JIHO CESKA UNIVERZITAV CESKYCH BUDEJOVICICH

Zemedélska fakulta

DIPLOMOVA PRACE

2010 Lenka Majkova



JIHO CESKA UNIVERZITAV CESKYCH BUDEJOVICICH

Zemdélska fakulta

Studijni program: M4101 Ze¥d¢Iské inzenyrstvi
Studijni obor: Provozhpodnikatelsky obor
Pracovist: Ekonomicka fakulta — Katedi&eni

Rizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku

Vedouci diplomové préace: Autor:
Ing. PetrRehd, Ph.D. Lenka Majkova

2010



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
Ekonomicka fakulta
Katedra Fizeni
Akademicky rok: 2007/2008

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pifjmeni: Lenka MATEJKOVA
Studijni program: M4101 Zem&d&lské inzenyrstvi

Studijni obor: Provozné podnikatelsky obor

Nazev tématu: Rizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku

Zidsady pro vypracovani:

Charakteristika:

Oblast tizenf lidskych zdrojii se zaméfuje na problematiku piisobeni élovéka v pracovnim pro-
cesu a jeho vyznamu jako pracovni sily pro podnik. Lidské zdroje pFedstavuji bez nadsazky
zasadni a nejcennéjsi zdroj produktivity, ale také zaroven predstavuji pro podnik nejdrazsi
nakladovou polozku rozhodujici o prosperité podniku. Price s lidskymi zdroji se d4 proto
povazovat za jadro celého podnikového Fizeni.

Cil feSeni:

Cilem diplomové préce je charakteristika a zhodnoceni fizeni lidskych zdroji, posouzeni jed-
notlivych personalnich ¢innosti a navrzeni rdmcovych zmén pro zlepSeni ¢innost{ v RLZ a kon-
kurenéni schopnosti podniku.

Metodicky postup:

1. Studium odborné literatury zaméTené na feSené téma, 2. Charakteristika daného podniku,
3. Provedeni analyzy fizeni lidskych zdroji vybraného podniku, vyuziti dotaznikového Set-
feni a rozhovord, 4. Zpracovani dat a jejich interpretace, zhodnoceni systému personélnich
¢innosti, 5. Navrhy zmén pro zefektivnéni ¢innosti personalni prace.

Rémcova osnova:

1. Uvod, 2. Literarni piehled, 3. Metodika, 4. Charakteristika vybrané organizace: historicky
vyvoj, zaméfeni, 5. Analyza a zhodnoceni soucasného stavu, 6. Diskuse (komparace a syntéza
adaji), ndvrh zmén na zlepSeni stavajictho stavu, 7. Zavér, 8. Piehled pouzité literatury, 9.
Prilohy.



Rozsah grafickych praci: dle moznosti
Rozsah pracovni zpravy: 50 - 70 stran
Forma zpracovan{ diplomové prace: tisténd
Seznam odborné literatury:

DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji. 1 vyd. Praha:
C.H. Beck, 2007, 485 s. ISBn 978-80-7179-893-4.

HORALIKOVA, M. Persondlni Fizeni. 4. vyd. Praha: CZU Provozné eko-
nomicka fakulta, 2004, 262 s. ISBN 80-213-0646-7.

WALKER, A., J. a kol. Moderni personalni management - nejnovéjsi
trendy a technologie. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003, 253 s. ISBN
80-247-0449-8.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: Grada Pub-
lishing, 2002, 856 s. ISBN 80-247-0469-2.

FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 1 vyd. Praha: Computer Press,
2002, 462 s. ISBN 80-7226-515-6.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 3.
vyd. Praha: Management Press, 2001, 367 s. ISBN 80-7261-033-3.

Vedouci diplomové préce: Ing. Petr Rehof
Katedra fizen{

Datum zadéni diplomové prace: 1. tinora 2008
Termin odevzdani diplomové prace: 30. dubna 2010

JIHOCESKA UNIVERZITA =

p .V CESKYCH BUDEJOVICICH 5
g ] ZEMEDELSKA FAKULTA AL\ \
iy £ B ST EN stupijig oddglent ™~
. s V. "= — Studenitska 13 @
prof. Ing. Magdalena Hrabdnkova, CSc. " 87005 Ceské Budajovice doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D.
!
dékanka vedouci katedry

V Ceskych Bud&ovicich dne 1. anora 2008



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem diplomovou praci na ténkizeni lidskych zdrdj ve vybraném
podniku“ vypracovala samostatma zaklad vlastnich zji&ni a material, které

uvadim v seznamu pouzité literatury.

ProhlaSuji, Ze v souladu s 8 47b zak@énd11/1998 Sb. v platném &m souhlasim se
zverejnenim své diplomové prace, a to v Upfarzniklé vypusénim vyzna&enychcasti
archivovanych Zewuélskou fakultou elektronickou cestou veregk pristupnécasti
databéze STAG provozované Xhekou univerzitou Ceskych Budjovicich na jejich

internetovych strankéch.

V Presticich dne 25. 4. 2010
Lenka Matjkova



Podékovani

Dékuji vedoucimu préce panu Ing. PeRaehadovi, Ph.D. za odborné vedeni, cenné rady

a vSestrannou pomodiwypracovani mé diplomové prace.






OBSAH

L UVOD ... 3
2 LITERARNI PREHLED .....cocvooiiiiiiviicc ettt amemeae sttt 4
2.1 RIZeni HASKYCH ZOTOJ........ccveeeeeeeeee et 4
2.1.1 Definice a obecna charakteristika..........cccccvvvveeeeeiiiiiiiiiicieee 4
2.1.2 Cilerizeni lidskych zdrdj............couvviviiiiiiiiiieeee e 6
2.1.3  UKolyHzeni [IdSKYCH ZAIGi...........cveeeeeeeeieeeeie et eeeeee et 7
2.1.4 Podobyizeni lidskyCh Zdr@j ..........cccoeeeeiiiieeiiiiiieieee e 8
2.2 Strategickérizeni lidskych zdrofit .........ccoceeevvvieiiiiiiiiiee e 9
2.2.1 Charakteristika strategickétipeni lidskych zdrdj.............ccccceeeveeeiieeeennn.n. 9
2.2.2 Hlavni strategie lidSKYCh ZAHOj............ccoeeeiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 10
2.3 Personalni ULVAr.........ccoooieiiii et 11
2.3.1 Uloha personalnino GEVAIU...........ceoceeeeeeeeieeieeieeeeeeeeeeee e evesreenn, 11
2.3.2 Organizace personalnino UtVaru .....ccceecc.eeeeveeiiiiiiiiinieeeeeeeeeeeeeeeanaes 12
2.4 PersoNaINICINNOSTi.......ccuviiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee et a e 13
2.4.1 Vytvdeni a analyza pracovnich mist...........ooovcccccee oo 13
2.4.2 Personalni PlANOVANI ..........uiiiiiieeeee e eeeee e 14
2.4.3 Ziskavani, vy a gijimani pracovnili...............ccccoiiiiiiiiiiiiiiie 16
2.4.4 Hodnoceni PracoViK............ccouiiiiiiiiiiiiiiie e eeee e e 18
2.4.5 Rozmitovani pracovnik a ukorgovani pracovniho poénu..................... 19
2.4.6  O0MINOVANT .....uuiiiiiiiiiiiiiiieieieaae e e e e e e e e e s sttt ettt e et e eaaaeeeaaaaasaeaannnes 21
2.4.7 Vza@dlavani a rozvoj PraCoviK............cceeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e e s e 22
2.4.8 PraCcoVvNni VZEANY..........ooouuuiiuiimmmmeeeeeeeeeiiiiissss e e s s e e e e e e e aaeeeeesennenneesennes 25
2.4.9 P& O PraCOVNIKY ......ceviiiiiiiiiiiieeie et eeeeee ettt e e e e e e e e 26.
2.4.10 Personalni informiai SYStEM .........cccoovviviiiiiiiiiie e 27
B METODIKA PRACE .....oooitiie ettt 28
3.1 Technika SIErU dat..........ouueeiiiiiiiie e 29
3.2 ZPraCoOVANT dat........ccoeeeiieii i 30
4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLENOST ..ovivviiciececeeeeeee 32
4.1 HISTOTICKY VYVO]...cciiiiiiiiiiiie i e ettt e e et e e e e e e e e eeaabsnnnaas 32
A.2 ZAIMBFEN c.evviiiiiii e e eee e e e e e e e e e e e et s 34.
4.3 Integrovany SySteém ManagemMeENtU ............ceeeererreeereeereeereeeeeeeeeeeeeeeeen 37
5 ANALYZA A ZHODNOCENI SOWASNEHO STAVU.......cccoveevereeeeene. 38
5.1 Personalni USEK ..........couiiiiiiiiii e 38
5.2 Pd&et zaméstnanai ve spol€nosti Eurovia CS, a.S. ......cccceeeevveviinnm 40



5.3 Systém managementu lidskych zdr@j.................ouveveevivieiiveniiinninnnnnns 41

5.3.1 ReEAlIZACE PrOCESU ...uuuuiiiieie e ceeeeeeeiese s e e e e e e e e e e e e e et e eeeneenne s 42
5.3.1.1 Nabor aipimani zandstnan@............c..cceevvvvviiiiiiiiiiiiiieierreee e 42
5.3.1.2 Z#azeni a integrace z@&BINana...............cceceeeeeeeeeeeeeie e 45
5.3.1.3 Rizeni agendy ZaBBtNaNG ..............cc.eeeveeererieeereeeereeeereeeeeeee e 46
5.3.1.4 Hodnoceni KOMPELENCH .......coiiuuiiiiiiiiieeeieee e a7
5.3.1.5 VZEIAVANT ...oeeneeeeeeee e 47
5.3.1.6  Odrfiovani ZamiStNaNE ...........ccuviviiiieeee e e eeerre e e e e e 50
5.3.1.7 HOANOCENT ZABENANG ....oeeeeeeeiiiiiiiiieee e e e e e eeeiiieeee e e e eeeee e e e e e e e e e e enneeeeees 54
5.3.1.8 P& 0 ZamMIStNANCE.........ccoeeii i e i 58
5.3.1.9 Ukoreni pracovnino POBMU .............covvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiereeee e ee e eeeeeeeeeee 61
5.3.1.10 Personalni infOrmIa SYStEM ........ccoiiiiiiiiiiiiiee i 61

5.4 Vyhodnoceni dotaznikoveho SEENi............ccceeeeiiiiiiiiiieiiceee s 63
B DISKUSE ... .o e e e e e ene e e ea e 74
T ZAVER .......coooiiiiiieieeeee e venes ettt ne e 83
8 SUMM ARY . e 84
9 PREHLED POUZITE LITERATURY ....ocviiitiieieiee st 85

SEZNAM OBRAZKL
SEZNAM TABULEK
SEZNAM PRILOH



1 UVOD

Jednim z nejvyznamdjsich faktofi ovliviujicich UsgSnost ¢i neusgsnost firem
v naraéném konkuredénim prostedi trzniho hospodstvi je kvalita fungovani lidského
faktoru. Jiz od peatku svého formovani bylo personatideni povazovano zaikkzitou
a nedilnou satast procesuiizeni, jeho nedostatky negatévrovliviiovaly kvalitu

fungovani organizace.

V dusledku zngn, které probhly koncem dvacatého stoleti a které vtiskly
ekonomickému i socialnimu okoli firem nové znakg, kazalo, Ze kvalita lidskych
zdroji a schopnost jejiho vyuZititipstanovovani strategie rozvoje firmy a jeji reatie

se stava rozhodujicim faktorem &spu. Byla to pedevSim pdtba dosahnout
vysokého stuph flexibility a pruznosti reakce na zmy a schopnost stanovit sprévn

strategii chovani a rozvoje firmy v turbulentninogitedi.

Lidé tvai nejcenijSi aktiva podnik — lidsky kapital se postuprstava nejcenfjSim
bohatstvim, od kterého se odviji konkurenceschdpiiresn v ramci globalniho sta.
Se vstupem do spaieosti znalosti nebude prioritou ariida, finagni kapital nebo

suroviny, ale intelektualni kapital.

V sowasnosti neni velkym problémem vybavit podnik tedbgigky, zd&izenim,
tj. za&it vyrakét, a to kdekoliv ve s#t¢, ovSem za fedpokladu, Ze jsou k dispozici

kvalifikovani pracovnici.
,Lidé jsou nejcendSim kapitalem firmy.*
Lidé a jejich potencial se stavaji pro fungovandmi&i klicovym faktorem. Jejich

fizeni tvdi jadro celého podnikovéhidzeni a personalrfizeni je v posledni deltaké
nejdynamétéjSi slozkou podnikovéhtizeni.



2 LITERARNI P REHLED

2.1Rizeni lidskych zdroji

2.1.1 Definice a obecna charakteristika

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaysi koncepci personalni prace, ktera se ve
vyspilém zahranii zasala formovat skdy v pribéhu 50. a 60. letRizeni lidskych
zdroju se stava jadreifizeni organizace, jeho néjézit¢jSi slozkou (Koubek, 2001).

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky promyslepristup
k fizeni nejcengsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich litri jako jednotlivci
i jako kolektivy gispivaji k dosazeni jejich éilArmstrong, 2002).

Rizeni lidskych zdrdj je proces fijimani rozhodnuti v oblasti lidskych
(zamestnaneckych) vztah ktery ovliiiuje vykonnost zagstnandé i organizaci.
Ekvivalent uzivany ve % je Human Resource Management (d"’Ambrosové a kol.,
2008).

Rizeni lidskych zdrdj spada pod tzv. ,,manazerskély'- poznatky z této oblasti maji
interdisciplinarni charakter. VyuZiti poznétke, tak jako u managementu, da vyuZzit ve

vSech od¥tvich naSeho Zivota, kde se pracuje s lidmi (Brgd2K05).

V odborné literatte je mozno najit i jiné definicéizeni lidskych zdrdj, nagiklad
u Liviana a Prazské (1997), kdeeni lidskych zdrdj je definovano: ,,jako souhrn
metodologii a rozhodovani, jejimz cilemijdit a rozvijet lidsky potencial ve vyrobnich

a ostatnich organizacich.”

Milkovich a Boudreau (1988) popisujizeni lidskych zdrdgj jako souhrn rozhodnuti,

ktera ovliviiuji vazbu mezi zadstnancem a za¥stnavatelem.



Podnik¢i jakékoliv jina organizace mohou fungovat jen tghplodai-li se shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materialniaelispolu s finatnimi, informanimi
a lidskymi zdroji (Duda, 2008).

Prvni podminkou usgnosti organizace je tedy &domeéni si hodnoty a vyznamu lidi,
lidskych zdrofi, uvédomeni si, Ze lidé pedstavuji nej¥tSi bohatstvi organizace a ze

jejich tizeni rozhoduje o tom, zda organizacegjespi nikoliv (Koubek, 2001).

Dle Plaminka (2002) za lidsky zdroj neni zpraviglavaZzovarclovek, ale jeho ufité
schopnosti, postoje a vlastnosti, tedy vlagty co mohou lidé své firnposkytnout.

V Fizeni lidskych zdroja je kladen diraz na:

* zamy managementu,

= uplatreni strategického ffistupu — takoveho, vémz strategie lidskych zdnj
jsou integrovany se strategiemi podniku,

» chapéni lidi jako jréni, do kterého se investuje v zdjmu dosaZefiiatjanizace
a posileni jejich zaji

» dosahovani iidané hodnoty pomoci lidi prdetnictvim proces rozvoje
lidskych zdroji a ftizeni pracovniho vykonu (novy fiptup k hodnoceni
pracovnikl),

» dosazeni oddanosti lidi &¢th a hodnotam organizace,

= potreba silné podnikové kultury, vyjgehé v jeji deklaraci poslani a hodnot
a posilované pomoci komunikace, ¥&vani a procesyizeni pracovniho

vykonu.

