2,5%).

Na otazku, zda jsou obeznameni se strategii &posti, 10% zarstnané odpowdélo

Zaporre.

Celkova informovanost pracovriilo cilech spolénosti je relativié na vysoké uarovni,
velka ¢ast pracovnik cile zna. Informace pigbné k vykonavani prace jsoiepirany
z kvalitnich zdraj. Myslim si ale, Ze je zap@bi opakova# pripominat cile celé
spole&nosti i pracovni cile jednotlivc(nag. v ramci hodnoticich pohowvioy.

Do nasledujici zpracovavané oblasti by se dalyrmaltrotazky tykajici se spokojenosti
s pracovnim progedim, atmosférou, spolupraci a komunikaci na piidtovsou to
vlivy, které ovliviiuji kazdodenni praci zatstnance. Z odpadi vyplyvd 88%

spokojenost s pracovnim priedim.

V nasledujicim grafu jsou shrnuty nasledujfcotazky:
» Jak byste ohodnotil/a atmosféru na pracovisti?
40 respondeifithodnoti atmosféru vybornou

58 respondeiithodnoti atmosféru dobrou
4 respondenti hodnoti atmosféru Spatnou
» Jak hodnotite spolupraci v pracovnim kolektivu?
41 respondefitvoli spolupraci vybornou
57 respondeifitvoli spolupraci dobrou
4 respondenti voli spolupraci Spatnou
» Jak hodnotite komunikaci s natizenym?
40 respondeiithodnoti komunikaci vyborn

56 respondefithodnoti komunikaci dde
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6 respondeiithodnoti komunikaci za Spatnou

Vlivy pusobici na kvalitu prace

120
100

80

60 Spatna

H Dobra
40
H Vyborna

20

Atmosféra na Spoluprace v Komunikace s
pracovisti pracovnim kolektivu nadrizenym

Graf 3 Vlivy pisobici na kvalitu prace (Zdroj: vlastni zpracovani zvysledki dotaznikového Sateni)

VétSina respondefiie se vSemiifemi porovnavanymi aspekty (atmosféra na pracovisti,
spolupréce v pracovnim kolektivu, komunikace stizahym) pevazié spokojena. Ti,
kteri hodnotili atmosféru na pracovisti za Spatnoujlivialké spolupraci v kolektivu za
Spatnou, pouze jeden respondent z této skupinyspolupraci v kolektivu za vybornou,
ale komunikaci se svym n#denym za Spatnou. Tato volba odpdvje s vysokou
pravéEpodobnosti propojena, a je zndm tediatl Spatné atmosféry a toude také

vést k hor§im pracovnim vykam, nez u zagstnance spokojeného.

Predposledni oblasti vyhodnocovaného dotazniku jesbbinotivéni. Z vraceného
mnozstvi dotaznik m&4 64% zamstnand moznost kariérniho postupu. éina
zameéstnand (az 73%) si mysli, ze fingni ohodnoceni odpovida jejich praci ve
spol&nosti. Co se e nabidky zawrstnaneckych benefif tak 94% respondeint
hodnoti nabidku za dostdteu a v sotasné nabidce benéfitvyrazre nestradaji.
Jedinym zmidnym minusem saiasné nabidky beneiitje neposkytovani ifspvku
na benzin. Redpokladam, Ze tuto odp&d volili ti zaméstnanci, kt& do zamdstnani
dojizcji vlastnim automobilem.
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V dalSi otazce ®i zaméstnanci zvolit pro & nejatraktivigjSi a nejvice finosny
benefit. Kazdy zawstnanec mohl vybrat jednu moznou odgdyv Odpowdi jsou

znazorrgny v nasledujicim grafu.

Ktery z benefiti soucasné nabidky hodnotite
jako nejlepsi?

mobilni telefony l

nadstandardni lékarské prohlidky =F

firemni akce

pfispévek na détskou rekreaci

regeneracni program 1
prvni odchod do dichodu jessd

Zivotni jubileum 50 let
pojistka na "blbost"

kapitdlové Zivotni pojisténi nebo penzijni...

vhitroponikové sporeni

bezlrocné pujcky

stravenky

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Graf 4 Ktery z benefiti souwasné nabidky hodnotite jako nejlepSi? (Zdroj: vlasth zpracovani z vysledi

dotaznikového Seteni)

Vi s

Jako nejpinosrEjsi benefity hodnoti za#stnanci moznost vyuzivani stravenek (26%) a
regeneréni program (22%). Deset procent zstmand@ volilo moznost vyuzivani
mobilniho telefonu i pro soukroméely, se stejnou vahou odpsli se setkaly i firemni
akce peadané spolmosti. Sest procent odpali se se$lo u moznosti kapitalového
Zivotniho pojis¢ni nebo penzijnihoijpojisténi a u nadstandardnich prohlidek. Dii p
procent se umistily zbylé benefity — bezimé pijcky, vnitropodnikové spi@ni,
pojistka na “blbost”, prvni odchod ddichodu a pispivek na dtskou rekreaci. Benefit
ziskany k zivotnimu jubileu 50 let nebyl zvolen @gich zan¥stnancem, nehodnoti ho

tedy jako atraktivni za#stnaneckou vyhodu.
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V nasledujici otazce #&i zamestnanci zvolit benefit, bez kterého by se obegkito
mohl kazdy zamstnanec vybrat pouze jednu odpdy Odpowdi jsou znazorény

v nasledujicim grafu.

