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1 Uvod a cil

Mym cilem je analyzovat fizeni lidskych zdroji v konkrétnim podniku, a na zéklad¢
této analyzy navrhnout kroky ke zlepseni situace. Divodem tohoto cile je, ze jsem
piesvédCena, Ze mohu spolecnosti pomoci navrhnout pfinosné zmény, pokud se tohoto

cile budu drzet.

Spolecnost A jsem si vybrala pfevazné proto, ze ji pomérné dobfe zndm a po dokoncéeni
studia bych zde pravdépodobné rada pracovala. Diky znalosti spolecnosti a jejich
zaméstnancl jsem ocekavala, ze by pro mé nemélo byt slozité sehnat dostatek informaci
pro vypracovani mé diplomové prace. AvSak pii vypracovavani jakékoli prace,
kde je ¢lovek, ktery nepracuje piimo v dané spolecnosti odkazany na znalosti
a informace zaméstnanct spole¢nosti, mize dojit k fadé komunikacnich nebo ¢asovych

problému.

Spole¢nost A byla zaloZena v roce 1991 a tudiz mohu fici, Ze je jiz dlouhodobym
hra¢em na Ceském trhu. Spolecnost se vénuje pievazné pracim v oboru elektro. Jeji
sluzby zahrnuji elektromontaze, servis, lokalni distribu¢ni sité, energeticky development
a nabidku mnoha specialnich technologii a novinek na trhu. Pfikladem mize byt

usporné osvétleni.

V prubéhu nedavné ekonomické krize prosla spole¢nost velice nepiiznivym obdobim,
které ohrozilo jeji fungovani a hrozil ji dokonce i1 zénik. V této dobé spolecnost
zaznamenala velky nedostatek zakazek, protoZe je Uzce zdvisla na rozvoji oboru
stavebnictvi. Spolecnost vytrvale vyckava, az se stavebnictvi jako obor natrvalo
vyprosti z nasledk krize. Podle prognéz ovSem bude aktudlni nepfiznivy stav
pfetrvavat cely rok 2014, a zlomovym rokem bude aZ rok 2015. S nadé&ji, Ze se situace
zlepsi je zapotiebi se vice veénovat planovani lidskych zdroji, které bylo v téchto
tézkych chvilich povaZzovano za méné diileZitou oblast planovani.

Téma lidské zdroje jsem si vybrala proto, Ze mi ze vSech pfedmétli a obort, které jsme
na Skole probirali, pfipadd nejblizs§i. Pokud bych k tomu méla moZnost, rada bych
Vtomto oboru 1 pracovala. Obsahem prace v lidskych zdrojich je predevSim
komunikace s lidmi a takova prace by mi velice vyhovovala. Pravé jako pripravu
pro uchazeni se o takové misto jsem si vybrala pro zpracovavani diplomové prace téma

tfizeni lidskych zdrojt.



Rizeni lidskych zdroji je jiz dlouhou dobu velmi aktualnim tématem. Zaroved viak
plati, ze trendy vtomto oboru se pomérné¢ rychle méni a je zapotfebi je neustale

sledovat a ptizpiisobovat se jim.

vvvvvv

oblasti. Pravé proto jsem chtéla pomoci analyzy zjistit, jak k tomuto tématu piistupuje

spolecnost A. Tuto analyzu posoudim a navrhnu kroky ke zlepSeni situace.

Ditlezité pro mou diplomovou praci bude podrobné prostudovani samotného tématu
fizeni lidskych zdroju. Toto téma je velice Siroké a obsahlé, proto ho nejdiive prostuduji

Vv celé §ifi a poté se duslednéji zamétim na nékteré oblasti, které se budou tykat dané

analyzy a navrht na zlepSeni.

Prvnim krokem bude provedeni analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji
ve spolecnosti A. Mym cilem je zjistit jakym zpiisobem spolecnost dodnes fidila lidské
zdroje a duivody, pro¢ aktudlni stav neni idedlni. Po srovnani literarniho ptehledu

a vysledku aktuélniho stavu fizeni lidskych zdroji posoudim, zda vyuziti fizeni lidskych

zdroj odpovida novym trendiim v tomto oboru.

V pribehu mého pozorovani si poznamenam veskeré navrhy na zlepSeni, které na konci
mého vyzkumu zhodnotim a rozpracuji. Vyberu ta feSeni, kterd pro mé budou
predstavovat nejvetsi piinos pro spolecnost. Mezi tyto zmény zahrnu razantni zmény,

které budou znamenat vétsi naklady, ale i zmény mensi.

Pfi navrhovéni téchto zmén budu brat v ivahu nepfili§ dobrou situaci spole¢nosti, ktera
se snazi aktualné¢ obnovit finan¢ni stabilitu a vratit se na své misto mezi prednimi
spolecnostmi v oboru elektro. Tento hlavni cil spole¢nosti pouziji jako podporu

a obhajobu pro své navrhy.
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2 Literarni prehled

. Rizenl lidskych zdroju je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivne  prispivaji k dosazeni cilii organizace

(Armstrong, M., 2002, s. 27).

Obrazek 1: Cyklus lidskych zdroji

Odmeénovani

¥

Rizeni v
Vibér » pracovniho Pracovni vykon
vvkonu
> Rozvoj T

Pramen: Armstrong, M., 2002, s. 29

Na predchazejicim obrazku (Obrazek 1) vidime oblasti, které spadaji do fizeni lidskych

zdroju a jejich posloupnost.
2.1 Personalni utvar a personalista

2.1.1 Personalni utvar

vvvvvv

personalni strategie a politiky, aby dosahl zlepsSeni v oblasti rozvoje, vzdélavani lidi
a vztahli mezi nimi. Timto by mél persondlni Utvar pomoci organizaci, aby snaze

dosahla svych cilt. Personalni strategie by méla byt v souladu s podnikovou strategii.

Personalni utvar by si mél dokazat ptipravit, zdivodnit a obhdjit rozpocet pro svou
¢innost. Zacind se definovanim cilli, odhadem zdroji pottebnych k jejich dosaZeni
a nakladi. Predem se personalni utvar musi ujistit, ze vedeni s danymi cily souhlasi.

Je dobré vyuzit finan¢ni ukazatel navratnost investic (Armstrong, M., 2002).
Persondlni atvar hraje velkou roli také pti fizeni zmén (Armstrong, M., 2009).