Rizeni lidskych zdrdj je tak v podstatpodnikatelsky orientovanou filozofii, tykajici se
fizeni lidi liniovymi manazery s cilem dosahnout karercni vyhody (Armstrong,
1999).



2.1.2 Cilerizeni lidskych zdroji

Obecnym cilemtizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna
prostednictvim lidi aspSré plnit své cile. Jak poznamenali Ulrich a Lake inm&trong
(2002), ,,systémyizeni lidskych zdrdj mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které

umozni organizacimdit se rozpoznavat a vyuzivat noviél@zitosti“.

Konkrétrgji fe¢eno,fizeni lidskych zdrdj se tyk& plani cili v nasledujicich oblastech:

= Zabezpéovani a rozvoj pracovnik - Zabezpéit, aby organizace ziskala
a udrzela si kvalifikované, oddané, angaZzovanébiedmotivované pracovniky.
To znamenaiedvidat a uspokojovat budouci fety pracovnich sil a zvySovat
a rozvijet podstatné schopnosti lidi tim, Ze jinddw poskytovany iflezitosti
k soustavnému vzthvani a rozvoiji.

= Ocereni pracovnik - ZvySovat motivaci a oddanost pracovinikava@nim
politiky a postug, které zajiSuji oceiovani a odrsiovani lidi za vSechno, co
délaji a¢eho dosahuiji, i za dovednosti a schopnosti, kieyéwmji.

= Vztahy - Vytvaret ovzduSi, vémZz bude moZzné udrZzovat produktivni
a harmonické vztahy partnerstvi mezi managementgraeovniky a v &mz
bude moci vzkvétat tymova prace. Zastagysoce motivujici zfisoby fizeni,
které uzndvaji, Ze pracovnici jsou v organizaci oféadreé hodnotnou
zainteresovanou stranou, a napomahat vghidovzdusi spoluprace a vzajemné

davery (Armstrong, 2002)

Cilem tizeni lidskych zdrdgj je jak zabezpgeni kvantitativni strdnky lidskych zdioj
(pocet, wkova a profesni struktura a formalni kvalifikacégk rovrez kvalitativni
stranky (vykonnost, twovost, motivace a identifikace s cili firmy). K tarmaby firma
mohla aspSreé plnit suij cil, je Zadouci, aby byl dosazen soulad mezi fush

a strategii firmy, organizai strukturou afizenim lidskych zdrd@j. Je zdraziovan
pozadavek, aby systémy lidskych zdroyly fizeny tak, aby byli v souladu se strategii
organizace (Kleibl, Dviikové, Subrt, 2001).



2.1.3 Ukoly¥izeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrdj v nejobecijim pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustaleSpleal. Zabezpdt tento ukol Ize jen
cestou neustalého zlepSovani vyuziti vSech adr&gjerymi organizace disponuje,

tj. materialnich zdrdai.

Rizeni lidskych zdrdj je bezprosedrt zamtieno na neustalé zlepSovani vyuZiti
a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskychojid ale protoze lidské zdroje
rozhoduji i o vyuzivani materidlnich a firauich zdrofi, fizeni lidskych zdrgj
zprostedkovar rozhoduje i o zlepSovani vyuziti vSech zbyvajicichioji organizace
(Koubek, 2001)

Rizeni lidskych zdroji se musi zand¥it na nasledujici hlavni tkoly:

» Usilovat o zaazovani spravnéhodlovéka na spravné mistoa snazit se o to,
aby byl tento ¢lovék neustale fipraven pizpusobovat se #nicim se
poZzadavkm pracovniho mista.

» Optimalni vyuZzivani pracovnich sil v organizaci,tj. predevSim optimalni
vyuZzivani fondu pracovni doby a optimalni vyuziviaalifikace pracovnik.

* Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskgh
vztahi v organizaci

= Personalni a socialni rozvoj pracovnili organizace tedy rozvoj jejich
pracovnich schopnosti, osobnosti, socialnich vesinrozvoj jejich pracovni
kariéry smétujici k vnittnimu uspokojeni z vykondvané prace, ke sblizeni
dokonce ke ztotoZmi individualnich z4mM a zajnii organizace
i k uspokojovani a rozvijeni materialnich a nemabeich socialnich péeb
pracovniki. V této souvislosti je feba zdraznit i nezbytnost vytuy@ni
piiznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro praxky a vibec nezbytnost
zlepSovani kvality pracovniho Zivota.

» Dodrzovani vSech zakofi v oblasti prace, zanéstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zanéstnavatelské po¥sti organizace



Zatimco prvni #i Ukoly sleduji pedevsSim zajmy organizaceétvrty ukol respektuje
opravrené zajmy jedince — pracovnika. Paty ukol pak skegal zajmy organizace, tak

zajmy pracovnika (Mohelska, RoSicky, Sabatova, 2003

2.1.4 Podobyizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj Ize povaZovat za filozofii ukazujici to, jak by seglo

s pracovniky zachézet v z4jmu organizace. Tutadiiolze aplikovat mnohaiznymi

zpisoby a neexistuje Zzadny jednotny model, ktery bylobynozné pouzit
k charakterizovandi popisutizeni lidskych zdrdj (Armstrong, 2002).

Zakladni pozadavek niazeni lidskych zdrdj slouZzit strategii spoteosti a dosahovat
jejich cili prostednictvim vysoce vykonné pracovni silyide byt chdpan dvojim
Zpasobem:

Tvrda podoba

Primat podnikatelskych pi@b znamena, Ze lidské zdroje budou ziskavany,
rozmig’ovany a uvaiovany tak, jak to vyzaduji plany spolmsti. Je bran malyietel

na poteby €chto lidskych zdraj a jsou zdraziovany kvantitativni aspekty, coz je

znamo jako tvrdy Pstup ktizeni lidskych zdrdj.

M ékka podoba

Za &elem ziskani konkureéni prednosti progednictvim pracovni sily bez ohledu na to,
zda se jedna o personal na plnou n&igi€nou pracovni dobu, na staly nebadsny
pracovni Uvazek, veSkery potencial musi bytéléndan a rozvijen. Jsou tedy rozvijeny
programy zaloZené na znalostech behavioralnichkaispéi pii praci. Tento fistup je
charakterizovan jako #kkétizeni lidskych zdrdj (Foot, Hook, 2002).



2.2 Strategickérizeni lidskych zdroji

Strategie je pohled na to, jak je mozné se&@ma rozhodujici zalezitosti a faktory
uspechu. Strategickd rozhodnuti maji za cil vyatavyznamny a dlouhotrvajici vliv na
chovani a usfnost organizace. Strategie se vifty@oto, aby slouZily uskut@ovani

vizi — pohled na to, jak by ila vypadat budoucnost (Armstrong, Stephens, 2008).

Strategie mze byt definovana jako plan akce do budoucna, odiagici na otazky:
1. Codélat?
2. Jakto cklat?

Strategicky plan byva zatien dlouhodob, podnikatelské plany byvaji obvykle
rozvijeny s vyhledem nagplet. Uelem navrhovani a sledovani strategického planu je
vytvareni konkuretni prednosti, a veSkeré usilitipformulovani a realizaci procés
byva zandtreno k tomuto &elu (Foot, Hook, 2002).

2.2.1 Charakteristika strategickéhaotizeni lidskych zdroji

Strategickéftizeni lidskych zdrdj je pfistup k rozhodovani o zamech a planech
organizace, tykajicich se charakteru Zsmévani lidi a strategie, politiky a praxe
ziskavéni, vzélavani a rozvoje pracovnik fizeni pracovniho vykonu, odfitovani

a pracovnich vztah(Armstrong, 2002).

Kli¢ovou charakteristikouifstuputizeni lidskych zdrdj je preneseni personalni funkce
na strategickou urowig(Foot, Hook, 2002).

Strategické rizeni lidskych zdrd@j je praktickym vydsinim personalni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétniliGEmétujici k dosazeni dil

obsaZenych v personalni strategii (Koubek, 2001).



Strategie v oblasti lidskych zdfogt’ je definovana z jakéhokoliv hlediska sleduje snahu
aby rozhodnuti v personalni oblasti odpovidalaaktaru podniku (Horalikovéa, 2008).

Podle Hendryho a Pettigrewa in Armstrong (2002) sttegické Fizeni lidskych

zdroji znamena:

* pouZiti planovani;

» logicky promysleny fistup kvytvdeni a fizeni systérm personalni prace
zaloZeny na politice zafatnanosti a strategii pracovni sily a opirajicasto
o ,filozofii*;

= priizpasobeni aktivit a politikytizeni lidskych zdrdj urcité jasr formulované
podnikoveé strateqgii;

* nahlizeni na lidi v organizaci jako na ,strategickyroj* pro dosazeni
~konkurereni vyhody".

Hlavnim cilem strategickéhidzeni lidskych zdrdj je formovat strategickou schopnost
organizace zabezpevanim kvalifikovanych, oddanych a deb motivovanych
pracovniki, ktefi jsou zapatebi k dosahovani trvalé konkueerm vyhody. Jeho cilem je
udavat snir v ¢asto turbulentnim prasni tak, aby podnikatelské peby organizace
a individualni i kolektivni pdeby jejich pracovnik mohly byt uspokojeny vytwenim

a realizaci logicky promyslené a praktické politikgskych zdroji i programy
zamerenymi na lidské zdroje (Armstrong, 2002).

Strategickeé tizeni lidskych zdrdj je jen tehdy realné, kdyz jetgqvedeno do
specifickych personalnich strategii, které jsou pallatiovany (Armstrong, 1999).

2.2.2 Hlavni strategie lidskych zdroj

Dyer a Holder in Horalikova (2008) charakteriziijilavni strategie v oblasti lidskych

zdroji — stimulovani, investovani a spobast.
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Stimulovani

Stimulovani pouzivaji podniky, které se prosazajinu vyrobk na zaklad ceny nebo
kvality. Nejvice oc#ovanymi vlastnostmi  pracovnik jsou spolehlivost
a divéryhodnost, obsah prace jeepre vymezen a prace jefipre kontrolovana.
Prostedkem k dosazeni poZzadovanych vykgsou mzdy. Pobidkové plany, podily na
zisku, vykonové odrmy a dalSi stimuly tvid zakladnu pro odmvani vykori

pracovniki.

Investovani

T&ziSE strategie investovani sfiga ve vie v moznost Sirokého ziskového reétip
u produktu diky jeho diferenciaci nebo jeho jedmgm vlastnostem. ZvySuje se
citlivost vici zménam trhu a tudiz tendence drzet vice pracaynikez je pray
zapotebi. Komplexni a prosmlivé technologie vyZaduji vysoce kvalifikované,
novatorské pracovniky. Vyznamnou roli v persondintmnostech hraji vz#lavani,

rozvoj a zamistnanecké vztahy.

Spolukast

Strategie spolutasti vyuziva participaich gistupi, orientuje rozhodovani na nejnizsi
moznou urové. ManaZé& v podnicich stouto strategii¢ki, Zze se zawstnanci citi
vazani rozhodnutimi, ktera pomahali ftoa Ze z &chto zavazk vyplyva iniciativa,
tvofivost a pruznost. Personal@innosti se pedevSim soustd'uji na vytv&eni
pracovnich Ukal. Problematice od#fiovani a zamstnaneckych vztah se \¥nuje

mensi pozornost.

2.3 Personalni Utvar

2.3.1 Uloha personalniho Gtvaru

Personalni utvar je pracowStspecializované ndizeni lidskych zdrdj. Zaji%uje
odbornou stranku personalni prace a poskytuje dimésluzby vedoucim pracovritka

vSech urovni i jednotlivym pracovnif (Koubek, 2001).
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TézisStm prace personalniho Gtvaru je zejména ugrméa vhodné firemni kultury,
v ramci které je mozné prosazovat zvolenou persdr@dlitiku a to jak na udrovni
strategické, tak i taktické a operativni (Zlamabriath, 2009).

Zakladni Ulohou je zabez§ie aby management organizace jednal efektiva vSem,
co se tykad zagstnavani a rozvoje lidi a vztahexistujicich mezi managementem
a pracovniky. DalSi kibvou ulohu personalniho Gtvaru je hrat hlavni palivytvareni
prostedi a podminek, které umagi lidem, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti

a s\vij potencial jak ku prosfchu organizace, tak ke svému vlastnimu uZzitku.

Personalni utvargsobi jako sotast celkového procesizeni podniku a nelze jej Wt
izolovare. | kdyz jde o podfwnou ¢innost, musi byt Utvar iniciativni a proaktivni.
Podporuje a zlepSujgseni, ktera vyuzivaji vyhod vyplyvajicich z podni& situace,
ale steji tak musi nachazéeSeni vyskytujicich se probléfArmstrong, 2002).

2.3.2 Organizace personalniho utvaru

Zagleréni personalniho utvaru do organimé struktury podniku musi za vSech
okolnosti odpovidat Gloze personalnitiweni a jeho vlivu na ugpnost podniku. Proto
je v sowasné dob personalni Gtvar ¥azen v organizani struktue podniku jako Gtvar
na arovni vyrobniho, obchodniho a dalSich divarvedouci personélniho utvaru —
personalni manazer je pdzen gimo vrcholovému vedoucimu podniku (Horalikova,
2004).

Organizace a personalni obsazeni personalnihoudjgdnoznané zavisi na velikosti
podniku, na nie decentralizaceiinnosti, na typu prov&dtych praci, na druhu
zanestnavanych lidi, na roli, ktera je personalnimuadiv@iznavana a na typu sluzeb,

které se od & ocekavaji (Armstrong, 2002).
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Pokud jde o organizaci personalniho Utvaru, paknkrgnitiniho uspeédani je teba
vzit v Uvahu i postaveni persondlniho Gtvaru agei prace tbec v hierarchitizeni

organizace.

» Vnitini uspdddani persondlniho utvaru zavisi v prvidd na velikosti
organizace a na Skale persondlniictmosti, které organizace zajige vlastnimi
silami.

» Postaveni persondlniho utvaru v hierarchizeni organizace, lze pozorovat
zmeny odrézejici varstajici vyznamfiizeni lidskych zdrdj v ramci fizeni
organizace. Ubyva organizaci, v nichZz personalmarima postaveni odkni,
piibyva organizaci, kde vedouci personalniho Utva@ mostavenireditele
Useku, a dokonce i organizaci, v nichZz se persondlrar stdva Gtvarem se

Mriviw s

v organizaci (Koubek, 2001).

Moznosti organizéniho c¢leréni personalniho atvaru je celéada. Ve velkych
a stednich firmach je personalni Utvar &mren na fadu odbornych odteni se
specialisty pro jednotlivéinnosti (Kleibl, Dvaéakova, Subrt, 2001).

2.4 Personalniinnosti

2.4.1 Vytv&eni a analyza pracovnich mist

Vytvaieni a analyza pracovnich mist je svynisgbem kléovou personélnéinnosti,
jejiz kvalita rozhoduje o efektivhim vykonavani @eav organizaci, o spokojenosti
pracovniki s vykonavanou praci a v neposledat¥ o vykonavani mnoha dalSich
personalnich¢innosti i o UspSnosti personalni prace v organizadibec. Prace
a pracovni mista museji byt vytemy a analyzovanyiedtim, nez je mozné vykonavat

ostatni personal@innosti (Koubek, 2001).
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Vytvaieni pracovnich mist m4 dva cile:
= uspokojit pozadavky organizace na produktivitu,kBftu cinnosti a kvalitu
vyrobki nebo sluzeb;
= uspokojit poteby jedince tykajici se jeho zaimpodrétnosti jeho Ukal a jeho
aspEcha.

Je jasné, Ze tyto cile jsou vzajehpropojené a Zze obecnym cilem vy&di pracovnich

mist je propojit paeby jediné s potebami organizace.