Bez jakého benfitu soucasné nabidky byste
se obesSel/obesla

mobilni telefony =I’=F

nadstandardni lékafské prohlidky
firemni akce
pfispévek na détskou rekreaci
regeneracni program
prvni odchod do dlchodu
Zivotni jubileum 50 let
pojistka na "blbost"

kapitalové Zivotni pojisténi nebo penzijni...
vhitroponikové sporeni

bezurocné pujcky I ' I

stravenky ; - ; —

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

2

2

| I
[ I
[ |
I I
| I

Graf 5 Bez jakého benefitu sotiasné nabidky byste se obeSel/obesla? (Zdroj: vlastppracovani z vysledk

dotaznikového Seteni)

V piipact, kdy by spolénost byla nucena snizit nabidku beriefit ramci Seteni

nakladi, mohla by zvazit specifika zamstnané. Z odpovdi je zn&né, Ze kazdy
zanestnanec preferujeéoo jiného, proto neni jasny vysledek. Odgaivse pohybuji na
hranici od 4% do 16%, kdy nej&i vahu maji nadstandardni |ékleé prohlidky (16%)

s

Zivotni pojiseni nebo penzijnifpojisténi, oboji s 4% vahou.

Posledni zkoumanou oblasti byla oblast&@dani. Ve spolénosti je Sirokad nabidka
dalSiho vzdlavani, ktera je fistupna pro vSechny zasinance. Devadesat procent
dotazovanych za#stnand je se vzdlavacim systémem spokojena, vyhovuji jim
nastavené moznosti a podminky systému. Vyznaméyodl nespokojenosti byl

respondenty, jsobicich dlouhodabna vyrobnich pozicich, zvolen nasleduijici:
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» Kariérni postup — pod touto mySlenkou Begstavuji chybjici motivaci v ramci
absolvovanych Skolenich z&stnanci. Myslim si, Ze gkterym zangstnaném
chybi vyjadeni vyznamu a smysluplnosti Skolenfe¥azre pro dtlnické profese
je nutny ¢asty Skolici proces a totube zandstnance nutit kigmysleni ,,Co
ztoho ma?“. Vystupem byva doklad o absolvovanioldki, doklad o
prohloubeni kvalifikacei ziskani kvalifikace nové.

Z hlediska &chto problénd bych navrhovala vytviit kariérni systém, ktery by
zahrnoval kariérni plany pro jednotlivé zé&tmance.

4.10 Shrnuti analytickééasti pomoci SWOT matice

Vysledky analyzovanych personalnigiinnosti ve spoknosti CHT, jsem uvedla
v matici SWOT, ktera zachycuje silné a slabé styardgpole&nosti v oblasti
personalistiky, ale také moZnéilpzitosti a hrozby ovliiujici spol€nost z vijSiho
okoli.
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Silné stranky: Slabé stranky:

Vzdglavaci program Prilakani zandstnand

Motivagni program Prabeh prijimacihotizeni
Odmsnovani Pristupnost personalniho systému
Informasni systém Maconomy Prabéh hodnoticich pohovér
Jasnéidici kompetence Problémy s komunikaci

Powst, firemni kultura Neexistence kariérnich plan

\ 4
\
Prilezitost: Hrozby:
Rozvoj v ramci holdingoveho Konkurence

uskupeni Nevypisovani viejnych zakazek statem
Expanze do Saudské Arébie Klimatické podminky

Negativni medializace

N\

Obrazek 6 SWOT matice (Zdroj: vlastni zpracovani)
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5 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této casti se prace zatfuje na navrhnuti ditych kroki, které by mohly vést ke
zlepSeni a zefektivimi persondlni prace a také k zvySeni motivace a spokojenosti
pracovniki. Navrhy budou vychézet z matice SWOT.

5.1 Udrzeni silnych stranek spolénosti

5.1.1 Vzdilavaci program

Vzhledem k hlavnginnosti spolénosti probihd vzélavaci ¢innost v pfibéhu zimnich
mésiail. Planovani vzélavani vSak probihd v fibchu hlavni stavebni sezony, které
vychazi z aktualnich pitb a také z hodnoceni pracovinikAby spol€nost udrzela
krok s vyvijejici se technikou, musi neustéle sledmové trendy na trhu a urwbovat

i jim vzdélavaci poteby.

Z dotaznikového S@ni vyplynulo, Ze #Sina zamistnanéd je se vzdlavacim
systémem spokojena. Drobné nedostatky systéemu igfeny doplujicim navrhem
na vznik kariérnich pldn ve spolénosti, ktery zmiuji v dalSi kapitole Eliminace
slabych stranek spaleosti.

Co se tye personalistiky, jei¢tba zamstnavat takové osoby, které maji zajem o dalSi

vzdélavani a vidi v tomto stmu uditou motivaci.

5.1.2 Motivatni program

Z vysledki dotazniku je #ejmé, Ze zagstnanci v nabidce bendfinestradaji. Celkovy
procescerpani benefit bych zjednodusSila navrhem zmovanym v kapitole Eliminace
slabych stranek spaleosti, ktery spéiva v zggistupréni personalni agendy kazdému
zamestnanci, kde by také mohl it které benefitycerpd, v jaké vysi a Zfstupnila

81



bych pes tento systém i Zadosti &rpani benefit, tudiz by komunikace mezi
personalnim oddenim a zarsstnancem probihala elektronicky, coZ by i zrychlilo

celkovy proces Zadosti o benefity.

