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Abstrakt 

Diplomová práce se analyzuje problémy, které souvisejí s návrhem popisu pracovního 

místa personální ředitelky společnosti Pars nova a.s. Obsahuje analýzu pracovního 

místa personální ředitelky a návrh popisu pracovního místa tak, aby byla zvýšena 

efektivita práce v personálním úseku společnosti. 
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Abstract 

This diploma work analyses problems which relate with the personnel director 

description of job position concept for company Pars nova a.s. It includes analysis of 

description of job position and suggestion of job position to increase work efficiency in 

personnel section of the company.  
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Úvod 

Žádný podnik, firma, společnost se při svém podnikání neobejde bez kvalitní 

pracovní síly. Lidské zdroje tvoří nejdůležitější a nejvýkonnější část podniku. Každý 

pracovník musí být vzdělaný a dobře zaškolený, aby mohl kvalitně vykonávat svou 

funkci ve firmě. K tomu, aby byli všichni zaměstnanci dostatečně proškoleni a byli 

řádně motivováni, napomáhá personální řízení podniku. 

Personalistika je v zahraničí označovaná jako HR, tady Human Resources, česky 

řízení lidských zdrojů. Zabývá se zaměstnanci, stručně analýzou pracovních míst, 

získáváním, umisťováním, motivováním, hodnocením, odměňováním a uvolňováním ze 

zaměstnání. Šířeji řečeno, zjišťuje, zda je potřeba nových zaměstnanců, jaké pracovní 

místo má vytvořit, co bude jeho náplní, jaké bude mít zaměstnanec povinnosti, komu 

bude podřízen, kdo bude podřízen jemu, apod. Personalistika také řeší, jaké podmínky 

musí zaměstnanec splňovat, jakou mít kvalifikaci a vzdělání, osobní kvality atd. 

Personalistika se dále zabývá vyhledáváním vhodných zdrojů pracovních sil, jejich 

získáváním a výběrem, umisťováním, zapracováním, následnou motivací, hodnocením a 

odměňováním. Personalisté všechny pracovní úkony řeší v souladu legislativou.1 

Tato diplomová práce se věnuje problematice personalistiky. Personalistika a 

řízení lidských zdrojů nabývají na významnosti. Personální oddělení jsou začleněna do 

většiny organizační struktur a plní velkou úlohu v dosahování cílů společností. 

Personální manažeři či ředitelé tvoří vrcholový management.  

Diplomová práce je zpracována a aplikována na společnost Pars nova a.s. se 

sídlem v Šumperku. Cílem bylo zabezpečit zvýšení efektivity pracovní výkonnosti 

v personálním úseku zmíněné společnosti. Práce analyzuje problémy, které souvisí 

s návrhem popisu pracovního místa.  

 

 

  

 

                                                 
1 Time4Tea. Personalistika je když…[ online ] Dostupné z: http://www.lupa.cz. Poslední aktualizace 
8.1.2006. 
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1 Vymezení pojm ů v oblasti personálního 

managementu 

Etymologie pojmu „personalistika“ (z latinského personalis = osobní) naznačuje, 

že toto slovo má co činit s osobami, a v podnikové praxi se také ještě donedávna běžně 

užívalo spojení „osobní oddělení“. Akademický slovník cizích slov definuje 

personalistiku sociologicky jako „souhrn činností, které vedou k dosažení optimálního 

stavu počtu i kvalifikace pracovníků na pracovišti“.  

Personalistiku přitom lze pojímat z různých hledisek: 

• v dnešní podnikové praxi je nejběžnější chápání personalistiky pouze jako 

administrativní činnosti zajišťující personální evidenci a s ní spojenou 

agendu; 

• moderní pojetí chápe personalistiku jako součást managementu, která se 

zabývá řízením zaměstnanců jako specifického zdroje produktivity podniku; 

•  existuje i chápání personalistiky jako aplikované vědní disciplíny, která 

využívá poznatky dalších oborů převážně humanitního zaměření (teorie řízení, 

ekonomie práce, psychologie práce, sociologie práce apod.)2.  

1.1 Personální útvar 

Úlohou personálního útvaru je umožnit organizaci dosáhnut jejích cílů tím, že jí 

předkládá podněty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve všem, co se nějak týká 

jejích pracovníků. Personální útvar působí jako součást celkového procesu řízení 

podniku a nelze jej vidět izolovaně. I když jde o podpůrnou činnost, musí být útvar 

iniciativní a proaktivní. Podporuje a zlepšuje řešení, která využívají výhod 

vyplývajících z podnikové situace, ale stejně tak musí nacházet řešení vyskytujících se 

problémů. 

Neexistuje žádný návod, jak organizovat personální útvar a personální práci, ale 

současná praxe naznačuje, že by měla být brána v úvahu následující doporučení: 

• Vedoucí personálního útvaru by měl být odpovědný přímo výkonnému 

řediteli a měl by být členem nejužšího vedení organizace nebo 

přinejmenším členem výboru manažerů, aby mohl přispívat k vytváření 
                                                 
2 Šamonil, V. Úvodci studia personalistiky. Dostupné z: www.ajak-cl.cz 
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podnikové strategie a hrát plně svou roli při formulování personálních 

strategií. 

• V decentralizované organizaci by pobočky, divize nebo výrobní jednotky 

měly být v rámci širokého strategického a politického vedení z centra 

odpovědné za své vlastní personální záležitosti. 

• Centrální personální útvar v decentralizované organizaci by měl být 

zredukován na minimum nezbytné k vytváření personálních strategií a 

politik v celé decentralizované organizaci. Může se například zaměřit na 

získávání a výběr pracovníků pro funkce ve vyšším managementu a na 

poskytování rady oblasti získávání pracovníků a rozvoje kariéry. 

• Personální útvary musejí být schopné poskytovat rady a služby na úrovni 

požadované organizací. Ty mohou být zabezpečovány přímým 

poskytováním služeb, avšak ve stále větší míře si organizace zabezpečují 

personální služby z vnějších zdrojů.  

• Personální útvar bude organizován podle úrovně podpory a služeb, které 

jsou od něj vyžadovány, a podle rozsahu činností, které je potřebné 

zabezpečit. Ty mohou zahrnovat získávání, výběr a stabilizaci 

pracovníků, rozvoj manažerů, vzdělávání, řízení odměňování, pracovní 

vztahy a služby v takových oblastech jako je bezpečnost a ochrana 

zdraví, péče o pracovníky, personální informační systém a 

zaměstnanecké záležitosti vůbec.  

Nejdůležitější zásadou, kterou musí mít na paměti při vytváření organizace 

personálního útvaru, je to, že by tato organizace měla být v souladu s potřebami 

podniku. Je nezbytné pochopit rozhodující faktory jeho úspěchu, tedy kam podnik 

směřuje, jak se tam hodlá dostat a co je rozhodující pro dosažení úspěchu nebo naopak 

neúspěchu. Dalším rokem je určit, které záležitosti týkající se lidí se považují za 

významné v oblasti formování podnikové pracovní síly, motivování a odměňování, 

získávání oddanosti k podniku, atd. 
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1.2 Úloha personalist ů 

1.2.1 Činnosti personalist ů 

Činnosti vykonávané personalisty jsou dosti proměnlivé, a to v závislosti na 

potřebách organizace, na vykonávané pracovní funkci i v závislosti na jejich vlastních 

schopnostech. 

Mezi činnosti personalistů patří: 

• Poskytování služeb 

• Vedení a usměrňování 

• Poskytování rad 

1.2.2 Role personalist ů 

Personalisté hrají řadu různých rolí. Míra, v níž tyto role hrají, závisí na 

postavení daného personalisty v organizaci, na očekávání manažerů týkajících se toho, 

čím by měla personální práce, personální útvar a personalisté přispívat k fungování 

organizace, a na schopnosti daného personalisty působit na lidi, ovlivňovat a 

demonstrovat, že jím poskytované služby, vedení a rady představují přidanou hodnotu.  

 

Role partnera v podnikání 

Jako partneři v podnikání mají personalisté spoluodpovědnost za úspěchy 

podniku s liniovými manažery. 

Personalisté ve své roli partnerů v podnikání znají podnikové strategie a 

příležitosti i nebezpečí, jimž musí organizace čelit. Jsou schopni analyzovat silné a 

slabé stránky organizace a diagnostikovat problémy hrozící podniku i jejich důsledky 

v oblasti lidských zdrojů. Znají rozhodující faktory úspěchu vytvářející konkurenční 

výhodu a jsou schopni předložit přesvědčivý návrh inovace, která bude znamenat 

přidanou hodnotu. 

 

Role stratéga 

Jako stratégové se personalisté zabývají dlouhodobými problémy, které se týkají 

řízení a rozvoje lidí a pracovních vztahů. Řídí se podnikatelským plánem organizace, 

ale zároveň se sami podílejí na formulování podnikatelských plánů. Toho lze dosáhnout 
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vedeném vrcholových manažerů k tomu, aby se zaměřovali na lidské souvislosti svých 

plánů, na jejich dopad v oblasti lidských zdrojů. 

 

Intervenční role 

Personalisté mají velmi dobré podmínky pro to, aby pozorovali a analyzovali, co 

se stalo v jejich organizaci. Mohou získávat poněkud nezaujatý, nestranný, i když 

empatický, chápavý pohled na to, co se děje s procesy v organizaci a jaký to má vliv na 

lidi.  

Na základě své analýzy mohou personalisté diagnostikovat jakékoliv problémy a 

jejich příčiny a formulovat návrhy, co by se s tím mělo dělat. Jejich intervence se 

mohou týkat takových procesů v organizaci, jako je vzájemné působení organizačních 

útvarů a lidí, týmové práce, strukturální změny, mohou zaznamenat vysokou míru 

fluktuace pracovníků, zvýšené množství stížností a nespravedlivého či nezákonného 

propouštění. Personalisté také mohou intervenovat v případě, kdy se domnívají, že je 

třeba zlepšit nebo změnit existující postupy v řízení lidí atd. Ale intervence by neměla 

zdegenerovat na vměšování.  

 

Role inovátora  

Potřeba inovace by měla vycházet z analýzy a diagnózy identifikující potřeby 

podniku a problémy, na které je třeba se zaměřit. K identifikaci nejlepšího postupu lze 

využít benchmarking. 

Inovace by měla uspokojit konkrétní potřeby podniku, které se pravděpodobně 

liší od potřeb organizací s nejlepším postupem. Musí být evidentní, že inovace je za 

daných okolností vhodná, přínosná a praktická a lze ji realizovat bez velkých obtíží 

v podobě nesouhlasu těch, kterých se dotkne, nebo v podobě neospravedlnitelné 

náročnosti na finanční prostředky a čas těch, kteří budou do akce zapojeni. 

 

Role interního konzultanta 

Jako interní konzultanti působí personalisté podobně jako externí konzultanti pro 

řízení  tak, že spolupracují se svými kolegy na analyzování a diagnostikování problémů 

a navrhování řešení. Zaměřují se na vytváření a rozvíjení personálních postupů a 
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systémů. Konzultování o procesech je pro interní konzultanty nejpodnětnější oblastí, 

protože vyžaduje jak dovednosti tak důvěryhodnost. 

 

Monitorovací role 

Jako ti, kdo monitorují uplatňování personální politiky a postupů a míru, v jaké 

se dodržují hodnoty organizace týkající se lidí, plní personalisté choulostivou, a 

dokonce obtížnou úlohu. Nejsou tu jenom proto, aby dozírali na to, co dělají liniový 

manažeři, ale je třeba ještě zajišťovat, aby personální politika a postupy byly 

uskutečňovány s dostatečnou mírou důslednosti. 

Monitorovací role je zvláště důležitá s ohledem na zákony o zaměstnávání lidí.  

 

Reaktivní a proaktivní role 

Personalisté mohou zastávat hlavně reaktivní roli. Reagují na žádosti o služby 

nebo rady. Zabezpečují administrativní systémy vyžadované managementem. 

Na strategičtější úrovni na sebe berou proaktivní roli. Působí jako partneři 

v podnikání, vytváří integrované strategie lidských zdrojů, intervenují, inovují a působí 

jako interní konzultanti. 

1.2.3 Schopnosti personalist ů 

Požadavky na efektivní řízení lidských zdrojů, lze shrnout pomocí pojmů 

schopností: 

• osobní elán a efektivnost, 

• řízení a vedení, 

• odborná způsobilost, 

• přidávání hodnoty prostřednictvím, 

• soustavné učení, 

• přemýšlivost a nápaditost, 

• orientace na zákazníka, 

• strategické, 

• dovednost ovlivňovat a interpersonální dovednosti. 
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1.2.4 Etické aspekty 

Personalistů se týkají etické normy ve dvou směrech: jejich vystupování jako 

odborníků a etické normy jejich firem. 

Personalisté by měli respektovat následující normy chování: 

• přesnost, 

• důvěrnost, 

• poradenství, 

• rozvoj jiných lidí, 

• stejné příležitosti, 

• slušné zacházení, 

• seberozvoj. 

Personalisté by měli co nejlépe ovlivňovat změny hodnot, kdykoliv budou mít 

pocit, že je to nezbytné. Nesmějí tolerovat nezákonnost nebo nestejnost příležitostí.  

Stále více podniků zcela správně vypracovává a zveřejňuje soustavy svých 

hodnot a své morální kodexy. Etické kodexy obsahují principy chování, které 

organizace dodržuje při svém podnikání a ve vztazích se svými partnery – pracovníky, 

zákazníky, akcionáři, dodavateli a společností vůbec. Kodex také zpravidla shrnuje 

morální normy očekávané od pracovníků. Ty se mohou týkat takových záležitostí, jako 

jsou konflikty zájmů, stejné příležitosti, sexuální obtěžování, melouchaření a politická 

činnost3.  

 

1.3 Personální politika 

Soubor zásad, metod a pravidel uplatňovaných v přístupu k řízení personálu4. 

Personální politika jsou stabilní pravidla k řízení lidí, která hodlá organizace uplatňovat. 

Tato politika definuje filozofii a hodnoty organizace týkající se způsobu jednání s lidmi 

a z nich odvozené principy očekávaného jednání manažerů. 

Celková politika definuje, jak organizace plní svou sociální odpovědnost vůči 

svým pracovníkům a jak vyjadřuje své postoje k nim. Je vyjádřením jejích hodnot nebo 

přesvědčení, jak by se mělo s lidmi zacházet.  
                                                 
3 Celá podkapitola 1.2 je zpracována podle: ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 8. vydání 2002. s. 
85,101-118. ISBN 80-247-0469-2. 
4 VEBER, J. Management. Základy, Prosperita, Globalizace. 2005. s. 167. ISBN 80-7261-029-5. 
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Specifické druhy politiky by měly být zaměřeny na následující oblasti: stejné 

příležitosti, řízení rozmanitosti, věk a zaměstnávání, povyšování, vyváženost 

pracovního a mimopracovního života, rozvoj pracovníků, odměňování, zapojování a 

participace, zaměstnanecké vztahy, nová technika a technologie, bezpečnost a ochrana 

zdraví, disciplinární záležitosti, stížnosti, nadbytečnost pracovníků, sexuální obtěžování, 

šikana, užívání škodlivých látek, kouření, AIDS a e-maily5.  

 

1.4 Personální plánování 

Řízení podniku je činnost směřující k dosažení určitých cílů. Proto důležitou 

součástí řízení je stanovování cílů a zároveň stanovování metod a cest, jak těchto cílů 

dosáhnout. A právě vytyčování reálných cílů a výběr cest jsou úkolem plánování, které 

je tak nesmírně důležitým nástrojem podnikového řízení. 

Personální plánování slouží realizaci podnikových cílů tím, že předvídá vývoj, 

stanovuje cíle a realizuje opatření směřující k současnému a perspektivnímu zajištění 

podnikových úkolů adekvátní pracovní sílou. Personální plánování představuje proces 

předvídání, stanovování cílů a realizace opatření v oblasti pohybu lidí do podniku, 

z podniku a uvnitř podniku, v oblasti spojování pracovníků s pracovními úkoly v pravý 

čas a na správném místě, v oblasti formování a využívání pracovních schopností lidí, 

v oblasti formování pracovních týmů a v oblasti personálního a sociálního rozvoje 

těchto lidí. 

Personální plánování se rozpadá na  

• plánování potřeby pracovníků, 

• plánování pokrytí potřeby pracovníků, 

• plánování personálního rozvoje jednotlivých pracovníků. 

Plánování se nemůže omezit jen na to, že na základě podnikových výrobních 

cílů naplánuje potřebu pracovníků. Musí také odhalit zdroje pracovních sil, jasně říci, 

kde se tito pracovníci vezmou, zda z vnitřních či vnějších zdrojů, zda teda při plnění 

podnikových výrobních cílů vystačíme s pracovní silou, kterou bude mít podnik 

k dispozici. 

                                                 
5 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů.Nejnovější trendy a postupy. 10. vydání 2007. s.141-143. 
ISBN 978-80-247-1407-3. 
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Plánován potřeby pracovníků je vlastně plánováním pracovních míst, tedy 

plánováním poptávky po pracovních silách, zatímco plánování pokrytí potřeby 

pracovních sil je předvídání nabídky pracovních sil v podniku i mimo něj a stanovením 

cest, jak zabezpečit potřebné zdroje pracovních sil pro podnik6.  

 

1.5 Tvorba pracovních míst 

Pracovní místo je místo jedince v organizaci. Zařazuje ho do organizační 

struktury podniku a zároveň mu přiřazuje určí okruh úkolů a odpovědnosti přiměřený 

jeho schopnostem. 

1.5.1 Analýzy pro tvorbu pracovního místa 

Analýza pracovního místa 

Analýza pracovních míst je svým způsobem klíčovou personální činností, jejíž 

kvalita rozhoduje o efektivním vykonávání mnoha dalších personálních činností a tedy 

o úspěšnosti podnikové personální práce vůbec. Analýza pracovního místa poskytuje 

obraz práce na pracovním místě a tím vytváří i představu o pracovníkovy, který by měl 

na tomto místě pracovat. 

Při analýze pracovního místa jde tedy o proces zjišťování, zaznamenávání, 

uchovávání a analyzování informací o úkolech, metodách, odpovědnosti, vazbách na 

jiná pracovní místa, podmínkách, za nichž se práce vykonává a dalších souvislostech 

pracovních míst. 

Analýza pracovního místa poskytuje informace o pracovním místě: 

• celkový účel – proč pracovní místo existuje a jaký je v podstatě 

očekávaný přínos držitele pracovního místa, 

• obsah – povaha a šíře práce, 

• zodpovědnost – výsledky a výstupy, za které držitel místa odpovídá, 

• kritéria výkonu – kritéria, měřítka nebo ukazatele, které umožňují 

zhodnotit, nakolik je práce vykonávána uspokojivě, 

• odpovědnost – úroveň odpovědnosti, kterou držitel pracovního místa 

musí uplatňovat v souvislosti s šíří a vstupy práce, 

                                                 
6 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. 2. vydání 1998. 31-34 s. ISBN 80-85943-51-4. 
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• organizační faktory – vztahy podřízenosti, resp. nadřízenosti týkající se 

držitele pracovního místa, 

• motivující faktory – zvláštní rysy práce na pracovním místě, které 

pravděpodobně mohou motivovat nebo nemotivovat držitele, 

• faktory osobního rozvoje – vyhlídka na povýšení a kariéru a příležitost 

získávat nové dovednosti a odbornost, 

• faktory prost ředí – pracovní podmínky, hlediska zdraví a bezpečnosti, 

nevhodná pracovní doba, mobilita a ergonomické faktory vyplývající 

z povahy a používání zařízení nebo z povahy pracoviště. 

Podstatou analýza pracovního místa je uplatnění systematických metod sběru 

informací o pracovních místech 

1.5.2 Popis pracovního místa 

Popisy pracovních míst jsou odvozeny z analýzy pracovních míst. Poskytují 

základní informace o pracovním místě členěné podle jednotlivých názvů vykonávaných 

prací, o vztazích podřízenosti a nadřízenosti, celkovém účelu a hlavních 

odpovědnostech nebo hlavních úkolech či povinnostech. Základní údaje lze ještě doplnit 

dalšími informacemi, které poskytují více podrobností o povaze a obsahu pracovního 

místa, o faktorech nebo kritériích dokumentujících jejich úroveň pro účely hodnocení 

práce nebo o považovaných schopnostech a dovednostech. 

Popisy pracovních míst by měly být založeny na podrobné analýze pracovních 

míst a měly by být stručné a konkrétní. Body popisu pracovního místa: 

Název pracovního místa – již existující nebo navrhovaný název by měl co 

nejjasněji vymezit okruh činností ( funkci, útvar ) v jehož rámci je práce vykonávána a 

postavení pracovního místa v tomto okruhu činností.  

Nadřízené pracovní místo – měl by být uveden název pracovního místa 

manažera nebo vedoucího, jemuž je držitel pracovního místa přímo odpovědný.  

Podřízená pracovní místa – měly by být uvedeny názvy všech pracovních míst, 

kterou jsou přímo podřízeny držiteli pracovního místa. 

Obecný účel – cílem by mělo být vyjádřit jednou větou široký obraz pracovního 

místa, který by je jasně odlišil od jiných pracovních pozic a vymezil roli držitelů a jejich 

očekávaný přínos k dosažení cílů organizace nebo jejich vlastního útvaru. 
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Základní povinnosti nebo hlavní úkoly – při definování základních a hlavních 

úkolů je třeba identifikovat hlavní činnosti nebo úkoly prováděné držitelem pracovní 

pozice a vypracovat jejich prvotní seznam, analyzovat tento seznam úkolů a vytvořit 

z nich nejvýše 10 skupin hlavních oblastí činností. Definovat každou činnost v podobě 

stanovení povinnosti. Definovat povinnosti v jedné větě, která by měla začínat 

slovesem, popsat co nejstručněji předmět činnosti a stanovit stručně účel činnosti 

z hlediska výstupů a norem. 