Armstrong (2002) je piesvédcen o tom, ze personalni utvary ¢im dal vice prenechavaji
svoji ¢innost externim konzultantim, agenturdm a firmadm. Maji k tomu hned né¢kolik

davodu: uspora nakladt, koncentrace Usili personalistl, ziskani odbornéjsich sluzeb.
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2.1.2 Personalista a jeho profil

Koubek (2002) uvadi, Ze personalni fizeni prochazi modernizaci, stejné jako mnoho
jinych oborh tykajicich se fizeni podniku. Tyto obory jsou dnes tak izce provazany,
ze musi personalista ovladat nejen teorii a praxi svého oboru, ale musi se orientovat
Vv organizaci jako celku. Pokud jde tedy naptiklad o podnik elektrotechnicky, mél by mit
personalista v elektrotechnice minimalné zakladni znalosti. Samozifejmosti je uméni
jednani s lidmi, znalost zakladniho prava, psychologie a fizeni. Dulezitou vlastnosti
vSech zaméstnancii je ochota stale se ucit. U personalistli to plati obzvlasté, protoze
prave oni by méli byt $koleni a rozvijeni v prvni fad¢.

Dnes jiz personalistika neznamena pouze administrativni ¢innost, naopak, personalista
je dnes plnohodnotnym manazerem, ktery pfichazi kazdodenné do kontaktu

S pracovniky spole¢nosti a m¢l by je znat 1épe nez jini (Koubek, J., 2002).

Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) uvadi schopnosti, které

vyzaduje od svych odbornych ¢lenti (Professional Standards, 2002):

— osobni eldn a efektivnost

— fizeni a vedeni lidi

— odborna zpiisobilost

— pfidavani hodnoty prostfednictvim lidi
— soustavné uceni se

— premyslivost a ndpaditost

— orientace na zdkaznika

— strategické schopnosti

— dovednost ovliviiovat a interpersonalni dovednosti

Ditlezitd vlastnost personalisty je zvladani prace s pocitaCovymi systémy, které
mu pomahaji zpracovavat na vysoké urovni piehledna organizacni schémata, analyzy
pracovnich mist, ptehledy rekvalifikaci a rozvoje pracovnikd. DalSim pozitivem
je moznost  objektivniho  vyhleddvani,  hodnoceni a  vybéru  uchazeci

(Mayerova, M., Riizicka, J., 2000).
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2.2 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnik
2.2.1 Ziskavani pracovniku

Koubek (2002, s. 156) definuje ziskavani pracovniku jako: ,,Ziskavani pracovnikii
je cinnost, ktera ma zajistit, aby volnda pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné
mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s primérenymi ndklady

aV Zadoucim terminu (vcas). “

Pracovniky mtizeme ziskavat z mnoha potencialnich zdroji (Panton, F., 1995):

— vysoké skoly

— ostatni Skoly

— vladni orgény (Gfady prace)

— internet (stranky spole¢nosti, inzerce)
— tisk (inzerce)

— agentury

Podle Setfeni, které provedl Narodni ustav pro vzdélavani, absolventi stfednich $kol
nejcastéji hledaji praci neformalné. To znamend, ze vyuZivaji kontakty a socialni sité.
30% z 1324 dotdzanych prvni zaméstnani ziskalo s pomoci rodi¢ti nebo piibuznych.
Na druhém misté byla pomoc od kamaradi nebo spoluzéki a dal$im zpisobem byla
pfima navstéva firmy. Mezi nejcastéjsi formalni zplsoby patii vyuziti internetu
nebo kontaktl zpraxe ve firm¢. Utady prace dopomohly k zaméstnani jen
3 % z dotazovanych. Inzeraty v tisku poté zajistily praci jen 2% respondentl, to je
zpusobem-hledaji-absolventi-nejcasteji-zamestnani-predevsim-neformalnimi-

cestami.html).

Podle analyzy, kterou provedla Stastnova (2010) se muize lisit vhodnost jednotlivych
druhti inzerci i podle toho, jaké maji potencialni uchazec¢i vzdélani a odbornost. V obou
médiich jsou velmi zadani techniCti pracovnici. Internet je soustiedény spiSe
na kvalifikovangjsi pracovniky, ktefi ho 1 ¢astéji navstévuji. Denni tisk je vhodnéjsi
pro hledani uchazect pro délnické profese. V inzeratech na internetu je rovnéZ obecné

pozadovana vyssi uroven kvalifikace a znalost ciziho jazyka.
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Ziskavani  pracovniki je rozhodujici pro dal§i fungovani  organizace.
Bez kvalifikovanych pracovnikii nebudou oddéleni spravné fungovat a i kdyz bude
spolecnost investovat mnoho penéz do Skoleni, nemusi to znamenat uspéch. Nejlepsi je
ziskavat pracovniky kvalifikované, motivované a takové, ktefi budou moci své
individudlni z4jmy ztotozilovat se zdjmy organizace. Tito pracovnici nemusi byt
ziskavani jen z vngjSiho prostiedi, ale mohou pochdzet z fad stavajicich zaméstnanct,
ktefi jiz znaji firemni kulturu (Koubek, J., 2002).

Koubek (2002) udava, ze oboustranny tok informaci je v tomto ptipad¢ velice dilezity.
Toto propojeni je jasné vidét v nasledujicim obrazku (Obrazek 2). Organizace musi
informovat potencialni uchazece o volné pozici a o podminkach, které¢ jim nabizi.

Na druhou stranu by méla organizace ziskat informace o téchto uchazecich a o jejich

nazoru na jejich nabidku jakozto zpétnou vazbu.

Obrazek 2: Model vztahi a podminek pii ziskavani pracovniki

Tok informaci

ORGANIZACE

Potfeba ziskat pracovniky .. .
. POTENCIAINI UCHAZEC]

Potfeba vhodneho nebo
vhodnéjitho zaméstnani

ze Zadoucimi pracoviimi
schopnostmia
vlastnostmi, potfeba
obsadit volna pracovni

mista
Odezva
. Vnitini podminky
Obsah a zpusob (souvisejici 'Ed.na-k
informovani organizace o JEL Vné)si podminky

5 pracoviim mistem,

volném pracoviim misté i .
P jednak s organizaci)

Pramen: Goodale, J. G., 1986, s. 211

Koubek (2002) pise, ze ziskavani pracovnikli miize byt ovlivnéno vnitinimi a vnéjSimi
podminkami. Vnitini podminky souviseji s konkrétnim pracovnim mistem

I Sorganizaci. Muzou to byt: povaha prace, lokalita, odpovédnost, pozadavky
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na pracovnika, povést spolecnosti, moznost vzdélavani a dalSiho rozvoje. Vnéjsi
podminky mohou byt: demografické vlivy, ekonomické faktory, technologické

podminky a politicko-legislativni podminky.

Jak jiz bylo feceno vySe, spolecnost miize vybirat z vnitinich i vné&jSich zdroju
pracovnikl. Z vnitinich zdroji ¢erpame v ptipadé, ze pracovnik jiz dospél do faze, kdy
muze byt povysen, zrusili jsme néjaké misto, technicky rozvoj nam uspofil pracovni
silu, pracovnici chtéji na misto piejit z vlastni vile. Vné&jsi sily pak predstavuji volné
pracovni sily na trhu, cerstvi absolventi nebo zaméstnanci jinych firem

(Koubek, J., 2002).

