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1 Uvod

Vv s

Persondlni fizeni je dnes jednou z nejdiilezitéjSich soucdsti podnikani. Pokud
nebudeme vénovat pozornost svym zaméstnancim, nebudeme se o n¢ starat, tak
postupem cCasu firma nebude tvofena loajadlnimi zaméstnanci, ale lhostejnymi
pracovniky, ktefi budou demotivovani, neochotni pracovat, piestanou uzndvat svého
nadiizeného a celé to povede k rozpadu spolecnosti. V dneSni dob¢, kdy je trh plny
konkurence, je nutné brat na tento aspekt veliky zietel. Spole¢nost netvofi stroje, ani
nejmodernéjsi technologie. Vzdy jsou to lidé. Nic nedokdZe nahradit schopného

pracovnika. Kazdy obsahuje nejvzacnéjsi zdroje, kterymi jsou znalosti, schopnosti,

dovednosti.

Najit spolehlivého a dobrého pracovnika neni viibec jednoduché, proto je nutné
se o své zameéstnance dobie starat. PéCe o pracovniky by neméla koncit podepsanim
pracovni ¢i manaZerské smlouvy. V tomto ohledu déld mnoho zaméstnavatelt velkou
chybu. Po ziskani pracovnika probihd hodnoceni pouze formou kritiky, které vyvolava

napéti a ndsledné Spatné vztahy.

Po nalezeni spravného zaméstnance, poté co projde zkusSebni dobou, je nutné
vénovat mu dostateCnou pozornost, podpofit ho, hodnotit, podékovat mu. Nastavit
dobry motivacni systém, udrZzovat dobré vztahy a naopak odstranovat negativni prvky.
Zajistit dal$i moznost kariérniho postupu v dané firm¢, dodatecné vzd€lani v oboru. Tak
jsme schopni ziskat nejen oddanost zaméstnanct, zajistit jejich motivaci, ale také tak
ziskdme odborniky. Organizaci vzdy tvoii lidé, ktefi v ni pracuji, proto je velice dulezité
vénovat pozornost dobrym vztahim na pracovisti, utuzovani kolektivu. To je rtzné

podle podnikové kultury.

Velice dilezité a podstatné je vSechny tyto prvky smétfovat v jeden systém, ve
kterém se vSichni vyznaji. Organizace tak muze byt ndsledné uspéSnd a
konkurenceschopna.

V této préci byla cilem analyza systému persondlni fizeni ve vybrané firmé a

navrh zmén na zlepSeni a zefektivnéni fizeni této oblasti.
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2 Literarni prehled

V této casti se veénuji teoretickému zpracovani prvkl persondlniho fizeni, jako jsou

motivace, stimulace, hodnoceni, odménovani a dalsi.
2.1 Pojem Fizeni lidskych zdroju

Podle Armstronga (1999) mutze byt fizeni lidskych zdrojii koncepcné chipéano
jako strategicky a promysleny logicky piistup k fizeni nejcennéjsSiho jméni organizace —
lidi, ktefi vni pracuji a ktefi individudlné a kolektivné priispivaji k dosahovéni

hospodatskych cilt.
V fizeni lidskych zdrojt je kladen dlraz na:
® z4jmy managementu,
e uplatnéni strategického piistupu — takového, v némz strategie lidskych zdroji

jsou integrovany se strategiemi podniku,

a posileni jejich zajma,
e dosahovani pfidané hodnoty pomoci lidi prostfednictvim procesl, rozvoje

lidskych zdroji a fizeni pracovniho vykonu (novy pifistup k hodnoceni

pracovnikil),
¢ dosazeni oddanosti lidi ciliim a hodnotdm organizace,

e potieba silné podnikové kultury, vyjadiené v jeji deklaraci poslani a hodnot a

posilované pomoci komunikace, vzdélavani a procesy fizeni pracovniho vykonu.

Storey (1989) popsal ftizeni lidskych zdroja jako ,,soustavu vzdjemné propojenych
politik s ideologickou a filozofickou podporou®. V roce 1995 Storey vypracoval tuto

podrobnéjsi definici:

Rizeni lidskych zdroji je odliSny pfistup k fizeni v oblasti zaméstnavani lidi, ktery
usiluje o dosazeni konkurenc¢ni vyhody prostiednictvim strategického rozmist'ovani
vysoce oddané a schopné pracovni sily a pouzivd pfitom integrovanou soustavu

kulturnich, strukturdlnich a persondlnich postupd.

vV,

Koubek (2001) uvadi, ze tizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéjsi koncepci

persondlni prace, kterd se ve vyspélém zahrani¢i zaCala formovat v pribé¢hu 50. a 60.

12



let. Rizeni lidskych zdroji se stdva jddrem fizeni organizace, jeho nejdileZitéjsi
sloZzkou. Timto novym postavenim persondlni priace se vyjadiuje vyznam clovéka,
organizace. DovrSuje se vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti
koncep¢ni, skutecné fidici.

V poslednich letech je ve vyspélych statech nahrazovan pojem persondlni fizeni
pojmem fizeni lidskych zdroji. Nahrazeni pojmi nemd pouhy formdlni vyznam, ale
vyjadiuje kvalitativni posun ve vnimani vztahu jedince a podniku (resp. organizace).
Rizen{ lidskych zdrojii zdiraziuje pfedeviim plné vyuziti lidskych schopnosti, lidského
potencidlu. VyuZivat lidsky potencidl znamend poskytovat piileZitosti, které jsou

piinosem pro jedince i pro podnik (Horalikova, 2004).

Rizeni lidskych zdroji musi vychdzet z ménicich se charakteristik lidi. Proto

zahrnuje:

e gspravnou volbu a zajiSténi profesni a kvalifika¢ni struktury,

e vytvafeni klimatu podporujiciho nekonformni mysleni, kriticnost a tvofivost,

® v maximalni pfipustné mife delegovani pravomoci a odpovédnosti,

® participaci, a to nejen na fizeni a rozhodovani, ale 1 na odménovani,

e stimulaci ztotoZnéni s podnikovou kulturou,

¢ néhradu piisné kontroly sdilenymi hodnotami,

e péci o kvalifikaéni rast pracovnikt, o jejich osobni rozvoj,

e vytvoreni pevného socidlniho zazemi,

e podporu soudrznosti

e vytvafeni spolupodilnictvi na tspéch a neuspéch, tj. v konecné fazi vyuziti
potencidlu jednotlivct i celého podnikového kolektivu (pficemz potencidl celého
kolektivu neni prostym souctem schopnosti, znalosti, dovednosti, zkuSenosti,
zplisobll jedndn{ atd. jedincii, ale ¢imsi vice).

~s 2

Dvordkova (2007) piSe, Ze o managementu lidskych zdroji se za¢ind hovotit od
pocatku 80. let 20. stoleti v souvislosti s celkovou zménou manaZerského mysleni a
chovani. Posun v persondlni praci je podminén fadou objektivnich faktort. Vyspélé
ekonomiky byly postizeny hospodéiskou recesi a krizi a mnohé podnikatelské subjekty
bojovaly o preziti. To vedlo k racionalizacnim opatfenim a k hledéani cest, jak zvySit

efektivnost. Tehdy se persondlni prace stivéd jaddrem zmén fizeni organizace a zacina se
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orientovat na dlouhodobé horizonty. Pfedpoklada se, Ze nejefektivnéjsi piistup k fizeni
lidskych zdroji ma byt zaloZen na tuzké interakci mezi liniovym manaZerem a

persondlnim utvarem, v jehoZ kompetenci je rozsdhla starost o lidské zdroje.

Management lidskych zdroji se 1i$i od persondlniho fizeni dlrazy a pfistupy
k persondlni prici a zejména kvétnatou rétorikou o souladu z4jmli managementu a
zaméstnancll a o zabezpeceni potfeb vSech zainteresovanych stran zaméstnaneckého
vztahu. Vyraz lidské zdroje je pouzit se zdmérem zdlraznit rostouci vzacnost tohoto
vyrobniho Cinitele a poukdzat na nutnost vénovat mu mimoiddnou, ne-li vysadni
pozornost pii fizeni oproti kapitdlu a materidlnim zdrojim. Jako koncepce ¢i piistup
k fizenf lidi je definovéan v poloving 80. let 20. stoleti na piidé americkych univerzit, kde
jsou vypracovany modely v souladu (matching models), stochastické modely a

Harvardsky model.

Dle Krninské (2002) lze za charakteristické znaky a rysy moderniho fizeni lidskych
zdrojii povaZovat:

cs N2

¢ sladéni podnikové strategie se strategii fizeni lidskych zdroju,

e péce o kvalifikacni rist pracovniku se rozSifuje s akcentem na péci o jejich
osobni rozvoj a rast jejich lidského potencidlu, s dirazem na flexibilitu,
adaptabilitu a pfedev§im na vysokou tvofivost a invenci,

e vyuziti potencidlu jednotlivct i celého podnikového kolektivu,

e fizeni lidskych =zdroji piestdvd byt =zdleZitosti odbornych specialistil
v persondlnich tdtvarech a stdva se ndplni prace vSech vedoucich pracovnikd,

e vyznamné je posilovdna silnd podnikova kultura se stimulaci k sdileni jejich
hodnot, jezZ nahrazuje dfivéjsi pfisnou kontrolu,

e orientace na participativni zpisob fizeni, rozhodovdni, odménovani a
soundlezitost zamé&stnancu s organizaci, smétovani k tymové praci,

e orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancl (socidlni
stabilita),

e lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kapitdl (intelektualni kapital)

vvvvvv
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2.2 Utvareni pojeti izeni lidskych zdroji

V této kapitole se vénuji tomu, jakym zpiisobem lze pojmout fizeni lidskych

zdroji. PopiSu americké a britské modely.
2.2.1 Americké modely

Americké modely se sklddaji z modelu souladu a harvardského systému.
Model souladu

Podle Armstronga (1999) je prvnim modelem tzv. matching model neboli model
souladu. Jako jedni z prvnich definovali explicitné¢ pojeti fizeni lidskych zdroja
Fombrun a kol. Tvrdili, Ze systémy lidskych zdroji a organiza¢ni struktura by mély byt

fizeny zpluisobem, ktery je v souladu se strategii organizace.
Harvardsky systém

Dalsimi zakladateli fizeni lidskych zdroja byli Beer a kol. (1984) Jejich systém
je zaloZen na vife, Ze problémy klasického persondlniho fizeni mohou byt vyfeSeny

pouze:

kdyZ si manaZefi-generalisté vytvofi ndzor na to, jak si pfeji vidét
zameéstnance vyZadované a rozvijené podnikem a jakd politika a praxe fizeni lidskych
zdrojii by mohla vést k dosazeni téchto cilli. Bez ustfedni filozofie nebo strategické vize
— které mohou nabidnout pouze manazefi-generalist¢ — fizeni lidskych zdroju
pravdépodobné ziistane souborem nezavislych ¢innosti, z nich kazd4 bude fizena svymi

vlastnimi tradi¢nimi postupy.

Beer a jeho kolegové byli tedy prvni, ktefi zdlraznili zdkladni princip fizeni
lidskych zdrojii, a sice to, ze je véci liniovych manaZerG. Zduraziiovali potiebu

soudrZnosti a propojenosti jednotlivych oblasti politiky fizeni lidskych zdroji — ziejmé

//////

Vyhody harvardského modelu:

e zahrnuje uznani Skdly z4jmu vSech zucastnénych,

® uzndva explicitné nebo implicitn€, vyznam ,,smény* mezi zdjmy vlastnikd a
zajmy zaméstnanct, jakoZ i mezi riznymi zdjmovymi skupinami,

e rozsifuje obsah fizeni lidskych zdroji tak, aby zahrnoval ,,vliv zaméstnanci®,

organizaci prace a navazujici otazky styla fizent,
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e uznava Sirokou Skdlu ze souvislosti vyplyvajicich vlivii, ovliviiujicich volbu
strategie provddénou managementem, a doporucuje piihliZet jak k logice trhu
produktt, tak k logice sociokulturni,

e zdiaraznuje strategickou volbu — nepodléha tlakiim situace nebo prostiedi.