Faktorová analýza – faktorová analýzy je postup, kdy se bere v úvahu každý 

z faktorů hodnocení práce, jako jsou znalosti, dovednosti a odpovědnost, a hodnotí se, 

nakolik jsou tyto faktory v práci dosaženy. 

 

1.6 Získávání, výb ěr a začleňování nových pracovník ů do 

podniku 

Obecným cílem  získávání a výběru pracovníků by mělo být získat 

s vynaložením minimálních nákladů takové množství a takovou kvalitu pracovníků, 

které jsou žádoucí pro uspokojení podnikové potřeby lidských zdrojů. Existují tři fáze 

získávání a výběru pracovníků: 

1. definování požadavků, 

2. přilákání uchazečů, 

3. vybírání uchazečů. 

1.6.1 Definování požadavk ů 

Počet a kategorie lidí, které organizace potřebuje, by měly být jasně definovány 

v programu získávání pracovníků, který je odvozen z personálního plánu. Kromě toho 

může existovat potřeba náhrady některých pracovníků nebo potřeba obsazení nově 

vytvořených pracovních míst. 

1.6.2 Přilákání uchaze čů 

Přilákání uchazečů je v první řadě záležitostí rozpoznání, vyhodnocení a využití 

nejvhodnějších zdrojů potenciálních uchazečů. Pokud se personalisté setkají s obtížemi 

přilákání nebo udržení zájmů uchazečů nebo je předvídají, je třeba vypracovat 
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předběžnou studii faktorů, kterou mohou přispět k přilákání nebo odrazení uchazečů – 

tedy silných a slabých stránek organizace jako zaměstnavatele. 

 

Vnit řní zdroje uchazečů 

V první řadě je třeba uvažovat o vnitřních zdrojích uchazečů, ačkoliv některé 

organizace s důsledně uplatňovanou politikou stejné příležitosti trvají na tom, aby 

uchazeči z vnitřních zdrojů ucházející se o volné místo měli stejné výchozí podmínky 

jako uchazeči z vnitřních zdrojů. 

 

Inzerování 

Inzerování je nejobvyklejší metodou přilákání uchazečů. První otázkou je to, zda 

je inzerování skutečně nezbytné. Znamená to zvážit alternativní způsoby a prověřit, že 

je nelze použít. Je také třeba zvážit, zda by bylo lepší použít zprostředkovatelskou 

agenturu nebo poradenskou firmu specializovanou na získávání pracovníků. Při volbě 

způsobu získávání pracovníků se personalisté opírají o tři kritéria: náklady, rychlost a 

pravděpodobnost získání dobrých uchazečů. Cílem inzerování by mělo být: upoutat 

pozornost, vytvářet a udržovat zájem a stimulovat akci. 

 

Získávání pracovníků pomocí internetu 

Získávání pracovníků pomocí internetu používá internet k inzerování nebo 

k informování o volných pracovních místech, poskytuje informace o pracovních 

místech a o zaměstnavateli a umožňují e-mailovou komunikaci mezi zaměstnavateli a 

uchazeči. Uchazeči se mohou nejen ucházet o pracovní místa „on line“, ale také vyplnit 

elektronickou podobu formuláře životopisu a mohou čekat na e-mailovou odezvu od 

zaměstnavatelů. Informace na internetu mohou obsahovat i databázi týkající se 

podrobností volných míst, které mohou být  soustavně konfrontovány se životopisy 

elektronicky zasílanými  uchazeči o zaměstnání. 

 

Využívání externích služeb  

Většina soukromých zprostředkovatelských agentur se zaměřuje na získávání 

pracovníků pro sekretářskou a administrativní práci. Je obvykle rychlé a efektivní, ale 

dosti drahé. Poradenské firmy  specializované na získávání pracovníků obvykle 
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inzerují, provádějí pohovory s uchazeči a dělají předvýběr. Nabízejí odborný přístup a 

snižují pracnost získávání pracovníků. 

 

Vzdělávací zařízení 

Mnoho pracovních míst je samozřejmě možné obsadit čerstvými absolventy škol 

a učilišť. Pro některé organizace mohou být univerzity, učiliště a školy hlavním zdrojem 

získávání pracovníků. 

1.6.3 Třídění uchaze čů 

Po uveřejnění nabídky zaměstnání a poté, co je shromážděno dostatečné 

množství žádostí uchazečů, následují kroky, spočívající ve třídění a prosévání uchazečů, 

které mají následující pořadí: 

• Pořízení seznamu uchazečů s uvedením jmen, dat a kolonek pro podniknuté 

kroky ( odmítnutí, ponechání, pohovor, zařazení do užšího výběru, nabídka 

zaměstnání ). 

• Každému uchazeči se pošle standardní písemné poděkování, a to aniž by bylo 

učiněno jakékoliv rozhodnutí o pozvání k pohovoru nebo odmítnutí. 

• Uchazeč může být požádán, aby vyplnil a vrátil podnikový dotazník, napsal 

průvodní dopis nebo životopis, aby všichni uchazeči mohli být zvažování na 

základě stejného podkladového materiálu. 

• Uchazeči se porovnají s klíčovými kritérii specifikace pracovního místa a jsou 

tříděni nejprve do tří kategorií. 

• Přijatelní uchazeči se dále třídí a prosévají tak, aby se vytvořil přiměřeně velký 

soubor uchazečů, kteří budou pozvání na pohovor. 

• Sestavení programu pohovorů. 

• Uchazeči jsou pozváni k pohovoru. 

• V závěrečném kroku je třeba znovu projít soubor přijatelných uchazečů, kteří 

nebyli pozváni k pohovoru a uchazečů za hranicí přijatelnosti a rozhodnut se, 

zda by neměly být vytvořeny rezervy. 
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1.6.4 Metody výb ěru pracovník ů 

Hlavními metodami výběru pracovníků jsou pohovor, assessment centre a testy 

pracovní způsobilosti. 

 

Pohovor 

Pohovor lze charakterizovat jako účelovou konverzaci. Uchazeči by měli být 

vedeni k tomu, aby s tazateli zcela volně mluvili o sobě, o svých zkušenostech a o své 

kariéře. Tato konverzace však musí být plánovaná, řízená a kontrolována proto, aby se 

dosáhlo hlavního účelu pohovoru, jímž je vytvoření pokud možno co nejpřesnější 

předpovědi uchazečova budoucího výkonu na pracovním místě.  

Typy pohovorů:  

• Individuální pohovor  – diskuze mezi čtyřma očima, která poskytuje 

nejlepší příležitosti k navázání úzkého kontaktu a vztahu mezi 

pracovníkem vedoucím pohovor a uchazečem. 

• Pohovorové panely – pohovorový panel tvoří skupina dvou nebo více 

lidí, kteří se shromáždili, aby vedli pohovor s jedním uchazečem.Panel 

nejčastěji tvoří personalista a liniový manažeři. 

• Výběrová komise – výběrová komise je oficiálnějším a obvykle větším 

panelem svolaným a pověřeným orgány podniku, protože existuje více 

stran, které mají zájem na rozhodování o výběru. 

 

Assessment centre 

Assessment centre nabízí komplexnější přistup k výběru pracovníků. AC 

poskytují dobrou příležitost pro posouzení toho, do jaké míry uchazeči vyhovují kultuře 

organizace. Tvoří ho řada hodnotících postupů a zpravidla má následující rysy: 

• Soustřeďuje největší pozornost na chování. 

• Používají se různé úkoly, které zachycují a simulují klíčové aspekty 

práce na pracovním místě. Tyto úkoly zahrnují hraní role. Předpokládá 

se, že výkon uchazeče během těchto simulací předpovídá jeho budoucí 

pracovní chování. 

• Jako dodatek ke skupinovým úkolům se používají pohovory a testy. 
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• Výkon je měřen v několika rovinách, a to z hlediska schopností 

požadovaných k dosažení žádoucí úrovně výkonu na konkrétním 

pracovním místě. 

• Několik uchazečů je hodnoceno najednou, aby byla umožněna interakce 

mezi nimi. 

• Za účelem zvýšení objektivity hodnocení se používá několika 

hodnotitelů či pozorovatelů. 

 

Testy pracovní způsobilosti 

Výběrové testy se používají za účelem zabezpečení validnějších a 

spolehlivějších informací o úrovni inteligence, charakteristikách osobnosti, 

schopnostech atd., než jaké lze získat z pohovoru. 

Dobrý test je ten, který poskytuje validní údaje umožňující spolehlivé 

předpovědi chování a tedy napomáhá k objektivnímu a odůvodněnému rozhodování při 

výběru lidí pro pracovní místa. 

Hlavními typy testů používaných při výběru pracovníků jsou testy inteligence, 

testy osobnosti, testy schopnost, testy potenciálních schopností a testy získaných 

schopností. 

1.6.5 Uvádění nových pracovník ů do podniku 

Uvádění nových pracovníků do organizace spočívá v procedurách 

charakteristických pro den, kdy pracovník nastupuje do podniku, a dále pak 

v procedurách, které mají novému pracovníkovi poskytnout základní informace, které 

potřebuje k tomu, aby se rychle a vhodným způsobem v podniku adaptoval a začal 

pracovat. Uvádění nových zaměstnanců do podniku má 4 základní cíle: 

• překonat počáteční fáze, kdy se všechno novému pracovníkovi zdá 

neobvyklé, cizí a neznámé, 

• rychle vytvořit v mysli nového pracovníka příznivý postoj a vztah 

k podniku tak, aby se zvýšila pravděpodobnost jeho stabilizace, 

• dosáhnout toho, aby nový pracovník podával pracovní výkon v co 

nejkratším možném čase po nástupu, 

• snížit pravděpodobnost brzkého odchodu pracovníka. 
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1.7 Řízení pracovního výkonu 

Řízení pracovního výkonu se zaměřuje na zlepšování individuálního a týmového 

výkonu. Lze ho charakterizovat jako nepřetržitý, sám sebe obnovující proces. 

Klíčovými činnostmi jsou: 

• Definování role, v rámci níž se uzavírá dohoda o hlavních oblastech 

výsledků a požadavcích na schopnosti. 

• Dohoda nebo smlouva o pracovním výkonu, která definuje očekávání, 

čeho má jedinec nebo tým dosáhnout ve formě cílů, jak bude výkon 

měřen a jaké schopnosti jsou potřebné k odvedení požadovaných 

výsledků. Lze ho charakterizovat jako fázi plánovaní výkonu.  

• Plán osobního rozvoje, který stanovuje kroky, které lidé chtějí učinit 

v zájmu svého rozvoje, aby rozšířili své znalosti a dovednosti, zvýšili 

úroveň svých schopností a zlepšili v konkrétních oblastech svůj pracovní 

výkon. To je fáze rozvoje výkonnosti pracovníka. 

• Řízení pracovního výkonu v průběhu roku , což je fáze, během níž lidé 

při vykonávání každodenní práce a při svých plánovaných vzdělávacích 

aktivitách podnikají kroky, směřující k realizaci dohody o pracovním 

výkonu a plán osobního rozvoje. Zahrnuje nepřetržitý proces 

zabezpečování zpětné vazby na výkon, neformální sledování pokroku, 

aktualizaci cílů a řešení případných problémů s výkonem práce a 

konzultování. 

• Přezkoumání výkonu, což je fáze formálního posuzování výkonu za 

určité období a týkající se dosažených výsledků, pokroku a problémů a je 

základem pro sjednání revidované dohody o výkonu a plánu osobního 

rozvoje. Může také vést k hodnocení výkonu. 

 

1.8 Rozvoj lidských zdroj ů 

Rozvoj lidských zdrojů se týká vytváření strategií poskytování příležitostí 

k učení, rozvoji a odbornému vzdělání za účelem zlepšení výkonu jedince, týmu i 

organizace. 
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Rozvoj lidských zdrojů má za úkol vytvořit logický, úplný a jednotný rámec pro 

rozvíjení lidí. Aktivity rozvoje lidský zdrojů budou zahrnovat tradiční vzdělávací 

programy, ale největší důraz bude kladen na rozvíjení intelektuálního kapitálu a 

podporování a prosazování podnikového, týmového a individuálního učení a vzdělání. 

Rozvoj lidských zdrojů se týká rovněž plánování podněcující a podporující rozvíjení se 

sama sebe. 

Klíčovými složkami rozvoje lidských zdrojů jsou: 

• Učení se 

• Vzdělávání 

• Rozvoj 

• Odborné vzdělávání ( výcvik ) 

1.8.1 Učení se 

Učení je velmi složité a rozmanité, individuální ale i kolektivní, může ho 

nastartovat jakákoliv zkušenost nebo zážitek, je jak procesem, tak výsledkem, může být 

vědomé i nevědomé, plánované i neplánované,žádoucí i nežádoucí a má morální 

rozměr. 

Existují tři oblasti učení: 

• znalosti – co jedinci potřebují znát, 

• dovednosti – co musejí být jedinci schopni dělat, 

• postoje – co lidi cítí ve vztahu ke své práci. 

Učení bude efektivnější, bude-li učící se osoba motivována k učení. Může to být 

vnitřní motivace nebo motivace jako výsledek povzbuzování a stimulování jinou 

osobou. 

K učení může docházet na pracovišti ve formě seminářů, učení se přímo na 

pracovišti a dále přímo při práci, kdy pracovníci rozvíjí své dovednosti, znalosti a 

pochopení práce tím, že se zabývají podněty a výzvami, které před ně práce klade. 

Člověk se také učí samostatně, což znamená, že lidé přebírají odpovědnost za 

uspokojování svých vlastních potřeb vzdělávání za účelem zvýšení své zaměstnatelnosti 

ve své organizaci i mimo ni. 
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1.8.2 Odborné vzd ělávání a výcvik pracovník ů 

Základním cílem vzdělávání pracovníků je pomoci organizaci dosáhnout jejích 

cílů pomocí zhodnocení jejího rozhodujícího zdroje, tj. lidí. Vzdělání znamená 

investovat do lidí za účelem dosažení jejich lepšího výkonu a co nejlepšího využívání 

jejich přirozených schopností. Konkrétními cíly vzdělání jsou rozvinout dovednosti a 

schopnosti pracovníků a zlepšit jejich výkon, pomoci pracovníkům k tomu, aby 

v organizaci rostli a rozvíjeli se, a snížili množství času potřebného k zácviku a adaptaci 

pracovníků začínajících pracovat na novým pracovních místech. 

Pro efektivní vzdělávání musejí být jedinci motivováni, měli by být stanoveny 

normy výkonu, vzdělávající se osoby potřebují pečlivé vedení.  

Pracovníci se mohou vzdělávat při výkonu práce na pracovišti, což je 

považováno za vzdělávací program šitý na míru. Jedná se o demonstrování, koučování, 

mentoring a rotace práce. Vzdělávání mimo pracoviště má podobu vzdělávacích 

kurzů, jako jsou přednášky, diskuze, případové studie, hraní rolí, simulace atd. Metody 

používané na pracovišti i mimo pracoviště zahrnují instruktáž, otázky a odpovědi, 

učení se akcí, pověření úkolem, projekty, studium odborné literatury, e-learning, video. 

1.8.3 Rozvoj manažer ů 

Jednotlivými cíli rozvoje manažerů je zabezpečit, aby manažeři chápali to, co se 

od nich očekává, rozpoznat manažery s potenciálem a zabezpečit následnictví 

v manažerských funkcích. Nejdůležitější věci, na kterou je v souvislosti s rozvojem 

manažerů třeba pamatovat, je to, že musí být orientován na podnikové úkoly, a to 

dokonce i tehdy, když bude zaměřen na rozvoj individuálního výkonu a potenciálu.  

Mezi formální přístupy k rozvoji manažerů patří rozvoj prostřednictvím 

koučování, konzultování, monitorování a odezvy ze strany nadřízených manažerů. Dále 

rozvoj pomocí získávání pracovních zkušeností, zahrnující rotaci práce, rozšiřování 

práce, učení se akcí. Manažer se také vzdělává pomocí interních a externích kurzů. 

V neposlední řadě studiem doporučené odborné literatury. 

Neformální přístupy k rozvoji manažerů využívají příležitosti k učení, se 

kterými se manažeři setkávají během své každodenní práce. 



 

31 

Rozvoj manažerů by se měl zabývat zvyšováním vůdcovských dovedností a 

rovněž rozšiřování a zlepšování všeobecných manažerských dovedností. Tento proces 

by měl vzít v úvahu pojetí emoční inteligence, jejíž složkami jsou: 

• řízení sama sebe, 

• vědomí sama sebe, 

• sociální vědomí, 

• sociální dovednosti. 

 

1.9 Hodnocení práce 
Hodnocení práce umožňuje vytvořit rámec, který je oporou pro rozhodnutí o 

mzdách a platech. Může pomoci při interním porovnávání a do jisté míry i při externím 

porovnávání tím, že poskytuje společný jazyk pro diskuze o relativní hodnotě prací a 

lidí. 

Základní metody hodnocení práce: 

• Metoda pořadí prací – porovnává práce jako celek a nesnaží se 

odděleně hodnotit různé stránky prací.  

• Klasifika ční metoda – porovnává práce jako celek s nějakou stupnicí. Je 

založena na výchozím rozhodnutí o počtu a charakteristikách stupňů, do 

kterých jsou práce zařazovány. Definice stupňů se snaží brát v úvahu 

rozpoznatelné rozdíly v dovednostech, schopnostech nebo odpovědnosti. 

• Vnit řní poměřování ( benchmarking ) – hodnocení pomocí vnitřního 

poměřování znamená porovnávání sledované práce s jakoukoliv 

modelovou prací existující v podniku, která je uznávána za správně 

zařazenou a odměňovanou. 

• Bodovací metoda – je založena na rozčlenění prací na faktory nebo 

klíčové prvky či požadavky. Předpokládá se, že každý z těchto faktorů 

bude přispívat k hodnotě práce a že všechny faktory jsou součástí všech 

prací, které mají být hodnoceny. 

• Hodnocení založené na dovednostech – zařazuje práce podle úrovně 

dovedností nebo zkušeností vyžadovaných k jejich vykonávání. 
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Zaměřuje se na jedince a na vstupy, které jsou schopni poskytnout. Jedná 

se přístup k hodnocení orientovaný spíše na osoby, než na samu práci. 

• Hodnocení založené na schopnostech – měří náročnost prací ve vztahu 

k úrovni schopností potřebných pro jejich úspěšné vykonávání. Tento typ 

měření je založen na tom, že měřítkem relativní hodnoty prací je úroveň 

schopností požadovaná pro efektivní vykonávání těchto prací. 

• Tržní oceňování – jedná se o porovnávání interních mzdových sazeb se 

sazbami trhu. 

 

1.10 Odměňování pracovník ů 

Účelem mzdových struktur je poskytnout logicky vytvořený rámec, v němž lze 

realizovat spravedlivou, slušnou, důslednou a průhlednou politiku 

odměňování.Umožňují organizaci stanovovat úroveň peněžních odměn za práce a lidem 

a jsou základnou pro efektivní řízení mzdových relací a pro proces monitorování a 

řízení praktického odměňování. 

1.10.1 Mzdové struktury pro skupiny ( druhy ) prací  

Tyto struktury souží jednotlivým skupinám nebo druhům prací. Druhy prací jsou 

tvořeny rolemi v nějaké funkční oblasti, které jsou příbuzné z hlediska vykonávaných 

činností a využívaných základních dovedností, ale liší se úrovní odpovědnosti, 

požadovaných dovedností a schopností. Struktury pro skupiny prací se používají proto, 

že existuje pocit, že některá zaměstnání vyžadují odlišný přístup jak z hlediska 

odměňování, tak z hlediska rozvoje kariéry. 

1.10.2 Mzdové struktury pro manuální pracovníky 

Mzdové struktury pro manuální pracovníky se skládají z tarifních sazeb 

vyplácených pracovníkům, kteří pracují v dílnách, v distribuci, v dopravě a kdekoliv 

jinde, kde práce znamená především manuální dovednosti a úkoly. 

Manuální pracovníci mohou být odměňování na základě: 

• Ujednání výkonu – je to dohoda, která stanovuje množství práce, jež má 

být vykonána za mzdovou sazbu, nikoliv za počet hodin, které mají být 

odpracovány. 
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• Mzdové sazby – jsou vypláceny podle úrovně práce a počtu 

odpracovaných hodin. 

• Časové sazby – jsou systémem, v němž se pracovníkům vyplácí předem 

určená sazba za měsíc, za týden, za den nebo hodinu skutečně 

odpracovaného času. Mzda je pevná a mění se pouze podle času, nikdy 

podle výstupu, výkonu nebo jakýchkoliv dodatečných dovedností. 

1.10.3 Zásluhová odm ěna 

Zásluhové odměny tvoří odměny vztahující se k individuálnímu výkonu, 

přínosu, schopnostem nebo dovednostem či k výkonu týmu nebo organizace. 

Existují tři základní důvody pro používání zásluhových odměn a to motivace, 

sdělení o tom, že si organizace váží výkonu, a spravedlnost. 

 

Odměňování podle výkonu 

Individuální mzda odrážející výkon dává zvýšení mzdy ( zvýšení základní sazby 

) nebo bonusy ( jednorázová odměna ) do vztahu k hodnocení pracovního výkonu 

jednotlivých pracovníků. Výhodami odměňování podle výkonu je, že motivuje, přináší 

správné sdělení, je spravedlivé a nabízí hmatatelné nástroje odměňování a uznávání 

úspěšné práce. 

 

Odměňování podle schopností 

Odměňování podle schopností umožňuje zvýšení mzdy nebo platu v závislosti 

na posouzení úrovně schopností, které lidé dosáhli. Odměňuje lidi za jejich schopnost 

pracovat, nikoliv jen za jejich práci. Zpravidla se jako východisko pro posouzení 

používají body nebo kritéria profilu či systému schopností. Je definována úroveň 

schopností očekávaná v dané roli od plně efektivního jedince a s tímto požadavkem se 

pak porovnává skutečná úroveň dosažených schopností. 