Analyzou pracovniho mista se rozumi proce&sbanalyzy a usgédani informaci
0 obsahu prace na pracovnim maisicilem vytvaéit zaklad pro popis pracovniho mista
a podklady pro ziskavani a &évani pracovnik, pro hodnoceni prace #zeni
pracovniho vykonu. Analyza pracovniho mista se téedigje na to, co secekava, ze
drzitel pracovniho mista budéldt (Armstrong, 2002).

2.4.2 Personalni planovani

Personalni planovani slouZzi k realizaci@dfganizace tim, Zefedvida vyvoj, stanovuje
cile a realizuje op&tni smgiujici k sodasnému a perspektivnimu zajisit ukok
organizace adekvatni pracovni silou (Koubek, 2001).

V centru pozornosti personalniho planovani v podisé ocitaji dva okruhy problém
= problém pateby pracovnik
= problém kryti této pdeby.

Cilem planovani je dosahnout dynamické rovnovahyirpeptavkou po pracovnich

silach a nabidkou pracovnich sil, neboli mezi mhad#s a strukturou pracovnich mist,

a patem a strukturou pracovnich sil v podniku (Horali&p2004).
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Planovani lidskych zdréjstanovuje pdebu lidskych zdrdj pozadovanou organizaci
v zajmu dosazeni jejich strategickych acilPlanovani lidskych zdrdj vychazi
Z preswdcéeni, Ze lidé jsou nejdezitéjSim strategickym zdrojem organizace. Zénje
se na kvantitativni i kvalitativni stranku peby lidskych zdraj a znamena to, Ze musi
odpovidat na dvzakladni otazky:

1. Kolik lidi?

2. Jakeé lidi?

Planovani lidskych zdroj se orientuje i na SirSi zaleZitosti tykajici seisqii
zamestnavani a rozvoje lidi v zdjmu zlepSovani efeldsth organizace (Armstrong,
2002).

Konkrétrgji Ize fici, Ze personalni planovani usiluje o to, aby pizgce ngla nejen

VvV sowasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

= v potrebném mnozZzstvi (kvantita),

» s potebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kaplit

» s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

= optimalré motivované a s Zadoucim pdram k praci,

= flexibilni a pripravené na zemy,

= optimalreé rozmistné do pracovnich mist i organtréch celki organizace,
» ve spravnyas a

» s @imérenymi naklady.

Personalni planovani ma vSak za uUkol nejen taj@ plreni pracovnich Ukal
organizace pracovnimi silami, ale zarbveaji¥ovat a zpithlediovat perspektivni
personalni rozvoj kazdého pracovnika, napomatiaugpokojovani jeho sociélnich

potteb a zvySovat jeho uspokojeni z vykonavané praoceljgk, 2001).
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Personalni planovani obvykle pro¥fidvelké organizace. U malych organizaci nelze
pocitat s tim, Ze naklady &as vynaloZzeny na planovani se vrati ve vysSSim viyuZi

pracovni sily (Krninska, 2002).

2.4.3 Ziskavani, vy®r a prijimani pracovniki

Cilem vyhledavani (ziskavani, naboru) pracoirjik ziskat odborha profess zdatné
pracovniky na ufitda konkrétni pracovni mista v @gebném case. Vyhledavani
pracovniki vychazi z identifikace p##by pracovnil, ktera je v podniku zpravidla
vyjadiena v fiznych typech personalnich ptaa specifikovana v popisech pracovnich
mist(Horalikova, 2004).

Existuji ti faze ziskavani a vyinu pracovniki:
1. Definovani pozadavk — priprava popi8 a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach &tmani,
2. Prilakani uchaze&i — prozkoumani a vyhodnoceniznych zdroj uchazéi,
uvnité podniku i mimo #j, inzerovani, vyuziti agentur a poracic
3. Vybirani uchaz&i — tidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uatiaze
assessment centra, nabizeni &tmani, ziskavani referenciiigrava pracovni

smlouvy (Armstrong, 2002).

Vyhledavani pracovniki ma dw zakladni formy:
1. vyhledavani z vnitropodnikovych (internich) zdroj

2. vyhledavani z mimopodnikovych (externich) zdroj

Vyhledavani (ziskavani, resp. tprazovani a povysSovanipracovnikia z internich
zdroju Uzce navazuje ndzeni osobniho rozvoje pracovhilOptimalnim postupemip
obsazovani volnych pracovnich mist v podniku jel&§eni vyldrovéhoiizeni tak, aby
meéli moznost pihlasit se do § i pracovnici podniku. B tomto postupu se dostanou do

konkurence s externimi uch&zea cely proces je objektivizovan (Horalikova, 2p04
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Vyhledavani pracovniki z externich zdroji Ize uskuténovat rékolika formami:
» na trhu prace
— formou propagace a inzerce (&bvych i konkursnicltizeni),
— na Gadech prace,
— prostednictvim gisobeni vlastnich pracovriik jejich okoli (mezi jejich
znamymi),
— vyuzitim sluZzeb specializovanych agentur,
— spoluprace s personalnimi Gtvary jinych podnik
* na Skolach a v w@ebnich za&izenich, ve spolupraci mito vzdlavacimi
institucemi jde o ziskavani &aajicich pracovnik, absolvent riznych tym
skol,
= aktivnim usilovanim o prechod konkrétnich pracovniki, zejména vysoce
kvalifikovanych specialist z jinych podnik a instituci,
» personalni leasingse vyuziva na pokryti kratkodobé fedly specializované
prace v podniku,
» uchazei se nabizeji sami, vystupuji jak@hodni Zadatelé o zastnani,
* internet, jeho vyuZivani nastd4, webové stranky firem umagi predani

podrobnych informaci o volném migKrninska, 2002).

Ziskavani pracovnik pomoci internetu pouzivd internet kinzerovani aneb
k informovani o volnych pracovnich mistech, posjegtinformace o pracovnich
mistech a o za#stnavateli a umaiiji e-mailovou komunikaci mezi zasstnavateli

a uchazé&. Uchazeéi se mohou nejen uchazet o pracovni mista ,,off;liake také
vyplnit elektronickou podobu formulé& Zivotopisu a mohouwekat na e-mailovou
odezvu od zagstnavatel (Armstrong, 2002).

Mezi manazery lidskych zdnbjstoupa obliba ziskavat pracovniky ,,on-line‘¢Zsifi si

vSak na odosokiny kontakt s uchazem, protoZe setkani tkidv tvé stale pikladaji
mimoradnou dleZitost (More in Kleibl, Dvdkova, Subrt, 2001).
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Ma-li byt proces ziskavani pracoviilefektivni, musi pracovnici, ke na zaklad
nabidek prace maji bytfiati, disponovat ufitymi vlastnostmi, které odpovidaji
narokim pracovniho mista v podnikuil@zité tedy je profesni zaireni uchazée, jeho
dosazena kvalifikacei@ada dalSich vlastnosti. Zabezeei tohoto poZzadavku je ukolem
procesu vybru pracovnik. Na zaklad ziskanych informaci o pracovnikovi (dotaznik,
osobni pohovor, pdppsychologické testy) se posoudi mira jefexddpoklad pro ijeti
(Veber a kol., 2000).

Prijimani pracovnika predstavujefada procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchazé o zangstnani je informovan o tom, Ze byl vybrdn a akcgptoabidku
zanestnani v organizaci, a koh béhem dne nastupu pracovnika do zatnani
(Koubek, 2001).

Vybérove tizeni je nutné iktojne ukortit pisemnou informaci uchasie a v gipact

jeho nepijeti je treba uveést i tvody tohoto rozhodnuti (Horalikova, 2004).

.......

podepséani pracovni smlouvy (Koubek, 2001).

2.4.4 Hodnoceni pracovnil

Hodnoceni pracovnikje jednou z nejsloijSich a nejcitli¢jSich personalnictinnosti.

Je zdrojem poznani kladnych i zapornych stranelorossti, gedstavuje zaklad pro
lepSi vyuziti profesni kvalifikace pracoviiikvhodny rozvoj jejich profesni kariéry,
motivaci a spravedlivé odiiovani. Zarove je hodnoceni podkladem pro jmenovani
do vysSich funkci, profpvedeni na jinou praci nebo jiné pracayigiro zvySovani

kvalifikace, rekvalifikaceti uvolnéni pracovnika (Horalikova, 2004).
Souwasné pojeti persondlniho managementu vychazi z té@ko kvalitni systém

hodnoceni je nastrojem zkvalitvani personalu firmy, dosahovani vysSiho vykonu,

vySSi kvality vSecltinnosti a rozvoje schopnosti pracovin(¥eber a kol., 2004).
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NejvyznamujSi osobou v procesu hodnoceni je pracoiwikejblizSi naéizeny, ten se
spolupodili na vSechiastech procesu a veétsine z nich hraje kldovou roli
(Zlamal, Horvath, 2009).

Pokud pracovnici maji vice niagenych, provadi se skupinové hodnoceni. V litéeatu
se popisuji dalSi postupy jako sebehodnoceni nebadteni pracovnim kolektivem,

které v praxi nemaji vyznamny ohlas (Werner, 2001).

V podstat I1ze rozliSit de¢ podoby hodnoceni pracoviitk

» Neformdlni hodnocenj tj. pribéZné hodnoceni pracovnika jeho fHadnym
béhem vykonavané prace. Jde o &&st kazdodenniho vztahu mezi fiadnym
a podizenym, sotiast pfibézné kontroly pl&ni pracovnich Ukal a pracovniho
chovani.

» Formalni (systematickéhodnocenije vétSinou racional§si a standardizované,
je periodické, ma pravidelny interval a jeho ch&eaktickymi rysy jsou
planovitost a systemétiost. Poizuji se z &) dokumenty, které se taruji do
osobnich spis pracovnik. Tyto dokumenty slouzi jako podklady pro dalSi
personalntinnosti tykajici se jednotlivici skupin pracovnik (Koubek, 2001).

Pro podnik je Zadouci nalézt jednotny a srovnatelpiisob hodnoceni pracovriika’
se jedna o pracovnikiydici nebo vykonné. Pak j&élné sestavit v podniku hodnotici
formul&. Velmi dilezity je i hodnotici rozhovor. Je vhodnoiil@zitosti k dikladné
vymeéné nazofi mezi pracovnikem a jeho nd@kenym (Krninska, 2002). Hodnotici
rozhovor ma mimo funkce seznameni hodnoceného rssedim, téz funkci

projednani slabin a motivace ke zlepSeni vyk@Nerner, 2001).

2.4.5 Rozmigovani pracovniki a ukonéovani pracovniho ponéru

Rozmig’ovanim pracovnik se organizace snazi o praktickou realizaci vSéatnich

Ukolu fizeni lidskych zdrdj. Dat spravnéhcailovéka na spravné misto, optimaln
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vyuZzivat jeho pracovnich schopnosti, formovat tyamgspektovat ptgbu personélniho

a socialniho rozvoje jedince.

Primarni roli @i rozmigovani pracovnik hraji pracovni mista se svymi pozadavky
a pracovnimi podminkami. Pr@& se na z&kladzkoumani profilu pracovnik zejména
pak vysledk jejich hodnoceni, snazime nalézt pracovniky s eifagici kvalifikaci,
vykonem a schopnosti fippusobit se danym pracovnim podminkam, danému

pracovnimu prosedi.

V souvislosti s rozmi®vanim pracovnik se nizeme setkat s pojmenstaffing.
Staffing je nyni jiz mezinarodni termin, ktery zbau odpovidaceskému vyrazu
formovani pracovni sily organizace.Jestlize bychom #hi vyjadiit vztah mezi
rozmig’ovanim pracovnik a staffingem, pak rozntisvani pracovnik, tedy v podstat
spojovani pracovnik s pracovnimi misty, je soéasti staffingu, ale staffing navic
zahrnuje i pizpasobovani pracovnik sowasnym a zpravidla také perspektivnim
poZzadavkm pracovnich mist, obsahuje v 8dledy strategicky aspekt. Staffing je tedy
porékud SirSi pojem nez rozmigvani pracovnik (Koubek, 2001).

P rozmig’ovani pracovnik se uplaiuji nekteré persondlni aktivity. Pokud havme
0 rozmig’ovani pracovnik, které zahrnuje pouzaobilitu uvnif organizacepak jde o:
» povySovani pracovnik
» prevacdni (transfer) pracovnikna jinou praci (pracovisy;

» piefazovani pracovnikna nizsi funkci.

VnejSi mobilita pracovnik organizace ma svou aktivni a pasivni stranklgtivni

strankutvori fetézec proces ziskavani, vybru, pijimani a orientace pracovnik

Pasivni strankuvnéjSi mobility pracovnik pak tvai nékolik zpasohi ukortovani
pracovniho porru:
» propoud¥ni,

* penzionovani pracovnik
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» rezignace (vypodd’ ze strany pracovnika),
* Umrti pracovnilt (Koubek, 2001).

K ukon¢eni pracovniho po#nu mize dojit bd’ jednostrannym pravnim ukonem
jednoho z Gastniki pracovni smlouvy, nebo Ukoneniingnym okEma &astniky, nebo
na zéklad jinych pravnich skutmosti (Kleibl, Dvdékova, Subrt, 2001).

Ukorceni pracovniho po#nu, & ze strany zafstnavatele nebo zasstnance
jakymkoliv zpisobem, musi vzdyipdchazet pisemny akt vyrozéni. Obsah tohoto
vyrozunmeni je odliSny dle zfisobu ukoteni pracovniho po#énu (Werner, 2001).

Organizaci pednosti zajimaji takové formy uka®ni pracovniho po#nu, kdy odchod
iniciuje pracovnik. Zkoumani jednotlivychipin odchodi pracovnik mize poskytnout
velmi dulezité podklady pro zlepSovani pracovnich podmineltylu fizeni,
mezilidskych vztah, p&e o pracovniky aj. (Koubek, 2006).

Zamgstnavatel je povinenipskonieni pracovniho po#nu vydat zamstnanci potvrzeni
0 zangstnani a uvest vém skuté€nosti stanovené provécim pravnim pedpisem (dle
8 60 Zakoniku prace) a dalSi pisemnosti tykajiciosebnich Gd#j o zanmgstnanci
(Werner, 2001).

2.4.6 Odnénovani

Odmeénovani pracovnik je jednou z nejstarSich a nejzavgéith personalniclinnosti,
kterd na sebefjpahuje mimdadnou pozornost jak vedeni organizaci, tak pra&dvni
(Koubek, 2001).

Problematika od®imovani vyplyva pedevsSim z obeénzavaznych pravnichiedpisi,
nicmére v jejich rdmci maji zawstnavatelé moznosti mzdovy systém podniku
vyznamrié diferencovat a ffizpasobit konkrétnim podminkam svého podniku
(Horalikova, 2004).
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Z&kladem systému odifiovani je ohodnoceni vykonavané prace. Ohodnoceni
vykonavané prace slouzi v prvéad ke stanoveni relaci mezi jednotlivymi
vykonavanymicinnostmi s ohledem na jejichteny obsah a natoost jejich realizace

pracovnikem (Werner, 2001).

Systém odréiovani se sklada z p&mich odmdn (pevné a pohyblivé mzdy a platy)
a zangstnaneckych vyhod, které v uhrnu tivoelkovou odminu. Systém také zahrnuje
neperzni odnény (uznani, ocemi, Usgch, odpo¥dnost a osobnitst) a v mnoha

piipadech procesiizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2002).

Ze zakonat. 262/2006 Sb., zakonik prace, vyplyva narok &tmance na mzdu, plat
nebo odminu z dohody. Mzda pracovnikovi nalezi nejére vysSi a za podminek

stanovenych timto zdkonefakonik prace).

2.4.7 Vzdlavani a rozvoj pracovniki

PoZadavky na znalosti a dovednadtivéka v moderni spot@osti se neustale i
a ¢lovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zgtnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rfm&t. Vzdlavani a formovani pracovnich

schopnosti se v moderni spiiesti stava celozivotnim procesem (Koubek, 2001).