JelikoZ jsem z dotaznikového &#iti neziskala ffmou odpo¥d na to, které benefity
z nabidky vylodit nebo které no¥ zaradit do nabidky, zvolila bych praizné &kové
kategorie jinou nabidku beneifit OvSem jadro nabidky byagtavalo stale stejné —
stravenky, kapitalové Zivotni poj&ti nebo penzijni fpojisteni, regeneréni program,
firemni akce, nadstandardni |é&klé prohlidky, mobilni telefony a pojistka na “bdito
Pro zandstnance do 45 let bych nabidku ré#&io vnitropodnikové speni a pispsvek
na dtskou rekreaci. Pro zafstnance starSi 45 let bych k zakladni nabidce hénef
piidala Zivotni jubileum 50 let, prvni odchod ddictiodu. Toto rozé&leni z toho

duvodu, Ze pdeby zamdstnance se v pbéhu jeho Zivotniho cyklu gmi.

Aby spol&nost udrzela spokojenost zéstnmand, musi sledovat jejich pigby a
poskytovat takové benefity, o ktery maji zajemekteré benefity se vztahuji
k pracovnim vyhodam, coz z&stnanci oceni (mobilni telefon, sluZzebni auto, pva¢
pomicky aj.), ale mkteré benefity se vztahuji k harmonizaci pracovni#ivota se
soukromym Zivotem, coz je aktualnim trendem tétbyddudiz by spoknost jednou
rocné mohla zji¥ovat v ramci anonymnich dotazibiljaké benefity preferuji, aby
nenabizela &co, 0 co ani zastnanci nestoji nebo naopak, aby 2amanci vyjadili
zdjem o0 benefity nové a tomu pak ugpbovat nabidku, ktera je kazdy rok
aktualizovana. Dotazniky bydly byt rozctleny dle vySe utenych ¥kovych kategorii,
kde by se dotaznik liSil ve variabil@asti benefii. Timto personalni Utvar ziska
zpétnou vazbu od za#stnan@ a spravné nastaveni programu befefitize zvysSit

spokojenost a motivaci pracoviik

5.1.3 Systém odré@iovani
Spolenost se snazi zaplatit své pracovniky i vdkbze. Jak jiz bylo zmiéno, mzdy

ve spolénosti se pohybuji ve vy§§im mzdovém pasmu. Je rsleudvat vyvoj mezd

na trhu, aby si spateost udrzela nastavenou politiku ogliravani. Valorizace mezd
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jsou sice plodné, ale jednou za rok jsou vyplageogily na zisku, a ty se roddji
podle zasluh a rozhodnuti réméného. Myslim si, Ze tato sloZzka variabilniho
odmeénovani dodava za#stnanci ukitou motivaci. Pracovnik by se takémsnazit
dosahnout co nejlepSich vykignjelikoz se to poté f¥e odrazit na vysSim zisku

spole&nosti, tudiZ i na vysSim zisku jeho samotného.

5.1.4 Informaéni systém Maconomy

Vzhledem k tomu, Ze spaleost vede inform&ni systém Maconomy, ktery umage
rozvoj a propojeni vSech firemnich informaci, jséim z&adila do silnych stranek
spol&nosti. Tim, Ze jsou veSkeré informace propojenysk&iaji zamstnanci
informace rychle, coz jim usnadje praci. Posileni tohoto systému vidimgastozvoji

personalni agendy, ktery ziwii v kapitole Eliminace slabych stranek spwmiesti.

5.1.5 Jasné&idici kompetence

Vzhledem k dvoustuvému fidicimu usptadani organizai struktury, jsou dany
jasnéftidici kompetence. Prvni stupéizeni zastavaipdstavenstvo spaleosti, druhy
stupdi Vykonna rada akciové spdleosti — generalnfeditel afeditelé jednotlivych
useki. Dale je nutné brat v ivahu migkeou spolénost, kterou je holding enteria, a.s..
Je nutné udrZovat vztahy na dobré darovni, mit astanovené pravomoci a

kompetence.

Personalni Gtvar spaieosti ziskava od UtvarRizeni lidskych zdrdj pasobicim na
holdingu cenné rady a dopdani. Diky této spolupraci je vyrazrulehien proces
personalnickinnosti, jelikoZ planovani a ziskavani zetmand podléha do pravomoci
holdingu, steja tak proces vz&lavani, hodnoceni a odifovani, ktery je fipravovan

také holdingem. Personalni Utvar sgolesti CHT dostava podty praw z holdingu a

na zaklad rozhodnuti vedeni spaieosti CHT jsou tyto podity realizovany.
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5.1.6 Firemni kultura, povést

Spol&nost neni na trhu nova, nybraigobi naceském trhu jiz od roku 1994.
Za uplynulych 18 let si stihla vytvib urcitou powst. Spolénosti za tu dobu prehla
fada znén, nejen transfornéaich, ale také se &itym zpisobem vyvijela a vytiéla
tak firemni kulturu, kterd je zaloZena na lidskéapikalu. S vyvijejicim se okolim, musi
spole&nost neustale posilovat firemni kulturu, ktera gegip od chovani pracovnik |
kdyZ se spoknost stala saiasti holdingu, stale vykonava praci za sebe, fungako

samostatna spairost.