 

Odměňování podle dovedností 

Odměňování podle dovedností je metodou, ve které je zvýšení mzdy nebo platu 

vázáno na rozsah, druh nebo hloubku dovedností, jež jedinec získal a používá. Jedinci 
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jsou odměňováni za dovednosti, které jsou schopni používat, a nikoliv za vykonanou 

práci. 

1.11 Uvolňování pracovník ů 

Zaměstnanecký vztah ( pracovní poměr ) může být ukončen dobrovolně 

pracovníkem, který odchází jinam. Nebo může skončit na konci kariéry pracovníka jeho 

penzionováním. Lidé však velmi často musí odcházet nedobrovolně z důvodů 

nadbytečnosti, špatného chování, ale také v případě neschopnosti7. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
7 Podkapitoly 1.5 – 1.11 jsou zpracovány podle: ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 8. vydání 
2002. 325-425 s. ISBN 80-247-0469-2. 
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2 Pars nova a.s.  

Logo společnosti:  

                                   
Sídlo společnosti: 

Pars nova a.s.  

Modernizace a výroba kolejových vozidel 

Žerotínova 1833 / 56 

787 01 Šumperk 

 

2.1 Historie spole čnosti 

Již v roce 1884 byly v Šumperku vybudovány ve své době největší a nejlépe 

vybavené státní dílny na území Rakousko-Uherska. Se vzrůstající modernizací železnic 

se již před druhou světovou válkou uvažovalo o rozšíření místního lokomotivního depa. 

Po válce bylo nutno se vyrovnat s jejími následky a s problematikou plynoucí 

z rozšířeného sortimentu lokomotivního a vozového parku.  

Samotná historie nynější firmy Pars nova a.s. v Šumperku se začala psát po II. 

světové válce, a to dne 8.12.1947, kdy byl položen základní kámen ke stavbě závodu na 

místě 22 ha pozemků bývalého statku Chiariho. Dne 1.6.1952 zde byl zahájen částečný 

provoz nových ČSD - Dílen. Roku 1960 tvořil šumperský podnik dva závody: Dílnu pro 

opravu vozidel Šumperk a Česká Třebová. V roce 1973 se změnil název podniku na 

ŽOS Šumperk.  

Dílna v Šumperku byla původně určena pro opravu kolejových motorových 

vozů. Brzy však byla tato zásada porušena a vytvořena zde jakási prototypová opravna, 

kde se opravovaly nejen motorové vozy, ale také lokotraktory všech druhů, elektrické 

lokomotivy prakticky všech řad a různá speciální vozidla pro údržbu trolejí aj. Během 

prvních 15ti let činnosti dílny bylo opraveno téměř 8.000 různých vozidel padesáti 

rozličných konstrukčních řad a typů.  

Roku 1993 se začala psát nová etapa v historii podniku, a to privatizací 

šumperských železničních opraven a strojíren ČSD společností Pars DMN s.r.o. 
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Šumperk. V tomto období bylo také vedením rozhodnuto o rozšíření činností firmy 

o opravy dalších řad železničních vozidel a také tramvají.  

 

2.2 Současný stav 

Od 1. srpna 2000 byla založena akciová společnost s novým názvem Pars nova 

a.s. Dnes se může v České republice z nejvýznamnějších firem v oboru Pars nova a.s. 

pochlubit širokým sortimentem prováděných oprav a modernizací jak železničních 

vozidel, tak i tramvají a od r. 2000 i trolejbusů, a to nejen pro zákazníky z ČR, ale také 

ze SR, Ukrajiny, Bosny a Hercegoviny a dalších evropských zemí. Firma s 800 

zaměstnanci patří také mezi největší v regionu. Svými novinkami se firma Pars nova 

a.s. prezentuje každý rok i na některých významných veletrzích u nás i v zahraničí, kde 

rozhodně svými úspěšnými produkty dále šíří dobré jméno českého opravárenství8.  

2.2.1 Strategie 

Mise: „Naším cílem je být nejžádanějším, dlouhodobě stabilním a spolehlivým 

partnerem pro obnovu a modernizaci kolejových vozidel.“ 

Vize: „Jsme firma specializující se na opravy, modernizace a částečně i výrobu 

kolejových vozidel. Naším hlavním sortimentem jsou především motorové vozy, 

elektrické pantografové jednotky, elektrické lokomotivy, osobní vozy a tramvaje. Svým 

zákazníkům nabízíme ekonomicky a technicky zajímavá řešení, která napomáhají 

zkvalitnit a zefektivnit železniční a tramvajovou dopravu. Našimi zákazníky jsou 

především České dráhy, městské dopravní podniky a další dopravní firmy podnikající 

v železniční dopravě. Své nesporné technologické přednosti a kvalifikaci našich 

zaměstnanců efektivně využíváme k dalšímu rozvoji našich výrobků a služeb 

a postupně rozvíjíme strategické partnerství a kooperaci i s výrobci kolejových vozidel. 

Růst našich aktivit je spojen s neustálým zvyšováním spolehlivosti a kvality našich 

dodávek, zkracováním dodacích lhůt, komplexností našich služeb, trvalou inovativností 

a vstřícností k požadavkům zákazníků. Těchto výsledků bude dosahováno prací vysoce 

                                                 
8 Historie společnosti. Dostupné z: http://www.parsnova.cz/index.php?im=10&lang=cz 
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kvalifikovaného a motivovaného pracovního kolektivu, který je základem úspěchu 

firmy.“ 9 

2.2.2 Partne ři 

Mezi partnery společnosti Pars nova a.s. patří např. České dráhy, a.s., Dopravní 

podniky v Praze, Brně, Ostravě, Olomouci, atd. Seznam všech partnerů je uveden 

v příloze č. 1: Partneři společnosti. 

 

2.2.3 Konkurence 

Konkurencí jsou bývalé železniční opravny a strojírny, např. ŽOS Nymburk a 

Depa Českách drah. Dále Škoda Holding, jejíž některé dceřiné firmy se tak jako Pars 

nova a.s. orientují na kolejová vozidla, např. ČKD Vagonka z Ostravy, Škoda 

Transportation v Plzni.  

 

2.2.4 Silné a slabé stránky 

Silnými stránkami společnosti Pars nova a.s. jsou mnoholeté zkušenosti v oblasti 

oprav a modernizací a kvalifikovaní zaměstnanci.  

Přesto je Pars nova a.s. relativně malou firmou s omezenou kapacitou výroby. Je 

českou firmou bez silné zahraniční účasti a podpory.  

2.2.5 Vnější a vnit řní rizika 

Mezi vnější rizika patří především konkurence. Dále při snaze o rozšiřování 

výroby společnost naráží na nedostatek kvalifikovaných zaměstnanců na trhu práce, a 

snižování dotací pro České dráhy ze strany státního rozpočtu a fondů EU. 

Za vnitřní rizika se považují často zastaralé technické vybavení . 

2.2.6 Členství v organizacích a sponzoring 

Společnost Pars nova a.s. je členem v organizacích: 

• Asociace podniků čes. železničního průmyslu 

• Svaz dopravy České republiky  

• Svaz průmyslu a dopravy České republiky  

                                                 
9 Strategie. Dostupné z: http://www.parsnova.cz/index.php?im=138&lang=cz 
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• Sdružení dopravních podniků České Republiky – přidružený člen  

• Sdružení pro rozvoj kolejové dopravy  

• Nadace Okřídlené kolo 

Pars nova a.s. je generálním sponzorem skupiny mažoretek, která byla 

založena při IV. ZŠ v Šumperku v roce 1995. 

Významné podpůrné aktivity Pars nova a.s. jsou směrovány do oblasti školství. 

Zde je potřeba především zmínit dlouhodobou spolupráci se Střední odbornou školou 

železniční, stavební a památkové péče a Středním odborným učilištěm 

v Šumperku, dále pak se Střední průmyslovou školou a VOŠ v Šumperku.  

Již od roku 2002 se firma Pars nova a.s. finančně spolupodílí na činnosti 

Nadačního fondu Centra bakalářských studií a současně je členem jeho správní rady. 

Tento fond si klade za cíl rozvoj vysokého školství na Šumpersku.  

Společnost Pars nova a.s. finančně podpořila XI. ro čník celostátní soutěže 

dětských zpěváků lidových písní „Zpěváček 2005“. Akce proběhla jako součást Dnů 

tradiční kultury 2005 společného projektu folklorních organizací Maďarska, Polska, 

Slovenské republiky a České republiky pod záštitou Petra Dvorského, senátora 

Parlamentu ČR Adolfa Jílka a hejtmana Olomouckého kraje Ivana Kosatíka.  

Klub techniků při Pars nova a.s. je neziskové zájmové sdružení zaměstnanců 

opravárenského podniku. Společnost plně podporuje činnost tohoto klubu.10  

2.2.7 Certifikáty, ocen ění, veletrhy a výstavy 

Společnost Pars nova a.s. je držitelem certifikátu ISO 9001 TÜV CERT 

o zavedení a užívání systému zaručujícím kvalitu v oboru Opravy a modernizace 

kolejových vozidel, opravy jednotlivých agregátů a částí, výroba náhradních dílů, 

vydaný pod registračním číslem 12 100 10744 v Mnichově (SRN) dne 4.6.2002 

Dále je oprávněným držitelem certifikátu ISO 14001 TÜV SÜD Czech 

o zavedení a používání ekologicky orientovaného řízení, systému environmentálního 

managementu, vydaný pod číslem EMS 0408–1 v Praze 12.7.2007, který potvrzuje 

skutečnost, že veškeré činnosti v areálu Pars nova a.s. jsou řízeny a prováděny 

v souladu s ochranou životního prostředí. 

 
                                                 
10 Členství v organizacích. Dostupné z: http://www.parsnova.cz/index.php?im=102&lang=cz 
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2.2.8 Projekty podporované EU 

Projekt školící středisko Pars nova a.s. 

V druhé polovině roku 2004 se firma rozhodla ke zpracování projektu školícího 

střediska, jehož smyslem a cílem bylo vybudování vhodných prostor pro firemní 

vzdělávání zaměstnanců. Projekt zahrnoval nejen rekonstrukci vhodných prostor, ale 

i vybavení učebními pomůckami a výpočetní technikou pro efektivní vzdělávání. 

Projekt byl připravován ve spolupráci s firmou Design CIS, která se mimo jiné 

specializuje na možnosti získání dotace ze Strukturálních fondů Evropské unie pro 

podporu regionálního rozvoje. 

K 1.4.2005 bylo možno zahájit rekonstrukční práce, postupné vybavování 

střediska a objednání nezbytných školících pomůcek. Veškeré práce a vybavování 

učebny bylo ukončeno k 30.7.2005 a školící středisko bylo uvedeno do svého provozu. 

V současné době je školící středisko využíváno pro většinu firemního vzdělávání 

zaměstnanců. Středisko je součástí dlouhodobé koncepce trvalého vzdělávání 

zaměstnanců firmy Pars nova a.s. Z tohoto důvodu byla v roce 2005 zbudována 

v prostorách firmy Pars nova a.s. a za její finanční podpory také odborná učebna SOU 

a SOŠ železničního a stavebního v Šumperku. Smyslem odborné učebny je podpora 

přípravy potřebného personálu pro budoucnost firmy Pars nova a.s., pro zajištění 

dostatečného počtu kvalifikovaného personálu.  

 

Průběh projektu Rozvoj odborných znalostí a kompetencí zaměstnanců Pars nova 

a.s. pro zvýšení adaptability 

V závěru roku 2006 Pars nova a.s. získal dotaci na vzdělávací projekt 

z Operačního programu Rozvoj lidských zdrojů, Opatření 4.1. 

Projekt „Rozvoj odborných znalostí a kompetencí zaměstnanců Pars nova 

a.s. pro zvýšení adaptability“, který je spolufinancován Evropským sociálním fondem 

a Státním rozpočtem České republiky, začal 15. ledna 2007 a skončí 30. června 2008. 

Mimo firmu již v rámci projektu proběhlo školení pro interní auditory EMS, 

a dále kurzy AutoCAD pro pokročilé a Inventor na Vyšší odborné škole a Střední 

průmyslové škole v Šumperku pro zaměstnance technického úseku. 

V nejbližší době budou dokončeny a předány pro užívání interaktivní 

elektronické kurzy pro samostudium – Právo, Ekonomika, Marketing a jednotlivé 
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programy MS Office. E-learningové formy výuky se zúčastní téměř všichni 

technickohospodářští zaměstnanci a tyto kurzy bude možno využívat i po ukončení 

projektu. 

Pro zaměstnance dělnických profesí jsou v rámci projektu připravena školení pro 

profese mechanik opravář kolejových vozidel, elektromechanik, truhlář. Ještě před 

prázdninami proběhlo školení pro obor obráběč kovů. 

Celkové náklady projektu jsou propočítány na cca 2,8 mil. Kč, z toho 2,5 mil. 

Kč tvoří dotace. Pars nova kromě přímého finančního podílu na projektu hradí provoz 

moderně vybaveného Podnikového školícího střediska, kde probíhají školení pro více 

účastníků.11 

 

2.3 Produkty 

2.3.1 Modernizace a rekonstrukce železni čních kolejových vozidel 

814–914 „Regionova“ 

Prototyp motorové částečně nízkopodlažní jednotky řady 814–914 s obchodním 

názvem „Regionova“ byl představen a pokřtěn v roce 2005 na Mezinárodním 

strojírenském veletrhu v Brně. Jednotka zde byla oceněna Zlatou medailí MSV 

a současně Cenou Technického týdeníku. Regionova byla také nominována Design 

centrem České republiky do soutěže Vynikající výrobek roku2007. O úspěchu této 

modernizace svědčí jistě také smlouva mezi ČD a Pars na dodávku 100 ks těchto 

jednotek. Regionovu 814-914 je možné vidět na následujícím obrázku č. 2.1: 814-914 

Regionova. 

                                       Obrázek č. 2.1: 814-914 Regionova 

                                        
                                       Zdroje: www.parsnova.cz 

                                                 
11 Projekty podporované EU. Dostupné z: http://www.parsnova.cz/index.php?im=126&lang=cz 
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814–014–814 „Regionova Trio“ 

Myšlenka a potřeba tří vozové soupravy vznikla na základě zkušeností z provozu 

dvou vozových 814–914 a to především z důvodu potřeby jednotky s vyšší přepravní 

kapacitou a současně i s vyšším trakčním výkonem. Na základě výběrového řízení 

a uzavřené smlouvy dodá Pars nova a.s. v průběhu let 2007– 2010 celkem 26 tří 

vozových „Regionov“. Na obrázku č. 2.2: Regionova Trio je možné vidět právě tuto 

vlakovou soupravu. 

 

                                 Obrázek č. 2.2: Regionova Trio 

                                   
                                        Zdroje: www.parsnova.cz 

 

Řídící vůz 954 

České dráhy a.s. vypsaly v dubnu roku 2004 veřejnou soutěž na dodávku 

řídícího vozu řady 954, vzniklého modernizací z vozu řady 053 a variantně z vozu 

Postw. V této soutěži zvítězila nabídka firmy Pars nova a.s. a ještě téhož roku byla 

podepsána smlouva na realizaci prototypu. Prototyp řídícího vozu byl představen na 

mezinárodním železničním veletrhu Czech Raildays v Ostravě v červnu roku 2006. 

V současné době je již v plném proudu realizace sériové výroby. 

                                  Obrázek č. 2.3: Řídící vůz 

                                    
                                          Zdroje: www.parsnova.cz 
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Jednotka Desná 

Jednotka Desná typově vychází z jednotky 814–914, dílče upravené podle 

požadavků zákazníka – jiný informační systém a radiostanice. Jednotka je tvořena 

motorovým a řídicím vozem, které jsou v provoze trvale spojeny přivrácenými čely. 

Jednotka vznikla modernizací 

původních vozů vyráběných ve Vagonce Studénka v letech1973 – 1983, konkrétně 

motorového vozu řady 810 a přípojného vozu řady 010, původně z majetku Českých 

drah, nyní v majetku Svazku obcí údolí Desné.  

2.3.2 Opravy, výroba a modernizace 

Společnost Pars nova a.s. se zabývá kromě modernizace a rekonstrukce 

železničních kolejových vozidel také opravami, výrobou a modernizací tramvají. Mezi 

tramvaje, jež byly modernizovány nebo opravovány v této společnosti, patří např.:  

 

T3 

Modernizace tramvaje typu T3 je nejrozšířenější modernizací v ČR. V rámci 

modernizace je provedena generální oprava skříně a podvozků, dosazena stejnosměrná 

trakční výzbroj TV Progress od firmy Cegelec.a.s., zvětšena kabina řidiče s novým 

pultem a sedadlem, v salonu cestujících jsou nová sedadla a nový optický a akustický 

informační systém 

                                Obrázek č. 2.4: T3 

                                 
                                       Zdroje: www.parsnova.cz 

 

K2R 

Modernizace tramvaje K2 spočívá v generální opravě skříně, dosazení 

stejnosměrná trakční výzbroje TV 8, nové zvětšené kabiny řidiče a nového interiéru 
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salonu pro cestující s doplněním o informační systém. Místo původních laminátových 

čel jsou dosazena čela s panoramatickými skly. 

                           Obrázek č. 2.5: K2R 

                            
                                 Zdroje: www.parsnova.cz 

 

K3R-N 

Tramvaj K3R-N je jednosměrné tříčlánkové vozidlo s nízkopodlažním středním 

dílem. Vozidlo je určeno pro všechny druhy městského provozu. Díky svým jízdním 

vlastnostem je vhodné i pro provozy s náročnějšími sklonovými poměry. Nízkopodlažní 

vstup zajišťuje pohodlný a zrychlený nástup handicapovaných cestujících nebo 

dětských kočárků. Otočné uchycení skříní na podvozcích je šetrné na dopravní 

infrastrukturu. Vybavení prostoru pro cestující a kabiny řidiče odpovídá 

nejmodernějším standardům pro kvalitu městské hromadné dopravy. Moderní elektrická 

výzbroj s IGBT prvky zaručuje provozní spolehlivost tramvaje a nízké energetické 

provozní náklady12. 

                             Obrázek č. 2.6: K3R-N 

                              
                                   Zdroje: www.parsnova.cz 

                                                 
12 Produkty. Dostupné z: http://www.parsnova.cz 
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3 Personální řízení spole čnosti Pars nova a.s. 

Podnik či jakákoliv jiná organizace mohou fungovat jen tehdy, podaří-li se 

shromáždit, propojit, uvést do pohybu a využívat materiální zdroje, finanční zdroje, 

informační zdroje a lidské zdroje. Personální řízení tvoří tu část podnikového řízení, 

která se zaměřuje na vše, co se týká člověka v pracovním procesu, tedy jeho získávání, 

formování, fungování, využívání, jeho organizování a propojování jeho činností, 

výsledků jeho práce, jeho pracovních schopností a pracovního chování, vztahu 

k vykonávané práci, podniku  a spolupracovníkům a rovněž jeho osobní uspokojení 

z vykonané práce, jeho personálního a sociálního rozvoje13. 

 

3.1 Personální odd ělení 

Personální oddělení společnosti Pars nova a.s. se má 8 zaměstnanců 

zaměstnaných na plný pracovní úvazek. Společnost Pars nova a.s. nemá vytvořen popis 

pracovního místa personální ředitelka. Tento popis bude vytvořen na základě poznatků 

společnosti v následující kapitole. V současné době personální ředitelka zastává práci 

vedoucí personálního úseku a lektora.   

 

Obrázek č. 3.1: Organizační struktura personálního úseku 

 
Zdroje: Vnitropodnikové 

                                                 
13 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. 2. vydání 1998. 11 s. ISBN 80-85943-51-4. 
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Vedoucí personálního útvaru, lektor 

Vedoucí personálního útvaru řídí a zodpovídá za vedení personálního útvaru. 

Zpracovává a zodpovídá za personální strategii a realizaci projektů dotovaných ze 

Strukturálních fondů EU. Spolupracuje při organizačních změnách, dává stanovisko 

k navrhovaným organizačním změnám. Spolupodílí se na tvorbě organizačních a 

řídících aktů atd.  

Zastupuje a jedná jménem firmy se zástupci školství, zaměstnavatelů, 

kontrolních orgánů apod.  

Zpracovává nové koncepce adaptace zaměstnanců, navrhuje změny a 

přepracovává směrnice týkající se systému vzdělávání, nastavuje nová pravidla systému 

vzdělání, zajišťuje školení speciálních dovedností dle výstupů z hodnocení 

zaměstnanců, zpracovává a zavádí plán vstupních školení nových zaměstnanců ve vazbě 

na adaptační proces, vyhodnocuje a sleduje plnění kariérových plánů a adaptačním 

procesu zaměstnanců, provádění exkurzí, zpracovává nabídku škol pro zaměstnance na 

intranet společnosti, připravuje školení, školící materiály a samostatně školí 

zaměstnance firmy. Zavádí nové formy e-learningu ve firmě. 

Pracovník je zodpovědný výkonnému řediteli. Pro výkon této práce je 

požadováno vysokoškolské vzdělání pedagogického směru a minimálně dvouletá praxe 

v oboru.  

 

Vedoucí útvaru 

Vedoucí útvaru řídí a odpovídá za vedení útvaru organizace a správu, dále za 

účetní spisovny, archiv, rozmnožovny a technické knihovny. Úkolem vedoucího je 

zpracovávat návrhy organizačního rozvoje závodu, spolupracuje při organizačních 

změnách a vyjadřuje se k navrhovaným organizačním změnám. Zabezpečuje změnové 

řízení k organizační struktuře a předkládá návrhy k nápravě zjištěných nedostatků.  

Vedoucí útvaru také musí dbát na dodržování systému jakosti podle 

mezinárodních standardů ISO. Dále v rámci ISO provádí šetření ke zjišťování 

spokojenosti zaměstnanců a výstupy těchto šetření předkládá vedoucímu tedy 

personální ředitelce.  