Vzdélavani je mimsadre silnym nastrojem rozvoje kompetenci a tim i zvySen
konkurenceschopnosti organizace, ktera chce udrdoek se zminami technologie,
ekonomiky a progedi vibec (Elohlavek, 2001).

Vyznam vzélavani a rozvoje pro organizace nera byt nikdy dostate¢ docern.
Ziskavani a vy&r mohou sice fivést do podniku dobré pracovniky, ale ti ijdsiuji
orientaci a neustalé vévani a rozvoj proto, aby byly uspokojovany jejipbteby
a soudasré aby bylo mozné dosahovat vygnych citi organizace (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 1997).
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Hlavnim cilem vzdlavacich aktivit v podniku je zvySeni vykonnosti, ta jak
jednotlivce, tak i odéleni a celého podniku (Vodak, Kuckitkova, 2007).

U¢eni ze zkuSenosti
David Kolb in Bilohlavek (2001) zkoumal vathvaci proces dosfych lidi, postaveny
na zobetiovani znalosti z reality, a stanovilii faze osvojovani poznaik

1. ZkuSenost — c¢lovek prozije rgjakou konkrétni situaci (havarie vyrobniho
systému, neusgh reklamni kampa).

2. Hodnoceni- ¢lovék zkuSenost vyhodnocuje agmysli o tom, co se stalo a pro
se to stalo.

3. Zavér — na zaklad predchazejicich stadii slovek tvori vlastni teorii, posiluje
nebo néni stdvajici teorii (rteni mozné ficiny havarie, nepochopeni hodnot
segmentu trhu).

4. Planovani pristi akce— v disledku vlastni zkuSenosti a zZék ¢lovek planuje

potrebnou zninu (odstrasini mozné ficiny havarie, zrdina reklamni strategie).

Cyklus se samdejmé miaze opakovat, protoZe ani po 4. kroku nemusela bjgvena
skute&na @icina havarieti skute&na slabina reklamni strategie. V kazdéfipad vSak

jde o weni. Kolhiv cyklus nazoré ukazuje Obrazek 1.

Obrazek 1: Weni ze zkuSenosti (Kaib cyklus)

KONKRETNI
ZKUSENOST

S

AKTIVNI POZOROVANI

EXPERIMENTOVANI
ABSTRAKTNI %

TEORETIZOVANI

Zdroj: Management (F. 8ohlavek, 2001)
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NejhodnotrjSi formou neformélniho vzthvani je tymové &eni se ze zkuSenosti, coz
predstavuje neformétnorganizované skupiny sdilejici sp&ié ukoly nebo zajmy.
Clenové skupiny se mohou znat jen letmo nebo spablnam kazdy den pracovat.
Tymové weni se ze zkuSenosti vznika tehdy, kdy intelekfualemocionalni zajmy
vedou pracovniky kvzajemnym diskusim nad zavaznypnsicovnimi zalezitostmi
(Walker a kol., 2003).

Metody vzdélavani

Metody vza@lavani jsou dlezitym nastrojem zajifijicim vzdlavaci proces. Vyr

a vhodné pouziti metody bydhy odrazet individualni péeby a pozadavky podniku,
mely by ale také reagovat na sasné celosstové trendy technického a ekonomického
vyvoje (Vodak, Kuchatikova, 2007).

Pokud jde o metody vthvani rozliSujemanetody vzdilavani na pracovisti které
kladou diraz na ovladnuti ptg¢bnych dovednosti a osvojeni si Zadouciho pracovnih
jednani a byvaji povazovany za vhepgh pro vzalavani mén kvalifikacné nara@nych
profesi. Metody vzdélavani mimo pracoviS€, jsou tradiné zangreny na ziskani
a pouzivani odbornych znalosti a jsou povaZzovanyvizadréjSi pro vzdlavani
vedoucich zawgstnan@ na vSech organizaich Urovnich, specialista technickych
profesi. V modernim pojetfizeni lidskych zdrdj se za&inaji pouzivat také metod

vzdklavani na rozhrani mezi pracowst a mimo pracovigt(Dvorakova, 2007).

Rozvoj manazeii

Manazer je pedevSim vedoucim kolektivu spolupracovnikSvou znalosti metod
vedeni a motivace lidi zhodnocuje pro organizgaheschopnosti, znalosti, dovednosti
a uzitené navyky a usemiuje jejich dalsi profesni a kvalifikai rozvoj
(Vod&ek, Vodékova, 2006).

Poslanim manazerského vl/ani je vychova kompeter§8ich a vykongjSich

manazek. Manazerem je ten, kdadi a provozuje podnik jménem a v zajmu jednoho
nebo vice soukromych vlastiiikéto organizace (Prokopenko a kol., 1996).
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2.4.8 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy jakoipdmét zajmu a smluvni Upravy mohou zahrnovatl’bretahy

zamestnance jako jednotlivce a individuélniho zetmavatele, v tomtorfpact se jedn&
o individudlni pracovni vztahy, nebo se tykaji Zatnand c¢i jejich skupin a jejich
zantstnavatele nebo skupiny zastnavatel. V tomto gipad se jedna o kolektivni
pracovni vztahy, ve vysfych zemich nazyvané jako tpnyslové vztahy (Kleibl,
Dvorakova, Subrt, 2001).

Pracovni vztahy v organizaci maji svou formalnieformalni stranku. U vztd@ahmezi
spolupracovniky, pap mezi pracovnimi kolektivyievazuje neformalni stranka vztah
u vztahi mezi zanistnancem a zagstnavatelem nebo mezi odbory a Zamavatelem

pievazuje formalni stranka vztah

Vyznam pracovnich vztdh pro personalni praci je mirrédny. Pracovni vztahy
v organizaci ovliviuji vSechny ostatni personalnfinnosti a mnohdy vyrazn
determinuji jejich efektivnost. Nezdravé a neusgané pracovni a mezilidské vztahy
v organizaci vytvéeji turbulentni prosedi, v @mz se nesnadnoigdvida a planuje,
v némz se obtizé pini vytycené cile a vémz je vyskyt konflikfi, stiznosti, stavek,
porusovani kazh vseho druhu, neédéry mezi zamdstnanci a vedenim a dalSich
negativnich a kontraproduktivnich jevéasgjSi nez v organizacich se zdravymi

a uspedadanymi pracovnimi vztahy (Koubek, 2001).

Pracovni vztahy se tykaji SirSiho spektra pracavrgbneru nez kolektivni pracovni
vztahy, které jsou obvykle povaZzovany za zaleZziwggdnavani mezi vedenim podniku
a odbory. Pracovni vztahy se realizuji hiayti bézZném neformalnim styku liniovych

manazei a vedoucich tyiins pracovniky (Armstrong, 2002).
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2.4.9 Pée o pracovniky

Pod pojmem p& o pracovniky rozumime veSkeré aktivity realizavanpodniku
a podnikem ve progph zaméstnané mimo oblast imé odmnény za praci a podilu

zanestnand na hospod&kych vysledcich (Werner, 2001).

Zamgstnavatelé si stéle vice édomuiji, Ze jejich usgnost a konkurenceschopnost je
v rozhodujici mie zavisla na pracovnicich a jejich schopnostedichjgoracovnim
chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k Zamavateli a Ze je tedy nutné jim

vénovat nalezitou p (Koubek, 2001).

Urovei p&e o pracovniky vypovida o vyznamu, jaky zmtnavatel fiklada pracovni
sile. Existuji pipady, kdy povazuje za dost&ate, respektuje-li praco¥npravni
piedpisy. Nektefi si ovSem uwdomuji, Ze nadstandardni podminky zamani
piedstavuji dinny prostedek personalniho marketingu a motivace Kk praci
(Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001).

P&i o pracovniky mizeme rozdlit do t¢i skupin:
= povinna pée o pracovniky dana zakonyjealpisy a kolektivnimi smlouvami
vySSi, nadpodnikové Uro¥n
= smluvni pée o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami ugawmi na Urovni
organizace,
» dobrovolnd pée o pracovniky, kterd je vyrazem personalni politiky

zanestnavatele, vyrazem jeho Usili o ziskani konkémémyhody na trhu préace.
P&e o pracovniky je vedle odiiiovani tou oblastni personalni prace, ktera jéasgji

pracovniky ¢i potencialnimi  pracovniky pouzivana k porovnavaniganizace

s organizacemi jinymi (Koubek, 2001).

26



2.4.10 Personalni inform&ni systém

Personalni informani systém fpedstavuje usgddany peéitacovy systém zjiSovani,
uchovavani, zpracovavani a poskytovani informagiem, co se tyka personalni prace
VvV organizaci a co je pro ni gebné, jehoz nedilnou s&asti je soubor metod a postiup
pouzivanych k praci s informacemigetre pravidel tykajicich se ifstupu k Emto
informacim (Koubek, 2001).

Zakladnimi funkcemi p&itatového personalniho systému je:

= evidovat detailni osobni informace o jednotlivyalagovnicich, ¥etné prehledu
vyvoje jejich dosavadni kariéry, dovednosti a MKikadice, informaci
o dovolenych a absencich;

» evidovat detailni informace o pracovnich mistechcpvnika, vetrg teidy,
mzdy nebo platu a zasstnaneckych vyhod, pracovni doby, umist popisu
a specifikace pracovniho mista;

» zpracovavat zpravy shrnujidiané strankydchto informaci.

Systéemy mohou byt pénintegrovany s agendou odiovani, nebo s ni mohou udrzovat
piimé spojeni. Bkteré systémy jsou zcela adiené. MiZze se pouzivat jeden komplexni
soubor softwaru pro vSechny aplikace, nebo Ize patizpecializovany software pro
kazdou funkci (Armstrong, 2002).
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3 METODIKA PRACE

Cilem této diplomové prace je charakteristika adrozenitizeni lidskych zdrdgj,
posouzeni jednotlivych personalniéinnosti a navrzeni ramcovych #mpro zlepSeni

¢innosti viizeni lidskych zdrdj a konkuretini schopnosti podniku.

Prvnim krokem Kk vypracovani této prace bylo studiuadborné literatury
a souvisejicich zdroj které byly vyuzity p zpracovani literarnihoiphledu. VSechny

zdroje jsou uvedeny v seznamu pouZzité literatury.

Literarni geehled obsahuje zakladni informacetriveni lidskych zdrdi, personalnim
Gtvaru a jednotlivych personalnickinnostech. V tomto iehledu jsou uvedeny
personalntinnosti, kterymi se autoodborné literatury zabyvaji ngstji a povazuji je
za nejdilezitéjSi. Pozornost je tedyémovana vytvéeni a analyze pracovniho mista,
personalnimu planovani, ziskavani, &b a gjimani pracovnil, rozmigovani
pracovniki a ukorkovani pracovniho poénu. Déle je popsano hodnoceni a @dovani
pracovniki a vzdlavani a rozvoj pracovnik Uvedena je zde také problematika
pracovnich vztaln a p&€e o pracovniky. Za&rem je zmign personalni informani

systém.

V praktickécasti této prace jerpdstavenaiedni firma v oboru dopravniho stavitelstvi
vCR — Eurovia CS, a.s. Vtéto spatesti byl charakterizovan historicky vyvoj,
zameteni a integrovany systém managementu. Zdrojem rivdof byly internetové

stranky spolénosti a organizani fad.

Analyza fizeni lidskych zdrd@j v uvedené spobmosti byla provedena na zakéad
informaci ziskanych z rozhovios vedoucim personalniho Useku a pracovnikem uUtvaru
vzaklavani, z internich zdréjspol&nosti a vyr@énich zprav umishych na webovych
strankach spotmosti. Dale byla vyuzita data ziskana #zkumu, ktery byl realizovan
prostednictvim pisemného dotazovani. K ziskani dalSwbepnych souvislosti bylo

VyuZito pozorovani.
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Interni informace byly ziskany #ahto zdroj:
= platné vnitni predpisy,
» platné metodiky tykajici se rozvoje atpé zamistnance,
» organiz&ni struktura spokaosti,
= Kkolektivni smlouva,

» intranet spolénosti.

3.1 Technika skru dat

Pisemné dotazovani

Smyslem dotazovani je zadavani otazek respotwterdtejich odpoidi jsou podkladem
pro ziskani pozadovanych primarnich ddajVybrani respondenti, ktie budou
dotazovani, musi odpovidat cili a z&im vyzkumu. Pisemné dotazovéani se vyuziva
zejmeéna f skéru choulostivych udaj kdy gritomnost tazatele éize negativa ovlivnit
pravdivost odpogdi. Respondent dostava dotaznik v pisemné &amsam rozhoduje,
zda a kdy jej vyplni. Vyhodou tohoto dotazovanin@znost shromazdit v relati¥n
kratkémcase velky objem informaci od Sirokého vzorku resigmii, mala narénost

Z hlediska personalnich a materialnich pozatlaievyhodou byva nizka navratnost
dotazniki nebo rozdilné pochopeni smyslu otazek vSemi rekpug (upraveno dle
Bartak, 2007; Kotler, 2006; Kozel, 2006).

Prizkum byl realizovan v jedné z devatenactiittogech spol€nosti spolénosti Eurovia
CS, a.s. Pro toto eni byla zvolena servisni spétest Eurovia Services, s.r.o., kde
byl vybran dostatsy vzorek respondeint ktery ¢ini 70 % vSech zadstnané této
spoleénosti tj. 113 respondeintTémto respondeiitn byly rozdany dotazniky v délnd

1. do 5. anora 2010. Dotaznik, na ktery respondauipiovidali, je sotasti této prace
jako Hiloha 1.

Dotaznik tvai 19 otazek. Prvni otazka obsahuje identifiialdaje, pomoci nichz Ize

shadno rozidit respondenty podle pohlavi¢ku a dosazeného v&dni. DalSi otazky

se tykaji pracovniho mista, podminky jeho zisk@hgdnoceni a spokojenosti s timto
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mistem. V druhé polovin dotazniku se vyskytuji ipvazrié otédzky zamiené na

vzaklavani a rozvoj zagstnand v této spolénosti.

Nestandardizovany rozhovor
Nestandardizované rozhovory umojf ziskat informace o skuteych problémech
a jejich micinach, které by dotazovany pisefmaiejmé neuvedl. Na vysledcich

rozhovoru se podili zainteresovanost dotazovanahaovani priorit.

Rozhovory probihaly vzdy nahodlhez gedem pipravenych otazek. Cilem rozhovior
bylo odstragni nejasnosti a upsréni potebnych informaci tykajicich se dané
problematiky. Rozhovor svedoucim personalniho nitvasntioval pedevsim
k predstaveni informmiho systému vyuzivaného sp@iesti, objaséni naboru
a vykéru zangstnand, personalniho planovani a hodnoceni &tmandé. Rozhovor
s pracovnikem (tvaru vZhvani objasnil pedevSim planované zmy v oblasti

vzklavani pracovnik.

Pozorovani
Pozorovani spfiva v zanérném, cileédomém a planovitém sledovani smysiov
vhimatelnych skutanosti, aniz by pozorovatel do pozorovanych skutsti rEjak

zasahoval (Heskova, 2003).

Metoda vlastniho pozorovaniipesla dalSi souvislosti a p&omi nap. o pracovni
moralce a vztazich na pracovisti. Tyto skatesti gispély k celkovému hodnoceni

spole&nosti v za¥ru této prace.

3.2 Zpracovani dat

Udaje ziskané z dotaznikovéhoigai byly zpracovany do tabulek pomoci softwaru
Microsoft Office Excel. Tabulky jsou soasti této prace jakoifoha 2. Pro ¥tSi
piehlednost a srozumitelnost jsou data v této pnd@zarna pouze graficky. Graficka

znazorgni jsou vyjadena v procentech zastoupeni jednotlivych oddovKazda
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otazka byla vyhodnocena samostatrSkuté&nosti, které z dotaznikového &ati

vyplyvaji, jsou popsany v nasledujici diskusi.
Dale byl zhodnocen systém personalnfoinosti, @i kterém byly zohledény nazory

zamestnand vyplyvajici z dotaznikového %ehi. Za¥rem byly stanoveny navrhy
zmen, které mohouispét k zefektivréni ¢innosti persondlni prace.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLE CNOSTI

Obecné udaje o spoknosti

Obchodni firma: EUROVIA CS, a.s.