Harvardsky systém m¢l vyrazny vliv na teorii a praxi fizeni lidskych zdrojt, zv1asté
pak svym tvrzenim, Ze fizeni lidskych zdroju je spiSe zaleZitosti vS§ech manaZert, nez

aby bylo jen zdleZitosti persondlniho ttvaru a personalisti.
2.2.2 Britské modely

Britské modely v sobé zahrnuji modely Davida Guesta, ktery pievzal harvardsky
systém, dédle Karen Leggeové, kterd vychdzi z definic fizeni lidskych zdroji, Keith
Sisson, kterd popisuje Ctyfi hlavni rysy a Johna Storeyho, ktery uvadi Ctyfi hlavni

aspekty.
David Guest

David Guest (1991) prevzal harvardsky model a déle jej rozvinul tim, Ze

definoval ¢tyfi cile politiky, které — jak v&fi — mohou byt vyuzivany jako urcitd kritéria:

1. Strategicka integrace: schopnost organizace integrovat zélezitosti fizeni lidskych
zdroji do svych strategickych planl, zabezpecit, aby rtzné aspekty fizeni
lidskych zdroji byly v souladu a umoziiovaly liniovym manaZeriim, aby ve
svém rozhodovani brali v tivahu hledisko fizeni lidskych zdrojt.

2. Vysokd mira oddanosti: pocit zdvazku chovat se v zdjmu dohodnutych cila a
také oddanost v postojich odrizejicich silnou identifikaci s podnikem.

3. Vysoka kvalita: tykd se vSech aspektli manazerského chovani, které se prendsi
piimo na kvalitu zboZi a poskytovanych sluzeb a tyka se i fizeni zaméstnancti a
investovani do vysoce kvalitnich zaméstnanci.

4. Flexibilita: funkéni flexibilita a existence adaptabilni organizacni struktury se

schopnosti zvladnout inovace.
Karen Leggeova

Karen Leggeova (1989) vychdzi z toho, Ze spole€nymi tématy typickych definic

fizeni lidskych zdroji jsou:

Politika a postupy fizeni lidskych zdrojim mély byt integrovdny se strategickym

planovanim podniku a vyuzivany k posileni vhodné (nebo zméné nevhodné) kultury
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organizace, Ze lidské zdroje maji hodnotu a jsou zdrojem konkuren¢ni vyhody, Ze

mohou byt nejefektivnéji fizeny spiSe vzdjemné konzistentnimi pravidly nez

zvySovanim oddanosti a angazovanosti. Diky tomu posiluji ochotu zaméstnancti jednat

pruzné v zjmu ,,adaptabilniho* dsili organizace dosdhnout vynikajicich vysledk.

Keith Sisson

Keith Sisson (1990) popisuje ¢tyfi hlavni rysy spojené s fizenim lidskych zdrojt:

1. Tlak na integraci jednotlivych oblasti persondlni politiky jak navzdjem mezi
sebou, tak s planovanim podniku obecng.
2. Odpovédnym mistem za persondlni fizeni jiZ nejsou specializovani manaZzefi.
3. Tezisteé pozornosti se piendsi ze vztahii manaZer-odbory na vztahy management-
pracovnik, od kolektivismu k individualismu.
4. Existuje tlak na oddanost a projevy iniciativy s tim, Ze manaZeii nyni vykonavaji
roli té€ch, ktefi ,,umoZziuji“, ,,provéruji* a ,,usnadiuji*.
John Storey
John Storey (1993) uvadi ¢tyfi aspekty, které tvoii smysluplnou verzi fizeni
lidskych zdroji:

zvlastni konstelace presvédceni a predpokladii,

strategicky tlak na informovéni o rozhodnutich tykajicich se fizeni lidi,

ustfedni role liniovych manaZert,

spoléhdni na soustavu ,,pdk* k formovani zaméstnaneckych vztaht, které jsou
odliSné od pdk pouZivanych v procedurdlnich a jednotlivymi piedpisy
upravenych rezimech typickych pro systémy klasickych kolektivnich pracovnich

vztaht.

2.3 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategické ftizeni lidskych zdroji je pfistup k rozhodovdni o zdmérech

organizace tykajicich se lidi — podstatné slozky podnikatelské strategie organizace.

Jednd se o vzdajemné vztahy mezi fizenim lidskych zdroji a strategickym fizenim

v organizaci. Strategické fizeni lidskych zdrojt se tykéd celkového zaméteni organizace,

pokud jde o zabezpeceni jejich cilti pomoci a prostiednictvim lidi (Armstrong, 1999).
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Koubek (2001) definuje strategické fizeni lidskych zdroji jako praktické
vyusténi persondlni strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili

sméiujici k dosaZeni cilli obsazenych v persondlni strategii.

Podle Armstronga (1999) je cilem strategického fizeni lidskych zdrojii uddvat
smér v Casto turbulentnim prostfedi, aby organizacni a podnikatelské potieby mohly byt
provedeny do vzdjemné provazanych a praktickych postupli a programi. Strategické
fizeni lidskych zdroji by mélo poskytnout ndvod pro uspé€Sné jedndni, pfiCemz
provérkou redlnosti strategického fizeni lidskych zdroji je to, do jaké miry takové

jednéani podporuje.
Kli¢ové pojmy:

® konkurencni vyhoda — firmy vytvéareji hodnotu pro své zdkazniky, aby ji
dosdhly, vybiraji si trhy, na kterych mohou vyniknout a ptredstavovat pro své
konkurenty ,,pohyblivy cil* tim, Ze soustavné zlepSuji své postaveni.

e zpiisobilost zdrojit — ve strategii jde o udrzovani strategického souladu mezi
zdroji a piileZitostmi. Usp&$né firmy maji ,,charakteristické schopnosti®, které
definuji, ze jsou dobré, a ukazuji miru, v jaké jsou vyjimecné, pokud jde o
existujici zdroje nebo schopnosti.

e kritické faktory vispéchu — ty oblasti vykonnosti podniku (hnaci sily), které jsou
Zivotnég dilezité pro dosazeni cilli organizace.

e synergie — k ni dochézi, kdyZ kombinovany vykon spole¢né pusobicich zdrojii

organizace je veétSi neZ prosty soucet jejich ¢asti.
2.4 Stimulace, motivace, hodnoceni, odménovani

V této Casti se zabyvam Ctyfmi nejdulezitéjsimi Castmi fizeni lidskych zdroji, kterymi
jsou stimulace, motivace, hodnoceni a odménovéani. Spokojenost a motivovanost
pracovniki je nejdiileZitéjsi zaklad pro tvorbu dobrého kolektivu a dosahovéani dobrych

vysledkd.
2.4.1 Stimulace

Bedrnovd (1998) charakterizuje stimulaci jako vnéj$i zdmérné puasobeni na
motivaci ¢lov€ka. UcCinek stimulace zavisi na vnitfnim prostiedi, na motivacni struktufe,

urCité, relativné stdlé pripravenosti pfijmout nebo nepiijmout podnét. Zakladni
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podminkou pro uc¢innou stimulaci pracovnikli je znalost jejich osobnosti a v rdmci

osobnosti pak znalost motivacniho profilu. Jen tak je mozné , $it* stimulaci na miru.
Stimula¢ni prosttedky:

Vime, Ze podstatou stimulace je zdmérné ovliviiovani lidského chovéni a ze
ucinnost stimulace zdvisi na tom, zda je adresovdna pfiméfené ke svému piijemci.
Jinymi slovy, ¢im lépe pozndme relativné stalou motivacni strukturu ¢loveka, jehoz
chceme ovliviiovat, tim snadnéji se ndm podafi vybrat z mnoZstvi stimulacnich podnétii
praveé ty, které budou v danou chvili nejicinnéj$i. Elementem stimulace je stimul a

pouZzivéa se ho v nésledujicich vyznamech (vnéjsi podnét, pobidka, popud a incentiva).
Konkrétni stimulaéni prosttedky jsou:

® hmotna odména

e obsah priace

® povzbuzovani — neformalni hodnoceni
e atmosféra pracovni skupiny

e pracovni podminky a rezZim prace

¢ identifikace s praci, profesi a podnikem

e externi stimulacni faktory.
2.4.2 Motivace

Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi specifické, ne
vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost
Clovéka uritym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrZuji. Navenek se pak plisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované Cinnosti,
motivovaného jednani. Vyznamnym rysem motivace je skute¢nost, Ze piisobi soucastné

ve tfech rovinach, ve tfech dimenzich.

Dimenze sméru, kterd motivaci ¢lovéka a nédsledné€ jeho Cinnost urcitym smérem
zamétuje, orientuje, naopak od jinych moznych smért jej odvraci, respektive odvadi.
3

V rovin¢ prozivani Ize tuto skutecnost vyjadfit obraty ,,chci to a to, rdd bych, touzim'

atd.

Dimenze intenzity — ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zdvislosti na sile —

intenzité jeho motivace vZdy vice ¢i mén¢ prostoupena Usilim jedince o dosazeni cile,
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v jehoZ ramci vynaklad4 vice ¢i mén¢ energie. V rovin€ proZivéani lze tuto skuteCnost

vyjadrit obraty ,,docela bych chtél, chci, velmi touzim* apod.

Dimenze stdlosti — jako tfeti z uvedenych charakteristik motivace se projevuje
mirou schopnosti jedince prekondvat nejriznéjsi — vnéjsi i vnitini prekazky, které se

mohou objevovat pfi uskute¢iovani motivované ¢innosti.

Dle Horalikové (2004) motivaci ¢lovéka rozumime soubor Ciniteld — vnitini
hnaci sily jeho ¢innosti, které usmérnuji lidské jednani a prozivani. Proces motivace
Cloveka Ize chépat jako proces jeho aktivace k urCitému programu cinnosti. Jednani
Clovéka je determinovdno podnéty vnéjSimi 1 vnitinimi, jedineCnou situaci a
obecn¢j$imi zdkonitostmi. Vysledné jedndni zdvisi jak na kvalit¢ a intenzité
stimulujicich podnétii, plisobicich z vnéjSiho prostiedi, tak na struktuie a dynamice

osobnosti ¢lovéka.

Za motiv oznaCujeme specifické vnitini podminky, které vzbuzuji a udrzuji
aktivitu ¢loveka a orientuji ji smérem k urcitému cili. Motivem se mohou stét potieby,

city, zajmy, pudy, idedly, hodnoty, pfani, postoje apod.
2.4.3 Hodnoceni

Hodnoceni pracovnika znamena podle Bedrnové (1998) posuzovéani jeho
vlastnosti, postoju, ndzoril, jednani, vystupovani a vysledkd priace vzhledem k urcité
situaci, ve které se pohybuje, vzhledem k Cinnosti, kterou vykondva, a vzhledem

k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.

Podstata hodnoceni spocivd v posouzeni zavaznosti urCit¢ho predmétu, jevu,
plénované nebo uskutecniované €innosti a ve zjiSténi, zda posuzovana skute¢nost je €i
neni ve shod¢ s piredem vytyCenym cilem. V ¢innosti kazdého podniku patfi hodnoceni
pracovnikit mezi vyznamné ukoly. Jeho vysledek je soucasti celkové charakteristiky a
dosahovani vysledki podniku. Pracovni hodnoceni se kazdého zaméstnance osobné

tykd. Je na néj zpravidla velmi citlivy.