Zajišťuje servis pro kopírovací stroje v rozmnožovně. Je povinen aktualizovat 

dokumenty ve firemním Intranetu.  
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Dále musí koordinovat činnost, která se týká sociálního programu firmy, 

navrhuje změny a rozvoj tohoto programu. Vedoucí útvaru je členem týmu interních 

auditorů, kteří provádí vnitřní audity jednotlivých pracovišť. 

Vedoucí útvaru je zaměstnanec, který je přímo zodpovědný personální ředitelce. 

Pracovník musí sledovat aktuální znění obecně závazný právních předpisů. Musí 

prokázat znalost systému ISO. Kromě toho musí mít znalosti týkající se společnosti jako 

znalost organizační struktury, organizačních norem, metodiky tvorby organizačních 

norem, kolektivní smlouvy a ostatních řídících aktů společnosti a znalost problematiky 

zaměstnaneckých výhod. 

Na tuto pozici je požadovaná dvouletá praxe v oboru HR. Vedoucí útvaru musí 

být odolný vůči stresu, vysoké pracovní nasazení, komunikativní schopnosti a smysli 

pro odpovědnost a pečlivost. 

 

Vedoucí personalista 

Vedoucí personalista v případě nepřítomnosti PŘ organizuje, řídí a koordinuje 

činnost personálního úseku.  

Mezi hlavní povinnosti vedoucího personalisty patří zajišťování veškeré agendy 

související s pracovními poměry a jinými pracovně právními vztahy zaměstnanců, 

jednání s uchazeči o zaměstnání, podávání informací potenciálním uchazečům o 

volných pracovních místech spojených s přípravkovou informačních letáků o volných 

pracovních místech. Vedoucí personalista také publikuje volná pracovní místa na 

portálu MPSV a na webových stránkách společnosti. Zajišťuje také průběh nástupu 

nového zaměstnance dle požadavků schválených vedením společnosti. Vystavuje a 

eviduje dotazníky adaptace nových zaměstnanců. 

Povinností personálního vedoucího dále je evidovat veškeré údaje o 

zaměstnancích v průběhu pracovního poměru v personálním systému Target a v osobní 

složce zaměstnance, kontrolovat závazky odcházejících zaměstnanců vůči společnosti, 

zajišťovat agendu v souvislosti s odchodem zaměstnanců do důchodu, dle kolektivní 

smlouvy stanovovat odměny jubilantům, odcházejícím do důchodu atd. V případě 

pracovní neschopnosti zaměstnanců společnosti potvrzuje výplaty nemocenských 

dávek. 

Spolupracuje se státními institucemi a to zejména s úřadem práce, ČSSZ. 
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Vedoucí personalista je taktéž člen interních auditorů a spolupodílí se na tvorbě 

a rozvoji sociálního  programu Pars nova a.s. Připravuje články za personální oblast do 

každého čísla firemního ParsMagazínu. 

Zaměstnanec je přímo podřízen personální ředitelce. Vedoucí personalista je 

povinen sledovat aktuální znění obecně právních předpisů a to zejména v oblasti 

zákoníku práce a s ním souvisejících předpisů a vyhlášek. Požadovaná minimální délka 

praxe na tuto pozici jsou 4 roky v oblasti HR. Stejně jako vedoucí útvaru musí být 

odolný vůči stresu, mít vysoké pracovní nasazení, komunikační schopnosti a smysl pro 

pečlivost a odpovědnost. 

      

Personalista  

Společnost zaměstnává 2 personalisty. Každý má však na starosti jiné oblasti. 

První personalista zajišťuje část tu část agendy, která souvisí se vznikem 

pracovního poměru, a také agendu spojenou s převodem zaměstnanců do 

mimoevidenčního stavu, tj. nástup na mateřskou dovolenou, neplacené volno do 4 let 

dítěte a po ukončení zpět do evidenčního stavu. Připravuje podklady pro úřad práce. 

Spolupracuje s útvarem logistiky a to v oblasti náhradního plnění a také se 

závodní lékařkou.  

Připravuje stavy, nástupy a výstupy zaměstnanců pro představenstvo a odborné 

organizace.  

Zabezpečuje archivaci a vyžaduje předávání písemností. Zodpovídá za 

dodržování všech podmínek stanovených příslušnými předpisy v oblasti archívu. 

Spolupracuje s nadřízeným archívem ( Zemský archív Opava ) a s městským a okresním 

archívem. 

Zpřístupňuje spisy a archiválie a s tím spojené vedení zápůjčních knih. Zajišťuje 

odvoz tříděného odpadu. Vede evidenci v oblasti tiskovin, přidělování tiskovin, 

objednávání, rušení, sleduje, kontroluje a potvrzuje související faktury atd.   

Zaměstnanec je přímo zodpovědný personální ředitelce, minimální požadovaná 

délka praxe v oboru je 4 roky. 
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Personalista 

Druhý personalista musí ovládat činnosti pracovních míst prvního personalisty a 

lektora společnosti a to v takové míře, aby byl zachován řádný chod personálního úseku 

po nezbytnou dobu. 

Tento zaměstnanec zajišťuje plynulý chod personálně mzdového systému Target 

a docházkového systému Anet z pozice správce těchto systému prostřednictvím 

dodavatelských firem. Je povinen zajišťovat pravidelný upgrade systémů, servisní 

zásahy, servisní smlouvy a další smlouvy s dodavateli. V rámci těchto systémů může 

podávat návrhy na rozvoj a případné rozšiřování personálních softwarových systém. 

Odpovídá za pravidelnou aktualizaci popisů pracovních míst, jejich evidenci 

v elektronické podobě a ve spolupráci s útvarem výcviku a vzdělání kontroluje 

naplňování požadavků kladených na pracovní místo. 

Zastřešuje a organizuje spolupráci s agenturami práce – zapůjčování 

zaměstnanců, po organizační a administrativní stránce realizaci projektů podporovaných 

EU  a připravuje rozvoj e-learningu ve firmě. 

Je rovněž zodpovědný PŘ. V rámci správcovství personálního systému Target a 

docházkového programu Anet je povinen neustále se vzdělávat pro potřeby správy. Pro 

toto pracovní místo je požadovaná minimální délka praxe 6 měsíců. 

 

Lektor  

Účelem lektora je zpracovávat nové koncepce adaptace zaměstnanců, navrhovat 

změny a přepracovávat směrnice týkající se systému vzdělání a stanovovat nová 

pravidla pro tento systém. Rovněž zajišťuje školení speciálních dovedností na základě 

hodnocení zaměstnanců, zpracovává a zavádí plán vstupních školení nových 

zaměstnanců ve vazbě na adaptační proces podle vnitropodnikové organizační směrnice 

OS 1/05 – 23 – Q ( 4.18/6 ). Následně vyhodnocuje a sleduje plnění kariérových plánů a 

adaptačního procesu zaměstnanců.  

Obsahem práce lektora dále je provádět exkurze, připravovat školení, školící 

materiály a samostatně školit zaměstnance firmy v oblasti základních komunikačních 

dovedností, ekonomiky, marketingu, motivace, týmové práce, výpočetní techniky atd. 

Zavádí nové formy e-learningu, organizuje jazykové kurzy a sepisuje dohody 

s účastníky školení. Současně je jeho prací vyučovat anglický jazyk. 
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Od jednotlivých vedoucích shromažďuje roční hodnocení zaměstnanců a 

zpracovává navrhnutá školení. Spolupracuje s technickým pracovníkem při organizaci 

školení, která plynou z Programu vzdělávání a zaznamenává absolvovaná školení 

příslušných zaměstnanců do programu Target. 

V případě nepřítomnosti bezpečnostního technika zajišťuje vstupní školení 

v oblasti BOZP a PO.  

Nakonec organizuje a zajišťuje tvorbu a vydávání studentského časopisu a podílí 

se na vydávání firemního ParsMagazínu.  

Pro vykonávání práce lektora musí mít zaměstnanec minimálně rok praxe 

v oboru a vysokoškolské vzdělání nejlépe pedagogického zaměření. 

 

Bezpečností technik 

Bezpečností technik zodpovídá za činnost v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví 

při výkonu práce. V souladu s platnými prvními předpisy a normami organizuje, řídí a 

zodpovídá za tuto činnost. Obsah jeho práce tedy je zabezpečit technické vybavení 

pracovišť, koordinovat zpracování bezpečnostních pravidel, navrhovat opatření 

k odstranění závad a zlepšení BOZP.  

Je členem a zároveň vedoucím systému Interních auditorů pracovišť. V rámci 

vnitřních auditů provádí kontroly pracovišť, pracovního prostředí, dodržování předpisů 

BZOP a PO, stav pracovního nářadí, ochranných pomůcek a jejich využití. Při 

nedodržování stanovených podmínek v oblasti BZOP navrhuje postihy.  

Dalším cílem práce technického pracovníka je koordinace zpracování požárních 

pravidel, pokynů a navrhování opatření k odstranění nedostatků v požární ochraně. 

Zabezpečuje školení o PO pro všechny zaměstnance společnosti, odbornou a materiální 

vybavenost požární jednotky a požárních hlídek. Zpracovává zprávy o stavu požární 

jednotky, hlídek a vede potřebou dokumentaci. Úzce spolupracuje s Hasičským 

záchranným sborem.  

K jeho práci rovněž patří prověřování průjezdnosti únikových a zásahových cest 

areálu společnosti. 

K výkonu bezpečnostního technika je požadováno vzdělání s maturitou a 

minimální délka praxe v oboru tři roky. Bezpečností technik musí prokázat znalosti, u 

kterých se předpokládá neustálé sledování nových změn, v oblasti BZOP jako jsou 
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zákon č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví, zákon č. 338/2005 Sb., o státním 

odborném dozoru nad bezpečností práce, nařízení vlády č. 494/2001 Sb., stanovící 

způsob evidence, hlášení a zasílání záznamů o úrazu atd. 

 

Technický pracovník 

Technický pracovník zajišťuje výcvik a vzdělání zaměstnanců v souladu 

s obecně závaznými předpisy a vnitropodnikovými normami. Sestavuje roční Program 

výcviku, provádí rozbor plnění,  sleduje rozvoj zaměstnanců a jejich kariérový rozvoj. 

Zpracovává projekty pro vzdělávací akcím zajišťuje studijní materiály a pomůcky. Také 

pečuje o vybavení učebny.  

Navrhuje způsoby rozvoje zaměstnanců. Spolupracuje na rozvoji a kontrole 

systému plánování pracovní kariéry zaměstnanců ve vazbě na pravidelné hodnocení. 

Vybírá externí dodavatele školení a výcviku. Jeho náplní práce je hodnocení efektivity 

určených vzdělávacích aktivit a jejich uplatnění v praxi. Vede evidenci školení 

zaměstnanců v systému Target.  

Odpovídá za plnění rozpočtu na výcvik a nábor učňů dle ročního plánu. 

Organizuje činnost svářečské školy vykonává funkci vedoucího svářečské školy. 

Spolupracuje se školství při zajišťování odborné praxe studentů a při získávání 

absolventů do pracovního poměru. Navrhuje a koordinuje formy úzké spolupráce 

s odbornými školami v oboru, Zajišťuje dohody o zvýšení nebo získání kvalifikace 

podle § 234 a § 235 zákoníků práce. Eviduje a vyřizuje žádosti o exkurze do firmy, 

zajišťuje průvodce. Člen zkušebních komisí při ověřování znalostí zaměstnanců. 

Pro výkon práce technického pracovníka společnost požaduje vysokoškolské 

vzdělání a minimální praxi v oboru 4 roky. Technický pracovník je přímo zodpovědný 

personální ředitelce společnosti. 

 

3.2 Personální strategie Pars nova a.s. 

Společnost Parsnova a.s. si klade za cíl být dlouhodobě stabilním a spolehlivým 

partnerem pro  obnovu a modernizaci kolejových vozidel. Na naplnění těchto cílů 

spolupracují jednotlivé úseky. Personální úsek se podílí na hlavní strategii náborem, 

řízením a rozvojem lidských zdrojů. 
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3.2.1 Výchozí stav 

Zaměstnanci 

Firma k 1.1.2008 zaměstnávala celkem 832 kmenových zaměstnanců. Přesto se 

stále potýká s nedostatkem zaměstnanců v dělnických profesích svářeč, klempíř, 

karosář, zámečník, obráběč a lakýrník. V technologických profesích je to technolog, 

konstruktér, projektový manažer aj. 

Společnost také postrádá vysokoškolsky vzdělané zaměstnance. Důvodem je 

především jejich nedostatek na trhu práce, dále pak náročnost práce, nedostatečně 

vybavené pracovní prostředí a rovněž velmi malý zájem vysokoškolsky vzdělaných 

pracovníků pracovat v menším městě za nižších platebních podmínek.  

       Tabulka č. 3.1: Počty zaměstnanců 

úsek/kategorie THP R (+ ostraha) D 
součet v 
úseku 

úsek GŘ 10 0 0 10 
úsek VŘ 20 35 0 55 
obchodní úsek 17 4 0 21 
technický úsek 54 47 0 101 
ekonomický úsek 14 0 0 14 
personální úsek 8 0 0 8 
výrobní úsek 76 69 477 622 
orgány a.s. 1 0 0 1 
CELKEM k 1.1.2008 200 155 477 832 
       
Plán 2008 197 154 463 814 

         Zdroje: Vnitropodnikové   

 

Sociální program a výhody pro zaměstnance 

Tato oblast je zaměstnanci přijímána velmi kladně. Do zaměstnaneckých výhod 

patří : 

• Příspěvek na životní nebo důchodové připojištění 

• Parskonto 

• Příspěvek na stravování 

• Odměn při životním jubileu 

• Odměny při odchodu do důchodu 

• Odměny pro dárce krve 

• Bonus 
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Firemní kultura  

Firemní kulturu společnost označuje za nevýraznou, tedy že se nevyznačuje 

žádnými výraznými znaky, které by ji odlišovali od jiných firemních kultur.  

Mezi zaměstnanci převládá nespokojenost způsobená problémy ve výrobě, 

zejména špatnou organizací práce, nedostatky v technické přípravě a podpoře, 

doháněním termínů pomocí vysokého počtu přesčasových hodin a nevyhovujícím 

pracovním prostředím. 

Důvodem stávající nespokojenosti je to, že firma prochází změnou růstu a 

struktury výroby . Dochází ke krácení norem a snaze o zvýšení produktivity. To vede 

k výše uvedené nespokojenosti a zhoršení pracovního prostředí a nárůstu přesčasových 

hodin.  

 

Vnější vztahy 

Společnost do jisté míry spolupracuje s Úřadem práce, školstvím a pořádá i 

společenské akce s jinými firmami regionu.  

 
3.2.2 Požadovaný stav a základní cíle 

Pars nova a.s. se chce stát dlouhodobě stabilním a spolehlivým partnerem pro 

obnovu a modernizace kolejových vozidel. Aby dosáhla tohoto cíle je důležité, aby 

zaměstnávala dostatek vysoce kvalifikovaných a motivovaných zaměstnanců. 

Cíle chtějí dosáhnout: 

• Náborem kmenových zaměstnanců do dělnických profesí a 

snížením počtu agenturních zaměstnanců i agentur práce na 

minimum. 

• Zvýšením počtu zaměstnanců s vysokoškolským titulem do TH 

funkcí. 

• Stabilizací nově přijatých kmenových zaměstnanců. 

• Zvýšením spokojenosti stávajících zaměstnanců a taktéž 

udržováním a zvyšováním jejich spokojenosti. 

• Zlepšováním pracovních podmínek a tím snížit celkové procento 

pracovní úrazovosti. 

• Úspěšnou realizací projektu. 
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• Zlepšováním vnějších vztahů a spolupráce s veřejnými institucemi 

a školstvím. 

 

Stavy zaměstnanců 

V rámci personální strategie Pars stanovil, že kmenoví zaměstnanci budou 

přijímáni do zaměstnání na základě písemných požadavků odsouhlasených ředitelem 

společnosti. 

K zajištění nedostatkových dělnických profesí ( zejména svářečů, klempířů, 

karosářů a lakýrníků ) budou realizovány: 

• zaměstnanecké rekvalifikace, 

• informační akce na základních školách při setkání s rodiči žáků 

posledních ročníků, 

• setkání výchovných poradců základních škol, 

• náborové akce na učňovských a středních odborných školách 

• možnost praxí pro studenty středních a zejména učňovských škol, 

• projekty umožňující čerpání dotací z EU pro rekvalifikace zaměstnanců 

a uchazečů o zaměstnání. 

 

Pro získání TH profesí, pro které se nedaří získat obsazení, učinil personální 

úsek následující opatření: 

• příprava zaměstnanců na klíčové a řídící pozice v rámci kariérového 

plánování, 

• nabídka praxí studentům v Pars nova a.s., 

• úzká spolupráce se středními a hlavně s vysokými školami, 

• náborové akce ve školách. 

  

Agenturní zaměstnanci budou přijímáni pro potřeby vzniklé nemocností, 

odchodem zaměstnanců, zvýšením potřeby navýšení kapacity určité profese nebo 

zvýšením výkonů, pro které se nepodaří v požadovaném čase najit vhodné zaměstnance 

s požadovanou kvalifikací mezi uchazeči o zaměstnání. Personální úsek se tímto 

krokem bude snažit zajistit požadovaný počet zaměstnanců a průběžně snižovat počet 
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agenturních zaměstnanců, jelikož je bude využívat pouze pro překlenutí krátkých 

časových období. 

 

Adaptace zaměstnanců 

Adaptace zaměstnanců bude nadále probíhat podle organizační směrnice OS 

1/05 – 23 – Q ( 4.18/6 ). Pars se tímto bude snažit novým zaměstnanců zajistit 

dostatečnou orientaci v novém zaměstnání. Od nových zaměstnanců tímto získá i 

zpětnou vazbu považovanou za zdroj pro možná nápravná opatření.  

 

Vzdělávání rozvoj zaměstnanců 

Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců se stejně jako adaptace bude řídit výše 

zmíněnou organizační směrnicí.  

Personální strategie si tedy klade za cíl udržet a rozšířit kvalifikaci stávajících 

zaměstnanců pro výkon dané profese. Zajistí si tak i plynulost při personálních změnách 

na klíčových a vedoucích pozicích a stejně tak zvýší loajalitu a spokojenost 

zaměstnanců Pars nova a.s. 

 

Spokojenost zaměstnanců 

Zjišťování spokojenosti zaměstnanců bude pokračovat každoročně i nadále. 

Výsledky budou stejně jako doposud diskutovány se zaměstnanci, aby byly zpřesněny 

poskytnuté informace a případné problémy. Poté budou výsledky v souhrnné podobě 

předkládány managementu společnosti. Společnost bude u všech svých zaměstnanců 

provádět průzkum, aby tak měli možnost vyjádřit se k problémům, se kterými se 

v rámci firemního života setkávají. 

 

Hodnocení zaměstnanců 

Personální úsek bude hodnocení zaměstnanců využívat jako podkladu pro rozvoj 

jednotlivých zaměstnanců. Na základě hodnocení bude také moci stanovit úkoly a cíle 

pro další činnost zaměstnance ve firmě. Bude také moci vytvořit plán výcviku a 

vzdělání pro jednotlivé zaměstnance. 
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Výhody pro zaměstnance 

Pro stabilizaci, motivaci a zvýšení spokojenosti zaměstnanců je potřeba 

zaměstnanecké výhody v budoucnu rozšiřovat nebo alespoň udržovat stávající úroveň. 

Pars nova a.s. si těmito výhodami také zajistí atraktivitu pro potenciální nové 

zaměstnance. 

 

Vnější vztahy 

Personální útvar bude v budoucnu nadále svou činností přispívat k rozvoji a 

udržení kvalitních a dobrých vnějších vztahů. Bude se zaměřovat na spolupráci 

s Úřadem práce v Šumperku Dále bude provádět sponzoring zájmových kroužků 

studentů, šumperských mažoretek, sportovních akcí a odborných akcí a seminářů. 

Rovněž má naplánovanou dlouhodobou spolupráci se školstvím a to zejména se 

středními školami a učilišti a vysokými školami ( Univerzita Pardubice, VŠB – TU 

Ostrava, ČVUT Praha aj. ), v rámci členství bude podporovat Nadační fond Centra 

bakalářských studií atd. 

Pro vysokoškolské studenty Pars každoročně nabízí témata a vedení 

diplomových prací. Tři nejpřínosnější diplomové práce budou finančně odměněny a to 

ve výši 20.000,- Kč, 10.000,- Kč a 5.000 Kč. Pars bude i nadále nabízet studijní praxe 

v průběhu studia a také stipendijní program. Stipendijního programu se můžou 

zúčastnit studenti 4. a 5. ročníků z oborů příbuzných oblasti podnikání Pars nova a.s. 

Výše měsíčního stipendia je 2.500,- Kč. Stipendista se musí smluvně zavázat 

k minimáln ě 3 letům práce v Pars nova a.s., čímž mu po podpisu budou garantovány 

základní nástupní podmínky.  

Společnost také bude nabízet exkurze s odborným výkladem, zaměstnání již 

v průběhu studia. Bude i nadále vydávat informační bulletin  pro studenty vysokých 

škol atd. 

 

Firemní kultura  

Personální útvar bude svou firemní kulturu budovat a rozvíjet. K tomu bude 

využívat firemní společenské akce, bude podporovat dárcovství krve, při sjednání 

kolektivní smlouvy stanoví nadstandardní rozsah placeného volna, vytvoří kodex 

zaměstnance Pars nova a.s., bude budovat týmovou práci a bude podporovat politiku 
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otevřených dveří, kdy se podřízený zaměstnanec bude moci bez obav obrátit na svého 

vedoucího zaměstnance14. 