Sidlo: Praha 1, Narodni 10, PS113 19

Pravni forma: Akciova spolénost,ceska pravnicka osoba zapsana v obchodnim
rejstiku vedeném Nstskym soudem v Praze v oddilu B., vloZce 1561

Hlavni predmét podnikani: Prova@ni dopravnich a inzenyrskych staveb

4.1 Historicky vyvoj

Oficialni zaloZeni a vznik podniku Stavby silni¢eleznic (dale jen SSZ) je datovano
vroce 1952. Po znéaro&mi, v Unoru 1948, byldada stavebnich firem dar¢éna do
narodniho podnikiCeskoslovenské stavebni zavodys$z). Dne 29iijna 1951 se
Z jehocasti stava firma Dopravni stavby Ha&Wiv Brod, narodni podnik, ktera je jiz
piimym predctidcem SSZ. Néarodni podnik Stavby silnic a Zelezsécsidlem v Praze,
byl tak zaloZen 1.#ezna 1952. Bhem nésledujicich let SSZ tily jednotlivé zavody
po celé zemi. Za své hlavni sidlo si v roce 1958raly palac Dunaj na Narodride

v Praze, kde sidli dodnes.

V prvopasatcich SSZ realizuji hla¥npozemni stavby. Od poloviny 50. let se akénim
specializace podniku a &aaji jask dominovat stavby dopravni infrastruktury, které

jsou i dnes hlavni aktivitou spaleosti.

Obrovsky zlom fichazi v polovig 70. let, kdy se SSZ&astni gipravy realizace, v té

R vYd

pozcji titul ,,Stavba 20. stoleti“. Ve stejné dolbyly zahajeny i dlouho cekavané
prace na vystavbdalnice D1 z Prahy do Brna.
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V 70. a 80. letech se SSZ vyrazangaZuji také v zahratii— podileji se na vystagb
rafinérie v Homsu v Syrii, mostv egyptské Benze a Gize a vodojemKuvajtu. SSZ
také velmi rychle reagovaly na pokrokoveé inovaceloich zemi, které zahy zavig

V lednu 1974 vznika dalsi prazsky zavod SSZ seiafimsci na vystavbu montovanych
mosti a montovanych segmentV roce 1978 zahajuji SSZ stavbu righiho mostniho

dila v Praze — Barrandovského mostu.

Devadesata léta jsou pak ve znameni obrovskéhoojezsilniéni dopravy. SSZ

pracovaly na vystavbadiady useklt dalnic, néstskych okruh a Zeleznic.

SSZ realizuje v letech 2000-2004 opravu dlazby n&dRrazského hradu, modernizuiji
prestizni fotbalovy stadion Sparty Praha na Letekonstruuji skokanské imtky na

Jedtdu a stavi novou lanovku 6zerny Vrch pod Je&tlem.

Od roku 2006 vlastni francouzska sgolest Eurovia 100 % akcii SSZ. Euroviaspbi
v Sestnacti zemich &a a je sotasti s¥tového koncernu VINCI. Zalozenim
spol&nosti Eurovia Services, s.r.o.jebiraji Stavby silnic a Zeleznikdici funkci
filidlek ve stedni Evrop.

Od roku 2007 zahajuje servisni spwlest Eurovia Services, S.r.0. Sv@nnost.
Predmeétem ¢innosti noveé servisni spaleosti se stavaji vSechny sluzby zabéppané
stavajicimreditelstvim spoknosti SSZ, vyjma obchodwinnosti afidicich¢innosti na
regionalni arovni (tzv. oblasti). Jedn& seqevsim o finaini, personalni a technické

¢innosti acinnosti spojené s problematikou investic a infolikyat

V roce 2008 dochéazi ke spojeni SSZ se slovenskjpoiesostmi Eurovia — Cesty
a Eurovia — Kam#éolomy. Roz&enim misobnosti na vychod spdleost ¢ast&né
vyieSila tradéni problém oboru — nedostatek surovin. Podtasnym nazvem Eurovia
CS, a.s. vystupuje spaleost od roku 2009.
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4.2 Zaméreni

Spol&nost Eurovia CS, a.s. patk nejvyznamgjsim stavebnim firmam €eské
republice a je jedikou v oblasti dopravniho stavitelstvi. Stavi na céwvybohatych
zkuSenostech, sfiovém technologickém zazemi a vykonnosti dvacegior@lnich
zavodi a devatenacti dé@ych spolénosti misobicich na Uzemieské a Slovenské
republiky. Diky celorepublikovému pokrytitihe spolénost Eurovia CS, a.s. obsdhnout
prace pro velké mnozstvi zadavatelajednou, & uz se jedna o vejny ¢i soukromy

sektor.

Obrazek 2: Mapaisobnosti \CR a na Slovensku
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Zdroj: Intranet spolénosti

Spolgnost pati v oboru mezi $pku vCeské republice. Bteno trzbami, pat
dlouhodolg mezi gtici nejvétSich, gestoze se nesnazi stauplre vse, ale specializuje
se edevSim na stavbu silnic, Zeleznic, nipstekonstrukci dlazeb a vystavbu

sportovi§.
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Silniéni stavby

Rozsahl&innosti spolénosti dominuje vystavba a modernizace gihia dalnéni si¢

v Ceské republice. Prace néchito komunikacichtini 60 % celkového objemu praci
spole&nosti Eurovia CS, a.s. Zmnoha déhich a silntnich staveb, za kterymi
Eurovia CS stoji, se spdleost mimo jiné zaslouzila o dasmi spojeni Prahy

s imeckymi hranicemi. Zagiuje se také ale na stavby a rekonstrukce mistnich

a mestskych komunikaci.

Zeleznini stavby

DalSi vyznamny prvek ve vyrobnim programu Eurovig, @.s. tvti Zeleznéni stavby.

Vystavba a rekonstrukce kolejovych trati se nefgramezingstskych spaj, ale také

tramvajovych linek nebo modernizace vlakovych nadr&polénost se podili na
vystavié a optimalizaci hlavnich Zelezmich koridofi vedoucich naifié Ceskou

republikou. Krond Uprav samotnych trati jde také o sanace spodnéstels Zeleznic,

bezbariérové fistupyc¢i podchody.

Mostni stavby

Eurovia CS, as. je podepsdana pod realizaci StavB9. stoleti

v Ceské republice — Nuselskym mostem v Praze. Vystaviekonstrukce mostsou
nedilnou sodasti portfoliacinnosti, které spolaost mize svym zakaznikn nabidnout.
Prednosti jsou Siroké moznosé&sSeni pemoséni, technologickych postup vizualniho
slacéni s okolni scenérii. Mosty spdleosti Ize nalézt nejen u nas, ale také v sousednim

Némecku.

Sportovni stavby

Sirokou paletuc¢innosti dophuji stavby, které slouZi Kiznym Gelim a mivaji

i specifické postupy vystavby. Jde hi&pad o sportovni stavby a stavby a rekonstrukce
fady sportovnich are#la sportovis. Na jedné stranzvlada spolénost rekonstruovat
stadiony a budovat tréninkova centra pro prvolig&léy, na straé druhé umi pro

mésta postavit &ska Histe ¢i sportovisé pro mladez.
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Pamatkova centra

Jednou zfednosti spolknosti je schopnost provéd rekonstrukce rstskych
komunikaci, ¥etré historickych center. Jde o velmi citlivé zasahy utbanistického
pojeti meéstskychéasti, které je nutné provétds ohledem na historii a celkové vyni
daného prostoru. Pracovnici spwolesti stoji nafiklad podepsani pod opravou
historického dl&zeéhi Prazského hradu, kompletni rekonstrukci &&dmv historickém

centru Jindichova Hradce&i v Jablonci nad Nisou.

Specialni stavby a dalSi sluzby

Dulezity segment ¥innostech Eurovia CS t¥ specialni stavby, jde fedevsim

o vystavbu kanalizanich a vodovodnich sitfjstiren odpadnich vod &rpacich stanic
pohonnych hmot, ekologické zabezemri skladek, ale také vlastni vyrobu a instalaci
protihlukovych sin. Pro zajemce #ad mistnich samospravite byt zajimave vyuzit
sluzby spolénosti také v oblasti zimni Gdrzby komunikaci.

Strukturu hlavnich stavebnich praci prod@gth spolénosti Eurovia CS, a.s. v roce

2008 n&zor& ukazuji obrazky 3 a 4.

Obrazek 3: Struktura hlavnich stavebnich pracicer@008, dle obar( v %)

9%

13%

18% 60%

B sinice ™ Zeleznice a tramvajové trati ® mosty M ostatni

Zdroj: Eurovia CS, a.s. - vlastni Uprava
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Obrazek 4: Struktura hlavnich stavebnich praciaer@008, dle odivateli ( v %)

3%

34%

63%

W stat M kraj, obce soukromy sektor

Zdroj: Eurovia CS, a.s.- vlastni Uprava

4.3 Integrovany systém managementu

Spole&nost Eurovia CS, a.s., je drzitelem certifikatutégsu managementu jakosti
podle normyCSN EN ISO 9001 systému enviromentaliniho managementu podle
normy CSN EN ISO 14001a systému managementu begpesti a ochrany zdravitip
préaci podle norm¥’SN OHSAS 18001.

Uvedené systémy jsou ststi integrovaného systému managementu, zahrrujicih
vSechny fidici, vykonné a obsluzné procesy spolesti. Integrovany systém
managementu spaleosti, zavedeny v souladu s jednotnym modelem systé
managementu mezinarodni skupiny EUROVIA, umgé efektivni fizeni proces

a ¢innosti se zagtenim na trvalé dosahovani vysoké jakosti staveliasebnich
vyrobki, na ekonomickou prosperitu a celkovy rozvoj spobtsti @ minimalizaci
dopad: stavebnich a vyrobniatinnosti na Zivotni progedi a i zajiS€ni bezpéného

a zdravi neohrozujiciho pracovniho predf na vSech pracovistich.
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5 ANALYZA A ZHODNOCENI SOU CASNEHO STAVU

5.1 Personalni usek

Personalni politiku spod@osti Eurovia CS, a.s. zajife servisni spot@ost Eurovia
Services, s.r.o. Personalni Usekitymersonélni a mzdovy utvar a déle Gtvardadani.

Cinnost tohoto Useku zaji§je celkem 7 zagstnand.

Obréazek 5:Clereni personalniho Gseku

Personalni Usek
Personalnfedite

( Y
Personalni Gtvar

|\ J

Mzdovy utvar

|\ J

( ) Y
Utvar vzdélavani

|\ J

Zdroj: Vlastni zpracovani - dle organizshoradu Eurovia CS, a.s.

Personalnireditel

Personalnifeditel metodickyfidi odborné zagstnance na jednotlivych zavodech
a dceinych spolénostech (mzdovédétni a personalisté), kieorganiz&né spadaji pod
feditele zavodu nebo dideé spolénosti, tak, aby fistup k problematickym oblastem
byl konzistentni naix¢ celou spolénosti. Se vSemi metodickymi 2Zmami je personalni
feditel povinen seznamit generalnineditele, feditele oblasti, feditele zavod

a dceinych spolénosti.
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Personalni Gtvar

Personalni Utvar zajigje:

* mzdovou agendu a metodické vedeni mzdovyctetnich na zavodech

a dceinych spolénostech,

= personalistiku a metodické vedeni personalish zavodech a diiaych

spole&nostech,

= funkenost a spravu aplikaci spojenych s W§teon mezd a personalistikou,

= dalSi¢innosti:

Mzdovy utvar

tvorbu a Upravy personalni a socialni politiky;

administraci benefit zaméstnand, zejména v oblasti kapitalového
a zivotniho pojidini, penzijniho fipojisténi a mimdadného odSkodimi
pracovnich araxv rdmci spolénosti;

navrhy a Upravy v oblasti mzdové politiky;

administraci a personaltinnost;

vzklavani zamistnand spolé&nosti powienych vykonem prace
personalistiky v oblasti pracovniho pravéeire jeho vykladi a etrg
zpracovani vzdrsmluv a podani;

piipravu kolektivnich smluv a vedeni kolektivnich egpavani;

smlouvy se zavodnim Iékam — preventivni Iékakou péi;

spravu archivu byvalych zatstnand (potvrzovani dob zaéstnani).

Mzdovy utvar zajisuje:

= administraci a zpracovani mezd,

» svodné misto préeSeni uzlu personalistiky a mezd do systému SAP,

» finantni odvody a komunikaci se zdravotnimi pé§ignami, Spravou socialniho

zabezpeéeni a daovymi tkady, Gady prace, Polici€R a soudy.
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Utvar vzdélavani
Utvar vzailavani zajiguje:
» vzA&lavani zanistnand,
= administraci a navrhy v2thvani zamistnand,
» soustedovani a poskytovani informaci o volnych mistecleméhm

0 zangstnani ve spotaosti.

5.2 Pa&et zaméstnanai ve spolé€nosti Eurovia CS, a.s.

V letech 2006 — 2009 se tnérny eviderni paiet zamstnand vyrazré neznenil.
V obrazku 6 jsou patrné, vzhledem kpozangstnand, jen drobné vykyvy zjsobené
rozdilnym mnoZstvim a velikosti zakédzek, které efpuist Fijima k realizaci.
Ke dni 1. 4. 2010 eviduje spaleost 4320 zakstnand.

Obrazek 6: Pémerny evidewni pa’et zangstnana: v letech 2006 - 2009
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Zdroj: Vlastni Seteni
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5.3 Systém managementu lidskych zdrdj

Systém managementu lidskych zdroprobihda ve spotmosti Eurovia CS podle

nasledujiciho obrazku.

Obréazek 7: Systém personalnitiveni

Potreba vhodnych zandstnanai

Nabor a pijimani zangstnan&
Zarazeni a integrace zastnané
Rizeni agendy za#stnané

Hodnoceni kompetenci

Vzdélavani

O
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Zdroj: Intranet spolénosti

Ucelem tohoto procesu je disponovat vhodnymi a koemgatmi zanistnanci,

schopnymi plnit pozadavky zastavané funkce a pnéfese rozvijet. Cely proces
rozSkuji dalSi funkcefizeni lidskych zdrdj — odn&énovani a hodnoceni pracoviik

p&e o zanistnance, ukatovani pracovniho po#énu, personalni informani systém.



5.3.1 Realizace procesu

Proces managementu lidskych zdrgg spolénosti Eurovia CS, a.s. &ama analyzou
pracovniho mista. Analyzu provadi vzdy vedouci Usakbo organizmi jednotky.
Vysledkem analyzy je zpracovani charakteristikyopipu pracovniho mista. Pracovni
mista jsou nasledn obsazovana na zakkadpersonalniho planovani, kdy je

prostednictvim progndz stanovena feiia doplini zangstnand.

5.3.1.1 Nabor a fijiméni zan¥stnanai

V piipact potreby doplrRni zangstnané uplatiuji organiz&ni jednotky (zavody
a dcéiné spolénosti) gednost@ interni revody zamistnand@ z jinych organizénich
jednotek. Jednotlivé organiga jednotky si sami identifikuji péeby zandstnand.

K zajis€ni techto poteb se vyhledavani kandida nabor provadi v tomto feadi:
» vybér mezi stavajicimi zasstnanci,
» vybér mezi staZisty a praktikanty,
» posouzeni doslych nabidek kandidat

= z odpo¥di na inzeréat.