5.2 Eliminace slabych stranek spokmosti

5.2.1 KFilakani zaméstnanai z externich zdroj

VVVVV

Spole&nost dosud vyuZiva zigneéni inzeratu vtisku nebo na svych webovych
strankach a také e pouzit inzeraty, které ma ulozené v agerablané od uchadie

v pripact, kdy spolénost nikoho nevyhledavala. Prdilgkani vice zjemic o praci
bych dopordila zveejnéni inzeratu na internetovych strankach inzertnicherveni
(nag. www.jobs.cz, www.prace.cz apod.). Timtougpbem spoknost oslovi Sirsi
spektrum zajemc a udeat, jelikoz tato forma zvejréni je zdarma. Myslim si, Ze
spousta lidi pouzivé internet dena i vyhledavani pracovnich nabidek vyuziva grav

sluzeb internetu.

V poslednich letech se také rozvinula propagace oggorsocialnich siti U nas v
Ceské republice, ale i ve &¥ je velmi roz&lena socialni siFacebook. Na této siti i
spole&nost nize zalozit profil, kde by také mohla Zegiovat nabidku volnych
pracovnich mist. Naéthto strankach byvaji vypsané zakladni Udaje o esposti
(nazev, sidlo, kontakt) a dale veSkeré informaterékchce spotmost zvéejnit (nay.
pozitivni medializacelanky o spolénosti, reference aj.). Tato forma propagace

spolenosti je také zdarma a nezvySuje tak nakladyiiakani zandstnand.
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DalSi zajimavou formou je moznosabidky spoluprace stednim Skolama uéiliStim
zangienych na technické a {(pnyslové obory. Tato spoluprace by byla smkiivn
oSetena a zahrnovala by Skoly z Pardubic a okoli. N@wgchto Skolach poebuji
studenti ziskavat vzthni v podok praxi a mohli by tak ziskavat znalosti ve
spole&nosti, které by po absolvovani Skoly mohly uplapri&éw ve spolénosti CHT.
Spole&nost by tak ziskavala obraz o Sikovnosti stutlent gipac jejich zajmu uz by
méla prehled o dovednostech uch&ze Spolénost by v tomto fipact mohla zavést
exkurze po vyrob vedené nap mistrem kazdé divize atbem praxe zapojit studenty
do vyroby. V gipact absolvovani &hto praxi se studenti seznami s vyrobnim

procesem i s pracovnim predim.

Dale by bylo vhodné zavést tzVrainee program ktery by byl uéen pro absolventy
vysokych Skol. Bjimani do tohoto programu by probihalo ve dvdijipacich kolech
na zaklad potreb spolénosti. Prvni kolo by probihalo formottijpmacich pohovat, ke
kterym by Zadatelé byli zvani na zaksadaslanych Zivotopis Do druhého kola by
zvala vybrané uchaze, kde by spol#ost vyuZila metodu assessment centra a ziskala
tak prehled o @znych dovednostech uchase Délka programu by byla &ai, kdy by

s uchazéem byla sepsana pracovni smlouva na dolsitour. V pribéhu roku budou
Gcastnici seznamovani s celkovym chodem sfiasti, ale také ifmo s cilovou pozici,
na které budou po absolvovani programu uckiag® vzajemné dohad mezi
zanestnavatelem a uchamm zangstnani. Uchaz® budou mit moznost pracovat
spolé&né i individualre na fiznych projektecki reSit zajimavé ukoly a to vSe pod
dohledem manazera, ktery je v roli mentora. ®bophu programu se uchazeozhodne,

v jakém oboru se chce realizovat.
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Priklad Trainee programu:

pﬁ?z\ﬁgicggni@ Seznameni s chodem

jednotlivych divizi

rozhodovani e
(10.-12. ngsic) (1.-4. nesic)

o
feSeni projekt hozici

(7.-9. mesic) ﬁ (5.-6. mEsic)

Obréazek 7 Prabéh Trainee programu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vypisovani mnoZstvi mist v programu by si spgaolest utovala na zéklad svych
potieb. Z tohoto programu iie ziskat kvalité piipravené zarstnance, do kterych
v pribéhu roku investuje uité finantni prostedky. Cilem tohoto programu jéijnout

absolventa Trainee programu na stalou pozici dtesposti.

P¥inosy pro absolventa Trainee programu je zisk&mgyruzaiena pracovni smlouva,
seznameni se schodem spotesti, propracovany systém Skoleni, zisk koritakt
zdokonalovani se v #&kkych dovednostech (komunikai a prezentmi), exkurze do
jednotlivych divizi a sezndmeni se s vrcholovym aggmentem. Nevyhodoutire byt
neustaly a tisledny dohled na vykonavanou praci, tlak na zdokmadai, podileni se na

dileich tkolech a moZnost neprodlouZeni pracovni snylpavskoreni programu?*

Pfinosy pro spoknost je po usfEném absolvovani programu zisk&ni kvalitn
zasSkoleného aipraveného pracovnika, ktery zna chod sgubsti, jeji procesy a
spolupracovniky. Jeffpraven na vykonavanou praci a vi, co od svého¢stmavatele
ocekavat. Od uchazé programu se d&kava aktivni zapojeni, nové napady a vysoka

flexibilita.