 

 

3.3 Personální řízení 

V této podkapitole se budu věnovat personálnímu řízení ve společnosti. Postup 

je naznačen v níže uvedeném obrázku č. 3.2: Personální řízení 

Obrázek č. 3.2: Personální řízení 

 
Zdroje: Vlastní 

 

3.3.1 Plánování a tvorba pracovních míst 

Plánování a tvorba pracovního místa se děje na základě požadavku o nového 

zaměstnance na všech úsecích společnosti. V případě, že se ve firmě nenajde vhodný 

zaměstnanec, předloží vedoucí pracoviště požadavek na získání nového zaměstnance 

svému nadřízenému. V požadavku musí být uvedeno číslo pracovního místa, na které 

má být zaměstnanec přijat, název profese, požadovaný termín nástupu, který může být 

pouze první pracovní den v měsíci nebo první pracovní den po 14. kalendářním dni 

měsíce. Kromě toho v požadavku musí být uveden počet požadovaných zaměstnanců na 

                                                 
14 Personální strategie Pars nova a.s. Snášelová, L. 2007. Organizační směrnice 
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konkrétní pracovní místo, musí být uvedeny důvody požadavku, doba, na kterou má být 

pracovní poměr uzavřen, a zda je možné přijmout absolventa učiliště nebo školy. 

Vedoucí střediska předá požadavek příslušnému řediteli k projednání na poradě 

vedení společnosti. Ředitel úseku odsouhlasený požadavek podepíše a předá personální 

ředitelce k zajištění nového zaměstnance nejméně dva týdny před požadovaným 

nástupem. Po obdržení tohoto požadavku personální úsek provede nábor a přijímání 

nových zaměstnanců. 

 

3.3.2 Získávání a výb ěr zaměstnanc ů 

Získávání 

Společnost Pars nova a.s. získává potenciální zaměstnance pomocí informací o 

volných pracovních místech na informačních tabulích v areálu firmy. Společnost na 

volná pracovní místa přednostně zařazuje stávající zaměstnance. Dále tyto 

informace uveřejňuje na internetových stránkách společnosti a rovněž na portálu 

MPSV ( Ministerstvo práce a sociálních věcí ). 

Pars nova a.s. nespolupracuje na vyhledávání vhodných uchazečů o pracovní 

místo s personálními agenturami. 

Společnost se v dubnu 2008 stal součástí skupiny Škoda Holding a.s. Pomocí 

této skupiny bude inzerovat volná pracovní místa na internetových stránkách jobs.cz a 

práce.cz. 

Nábory se také provádí na učňovských, středních a vysokých školách a na 

veletrzích pracovních příležitostí. 

 

Výběr zaměstnanců 

Pracovníci jsou vybíráni buď do dělnických profesí nebo do technicko-

hospodářských funkcí.  

V případě dělnických profesí se nerealizuje žádné výběrové řízení, protože tito 

zaměstnanci jsou nabíráni průběžně. Přijetí vhodného zaměstnance probíhá tak, že se 

pracovník přihlásí na personálním úseku. Vhodný zaměstnanec musí být vyučen 

v požadovaném oboru, což musí doložit výučním listem, a dále musí být vlastníkem 

potřebného oprávnění jakým je např. svářečských průkaz. Personalista poté osloví 

příslušného mistra, který zavede ho na příslušné pracoviště, kde ho seznámí s prací a 
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mzdovým ohodnocením. Pokud se dohodnou  na pracovních podmínkách, podepíše 

společnost se zaměstnancem smlouvu a domluví se na nástupu do pracovního poměru. 

Pokud se v krátké době přihlásí více uchazečů najednou, koná se výběrové řízení 

do technicko-hospodářských funkcí. Komisi výběrového řízení tvoří zaměstnanci 

personálního úseku a příslušný vedoucí. S uchazečem, který vyhraje výběrové řízení, je 

podepsána pracovní smlouva a je opět domluven nástup do zaměstnání. Výběrové řízení 

se nekoná v případě uchazečů do technického úseku na pozice technolog, konstruktér, 

projektant, protože na tato pracovní místa jsou zaměstnanci hledáni neustále a protože 

se žadatelé hlásí průběžně. V případě uchazečů do technického úseku se postupuje 

stejně jako v přijímání pracovníků do dělnických profesí.  

 
3.3.3 Adaptace zam ěstnanc ů 

Trvání pracovního poměru a zkušební doba 

Pracovní smlouva je sjednávána na dobu určitou vždy s tříměsíční zkušební 

dobou. U dělnických profesí znamená doba určitá 6 měsíců a u TH pracovníků 12 

měsíců. Na konci zkušební doby zkonzultuje bezprostředně nadřízený se 

zaměstnancem, zda bude schopen vykonávat určenou pracovní činnost a zda tedy ve 

společnosti zůstane nebo ji opustí. 

Před uplynutím doby sjednaného pracovního poměru sdělí nadřízený pracovník 

na základě hodnocení pracovního výkonu zaměstnance a potřeb pracoviště 

personálnímu útvaru, zda má být se zaměstnancem prodloužen pracovní poměr a na 

jakou dobu. 

 
První den nástupu 

V den nástupu nového zaměstnance do společnosti je zpracována a předána 

veškerá potřebná dokumentace, která je podkladem pro elektronické zpracování a 

evidence zaměstnanců v informačním systému TARGET 2100. Za tuto realizaci plně 

odpovídá personální úsek. 

Po předání potřebné dokumentace se musí zaměstnanec zúčastnit vstupního 

školení, které uskutečňuje útvar výcviku a vzdělání a školení bezpečnosti a ochrany 

zdraví při práci a požární ochrana. Výstupem je záznam o vstupním školení s obsahem 

školení, který je novým zaměstnancem podepsán. 
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Po vstupním školení je nový pracovník zaveden svým vedoucím na pracoviště. 

Vedoucí zaměstnance v případě dělnických profesí seznámí se spolupracovníky, 

s pracovištěm a jeho vazbami na činnost, ukáže a vysvětlí vybavení pracoviště, pracovní 

činnost, logiku postupu, technologii. Technicko-hospodářští pracovníci jsou seznámeni 

se spolupracovníky a pracovištěm, jsou mu podrobně vysvětleny činnosti a povinnosti 

vyplývající z výkonu dané pozice. 

 

 Adaptace ve zkušební době 

A) Dělnické profese 

Pro dostatečnou orientaci a adaptaci nového zaměstnance na pracovišti a ve 

společnosti Pars nova a.s. probíhá po nástupu do firmy v době adaptace školení pro 

všechny nové zaměstnance v rozsahu 4 – 5 hodin. Každé školení má 3 části. 

První část školení je věnována všeobecným informacím a probíhá první den 

nástupu. Druhá a třetí část školení se koná při minimálním počtu 10 nových 

zaměstnanců do 3 měsíců od přijetí zaměstnance. Ve druhé části je zaměstnanec 

seznámen se základy pracovního práva pro nové pracovníky. Třetí část školení je 

věnována kvalitě, ochraně životního prostředí, jak nakládat s odpad, informace o 

škodním fondu a je zde vyžadována zpětná vazba. 

 

B) Techniko-hospodářské profese 

Pro nové zaměstnance zařazené do technickohospodářské funkce je přímým 

nadřízeným sestaven plán zácviku s celkovou dobou maximálně 3 měsíců. 

Každý zaměstnanec musí v rámci plánu zácviku absolvovat 1 den s odbornými 

zaměstnanci ochrany životního prostředí, tj. s vodohospodářem, odpadovým 

hospodářem, energetikem a technologem pro technické látky a přípravky, kteří ho 

seznámí se základními znalostmi TH zaměstnance v oblasti životního prostředí. 

Plán zácviku projedná nadřízený s vedoucími jednotlivých útvarů a nechá 

schválit příslušným ředitelem. Noví TH zaměstnanci budou proškoleni také v některých 

měkkých dovednostech jakými jsou komunikace, prezentace, asertivita a práce na PC 

v požadovaných programech. Dále budou seznámeni se základními odbornými termíny 

běžnými ve firmě a projdou základními kurzy z ekonomiky, pracovního práva a 

marketingu. 
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Všichni TH zaměstnanci budou po roce v předem ohlášeném termínu 

přezkoušeni ze získaných znalostí v takové rozsahu, jaký stanoví vedoucí zaměstnanec. 

 

Průběh a zhodnocení adaptace 

Ověřování průběhu adaptace provádí bezprostředně nadřízený v prvním 

měsíci 1x týdně, v druhém a třetím měsíci 1x za 2 týdny. Průběžně je třeba odstraňovat 

zjištěné problémy, které by v důsledku mohly vést k tomu, že se nový zaměstnanec 

rozhodne ze společnosti odejít. 

Průběh a zhodnocení adaptace projedná přímý nadřízený se zaměstnance, a 

provede zápis o adaptaci do formuláře, který dostane v den nástupu nového 

zaměstnance z personálního útvaru15. 

 

3.3.4 Hodnocení zam ěstnanc ů 

Společnost Pars nova a.s. očekává, že pro zaměstnance bude mít hodnocení 

přínos v tom, že bude oceněna jeho vlastní práce a bude tak motivován do dalšího 

období. Dále se pracovník dozví názor vedoucího na jeho vykonanou práci. Pracovník 

také má možnost prezentovat své potřeby a cíle svého rozvoje. Pro vedoucího 

hodnocení napomůže k větší motivaci podřízených, vyjádří své názory na zaměstnance, 

bude moci pochopit zájmy, přání, potřeby a postoje zaměstnanců ve vztahu k vykonané 

práci. Efektivně bude moci stanovit úkoly a cíle na další období.  

Hodnocení probíhá na základě rozhovoru mezi hodnotitelem ( zaměstnanec 

ve funkci bezprostředně nadřízený ) a hodnoceným ( každý zaměstnanec ). Hodnotící 

rozhovor proběhne v předem dohodnutém termínu. Zásadou je, že se k uplynulému 

období vyjadřují hodnotitel i hodnocený, každý ze svého úhlu pohledu. Délka 

rozhovoru se liší podle obsahu a účelu.  

Hodnocený je hodnocen v oblastech řízení, práce s lidmi, kde se posuzuje jeho 

organizace práce, komunikace a práce s podřízenými. Další posuzovanou oblastí je 

vztah k firmě, tedy vztah zaměstnance k majetku firmy, pracovní chování, sociální 

chování a ochrana životního prostředí. V osobnostním profilu hodnotitel posuzuje 

vlastnosti pracovníka, jeho dovednosti, vzhled a vystupování a v neposlední řadě jak se 

                                                 
15 Adaptace a vzdělávání zaměstnanců, plán náhrad společnosti Pars nova a.s. Personální úsek. 2005. 
Organizační směrnice. 
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zapojil do týmové práce. V poslední částí je posuzována zaměstnancova odbornost tedy 

jeho kvalifikace a odborná kvalifikace. Hodnocení pracovníků se provádí 

měsíčně,pololetně a ročně. 

Součástí pravidelného ročního hodnocení všech zaměstnanců je část 

orientovaná na vzdělávání. Výstupem hodnotícího pohovoru mezi přímým 

nadřízeným a zaměstnancem jsou dohodnutá rozvojová a vzdělávací opatření.  

 

3.3.5 Vzdělávání zam ěstnanc ů 

Vzdělávání zaměstnanců firmy je velmi důležitou součástí personální strategie. 

Zaměstnanci tak získávají vetší pocit sounáležitosti, vzděláváním se jím naskytují 

možnosti profesního růstu a rovněž jsou zde možnosti vyššího platového ohodnocení. 

 

Program výcviku a vzdělávání zaměstnanců Pars nova a.s. 

Pro zajištění výcviku a jeho plánování je každoročně sestavován Program 

výcviku a vzdělávání zaměstnanců Pars nova a.s. Program zpracovává útvar výcviku 

a vzdělávání na základě výstupů z pravidelných ročních hodnocení zaměstnanců. Na 

jeho základě se ve spolupráci s ekonomickým útvarem připravuje finanční plán. Do 

programu jsou automaticky zařazována potřebná periodická školení.  

Program se člení na část odbornou, část týkající se řízení jakosti, část týkající se 

řízení systému pro ochranu životního prostředí a část speciální ( výpočetní technika, 

výuka jazyků apod. = měkké dovednosti ). Podkladem pro sestavení programu je tedy 

znalost periodicity jednotlivých typů školení uplatněné požadavky vedoucích 

vycházející z hodnocení zaměstnanců, a záměry společnosti. Aktualizace Programu je 

prováděna průběžně podle aktuálních potřeb. 

 

Vyhodnocení Programu roku 2007 a plán Programu roku 2008 

Na rok 2007 bylo mnoho školení a to v oblastech bezpečnostní, požární, školení 

pro zvedací zařízení, svářečská školení, defektoskopie, školení pro řidiče motorových 

vozíků a automobilů a rovněž speciální školení pro management, jazyková školení a 

kurzy výpočetní techniky. 

Další kurzy, které byly naplánovány pro rok 2007 byly vypsány především pro 

TH pracovníky. Tato školení probíhala buď externě nebo interně s externím školitelem. 
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Jednalo se o školení  zaměřená na problematiky manažer vzdělávání, jak úspěšně řídit 

projekt, krizový management, řízení lidských zdrojů, atd. Program výcviku a vzdělávání 

pro rok 2008 je stejný jako pro rok 2007. 

 

Realizace vzdělávací akce 

Vzdělávací akce je realizována buď formou externí nebo interní. Realizaci 

interního vzdělávání zabezpečuje útvar výcviku a vzdělávání.  

Dodavatel externí vzdělávací akce je vybírán útvarem výcviku a vzdělávání na 

základě výběrového řízení, podle akreditace, záruky kvality, certifikace, kvality lektorů, 

komplexnosti služeb a jejich úrovně, zaměření vzdělávací instituce, dostupnosti apod. 

Za realizace této formy odpovídá externí dodavatel ve spolupráci s útvarem výcviku a 

vzdělávání.  

Zajišťování vzdělávacích akcí probíhá na dvou úrovních. Nejprve vedoucí 

zaměstnanec zašle písemně žádost o zajištění vzdělávací akce útvaru výcviku a 

vzdělávání. Tento útvar zajistí požadovanou vzdělávací akci. Poté útvar výcviku a 

vzdělávání postupuje jednotlivým vedoucím zaměstnancům a zveřejňuje na Intranetu 

společnosti vybrané nabídky vzdělávacích akcí.  

Veškerá školení, která zaměstnavatel umožní zaměstnanci s pracovní smlouvou 

na dobu určitou, jsou chápána jako bonus ze strany zaměstnavatele. Zaměstnanec na ně 

nemá automatický nárok.  

 

Příprava nástupců, personálních záloh 

Pro pružné fungování organizace je potřebné, aby každý vedoucí zaměstnanec 

měl svého zástupce. Vhodně připravený kandidát je připraven nastoupit na určené 

místo a bez dlouhodobého zácviku je schopen vykonávat potřebné činnosti v rámci 

nového pracovního místa. Plánování následovnictví pokrývá potřebu zaměstnanců 

z vnitřních zdrojů organizace. 

Plán nástupců probíhá tak, že nejprve vedoucí zaměstnanec zvolí na základě 

hodnocení dosahovaných výkonů a dalších osobnostních schopností potřebných 

k vedení lidí z podřízených zaměstnanců nejvhodnějšího kandidáta pro přípravu na 

výkon nové funkce. Poté ho v průběhu hodnocení seznámí s možností přípravy v rámci 

plánu personálních náhrad a rezerv. Pokud zaměstnanec bude souhlasit, sestaví 
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navrhovatel ve spolupráci s útvarem výcviku a vzdělávání plán osobního rozvoje. Plán 

osobního rozvoje odsouhlasený příslušným ředitelem je pro všechny závazný a jeho 

naplňování je průběžně sledováno při hodnocení.  

Sestavený plán není neměnný a lze jej dle aktuální potřeby v průběhu 

sledovaného období doplnit. Nástupců na danou funkci může být připravován větší 

počet. Sestavení plánu a zahájení přípravy neznamená jistý postup zaměstnance na 

plánovanou pozici. 

 

Povinnosti zaměstnance 

Základní povinností zaměstnance souvisejí se vzděláváním vyplývající 

z pracovního řádu společnosti. Pracovník je povinen zúčastnit se vzdělávací akce, 

prokázat zdárné ukončení školního roku nebo kurzu, věnovat osobní volno přípravě n 

zkoušky a testy, uhradit 50% při nedokončení studia, kdy přerušení vzdělávání je možné 

jenom pouze se souhlasem zaměstnavatele. Zaměstnanec také musí uhradit veškeré 

náhrady při dobrovolném rozvázání pracovního poměru nebo při rozvázání pracovního 

poměru ze strany zaměstnavatele pro porušení pracovních povinností zvlášť hrubým 

způsobem. Je rovněž povinen dodržovat podmínky oboustranné dohody se 

zaměstnavatelem. 

 

Hodnocení efektivity vzdělávání  

Efektivita vzdělávací akce se zjišťuje ve dvou úrovních. První úroveň 

hodnocení efektivity vzdělávání je reakce účastníků na vzdělávací akci. Jde o 

bezprostřední hodnocení spokojenosti účastníků formou dotazníku. Řádně vyplněný 

dotazník je podmínkou vyplacení cestovních náhrad spojených s účastí na školení. U 

periodických vzdělávacích akcí, u kterých je to zákonem vyžadováno, je zjišťována i 

úroveň dosažených znalostí a dovedností. Zjišťuje se pomocí testů, zkoušek, případně 

na základě získaných certifikátů či osvědčení. Druhá úroveň hodnocení je změna 

pracovního chování v důsledku absolvování školení. 

Vedení hodnocení externích kurzů, je každý zaměstnanec, který absolvuje 

interní vzdělávací kurz ve firmě, povinen provést hodnocení tohoto kurzu vyplněním 

dotazníku16. 

                                                 
16 Hodnocení zaměstnanců společnosti Pars nova a.s. Personální úsek. 2002. Organizační směrnice 
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3.3.6 Odměňování 

Všichni zaměstnanci jako dělnických profesí tak TH pracovníci jsou zařazeni do 

tarifních stupňů. Do těchto stupňů jsou zařazeny na základě jejich vzdělání a dosavadní 

praxe. Zaměstnancům v dělnických profesích je přisuzována prémie ve výši 19 % 

k tarifnímu stupni. U TH pracovníků tato prémie činí 30 %.  U těch klíčových 

zaměstnanců a specialistů, které není možné zařadit je konkrétního tarifního stupně, je 

sjednána smluvní mzda. 

S manažery a odbornými řediteli je sepisována manažerská smlouva, která 

stanovuje pevnou složku mzdy, prémie a další případné odměny vázané na stanovené 

úkoly. 

 

3.3.7 Uvolňování pracovník ů  

Zaměstnanci společnosti Pars nova a.s. ukončují pracovní poměr pouze 

v souvislosti s odchodem do důchodu, k jinému zaměstnavateli a nebo v případě 

hrubého porušení pracovních povinností.  

V případě porušení pracovních povinností je se zaměstnancem okamžitě 

pracovní poměr rozvázán. 

 

3.4 Hodnocení pracoviš ť 

Společnost Pars nova a.s. splňuje náročná kritéria na systém řízení jakosti, 

požadovanou normou ISO 9001:2000. Silný důraz je touto normou kladen na 

zlepšování procesů ve společnosti ve všech směrech, a to nejen směrem k zákazníkovi, 

procesům ve firmě, ale také zaměstnancům. A proto se z důvodu zlepšení pracovního 

prostředí a pracovních podmínek zavádí interní audity pracovišť. 

 

3.4.1 Cíle interního auditu pracovišt ě 

Základním posláním auditu pracoviště je dosažení plynulého zlepšování 

pracovních podmínek zaměstnanců, zvyšování obecného zájmu zaměstnanců o 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci. Od interního auditu si společnost slibuje 

přenesení maximální odpovědnosti za své cíle chování na jednotlivé zaměstnance. Audit 

by také měl přinést zlepšení celkového vzhledu pracovišť, pořádku, zlepšení organizace 
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práce, zvýšení důrazu a odpovědnosti jednotlivých zaměstnanců na řádné plnění svých 

povinností a pracovních úkolů. 

 

3.4.2 Oblasti interních audit ů pracoviš ť 

Pro potřeby interního auditu se pracovištěm rozumí organizační úseky 

společnosti. Základní jednotkou pro audit ve výrobním a technickém úseku je 

mistrovský úsek. Obsahová stránka interního auditu pracovišť je rozdělena do dvou 

základních oblastí, oblast bezpečnosti práce a požární ochrany a personální oblast práce. 

 

3.4.3 Organizace interních audit ů pracoviš ť 

 
Plánování IA 

Organizace IA pracovišť vychází z ročního plánu sestaveného předsedou týmu 

auditorů. Obsah IA je dán touto pracovní instrukcí a je uskutečňován v plném rozsahu 

pro zvolené pracoviště jedenkrát za čtvrtletí. IA může být realizován i ve zkrácené 

podobě a v kratším intervalu. Právo nařídit neplánovaný IA má mimo personálního 

ředitele a předsedy týmu IA i ředitel společnosti a kterýkoli odborný ředitel.  

 

Provádění IA  

Interní audity provádějí v Pars nova a.s. vyškolení pracovníci z řad zaměstnanců 

firmy. Při realizaci auditu postupují auditoři podle obsahu IA a stanovují bodové 

ohodnocení dosažené kvality. V případě opakovaného auditu pracoviště se hodnotí 

navíc dosažené zlepšení v jednotlivých oblastech. Audity provádí minimálně 3 auditoři, 

aby byla zachována věrohodnost hodnocení. Auditoři však nesmějí provádět audity své 

vlastní práce a pracoviště. 