Obsah a funkce pracovniho hodnoceni vyplyvaji z celkové koncepce systému
prace s lidmi v podniku. V souladu s touto koncepci je poslanim pracovniho hodnoceni

vzdy za urcité obdobi souhrnné posoudit pracovnika z hlediska:

— jeho vykonnosti,
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— souladu jeho pracovni zpusobilosti s profesnimi a pracovnimi naroky
soucasného a piipadné i pfedpoklddaného budouciho pracovniho zafazent,
— jeho osobnich vlastnosti ve vztahu k praci,

— miry jeho identifikace s firmou a loajality k ni.
2.4.4 Odménovani

Horalikova (2004) uvadi, Ze komplexni pojeti persondlniho fizeni, zejména pak
stimulace pracovniki, se neobejde bez znalosti problematiky odméiovani zaméstnanct.
Problematika odménovani vyplyva piedevSim z obecné zdvaznych pravnich piedpisa,
nicmén¢ v jejich rdmci maji zaméstnavatelé moznost mzdovy systém podniku

vyznamn¢ diferencovat a ptizptsobit konkrétnim podminkdm svého podniku.

Mzda je chdpana jako penézité plnéni nebo plnéni penéZzité hodnoty poskytované
zaméstnavatelem zameéstnanci za praci. Za mzdu nelze povazovat plnéni, poskytovana
podle zvlaStnich ptedpisii v souvislosti se zaméstnanim (ndhrady mzdy, odstupné,
cestovni ndhrady, vynosy z kapitdlovych podill). Zdkon nevymezuje jednotlivé slozky

mzdy — zdkladni mzda, ptiplatky, prémie, odmény apod.

Casovd mzda je poskytovand za uréitou jednotku &asu (hodinu, den, tyden).
Vypocditava se jako pocet ¢asovych jednotek x mzdovy tarif. U dé€lnickych profesi je
zpravidla jednotkou pracovni doby hodina, pro administrativni, technické a vedouci

funkce na niZsi a stfedni drovni fizeni je uplatiovdn mésicni plat (mzda).

Ukolovd mzda je pouZivana pii odménovani pracovnich tukolti, u nichZ
pfevazuje zdjem na mnozstvi provedené prace. Zavedeni a uplatiovani dkolové mzdy

predpoklada dodrzeni n€kolika zasad:

1. Je nutné stanovit pfedem hospodarné technologicky postup, pracovni postup a
normy spotieby prace. Ndklady na zavedeni tikolové mzdy a na ovéfovani jeji
ucinnosti by nemély prevysit efekt dosazeny usporou ndkladii na jednotku
produkce.

2. Jsou zajiStény technické a organizacni pozadavky na plynulé plnéni pracovnich
ukolti. To znamend, Ze materidl, suroviny, polotovary, vyrobni dokumentace
apod. je v pozadovaném mnozstvi, kvalit€ a terminu na pracovisti.

3. Mnozstvi a kvalita provedené préce je spolehlivé evidovana a kontrolovana.

4. Dé€lnici mohou svym pracovnim usilim pfimo ovlivnit plnéni vykonovych

norem.
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5.

Bezpecnost prace a zdravi pracovniki neni pfi zvySeném vykonu ohroZena.

2.5 Vzdélavani, péce o pracovniky

s

V této kapitole se zamétim na vzdélani pracovnikl a na zpusob, jakym o né lze

pecovat.

2.5.1 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovniki je podle Armstronga (1999) persondlni cinnost

zahrnujici nasledujici aktivity:

a)

b)

d)

Ptizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v rdmci
pracovniho mista, tedy jakasi podélnd, longitudindlni flexibilita). Jde v podstaté
o dosSkolovani, které je tradinim, nejCastéjSim a Casto i hlavnim ukolem
vzdélavani pracovnikli v organizaci.

Nemén¢ dilezité je vSak i zvySovani pouZitelnosti pracovnikil tak, aby alespon
zCasti zvladli znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani dalSich, jinych
pracovnich mist. Dochdzi tak k rozSitovani pracovnich schopnosti.

Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnik@i usnadiiuje piipadné
rekvalifikaCni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji
povoldni, jez organizace nepotiebuje, jsou pieSkolovdni na povolani, které
naopak organizace potiebuje.

Pfizpisobovat  pracovni  schopnosti novych pracovnikii  specifickym
pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu
prace v organizaci.

Formovani pracovnich schopnosti v rdmci moderni persondlni prace prekracuje
hranice pouhé odborné zpusobilosti a stdle vice zahrnuje i formovéani osobnosti

pracovnika.

V oblasti vSeobecného vzdélavani se formuji zdkladni a vSeobecné znalosti a

dovednosti, které umoznuji ¢loveéku Zit ve spole€nosti, a v ndvaznosti na n¢ ziskdvat

arozvijet specializované pracovni schopnosti 1 dalsi vlastnosti.

Pro oblast odborného vzdélavani se ve svété vzilo oznaceni ,trading“.

UskuteCiluje se v ni proces piipravy povolani, formovani specifickych, na urcité
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zaméstndni orientovanych znalosti a dovednosti 1 jejich aktualizace ¢i

pfizptisobovani ménicim se poZadavkiim pracovniho mista.

Vzd¢€lavani je zékladni piiprava na povoldni, dile se mizeme orientovat uréitym

smérem k néjakému oboru, mizeme se nechat doskolit ¢i preskolit.

2.5.2 Péce o pracovniky

Vv s

Dle Armstronga (2009) jsou pracovnici nejdalezitéjSim zdrojem, ktery ma
organizace k dispozici, a v trznim prostiedi jsou zpravidla i nejdrazSim zdrojem,
zejména pokud jde o pracovniky kvalifikované. Zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji,
Ze jejich Uspésnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mite zavisld na pracovnicich
a jejich schopnostech, jejich motivaci a pracovnim chovéni, jejich spokojenosti a jejich
vztahu k zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat ndlezitou péci. PéCi o

pracovnika mizeme rozd¢lit do tif skupin:

a) povinnd péce o pracovniky dand zdkony, pfedpisy a kolektivnhimi smlouvami
vy$$i, nadpodnikové tirovné

b) smluvni péce o pracovniky dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na drovni
organizace

c) dobrovolnd péce o pracovniky, kterd je vyrazem persondlni politiky

zamgéstnavatele, vyrazem jeho usili o ziskdni konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Ve svém nejSirSim pojeti zahrnuje péCe o pracovniky ndleZitosti, jako jsou
pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prostfedi, bezpecnost prace a ochrana zdravi,
persondlni rozvoj pracovnikil, sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti, ostatni

sluzby poskytované pracovniklim a jejich rodindm a péce o Zivotni prostiedi
2.6 Vytvareni pracovniho mista, analyza pracovniho mista

Podle Armstronga (2009) je vytvafeni pracovnich mist proces, béhem né&jz se
definuji konkrétni pracovni tikoly jedince (popiipadé skupiny jedincl) a seskupuji se do
zékladnich prvkl organizacni struktury, tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit
nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale i uspokojovani potfeb pracovnikil

zafazenych na tato pracovni mista.

Analyza pracovniho mista poskytuje obraz priace na pracovnim misté, a tim
vytvaii i pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mé¢l na pracovnim misté pracovat. Pii

analyze pracovnich mist jde o proces zjiStovani, zaznamendvini, uchovavani a
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analyzovani informaci o ukolech, metodich, odpovédnosti, vazbach na jind pracovni
mista, podminkach, za nichZ se prace vykondva a o dalSich souvislostech pracovnich

mist.

Pfi vytvéreni pracovnich ukoll a pracovnich mist je tfeba zajistit, aby pracovni
ukoly efektivné pfispivaly kdosaZzeni cilii organizace, piindSely uspokojeni
pracovnikim a motivovaly je, nem¢ly negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi
pracovnikii, byly v souladu s kvalifikaci a dalSimi schopnostmi pracovniki, byly

v souladu se zdkony a dal$imi piedpisy. Déle je nutné zodpovédét nasledujici otazky:

e Co? Ukol, ktery je tieba splnit

¢ Kde? Umisténi organizace a pracovisté

e Kdy? Casovy interval béhem dne; as v pracovnim procesu, kde se tikol
plni

¢ Pro¢? Diivod, ktery ma organizace k tomu, aby poZadovala dany tukol;
cile a motivace pracovnika

e Jak? Metody préce, jak se prace provadi

e Kdo? Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika.
Davis (1996) definuje vytvéafeni pracovnich mist nasledovné:

Specifikace obsahu, metod a vztahli pracovniho mista za tucelem uspokojeni
technologickych a organiza¢nich pozadavkl a rovnéz socidlnich a osobnich pozadavkl

drzitele pracovniho mista.

Analyzou pracovniho mista se rozumi proces sbéru, analyzy a uspotfadani
informaci o obsahu prace s cilem vytvofit zdklad pro popis pracovniho mista a podklady
pro ziskavani, vzdélavani pracovnikill, pro hodnoceni price a fizeni pracovniho vykonu.
Analyza pracovniho mista se soustfed’'uje na to, co se ofekdvd, Ze drzitel pracovniho

mista bude d¢lat.
Analyza pracovniho mista by méla postupné zanalyzovat:

¢ Role - tloha, kterou lidé hraji pfi vykonavani svych praci,

¢ Vlastnosti — znalosti, dovednosti a odborné poZadavky,

e Kompetence — urceni kompetenci pro vykon prace,

e Popis pracovniho mista — vyjadiuje tcéel pracovniho mista, misto

v organizacni struktufe, podminky, za jakych pracovnik praci vykonava,
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a hlavni prvky odpovédnosti drZitele pracovniho mista nebo hlavni

ukoly, které musi plnit.
2.7 Ziskavani, prijimani pracovniki

Tato kapitola se zabyva tim, jakym zplsobem firmy ziskdvaji pracovniky, jaké

jsou zdroje pro ziskdvani pracovniki a jaké jsou zptisoby pfijimani pracovnik.
2.7.1 Ziskavani pracovniku

Podle Armstronga (2009) je ziskavani pracovnikl proces, ktery ma zajistit, aby
volnd pracovni mista v organizaci piildkala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich
uchazecu o tato mista, a to s pfiméfenymi néklady a v Zddoucim terminu. Spoc¢iva tedy
v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovéni o pracovnich
mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a neziidka 1
v presvédCovani vhodnych jedinci o vhodnosti priace v organizaci), v jednani
s uchazeci, v ziskdvani pfiméfenych informaci o uchazecich (tyto informace budou
pozdé&ji slouzit k vybéru nejvhodnéjsSich z nich) a v organizaénim a administrativnim

zajisténi vSech téchto Cinnosti.

Vnitini podminky ziskdvani pracovnikii mohou souviset s konkrétnim
pracovnim mistem a to povahou préace, postavenim v hierarchii funkci organizace,
pozadavku na pracovnika, rozsahem pravomoci, povinnosti a odpovédnosti, organizace

prace a pracovni doby, také misto vykondvani prace a hlavné pracovni podminky.