2 HRUSKA, Jan. Zlep3ete své uplami s trainee programylysokeskoly.cjpnline]. 2011 [cit. 2012-05-
05]. Dostupné z: http://www.vysokeskoly.cz/clanekifiee-programy
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5.2.2 Pabéh piijimaciho Fizeni

Pti prijimani uchazéi na manazerské pozice by bylo vhodné zawitbdu assessment
centra Prvni kolo gijimacihotizeni by probhlo pomoci pijimacich pohovat, jak je

ve spolénosti dosud zavedeno, a do druhého kola by Slianjbkandidati, kde by se
zWastnili jiz zmihovaného assessment centra. Skupinam uchaaedou pedloZzeny
konkrétni Ukoly kieSeni —casto simulace typickych pracovnidhinnosti, rekdy
nereSitelnych dkal. V pribéhu feSeni Ukal skupinu pozoruje personalista a budouci
nadizeny a vidi tak chovani a vykony kazdého jedingggseni ukal, které jsou poté
peilivé vyhodnocovany. Vystup této metody je wyteni obrazu o jednotlivych
uchazeich — hodnoceni organigaich schopnosti, schopnosti planovani, Usudku a
rozhodovani, tvilvost, odolnost w¢i stresu, komunikéni schopnosti, vystupovani

apod.?®

Tato metoda sice prodlouZasovy piibéh vybéru nového pracovnika, avSakéla by

pomoci se spravnym vgbem zandstnance na vedouci pozici.

Pii zamgstnavani na niz8i pozice bych navrhovala spasti zahrnout kifiimacim
pohovoiim znalostni testyTesty¢i piipadoveé studie jsou dosud spwiesti vyuzivany
spiSe pi piijmu na manazerské pozice. Tuto techniku bych fika$ia vSechny Urovn
pozic. Temito testy by zjistila Groue znalosti uchaze o zamistnani. Testy by se
vztahovaly ke konkrétnim pozicim — na soubor kahdyozic je teba vymezit pdgebné

znalosti, které musi budouci zéstnanec spilovat a k tomu uzjsobit testy.

Priklad:
K administrativnim pozicim je i¢ba znalosti prace s@tatem a uzivatelskych

progranii jako jsou Microsoft Office, Microsoft Outlook apodesty by spdvali

v zakladnich Ukolech préw téchto programech.

%5 Co to je assessment centrubmill Business servicesfonline]. [cit. 2012-04-25]. Dostupné z:
http://www.drill.cz/cz/pro-kandidaty/drill-poradrad-to-je-assessment-centrum/
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5.2.3 Personalni systém

Personalni systém spoéfesti je sodasti celého informaiho systému Maconomy.
Samozejmosti personalniho systému musi byt ochrana dslloiat zarsstnand, tudiz
jejich peistupnost neni dena kazdému, pouze jak jsem jiz aovala dive, data jsou

piistupnd personali@in a IT pracovnikm.

Myslim si, Ze by bylo vhodné Fgtupnit personalni agendu kazdému &stmanci

s tim, Ze by se mohl podivat pouze na svou karwriNspgiva vtom, Ze by se do
personalniho systému vlozily data ohlédzantstnaneckych benefit kazdého
pracovnika. Ve své karby si tak kazdy zasstnanec mohl zazadatéerpani benefitu,
na personalnim odteni by k tomu dostali pogha za&ali podnikat kroky k tomu, aby
benefit mohl byt danym zarstnancemierpan. Déle by tak kazdy z&stnanec mohl
vidét své konto v ramci regenérdho programu a dle toho vybirat z nabidky betefit

regeneraniho programu.

Pristupnost do karty zatetnance zjednodusi a zrychli praci ohkedarpani benefit,
ale také by zde zarstnanec mohl sledovaerpani dovolené. Karta z&stnance by se
mohla navic roz$it o data ndsicnich vyplatnich pasek, kdy by bylo zafedti propojit
mzdovou a personalni agendu. £aimanec by tak mohl vitl rozpis @ijmu a odvod

diive nez nastane vyplatni den.

5.2.4 Priibéh hodnoticich pohovoi

K hodnoticim pohovaim, které probihaji s kazdym za&stnancem jednou do roka,
bych dopordila vyuZit éasu s kazdym za¥atnancem a zatila bych dialog na oblasti

finanéniho ohodnoceni a strategickychicsbol€&nosti.

Z vyslediki dotaznikového S&ni vypowdélo 14 respondefit jako divod
nespokojenosti ve spa@leosti vysi finagniho ohodnoceni. Ke konci pohovoru by tak
kazdy zamstnanec il moznost se vyjéit k vySi platu (zda je prodp dosta&ujici nebo
ziskal pocit, Ze by s dostavat vice) a zatstnavatel by tak ziskalighled o jeho

88



pottebach a rmize s nim tuto moznost projednavat. Politika fitrdho ohodnoceni
spole&nosti je zalozena na dohbdnezi zandstnavatelem a za¥stnancem, proto si
myslim, Ze neni dostajici urkit vySi platu @i nastupu & zmeéné pracovnich
povinnosti) do zakstnani, ale pibézné bechem misobeni v zakstnani upravovat,tauz

z hlediska psobicich vgjSich vlivi (ekonomicka situace zei ale i z hlediska
vnitfnich vliva (pocity, poteby zandstnance, povySeni, zZma pracovniho mista).

Druhou oblast, kterou by zaistnavatel mohl zmibvat @i hodnoticich pohovorech, je
pifipomenout zastnanci jeho pracovni cile, ale také cile celéepaisti. Zangstnanec
by s nimi n&l byt seznamen, aby wWdsmysl v jeho vykonavané praci a mohl ji tou
cestou usrrnovat. Tento navrh vyplyva z dotaznikovéha'det, kdy 10% respondent

nezna strategické cile spéhesti.