 

Výstupy z IA 

Audit je ukončen Zprávou o výsledku interního auditu pracoviště. Zpráva 

obsahuje hodnocení daného pracoviště, upozornění na odchylky a neshody, která se 

v daném úseku objevují. V případě neshod musí stanovit nápravná opatření s termíny 

plnění. Při překračování standardů firmy na jednotlivé oblasti sledované auditem, může 

být pracoviště ohodnoceno mimořádnou prémií tzv. Certifikátem pracoviště. V případě 
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zjištěných nedostatků a neshod může být pracoviště kráceno určitým procentem 

z prémiového ukazatele komplexní hodnocení pro dané pracoviště17. 

 

3.5 Bezpečnost a ochrana zdraví 

Společnost Pars nova a.s. v rámci BOZP vychází ze základních důležitých 

norem, ale hlavně ze zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce a dále ze zákona č. 

309/2006 Sb., zákonu o bezpečnosti práce. Oba tyto zákony společně nově vstoupily 

v platnost k 1. lednu 2007. 

  

3.5.1 Povinnosti vedoucích zam ěstnanc ů při zajiš ťování bezpe čnosti 

a ochrany zdraví p ři práci 

Vedoucí zaměstnanci na všech stupních řízení odpovídají za kontrolu 

dodržování zásad bezpečné práce u svých podřízených a při zjištění porušení těchto 

zásad vyvodit patřičné důsledky. Zajišťují, aby zaměstnanci jim pořízení byli vybaveni 

pro výkon práce osobními ochrannými pracovními prostředky, mycími, čistícími a 

dezinfekčními prostředky. Při nástupu nových zaměstnanců jsou povinni zajistit 

proškolení z bezpečnostních předpisů, které jsou specifické na pracovišti a provést 

požární školení u všech zaměstnanců. Při vzniku pracovního úrazu zajišťují důkladné 

vyšetření a sepsání Záznamu o úrazu.  

 

3.5.2 Ohlášení a šet ření pracovního úrazu 

Každý vedoucí zaměstnanec je povinen zjistit odpovědně a spolehlivě příčinu, 

příčinné souvislosti a všechny další okolnosti vzniku pracovního úrazu. Postižený a 

ostatní zaměstnanci, kteří byli svědky úrazu, jsou povinni přitom účinně spolupracovat. 

V případě smrtelného nebo hromadného úrazu jsou vedoucí zaměstnanci povinni 

učinit opatření, kterými by se zabránilo dalšímu možnému ohrožení života a zdraví 

zaměstnanců. Zajistit místo úrazu tak, aby zůstalo zachováno v původním stavu, až do 

příchodu vyšetřujících orgánů. 

Ke dni 1.1. 2007 bylo vydáno rozhodnutí výkonného ředitele o podrobení se 

dechové zkoušce. Každý zaměstnanec je podle tohoto rozhodnutí povinen při vzniku 

                                                 
17 Interní audity pracovišť společnosti Pars nova a.s. Personální úsek. 2005. Pracovní instrukce 
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pracovního úrazu podrobit se vyšetření, zda není pod vlivem alkoholu či jiných 

návykových látek. 

 

3.5.3 Evidence a registrace pracovních úraz ů 

Každý vedoucí pracovník musí podle nařízení generálního ředitele a v závislosti 

na zákoníku práce řádně evidovat každý zmíněný úraz do Knihy úrazů. Kopii každého 

evidovaného záznamu o úrazu je nutno předat bez zbytečného odkladu v jednom 

vyhotovení útvaru BOZP a požární ochrany. Každý vedoucí zaměstnanec je povinen 

pracovní úraz u podřízeného zaměstnance neprodleně ohlásit svému vedoucímu úseku 

nebo útvaru a současně bezpečnostnímu technikovi a předsedovi odborových 

organizací. Pak je také povinnost prošetřit všechny okolnosti vzniku úrazu a nejpozději 

do 5 kalendářních dnů sepsat Záznam o úrazu a předat jej podle interních zvyklostí. 

 

3.5.4 Odškod ňování pracovních úraz ů a nemocí z povolání 

Každý pracovní úraz je společnost povinna odškodnit dle zákoníku práce. 

Odškodňování úrazu provádí odškodňovací komise společnosti pravidelně každý měsíc. 

Společnost se může zprostit odpovědnosti a náhrady škody za úraz dle zákoníku práce. 

Každý zaměstnanec, který utrpěl pracovní úraz za předpokladu, že se nejednalo o 

trestný čin nebo přečin či o vznik úrazu pod vlivem alkoholu, drog popř. jiných 

návykových látek, má nárok náhrady za ztrátu výdělku, bolest a ztížení společenského 

uplatnění, účelně vynaložené náklady spojené s léčením a věcnou škodu18. 

 

3.5.5 Poskytování osobních ochranných pracovních pr ost ředků, 

mycích, čistících a dezinfek čních prost ředků 

 
Zásady a způsob přidělování osobních ochranných prostředků 

Ochranné prostředky misí být po dobu užívání účinné proti vyskytujícím se 

rizikům a jejich používání nesmí  představovat riziko, je třeba, aby odpovídaly 

podmínkám na pracovišti a vyhodnocení pracovních rizik. Musí být přizpůsobeny 

fyzickým předpokladům každého zaměstnance a respektovat ergonomické požadavky a 

zdravotní stav zaměstnance. 
                                                 
18 Metodický pokyn pro zabezpečení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci ve společnosti Pars nova a.s. 
Útvar obrany. 1998. Organizační směrnice. 
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Zaměstnanci smí používat ochranné prostředky zapůjčené společností pouze při 

výkonu práce, pro kterou jim byly přiděleny a určeny. Tyto pomůcky jsou majetkem 

společnosti a není tedy dovoleno vynášet je mimo areál firmy.  

Zaniknou-li podmínky pro vybavení zaměstnance ochrannými prostředky je 

pracovník povinen vrátit je ve stavu, který odpovídá přiměřenému opotřebení. 

Drobné opravy a údržbu prostředků si pracovník zajišťuje sám. To se však 

netýká čištění a impregnace, kterou zabezpečuje centrální sběrna oděvů. 

Vzniklou škodu na poskytnutém ochranném prostředku, kterou zaměstnanec 

způsobil zejména ztrátou , nedbalostí, nesprávným způsobem používání, úmyslně apod. 

je povinen nahradit v rozsahu stanoveném správními předpisy a tato skutečnost je ve 

společnosti posuzována, jako hrubé porušení pracovní kázně se všemi důsledky. 

 Při vzniku pracovního poměru vedoucí zaměstnanec vystaví novému 

pracovníkovi potvrzení s uvedením povolání, důvod poskytnutí, případnou slučitelnost 

ochranných prostředků. Při ukončení pracovního poměru jsou zaměstnanci povinni 

vrátit prostředky zpět do výdejny v čistém stavu nebo protokolárně uhradit zbytkovou 

hodnotu ochranných prostředků. 

 
Zásady poskytování mycích, čistících a dezinfekčních prostředků 

Mycí, čistící a dezinfekční prostředky se poskytují zaměstnancům, kteří 

přicházejí do styku s látkami, které mohou způsobit podráždění pokožky, znečištění 

zaměstnance nebo možnosti vzniku infekčních onemocnění. 

Pracovníkům se tyto prostředky poskytnou ihned při nástupu do zaměstnání a 

pak periodicky. Opět je zakázáno tyto prostředky vynášet mimo areál společnosti Pars 

nova a.s. a používat je pro osobní potřebu. Čistící prostředky vydává vedoucí pracovník 

podřízenému zaměstnanci proti podpisu a vede o tom evidenci. Vedoucí zaměstnanec 

podřízené pracovníky musí seznámit s používáním ochranných mastí a dezinfekčních 

prostředků, aby byla zajištěna maximální účinnost19.  

 

                                                 
19 Směrnice pro poskytování osobních ochranných pracovních prostředků, mycích, čistících dezinfekčních 
prostředků. Útvar BOZP a požární ochrany. 2002. Organizační směrnice. 
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3.6 Technické zázemí 

Každý pracovník na personálním oddělení disponuje vlastním počítačem. 

Počítače jsou vybaveny personálním a mzdovým programem TARGET 2100 a rovněž 

docházkovým programem Anet. Systém Anet je oboustranně propojen s programem 

TARGET, kde se nástupy zadávají do TARGETu, následně přeneseny do Anetu. Po 

uzávěrkách data z Anetu jsou data přenesena do TARGETu pro výpočet mezd. 

 

Anet – docházkový systém 

Anet slouží k evidenci docházky zaměstnanců, k čemuž napomáhají terminály 

na vrátnici firmy. Pomocí tohoto systému je kontrolováno dodržování zákoníku práce 

na základě zadaných průchodů.  Anet má možnosti nastavení práv. Jednotliví 

zaměstnanci jsou uvnitř systému rozděleni do středisek podle organizační struktury. 

Anet také umožňuje vytváření reportů a statistik např. odpracované doby, zbytek 

dovolené, aktuální přítomnost aj. 

 

TARGET – personální a mzdový program 

TARGET slouží ke kompletní personální agendě zaměstnance, prvotní evidencí 

zaměstnanců počínaje, přes evidenci dokumentů souvisejících s pracovním poměrem, 

evidenci školení, lékařských prohlídek a různými oprávněními konče. Na základě 

vložených dat do programu je možné vytvářet seznamy zaměstnanců, výpočty, případně 

sestavy dle sledované periody školení a lékařských prohlídek. Díky informacím 

přetažených z Anetu mohou pracovníci sestavit kompletní výpočet mezd a procesů s tím 

spojených. 

 

3.7 Komunikace 

Komunikace uvnitř firmy probíhá propojeně mezi jednotlivými úseky. Pro 

sdělování informací všem zaměstnancům používá společnost Intranet, nástěnky, na 

kterých jsou zveřejňována např. oznámení o volných pracovních místech, e-mailová 

pošta, porady vedení, úseků a útvarů a v neposlední řadě Pars Magazín. Bohužel činnost 

Pars magazínu bude zrušena v rámci připojení se ke skupině Škoda Holding a.s. 

Nahradí jej Škodovák, kam bude zasíláno pouze pár zajímavých článků. 
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4 Pracovní místo - Personální ředitelka 

Čtvrtá kapitola se zabývá analýzou pracovního místa. Tato analýza je důležitým 

článkem k sestavení popisu pracovního místa. Níže je uveden základní cíl tohoto 

výzkumu, zdroje dat a následná interpretace výsledků. Na základě těchto výsledků jsem 

sestavila popis pracovního místa personální ředitelky. 

 

4.1 Výzkum 

4.1.1 Určení cíle výzkumu, p řínos výzkumu 
Předpokládám, že současný vytvořený popis pracovního místa personální 

ředitelky společnosti Pars nova a.s. neodpovídá základní charakteristice tohoto 

pracovního místa. Hlavním cílem výzkumu je tedy potvrzení nebo naopak vyvrácení 

naší hypotézy. Výzkum má za úkol odhalit případné nedostatky v již vytvořeném popisu 

a současně být základním východiskem pro jeho obnovení. 

Cílem výzkumu bylo sesbírat odpovídající data, která mají napomoci k realizaci 

popisu pracovního místa personální ředitelky. Tento výzkum se rovná analýze 

pracovního místa. Prostřednictvím zkoumání jsem zjišťovala charakter práce 

personálních ředitelů, obsah jejich práce, dále povinnosti, odpovědnost, kompetence, 

znalosti, dovednosti, schopnosti a rovněž rizika spojená s výkonem práce. 

Přínosem výzkumu je nashromáždění potřebných informací k tomu, abych 

mohla uvést všechny podmínky, které determinují pracovní místo personální ředitelky. 

4.1.2 Zdroje dat 

Pro naši práci jsem využívala pouze zdroje primárních údajů. Zkoumanou 

jednotkou byl jednotlivec. Všichni respondenti byly pracovníky personálních oddělení 

firem s technickým zaměřením.  

Mým kritériem pro volbu respondentů, byly společnosti, které měli alespoň 

podobný předmět podnikání jako společnost Pars nova a.s., a také aby měli přiměřeně 

stejný počet zaměstnanců. 

Takto zvolená kritéria měla za úkol zabránit nepoužitelnosti dotazníků pro mou  

analýzu a měla umožnit kvalitnější a přesnější srovnání. 
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Dotazník byl zcela anonymní, proto nemůžu společnosti, jejichž personalisté se 

účastnili výzkumu, jmenovat. 

4.1.3 Metody a techniky sb ěru dat 

Data, která podle projektu výzkumu shromažďujeme v terénu, je možné sbírat 

různě. V rámci mého projektu, který má za úkol odhalit všechny podmínky pro výkon 

práce personální ředitelky, byly použity 2 techniky sběru dat. 

V první řadě se jednalo o písemné dotazování. Tuto metodu jsem považovala za 

klíčovou. Písemné dotazování jsem zvolila z několika důvodů. Hlavním bylo časové 

rozvržení respondentů, kdy dotazník vyplní. Od respondentů jsem nevyžadovala žádné 

spontánní odpovědi, proto se my tato metoda jevila jako nejvhodnější.  

Další zvolenou metodou bylo elektronické dotazování. Jedná se o metodu za 

pomocí využívání počítačů a internetu. Tuto techniku jsem použila z toho důvodu, že je 

nesmírně rychlá, levná a veškerá data jsou v elektronické podobě. Pro mě to znamenalo 

ušetření času za převod písemných dat do elektronických.  

4.1.4 Určení velikosti vzorku 

Pro určení velikosti výběrového souboru bylo použito tzv. slepého odhadu. Což 

znamená, že jsem si velikost vzorku určila subjektivně, tedy na základě mého uvážení. 

Metodou písemného dotazování jsem oslovila 10 personalistů z deseti různých firem. 

Technikou elektronického dotazování mnou bylo osloveno 20 personalistů.  

4.1.5 Sběr a kontrola dat 

Všichni respondenti měli na vyplnění a následné navrácení dotazníků velmi 

dlouhou dobu. Čas na vyplnění se pohyboval od 1 týdne do jednoho měsíce. Doba na 

navrácení dotazníků byla domluvena při prvotním setkání. Přesto jejich návratnost 

nebyla tak vysoká, jak jsem očekávala. A to především u písemného dotazování. 

Dodávání a sběr těchto dotazníků probíhal vždy osobně. Z tohoto důvodu jsem 

očekávala plnou návratnost. Osobní styk jsem provozovala proto, že jsem na písemné 

dotazování kladli hlavní a tudíž největší důraz. Z 10 personalistů my dotazník navrátilo 

8 osob. I když je toto číslo nižší než se předpokládalo, považuji počet navrácených 

vzorků za dostačující, abych z nich mohla získat všechny potřebné informace. 
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Technika elektronického dotazování pro mě byla doplňujícím zdrojem. I 

přestože jsem očekávala návratnost alespoň několika dotazníků, neobdržela jsme zpět 

ani jeden. 

Po získání dotazníků byla kontrolována jejich kvalita vyplnění. Bylo zjišťováno, 

zda respondenti odpověděli na všechny položené otázky a zda jsou všechny odpovědi 

čitelné a tedy použitelné k dalšímu zpracování. Ani jeden dotazník respondenta nebyl 

vyřazen na základě neúplnosti, nesprávnosti vyplnění nebo nečitelnosti, takže se 

nezměnila struktura složení výběrového souboru. Všechny dotazníky jsem tedy mohla 

použít pro další zpracování a následné vypracování popisu pracovního místa personální 

ředitelky.  

4.1.6 Hodnocení výzkumu 

Dotazník obsahoval 2 typy otázek. Jednak otázky otevřené a pak také otázky 

s možnostmi odpovědí. Použila jsme třístupňový model hodnocení s možnostmi zřídka, 

příležitostně a často. Právě kvůli otevřeným otázkám bylo vyplnění dotazníků časově 

náročnější. Respondenti si museli řádně rozmyslet své odpovědi.  

Dotazníkové šetření potvrdilo naši hypotézu, že současný popis pracovního 

místa personální ředitelky společnosti Pars nova a.s. neobsahuje základní úkoly, které 

by měli být vykonávány na této pracovní pozici. 

Jsem přesvědčena, že při sestavování dotazníkového průzkumu nebyly 

opomenuty žádné důležité oblasti, za základě kterých bych nemohla kvalitně dokončit 

projekt vypracování popisu pracovního místa. 

Interpretace výsledků dotazníkového šetření bude provedena v následující 

samostatné podkapitole. 

 

4.2 Interpretace výsledk ů výzkumu 

Výsledky výzkumu mi napomohou k řešení charakterizace náplně práce 

personální ředitelky. Rovněž podávají informace o denních, periodických a 

nepravidelně vykonávaných povinnostech, dále jaké má personální ředitel ve firmě 

kompetence, komu je odpovědný a jaké jsou kladeny požadavky na jeho vzdělání. 

Z výsledků také mohu vyvodit fyzické a emocionální požadavky potřebné k výkonu této 

funkce a v neposlední řadě charakteristiku osobnosti. 
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4.2.1 Charakteristika práce 

Níže uvedená charakteristika práce personálního ředitele/ky plně vychází 

z výzkumu, který jsem prováděla. Je tedy výsledkem odpovědí respondentů z 

personálních oddělení. 

Personální ředitel/ka plně odpovídá za řízení personálního úseku organizace. 

Jako každý vedoucí úseku organizuje a rozděluje práci personalistům a následně 

kontroluje jejich vykonanou práci. 

Úkolem ředitele/ky je rozhodování o strategickém plánování v oblasti řízení 

lidských zdrojů. Řídí tedy systém náboru, školení, odměňování a motivačních 

programů. Před náborem nových zaměstnanců musí definovat strukturu popisu 

pracovního místa, následně zabezpečuje řízení procesu popisu pracovních míst a 

garantuje jejich kvalitu. Popřípadě vytváří koncepci závazných systémů dalšího 

vzdělávání zaměstnanců. Při vytváření plánu vzdělávání zaměstnanců je povinen 

sledovat jejich kvalifikační předpoklady. 

Ředitel/ka je také povinen stanovovat plán rozvoje personální správy, vytvářet 

koncepci organizačních vztahů a tímto zajišťovat efektivnost hospodaření personálního 

úseku.  

Personální ředitel/ka schvaluje a kontroluje dodržování vnitropodnikových 

předpisů jako jsou vnitropodnikové směrnice a nařízení generálního ředitele popř. 

ředitelů jednotlivých úseků. Dále musí dodržovat státní legislativu jmenovitě zákoník 

práce, zákon o bezpečnosti práce, zákon o zaměstnanosti, zákon o důchodovém 

pojištění a jiné závazné právní předpisy. 

Součástí práce personálního ředitele/ky je komunikace a spolupráce s ostatními 

řediteli společnosti a rovněž komunikace s odborovou organizací podniku popř. 

s dalšími organizacemi v oblasti školství a kontrolními orgány. 

Personální controlling je dalším úkolem, který personální ředitel v rámci své 

funkce vykonává. Personální controlling obnáší vytváření měsíčních a ročních reportů. 

Další úlohou vykonávanou na této pozici je tvorba firemní kultury a vytváření 

image managementu.  

Důležitým úkolem je neustálá koordinace a kontrola výsledků práce svěřeného 

úseku.  
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4.2.2 Povinnosti 

V dotazníku jsem zjišťovala jaké denní, periodické a nepravidelně vykonávané 

povinnosti mají personální ředitelé/ky.  

Respondenti nejčastěji uváděli, že mezi denní povinnosti personálního ředitele 

patří řízení, vedení a kontrolování podřízených pracovníků. Má také za povinnost 

delegovat jim pracovní úkoly, které musí za určité a předem dohodnuté období 

zpracovat. Podle účastníků výzkumu dále mezi denní povinnosti patří odborná a 

organizační pomoc při plnění řídících úkolů. Ředitel/ka by měl také denně dohlížet na 

řízení a rozvoj lidských zdrojů. 

Personální administrativa a následná kontrola vykonané práce by se měla 

odehrávat periodicky. Periodicita ovšem záleží na vnitropodnikových potřebách a 

směrnicích.  

V případě, že se vyskytne požadavek na přijetí nového zaměstnance popř. 

zaměstnanců je povinností personálního ředitele zúčastnit se výběrového řízení a 

společně s vedoucím úseku, do kterého je nový pracovník přijímán, rozhodnout o 

uchazeči, jež je nejvhodnější na výkon nabízené práce. Vedení výběrového řízení tedy 

patří mezi nepravidelně vykonávané povinnosti. Strategické plány personálního rozvoje 

se nejčastěji sestavují průběžně. Lze je podle potřeb společnosti a na základně 

přizpůsobení se vnějšímu okolí měnit a přizpůsobovat, proto sestavování strategických 

plánů rovněž přiřazuji k nepravidelně vykonávaným povinnostem personálního 

ředitele/ky. Ten podle požadavků společnosti také nepravidelně vytváří  a plánuje 

pracovní systémy. 

4.2.3 Bezprost ředně nadřízená funkce a vztah k ostatním 

zaměstnanc ům 

Bezprostředně nadřízená funkce personálnímu řediteli/ce vychází z organizační 

struktury podniku. Může se tedy jednat o generálního ředitele, výkonného ředitele, top 

managera, jednatele apod.  

Personální ředitel/ka deleguje pracovníků v personálním úseku úkoly, které mají 

vykonávat. Řídí a kontroluje práci svých spolupracovníků. Ředitele ostatních úseků 

informuje o vzniklých problémech, nových nařízeních, spolupracuje s nimi 

v personálních záležitostech a poskytuje jim poradenství v této oblasti. 
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4.2.4 Kompetence  

Ředitel/ka personálního úseku je součástí vrcholového managementu, proto na 

této úrovni může plánovat, organizovat, vést a kontrolovat. V rámci svěřeného úseku 

deleguje pravomoci pracovníkům v tomto útvaru. Má kompetence k tvorbě motivačních 

systému a k odměňování všech pracovníků ve společnosti. Rovněž má pravomoc řídit 

mobilitu pracovních sil. V případě potřeby spolupracuje s různými orgány. 