Existuje nékolik pravidel, kterda by méla organizace dodrzovat. O volnych pracovnich
mistech by méli byt nejprve informovani zameéstnanci spolecnosti. Organizace
by neméla vystupovat anonymné, pokud vybira z vnéjsich zdroju. Firma by méla zajistit
dostatecnou informovanost uchazect a to jak na zacatku, tak i v prubéhu. Nemélo

by dochazet k cilené diskriminaci (Koubek, J., 2002).

., Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikii je perfektni znalost povahy
Jjednotlivych pracovnich mist, kterou prindsi analyza pracovnich mist, a predvidani
uvoliovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucasti persondlniho
planovani* (Koubek, J., 2002, s. 122). Propojeni mezi analyzou pracovnich mist

a personalnim planovanim je jasné¢ vyznaceno na obrazku (Obrazek 3).
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Obrazek 3: Vztah mezi analyzou pracovnich mist a personalnim planovanim

Analyza pracovnich Personalni planovani
mist
Popis a specifikace Poéet jednotlivvch
pracovnich mist (povaha pracovnich mist, kterd maji
prace, pracovni podminky, byt v uréitém obdobi
pozadavky na pracovnika) obsazena
l _ Zdroje
Ziskavani pracovniki Metody
¢ Dokumenty
Odpovédné osoby
Soubor vhodnywch
uchazei
Vvbér pracovniki

Pramen: Byars, & Rue, 1987, s. 135

Analyza pracovnich mist zahrnuje zjistovani a uchovavani informaci o dané pracovni
pozici. Mezi tyto informace patii vazby na jind pracovni mista, odpovédnosti
a podminky, za kterych se prdce na dané pozici vykonava. Cilem analyzy je
vypracovani popisu pracovniho mista a specifikace pracovniho mista, ze které zjistime

pozadavky na uchazece (Koubek, J., 1996).
2.2.2 Vybér pracovniku

Koubek (2002, s. 156) uvadi tuto definici vybéru pracovniki: , Ukolem vybéru
pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnani, shromazdenych behem procesu
ziskavani pracovniku a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
nejen pozadavkum obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i k vytvareni zdravych

mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.
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Z této definice tedy usuzujeme, Ze u vybéru pracovnikll bezprostiedné navazuje
na ziskdvani pracovnikli a nehraje zde roli jen jejich kvalifikace, ale i jejich osobni
charakteristiky. Zadnd metoda vybéru neni stoprocentni. DtleZité je spravné urdit
kritéria, podle kterych budeme uchazece posuzovat. Vybér pracovnika je oboustranna
zalezitost, na které se podili i organizace i uchazeC. Protoze tak jako si vybird

organizace pracovniky, tak si vybiraji i uchazeci organizaci (Koubek, J., 2002).

Koubek (2002) je ptesvédcen, ze pifed samotnym vybérem je tfeba ucinit n¢kolik krok.
Je nutné si stanovit pozadavky na odbornou zpusobilost pracovniho mista, které chceme
obsadit. Poté si musime promyslet, podle ¢eho budeme tuto zplsobilost posuzovat.
Dalsim krokem je stanoveni kritérii, ktera maji vliv na tispé$nost prace a faktory, podle
kterych je budeme posuzovat. Dalsi kritéria se tykaji rystt osobnosti uchazece.
Poslednim krokem je vybér systému, jakym budeme ziskavat dostate¢né¢ podrobné

a vérohodné informace.

Avsak 1 kdyz vSechny tyto kroky provedeme bezchybné, jesté nam to nezarucuje dobry

vysledek (Koubek, J., 2002).

Koubek také piSe, Ze proces vybéru pracovnikll se da rozdélit na dvé casti. Na fazi
predbéznou a fazi vyhodnocovaci. Faze predbéznd by méla urcit, jaké misto chceme
obsadit, jakou kvalifikaci by mél pracovnik mit a jaké by mél mit vlastnosti. Faze
vyhodnocovaci se mize skladat ze zkoumani dokumentti od uchazece, pohovoru, testu,

referenci, rozhodnuti o vybéru uchazece a nakonec informovani uchazeci o vysledku.

Jak jsem jiz zminila vySe, mezi metody vybéru pracovnikli patti dotaznik, zkoumani
Zivotopisu, testy pracovni zpuUsobilosti, assessment centre a vybérovy pohovor.
Zivotopisy patii mezi velice oblibenou metodu, ale pouzivaji se ¢asto v kombinaci
Sjinymi metodami. Testy pracovni zpusobilosti jsou spiSe doplikem k ostatnim
metodam a nejcastéji jsou pouzivany pii obsazovani pozic vedoucich pracovnikl
avysoce kvalifikovanych specialistd. Mezi testy pracovni zpusobilosti patii testy

inteligence, schopnosti, znalosti a dovednosti, osobnosti (Koubek, J., 2002).

Posledni dobou je stale obliben¢jsi vyuzivani jiz zminéné assessment centre, cozZ je
kombinace metod pro vybér pracovnikl, kterd simuluje bézné manazerské Cinnosti.
Pouziva se pfi vybéru novych pracovnikii i pfi hodnoceni téch stavajicich. Sklada
se z individualnich a skupinovych tloh. Assessment centre trva vétSinou dva az Ctyii

dny a mé¢lo by hodnotit spiSe malé skupinky ucastnikli. Hodnoceni ma na starost
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skupina hodnotiteli, ktefi se mizou skladat z nadiizenych, personalistii nebo zkusenych
psychologli. Pomoci assessment centre jsme schopni velice pfesné urcit budouci

pracovni vykon tc¢astnika (Koubek, J., 2002).

Koubek (2002) udava, ze vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi. Tii hlavni cile tohoto
pohovoru jsou ziskani podrobnéjSich informaci o uchazec¢i, poskytnuti informaci

uchazeci a posouzeni jeho osobnosti.
2.2.3 P¥ijimani pracovniku

Po uspésném vybéru pracovnika nasleduje mnoho véci, které je tfeba pted jeho
nastupem do prace vyridit. Nejdilezitéjsi je vypracovani a podepsani pracovni smlouvy.
Zde je tieba respektovat prava obou stran, piihlédnout k pfipominkam a fidit
se zakonem. Dal§imi nezbytnymi kroky je seznameni pracovnika s povahou jeho
pracovniho mista, vstupni lékarska prohlidka, zafazeni do personalni evidence, pievzeti
zapoctového listu od predchoziho zaméstnavatele, ptihlaska k socidlnimu a zdravotnimu

pojisténi a uvedeni na pracovisté (Koubek, J., 2002).
2.3 Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniku

2.3.1 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

Rizeni pracovniho vykonu je novy pristup k fizeni lidskych zdrojti. Klade se zde diraz
na vytvafeni pracovnich mist a kol na miru pfanim a schopnostem jednotlivych
pracovnikl. Na zdkladé¢ dohody je zde tedy provazano vytvotfeni pracovniho vykonu
spole¢né se vzdélavanim a rozvojem pracovnika, jeho hodnoceni a odménovani

(Koubek, J., 2002). Toto provazani vidime na nasledujicim obrazku (Obrazek 4).
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Obrazek 4: Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva) o
pracovnim vykonu a
vzdeélavani a rozvoji

!