DalSim vylepSenim d@Ze byt zahrnuti hodnoceni konkrétniho 2atnance i od jeho
spolupracovnik. Jedna se o metodu 360°%upEe vazby. Toto hodnoceni by probihalo
anonymg a vypovidalo by o tom, jak vidi spolupracovnicia@r vykonavanou
hodnocenym za#stnancem. Zagstnanec tak ziskava #&pou vazbu nejen od
nadizeného, ale také od svych kaleg kterymi den& spolupracuje. Jadba zanirit
otazky smérem, jakym zjisobem zamstnanec vykonava svou praci. Rdadly se tak
pohled na jednoho pracovnika a bylo by mozné vyvadiiry ohledré pracovniho

kolektivu.

5.2.5 Problémy s komunikaci

Informace a komunikace jsou Uzce propojeni. Zdrojgkud zamistnanci ziskavaji
informace patebné pro vykon prace, jsem Zjp&ala pomoci dotaznikového fati.

Zdroje jsou kvalitni a f@vazré plynouci od natizeného, z porad a od kotegdéle by
se dalo vyuzit komunikacegs firemni intranet.

Z odpowvdi dotaznik vyplynulo, Ze komunikace s ndgdenym, je na velmi dobré

arovni. AvSak Sest procent respondehodnotilo komunikaci s n&ttenym za Spatnou,
coZz poté mZe vyvolavat u zagstnance demotivai efekt k vykondvané pradii
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mozné nerespektovani ri&eného. V tomto ipackt by mél zamgstnavatel zvysit
kontakt se zagstnanci, snazit se s nimi probirat H#fad v ramci pravidelnych
mesicnich sezeni jejich praci, dldvat jim pochvaly, dat prostor pro jejich dotaZy

ziskat zgtnou vazbu na uplynuly &sic.

Z dlouhodobého hlediska Spatné komunikace by biledné, kdyby personalni Gtvar
povinrg zasilal manazery na kurzékkych dovednosti manazera. Manazer by se&ihau
jak sprave komunikovat se svymi pézenymi, ale mimo jiné jak prezentovat a jak se

chovat k potizenym apod.

5.2.6 Neexistence kariérovych plain

Na zaklad dotaznikového Sini, kdy jsem zjistila, Zze 64% z@stnand ma moznost
kariérniho postupu. Totgislo je na velmi dobré darovni. AvSak bych spolesti
navrhovala #dit kariérni plany pro kazdého pracovnika. Tytarmyl by zahrnovaly, co
se od jednotlivych pracovnikocekava a jakym zZisobem mohou dosahnout jistého
zpasobu povySeni. Musi byt zpracovany detains jasnymi pracovnimi cili. Plany by
obsahovalyasovy ramec, ktery by byl vigs¢chu hodnoceni za#éstnance kontrolovan,
zda je naplovan. Funkce kariérnich ptarby byla pro zamstnance dalSi motivaci a

také by jejich existence vedla k uspokojeni sfpole&nosti.?°

5.3 Vyuziti prilezitosti
5.3.1 Rozvoj v ramci holdingového uskupeni

Spole&nosti fungujici v ramci holdingu by #ly udrzovat vzajemné vztahy na dobré
arovni. Holding enteria by #h neustale rozvijet jejich moznou spolupraci, sketo
trendy v rdmcitizeni lidskych zdrdj a snazit se byt na trhu viditelni a Zadani. Rozvoj
muze probihat i v ramcifibirani novych spoliosti pisobicich ve stavebnim oboru

do holdingového uskupeni. Prozatim jsou ¢gsti holdingu spotaosti podnikajici

% Sluzby: kariérni planyl.C.Progresgonline]. [cit. 2012-04-28]. Dostupné z:
http://www.icprogress.cz/karierni-plany.php
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na Gzemi vychodnicBech. Je mozné, Ze do tohoto teritoria vstoupi rmopéosperujici
spol&nost a namisto snazeni se prosadit proti holdimgerie, ktery ma vybudovanou

silnou pozici, se e stat sotasti holdingu.

Spol&nost by se nadale éla zangiovat na rozvoj produfit a také na rozvoj a
diverzifikaci trhu. Tatctinnost povede ke zvySovani technologickych inovalg,také

muze vést ke zvySovani trzniho podilu.

Jelikoz velikost kazdé spdieosti je dana ptiem zamdstnand, tak v gipads dalSiho
rozvoje je teba pd@itat s gijimanim novych pracovnich sil. Tim by se Zatku zvysila

personalni aktivita v oblasti vyhledavaniijipnani, adaptace a vélhvani pracovnik.

5.3.2 Expanze do Saudské Arabie

V souwtasnosti se spataost v ramci holdingu rozhodla spolupracovat seraatnim
holdingem v Saudské Arébii. Nabidku této spolupréeerozhodla vyuzit vzhledem
k méreé priznivym podminkam n&eském trhu, ktery je zasahnut hospsléau krizi.
Spole&nost timto krokem ziska SirStigobnost i na zahramim trhu a pedstavi tak
¢eskou kvalitu, na které si zaklada. TatdgZitost poniZze ziskat ¥tSi rozhled, ziskaji

tak mnoho novych zkuSenosti vyplyvajicich ze sp@op se zahragnim partnerem.