4.2.5 Pracovní podmínky 

Pozice personálního ředitele/ky se zařazuje mezi vrcholový management, proto 

je tato práce vykonávána v samostatné místnosti. Pracovník tedy nepracuje v prostředí, 

které by ho rozptylovalo a odvádělo od práce. Pracuje v klidu a čistotě a není 

vystavován žádným podmínkám, které by mu mohly způsobit pracovní úraz.  

4.2.6 Rizika 

Přestože pracovník má vlastní kancelář není to zárukou, že mu nic nehrozí. 

Ředitel/ka neustále pracuje s počítačem, což znamená, že se mu pokazit zrak. Jedná se o 

sedavý typ práce, takže u těchto pracovníků může docházet k povolování svalstva a 

k bolestem zad.  

4.2.7 Vzdělání, praxe a znalosti 

Pro výkon práce personálního ředitele/ky bylo všemi respondenty požadován 

vysokoškolský stupeň vzdělání. Nejlépe dokončené magisterské studium. Na této 

odpovědi se shodlo 6 respondentů z 8. Ti ještě doplnili, že je požadováno studium 

pedagogické, humanitní a výhodou je vzdělání v oboru. Dva z odpovídajících uvedli i 

ekonomické vzdělání. Přestože je požadováno především humanitní nebo pedagogické 

vzdělání, každý personální ředitel/ka musí mít obchodního ducha a orientovat se 

přinejmenším v oblasti  podnikání, ve které se společnost pohybuje. Strukturu odpovědí 

je možné vidět v grafu 4.1 Požadované vzdělání. 
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                                 Graf č. 4.1: Požadované vzdělání 
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                                           Zdroje: Vlastní zpracování 

 

Další otázkou spadající do této oblasti je otázka požadované délky praxe v oboru 

personalistiky. Z grafu 4.2 Délka požadované praxe je vidět, jak respondenti odpovídali. 

 

                                Graf č. 4.2: Délka požadované praxe 
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                                           Zdroje: Vlastní zpracování          
 
 

Nejčastější délka praxe požadovaná na pozici personálního ředitele/ky je 3 až 5 

let. Přesto délka praxe závisí na stádiu vývoje společnosti, protože velké a stabilní 

společnosti popř. zahraniční vyžadují praxi v oboru minimálně 6 let.  

K tomu, aby mohla být již mnohokrát zmíněná funkce vykonávána, je zapotřebí, 

aby pracovník na této pozici měl znalosti legislativy tedy především zákoníku práce, 

zákonu o bezpečnosti práci apod. Pracovník se musí perfektně orientovat ve vnitřním a 

vnějším okolí společnosti. Musí mít znalosti z oblasti psychologie a zejména řízení 

lidských zdrojů. Musí mít neustálý přehled o pracovním trhu a sledovat změny. Jak již 

bylo zmíněno, personální ředitel/ka musí mít i znalosti z oblasti managamentu, přesněji 
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musí disponovat znalostmi manažerských funkcí a způsoby řízení a následně je uvést do 

praxe. 

4.2.8 Duševní požadavky a charakteristika osobnosti  

Duševní požadavky 

Personální ředitel/ka je v denním kontaktu nejen s pracovníky na personálním 

oddělení, také komunikuje s vedením společnosti, s řediteli ostatních oddělení ve 

společnosti a stejně tak s vnějším okolím. Respondenti z tohoto důvodu jednohlasně 

odpověděli, že každý personalista musí mít velmi silné verbální schopnosti. Pracovník 

je rovněž velmi často vystavován situacím, kdy musí zapojit své schopnosti řešit 

problémy, rozhodovat a organizovat nejen práci svou a svých zaměstnanců, ale také si 

musí umět dobře zorganizovat čas. Musí tedy hospodařit se svým časem. Personální 

ředitel/ka musí taktéž velmi často vést lidi. Tento zaměstnanec se ze své pozice dále 

často setkává s tím, že musí delegovat úkoly, musí být rozhodný, je často vystavován 

konfliktům, musí vědět jak ovlivňovat lidi a často vede pohovory. Z těchto duševních 

požadavků, které jsou na personálního ředitele/ku kladeny, je možné vidět, že tento 

pracovník musí být velmi odolný proti stresu a tímto se naučit duševní hygienu, 

rozvrhnou tis čas takovým způsobem, aby měl i čas na odpočinek. 

Příležitostně se personální ředitel/ka dostává do kontaktu se zákazníky a 

veřejností, vést dozor, příležitostně je také vystavěn stresujícím podmínkám. Personální 

práce je většinou kolektivní práce, proto musí být schopen formovat tým, i když ne 

pravidelně, příležitostně motivovat své podřízené, aby dosáhl zvýšení efektivity práce. 

Ředitel/ka musí být schopen pracovat bez dozoru, musí být iniciativní, asertivní, trenér 

a být tvůrčí. Občas je také od něj požadováno, aby řídil různé projekty. Příležitostně 

využije i jazykové znalosti. 

Někdy může v práci ředitele dojít k práci o samotě, k nepravidelnému rozvrhu 

činností, vyjednávání a prezentace. 

Struktura odpovědí na duševní požadavky je uvedena v tabulce 4.1: Duševní 

požadavky. 
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              Tabulka č. 4.1: Duševní požadavky 

Duševní požadavky Zřídka Příležitostně Často 
Verbální schopnosti 0 0 8 
Jazykové znalosti 3 1 4 
Schopnost řešit problémy 0 0 8 
Rozhodování 0 0 8 
Organizační schopnosti 0 0 8 
Kontakt s veřejností 0 5 3 
Kontakt se zákazníky 0 4 4 
Intenzivní dozor 0 6 2 

Stresující podmínky 0 3 5 
Nepravidelný rozvrh činností 2 6 0 
Práce o samotě 3 5 0 
Kolektivní práce 0 3 5 
Motivace podřízených 0 2 6 
Vedení lidí 0 0 8 
Schopnost formovat pracovní tým 0 1 7 
Iniciativa 0 3 5 
Schopnost pracovat bez dozoru 1 0 7 
Asertivita 0 3 5 
Trenér 0 2 6 
Být tvůrčí 0 4 4 
Být rozhodný 0 0 8 
Delegování 0 0 8 
Ovlivňování lidí 0 0 8 
Vedení pohovorů 0 0 8 
Řízení projektů 0 8 0 
Hospodaření s časem 0 0 8 
Vyjednávání 3 4 1 
Stanovování cílů 0 3 5 
Plánování 0 0 8 

Efektivní prezentace 5 3 0 
                                  Zdroje: Vlastní zpracování 

 

Charakteristiky osobnosti 

Charakteristiky, které jsou kladeny na personálního ředitele/ky, jsou uvedeny 

v následující tabulce 4.2: Charakteristiky osobnosti. Tento člověk musí k výkonu své 

práce mít humánní poměr k lidem, musí být čestný, svědomitý, pravdomluvný. S tím 

souvisí pochopení a porozumění. Ředitel/ka musí disponovat uznalostí, musí být ke 

všem pracovníkům spravedlivý, což znamená, že se nemůže nechat ovlivnit svými 

vnitřními pocity. Personalista musí být upřímný, slušný a loajální a to nejen ke 

společnosti, ve které vykonává svou funkci. Musí být pozorný, ohleduplný, pracovitý, 

důkladný, přesný, dochvilný, svědomitý a musí mít smysl pro povinnost. Velké nároky 
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jsou kladeny na jeho sebekritičnost, cílevědomost, samostatnost a rozhodnost. 

Personální ředitel/ka je ve vedoucí pozici, proto musí být na sebe dostatečně hrdý a věřit 

si v práci, kterou vykonává. Jinak by v tom nemohl být dobrý. Přesto k sobě musí být 

kritický, jak již bylo zmíněno, aby si dokázal uvědomit své chyby a napravit je. 

Personální ředitel/ka musí disponovat i když jenom příležitostně vlídností, 

společenskostí, shovívavostí, musí být laskavý, usilovný, snaživý, hrdý, skromný a 

vytrvalý. 

Od pracovníka na personálním oddělení se neočekává, že bude štědrý, 

velkodušný a hlavně povýšený, samolibý, že si nebude věřit a bude mít pocit 

méněcennosti. 

 
                           Tabulka č. 4.2: Charakteristiky osobnosti 

Charakteristiky osobnosti Zřídka Příležitostně Často 
Humánní poměr k lidem 0 0 8 
Čestnost 0 0 8 
Svědomitost 0 0 8 
Pravdomluvnost 0 0 8 
Přátelství 5 2 1 
Společenskost 0 3 5 
Štědrost 7 1 0 
Velkodušnost 6 3 0 

Pochopení 0 0 8 
Porozumění 0 0 8 
Uznalost 0 0 8 
Shovívavost 1 7 0 
Spravedlnost 0 0 8 
Důvěrnost 0 0 8 
Upřímnost 0 0 8 
Slušnost 0 0 8 
Loajalita 0 0 8 
Vlídnost 0 2 6 
Pozornost 0 0 8 
Laskavost 0 8 0 
Ohleduplnost 0 0 8 
Pracovitost 0 0 8 
Usilovnost 0 2 6 
Snaživost 0 3 5 
Důkladnost 0 0 8 
Přesnost 0 0 8 
Dochvilnost 0 0 8 
Smysl pro povinnost 0 0 8 
Radost z práce 0 8 0 

Sebekritičnost 0 0 8 
Hrdost 0 7 1 
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Skromnost 0 8 0 
Povýšenost 8 0 0 
Samolibost 8 0 0 
Pocit méněcennosti 8 0 0 
Nedůvěra v sebe 8 0 0 
Cílevědomost 0 0 8 
Samostatnost 0 0 8 
Rozhodnost 0 0 8 
Vytrvalost 0 5 3 
Sebekázeň a sebeovládání 0 0 8 
Ukázněnost 0 0 8 

Statečnost a smělost 0 6 1 
                                    Zdroje: Vlastní zpracování 

 

4.2.9 Fyzické požadavky 

Práce personálního ředitele/ky je sedavá práce. Personalista nevydává příliš 

energie a nenamáhá svaly. Příležitostně může cestovat, což potom zahrnuje i nevhodnou 

pracovní dobu. Tato pozice vyžaduje velké pracovní nasazení, která je spojená 

s vysokou psychickou zátěží, proti níž musí být zaměstnanec velmi odolný. Pozice 

personálního ředitele/ky je vedou funkce, z tohoto důvodu, je na pracovníka kladen 

požadavek reprezentativního vzhledu. Fyzické požadavky, kterou jsou součástí práce 

ředitele jsou uvedeny v tabulce č. 4.3: Fyzické požadavky. 

 

                    Tabulka č. 4.3: Fyzické požadavky 

Fyzické požadavky Zřídka Příležitostně Často 
Svalová energie 8 0 0 
Manuální zručnost 8 0 0 
Sedavá práce 0 0 8 
Cestování 0 8 0 
Nevhodná pracovní doba 5 3 0 
Přílišné pracovní tempo 0 2 6 
Přílišné požadavky na smysly 1 2 5 
Požadavky na vzhled 0 4 4 

Jiné - psychická zátěž 0 0 3 
                                           Zdroje: Vlastní zpracování 

 
 

4.3 Popis pracovního místa P Ř spole čnosti Pars nova a.s. 

V této podkapitole jsem aplikovala zjištěné poznatky z průzkumu na společnost 

Pars nova a.s. Vytvořila jsem popis pracovního místa pro personální ředitelku této 
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společnosti. Vycházela jsem ze znalostí společnosti a přizpůsobila náplň práce potřebám 

firmy. Uvedla jsem zde pracovní úkony, které by měly být vykonávány na pozici 

personální ředitelky, bez rozdílu předmětu podnikání společnosti, stádia rozvoje 

podniku atd. 

 

Tabulka 4.4: Popis pracovního místa 
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Zdroje: Návrh tabulky vnitropodnikové zdroje, text vlastní zpracování 
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5 Návrhy na zlepšení a záv ěrečná doporu čení  

V této kapitole budou navržena doporučení, která vychází z poznání 

personálního úseku. Zmíněné návrhy se týkají nového pracovního místa a firemní 

kultury, jež je vytvářena personálním úsekem společnosti. 

5.1 Zhodnocení celkové situace 

V rámci předdiplomní praxe a této diplomové práce jsem nabila dojmu, že 

personální oddělení je výkonným úsekem. Velmi dobře se stará o spokojenost svých 

zaměstnanců a vynakládá velké úsilí na vnější vztahy. 

Je velmi aktivní v plánování vzdělávání zaměstnanců. Navrhuje jim rozšířené 

množství školení a kurzů, které mohou absolvovat. Tím zaměstnanci získávají vyšší 

kvalifikaci a mohou se tak ucházet o vyšší pracovní pozice.  

Personální úsek rovněž poskytuje mnoho druhů motivačních stimulů. Má 

rozvinutý sociální program a poskytuje štědré zaměstnanecké výhody. Zaměstnanci jsou 

s těmito výhodami spokojeni. Úsek však plánuje ještě jejich rozšíření. 

Společnost Pars nova a.s. se v dubnu roku 2008 stala dceřinou společností Škoda 

Holding a.s. Toto spojení má za následek rozšiřování výroby. Kapacity jsou však 

nedostačující stejně tak jako pracovní podmínky, čímž vzniká nespokojenost na straně 

zaměstnanců. Přesto toto spojení v budoucnu přinese četné výhody. 

Personální úsek velmi úzce spolupracuje se školstvím. Z těchto vztahů si slibuje 

příliv potenciálních zaměstnanců všech úrovní vzdělání. Studentům vysokých škol 

poskytuje stipendia, nabízí možnosti psaní diplomových prací a vyhodnocuje ty 

nejužitečnější.  

Na internetových stránkách nabízí papírové modely pro vášnivé modeláře a dále 

se věnuje sponzoringu. 

Přes všechny tyto pozitivně vyvíjející se činnosti je si personální úsek vědom 

nedostatků v budování firemní kultury, na kterou se hodlá v budoucnu zaměřit. Já jsem 

v rámci psaní diplomové práce narazila na problém vykonávané práce. Domnívám se, 

že je potřeba vytvořit nové pracovní místo, aby personální ředitelka mohla plně 

vykonávat aktivity, které souvisí s její funkcí. 
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5.2 Návrhy na zlepšení stávající situace 

Nyní se budu věnovat návrhům, které by měli pomoci zlepšit stávající situaci na 

personálním úseku společnosti Pars nova a.s. Poskytnu náměty na vytvoření nové 

pracovní pozice, zdůvodním, proč se domnívám, že je zapotřebí zřídit toto pracovní 

místo. Dále se budu věnovat doporučením týkající se zlepšení firemní kultury.  

5.2.1 Návrh nového pracovního místa 

Podle starého popisu pracovního místa byla personální ředitelka odpovědna za 

vypracování a realizaci projektů z oblasti řízení lidských zdrojů dotovaných ze 

strukturálních fondů EU. Já jsme však dospěla k závěru, že by měla tyto projekty pouze 

schvalovat a vykonávat jejich kontrolu. Z tohoto důvodu by mělo být zřízeno nové 

pracovní místo, jehož držitel by převzal současné činnosti personální ředitelky. Jednalo 

by se o již zmíněné projektování projektů dotovaných z EU a funkci lektora. 

 

Charakteristika práce 

Úkolem projektanta bude plánování projektů v oblasti řízení lidských zdrojů. 

Projektování bude obnášet důkladné ověření cílů a obsahu projektu a rovněž ověřování 

priorit hodnocení. Bude programovat jednotlivé fáze sepsání projetu, definuje jeho 

členění a vytyčí fáze projektu. Po fázi plánování bude projekt sepisovat. Zorganizuje 

jednotlivé fáze  v souladu s časovými možnostmi, sestaví jejich rozpočty a po skončení 

fází plánování a sepsání uskuteční ověření a celkové zhodnocení projektu. 

Dále se nový zaměstnanec bude podílet na realizaci změn a přepracovávání 

směrnic týkající se vzdělávání, bude zajišťovat školení speciálních dovedností dle 

výstupů z hodnocení zaměstnanců. Rovněž bude zpracovávat a zavádět vstupní školení 

příchozích zaměstnanců, které navazují na adaptační proces zaměstnance stanovený 

vnitropodnikovou směrnicí Adaptační proces zaměstnance. Bude sledovat, jak je 

dodržován kariérový plán jednotlivých zaměstnanců. Zpracované nabídky školení pro 

zaměstnance bude uvádět na intranetu společnosti. Bude se podílet na zavádění forem e-

learningu. 
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Povinnosti  

Povinností projektanta bude sledovat nové možnosti v rámci dotací z EU na 

projekty v oblasti řízení lidských zdrojů. Bude také sestavovat seznamy možných 

školení a navrhovat je zaměstnancům společnosti. Jeho další povinností bude neustále 

se vzdělávat v pedagogické oblasti a hlavně v oblasti Evropské unie a možnostech 

získávání dotací. 

 

Bezprostředně nadřízená funkce a vztah k ostatním zaměstnancům 

Projektant bude přímo zodpovědný personální ředitelce. S ostatními zaměstnanci 

v personálním úseku se bude podílet na řízení vzdělávání a školení zaměstnanců.  

 

Kompetence 

Kompetence projektanta budou plně souviset s jeho výkonem práce. Bude 

navrhovat, plánovat a sestavovat možné projekty, dále bude realizovat nové systémy 

vzdělávání zaměstnanců. Sejně tak se bude podílet na zavádění forem e-learningu ve 

společnosti. 

 

Vzdělání, praxe a znalosti 

Od projektanta se bude vyžadovat úplné vysokoškolské vzdělání ekonomického 

směru zaměřené na program Evropská unie. Na pozici v oblasti financování projektů ze 

strukturálních fondů EU budu muset mít minimálně dvouletou praxi. 

Projektant bude muset být zběhlí v procesu projektování, bude muset mít znalost 

finančních analýz a problematiky fondů EU. Bude muset být komunikativní a vyznat se 

v typologii již realizovaných projektů. Dále bude muset ovládat informatiku a anglický 

jazyk na komunikativní úrovni. Jiné jazyku budou pro něj výhodou. 

Projektant a zároveň lektor bude muset disponovat schopnostmi kreativity, 

flexibility, rozhodnosti, přesnosti, organizace, bude muset mít vlohy k týmové práci a 

být odolný vůči stresu. 

 

Kalkulace nákladů na vytvoření nového pracovního místa 

Náklady jsem rozdělila podle postupu při získávání nového pracovníka. Jsou 

tedy rozděleny na náklady, které souvisí se získáváním, výběr, přípravou pracovního 
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prostředí a adaptací. Kalkulace je uvedena v následující tabulace. V této kalkulaci 

počítám s tím, že se  personálnímu úseku hned na poprvé podaří vybrat vhodného 

kandidáta. Tudíž sem nezapočítávám náklady na vyhlášení nového výběrového řízení, 

popř. oportunitní náklady dalšího uchazeče v prvním řízení. 

 

   Tabulka č. 5.1: Kalkulace nákladů vzniku pracovního místa Projektant projektů    

EU 

Část procesu Položka Náklady 

Získávání Vlastní internetové stránky 60 Kč 
  Úřad práce v Šumperku 

  portál MPSV 60 Kč 

Náklady na získávání 
zaměstnance   120 Kč 

Výběr Třídění CV 
  Výběr nejvhodnějších kandidátů 300 Kč 

  Výběrové pohovory 600 Kč 

  Výběr kandidáta 300 Kč 

Náklady na výběr zaměstnance   1 200 Kč 

Připravení pracovního prostředí Koupě stolu 3 000 Kč 
  Koupě židle 1 000 Kč 
  Koupě kancelářských pomůcek 2 000 Kč 
  Koupě PC 40 000 Kč 
  Software - Target 28 000 Kč 
  Software - Anet 24 000 Kč 

  Čipová karta 50 Kč 
Náklady na přípravu pracovního 
prostředí   98 050 Kč 

Nástup a adaptace Sepsání smlouvy 
  Personální administrativa 

  
Zavedení zaměstnance do 
systému 330 Kč 

  Vstupní prohlídka 250 Kč 
  Vstupní školení 840 Kč 
  Seznámení s pracovištěm 300 Kč 
  Zácvik 4 000 Kč 

  Školení v průběhu zkušební doby 3 000 Kč 
Náklady na nástup a adaptaci 
zaměstnance   8 720 Kč 

Celkové náklady   108 090 Kč 
    Zdroje: Interní 
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Popis pracovního místa – Projektant EU projektů, lektor 

Následují tabulka obsahuje popis nově vytvořeného pracovního místa. 

 

Tabulka 5.2: Projektant EU projektů, lektor 
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Zdroje: Vlastní zpracování, vnitropodnikové zdroje 
 

5.2.2 Návrh na zlepšení firemní kultury 

Personální oddělení považuje firemní kulturu za nevýraznou, ničím se 

neodlišující od jiných společností. Jak již bylo zmíněno, převládá spíše nespokojenost 

na straně zaměstnanců z důvodů problémů ve výrobě, špatné organizace práce, 

nedostatků v technické přípravě atd. Z těchto důvodů bylo rozhodnuto o posilování 

firemní kultury a to podporou dárcovství krve, nadprůměrné podmínky u kolektivní 

smlouvy apod. Byla zavedena tzv. Politika otevřených dveří, která by se v průběhu let 

mohla zakořenit ve firemní kultuře. 

Provedení analýzy stávající firemní kultury 

Nejdříve společnosti Pars nova a.s. doporučuji provést řádnou analýzu stávající 

firemní kultury. V této analýze je nejdůležitější nejprve provést identifikaci a analýzu 

předpokladů, tedy odpovědět si na otázky kde podnikáme, kdo jsou naši zákazníci, jaký 

je náš styl podnikání, jak máme organizovat práci, jaké druhy lidí potřebujeme 

v organizaci a jak s lidmi v organizaci jednáme. 
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V druhé části se hledají odpovědi na otázky týkající se hodnot společnosti. Je 

zapotřebí zjistit, co samotní zaměstnanci cítí a myslí si o společnosti, ve které pracují. 