MOTIVUJICIVEDENI

J

Pracovni vwkon
pracovnika v pribéhu
roku a jeho sledovini

l

Hodnoceni pracovniho
vvkonu pracovnika

Odménovani
pracovniki

>

Vzdélavani a rozvoj
pracovnikn

Pramen: Koubek, J., 2002, s. 191

Dohoda je provazana se vzdélavanim, aby si mohl pracovnik skutecné osvojit

dohodnuté znalosti. Dulezité je jeho snahu zaroven pifimefené¢ ohodnotit, aby byl

dostatecné motivovan. Na konci obdobi je provadéno hodnoceni pracovniho vykonu

pracovnika, aby mély obé strany zpétnou vazbu a informace k dalSimu postupu.

V prabehu celého obdobi je nutné, aby ob¢ strany neustale a efektivné komunikovaly

(Koubek, J., 2002).

Hodnocenim zjistujeme, jak pracovnik vykondva svoji praci, jak se chova a jaké jsou

jeho vztahy k ostatnim pracovnikim. Také zjistujeme jeho dalsi pozadavky na své

pracovni misto. Jde o velice dulezity nastroj, ktery zjistuje veskeré informace, které

jsou dulezité pro kontrolu a nasledujici motivaci pracovniki. Hodnoceni zpravidla

provadi ptimy nadiizeny hodnoceného pracovnika (Koubek, J., 2002).
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Hodnoceni pracovnikdi ma dvé podoby, neformélni a formalni. Neformalni hodnoceni
neni pravidelné, nebyva zaznamenano a vykondva ho pfilezitostné nadfizeny pracovnik.
Formalni hodnoceni je systematicka, pravidelnd cinnost. Byva standardizované
avystupy zn¢j se zarazuji do pracovnikova spisu, aby mohly slouzit jako podklad
pro dalsi personalni ¢innost. Hodnoceni se zamétuje na vysledky prace nebo na chovani
pracovnika. Zalezi na personalistovi, které¢ oblasti ptfikladd vétSi vahu, protoze tyto
oblasti neni vzdy upln¢€ jednoduché spravné vyhodnotit a vysledek hodnoceni by mohl

byt chybny (Koubek, J., 2002).

Komplexni hodnoceni 360° by mélo obsahovat hodnoceni od nadfizeného, kolegt,

vnéjsiho zakaznika, podfizeného, vnitiniho zakaznika a sebehodnoceni (Janda, 2004).

»Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikium sdéleny a museji s nimi byt
projednany* (Koubek, 2002, str. 211). Ktomu se vyuziva hodnotici pohovor, kde
se mize pracovnik k hodnoceni vyjadfit a nasledné¢ hleda spole¢né s nadfizenym

moznosti zlepSeni a napravy (Koubek, J., 2002).
2.4 Odmeénovani pracovniku

2.4.1 Odménovani pracovnik

Koubek piSe, Ze mezi jednu =z nejstarSich soucasti persondlnich Cinnosti patii
odménovani. Postupem casu se tato ¢innost vyvinula v ¢innost velice sloZitou a naroky
dnednich zaméstnancli a uchazecli o zaméstnani nuti vedeni spole¢nosti a personalisty,

aby to nebrali na lehkou vahu.

,, Odménovani v modernim Fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat,
popr. jiné formy penéini odmeény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje
povySeni,  formdlni  uzndani  (pochvaly) a také zaméstnanecké  vyhody*

(Koubek, J., 2002, s. 265).

Koubek déale udava, Ze je mnoho dalSich oblasti, které muizeme do odmeénovani
pracovnikl zapocitat. Jde naptiklad o vzdélavani poskytované organizaci. Patii sem
I spokojenost pracovnika s vykonem své prace. Zde jsme se dostali k rozdéleni odmén
na vnéj$i (o kterych rozhoduje organizace) a vnitini (souviseji se spokojenosti
pracovnika a nemd hmotnou povahu). Ob¢ tyto sféry jsou velice Uzce provazany

a navzjem se ovliviluji.
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Systém odménovani ma nckolik tukola: pfildkat uchazece, stabilizovat zadouci
pracovniky, odméinovat je, udrzovat pfiméfené ndklady a pomdhat zaméstnance

motivovat (Koubek, J., 2002).

Pti odménovani si musime uvédomit, ze je tieba premyslet nad tfemi vlivy na systém
odménovani. Prvnim vlivem jsou potieby organizace, kterych chce pomoci odménovani
dosdhnout. Sem miize patfit konkurencéni vyhoda, ziskani novych zaméstnanct
a udrzeni stavajicich zaméstnancti. Druhym vlivem jsou potieby pracovnika. Pracovnik
chce v prvni fadé uspokojit potieby svoje a své rodiny, dale to mize byt seberealizace
a dobré vztahy na pracovisti. Poslednim vlivem jsou vngjsi faktory, které systém
odménovani ovliviiuji. Zde mizeme zminit zivotni styl, Groven odménovani v odvétvi

a populaéni vyvoj (Koubek, J., 2002).

Koubek piSe, Ze vzhledem k témto faktorim by mél systém odménovani odpovédét
na nasledujici otazky: uroven mezd a platt, vnitini struktura mezd a platd, placeni
jednotlivet, zvlastni odménovani manazert a specialistll, zaméstnanecké vyhody, fizeni
a kontrola mezd a platd, vybér typli odmén. Pokud jsou tyto otdzky spravné vyteSeny,
ziska s pomoci systému odménovani podnik efektivni motivaci, ptiznivé klima a mnoho

dalSich benefitu.

,, Panuje vseobecné presvédceni, ze odména by méla byt zavisla na pracovnim vykonu “
(Koubek, J., s. 269). Avsak pracovni vykon je obtizné¢ méfitelny a sklada se z vice
slozek. Mimo jiné na odménovani miva vliv i vzdé€lani a délka praxe pracovnika.
., Mezindrodni urad prace vytvoril seznam faktoru, které by pri odménovani mély byt
brany v uvahu (Koubek, J., 2002, s. 270). Tento seznam je uveden V nasledujici
tabulce (Tabulka 1).
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Tabulka 1: Seznam faktori, které by mély byt brany v avahu p¥i odménovani

Analvyza a usudek Odpovédny pristup k praci
Bystrost Planovani a koordinace
Déldni chyb a jejich disledky Plnéni ikola
Dovednosti Pracovni podminky
Dusevniusili Presnost

Dugevnizatéz Rizikovost prace
Fvzicke pozadavky Fozhodovani
Hospodateni se zdroji Reseni problémi
Iniciativa Rizeni a kontrola lidi
Komplexnost v pfistupu Socidlni dovednosti
Kontakt slidmi a diplomacie Soudnost (rozvaimost)
Obratnost Stresujici povaha prace
Obtifnost prace Tvotivost

Odboma priprava a zkuenosti Usili

Odpovédnost za penize, material, Vzdélani

informace, zarizeni, Znalost prace

evidenci a zpracovani hlaseni Znalost vieobecné

Pramen: Koubek, 2002, s. 270

Koubek (2002) udava, ze aby se ndrocnost prace promitla v odménach pracovnika,

je pouzivan nastroj hodnoceni prace.