Na zaklad této spoluprace je nutno mit takové pracovnikgiikinaji znalosti ciziho
jazyka a jsou schopni se se zahtafm partnerem domluvit. To znamena, Ze v @&zin
bude misobit reékolik kvalifikovanych osob — manazerského postayvéaéi budou
jednat s arabskym holdingem a daleedavat pokyny k praci svym zgstnaném.
Zamestnanci vhodné pro praci v zahréinnusi byt ochotni cestovat a vykonavat svou
praci v jiné zemi, tudiz musi byt flexibilni a odoktresu. Vybr takovych zarsstnané

je klicovy pro zaji&ni kvalitnich obchodnich kontrakta musi byt pdivé

zorganizovan.
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5.4 Potlaeni hrozeb

5.4.1 Vliv konkurence

Tim, Ze spolénost vstoupila do holdingu, ktery sdruzugkalik diive konkureginich
podnikii, posilila svou pozici na trhu. Konkurencéspbi na kazdém trhu, neni mozné
se ji vyhnout, ale je mozné sledovat chovani kosmkee a tomu usémiovat i chovani
vlastni spolénosti. Spolénost, vzhledem k svému vyvoji, kdy neobi vyhrada na
tzemi vychodniclech, by ndla sledovat konkureémi déni na GzemCeské republiky.
Spole&nost se snazi sledovatdysi vlivy — tudiz i konkurenci a dle tohdipptsobovat
plany spolénosti.

Ptinosem mohou byt ziskané konkutenvyhody a udrzeni si svych zastnand,

jelikoz spolénost sleduje chovani okoli.

5.4.2 Nevypisovani viejnych zakézek statem

V sowasné dob, kdy ve s¥té panuje globalni ekonomicka krize, je sarepae
i Ceska republika ovlivéna fiznymi makroekonomickymi faktory. Ani sdasna viadni
situace v zemi neni na stalé arovni. Nestabilndatly negidava na évére a to
ovliviiuje také piliv investic. VIAda ma za séasného stavu omezené zdroje &ejre

zakazky pro stavebni firmy jsou ohroZeffy.

Spolenost i pra¥ z divodu nestabilni ekonomické situac& eské republice, ifjala
spolupraci se zahrafmim holdingem. DalSim Zgobem ovlivini této negativni

situace je aktivni sledovani zahrarich trhi a vyhledavani trznichiezitosti.

2T MATYAS, Véaclav. Globalni krize weském stavebnictvCasopis stavebnictfonline]. Brno: EXPO
DATA, 2009, 01/09 [cit. 2012-05-05]. ISSN 1802-2030 Dostupné z:
http://www.casopisstavebnictvi.cz/globalni-krizezgskem-stavebnictvi_N1928
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5.4.3 Klimatické podminky

Vzhledem k oboru podnikani spoétesti, jsou pro ni dlezité i klimatické podminky.
V obdobi zimnich r&siai, kdy spol€nosti p&asi neumoliuje provadt venkovni prace,
se ¥nuje Skoleni zagstnan&@ na vyrobnich pozicich, pép vybéru dalSich
zamestnand a dalSiméinnostem zahrnujici planovani. Klimatické podmimsiple&nost
nemize nijak ovlivnit, proto jsou Zazeni v hrozbach. Stimto je spéiest

obeznamena a musi s tim¢fiat.

5.4.4 Negativni medializace

Spolenost by mohla poskodit &ita negativni medializace, ktera by mohla ovliviig,
spole&nost nebude vybirana pro zpracovanieyreych a obchodnich zakazek. Déle by
negativni medializace ovlivnila dobré jméno firm$pol&nost provadi svou praci
kvalitné a za souladu vSechqupidi, je poteba nadale timto sfrem pokr&ovat. Je
tieba mit ukené osoby, které mohou za spolest mluvit progednictvim médii, aby

nedochazelo k nepravdivym Uik informaci ze spotaosti.
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ZAV ER

Na zaklad celkového zhodnoceni je patrné, Ze lidské zdrsgai jzakladnim a tim
nejdilezitéjSim prvkem kazdé spaleosti. Pée, vychovavani a vzthvani
zanestnand by mélo byt ve spolénosti na prvnim migt Od zamdstnané se vytvdi
celkovd hodnota podniku, tudiz je na ndistybirat a udrZzovat ve spdaleosti
zantstnance kvalitni. Rozvoj spd@ieosti neni dan pouze jeho velikosti, ziskavanim
novych trli a novych technologickych postupale je dan také lidskym kapitalem,
ktery je pravideld vzaelavan. Kazdé spobmost by investici do vadavani nendla
podceéiovat, jelikoZz na zaklad kvalitniho vzalavaciho programu ziska nejen jeji

navratnost, ale také konkurem vyhodu aiist spol€nosti.

Domnivam se, Ze dilprace bylo dosazeno. Navrhla jsem, jak docilin&lace slabych
stranek spoknosti v ramci personalnicitinnosti a tim zvySila efektivitu échto

cinnosti. Nekteré slabé stranky v sélzahrnuji Upravuéi vznik novych ¢innosti a
vychéazeji také z dotaznikového igeti, cimz jsem zahrnula jakousi &pou vazbu od
zanestnand do navrli na zvyseni jejich spokojenosti. Dale zdemnjiijak udrzet silné
stranky spolénosti, jak vyuZzit ilezitosti na trhu a pottét hrozby trhu.

V avodni kapitole jsou popsanyalézité poznatky k personalnimiizeni, které byly

potrebné pro pochopeni vyznamu celé problematiky.