7z 2 4

Podminky souvisejici s organizaci jsou vyznam organizace a jeji uspéSnost, prestizZ
organizace, povest organizace, uroveil a spravedlnost odmeénovani v porovnani
s ostatnimi organizacemi, uroven péCe o pracovniky v porovndni s ostatnimi
organizacemi, moznost vzdélani nabizeného organizaci a moZnosti personalniho rozvoje
viibec, mezilidské vztahy a socidlni klima v organizaci a umisténi organizace a Zivotni
prostiedi v jejim okoli.

v

Nejzavazn€j$i vnéjsi podminky jsou demografické podminky, ekonomické
podminky, socidlni podminky technologické podminky, sidelni podminky a politicko-

legislativni podminky.
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2.7.2 Zdroje pracovnich sil
Vnitini:
e Pracovnici uspofeni v disledku technického rozvoje
e Pracovnici uvolnovani v disledku ukonceni né&jaké cCinnosti ¢i s jinymi
organiza¢nimi zménami
e Pracovnici, ktefi dozréli k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néjsi praci
e Pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuziti na soucasném pracovnim misté, maji
misto v jiné ¢4sti organizace.
Vnéjsi:
® Volné pracovni sily na trhu prace
e Absolventi vysokych Skol

e Pracovnici vjinych organizacich, ktefi jsou rozhodnuti zménit

zaméstnavatele nebo které nabidka organizace k tomuto rozhodnuti ptivede.
Dopliiujici vnéjsi zdroje:

e Zeny v domécnosti

e Dichodci

e Studenti

® Pracovni zdroje v zahrani¢i (Armstrong, 2009).

2.7.3 Prijimani pracovniku

o

Podle Armstronga (2009) je predpokladem pro efektivni proces ziskdvani
pracovniki perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou piinasi
analyza pracovnich mist, a pfedvidani uvoliiovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist,

které je soucasti persondlniho planovani.

Vlastni proces ziskdvani pracovnikli se sklddd z n€kolika na sebe navazujicich
krok:

1. Identifikace potteby ziskdvéani pracovniki.

2. Popis a specifikace obsazovaného mista.

3. Zvézeni alternativ.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime

ziskavani a pozd¢jsi vyber pracovnik.
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5
6
7.
8
9

Identifikace potenciondlnich zdroji uchazecu.

Volba metod ziskavani pracovniki.

Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazect.
Formulace nabidky zaméstnani.

Uvetejnéni nabidky zamé&stnani.

10. Shromazd’ovéani dokumentl a informaci od uchazeci a jednani s nimi.

11. Pfredvybér uchazect na zaklad¢ predlozenych dokumenti a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

Typy pohovorti:

¢ Individudlni pohovory — diskuze mezi ¢tyfma oCima.

e Pohovorové panely — skupina dvou nebo vice lidi, ktefi se shromézdili, aby
provedli pohovor s jednim uchazecem.

e Vybérova komise — je oficidlnéjSim a obvykle vétSim pohovorovym panelem
svolanym a povéfenym organy podniku, protoZe existuje vice stran, které maji

zajem na rozhodovani o vybéru.

2.8 Propousténi, nadbyte¢nost

Zameéstnanecky pomér mitize byt ukonCen dobrovolné pracovnikem, ktery
odchdzi nékam jinam. Nebo muze skoncit na konci kariéry pracovnika jeho
penzionovanim. Ve vzrastajici mife vSak lidé museji odchdzet nedobrovolné.
Organizace mohou upadat nebo smétovat k plossi organizacni struktufe. UkonCuji
zaméstnanecké poméry z diivodu nadbytecnosti a pouzivaji i disciplindrnich postupii
k feSeni nejen piipadu Spatného chovani, ale také piipadu neschopnosti — tak jak je
posuzovan zaméstnavatelem. Politika a praxe ve formovéani podnikové pracovni

sily, souvisejici s uvolilovdanim lidi z organizace, se musi také tykat dobrovolnych

odchodt a penzionovani.
Pfi¢iny nadbyteCnosti:

e Spatné podminky na trhu

e globdlni konkurence a mezinarodni hospodérsky pokles

e v disledku ziskdvani konkuren¢nich vyhod odstranovani ndkladd z podniku
— zbavovani se lidi

e zavadéni nové technologie
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e stanovovani vysSich vykonovych norem.
2.8.1 Dobrovolné odchody pracovniki

Je samoziejmé, Ze lidé také sami odchdzeji z organizace a to nejCastéji z toho
divodu, aby urychlili svou kariéru, ziskali vice penéz, odstéhovali se z daného tizemi
nebo proto, Ze maji dost toho, jak se s nimi zachdzi. Mohou také odejit do pied¢asného
dichodu nebo se dobrovolné pfihldsit, aby pomohli organizaci vyieSit problém

nadbytecnosti.
2.8.2 Propousténi pracovniki

Nejcastejsim diivodem propousténi pracovniki je nadbyte¢nost. Snizovani poctu
pracovnikii je jednou z nejnaro¢néjSich oblasti fizeni lidi, kterou se personalisté
zabyvaji.

Jejich povinnosti je napldnovat je tak, aby do$lo ke sniZeni poc¢tu pracovnikli bez
nasilného propousténi nadbyteCnych pracovniki, radit a realizovat i dal$i metody
sniZzovani poc¢tu pracovnikii nebo eliminace nadbytec¢nosti, vést zaméstnance k tomu,
aby odesli dobrovolnég, pokud ostatni metody selZou, navrhovat a aplikovat nélezité
postupy smétujici k feSeni problému nadbytecnosti, zabyvat se systémem kompenzaci
pro odchéazejici zaméstnance, poskytovat rady o metodach feSeni nadbytecnosti a v
piipadé potieby se podilet na zajiStovani dobie fizeného procesu sniZovani poctu

pracovnikl z divodu nadbytecnosti.
2.8.3 Ukonceni pracovniho poméru

Legdln¢ dochédzi k ukonceni pracovniho poméru, kdyZz zameéstnavatel ukonci
platnost stavajici pracovni smlouvy s vypovédi nebo bez ni — platnost stavajici pracovni
smlouvy Ize ukoncit v diisledku pfefazeni na nizsi funkci, pfevedeni na jinou préci a
také v dusledku propousténi, nebo kdyZ zaméstnanec ukon¢i platnost stavajici pracovni
smlouvy s vypovédi nebo bez ni z diivodu chovani zaméstnavatele v tom smyslu, Ze
zameéstnavatel si vedl tak, Ze od zaméstnance se nemiiZe oCekdvat pokracovani v praci —
to se nazyvd ,.konstruktivni ¢i logické ukonceni pracovniho poméru*. Déle zaméstnanec
pracuje na zdklad¢ terminované pracovni smlouvy, kterd po uplynuti sjednané doby
neni zaméstnavatelem obnovena, zaméstnanec rezignuje bchem vypovédi dané

zamestnavatelem, zaméstnankyné bezdiivodné odmitne praci po mateiské dovolené.

28



Opravnéné propusténi miize byt neschopnost souvisejici s dovednostmi,
vlohami, zdravim a fyzickymi ¢i mentdlnimi kvalitami zaméstnance, Spatné chovani,
nedostatecnd kvalifikace pro danou praci, legdlni faktory branici zaméstnanci
pokracovat v praci, nadbytecnost, zaméstnanec porusil nebo popiel pracovni smlouvu
tim, Ze stavkoval, zamé&stnanec se zucastnil neoficidlni stdvky nebo néjaké jiné takové

akce a nékteré dalsi vyznamné diivody tohoto druhu.

Neopravnéné propusténi je, kdyZ zaméstnavatel neprokdzal existenci alespon
jednoho z vyse uvedenych davodi, nebo propusténi nebylo pfiméfené okolnostem, nebo
kdyZ jsou splnény podminky pro konstruktivni ¢i logické ukonceni pracovniho poméru
a je vrozporu se zvyklostmi nebo schvdlenym postupem pro feSeni nadbyteCnosti a
neexistuji zadné pfijatelné divody pro odchyleni se od tohoto postupu (Armstrong,

1999).
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3 Metodika

Cilem bakalétské prace je analyza systému persondlniho fizeni ve vybrané firmeé

7 M7 z

a navrh zmén na zlepSeni a zefektivnéni fizeni této oblasti.

Cilem této prace je analyzovat konkrétni prvky persondlniho fizeni, jako jsou
stimulace, motivace, hodnoceni ¢i odménovani, ddle jakym zptisobem firma pecuje o
své pracovniky, jakym zpisobem jim umoZnuje vzdélavani a zda je podporuje v jejich
snaze o dalsi vzdé€lani, jakym zpisobem se vytvéieji pracovni pozice a nasledny nabor
pracovniki, jaké jsou zdroje zaméstnancti ¢i jak se firma chova k zaméstnanci pii jeho
propousténi. Na zacatku prace tyto Cdsti fizeni zpracuji teoreticky a ndsledné budu
analyzovat vybranou spolecnost. V zadvéru posoudim aktudlni stav a navrhnu zmény na

zlepSeni.

Pro tuto préici jsem si zvolil §panélskou spole¢nost OHL ZS, a.s. Tato spole¢nost
md na tzemi Ceské republiky nékolik divizi. J4 se konkrétné zamé&ifm na divizi Ceské
Budéjovice, kterd je spojena s divizi Plzen. Tuto spoleCnost jsem zvolil, protoZze ma
sidlo divize v Ceskych Budg&jovicich, také jsem v této spolenosti vykonaval piilroéni
praxi, pii které jsem mohl poznat jeden kompletni realiza¢ni tym spolu s nékterymi
fidicimi pracovniky, ktefi mi byli ochotni poskytnout potfebné informace. Vykonavani
praxe Vv této spoleCnosti bylo pifinosné a piijemné, proto jsem ji zvolil pro svou

bakalafskou praci.

V analyze jsem vyuZil svou ptilro¢ni praxi a ddle kontaktii s mnoha pracovniky.
Pro pochopeni zpusobu fizeni managementu probihala analyza pomoci rozhovort, dile
prostfednictvim dotaznikové Setfeni a nasledn¢ nahlédnutim do podnikovych smérnic a
dokumentil. Dotaznikem pldnuji obeslat a to pisemné vSechny zaméstnance divize Plzen
— Ceské Budgjovice, kteiif pracuji v budové, kterd se nachdzi v Ceskych Budg&jovicich a
zaméstnance, ktefi maji nadfizeného v této budoveé. Pod tuto budovu spadd 68

pracovnikil a pfedpokladdam, Ze se mi vrati alespon polovina dotaznik.

Dotaznik je postaven z uzavienych otdazek a je rozdélen do Ctyf €asti. Prvni ¢ést
dotazniku je obecna charakteristika, druhd je zaméfena na pracovni pozici, tfeti na
pracovniky a jejich motivaci a spokojenost a posledni je zaméfena na vzdelani. Tyto
informace budu vyhodnocovat a konzultovat s nékterymi z vedoucich pracovnikd,

zaméstnancll na niZ$im stupni v organizacni struktufe a konfrontovat s vlastnimi

zkuSenostmi. Planuji navstivit pozice vyrobniho manazera, projektového manazera a
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stavbyvedouciho. Pocet konzultovanych osob bude minimélné€ 5. Nasledné vSechna data
zpracuji pomoci softwaru Microsoft Office a na zdklad¢ vysledkd vypracuji ndvrh na

zlepSeni aktudlniho stavu.
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4 Vlastni prace

Ve své bakalafské praci analyzuji spoleénost OHL ZS, a.s., konkrétné se

zam¢fim na zdvod Ceské Budgjovice — Plzen.
4.1.1 Kratce o spole¢nosti

Spole¢nost OHL ZS je $panélskd spolednost, kterd ptisobi téméf po celém svétd
a pySni se tim, Ze na kazdém kontinentu ma alespon jednu stavbu. M4 nékolik zavodl a
divizi, které se zaméfuji na Siroké spektrum typt staveb. V Ceské republice md pét
divizi, kazda divize je zamétfend na jiny typ staveb jako jsou Zelezni¢ni stavby, silni¢ni
stavby, pozemni, ekologické, vodohospodaiské atd. Divize 5, kterd ma sidlo v Plzni, je

divizi pozemniho stavitelstvi.