,,Hodnoceni prace je systematické urcovani hodnoty kazdé prace ci pracovni funkce
(mista) ve vztahu kjinym pracim ¢i pracovaim funkcim (mistiim) v organizaci®

(Koubek, J., 2002, s. 274).

Hodnoceni prace nehodnoti pracovni vykon, ale pozici jako takovou, aby bylo mozné
vytvotit mzdové struktury. Vysledkem hodnoceni prace ziskdme informace, abychom

mohli vytvofit zakladni mzdové relace v organizaci (Koubek, J., 2002).

Koubek (2002) piSe, ze hodnoceni mé nckolik kroki. Prvnim je shromézdéni
pro hodnoceni. Mezi témito faktory by mély byt faktory dilezité pro danou praci,
ale i faktory, kterymi hodnotime vSechny pozice v podniku, abychom mohli tyto pozice
mezi sebou porovnavat. K tomu slouZi vice metod: metoda potadi, klasifikaéni metoda,

bodovaci metoda.
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Zjisténou hodnotu prace poté prevadime na mzdové tarify. Toto prevedeni je vhodné
udélat tak, aby tomu kazdy pracovnik dobie rozumél, a musime zohlednit jak vnitini tak

vnéjsi faktory, které maji na mzdu vliv (Koubek, J., 2002).

,, Zamestnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje

pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji** (Koubek, J., 2002, s. 297).

Patii sem napiiklad zivotni pojiSténi hrazené organizaci, pijcky, stravovani, vzdélavani,
narok na odév, apod. Spolecnost musi prubézné zjistovat, jaké zaméestnanecké vyhody
ucinku motivace. Moznosti jak tuto problematiku vyfesit je dat zaméstnanciim na vybeér,

kterou zaméstnaneckou vyhodu si zvoli (Koubek, J., 2002).

Neni tajemstvim, Ze mezi platy muZii a Zen panuje nerovnost. Je to vidét prfedevs§im
ve stfednim pracovnim véku zaméstnancli. Celkové primérné platy muzi prevySuji
primérné platy zen o 29 procent. (http://www.personalista.com/penize/platycz-rozdily-

mezi-platy-muzu-a-zen-jsou-nejvyssi-kolem-ctyriceti-let.html)
2.5Péce o pracovniky

., Zaméstnavatelé si stale vice uvedomuji, Ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je
V rozhodujici mire zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech, jejich pracovnim
chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli a Ze je tedy nutné jim

venovat nalezitou péci“ (Koubek, J., 2002, s. 321).

Vedeni kazdého podniku mize rozumét pod péci o pracovniky rozdilné véci. AvSak
obecné se tato problematika déli do tfi oblasti: povinna péce, smluvni péce a dobrovolna
péce. Povinna péce je dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami. Smluvni péce,
jak uz tomu nazev napovida, piedepisuji kolektivni smlouvy. Dobrovolnd péce
se Vv kazdém podniku mlZe =zcela odliSovat a je dana persondlni politikou
(Koubek, J., 2002).

Péce o pracovniky miiZze uspokojovat celospolecenské zajmy, jako jsou obcanska prava,
stabilita spolec¢nosti a zdravi a socidlni rozvoj clovéka. Déale muiize uspokojovat
individualni zajmy a cile pracovnika. A v neposledni fad¢ by méla brat ohledy na z4jmy
a cile organizace jako takové. Sem patii rozvoj zameéstnancl, jejich motivace

a sjednoceni individualnich zajmu se zajmy organizace (Koubek, J., 2002).
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Koubek (2002) tik4, ze mnoho uchazeci se pii vybirani pracovni pozice casto
rozhoduje pravé podle péce o pracovniky v dané organizaci. Zde se od sebe jednotlivé
organizace li$i pravé predevsim dobrovolnou péci o zaméstnance, a proto by ji vedeni

mélo prikladat dostatecny vyznam.
2.5.1 Pracovni doba a rezim

., Pracovni doba determinuje casovou vyuzitelnost pracovnika, ale i jeho volny cas, tedy
jeho Zivotni zpiisob a Zivotni uroven, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich

potreb, jeho zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti “ (Koubek, J., 2002, s. 322).

Koubek dale pise, ze délku a rozvrzeni pracovni doby definuje zdkon, protoze by mohlo
dochazet ke konfliktu zajmi zaméstnavatele a zaméstnance. Délka pracovni doby je
omezena maximalni hodnotou stejné jako omezeni prace piescas. V zdkoné je upravena
1 délka prestavek, které jsou povinné. V mnohych spolecnostech zavedli flexibilni
pracovni rezim. Timto se tyto spolecnosti snazi co nejvice pfizplsobit pranim

zam¢stnancu.
2.5.2 Pracovni prostfedi, bezpeCnost prace a ochrana zdravi

Koubek (2002) uvadi, ze pracovni prostiedi ovliviluje pracovnika béhem pracovniho
vykonu. Jednd se o prostorové feSeni, socidlné psychologické podminky prace

a fyzikalni podminky prace.

Prostorové feSeni pracoviSté je dano velikosti a vySkou pracovni plochy, zornymi
podminkami, pohodlnym pfistupem na pracovisté a pohybovymi prostory. Fyzikalnimi
podminkami jsou pracovni ovzdu$i (teplota, vlhkost, prasnost), osvétleni, hluk

a barevna tprava pracovisté (Koubek, J., 2002).

Mezi socialni faktory muze byt zahrnuto, zda cloveék pracuje v kolektivu nebo sam.
Nektefi zaméstnanci potfebuji k efektivni préci klid, ktery jim ptitomnost jinych
zamé&stnancl narusuje (Koubek, J., 2002).

Koubek (2002) piSe, ze ZajiSténi a udrzovani bezpecnosti prace a ochrany zdravi je pro
zam¢stnavatele povinnd a jedna se o Cinnost kontrolovatelnou. Povinnosti a prava

zamgstnavatele a zamé&stnance tykajici se bezpe€nosti prace a ochrany zdravi jsou dany

zakonem.
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2.5.3 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Do této oblasti zajisté patii pojem ucici se organizace. ,,Ucici se organizace je
organizace, ktera ma dovednosti ve vytvdreni, ziskavani a transferu znalosti
a Vv modifikaci svého chovani tak, aby reflektovalo nové znalosti a interpretace*

(Belcourt, M., Phillip, C., 1998, s. 220).