Tedy zjistit, zda-li jsou na ni hrdi, věří v kvalitu výrobků, zda-li podnik inovuje. 

Je také důležité provést analýzu podnikového klimatu a stylu řízení. 

Provedení analýzy firemní kultury dá nové podněty k návrhům, jakým způsobem 

vylepšit firemní kulturu, a odhalí její nedostatky, které se budou následně napravovat.  

 

Aktivity na zavedení do firemní kultury  

Provedení analýzy firemní kultury a navrhnutí nových opatření a možností, jež 

by měli  za následek její posílení, je velmi obsáhlé téma. Mohla by se ji věnovat další 

diplomová práce. Přesto zde uvedu určité nápady jako aktivity, které by mohla 

společnost zavést, samozřejmě po provedení analýzy stávající firemní kultury.  

Navrhuji společnosti, aby zavedla ceny jako odměnu a uznání. Ceny za výsledky 

v kvalitě firmy, by měli být udělovány jednotlivcům i týmům. A to jak v oblasti 

technických výsledků, inovacích a nebo také v oblasti nových výrobků a služeb. 

K oceňování by mělo docházet často a neomezovat se pouze na roční hodnocení a 

odměňování. Tato oceňování firmě napomohou k vyšší výkonnosti motivaci. Ceny 

sošek se pohybují od 100 do 1000 Kč, 

Dále společnosti navrhuji pořádání nejen společenských událostí, ale také 

různých sportovních utkání jak pro jednotlivce, tak také mezi odděleními. Tato utkání 

by určitě posílila sounáležitost v jednotlivých úsecích společnosti a vztahy mezi 

nadřízenými pracovníky a podřízenými zaměstnanci. V Šumperku jsou k pořádání 

sportovních aktivit nejvhodnější školní hřiště. Jejich pronájem se pohybuje od 200 – 

500 Kč. Hřiště jsou nejčastěji používání na fotbal. Ve městě je možnost pronájmu 

ledové plochy od července do dubna. Cena za pronájem je 1500,- Kč. Pars nova a.s. by 

zde mohla zorganizovat hokejové zápasy nebo bruslení pro rodiny s dětmi . 

Vynaložené náklady na realizaci sportovních akcí a jejich rodinné příslušníky může 

společnost podle Zákona 586/1992 Sb. o daních z příjmů hradit pouze z fondu 

kulturních a sociálních potřeb, ze sociálního fondu, ze zisku po zdanění anebo na vrub 

nedaňových výdajů. To platí od 1. ledna 2008.  

Jak již bylo zmíněno, společnost Pars nova a.s. se stala dceřinou společností 

Škoda Holding a.s. Tímto aktem dojde ke zrušení vydávání vnitropodnikového 
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magazínu, který nahradí Škodovák. Do něj bude společnost přispívat několika články. 

Já jsem však přesvědčena, že by společnost měla i nadále pokračovat ve vydávání 

svého vlastního magazínu, kde by se k článkům vydávaných doposud připojily 

oznámení o vyznamenáních, konání sportovních akcí apod. Doporučovala bych, aby 

v této záležitosti Pars nova a.s. pokračoval v započaté spolupráci se společností 

KartoTisk s.r.o. se sídlem v Šumperku. 
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Závěr 

Při zahájení psaní diplomové práce jsem si stanovila hlavní cíl zvýšit efektivitu 

práce na personálním úseku. Byla jsem přesvědčena, že personální úsek je velmi 

výkonným oddělením společnosti Pars nova a.s. Přesto jsem objevila nedostatky 

v popisu pracovního místa personální ředitelky této společnosti. Z tohoto důvodu jsem 

provedla dotazníkové šetření, které mělo potvrdit nebo vyvrátit mou hypotézu. 

Charakteristika práce se jevila jako nevyhovující. Díky analýze, kterou jsem prováděla, 

jsem mohla stanovit základní charakteristiky práce, povinnosti a kompetence této 

pozice.  

Tato diplomová práce mi dovolila ponořit se do problematiky personálního 

řízení. Zjistila jsem, že jde o náročnou, zodpovědnou a velmi důležitou práci, bez které 

by v současné době žádný podnik nepřežil v konkurenci.  

V rámci několika návštěv podniku jsem měla možnost podílet se na vytváření 

plánu rozvoje zaměstnanců.  
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Příloha č. 1: Partneři společnosti 

• České dráhy, a.s. 

• České dráhy, a.s., Správa dopravní cesty 

• České dráhy, a.s., Výzkumný ústav železniční (VÚŽ), o.z. 

• VÚKV a.s. 

• Dopravní podnik hlavního města Prahy, a.s. 

• Dopravní podnik města Brna, a.s. 

• Plzeňské dopravní podniky, a.s. 

• Dopravní podnik Ostrava, a.s.  

• Dopravní podnik města Liberce, a.s. 

• Dopravní podnik města Olomouce, a.s. 

• Městský dopravní podnik Opava, a.s. 

• Dopravný podnik Bratislava, a.s. 

• Siemens Kolejová vozidla s.r.o. 

• Siemens AG 

• ŠKODA DOPRAVNÍ TECHNIKA s.r.o. 

• ŠKODA ELECTRIC s.r.o. 

• Viamont a.s. 

• OKD, Doprava, akciová společnost 

• Connex Morava a.s. 

• KJKP GRAS Sarajevo, BiH 

• Krivoroželektrotrans, Ukrajina 

• Pastrans Kyjev, Ukrajina 

• Kijevelektrotrans, Ukrajina 

• Atmos Chrást s.r.o. 

• Bonatrans a.s. 

• Cegelec, a.s. 

• ČKD Hronov a.s. 

• ČKD Pragoimex a.s. 

• ČKD Vagonka a.s. 

• DAKO-CZ, a.s. 

• ISPAT NOVÁ HUŤ a.s. 
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• Lankwitzer Lackfabrik ČR s.r.o. 

• Lekov a.s. 

• Lokel s.r.o. 

• Metra Blansko a.s. 

• Pars Komponenty s.r.o. 

• Phoenix-Zeppelin spol. s r.o. 

• Polovodiče a.s. 

• SKD TRADE s.r.o. 

• Tedom s.r.o. 

• ACRI - Asociace českého železničního průmyslu 

• Svaz dopravy ČR 

• Sdružení pro rozvoj kolejové dopravy 

• Klub techniků při Pars nova a.s. 
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Příloha č. 2: Organizační struktura 

 

 

 

 

                      

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Představenstvo 

Generální ředitel 

Útvary GŘ 
 

Výkonný ředitel Obchodní úsek 

Řízení jakosti, TK, 
servis 

Ekonomický úsek Výrobní úsek Technický úsek Personální úsek 

Řízení projektů 

Hospodářská správa 
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Příloha č. 3: Formulář pro požadavek na zajištění nového zaměstnance 
 

Požadavek na zajištění nových zaměstnanců 
 
Vzhledem k tomu, že na PM nelze převést žádného zaměstnance společnosti Pars 
nova a.s. předkládám personálnímu útvaru požadavek na zajištění nových 
zaměstnanců na následující PM: 
 

Číslo 
PM 

profese  
požadovaný 

termín 
nástupu 

počet 
zam. 

důvod  
(náhrada za koho, zvýšení 

počtu, nové PM)  

p.p.na 
dobu do 

absolvent 
školy 

(ano- ne)  

              

              

              

              

 
Pokud přijetím zaměstnance(ů) dojde k navýšení stavu na řízených pracovištích je 
nutným údajem ke schválení požadavku: 
v kategorii výrobních d ělníků  

 
Kalkulace kapacity ve vztahu k plánovaným výkon ům* 

 
 
 
 
 
 
 
v kategorii režijních d ělníků a THP  

Rozbor náklad ů na nového zam ěstnance* 
 
 
 
 
 
Požaduje: vedoucí pracoviště č……….. dne …………… podpis ……………. …...             
 
Schváleno na poradě vedení dne …………… podpis přísl. ředitele …………………  
 

* v případě nedostatku místa možno na zvláštním listě 
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Příloha č. 4: Formulář pro zápis o adaptaci zaměstnance 
 

Hodnocení adaptace zam ěstnance 
                
Příjmení, jméno:                                                                                   narozen:      
 
vznik prac. poměru:                                  zkuš. doba  do:                   četa:  
 
přijat na profesi:                                                                                   termín odevzdání:                        

  stupe ň hodnocení  
Kriteria hodnocení  *) 1          2          3 
 

1. Kvalita práce………………………………………………       
 
2. Kvantita práce……………………………………………     

 
3. Samostatnost…………………………………………….   

 
4. Plnění úkolů………………………………………………    

 
5. Vlastní iniciativa………………………………………….      

 
6. Docházka a účast v zaměstnání……………………….    

 
Charakteristika stupn ě hodnocení: 

1 =  vynikající    - hodnocené kriterium většinou předčí rámec očekávaných  výsledků 
2 =  uspokojivý  - hodnocené kriterium v mezích normy 
3 =  neuspokojivý – hodnocené kriterium negativně ovlivňuje pracovní výsledky, je 
nepřijatelné 

Celkové zhodnocení zam ěstnance: 
     
*)                                    
                         
           vynikající                  uspokojivý            neuspokojivý       nehodnocen - uvést důvod 

ZÁVĚR  
Zaměstnance doporu čuji:  

 
             ponechat v pracovním poměru, připravovat na kvalifikovanější práci 
 
             ponechat v pracovním poměru ve výkonu stávající práce 
                  

ponechat v pracovním poměru za předpokládaného přeřazení na méně  
             kvalifikovanou práci, jakou ………………………………………………… 

                                               
ukončit pracovní poměr ve zkušební době ke dni ……………………….. 

Jméno hodnotitele: datum: 
 
Podpis: 
 
Podpis hodnoceného: datum: 
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Příloha č. 5: Dotazník ke zjištění efektivnosti vzdělávací akce 
 

DOTAZNÍK – ke zjišt ění efektivnosti absolvované vzd ělávací akce  

Název vzdělávací akce: 

Pořádající firma a jména lektora/rů: 

Datum konání: 

Jméno účastníka: 

Zastávaná pracovní pozice: 

Vyplňuje účastník vzdělávací akce: (1. část) 

1. Téma a cíl vzdělávací akce: 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

2. Lze podle Vašeho názoru uplatnit získané informace a dovednosti v naší 
společnosti?  
� Ano 
� Ne 
Pokud ano , jaké změny a zlepšení budete realizovat na základě absolvování 
vzdělávací akce? 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………… 

Pokud ne, uveďte důvod: 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………………… 

3. Celkové hodnocení vzdělávací akce 0 – 100 %    …………………… 

4. Dověděl/a jste se na této vzdělávací akci informace, které jsou důležité i pro Vaše 
kolegy pro výkon jejich práce? 
� Ano  
� Ne 

5. Máte zájem účastnit se podobné nebo návazné vzdělávací akce? 
� Ano – Uveďte téma/ta, které by Vám pomohlo pro zlepšení Vaší práce:  
………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………. 
� Ne 

Datum ……………………  Podpis účastníka ……………………………  

     Podpis vedoucího ………………………….. 

 
Tento řádně vyplněný dotazník je ve smyslu OS 4/98-23-Q (4.18/6) podmínkou 
vyplacení cestovních náhrad spojených s účastí na výcviku 
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Vyplňuje přímý nadřízený cca 3 měsíce po konání akce: (2. část) 
1. Uplatnil pracovník získané znalosti a dovednosti při své práci?  

� Ano  
� Ne  

Pokud jste v předcházející otázce odpověděl/a ne, přejděte prosím až k otázce č. 4. 

2. V jakém rozsahu uplatňuje pracovník získané poznatky? 0 – 100 % …………….. 

3. Konkretizujte, jak pracovník uplatňuje/uplatnil znalosti a dovednosti ze vzdělávací 
akce v praxi: 
……………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………................................................................
.....................................................................................................................................
.....................................................................................................................................
.....................................................................................................................................
....................................................................................................................... 

4. V případě, že pracovník neuplatnil/neuplatňuje získané znalosti a dovednosti při 
své práci, uveďte, proč tomu tak je. 

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………. 

5. Považujete za vhodné, aby tuto či podobnou vzdělávací akci absolvoval i jiný Váš 
podřízený? 
� Ano – který/ří? ………………………………………………………………………... 
� Ne 

Prostor pro náměty a připomínky: 
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………… 
 
 
Datum ……………………   Podpis vedoucího …………………………… 
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Příloha č. 6: Plán osobního rozvoje 
 

Pars nova a.s. 

PLÁN  OSOBNÍHO  ROZVOJE 

 V souladu s organizační směrnicí č. OS 1/05-23-Q (4.18/6) ze dne 1. 2. 
2005 „Adaptace a vzdělávání zaměstnanců, plán náhrad společnosti Pars nova 
a.s.“ byl za souhlasu vybraného zaměstnance sestaven následující plán 
osobního rozvoje pana/í ……………………… osobní číslo …., který/á nyní 
pracuje na pracovišti č. ……… jako ……………………………..  
Jmenovaný/á byl/a vybrán jako potencionální nástupce na funkci 
…………………….., což je současně uvedeno ve schematu následnictví 
vedoucích zaměstnanců příslušného úseku a bude doplněno v „Přehledu 
personálních záloh, náhrad a zástupců“ Pars nova a.s.. 
Pan/í ………………….. v rámci plánu osobního rozvoje absolvuje krátkodobé 
stáže u vybraných útvarů podle následujícího harmonogramu: 
 
1) Od ……. do ………. bude pracovat 
…………………………………….….……………. 
 
2) Od ........ do ………. bude přidělen 
k ……………………………………………………  
 
3) Od ……..do ……...... bude přidělen do 
…………………………………………………. 

V rámci přípravy na funkci …………………………… absolvuje zaměstnanec 
níže uvedená školení: 
        
 
Garantem plánu osobního rozvoje je jeho navrhovatel, který je současně 
oprávněn povolit odchylky od stanoveného časového harmonogramu a to 
pouze z důvodu nemoci zúčastněných nebo oprávněných potřeb při zajišťování 
výroby. 
Zaměstnanci náleží po dobu přípravy v rámci plánu osobního rozvoje náhrada 
mzdy odpovídající jeho průměrnému výdělku. Jeho vedoucí bude potřebnou 
dobu vykazovat jako „studijní volno“ v Anetu č. účtu 4141.   

podpis navrhovatele:....................……..... podpis zaměstnance: 
.......................... 

za personální útvar:..............................  příslušný  ředitel: 
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................................. 

evidenční číslo: …/200…   
 datum:………....................................... 
_______________________________________________________________
__ 
Rozdělovník :  navrhovatel,  422, 51,  511 
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Příloha č. 7: Hodnocení interních kurzů 
 

HODNOCENÍ INTERNÍCH KURZŮ  
 
Věnujte prosím pár minut z Vašeho času na zhodnocení kurzu, který jste právě 
absolvovali.  
 
1) Jak hodnotíte užitečnost  tohoto kurzu? 
            

 
        0%            20%           40%           60%           80%         
100%  
            

minimálně 
           

maximálně 

 
2) Kvalitu lektora  hodnotím známkou 1 až 5 (školní známkování, tzn. 
1=nejlepší, 5=nejhorší) 
 
a) výklad lektora – jeho srozumitelnost, přehlednost, prezentaci:  

............... 

b) odbornost lektora:         

 ............... 

c) odpovědi na případné dotazy – konkrétnost, věcnost, úplnost:  

............... 

 
3) Jak hodnotíte časové rozvržení kurzu  
a)  délka kurzu   

� dostatečná   
� nedostatečná       navrhněte vlastní časové rozvržení 
........................................... 

 
b)  doba konání kurzu  
     � vyhovující 
     � nevyhovující    navrhněte vlastní dobu konání kurzu 
........................................ 
 
Na otázky č. 4 a 5 odpovídejte pouze v p řípadě, že se nejedná o 
opakované (periodické)  školení. 
 
4) Dozvěděl/a jste se na tomto kurzu (školení) informace, které si myslíte, 
že by     
    potřebovali znát i Vaši kolegové?   
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    � ANO kteří? 
.............................................................................................. 
    � NE   
 
5) Máte zájem účastnit se podobného nebo navazujícího kurzu (školení)? 

� ANO – Uveďte jakého 

...............................................................................   

………......................................................................................................

...... 

    � NE 
 
6) Poznámky a doporučení 

……………………………………………………….. 
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Příloha č. 8: Závěr z ročního hodnocení zaměstnanců 
                                

 
      

 
 



 

111 
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Příloha č. 9: Zpráva o výsledku interního auditu pracoviště 
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Příloha č. 10: Certifikát interního auditu  
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Příloha č. 11: Pracovní doba a přestávky 
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Příloha č. 12: Dotazník 
 
Vážení respondenti, 
v rukou držíte dotazník, který bude sloužit jako podklad pro diplomovou práci 
s názvem Personální řízení ve společnosti Pars nova a.s. Vaše názory budou 
představovat cenný podklad pro práci, jejímž smyslem je nalézt a navrhnout popis 
pracovního místa Personální ředitel/ka  ( dále jen PŘ ) pro výše zmíněnou firmu. 
Vaše odpovědi na otázky dotazníku budou zcela anonymní.  
Odpovězte, prosím, na všechny otázky. 
 
 
 
1. Co je základním účelem práce PŘ? 

 
 
 
 
 
 
 
2. Pracovní povinnosti: Popište stručně CO PŘ dělá a pokud je to možné i JAK to 

dělá. Označte ty povinnosti, které považujete za nejdůležitější a/nebo nejobtížnější. 

A) Denní povinnosti: 
 
 
 
 

B) Periodické povinnosti: 
 
 
 
 

C) Povinnosti vykonávané nepravidelně: 
 
 
 
 
3. Komu je PŘ odpovědný? 
 
 
 
 
 
 
4. Jaké má PŘ kompetence? 
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5. Fyzické požadavky: Označte všechny požadavky, které jsou kladeny na PŘ 

zřídka, příležitostně nebo často. 

 
               Zřídka           Příležitostně         Často 
Svalová energie          
    
Manuální zručnost 
 
Sedavá práce 
 
Cestování 
 
Nevhodná pracovní doba 
 
Přílišné pracovní tempo 
 
Přílišné požadavky na  
smysly ( zrak, sluch,…) 
Požadavky na vzhled 
 
Jiné________________ 
 
 
 
 
6. Vzdělání požadované pracovním místem: 
 

�  Úplné střední  

�  Bakalářský stupeň vysokoškolského vzdělání 

�  Magisterský stupeň vysokoškolského vzdělání 

�  Doktorský stupeň / postgraduální vzdělání 

 
Uveďte které oborové zaměření je podle Vás nejvhodnější pro výkon PŘ ( ekonomické, 
pedagogické,…)_________________________________________________________
_____ 
 
 
7. Délka praxe v oboru požadovaná pracovním místem: 

�  Žádná 
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�  Méně než rok 

�  1 – 3 roky 

�  3 – 5 let 

�  5 a více 

 
 
8. Jaké znalosti musí mít PŘ? ( Znalosti jsou potřebné k rozhodování a jednání. 

Znalosti přímo ovlivňují chování a výkon ) Jmenujte alespoň 3: 

 

 

 
 
9. Emocionální požadavky: Označte všechny požadavky, které jsou kladeny na PŘ 

zřídka, příležitostně nebo často. 

 
     Zřídka     Příležitostně     Často 
 
Verbální schopnosti 
 
Jazykové znalosti 
 
Schopnost řešit problémy 
 
Rozhodování 
 
Organizační schopnosti 
 
Kontakt s veřejností 
 
Kontakt se zákazníky 
 
Intenzivní dozor 
 
Stresující podmínky 
 
Nepravidelný rozvrh činností 
 
Práce o samotě 
 
Kolektivní práce 
 
Cestování 
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Motivace podřízených 
 
Vedení lidí 
 
Schopnost formovat pracovní tým 
 
Iniciativa 
 
Schopnost pracovat bez dozoru 
 
Asertivita 
 
Trenér 
 
Být tvůrčí 
 
Být rozhodný 
 
Delegování 
 
Řešení konfliktů 
 
Ovlivňování lidí 
 
Vedení pohovorů 
 
Řízení projektů 
 
Hospodaření s časem 
 
Vyjednávání 
 
Stanovování cílů 
 
Plánování 
 
Efektivní prezentace 
 
Jiné___________________ 
 
 
10. Charakteristiky osobnosti PŘ: Označte, charakteristiky osobnosti, které musí 

mít PŘ k tomu, aby mohl vykonávat svou práci. 

 
     Zřídka    Příležitostně         Často 
 
Humánní poměr k lidem 
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Čestnost 
 
Svědomitost 
 
Pravdomluvnost 
 
Přátelství 
 
Společenskost 
 
Štědrost 
Velkodušnost 
 
Pochopení 
 
Porozumění 
 
Uznalost 
 
Shovívavost 
 
Spravedlnost 
 
Důvěrnost 
      
Upřímnost 
 
Slušnost 
 
Loajalita 
 
Vlídnost 
 
Pozornost 
 
Laskavost 
 
Ohleduplnost 
 
Pracovitost 
 
Usilovnost 
 
Snaživost 
 
Důkladnost 
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Přesnost                                                     
 
Dochvilnost 
 
Svědomitost 
 
Smysl pro povinnost 
 
Radost z práce 
 
Sebekritičnost 
 
Hrdost 
 
Skromnost 
 
Povýšenost 
 
Samolibost 
 
Pocit méněcennosti 
 
Nedůvěra v sebe 
 
Cílevědomost 
 
Samostatnost 
 
Rozhodnost 
 
Vytrvalost 
 
Sebekázeň a sebeovládání 
 
Ukázněnost 
 
Statečnost a smělost 
 
Jiné____________________ 
 
 
 
 
 

Mnohokrát Vám děkuji za čas, který jste věnovali vyplnění tohoto dotazníku. 
 