Udaje o spole¢nosti:

Nazev spolecnosti OHL 78, a.s.
Zalozeno 9.3.1993

Préavni forma 121 — Akciov4 spole€nost
Typ subjektu Pravnickd osoba tuzemska
Druh Zivnosti OhlaSovaci volna
Vynosy 8 137 971 000

Zisk 436 316 000
Rentabilita 5,36%

4.1.2 Historie spole¢nosti

Akciovd spole¢nost OHL ZS je pffmym néstupcem sttniho podniku Zelezni¢ni
stavitelstvi Brno. Tento podnik vznikl v roce 1952 a jeho posldnim bylo zajiStovat
stavebni prace pro tehdej$i Ceskoslovenské statni drahy, tedy vystavbu, rekonstrukce a
opravy ZelezniCnich trati a budov. V roce 1971 byl podnik zaclenén do vyrobné-

hospodaftské jednotky ,,Zelezniéné stavebnictvo® se sidlem v Bratislavé.

Uprostied roku 1991 byla tato jednotka zruSena a po deviti mésicich fungovéni
samostatného podniku byl stitni podnik Zelezniéni stavitelstvi Brno ke dni 1. dubna
1992 transformovan na akciovou spole¢nost. Ta po ukonceni prvni vlny kupdénové
privatizace ziskala své prvni vlastniky. V roce 1992 méla spolecnost okolo 4 200
vlastnikli, v soucasné dobé jich ma 533. Majoritnim vlastnikem je velka Spané¢lska
stavebni skupina OHL, kterd vlastni 97,71% akcii OHL 7S, a.s., Gdstednd pfimo a

hlavné prostfednictvim eské stavebni spole¢nosti ZPSV a.s.
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Vnitini organizace spole¢nosti zaznamenala od doby privatizace bouflivy rozvoj.
Od 35 podnikatelskych stifedisek (1992—-1994) pres 17 divizi (1995-1999) a ctyii
zavody (2000-2004) fungovala az do konce roku 2011 struktura obsluhy dvou velkych
segmentil trhu — dopravnich staveb a pozemnich staveb. Toto seskupeni bylo zacatkem
roku 2012 nahrazeno regiondlni strukturou s jedinou vyjimkou celosvétového ptsobeni

zavodu Zeleznice.

Bouilivy byl i obchodni vyvoj spolecnosti. V roce 1992 zde byla stavebni
spole¢nost s ro¢nim obratem okolo 500 miliént K¢, v soudasné dobé je OHL ZS a.s.
pétou nejvétsi stavebni firmou v Ceské republice s obratem 9 miliard K&, provadéjici
stavby nejen v Cesku a na Slovensku, ale od roku 2013 puisobici také v Bulharsku,
Cerné Hoie, Chorvatsku, Bosné a Hercegoving, Srbsku, Mad’arsku, Polsku, Rusku,
Kazachstdnu a Azerbdjdzanu. Podle diive aplikovanych &eskych standardi presdhla v

roce 2012 produkce 10,8 miliard K¢&.
4.1.3 Sluzby

Analyzovand spole¢nost se zabyva Sirokym spektrem sluzeb. Celd organizace
ma nékolik zavodu, které se specializuji na pozemni stavitelstvi, vodohospodaiské
stavby, podzemni, silni¢ni a Zelezni¢ni a inZenyrské stavby. Jako dopliiujici sluZzby maji
distribuci a obchod s elektfinou. Vybrand divize Plzen, na kterou jsem se zaméfil, se

zabyva pozemnim stavitelstvim.
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4.1.4 Organizad¢ni struktura
Organizaéni struktura zdvodu Ceské Budg&jovice - Plzen

Obrdzek 1: Organizacni struktura divize

Divize

Reditel divize

Asistentka

Vyrobni manaZer Manazer technické Specialista

administrator

piipravy

| | Pprava projekit -

Vedouci | Vedouci Vedouéi Vedoucf
realiza¢niho realiza¢niho realizacniho realizacniho
tymu 1 tymu 2 tymu 3 tymu 4
Pravnik Pravnik Pravnik Pravnik
Stavbyvedouci Stavbyvedouci Stavbyvedouci Stavbyvedouci
Ptipravari Ptipravari Ptipravari Pripravari
Rozpoctéri Rozpoctéri Rozpoctari Rozpoctari
Administratofi Administratofi Administratori Administratori
Délnici Délnici Délnici Dé¢lnici

Zdroj: Vnitrni podnikovy dokument

Organizacni struktura zdvodu Ceské Bud¢&jovice je funkéni.
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Organizadni struktura realiza¢niho tymu:

Ptiklad organizacni struktury pro jednu stavebni zakazku. Kazdy vedouci projektu ma

na starosti vice zakdzek podle velikosti a ndro¢nosti.

Obrdzek 2: Organizacni struktura realizacniho tymu

Vedouci Komer¢ni pravnik

realizacniho tymu

Hlavni Vedouci Administrator Administrator
stavbyvedouci piipravy stavby ISR
Stavbyvedouci Referent Administrator
obchodu a
| provozu
Dé€lnici

Zdroj: Vnitini podnikovy dokument
4.1.5 Pracovni napli zaméstnanci

V nésledujici ¢asti se budu zabyvat popisem jednotlivych pozic. Je to nezbytné
pro vysledek mé préace. Je nutné znat jednotlivé pracovni ndpln¢ zaméstnancti, abychom

zjistili, zda nejsou pracovnici piili§ zatiZeni, nebo naopak.
Reditel divize

Reditel divize nese odpovédnost za celou divizi, ekonomickou Cinnost, vysledek
hospodateni. Rozhoduje, o jaké zakazky se zdvod bude uchazet a kterych vybérovych
fizeni se zucastni. M4 pravo k podpisu klicovych smluv s partnery, investory a
dodavateli, stard se o nebytové prostory a pozemky, které slouzi k podnikani. Urcuje

strategii, cile spole¢nosti. Administrativni povinnosti zajiStuje asistentka.
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Vyrobni manazer

Vyrobni manaZer ma na starosti realizaci zakdzek. Tuto realizaci vykondva
prostiednictvim vedoucich realiza¢nich tymu, dohlizi na rozpoCty zakazek a schvaluje
finance do urcitého omezeni, nad toto omezeni tuto zdleZzitost schvaluje generalni
feditel. Rozhoduje o vybérovém fizeni subdodavatell, dohliZi a odpovidd za smlouvy o

dilo.
Vedouci realiza¢niho tymu

Vedouci realizacniho tymu fidi realizace zakdzek, které md na starosti.
K dispozici ma realiza¢ni tym, prostfednictvim kterého dosahuje cili. Odpovidd za
dodrzovéani termint, technologickych postupli, spravnosti praci dle projektu, smluv
s investorem a norem spolecnosti. Jednd s investorem nebo jeho zastupci o prib¢hu dila,
dbd na dodrzovani bezpeCnosti prace a poZzarni ochrany. Jednd se subdodavateli a

schvaluje finance a faktury tykajici se stavby.
Hlavni stavbyvedouci

Hlavni stavbyvedouci dohliZi na realizaci a pribéh konkrétniho dila, odpovida
za staveni$t¢ od vybudovani a zprovoznéni staveniSté ke konec¢nému dokonceni.
K dispozici méa dle velikosti zakizky dalitho stavbyvedouci, fidi¢e, délniky. Ridi
dokumentaci vyvoje pfedmétu dila, vykazuje provedené price a dodavky. DohliZi na
dodrzovéani cCasového harmonogramu, dohlizi na kvalitu provddénych dodavek
dodavateli, dodrzovani BOZP, PO, ochranu Zivotniho prostiedi, fidi skladové

hospodaftstvi, evidenci materidlu, archivuje dokumenty k zakézce.
Stavbyvedouci

Je k dispozici hlavnimu stavbyvedoucimu, ma na starosti stejné zdlezitosti, dle

domluvy s hlavnim stavbyvedoucim.

Vedouci technické pripravy

2N s

Organizuje fizeni stavebni zakdzky, urCuje terminy, vytvaii harmonogram,
projednava piipravenost pred zahdjenim stavby, projednédva plany stavebni zakazky, ridi
projektovou dokumentaci, obstardvd zdroje pro realizaci, pfipravu a staveniSte.
K dispozici ma rozpoctare, ktery vykonava potiebnou administrativu, rozpocty, vykaz a

Vymer.
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Komer¢ni pravnik
Ma na starost piipravu smluv a jejich realizaci, dodrZovani zdkonl a smluv.
Manazer technické pripravy

Rid{ proces zpracovani projektové dokumentace stavby, pokud je souddsti dila,

k tomu ma k dispozici projektanty a techniky k feSeni ndro¢nych detaili.
Administrator divize

Zajistuje administrativni chod divize, zajiStuje oblast ekonomiky jako je

napftiklad dcetnictvi, fakturace.
Administrator integrovaného systému

Ma na starost realizaci ¢innosti v oblasti systému fizeni kvality, BOZP, PO a
ochrany Zivotniho prostfedi. ZajiStuje shromdzdéni dokladli o jakosti stavebnich

materidlli, piipravu na kontroly a interni a externi audity.
Délnici
D¢lnici vykondvaji stavebni prace dle poZadavki stavby a stavbyvedouciho.

4.2 Analyza soucasného stavu a zhodnoceni

4.2.1 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi je velice pfijemné, divize sidli v budové po rekonstrukci,
vybaveni je témét nové. Kazdy z vedoucich pracovnikti ma vlastni kancelér, néktefi
podfizeni jsou v jedné kancelafi spolu se svymi nadfizenymi, jako naptiklad rozpoctar u
vedouciho pfipravy. Pracovnici, ktefi plisobi na stavenisti, maji nové zateplené bunky se
zédnovnim vybavenim. VSichni zaméstnanci maji k dispozici sluZzebni pocita¢ a internet,
aby m¢li neustdly piistup k informacim. V zadvodu panuje pratelskd atmosféra, ktera je
dand nizkym vékovym primérem, ktery je 37 let.