Moderni spolec¢nost vyzaduje flexibilitu. Aby byla spole¢nost flexibilni, musi
zaméstnavat flexibilni pracovniky. Diky pokrokové dobé se stale cCastéji potykdme
snovymi technologiemi a informacemi a jsme nuceni na né rychle reagovat. Pravé
proto je prubézné vzdelavani pracovniku tak dulezité. Mezi vzdélavani pracovnikl patii
prohlubovéani pracovnich c¢innosti, rozsifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikace,

formovani osobnosti ¢lovéka aj. (Koubek, J., 2002).

Nyni si rozliSime pojmy formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovéni
pracovnich schopnosti pracovnika. K ptehlednosti pouzijeme nasledujici obrazek

(Obrazek 5).
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Obrazek 5: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST
VSEOBECNEHO
VZDELAVANI ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST
ODBORNEHO
VZDELAVANI DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)

OBLAST ROZVOJE

(Rozsifovani kvalifikace) Profesni rehabilitace

Pommimka: Tuéné jsou vvmaceny vzdélivaci a rozvojové aktivity, které byvaji souddsti

vzdéldvdni pracovnikil v organizaci

Pramen: Koubek, J., 2002, s. 240

Koubek je toho nazoru, Ze formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je proces trvajici
cely Zivot. RozliSujeme zde tfi oblasti: oblast vSeobecného vzdélavani, oblast

odborného vzdélavani a oblast rozvoje.

Oblast vSeobecného vzdélavani: U vSeobecného vzdélavani jde spiSe o socidlni rozvoj,
ktery umoziuje jedinci Zit ve spole¢nosti. Odborné vzdélani nebo také profesni piiprava
je orientovand na zaméstnani. Tento proces vychazi cCisté z iniciativy cloveka

(Koubek, J., 2002).

Oblast odborného vzdélavani: Formovani pracovnich schopnosti pracovnikii naproti
tomu organizuje v ramci své personalni a socialni prace konkrétni organizace, ve které
je pracovnik zaméstnan. Tento proces zacina zakladni pfipravou na povolani. Nasleduje

orientace, ktera ma zkratit délku adaptovani pracovnika na organizaci. Pracovnikovy
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schopnosti jsou poté podle uvazeni dopliovany pomoci doskolovéani nebo pteskolovani
(Koubek, J., 2002).

Oblast rozvoje je posledni oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka. Jde
0 rozsifeni znalosti a dovednosti. Oblast rozvoje se mize tykat jak pracovni stranky,

tak i osobni stranky jedince (Koubek, J., 2002).

Dle Koubka (2002) maji vzdélavani pracovnikli organizaci na starosti personalisté,
ale i vedouci pracovnici. K této Cinnosti jsou poté Casto pfizvani externi pracovnici.
Dulezité je, aby vzdélavani bylo systematické a organizované. Nejprve je tieba zjistit
potieby, urcit cile a naplanovat vzdélavani. Poté nasleduje samotné vzdélavani se, které
je ukonceno vyhodnocenim. Cely proces se stile opakuje, jelikoz vzdy je prostor
pro neustalé zlepSovani. Cyklus vzdélavani pracovnikii vidime piehledné na obrazku

(Obrazek 6).

Obrazek 6: Cyklus vzdélavani pracovniki organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovniki v organizaci

Vvtvoreni organizaénich a
instituciondlnich pfedpokladi
vzdélavani

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani

/ pracovniki organizace \

Vvhodnocovani visledki
vzdélavani a udinnosti Planovani vzdélavani
vzdéldvacich programi

Fealizace vzdélavactho procesu /

Pramen: Koubek, J., 2002, s. 245
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Pro identifikaci potteb je tfeba znat informace tykajici se celé organizace, jednotlivych
pracovnich mist a ¢innosti a jednotlivych pracovniki. K jejich vyhodnoceni se vyuzivaji
analyzy, které jsou zalozeny na statistickych tudajich nebo na subjektivnich nazorech.
Pfi urCovani potieb je tieba, aby mél personalni pracovnik dobré znalosti o profesné

kvalifika¢ni struktufe pracovnich zdroji a jeji vyvojové tendenci (Koubek, J., 2002).

Na nésledujicim obrazku (Obrazek 7) jsou otdzky, na které by mél dobry plan
odpovidat.
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Obrazek 7: Otazky pro organizacni plan

JAKE VZDELANI MA BYT ZABEZPECENO?
(Obsah)
KOMU?
(Tednotlivei, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kitéria vybéru uiastniki)
JAKYM ZPUSOBEM?

{Na pracoviitl pfi vvkonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didakticke pomiicky,
ucebni texty, redim vzdélavani)

KYM?

(Intemni & externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce, organizaéni

zabezpedeni)
KDY?
(Termin, ¢asovy plan)
KDE?

(Misto kondni, napt. konkrétni organizaéni jednotka organizace, vzdélivaci zatizeni
organizace, pronajaté vzdélavaci zafizeni, vzdélivaci zafizeni jiné organizace, konkrétni
vefejnd & soukroma vzdéldvaci instituce, zajisténi ubvtovani, stravovani, dopravy, aj.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(Rozpodttova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A UCINNOST
JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?

(Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Pramen: Koubek, J., 2002, s. 250

Koubek udava, Ze metody vzdélavani se déli na dvé oblasti: metody pouzivané
napracovisti a mimo pracovisté. Metody vzdélavani na pracovisti jsou vhodné
pfedevSim pro délniky a metody mimo pracovisté se vyuzivaji pfedev§im pro vedouci
pracovniky a specialisty. AvSak zélezi na jednotlivych pracovnich mistech a obé

metody jsou Casto kombinované.
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Mezi metody pouzivané na pracovisti patii instruktdz pfi vykonu prace, koucing,
mentorovani, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prdce a pracovni porady

(Koubek, J., 2002).

vvvvv

stylu fizeni a firemni kultury. Kou¢ pfimo nepfichazi s navrhy, ale pomoci nastroju
pomaha koucovanému, aby s nimi pfiSel sdm. Jednim z téchto nastrojii je GROW

model. Jde o postupné kladené otazky tykajici se ¢tyt oblasti (Whitmore, J., 2002).

Goal Setting — CILE
— jaky je cil setkani, jaké jsou dlouhodobé cile

Reality — REALITA

— jak na tom aktualné jsme

Options — MOZNOSTI

— jaké mame moznosti dal$iho postupu

Will - VULE

— co uz jsme pro to udélali, co je jest¢ tieba ud¢€lat a jakou k tomu
mame vuli
Mezi metody pouzivané mimo pracoviSté patii pfednaSka, diskuze, demonstrovani,

ptipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, assesment centre,

outdoor training a vzdélavani pomoci pocitact (Koubek, J., 2002).