V teoretickécasti prace jsou obsazeny jednotlivé oblasti pels@méiizeni, mezi &z

pati planovani, vybr, ziskavani a ijimani zangstnand@, vzclavani, hodnoceni a
odmenovani zanistnand, coz bylo dit¢im cilem prace. Jsou zde uvedeny a popsany
nastrojerizeni lidskych zdrdj, které jsou poté aplikovany do analyticiésti prace.

V dalSi casti prace jsou vymezené metody zpracovani pramsge ksem pouZila.

Kli¢ovou metodou je SWOT analyza, ze které vychazihyama zlepSeni personalni
prace v dané spaieosti.
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V analytickéc¢asti prace jsou popsany stné informace o vybrané spofesti Chladek
a Tin€ra, Pardubice a.s.. Jsou zde rozepsany jednottilastorizeni lidskych zdrdj a
dale zanalyzovany odpédi dotazniku, ktery jsem zaifila na zjiStni spokojenosti
zantstnand s jednotlivymi aspekty ovliwijici jejich praci - ziskavani informaci,
pracovni prosedi, komunikace v rdmci spdleosti, finagni i nefinargni hodnoceni a

vzdglavani.

V posledni ¢asti prace jsou popsany navrhy, které vychazi zamcppané SWOT
matice. Tyto navrhy by #y naplinit cile prace — zvySeni efektivnosti pei&@ai prace a
zvySeni spokojenosti zaistnand.

Vysledky mé prace mohou zvysit efektivitu vykonayem personalnichéinnosti,
zejména zawii-li se spolénost na eliminaci slabych strdnek sgolesti.
Zamestnanecky przkum niZze spolénosti odpo¥dét na otazky tykajici se spokojenosti

zanestnand s jednotlivymi aspekty ovliwijici jejich pracovn€innost.
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Ptilohaé. 1

Vyzkum spokojenosti zanéstnanai

Dobry den, vazeni zatatnanci,

jmenuji se Aneta Lohniska a jsem studentkou druhkiniku magisterského studia
oboru Podnikové finance a obchod na Vysoké&eniitechnickém v Bih Chgla bych

Vas poprosit o vypkni dotazniku, jehoz odpésgi mi pomohou se zpracovanim meé
diplomové prace na ténfdizeni lidskych zdrdj. Ugelem je zjistit Vasi spokojenost ve

spole&nosti a vyhodnotit efektivitu personalni prace.

VaSe odpowdi jsou zcela anonymni. Prosim o zadavani pravtiviidap. Celkové

vyplnéni dotazniku Vam zaberéiplizn¢ 5 minut.

D¢kuji za Vascas a ochotuipvypliovani.

1) Jste v zagstnani spokojen/a®no x ne
2) Doporuil/a byste svym zndmym zastnani v této spodaosti? Ano x ne
3) UvaZoval/a jste v posledni dob znEné zantstnani?Ano x ne

4) Jestlize jste uvaZzoval/a o &m zantstnani, z jakéhotovodu?

5) Méate k vykonavani své prace dostatek informaci@ x ne

6) Odkud informace ziskavate? Firemni porady, altineného, od koleg mail, jiné



7) Jste obeznamen/a se strategii spalsti?Ano x ne

8) Jste spokojen/a s pracovnim piedim (prostory)Ano x ne

9) Jak byste ohodnotil/a atmosféru na pracovigfiforna x dobra x Spatna

10) Jak hodnotite spolupraci v pracovnim kolektiviyBorna x dobra x Spatna

11) Jak hodnotite komunikaci s ftemnym?V/yborna x dobra x Spatna

12) Méate moznost kariérniho postupu u spatesti?Ano x ne

13) Myslite si, Ze finatni ohodnoceni odpovida Vasi praci ve spotesti? Ano x ne
14) Myslite si, Ze nabidka z&stnaneckych benefite dostaténa?Ano x ne

15) Jaké benefity Vam v stasné nabidce chybi?

16) Ktery z benefit sowtasné nabidky hodnotite jako nejlepSi? &va otazka
(Stravenky; Bezurné mijcky; Vnitropodnikové spieni; Kapitalové Zivotni pojishi
nebo Penzijni fipojidténi; Pojistka na "blbost"; Zivotni jubileum 50 lé?rvni odchod
do dichodu; Regenetai program; Espivek na dtskou rekreaci; Firemni akce;
Nadstandardni |€ékské prohlidky; Mobilni telefony)

17) Bez jakého benefitu séasné nabidky byste se obeSel/obeSlaZioja otazka
(Stravenky; Bezurné mijcky; Vnitropodnikové spieni; Kapitalové Zivotni pojishi
nebo Penzijni fipojisténi; Pojistka na "blbost"; Zivotni jubileum 50 le®rvni odchod
do dichodu; Regenetai program; Espivek na dtskou rekreaci; Firemni akce;
Nadstandardni Iékské prohlidky; Mobilni telefony)

18) Vyhovuje Vam systém vzthvani?Ano x ne



19) Pokud Vam nevyhovuje systém wt&vani, co byste zémil/a?

20) Jste? Muz x zena

21) Do jaké ¥kové hranice spadate?
18-25

26-40

41-55

56 a vice

22) Jak dlouho jste u spdleosti zangstnan/a?
Mérg jak 1 rok

1-5 let

Vice jak 5 let

23) Jaké je Vase profesniraaeni?
Manazerska pozice

Technicka pozice
Administrativni pozice
Ekonomicka pozice

Vyrobni pozice