4.2.2 Zpusob Fizeni

Zpusob fizeni je dany prételskou podnikovou kulturou. Nadfizeni si sd€luji co
nejvice informaci dstné, at’ uz osobné, nebo po telefonu. Méné dulezita rozhodnuti nebo
piikazy se sdé€luji dstné nebo pomoci telefonu a dulezité informace se fesi vyhradné

pisemné, aby v budoucnu nebyly neshody a nedorozuméni. Vedouci pracovnici kazdy

den ¢i nékolikrat denné kontroluji své podfizené pracovniky formou telefonu nebo
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osobni navsStévy, aby si vymeénili vSechny informace. Oficidlni informace se
dokumentuji a archivuji v archivu a pfidavaji se do informacniho systému a zaroven se
zaSlou e-mailem vSem pracovnikiim, kterych se tyto informace tykaji. Pravidelné se
konaji porady, kde se rekapituluje, planuje a rozhoduje. Kazdy tyden se kond kontrolni
den na kazdé jednotlivé zakdzce, kde zasedd investor nebo jeho zdstupce, koordinator
bezpecnosti prace, dozor, stavbyvedouci, manaZer projektu a vedouci ptipravy. Zapisy
zporad a kontrolnich dnl se také archivuji a ndsledné¢ umistuji do informacniho
systému. V informacnim systému lze nalézt informace o aktudlnich, ale i o ukoncenych
zakéazkach. Jednou za mésic vychazeji firemni noviny, ve kterych jsou informace o déni

celé spole¢nosti v republice, o stavbach a o novinkdch tykajici se této spolecnosti.
4.2.3 Stimulace, motivace, hodnoceni, odménovani

Podnikova smérnice nedefinuje konkrétni motivacni nebo stimulacni systém.
Tato zélezitost je obecn¢ pouze na nadiizeném a kazdy z vedoucich pracovnikl voli
jinou taktiku. Ne&ktery z vedoucich své podifizené chvéli a jiny pouze kritizuje a
pozaduje zlepSeni. Motivace je na schopnostech kazdého manazera. Tim, Ze je
podnikova kultura ptatelskd, konaji se oslavy narozenin, oslavy tspésné¢ dokoncenych
projektd, vyroc¢i a dalSich pfileZitosti. Stimulace probihd pouze tim, Ze na konci roku,
pokud zdvod tvoril zisk, vypldci osobni odmény a to procentuelné ze zisku. Na tom je
zaloZena podnikova kultura. Pokud se budou vSichni zaméstnanci o firmu starat tak, jak
nejlépe umi, budou mit vysoké ohodnoceni. Kazdy ma stanovenou pevnou mzdu, od
které se také vyviji vySe odmén na konci roku. Zhodnoceni priace zaméstnancii je na
kazdém nadiizeném, hlavnim kritériem je kvalita odvedené prace, dodrzeni pozadavku a

terminu.
4.2.4 Vzdélavani zaméstnancu

Pfed nastupem na pracovni pozici je nutné zdkladni vzdélani, které je u kazdé
pozice individudlni. Pfi vybérovém fizeni na danou pozici se minimdlni vzdé&lani
specifikuje. Pokud zdjemce uspéje u vybérového tizeni, musi absolvovat vstupni Skoleni
a to pred ndstupem do pracovniho procesu. Jednd se o Skoleni bezpeCnosti préce,
pozarni ochrany a ochrany Zivotniho prostiedi, pokud k vykondvani své pracovni naplné
potiebuje sluZebni automobil, je nutné Skoleni pro fidice. Po nastupu do zamé&stnini
nasleduje odborné Skoleni a nasledn€ béhem zkuSebni doby probihaji veskerd potiebna

Skoleni k vykondvéani priace na dané pozici. SpoleCnost maximdlné¢ podporuje
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vzdélavani, pokud néktery ze zaméstnancli ma zdjem o zvyseni kvalifikace, nadfizeni se
snazi maximdln€ vyhovét. Pokud se jedna o vzdé€lani, které je nutné k vykonavani urcité
¢innosti, spolecnost je ochotna finan¢né pfispét a v nékterych piipadech hradi v plné
vySi. Manazeti maji specidlni manazerskd Skoleni, uCastni se rlznych seminaid,
konferenci a kurzt, které jsou zaméfeny na manazerské funkce, jako jsou vedeni lidi,
organizovani, vedeni a motivace, persondlni fizeni, rozhodovédni, kontrola a
komunikace. Ddle se ucastni dalSich Skoleni zaméfenych na ekonomiku, finance, pravo,
obchod apod. Vsichni pracovnici, ktefi maji v pracovni ndplni feSeni technicky
ndarocnych stavebnich problémi, se dcastni stavebniho veletrhu v Brné. K vykondvani
vétSiny pozic je nutnd znalost prace na PC. Pokud zaméstnanec v této oblasti zaostdva,

muze byt na zdklad¢ pozadavku zatazen do vzdélavani IT.

Pravideln¢ kazdy rok se zaméstnanci ucastni Skoleni BOZP, PO, ZP, fidi¢i maji
preskoleni fidi¢d, tcetni ma povinnost se zucastnit specidlniho Skoleni pro ucetni a

danového poradce.
4.2.5 Péce o pracovniky

Podnikova kultura je zalozend na tom, Ze pokud nebude tvofen zisk, na konci
roku nebudou vyplaceny odmény. Pokud by byla vytvofena ztrita, bylo by tu riziko, Ze
se dand divize bude muset spojit s jinym zdvodem, nebo Ze divize Gplné zanikne. Proto
kazdy zaméstnanec vi, Ze svou praci musi vykondvat tak, jak nejlépe umi. A tim, Ze ve
spolecnosti panuje pratelskd atmosféra, tak se vedouci pracovnici snazi ve vSem
vyhovét. Ne vzdy to ale jde. Napiiklad pokud je zakdzka v plném proudu, nebo pred
dokoncenim, nadfizeni nechtéji, aby si pracovnici vybirali dovolenou. Bohuzel se to
stava 1 zpocatku zakazky a dochdzi k tomu, Ze pii dokoncovani projektu musi cely
realizacni tym zacit na zakdzce nové a tim padem neni prostor pro dovolenou. Tim, Ze
je dnes vSe otdzkou ceny, neni vZdy prostor pro najmuti ndhradniho pracovnika a
jelikoZ je to spolecnost, kterd spisSe fidi a organizuje stavbu a na specializované préce si

najima subdodavatelské firmy, nema na tyto zdleZitosti prostor v rozpoctu.

Firma OHL ZS ma odborovou organizaci, kterd hdji zajmy zaméstnancti. Mzou
to byt pracovni, politické, socidlni ¢i jiné zdjmy. Pokud ma jakykoli zaméstnanec
problém, miiZe se obratit na tuto organizaci, a ta mu v rdmci moZnosti vyhovi. Tato

organizace jedna s konkrétnim nadfizenym ¢i statem.
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4.2.6 Vytvaieni pracovnich mist

Diky tomu, Ze spolecnost je svétového méfitka a je ve vlastnictvi matetfské
spolecnosti, musi pfinést zisk nejen své divizi, centralnimu feditelstvi v Brnég, ale také
Spanélské matetské spolecnosti. Proto je nutné, aby divize tvofila dostate¢ny zisk. Snazi
se vyuzivat své zdroje na maximum, dbd na to, aby nevznikla nadbytec¢nost mezi
pracovniky a spolu s tim spojené zbytecné ndklady. Kontroluje se plytvani ostatnich
zdroji. Pokud vSak vznikne nedostatek kapacity, nejprve se deleguji pracovni ¢innosti
na mén¢ zatizené zaméstnance a pokud to je nutné, vytvoii se dalSi pracovni pozice.
Nejprve se ur¢i Cinnosti, které je nutné vykondvat, poté se uréi nutné vzdélini a
kvalifikace k vykondvani téchto ¢innosti. Ve chvili, kdy je vSe specifikovédno, vypisuje
se interni vybérové fizeni, oslovi se vSechny divize. Pokud v ostatnich divizich neni

Zadny z vhodnych pracovniki k uvolnéni, je nutné vypsat externi vybérové fizeni.
4.2.7 Ziskavani a prijimani pracovniki

Po vypsani externitho vybérového fizeni se umistuje inzerdt prostfednictvim
organizace, kterd se zabyva touto problematikou. Po umisténi inzeratu se shromazd'uji
Zivotopisy, nasledné¢ se tfidi vhodni kandidéti a tito kandidati jsou pozvani na ustni
pohovor. Po uskute¢néni vSech pohovort se vyberou vhodni kandidati, ktefi absolvuji
druhé kolo. Poté se vybere nejvhodnéjsi kandidat a probiraji se podminky pracovni
smlouvy. Po podepsdni smlouvy nésleduje kolob¢h Skoleni a vzd€lavani. Na kazdou
pozici je vybérové fizeni odli¥né naro¢né. Reditele divize si vybird centrdla v Brné a

vybér je velice diikkladny a ndro¢ny.
4.2.8 Propousténi a nadbytecnost

Divize se snazi udrZet si dlouholeté a osvédCené pracovniky a snazi se
nepropoustét. Propousti se v piipadé neplnéni povinnosti, zanedbani bezpecnosti prace,
pozarni ochrany a v piipad¢ dalSich zdsadnich problémii. Spolu s tim nastdva problém
s reorganizaci zavodu, spojeni divizi, zruSeni daného pracovniho mista. V pfipadé Ze

nastane nutnost propusténi, firma se zachova dle zdkona a udéli vypovéd'.

Nadbytecnost fesi spolecnost tak, Ze se pokusi pracovnika pfesunout na jinou
pozici ¢i na stejnou pozici, ale na jinou divizi. Kdyz s tim zaméstnanec nesouhlasi,

muze dobrovolné odejit, nebo se obrétit na odbory.
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4.3 Dotaznikové Setieni

V dotaznikovém Setfeni jsem obdrZel 42 vyplnénych dotaznikli z 68 obeslanych
respondentl. V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni jsem se zabyval vzorkem respondentii
obecné, v dalsi ¢asti jsem se zabyval ndhledem respondentii na svou pracovni pozici
vcetn¢ komunikace. Ve tieti ¢4sti jsem se tdzal na motivovanost pracovnikil a vztahy na

s vz

pracovisti. V posledni ¢asti jsem poloZil otdzku tykajici se spokojenosti s kvalifikaci.
4.3.1 Obecna charakteristika

V ivodni Casti dotazniku jsem se zabyval pohlavim, které ve spolecnosti
prevazuje. Vysledek 79% muzi a 21% Zen neni ptekvapivy vzhledem k ¢innosti, kterou
vykondvaji. Zenské pohlavi vykondvd pouze administrativni a kanceldiské prace.
VétSina zaméstnanci pusobi ve spoleCnosti vice jak 5 let a to 58%. Pouze 2%
zameéstnancl jsou zaméstndny méné¢ neZ jeden rok. Davdm to za vinu ndvaznosti
spolecnosti OHL na byvalou spolecnost CBPS, se kterou fizovala. Nejvyssi vedeni této
divize a ne mald ¢ast pracovnikli na niz§i pozici podnikaji v tomto oboru a v této
spolupraci velmi dlouhou dobu, a pokud se pracovnik osvéd¢i, neni divod
k propousténi. Z toho vyplyva spokojenost pracovniki. 69% pracovnikl je spokojeno,
s vyhradami se vyjadfilo 28% a pouze 3% respondentl jsou nespokojeni. Takto vysoky
vysledek spokojenosti pfisuzuji zkoumanému vzorku, jinymi slovy odpovidali spiSe
spokojeni zaméstnanci. Vyhrady byly k Setfeni spolecnosti. Spole¢nost se snaZzi
vyuZivat své zdroje na maximum a dikladné hlid4 plytvani. Napiiklad pfi provadéni
stavebni zakdzky je nutné provést urcity tkon, ke kterému je nutny konkrétni ndstroj,
ten ale neni k dispozici, protoze se spolecnost snazi Setfit. Na druhou stranu spokojenost
je déana tim, Ze vybaveni kanceldfi je moderni a k dispozici je vybavend kuchyrka.
Posledni otdzkou byl zdjem o setrvani ve firm¢. Podstatnd vétSina pracovniki a to 76%
planuje setrvani, pouze 5% by chtélo zménit povoldni a 19% respondentii nedokdzalo

odpovédet.
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Obrdzek 3: Graf doby piisobnosti ve spolecnosti