Predbézny nabor

Predl®zny nabor je realizovan prdstnictvim staze, ktera je nabizengedevsim
studentm vykonavajicich praxi v technickych oborech a @lobr stavitelstvi.
Spole&nost zamirné udrzuje dlouhodobé vztahy s odb®rzantrenymi Skolami,
umoziuje studentm vyuzit ziskanych znalosti ke zpracovani svychlodiovych

a bakal&skych praci, podporuje studentske gpat

Spolenost studeritm nabizi nejen stdZe, ale také Skolni praxe nebénsé prace, ve
kterych lze prakticky uplatnit studiem ziskanycloregickych znalosti. Spalaost
petlivé vybira z kandidatnich inlaSek budoucich stazista po nasledném fipeti

sleduje piitbéh staze a hodnoti odborny rozvoj jednotlivych shidle
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Nabor
Nabor organizuje persondlni atvar. PoZadavky rgetp novych zamstnané
konzultuje navrhovatel sgluSnym vedoucim zafstnancem, v jehoZz pravomoci je

rozhodnout o povoleni naboru.

Na paatku stoji identifikace poeb v zavislosti na kratkodobém aestredobém vyvoji
¢innosti, progndzach odchodlo dichodu a pechodi na jind mista a v neposlediaick

schopnostech, zkuSenostech a dovednostecéshaama.

DalSim krokem je vyhledavani internich kandid&abizen& mista jsou publikovana na
intranetu, na nastkach v jednotlivych zavodech a internetu. V torptocesu nejsou

opomijena anifani tzemni mobility projevena v ramci pohav.or

Vyhledavani kandidatpripadré rozSiu;ji:
= doslé kandidatury,
* inzeraty na internetu,
» navrhy zprosedkované naborovou agenturou,

= naborova zakladna utiena ze stazist

Souwéasti vyhledavani za¥stnand pro spolénost Eurovia CS je spoluprace
s naborovou agenturou, kterd filtruje mnoZstvi poi@nich uchazs a dopordgi
spole&nosti pouze ty, kig¢ sphuji podminky stanovené pro konkrétni pracovni misto
O pozadavcich na jednotliva pracovni mista a tezofinjejich obsazeni informuje
personalnireditelka naborovou agenturu s dostafen predstinem Ukazka inzeratu,

uverejnéného na internetovych strankach spotesti, je uvedena v obrazidu

Inzeraty s nabidkou prace jsou &jeeny:
» na webovych strankach spétesti v sekci kariéra (www.eurovia.cz),
= na Gadu préace,
* na webovych strankach Francouzsieské obchodni komory (www.ccft-fcok.cz)

» v internetovém katalogu pracovnicfilpzitosti (www.ikariera.cz)
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Obrézek 8: Ukézka inzeratu s nabidkou prace

ProEUROVIA Services, s. 1. 0.¢lena SkupinfeUROVIA CS, a. s.,ptedni firmu v oboru dopravniho
stavitelstvi VCR aélena celosgtové skupinyVINCI

piijmemel. 5. 2010
asistenta/asistentku sekretariatu personalnifeditelky a vedouciho IT - zastup za mateskou dovolenou

Pozice je zden¢na v Useku vedeni spoleosti, jedna se o sdileny sekretariat persortattitelky a
vedouciho Gtvaru IT. Pozice je vhodna i pesstvé absolventy, muze i Zeny. Prac@nsSPraze.

Hlavni zodpowdnosti:

e spoluprace s matekym koncernem, pravidelndilezitost k aktivnimu pouziti francouzstiny
(stazisté z Francie) a antilny — preklady, tlumgenti,

e koordinace tydennich plarakci Wetrg ptipravy a vydtovani pracovnich cest,

e (Cast na propagaich akcich na Skolach a n#jjnacich pohovorech,

e tvorba prezentaci a dokumentace IMS,inapvojové diagramy k proceduram,

e aktualizace informaci na intranetu, spolupracskotiou mluvi,

e spoluprace s recepci a podatelnéitepidenci posty,

e priprava porad a vyjezdnich zasedafdtas obcerstveni, zapisz porad,

e vzajemna zastupitelnost s asistentkami jinych oofpeirieditel.

Pozadujeme:

« SS, VOS nebo VS, zajemitzeni lidskych zdrdj (zejména o vyér a gijimani
zanmgstnand) a o IT velkou vyhodou,

e nadpfimérné uzivatelské dovednosttipraci na PC, fedevSim Excel &etrg grafi,
PowerPoint, Outlook, internet, vyhodou SAP/R3,

¢ FJslovem i pismemdetns ochoty rychle véebat odbornou terminologii,

¢ AJ na stedni komunikani Grovni vyhodou,

¢ nadpfimérné komunik&ni dovednosti, pgivost a vytrvalost,

e praktické organizani dovednosti, schopnost rychlého jednant,

e odolnost Wici stresu, samostatnost a urputndsipinéni ukok,

e fidi¢sky pitikaz skupiny B, alesgodvouleta praktickéidicska zkuSenost.

Nabizime:

e pracovni smlouvu na dobuditou — zastup za matekou dovolenou

e zakladni ngsicni mzdu dle znalosti, zkuSenosti a jazykové vybasgw rozgti
20.000 — 30.000 & pro absolventa bez praxe 20.009 K

e nenarokovou réni odnEnu ve vysi dvojnasobku atyinasobku zakladni &siéni mzdy
v zavislosti na hospotiském vysledku spod@osti a pleni osobnich cil

e prispivek na stravovani

e 5 tydni dovolené na zotavenou

o dalsi vzalavani &etns jazykovych kuré

Strukturovany zivotopis ¢J, FJ a AJ zasilejte na e-mail: ..............cccceeveverennen...

Zdroj: Eurovia CS, a.s.
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Nasleduje pedkEzny vybsr kandidai, pohovor, pezkuSovani a viastni vgbkandidat.
Personalisté odpovidaji na vSechnighldSky uchaz&i. Konenou fazi procesu je
rozhodnuti o fijeti do zamdstnani. VSechna vybova kritéria a podklady o fbehu

vybérovéhotizeni jsou archivovana.

PFijimani zaméstnanai

Prijeti nového zamstnance z&na vyizenim formalit, sepsanim pracovni smlouvy
a kvalifikaci uchaz&e. Pracovni smlouva je uZawna opravénym vedoucim
zanestnancem fed pevzetim funkce novym drzitelem podle élghych pravomoci

v souladu s legislativou. Popisy pravomoci dalediredganizani rad.

Kvalifikace zam¢stnance je posuzovana vzhledem k poZaiiavka gislusné pracovni
misto. Z&kladni poZzadavky na kvalifikaci jsou uvegle kvalifikacnim katalogu. DalSi
pozadavky na kvalifikaci uchadie jsou stanoveny v ramci ndboru podle aktualnich

potreb, zpravidla ve specifikaci pracovniho mista.

5.3.1.2 Z#azeni a integrace za#stnanai

Kazdy novy zamsstnanec musi mit ip nastupu do funkce celkovoutqustavu
0 organizéni jednotce, ktera jejipima a to jak o provashych ¢innostech, tak

0 osobéch, s nimizigpde do kontaktu.

Cinnosti spojené sijjetim nového zamstnance do pracovniho pérua fidi personalni
Gtvar v souladu s internimi@dpisy. Personalni Utvar zajige:

= administrativni nalezitostifpeti do pracovniho poegnu,

» absolvovani vstupni prohlidky zdravotni aspbilosti pro vykon fislusné

profese,

= vstupni Skoleni bezgrosti a ochrany zdraviigoraci a pozarni ochrany,

= vstupni Skoleni o ochrarzivotniho prostedi,

= vstupni Skoleni o uzivani vypetni techniky a ochramndat,

* Uvodni informace o systému managementu.
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Proces integrace &ima gredstavenim nového za@stnance nadzenému a pracovnimu
tymu. Zangstnanci je pedana dokumentaceietné vyétu odpovdnosti a pravomoci

a dale jsou vizeny ostatni formality napzaznam o zdravotni prohlidce. Vedouci
pracovnik prezentuje novému z&tnanci plan zacviku, vystavi gebna povieni

a opravini a geda osobni ochranné pracovni presky. Skoleni bezgeosti

a ochrany zdraviip praci probiha imo na pracovisti, pracovnim stanovisti. Probiha
také realizace odborného zacviku a poskytnuti podpa pracovisti v gibéhu zacviku

tzv. mentoring. Zhodnoceni integraho procesu provadi nddeny zamistnanec.

5.3.1.3 Rizeni agendy za#stnanai

Rizeni agendy za®stnané se provadi podle platnych virifch gredpisi a metodik
spole&nosti. Tatoacast personalnihiizeni zajisuje:
* fizeni mezd,
= administrativni spravu agendy zé&sinmand obsahujici:
— daiova a socialni prohlaseni,
— spravu osobnich spiis
— uzaweni osobnich spis
— formality souvisejici s rozvazanim pracovniho gam odchodem na
mate&skou a rodiovskou dovolenou,
» sociélni, zdravotni a penzijni pojsi,
* pracovni cesty,
= hmotné odpo&dnosti,
= odSkodiovani zamistnand,
* invest&ni programy,

* motivani programy.

Zmény a ukoweni pracovniho po#nu se fidi pracovnimiadem, za podminek
uvedenych v zékoniku prace. Osobni Udaje é&amanéd a zdznamy o dasti na
vzklavacich akcich jsou ulozeny vigluSné personalnim utvaru, ktery na jejich

zaklad aktualizuje data v personalnim software.
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5.3.1.4 Hodnoceni kompetenci

Ridici zangstnanci vedou individuélni pohovory o kariérnim tpgs nebo o zvyseni
odbornosti. Dochazi k hodnoceni nabytych znalostiogednosti a jejich praktické

vyuziti. Dale se sleduje a vyhodnocuje postupnémilplanu vzdlavani.

Individualni pohovory dale umagji definovat cile a progdky k jejich dosazeni,
poskytuji zhodnoceni schopnosti a vykonavanythnosti a vyjatuji potreby
a moznosti vyvoje nebo mobility.

O schvalenych zsmach v pipact kariérniho #stu, navySeni mzdy neborignani

odmen informuje zamstnance nadzeny vedouci zasstnanec.

Za elem planovani osobnihoistu zamdstnance, rozgovani jeho kvalifikace
a celkoveho fisobeni u spolmosti, jsou zarstnanci hodnoceni a to vigehu zacviku,

pied koncem zkuSebni dobyi pkonteni zacviku a dale pak v pravidelnych intervalech.

5.3.1.5 Vzdavani

Vzdélavaci akce jsou provady s cilem umoznit spaleosti @gipravit zangstnance na
aspmpsné plgni swienych Okol, nabidnout zagstnanédm moznosti zdokonaleni
znalosti, dovednosti a posioa pisobit na vytvéeni nadvyk soustavného odborného

rastu.

Na paétku procesu vadiavani zamistnand stoji navrh planu vagavani. Navrh planu
je sestaven na zaklagohovoti a na zaklaé situace v oblasti povinnych Skoleni. Plan
vzklavani i gidéleny rozpdet na realizaci vSech planovanych #2dacich akci
schvalujereditel spolénosti. V zavislosti na rozgtu disponibilnich progedki dochazi

k posouzeni priorit v oblasti v&vani. Nasleduje vys nejvhodrjSich vzdlavacich
akci a dostupnych metod w#évani.
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Prislusni vedouci pracovnici &dji svym zandstnan@m, na které vz&glavaci akce byli
piihlaSeni a definuji cile¢thto akci. Vzdlavaci akce jsou realizovany externi nebo
interni formou, pop samostudiem. Za¥stnanci na jednotlivych zavodech jsou Skoleni
piedevsim v oblasti ochrany Zivotniho presfi. Takto zarrena Skoleni vzdy realizuje

externi firma.

V sowasné dob dochazi k vystawh vzdlavaciho centra, které je ve vlastnictvi
spole&nosti Eurovia CS, a.s. Dokéeni stavby je planovano na rok 2012. Zahajenim
¢innosti vzalavaciho centra ukah spol&nost spolupraci s externimi firmami, které
zaji¥uji smluvené vzé&lavaci programy. Cely proces Wévani bude realizovat
spole&nost Eurovia CS. V Z&eni bude k dispozici celkovy servisietné ubytovani

a stravovani. Timto krokem dojde v budoucnu k vyyaz Usporam vysokych vydaj
které musela spataost, pro udrzeni vysoké Uravkvalifikace svych zagstnang, na
zajiseni vzcktlavacich akci kazdoto¢ vynaloZit.

Systém vzdlavani tvori:
= vstupni a periodicka Skoleni BOZP a PO,

— pro organizaci vstupnich a periodickych Skoleni BGZPO existuji zavazné
piedpisy - Zajistni bezpénosti a ochrany zdravitippraci a Zaji&ni
pozZarni ochrany,

= 3koleni pro udrZzovani a vycviky pro prohloubeni odlorné zpasobilosti

— terminy platnosti osidéeni o odborné Zsobilosti zamistnané jsou
sledovany personalnim utvarem,

— Skoleni a vycviky zaji&ije personalni Utvar u osob BguSnym opravénim
k ¢innosti,

= vycvikové programy pro rozSkeni kvalifikace (nag. nové technologie,
pocitatova gramotnost, pokédé dovednosti f vyuzivani inform&nich
technologii, vycviky manaZerskych dovednostizeni projekli, semin&e

tykajici se zminy daiové legislativy aj.)
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» vycviky integrovanému systému managementu (IMS)
— vstupni Skoleni b nastupu nového THP zajigie personalni Utvar,
— prabézné vycvikové programy a sembedjsou organizovany v zavislosti na
zmeénach v oblasti legislativnich a normovych poZzadavia zngnach IMS
a k prohloubeni vlastni odp&dnosti zamistnandg,

— vycviky internich auditar seridi specialnim postupem.

Kvalifikace a rekvalifikace

Dle svych pateb a moznosti geje Eurovia CS o zvySovani a prohlubovani kvaliféa
zanestnand. Zanmestnavatel fisluSné spoknosti uki okruh zamistnand, kterym
bude utena povinnost doplnit si znalosti v daném oborwpingii zavadni novych
technologii, novych zsohi fizeni a organizace prace. Naklady spojené
s prohlubovanim kvalifikace hradi vzdy zé&stnavatel fslusné spolosti.
Zamestnanec je povinen doplnit si véni, nedini-li tak, zangstnavatel bude hodnotit
kvalifika¢ni pozadavky pro vykon povolani nebo funkce za Imgsg. ZvySovani
a prohlubovani kvalifikace zatsthan@ je podporovano odborovou organizaci.
K povinnostem dopkni vzclani pati i znalost cizich jazyk u vybranych funkci,
autoriz&ni zkouSka podle zdkona 360/1992 Sbh., o vykonu ldovcautorizovanych
architekfi a o vykonu povolani autorizovanych inZehgrtechnik ¢innych ve vystavé

apod.

Vzdélavaci akce jsou organizovany podle planudédani a operativnich rozhodnuti

vedoucich Useaka utvaf.

Personalni uatvary organizuji hodnoceni efektivityoskytnutého vzélavani.

Absolvované vzé&lavaci akce hodnotidastnici na samostatném formitila
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5.3.1.6 Odn#iiovani zanéstnanai

Pravidla odminovani zamistnand jsou stanoveny ve viiitim predpisu spolkénosti
Eurovia CS, a.s. innosti od 1. dubna 2009. Tento ¥nit predpis byl zpracovan
vedoucim personalniho Utvaru,fepkouman personalnireditelkou a schvalen

generalninteditelem spolkénosti.

Spole&nost odmdnuje zankstnance fedevsSiméasovou mzdou. O zavedeni jinych dyp
mezd rozhodujereditel spolénosti, resp. organizai jednotky, stim, Ze o tomto
rozhodnuti informujefeditele personalistiky spaleosti Eurovia Services, s.r.o., a to

piede dnem &innosti uvedeného rozhodnuti.