Koubek (2002) piSe, ze k vyhodnoceni vysledki vzdélavani musime nejprve urcit
kritéria hodnoceni. Vzdélani patii mezi kvalitativni charakteristiky, a proto mlize byt
urceni kritérii velice obtizné. Nejsnazsi postup je porovnani vysledkl vSech ucastnikli
vzdélavani, avSak je tieba peclive sestavit test, ktery by byl schopen kvalitniho srovnéani
a ani toto ndm nezaruci spravnost naSeho zkoumani. Existuji 1 dal$i zplisoby hodnoceni,

ale jde o zptisoby jesté méné spolehlivé nez tento.

Diulezita otadzka je také, zda budeme hodnotit v pribéhu procesu vzdélavani nebo az
na jeho konci. Nejcastéji se vyuziva obojiho. Zkoumaji se metody a nastroje pouzité
ke vzdélavani a nazor vzdélavanych na tyto metody a nastroje. To mize jakoZto zpétna
vazba pomoci k vylepseni celého procesu do budoucna. Poté se urcuje jak efektivni tyto
metody a nastroje byly a kolik si toho vzdélavani pamatuji. Toto se zjiSt'uje nejcastéji

ithned po ukonceni vzd€lani. Poslednim zkoumanim je uzitecnost celého procesu.
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To znamena, zda vzdélavani tyto osvojené informace vyuzivaji dale v praxi

(Koubek, J., 2002).

Dilezitymi faktory podporujicimi rozvoj osobnosti jsou motivace a stimulace. Motivace
je vlastnim zajmem pracovnika, kdezto stimulace je dana podnéty z okoli (Janda, 2004).

Proces motivace je vyznacen na obrazku (Obrazek 8).

Obrazek 8: Proces motivace

Potieba Podniknuti krokn

\ Dosazeni cile /

Pramen: Armstrong, 2009, s. 220

Motivovany kolektiv se d4 rozeznat od nemotivovaného pomérné snadno. Motivovani
lidé maji snahu dosahovat vyssich cilti, lepsich vysledkil a vykontl. Clenové takového
kolektivu jsou vysoce integrovani. Motivovany kolektiv zaroven podporuje dobré

pracovni klima (Styblo, J., 1993).

K motivaci je dilezité vytvorit spoleCnou vizi. Této zméné by se spole¢nost neméla
vyhybat, ale méla by ji celit. Dllezité je najit rovnovadhu mezi ,,mékkymi* (jasné cile,
problémové orientace) a ,,tvrdymi hodnotami‘ (stimulace pozitivni atmosféry, orientace
na lidi). Spojeni spole¢né vize, jasnych cilit a pfiznivého prostiedi znamenda uspéch.
Je tfeba, aby pracovnici novou vizi aktivné pfijali (Hagemannova, G., 1995).

Rovnovahu mezi témito hodnotami vidime na nasledujicim obrazku (Obrazek 9).
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Co délat?

Problémova orientace
{.tvrdé” hodnoty)

Obrazek 9: Rovnovaha mezi "mékkymi'a "tvrdymi" faktory vykonnostniho klimatu firmy

Jak?
Orientace na lidi

(. mekké” hodnotv)

Efektivnost
Technologie
Controlling

Organizaéni formv

Piyjeti cila
sSpoluucast, zaujeti cilem,

seberealizace, uzmani

Znalost a kompetence
Praktickd odbomost
Prijimani do zaméstnani
Vvbér a rozmisténi
Kvalifikace lidi

Motivace
Chut zvladat nove
Kreativita
Dobra pracowvni atmosféra

Spoluicéast na vvsledku

Kvalita
Technickv dspéch
Dodrzeni termini
DodrZeni rozpoétu
Kontrola projektu

\

Komunikace a kooperace
Vnitini: vzdjemna divéra,
volna vyvména informaci,
otevienost, konstruktivni
zZpétna vazba
Vnéjsi- kvalitni sluzby,
zajem o zakarmikovy

pozadavky

/

Cil firmy

Pramen: Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 264

Pro mnoho pracovniki je dllezitym faktorem mozZnost kariérniho ristu. NejcennéjSimi
schopnostmi jsou pro pracovniky samotné multitasking, znalost vice nez jednoho ciziho
jazyka, uméni  prace vtymech a  ovladani  pocitatovych  aplikaci.
(http://www.personalista.com/pracovni-prostedi/pro-89-procent-zen-je-karierni-rust-v-
praci-rozhodujici.html)
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Dalsi kapitolou vzdélavani je povinné vzdélavani dané zakonem:
s 103

2) Zaméstnavatel je povinen zajistit zameéstnancum Skoleni o pravnich
a ostatnich predpisech k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci, které
doplnuji jejich odborné predpoklady a pozadavky pro vykon prace, které
se tykaji jimi vykonavané prdace a vztahuji se k rizikiim, s nimiz muze prijit
zamestnanec do styku na pracovisti na kteréem je prace vykonavana
a soustavné vyzadovat a kontrolovat jejich dodrzovani. Skoleni podle véty
prvai je zaméstnavatel povinen zajistit pri ndstupu zaméstnance do prdce,

adale
a) pri zmené
1. pracovniho zarazeni,

2. druhu prace,

d) pri zavedeni nové technologie nebo zmeny vyrobnich a pracovnich
prostiedkit nebo zmeny technologickych anebo pracovnich postupii,
e) v pripadech, které maji nebo mohou mit podstatny vliv na bezpecnost

a ochranu zdravi pri prdci.

3) Zaméstnavatel je povinen urcit obsah a Ccetnost Skoleni o pravnich
a ostatnich predpisech k zajisteni bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci,
zpiisob overovani znalosti zaméstnancit a vedeni dokumentace o provedeném
Skoleni. Vyzaduje-li t0 povaha rizika a jeho zdvaznost, musi byt skoleni podle
vety prvni pravidelné opakovano, v pripadech uvedenych v odstavci

2 pism. C) musi byt skoleni provedeno bez zbytecného odkladu. **

(Pramen: zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni - Cast V. - Hlava 2)
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2.6 Pracovni vztahy

Koubek (2002) uvadi, Ze pracovni vztahy mohou byt neformalni nebo formalni. Vesmeés

se daji ¢lenit do nasledujicich skupin:

— vztahy mezi zamé¢stnancem a zaméstnavatelem
— vztahy mezi zaméstnancem a odbory

— vztahy mezi nadfizenym a podfizenym

— vztahy k zékaznikim a vefejnosti

— vztahy mezi spolupracovniky

Dobré pracovni vztahy maji pozitivni vliv na dosahovani cili organizace. Maji vliv také
na spokojenost pracovnikli a pomadhaji jim sladit individudlni cile s cili spole¢nosti

(Koubek, J., 2002).
2.6.1 Vytvareni zdravych pracovnich vztahu

Abychom zajistili vytvafeni zdravych pracovnich vztahd, musime dodrzovat zakony,
smlouvy a dohody a musime k tomu vést i své zaméstnance. Zamé&stnavatel by mél
respektovat své zaméstnance jako rovnopravné partnery. Jasné a srozumitelné urcit
politiku ziskdvani, hodnoceni, odménovani a persondlniho rozvoje zaméstnancu. Dbat
na bezpecnost ochranu zdravi a bezpecnost pracovnikt pii praci. Podporovat mezilidské
vztahy pofadanim akci pro pracovniky. A hlavné preventivné potrestat jakykoli naznak
diskriminace, antipatii nebo sympatii ze strany vedoucich pracovnikl
(Koubek, J., 2002).