Doba plisobnosti ve spolecnosti

m<1rok
M 1-3roky
m 3-5 let

W5 avice let

Zdroj: Dotaznikové Setieni

4.3.2 Pracovni pozice

V této Casti jsem analyzoval spokojenost s pracovni pozici. S ndplni své
pracovni pozice je spokojeno pouze 18%, nespokojeno je 26%. Nejvétsi cast, 56%,
vyjadiilo spokojenost s vyhradami, mezi které nejcCastéji patii nutnost vSe
dokumentovat, archivovat, neustdle stoprocentné hlidat, zda vSe délaji spravné, zda vse
zapisuji, aby v budoucnu mohli své argumenty podloZit. Na vSe existuji formuléie
v informacnim systému, které je nutné pouZivat. Pracovni vykon to znacné omezuje a
zpomaluje. Citliva otdzka na finan¢ni ohodnoceni pro mé¢ byla ptekvapiva. Celych 39%
respondentl je se svym finanénim ohodnocenim spokojeno, pouze 18% je vyloZené
nespokojeno a 43% je spokojeno s vyhradami. Vypovidd to o tom, Ze mzdy nejsou
Spatné a vyhrady a nespokojenost spojuji s ndrocnou administrativou, snahou o
maximdlni vyuZiti vSech pracovniki a stitem danou maximdlni vysi proplacenych
prescast, které nemohou byt tim pddem proplaceny. Dalsi bodem byla otdzka ohledné
spokojenosti s komunikaci ve spolecnosti. 40% dotdzanych je spokojeno, pouze 11%
spokojeno neni a 49% je spokojeno s vyhradami. Tok informaci je Casto oficidlni a
vypracovavani téchto dokumenti miZze znaén¢ zpomalovat praci. Aktudlni informace,
které se méni operativné, nejsou Sifeny tak dobfe a rychle, jak by mély byt. Piikladem

je, kdyZz vedouci projektu dojednd individudlni podminky ¢i technicky problém
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se subdodavatelskou firmou, zmény se nezanesou do stavebniho deniku ¢i jiné spravy,
kterd by se umistila na informacni systém a vedouci projektu zapomene poslat
informaci déle, nebo ji sdéli nedplné. Piekvapivé dopadla otdzka ohledné dostatenosti
informaci, kterd vypovédéla, Ze 82% je s informovanosti spokojeno, 14% spiSe ne a

podobny nédzor je i na informacni systém.

Obrdzek 4: Graf financniho ohodnocent

Financni ohodnoceni

M Spokojen/a
m Nespokojen/a

m Spokojen/a s vyhradami

Zdroj: Dotaznikové Setrent

V dalsi ¢asti jsem se zabyval piinosnosti porad. Tato otdzka vyvolala spiSe
negativni ohlasy. 41% respondentll je nespokojeno s poradami. Porady se konaji kazdy
tyden a ne vZdy jsou nutné, protoZe vedouci pracovnici se schizeji témét kazdy den a
fesi aktudlni problémy. Vedouci pracovnici jsou €asto plné vytiZzeni a nemaji prostor pro
poradu. Proto je nejvétsi ¢ast respondentli nespokojena s poradami a potvrzuje to i dals{
vysledek dotaznikového Setfeni, podle kterého neni s tydennim intervalem spokojeno
48% dotdzanych. SpiSe by uvitali deli interval. Pouze 29% je spokojeno s tydennim

intervalem.
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Obrazek 5: Graf prinosnosti porad

Pfinosnost porad

Zdroj: Dotaznikové Setient
4.3.3 Motivace pracovniki

V této Casti jsem se zaméfil na motivovanost zaméstnancli a na vztahy na
pracovisti. Otdzka, zda jsou respondenti motivovéni, ukédzala, Ze 57% neni motivovéno.
Myslim si, Ze je to politikou spole¢nosti, kterd fikd, Ze jsou vSichni podnikatelé a pokud
nebudou tvofit zisk, nebudou odménéni. Pfipadnd odména je malé a za kratky ¢as tento
aspekt neni vnimén a tudiZ se zaméstnanci neciti motivovéani. Jedinou motivaci jsou
vztahy na pracovisti a mimopracovni setkdni. Vztahy na pracovisti jsou dobré, 39% je
spokojeno a 38% m4 sice vyhrady k n€kterym kolegiim, ale pfesto je spokojeno.
Podstatnd vétSina ocenuje mimopracovni setkdni (76%), protoZe to piindSi utuZeni
vztahli v duchu pratelské podnikové kultury. Ddle vétSina zaméstnanci uzndvd své
nadfizené. 57% s vyhradami, 35% naprosto uzndva svého vedouciho. Prikladdm
to tomu, Ze ve vedeni jsou zkuSeni manazefi, ktefi maji dlouholeté zkuSenosti v oboru a
k této pozici se vypracovali. Tato otdzka se poji s ndsledujici ohledné zpiisobu zaddni
ukolu. Preference smétuji spise k urceni ikolu s moZnosti vlastniho rozhodnuti, jak kol
splnit, je to 71%. Zbyla ¢ast pracovnikii preferuje zadani tkolu vcetné zplisobu
provedeni. Toto se tykd spiSe pracovnikl, ktefi jsou postaveni niZe v hierarchii
spole€nosti. Posledni otdzka v této €asti byla sefadit deset jednotlivych motivacnich

faktord od jedné do deseti. Jednoznacnd vétSina uvedla na prvnim mist¢ mzdu, dile
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nasledovaly odpovédi nadiizeny, pracovni kolektiv a prostiedi, dédle jsou dileZzité
zam¢stnanecké vyhody a na poslednim misté nejcastéji skoncila moZnost vzdélani a

odpovédnost.

Obrdzek 6: Graf motivovanosti pracovnikii

Motivovanost pracovnikd

H Ano
H Ne

m Céasteéné

Zdroj: Dotaznikové Setieni
4.3.4 Moznost vzdélavani

Podpora zvySovani kvalifikace a vzdélani je u této spolecnosti velice dobra.
Zameéstnanci si chtéji zvySovat hlavné odbornou kvalifikaci a to 67% dotdzanych. Pouze
18% si chce zvysit jakoukoliv kvalifikaci, nezalezi jim na zaméfeni, a pouze 15% si
nechce zvySovat kvalifikaci, pfi¢emZ se znovu jednd o niZ§i pozice v hierarchii
spole€nosti. Mnoho zaméstnanci vyuZivd moZnosti zvySeni kvalifikace, které
spole¢nost nabizi a podporuje. 53% pracovnikll své moZnosti vyuzivd a je spokojeno
s nabizenou podporou zvySeni kvalifikace, dalSich 39% je spokojeno jen zC€4sti a uvitalo
by Sir§i moZnost vzdélavani. Jen 8% neni spokojeno a nevyuzivd Zadnou z nabizenych

piileZitosti.
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Obrdzek 7: Graf zdjmu o zvyseni kvalifikace

Zajem o zvyseni kvalifikace

H Ano

B Ano, chci si zvysit odbornou
kvalifikaci

m Ne, nechci

Zdroj: Dotaznikové Setieni
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4.4 Shrnuti vysledki a navrh zmén na zlepSeni

Témata k diskusi jsou pracovnici obecné, finan¢ni ohodnoceni a administrativni
naroc¢nost, pies¢asové hodiny, komunikace, porady, motivovanost, kolektiv, informac¢ni

systém.
Ve prici jsem se zabyval analyzou personélniho fizeni podniku OHL ZS, a.s.

Pracovni ndplni pracovniki, jakym zpiisobem spolecnost fidi, jak vede lidské
zdroje, jak motivuje, stimuluje zaméstnance, dohliZi na né a kontroluje je. Ddle jakym
zplisobem zajist'uje komunikaci, informovanost pracovnikli, odménovani, propousténi a

nabirani pracovniki.

Z dotazniku vyplynulo, Ze podstatnou, vétsi ¢ast tvofi muzi, ktefi spolupracuji
vice jak 5 let. Z tohoto tvrzeni usuzuji, Ze jde o velice zkuSeny a stabilni kolektiv.
Vzhledem k ptedchozi spoluprici téchto pracovnikid mluvime o odbornicich v oboru
stavebnictvi. Zenské pohlavi vtomto kolektivu vykonavd pouze administrativni a
kancelarskou préci. Jedna se tedy predevsim o asistentky, tcetni apod. Podstatnd vétSina
je spokojena a planuje setrvani ve spolecnosti. Myslim si, Ze je to dobry zdklad pro

budouci fungovani firmy.

Déle bylo zjiSténo, Ze vétSina je spokojena s finanénim ohodnocenim, ale
bohuzel s vyhradami. Je to dané tim, Ze pracovnici jsou ve vétSiné piipadil vytiZeni, az
pretiZeni a to zejména administrativou, jako napiiklad riznymi formuléfi, psanim zprav
z jednéni, zaznamendvanim vSech informaci. Tyto dokumenty jsou posléze umistovany
do informacniho systému, takze informuji ostatni pracovniky o zmeénach C¢i
rozhodnutich. V souvislosti s vyhradami k finanénimu hodnoceni bych vénoval velkou
pozornost pres¢asim. Zjistil jsem, Ze pracovnici maji hodné pies¢asovych hodin, ale
z divodu zdkonem stanoveného mnoZstvi proplacenych piesCasi nelze vyplatit
vSechny. Od pozice projektového vedouciho je odménovani stanoveno v manaZerské
smlouveé a presCasy se vyplaceji nad 150 hodin za rok, u nizSich pozic se pfescasy
propléceji. V praxi se vétSinou zaméstnanec se zaméstnavatelem dohodnou o ndhradnim
volnu. V naSem piipadé to neni Uplné mozné. Proto bych navrhnul dit moZnost
vedoucim pracovnikiim udé€lovat osobni ohodnoceni ¢i vykonnostni odmény, které by
odpovidaly vysi pfescasu. Tento stav neni u vSech pracovniki. Tyka se to hlavné pozice
stavbyvedouciho a ¢as od Casu pracovnikl piipravy staveb. V mnoha piipadech zakazky

probihaji 1 o vikendech, a tento pracovnik zde musi travit ¢as, protoZe nejen Ze nese
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kompletni zodpovédnost za konkrétni dilo a spravnost provadéni dila, ale je i jeho

povinnosti byt na stavbé, pokud je oteviend.

Jako vyhodu bych vidél celkem dobrou komunikaci ve firm¢, kdy se zpravy
z porad, razné informacni zpravy a formuldfe umistuji do informacniho systému.
Komunikace v organizaénim tymu probihd pomoci hromadného rozesilani e-maild a
telefonicky. Chyby v komunikaci nalézam v pfipadé ndhlého fteSeni konkrétniho
problému vedouciho projektu se subdodavatelskou firmou, kdy pii feSeni néjakého
problému zapomene ozndmit zmény stavbyvedoucimu nebo zmeéna neni dobfe
pochopena. Tento jev je klasickym informa¢nim Sumem. Myslim si, Ze je to zpiisobeno
vysokym administrativnim zatizenim a v nékterych piipadech Spatnou pfipravenosti
provadécich projektii. Projekty se vypracovavaji béhem provadéni dila a ndhle je na
stavbé n€kolik variant dokumentace, ve které se nikdo nevyznd. Jako ndvrh na zlepSeni
bych doporucil odebrani této odpovédnosti stavbyvedoucimu, aby se mohl vénovat
konkrétnimu a spravnému provadéni zakazky. Stavbyvedouci by mél mit dokumentaci,
podle které bude fidit stavbu a feSit jen malé zmény v projektu podle aktudlniho stavu
stavby a technického problému. V divizi existuje pozice, kterd spravuje technické
zafizeni, vozovy park. K této pozici bych pfifadil povinnost hlidat, zda je na stavbé

aktualni dokumentace.