Zamestnanec je Zazen dle sjednaného druhu prace dislpSné funkce, nebo do
piislusného povolani. V souladu sefazenim je mu stanoven podle kvaliitkého
katalogu tarifni stupeodpovidajici stupni vykonavané prace. Prgenf zakladni mzdy

zamestnance plati mzdoveé tarify uvedené v tabulce 1.

Stupnice mzdovych tafifstanovuje mzdoveé tarifyfpstanovené tydenni pracovni @ob
40 hodin. B jiné délce stanovené tydenni pracovni doby seimdmi hodinové
mzdoveé tarify amirné upravi. Zakladni mzda u z&stnand, s nimiz byla uzasena

smlouva o mzé se stanovuje rozdiin

Smlouvu 0 mzd Ize uzavit na zaklad rozhodnuti statutarniho organu sgolesti,
resp. rozhodnutieditele spolénosti, se zagstnanci vykonavajicimi nasledujici funkce:
» feditel spolénosti,
= odborniteditelé,
= feditelé oblasti &ditelé organizénich jednotek,
* manaZzé controllingu, vedouci technologove,
» npanestci fediteli organiz&nich jednotek (zavag, hlavni stavbyvedouci
a vedouci mechanizace a dopravy,

= dalSi vybrani zagstnanci.
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VySe zakladni msicni mzdy je stanoven#editelem spolkénosti, a to po projednani
statutarnim organem. iffhi nadizeni gislusnych zamstnand mohou fediteli

spole&nosti vysi této zakladni &sicni mzdy navrhnout.

Tabulka 1: Stupnice mzdovych térif

Stanovena tydenni pracovni doba 40 hodin
Stupei Mzdovy tarif [ K¢&/hodina] Mzdovy tarif [K ¢/mésic]
vykonavane N
oréce zarkené | nejvysepouzitelné zarwené nejvyse pouzitelné
1 51,50 57,00 8 950 10 000
2 56,00 64,50 9 700 11 250
3 61,50 75,00 10 700 13 050
4 69,00 87,50 11 950 15 250
5 81,50 104,00 14 150 18 200
6 95,00 121,50 16 550 21 350
7 113,00 142,50 19 700 25 000
8 23 050 29 200
9 26 850 34 350
10 31850 40 700
11 37 600 47 800
12 44 400 56 300
Zdroj: Vnit'ni materidly spolénosti
Priplatky

Ve spol€nosti Eurovia CS, a.s. sdiplatky cli na:

Priplatek za préaciijgsas
» piiplatek ve vysi 25 % @mérného vyadlku
» piiplatek ve vysi 50 % pmeérného vydlku (sobota, netle, svatek), pokud se
zantstnavatel se zagstnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho volna
v rozsahu prace konanéegias misto fiplatku.
Priplatek za néni praci
= piiplatek ve vysi 10 % @imérného vydlku.
Priplatek za préaci ve vysSkachi(plusi zamstnanci, ktery pracuje ve vySce nad 20 m)

» piiplatek ve vysi 7,5 K za kazdou hodinu odpracovanou &hto podminek.
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Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim piexit
= piiplatek 7,5 K za kazdou hodinu prace, kterou zatnanec odpracuje za
téchto podminek,
= vpiipact soukthu 2 a vice vl ztizeného pracovniho prostli @islusi
zanestnanci k pedchozicastce dalSich 5 Kza kazdy souzny vliv za kazdou
odpracovanou hodinu zé&chto podminek.
Priplatek za préaci ve svatek
» piiplatek ve vysi 100 % fpmérného vydlku, neposkytne-li zagstnavatel
zamestnanci ndhradni volno.
Priplatek za praci v sobotu a ridid

» piiplatek ve vysi 10 % @mérného vydlku.

Odmeéna za pracovni pohotovost
= odmena ve vySi 15 % mmérného hodinového vytku za kazdou hodinu
pohotovosti,
= odnmena ve vySi 25 % mmérného hodinového vytku za kazdou hodinu
pohotovosti, jde-li o den pracovniho klidu,
* minimalni odm&na za pracovni pohotovostini 20,00 K, jde-li o den
pracovniho klidu 40,00 Kza kalend#ni den.

Odmeény
Podminky, za kterych budou pritky ugené na odrmy rozdleny, jsou stanoveny
v fadu odmén. V této spolénosti jsou poskytovany nasledujici druhy @gm

Odnena @i prilezitosti vyznamného Zivotniho a pracovniho wyro
» pri ptilezZitosti dovrSeni 10 let celkové doby zgstmani a i prileZitosti kazdého
dalSiho nasobku 5 let celkové doby zatnani,
» pii prilezitosti dovrSeni 50 a 60 le&ku,
* tato odngna mize cinit nejvySe 2000 K, tento limit Ize zvysit az o 300 Kza

kazdy odpracovany rok.
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Dlouhodoba odrina

= plati u vSech technickohospddiych pracovnik spol&nosti s vyjimkou
zamestnand s uzavenou smlouvou o mzd

= vySe paimérné odmény zpravidlacini za rok dvojnasobek agtyinasobek
pramérné zakladni siéni mzdy.

Odmeny pro zamistnance zi@mzené do povolani

= odmeny pro zamistnance z@zené do povolani (jedna se zejménéloikly) Ize
poskytovat v pibéhu roku v souladu Radem odmin vypracovanym
piisluSnym zavodem.

Mimoradna odrina

» |ze ji poskytnout ve vyjiménych gipadech, a to za sgini mimaadnych
a jednorazovych ukala za miméadre uspgsné vysledky,

» (astka, ktera se viochu roku pouzZije na odény technickohospodskych
pracovniki, nesmi (bez souhlasudeditele spolénosti) pekraiit 0,5 %
vyplacenych mzdovych prasdki této kategorie za#stnané v prislusném
kalend&nim roce,

» na feditelstvi ve spolmosti Eurovia Services, s.r.o.ude stanovit celkové
¢astky mimaadnych odran pouzitelnych k vypl&tpouzereditel spolénosti.

Rocni odnena

» uplatiuje se pouze u zafstnan@ s uzavenou smlouvou o mzd

Zaméstnanecké benefity
Spole&nost poskytuje zadstnaném tyto vyhody:
» piispivky na stravu,
= zavodni stravovani v bude¥irmy,
= odneny za léta odpracovana ve figm
= odmeny pii odchodu do dchodu,
» tyden dovolené navic (nad ramec stanoveny zakonfkéoe),
= pravidelné Iékeske prohlidky,

» piispivky na penzijni a zivotni poji&ti.
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Obrazek 9: Srovnani vyvojedmerné hrubé mzdy zafstnana spolenosti, peimérné hrubé
mzdy VCR a primérné hrubé mzdy v oboru stavitelstvi v letech 202808

g 32000 ., —
>
< 29000
N 26000
£
‘C 23000
S
£ 20000+
f=
a 17000
2005 2006 2007 2008
Rok
—&— Pram&rné mzdy zarstnan@ Pramérné mzdy v oboru == Primérné mzdy \CR

Zdroj: Vlastni Seteni

Z obrazku 9 je patrné, Ze tpnérna hrubd mzda zatstnandé Eurovia CS vysoce
pievySuje pimérnou hrubou mzdu ¢R a oboru stavitelstvi, stanovendieskym

statistickym dadem. Za sledované obdobi vzrostlainmrna mzda za®stnand

spolenosti 0 5 187 K a ptimérna mzda R o 4 512 K. Narfist mezd v oboru
stavitelstvi byl 5 522 K Z obrazku je t&ejmé, Ze vyvoj mezd v této spoh®sti ma
podobnou tendenci jako vyvoj mezd R a oboru stavitelstvi.

5.3.1.7 Hodnoceni za#stnanai

Postup p hodnoceni zagstnané Eurovia CS, a.s. je &n vnitnim predpisem
spole&nosti. Hodnotici obdobi stanoveditelé jednotlivych spotmosti a sdi je
vedoucim odéeni. Ti provadi hodnoceni ve stanovém obdobi. &tnanci jsou vzdy

1x raen¢ hodnoceni svym vedoucim pracovnikem.

Hodnoceni THP

Zamestnanci s timto pracovnim iz@enim vedou rozhovor se svym vedoucim
pracovnikem. Délka rozhovoru je cca 30 minuthdm této doby ma zastnanec
prostor ohodnotit svoji praci a praco¥iSbdivodnit svoje jednani, stit vedoucimu

pocity ze zadanych, sginych¢i nesplrénych ukot.

54



Vedouci pracovnik hodnoti vysledky podiEegchoziho hodnoticiho protokolu, kde je
vzdy stanoven prioritni cil a vice dith cili na nasledujici rok. Na vysledku hodnoceni
se nejvice podili spémi prioritniho cile. Vyznamnou roli vtomto procesuaji
I pracovni vztahy mezi zatathancem a vedoucim pracovnikem. V&avhodnoticiho
pohovoru reaguje zafstnanec na hodnoceni vedouciho, je v§pla okma Eastniky
podepsan hodnotici formiiléviz Obrazek 10), ktery obsahuje:

* jméno a pijmeni hodnoceného,

* pracovni zéazeni zarstnance,

= datum posledniho hodnoceni,

= hodnocené obdobi,

» piehled vysledi,

» hlavni kompetence a chovani hodnoceného,

= celkové hodnoceni dosaZzenych vysligdk

» koment# podiizeného,

= zawretné shrnuti nadlzeného.

Druh& ¢4st hodnoticiho formuté obsahuje plan rozvoje naigii obdobi, ktery
obsahuje:

= stanovené oblasti p@by rozvoje,

= zpasoby napiovani rozvoje,

= datum splgni cile,

= definice cib,

= zpasob n&feni,

= priority plnéni.
Hodnotici protokol se vyplje vzdy ve dvou vyhotovenich:

» 1x - vloZen do osobni karty z&stnance,

= 1x — pro zamstnance.
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Hodnoceni dlnika

Hodnoceni dnika provadi vedouci jednotlivych pracowisVystupni dokumenty
nejsou vyhotovovany. iedmétem hodnoceni je nejen pracovni vykon, ale také
dodrzovani pedpisi BOZP a PO.

Hodnoceni managementu

Hodnoceni managementu probiha bodovym systémemoveaym ve vninim
piedpisu. Bodové hodnoceni je komplexni hodnocenieprangstnance zafslusny
kalend&ni rok vyjadené ¢iselnou hodnotou. Bodové hodnoceni je zékladem pro
stanoveni mimiadné réni odmény vyplacené vtom kalenttéim roce, ve kterém

uplynou 3 roky ode dnefgléleni bodi konkrétnimu zagstnanci.

Body pidéluje generalni feditel na zaklagl zhodnoceni iinosu jednotlivych
zanestnand na hospod&ni isluSné spoknosti, organizéni jednotky nebo Gtvaru za
uplynuly kalend#&ni rok. Ridélené body vyjatlji komplexni hodnoceni kazdého
zanestnance z dlouhodobého hlediskac@qgxidélenych bod hodnoceni je limitovan
rozhodnutim pedstavenstva. tRi¢leni bodi kazdému jednotlivému vybranému
zanestnanci provadi generalfgditel pisemnou formoufigemz datum jeho podpisu je
rozhodujici pro ufeni doby zhodnoceni bodormou mimd@adné réni odneny. Po
pridéleni bodi je stanovena hodnota 1 bodu. Hodnota kazdéfugleneho bodu se
v kazdém nasledujicim kalertdém roce zvySi o miru inflace, vyjéhou pirastkem
praimérného r@niho indexu spaéebitelskych cen zarfslusny gedchozi kalendai rok,
vyhlagovanouCeskym statistickym iéadem, a to v procentech zaokrouhlengeskym

statistickym @adem na jedno desetinné misto.

Céstka, kterou jsou body p#iité zhodnoceny, se rovna vysi mitadné réni odneny
za fislusny kalendiéni rok. MoZnost vyplaty mim@dné réni odnmeény vznika nejdive
po ttech letech od datarigéleni patu bodi zaméstnanci. Odrénu Ize vSak vyplatit
pouze za podminky, Ze statutarni orgéfslpSné spoknosti nevyslovi s vyplatou

nesouhlas.

56



Obréazek 10: Hodnotici formuta

Zaznam z hodnoticiho pohovoru

Eurovia CS

Vypracoval: Oweril: Schvalil: Datum: Oznaeni dokumentu:
Jméno a FFijmeni hodnoceného: Funkce:
Datum posledniho hodnoceni: Hodnocené obdobi:

PREHLED VYSLEDK U
Shrnuti cile a vysledky dosazenghbm tohoto obdobi hodnoceni. Ohodnoceni kazdéagothoci
hodnatici stupnice.

Cil 1: Dosazené vysledky:
Cil 2: Dosazené vysledky:
Cil 3: Dosazené vysledky:
Cil 4: Dosazené vysledky:
Cil 5: Dosazené vysledky:

Hlavni kompetence a chovani:

CELKOVE HODNOCENI DOSAZENYCH VYSLEDK U:

Komenté# pod¥izeného: Zavéreéné shrnuti nadéizeného:

Cim piispgje podizeny v nasledujicich 12asicich?

ZPUSOBY NAPLNOVANI | b0 JE ZODPOVEDNY zA
- POTREBY DATUM
oINSt Vycvik absolvovany UG} (B ERITA LA SPLNENI
ROZVOJE yevix &8 Y POTREBA USPOKOJENA? .
v uplynulém obdobi a CILE
S L Forma podpory
uZitetnost vycviku
C. | Definice cili na obdobi................. a terminy Zpusob méfeni Priority
1.
2.
3.
4.
5.
Podpisy znamenaji, Ze shrnuti vykonu a rozvoje pigtnodnoceno tim, kdo podepsal.
Podpis Podpis nejblizSiho dalSiho | Podpis Utvaru HR: Podpis podtizeného:
nadiizeného: nadiizeného:

Zdroj: Vnit'ni materialy spolénosti. — vlastni Uprava
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5.3.1.8 Pée o zandstnance

Eurovia CS péuje o své zarstnance v souladu s ob&aavaznymi pravnimiiedpisy,

kolektivni smlouvou a v mezich svych hospis#gch moZznosti.

Spolenost p&fuje 0 zaméstnance v nasledujicich oblastech:

Prohlubovéani a zvySovani kvalifikace

Zameéstnanec je povinen prohlubovat si soustakmalifikaci k vykonu prace sjednané
v pracovni smlou¥. Prohlubovanim kvalifikace se rozumi téz jeji wh@ni
a obnovovani. Zatstnavatel je oprawm ulozit zamdstnanci dast na Skoleni
k prohloubeni kvalifikace. Formy a rozsah prohlufioiv kvalifikace stanovi
zamestnavatel v souladu se svymi feiiami a s phlédnutim k moznostem a zajm

zanestnance.

Ucast na 3koleni k prohloubeni kvalifikace je vykonenace, za ktery za¥atnanci
prislusi mzda. PoruSeni povinnosti (neomluved@stina Skoleni apod.) je porusenim
pracovni kdzé& s moznosti postihu. Zamstnavatel mze roviez zangstnanci umoznit

zvysSeni kvalifikace na zakladlohody za stanovenych podminek.

Penzijni pripojisténi
Eurovia CS poskytuje zafstnaném prispsvek k penzijnimu fipojisténi, za podminek
uvedenych v Rozhodnuti generalnibeditele. VySe tohoto ifspivku je dohodnuta

v podnikové kolektivni smlouv

Spol&nost fFispivA svym pracovnikm, zangstnanym u spolmosti nepetrzit
nejmérk dva roky, mndsicni castkou, ktera je zavisla na ésknim prispivku
zanestnance na penzijnimiipojisténi a délce negtrzitého pracovniho pafru a to

podle nasledujici tabulky.
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Tabulka 2: Pispevek zardstnavatele na penzijniipojisteni

Prispivek zangstnavatele podle délky niagirzitého

Pojistné zarsstnance pracovniho porru
2-5let 5-15let od dovrseni 15 lgt
100 K¢ - 230 K¢ 230 K¢
231 K& - 1 000 K Castka pispivku = vy3i pojistného zasstnance
Castka pispsvku = vy3i pojistného
1001 K-1500K 1000 K zantstnance
Castka pispsvku =
1501 K-2000K 1000 K 1500 K vySi pojistného
zanestnanc
2 000 K a vySe 1000 K 1500 K 2 000 K

Zdroj: Vnit'ni materialy spolénosti.