Porady se konaji jednou tydné a jejich piinos je spiSe negativni. U stiedniho
managementu tyto porady ¢asové omezuji, avSak bez nich by vedeni nebylo dostate¢né
informované. Tydenni interval bych ponechal a zavedl bych porady ve vhodné&jsi Cas,
dle moznosti vSech zidc€astnénych. V nizZsi hierarchii, u konkrétnich zakazek, se konaji
porady ve stanoveny den a hodinu formou kontrolnich dnt. Tohoto dne se tucastni
investor ¢i jeho zdstupce a vedouci pracovnici. U kazdého projektu je to individudlni,
ale tyto porady byvaji ¢asto neefektivni. Zalezi na odborném dozoru, jakym zplisobem
zaznamendva rozhodnuti z této porady. Doporucil bych, aby vedouci projektu dohliZel
na spravné zaznamendvani rozhodnuti z porad k eliminaci potenciondlnich sport

s investorem.

Velkym nedostatkem je motivovanost pracovnikl, kterd je téméef nulova.
Motivace je na kazdém vedoucim pracovnikovi. Podnikové kultura je zaloZena na tom,
ze jsou vSichni podnikatelé, a pokud nebudou tvofit zisk, nebo nebudou dodrZeny
planované ekonomické ukazatele, nebudou odménéni. Po kriatkém case je tato

skutecnost ptehlizena a zaméstnanci nejsou ni¢im motivovani, jsou spiSe demotivovani.
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Dile sniZuje motivaci fakt prescast, ktery jsem zminoval vysSe. Postrdddm také verbalni
pochvalu. Nékteii z vedoucich zaméstnancti maji tendenci vidét vSe ve Spatném svétle a
piibyva negativniho hodnoceni. AvSak i pfes demotivovanost zameéstnancii vétSina
pracovnikii své nadfizené uznava. Myslim si, Ze je to diky zkuSenému a odbornému
vedeni. Podle dotaznikového Setfeni, konkrétné¢ otdzky ¢. 17, vysSlo najevo, Ze
zaméstnanci preferuji mzdu jako motivacni faktor, coZz by odpovidalo spokojenosti
s pracovni pozici, ddle preferuji pracovni kolektiv, nadiizeného a pracovni prostredi, ve
kterém se pohybuji. Nejméné ocenuji moZznost dalSitho vzdélani, i kdyZ veEtsi Cast
zam&stnanci ma zdjem o zvySeni odborného vzdéldni. Z divodu velké absence
motivac¢nich prvki bych doporucil vedoucim pracovnikiim pravidelné hodnotit své
zaméstnance. Pii neefektivité tohoto natfizeni bych zvolil Skoleni na téma motivace
pracovnikii. Jako dalS$i motiva¢ni prvek bych zvolil moZnost odmény zaméstnance,
pokud piinese firm¢ zisk nebo sniZeni ndkladl, které zlepsi ekonomické ukazatele.
Zavedl bych zaméstnanecké bonusy. Pokud zaméstnanec splni kritérium sniZeni

ndkladt ¢i zvyseni zisku, mél by ndrok na bonus podle vyse piinosu pro spolecnost.

Zavedl bych 2% z uSettené Castky. To je 400,-K¢ z 20 000,-K¢.

Velké plus ddvam dobrému kolektivu a dobrému pracovnimu prostiedi. Kolektiv
je prételsky, zaloZzeny na dlouholeté spolupréci. Prosttedi je zdnovni, Cisté a vybavené.
VétSina tdzanych v dotaznikovém Setfeni preferuje zadavanim tkolu s moznosti svého
rozhodnuti, jakym zplGsobem ho provést. To naznaCuje samostatnost zamestnancu.
Vénoval bych jim maximélni podporu. Ti mén¢ samostatni dostavaji ikol se zptisobem

provedeni.

Ocenén byl informacni software, na ktery se umist'uji veskeré dokumenty, jsou
tam veSkeré formulédfe, kontakty, kompletni informace o byvalych zakdzkach,
podnikové smérnice. Také je synchronizovan s e-mailovym klientem a kalendafem. Je

celkem funk¢ni a nenf sloZzity.
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5 Zavér
V bakalafské prici jsem se zabyval analyzou persondlniho fizeni ve vybraném

podniku.

Jako hlavni piinos této prace povazuji ziskané informace z rozhovora s celou
fadou pracovnikili, informace z dotaznikového Setfeni a z pulro¢ni praxe. Zpracovani
téchto informaci odhalilo nedostatky v oblasti persondlniho fizeni, které by mohly vést

ke sniZenf efektivity a demotivovanosti pracovnik.

Prestoze spolecnost dosahuje vcelku dobrych vysledkl, ma velké nedostatky
v oblasti motivovanosti pracovnikti kvuli typu podnikové kultury. Zcela chybi
hodnoceni zaméstnanct. Zde jsem navrhl povinnost vedoucich pracovnikli pravidelné
hodnotit své podfizené. Jako motivacni prvek jsem navrhl zavedeni naroku na odménu,

pokud zaméstnanec pfinese spolecnosti zisk ¢i snizeni nakladd.

Spolecnost je tvoiena dobrym zdkladem, ktery tvoii pracovnici, ktefi v této
sestavé puisobi velice dlouho a jsou to odbornici ve svém oboru. Velké plus spatiuji v
dobrém a pratelském kolektivu, ktery je zaloZen na dlouholeté spolupréci, spokojenosti

s pracovnim prostiedim a je velice vyznamny pro budouci fungovani spolecnosti.

Zamgéstnanci jsou s finanénim ohodnocenim spokojeni, ale maji vyhrady
z diivodu vysokého vytiZeni. Nejvice jsou vytiZeni administrativou, se kterou souvisi
vysoky pocet ptesCasovych hodin, ktery neni moZny vypldcet z divodu stitem
stanoveného poctu pfesCasovych hodin. Mym ndvrhem je moZnost davat osobni

ohodnoceni nebo vykonnostni odmény, které by odpovidaly poctu piescasovych hodin.

Jako vyhoda byla zjiSténa dobrd komunikace pracovnikii. Chyby v komunikaci
byly nalezeny pouze pfi feSeni ndhlych problémi, kdy se projevuje jev informacniho
Sumu. Dal$im problémem byla $patnd piipravenost projektové dokumentace. Resenim
by mohlo byt odebrani odpovédnosti stavbyvedoucimu, aby se mohl vénovat
konkrétnimu a sprdvnému provadéni zakazky, a nédsledné prevedeni odpovédnosti za

aktudlni dokumentaci na technickohospodatfského pracovnika.

Piinosnost porad je spiSe spatfovdna jako negativni. Stfedni management je

Casové omezen, ale zdroven je nutnd informovanost vrcholného managementu.

vV,

nutnosti je zachovat tydenni interval. V niz§i hierarchii je porada formou kontrolniho
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dne na konkrétni zakdzce. Chybou je neefektivnost této porady. Doporucil bych, aby

vedouci projektu dohliZel na spradvném zaznamendvani rozhodnuti.
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l. Summary

This work deals with the analysis of personnel management in the chosen
company. It has two parts - theoretical and practical. The practical part of the work is
preceded by the theoretical section. The theory I drew from many Czech and foreign
authors. The topic is focused on the concept of human resources management. This
topic branches into more specific parts such as different models of human resources
management, as well as functions such as stimulation, motivation, evaluation and
remuneration. Moreover I devoted to education and care for workers and of course to

recruiting and dismissals.

The aim of this work is to analyze the personnel management system in the
selected company and to suggest the changes to improve and streamline the
management of this area, to analyze the specific elements of personnel management,
such as stimulation, motivation, evaluation or remuneration, as well as how the
company cares about its employees, how the company enables them education and
supports them in it, how the company creates jobs and subsequent recruitment and how

the company carries out dismissals.

In the practical part I devoted to the analysis of the company OHL ZS and I
focused on the division Ceské Budg&jovice - Plzei. In the introduction I briefly
mentioned basic information about the company, its history, services and organization
structure. The main part of this work is devoted to the analysis of the personnel
management. In the analysis I used my six-month practice and my contacts with the
majority of workers. To understand how to control the different stratums of
management, the analysis carried out using the interviews, the questionnaire survey, the
processing the results and the comparison with the results of the interviews. Then I
consulted these results with the management. During the interviews I found out how the
personnel management works in this company. I learned how the managers motivate,
stimulate and evaluate their workers, how they care for their employees and how the
working environment is. I also devoted to the work positions, how they are created, to

recruitment and dismissals.

In the survey all employees of the division Ceské Bud&jovice — Plzef, which is
located in the building in Ceské Bud&jovice and other employees, who fall under this

division received the questionnaire. The questionnaire contained nineteen questions and
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was divided into four parts. The first part was generally devoted to the workers, the
second part was focused on their work position, the third part concerned with
motivation of the employees and in the last part I inquired about the satisfaction with

educational opportunities.

In this survey I found mistakes in motivation of the workers, inefficiency of
meetings and general satisfaction with the working environment. In the last part of this
work I suggest changes to betterment. There is obligatory evaluation of the workers,
reduction of responsibility of some workers, possibility to pay overtimes in a bonus

form or in a form of personal rating and more responsibility for project manager.
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V. Pfilohy
Ptiloha ¢. 1
Dotaznik
Zaskrtnéte prosim spravnou odpoved’, piipadné vyhrady napiste.

1. Jste muZ nebo Zena?

Muz

Zena

2. Jak dlouho piisobite u spolecnosti OHL 7S, a.s.?

<1 rok

1-3 roky

3-5 let

5 avice let

3. Jak jste spokojen/a s pracovnim prostredim?

Spokojen/a

Nespokojen/a

Spokojen/a s vyhradami

4. Pldnujete Vasi budoucnost u této spolecnosti?

Ano

Ne

Nevim

5. Co rikdte na ndpln Vasi prdce?

Spokojen/a

Nespokojen/a

Spokojen/a s vyhradami

6. Jak jste spokojen/a s financnim ohodnocenim?

Spokojen/a

Nespokojen/a

Spokojen/a s vyhradami

7. Jak jste spokojen/a s komunikaci ve spolecnosti?

Spokojen/a

Nespokojen/a

Spokojen/a s vyhradami
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10.

Mate dostatecné informace?

Ano

Spise ne

Ne

Je Vds informacni systém dostacujici?

Ano

Ne

Cdastecne, mdm vyhrady

Jsou pro Vas prinosné porady?

Ano

Ne

Cdstecnée ano

11.

Je tydenni interval porad vyhovujici?

Ano

Ne

Nevim

12.

Jaky zpusob zaddvdni tikolit je pro Vds nejvhodnéjsi?

Primé vcetné zpitsobu provedeni

Urceni  ukolu s moZnosti  svého
rozhodnuti

13.

Jste dostatecné motivovdn/a?

Ano

Ne

Ano s vyhradami

14.

Jsou pro vds diileZitd mimopracovni setkdni k upevnéni pracovnich vztahii?

Velice podstatné

Podstatné, ale ne nutné

Nepodstatné

15.

Jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

Spokojen/a

Nespokojen/a

Spokojen/a s vyhradami

16.

Uzndvdte svého nadrizeného?

Ano

Ne

Cdastecne, mdm vyhrady
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17. Jednotlivé motivacni faktory a jejich preference

Mzda

MozZnost vzdeldani

Pracovni reZim

Pracovni kolektiv

Pracovni prostredi

Nadrizeny

Odpovednost

Zameéstnanecké vyhody

Jistota prdce

Pochvala a dalsi nehmotné ocenéni

Pozn.: Priradte poradi od 1 do 10.

18. Je ve Vasem zdjmu zvySeni kvalifikace?

Ano

Ano, chci si zvysit odbornou kvalifikaci

Ne, nechci si zvySovat kvalifikaci

19. Jak jste spokojen/a s moZnostmi, které Vdm spolecnost nabizi v oblasti
vzdeldvani?

Ano, jsem spokojen/a

Ne

Cdstecné, uvital/a bych jiné moznosti
(uvedte)
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