Socialni fond

Tvorba acerpani socialniho fondu g&di pravidly jednotlivych spolaosti. Socialni
fond je tvden ve vySi 0,72 % z tmiho objemu mzdovych prdastdki zi¢tovanych
k vyplag v béZném roce. Navrh rozptu sociélniho fondu Ki¥e gredlozit odborovéa
organizace. Socialni fond je pouzivategevsim na finami pomoc zamstnaném

v mimoradre tizivych zdravotnich a socialnich situacich, nésgvky na dtskou

rekreaci a nginnost kluli byvalych zamistnané — dichoddi.

Zdravotni péce

Pro lékdskou preventivni p& neplati svobodnéa volba lélg zandstnanec je povinen
absolvovat vstupni prohlidku, periodické prohlidkg vystupni prohlidku
u zangstnavatelem smluen zajiS€ného |ék&e. Oblast |ékské pée je feSena

Rozhodnutim generalnilteditele - Preventivni |ékaké prohlidky v platném ni.

Bezpdnost prace, ochrana zdravi a pracovniho prosedi

Nedilnou souasti zavedeného a certifikovaného systému IMSdgblast bezp@osti
a ochrany zdravi ip praci. Eurovia CS se zavazuje soustawytvaret podminky
bezpeéné a zdravoth nezavadné prace. Za timt@elem projednava sislusSnym

odborovym organem vSechny otazky z oblasti BOZBndese zejména o @gob Sateni
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pii¢in pracovnich Uraz zpisob odSkotlovani pracovnich Uréza nemoci z povolani,
program vychovy a vzadiavani v oblasti BOZP. Dle seznamu prac6wspracovnich
¢innosti, poskytuje spataost bezuplathzaméstnanci ¥cné osobni ochranné pracovni
prostedky Wetné pracovnich oé&vi a obuvi, Cisticich a dezinfalnich prostedki.
Eurovia CS, a.s. provadi sp&ihe s odborovou organizaci minimélrdvakrat réné
rozbor a vyhodnoceni stavu BOZP s konkrétnimiéravS timto vyhodnocenim musi
byt prokazatelts seznameni vSichni zafstnanci. Pesné podminky BOZP &uje

pracovnitad.

Stravovani

Eurovia CS zajifuje svym zamdsstnaném zavodni stravovani v rozsahu jednoho
hlavniho jidla den# ve stravovacich ¥&enich. Tam, kde to neni mozné, zajjé
stravovani zagstnané jinou vhodnou formou. Na stravovani zajig prostednictvim
jinych subjeki prispiva spolénost ve vysi 55 % z ceny hlavniho jidla. Tenispivek

se tyka pouzeéth zangstnand a €ch dm, kdy Uvazek fislusSného zagstnancegini

alespa 44/, hod.

Ubytovani
Pokud spolénost poskytne za#stnanci pechodné ubytovani, nejde-li o ubytovadi p
pracovni cest miZze hodnota tohoto ubytovanfgsahnout 3 500 Kmésicné s tim, ze

¢astka nad 3 500 Kje pro zanistnance zdanitelnymifgmem.

Zaméstnavani zanéstnanai se znénénou pracovni schopnosti

Eurovia CS, a.s. Gzce spolupracuje iady prace a zdravotnickymi organyti p
zamestnavani obani se znénénou pracovni schopnosti na vhodnych pracovnich
mistech a vytva jim vhodné pracovni podminky v souladu 8sfuSnymi pracové

pravnimi gredpisy.
Do oblasti pée o pracovniky lze zahrnout také akcefgumné spolaosti mimo

pracovisé. Jedna se o sportovni, kulturni a speteské akce, které se uskittaji 4x

rocné. Kazdor@né se kona fotbalové klani a volejbalovy turnaj 2atnand@ vybranych
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dcdinych spolénosti. Spoleenské akce pgada Eurovia CS, a.s. ndidad pi

vyznamném vyrdi spole&nosti.

5.3.1.9 Ukoweni pracovniho porfru

Pracovni porér Ize ukorit pouze za podminek stanovenych zkore@62/2006 Sb.,
neboli Zakonikem prace a jeho pé@imi novelizacemi. Obecné ustanoveni
0 rozvazani a ska@eni pracovniho po#nu upravuje § 48 Zakoniku prace. Pracovni
poner maze byt rozvazan jen:

= dohodou,

= vypowdi,

= okamzitym zruSenim,

= zruSenim ve zkuSebni dab

Pracovni por&r na dobu ufitou korti také uplynutim sjednané doby.

Dle pokyni ptislusného personalniho Utvaru je zZatnanec povinen splnit nezbytné
nélezitosti vyplyvajici z ukafeni pracovniho po#nu. Povinnosti zagstnance je

i spoluprace H vzajemném vyrovnavani zavazk

5.3.1.10 Personalni informéni systém

K zavedeni informéniho systému v této speleosti doslo v roce 2006, v souvislosti
s rozsdhlym procesem restrukturalizace spasti. Eurovia CS, a.s. pouZiva
informani systéem KHEOPS, zaloZzeny na bazi systéemu SAPtoTsystém se stal
jednoticim prvkem¥izeni v ramci celé skupiny Eurovia. 8eské republice je systém

SAP v produknim reZzimu pouZzivan od 1. 1. 2006.

61



Obrazek 11: Procesy systemu SAP

Controlling

Evidence a sprava majetku

Rizeni kvality b8 Rizeni projekt

Udrzba a opravy . wiorkflow

Lidské zdroje Ocvétovi fedeni

Zdroj: CD-Telematika

Informaini systém SAP je integrovany modularni on-line &@ystypu klient-server pro
zpracovani podnikovych prodes Ucetnich, personalnich, logistickych, vyrobnich,
planovacich, tizeni vyroby, odbytu, udrzby aj. Inforivd systém SAP splje
poZzadavky kladené na podnikovy inforna systém pro velké az retiré velké
organizace (www.cdt.cz). Modul HR zahrnuje pinoudparu administrace udaj
zanestnand@ nagi¢ celym procesentizeni lidskych zdrdi v podniku (Hernandez,
2006).

Zavedeni informéniho systému v podniku Eurovia CS znamenalo vetisup v oblasti
personalnihofizeni. Pracovnici vlastnici pravo vstupovat do tohsystému, vedou
evidenci zamsstnané. Ta obsahuje identifikmi Udaje jednotlivych za#stnand,
zadznamy o zdravotnim stavu, Udaje proigioy socialniho a zdravotniho zabesmyd,
informace o vykonnosti, dovednostech pracovnikag fgodnoceni, pracovnim chovani,
udélenych pochvalach a sankcich, Udaje o vySicasmého platu nebo mzdyieghled

0 zvySovani platu nebo mzdy, eventwelh davody zvySeni. Déle jsou zde
zaznamenavany vysledky pohotrprprijimacich tesi, vybérového fizeni, Udaje

o dosavadnim pracovnimiaaeni, historii pracovnich funkci od nastupu daargace.
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Systém sleduje i podrobné informace o kvalifikaoi fedchozim studiu, dalSich
Skolenich, kurzech i vysledcich podnikového i mimdpikového vzdlavani). Dale
zadané udaje zpracovava, vyhodnocuje a nasleadipojuje mezi jednotlivymi moduly
SAP.

Systém SAP pro spalrost vyhodnocujeidezité identifikatory, které tvd informasni
systém jedinénym. Jsou to ndfklad udaje vhodné pro planovani pracovni&videnci
naroki a ¢erpani dovolené nebo Udaje umojci okamzité hodnoceni vykonnosti.
Systém vyhodnocuje mzdové a platové pomve spolénosti, pdgty a kategorie
zanestnand, souhrnné Udaje o v&dvani a kvalifikacich, déf statistiky (nemocnost,

Urazovost, dochazkarggiasy) a;.

5.4 Vyhodnoceni dotaznikového Segni
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6 DISKUSE
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7 ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo charakterizovathadnotit fizeni lidskych zdrdj,
posoudit jednotlivé persondlriinnosti a navrhnout rdmcové #ny pro zlepSeni

¢innosti viizeni lidskych zdrdj a konkuretini schopnosti podniku.

Analyza personalnicltinnosti byla provedena ve sp&esti Eurovia CS, a.s. Tato
spol&nost s dlouholetou tradici se zabyva pravaoh dopravnich a inZzenyrskych
staveb. Posouzeni jednotlivych personalniginnosti bylo ovliveno vysledky
dotaznikového S&ni, které probihalo ve speéfesti Eurovia Services, s.r.o. Tato
dcdina spolénost zajiSuje pro Eurovia CS, a.s. servisni sluzbiedevsim

personalniho, inform@iho a technického charakteru.

Eurovia CS, a.s. ma vho#ginpropracovany systém managementu lidskych adroj
zejména v oblasti od&ovani. Také diky tomu se stala tato spotest atraktivnim

zamsstnavatelem v oboru stavitelstvi.

Na zaklad prizkumu vSak byly zji§ny rezervy v oblasti vyyu zangstnand,
hodnoceni, za#stnaneckych vyhod, pracovnich vziah p&e o zanistnance. Proto
byla navrhnuta moZn#sSeni, ktera by v budoucnu mohla vést ke zlepsmgasného

stavu v jednotlivych oblastech personalnifaeni.

Ptinosem této prace mohou byt vysledky anonymnihazihdkového Séeni, protoze
jsou jediné, které byly v této spoétesti dosud ziskany. Specificky dotaznik by mohl
v idealnim pipadt slouzit k pravidelnému zjf®vani znén v preferencich za¥stnané

této spolénosti.
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8 SUMMARY

The objective of this diploma thesis is the charastic and the evaluation of the human
resources management, an examination of the indiVigersonal activities and the
suggestion of general changes to improve the #eBviin the human resources

management and the competitive capacity of a cognpan

People form the most valuable assets of companidse-human capital gradually
becomes the most valuable wealth which determihes competitive capacity of
companies within the scope of the global world. lFumesources management forms
the core of the whole company control and nowadaiecomes its most dynamical
part.

This diploma contains the theoretical statemenhefhuman resources management, its
most important activities followed by a comparisoihthe personal activities in the
selected company engaged in highway constructions.

The analysis of the personal activities in thedel company was completed by results

taken from written interrogation.
Due to the research the reserves were discovert iarea of the employees selection,

reward system, evaluation, work relationships dmel ¢are of employees. Therefore

particular changes were suggested which couldvwelieese shortages in the future.

Keywords: human resources management, personal strategypnperdepartment,

personal activities, company analysis
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Priloha 1
Dotaznik pro zaméstnance Eurovia Services, s.r.o.

Tento dotaznik je anonymni a poslouzi vyhga#te zpracovani diplomové prace na
témaRizeni lidskych zdrdj ve vybraném podnikiwWaSe odpogdi oznate kizkem.
Mnohokrat @kuji za Vascas straveny nad timto dotaznikem.

1. Identifika éni otazky:
Pohlavi:

O Zena

O Muz

V¢ékova kategorie:
Do 20 let
21-30
31-40
41-50

51 avice let

oOoooa

Nejvyssi dosazené védni:
Zakladni

Stredni odborné (vyini list)
Uplné stedni (maturita)
VysSi odborné
Vysokoskolské

ooooad

2. Jaké je vaSe pracovni Zazeni?
O Vedouci MDS
O Samostatny odborny technik
O Manazer controllingu
O Administrativni pracovnik personalniho, invéastho nebo ekonomického Useku

3. Jste spokojen/a s VaSim pracovnim Eazenim?
O Ano
O Spise ano
O SpiSe ne
O Ne

4. Jaké byly podminky pro ziskani Vaseho pracovnihmista?

Praxe v oboru

Dosazené vzdani

Jazykova vybavenost

Vzhled a vystupovani

JiNé (UVE'LE ProSiM KEEIE).....oueeiiii it

oOoood



5. Jaké dovednosti jsou nezbytné pro vykon Vasehaméstnani?
O Odborné zpsobilost
O Jazykové znalosti
O Znalost prace s PC
O Komunikani dovednosti
O Jiné (Uvelte ProSiM KLEIE).......covviiiiiiieiiii ettt

6. Odpovida finartni ohodnoceni VaSemu dosazenému \&éni, praxi ... ?
O Ano
O SpiSe ano
O SpiSe ne
O Ne

7. Jste spokojen/a se svym fingnim ohodnocenim?
O Ano
O Spise ano
O SpiSe ne
O Ne

8. Jak hodnotite své zarstnani?
O Stereotypni
O Nudné
O Zajimavé
O Motivujici

9. Dostavéte s€asto do stresovych situaci?
O Velmi ¢asto
0 Obkcas
O Ziidka
O Nikdy

10. Co podle Vas nejvice motivuje pracovniky k vy&hiu vykonu?
O Jednorazova finami odneéna
O ZvySeni giplatki ¢i prémii
O Vefejna pochvala
O Profesni st
O Pocit uspsnosti
O JiN€ (UVE'LE PrOSIM CO)..eeeeiiiiiiieiiiiiie ettt e e eeee ettt e e e e e e e e e e e emee s eees

11. Jste spokojen/a s vedenim svych nddenych?
O Ano
O Spise ano
O Spise ne
O Ne

12. Je pro Vas vzdlani dalezité?
O Ano
O SpiSe ano
O Spise ne
O Ne



13. Rastnite se vzdlavacich akci ve Vasi spol#osti?
O Ano
O SpiSe ano
O Spise ne
O Ne

14. Jak hodnotite vzdlavani v rdmci VaSeho zanistnani?
O Nezbytné pro vykon zagstnani
O Je mi velkym pinosem
O Nepotebné
O Nedostatene
15. Zda se Vam by#&etnost Skoleni dostaténa?
O Ano
O Spise ano
O Spise ne
O Ne

16. Pofebujete v zanéstnani znalost cizich jazyk?
O Ano
O SpiSe ano
O Spise ne
O Ne

17. Méte mozZnost nav@vovat jazykové kurzy v rdmci zaméstnani?
O Ano, vyuZil/a jsem tuto moznost
O Ano, ale kurzy nenavdtuji
O Ne, ale tuto moznost bych vyuZzil/a
O Ne, o vyuku jazylk nemam zajem

18. Navsévoval/a by jste jazykové kurzy poskytované zagstnavatelem i mimo pracovni
dobu?

O Ano

O SpiSe ano

O SpiSe ne

O Ne

19. Weastnite se kulturnich, spoléenskych nebo sportovnich akci p@danych
zaméstnavatelem?

O Ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Ne



Piiloha 2

Vysledky dotaznikoveho Sdteni - zpracovani dat v tabulkach



Priloha 3

ZjednoduSena organizaéni struktura Skupiny Eurovia CS

Skupina EUROVIA CS

EUROVIA CS, a.s.

1

Technicky feditel

1
| Personila feditel

OBCHODNI
REDITEL

OBLAST CECHY ZAPAD

OBLAST CECHY STRED

OBLAST CECHY VYCHOD

OBLAST MORAVA

OBLAST SLOVENSKO

EUROVIA SK, as.

OBLAST OBALOVNY A LOMY
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P¥iloha 5

Ukéazky staveb realizovanych spoknosti Eurovia CS, a.s.

Estakada pes Masarykovo nadrazi v Praze - most SO 860

Dalnice D8 — stavba Useku Trnice — Kninice

Modernizace letigtKarlovy Vary — lll. Etapa