2.6.2 Zaméstnanec a zaméstnavatel

Tento vztah by méla formulovat pracovni smlouva, ktera musi obsahovat podle zdkona
predepsané Casti. Zamé&stnanci, ale 1 zamé&stnavatelé maji fadu povinnosti, které by méli

svédomit¢ plnit (Koubek, J., 2002).
2.6.3 Konflikty a komunikace

Konflikty jsou pfitomné u vSech mezilidskych vztahii. Jejich pfi€innou mohou byt:
rozdily v osobnosti a chovani jedince, nedorozuméni, Spatné zatazeni pracovnika, styl
vedeni lidi, Spatné formovani tymil, pracovni podminky, pfi€iny mimo organizaci

(Koubek, J., 2002).
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Pokud nastane mezi zaméstnanci konflikt, méli bychom se fidit nasledujicim postupem

(McGill, A. M., 1994):

zjistit podstatu problému a proc je to problém

urcit ditvod vzniku problému

usmérnéni zaméstnanctl, aby konflikt fesili aktivné sami

podpora snahy zaméstnancti o feSeni konfliktu

Koubek udava, Ze jednim zucinnych nastroji jak vytvaret a uchovavat zdravé
mezilidské vztahy je dbat na fungujici systém komunikace. Dostate¢na informovanost
muze byt zajisténa podnikovymi novinami, nasténkami, rozhlasem, pocitaCovou siti,
poradami, aj. Komunikace se déli na vertikalni a horizontalni. V té vertikalni je dilezité
nejen, aby zaméstnanec pfijimal informace od nadfizeného, ale aby se k nim
I vyjadfoval atudiz poskytoval zpétnou vazbu. Horizontalni komunikace mezi
pracovniky je neméné dulezitd, a to jak pro efektivnéjsi praci, tak i pro zlepSovani

vztahu.

Komunika¢nim ndastrojem jsou také dand pravidla, kterd blize urcuji vztahy

na pracovisti a pomahaji predchazet nedorozuménim (Janda, 2004).

Obrazek 10: Pokles pi‘esnosti informace

100 % informaci

¥

50 % informaci

L

25 % informaci

¥

12.5 % informaci

Pramen: Janda, 2004, s. 45

Predchozi obrazek (Obrazek 10) ndm jasné udéava, Ze ¢im vice stupnil v organizacni
struktufe, tim vice je informace ziedénd. Dobry manazer by si toho m¢l byt védom
amél by fidit jen omezeny pocet zaméstnancl, aby k tomu nedochdzelo. Pocet

zamé&stnancu by se m¢l pohybovat kolem péti (Janda, 2004).
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2.7 Organizacni kultura

., Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédcent, postojit a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana,
ale urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykondvani prace. Hodnoty se tykaji
toho, o cem se véri, zZe je diilezite v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana

pravidla chovani“ (Armstrong, 2002, s. 257).

Dilezité poznatky o organizacni kultufe jsou: je t€¢zké ji definovat, ma mnoho dimenzi
a slozek, neni zvlast’ dynamické a proménliva a vytvoreni a zména kultury vyzaduje Cas

(Armstrong 2009).

Janda (2004) udava, ze je dulezité, aby lidé méli v organizaci sviij vzor, protoZe
hodnoty tohoto vzoru poté pfijimaji za své. KdyZ nemaji zadny pro organizaci pozitivni

vzor, najdou si néjaky jiny, a ne vzdy je to ten spravny.

Organizacni kultura ma tii slozky: Védomou ¢ast, Materidlni ¢ast a Podvédomou ¢ast

(Janda, 2004).

Podle Hofstedeho se d¢€li firemni kultura na 5 dimenzi, které mizeme zméfit pomoci

VSM 94 (Pramen: http://geert-hofstede.com/national-culture.html a Krninska, 2002):

— vzdalenost od mocenskych pozic — velkd mocenska distance vs. mala
mocenska distance
— PDI<50 = maly mocensky odstup
— vyjadfuje, jak nizko postaveni lidé akceptuji, Ze je moc rozdélena
nerovnym zpusobem
— individualismus vs. kolektivismus
— IDV<50 = kolektivismus
— kolektivismus se vyznacuje vytvaienim silnych skupin, které jsou
pro jeho ¢leny primarnim cilem
— individualismus je typicky pro jednotlivce, ktery pozaduje
nezavislost, svobodu, ale i odpovédnost, kazdy se stara o sebe
— maskulinita vs. feminita
— MAS<50 = feminita
— neni dané, ze maskulinni hodnoty nemohou mit Zeny, byt

maskulinni znamena byt asertivni, uspésny a piisny
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— femininni hodnoty jsou spiSe solidarita, zdjem a umirnénost
— Jistota vs. riziko
— UAI<50 = ochota pfijimat zmény
— tato dimenze vyjadiuje, jestli je spolecnost ochotna a schopna
pfijimat zmény a Celit pfi tom vznikajicimu riziku
— kratkodoba vs. dlouhodobé orientace
— LOT<50 = kratkodoba orientace
— V kratkodobé orientaci kladou lidé daraz na soucasnost
a minulost
— U dlouhodobé orientace se lidé zaméfuji na Cinnosti, které

ptinesou vysledky az po delsi dobé

Hodnota 50, je hodnotou stfedni, a tudiz neni pfi jejim dosaZeni podnikova kultura

napfiklad ani maskulinni, ani femininni.
Indexy Ceské republiky (Tabulka 2):

Tabulka 2: Indexy Ceské republiky podle Hofstedeho

PDI IDV MAS UAI LOT
Ceskarepublika 57 58 57 74 13

Pramen: http://geert-hofstede.com/czech-republic.html
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3 Metodika

Cilem mé diplomové prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdrojii v konkrétnim

podniku a na zékladé této analyzy navrhnout kroky ke zlepSeni situace.

Prvnim krokem byl vybér tématu a spole¢nosti. Téma jsem si vybrala na zakladé svych
plant do budoucna a spolecnost jsem vybrala takovou, kterou dlouho znam. Blize

vysvétluji diivody mého vybéru v uvodu této prace.

Ma prace zacala studiem odborné literatury. Béhem tohoto studia jsem se sezndmila
s pojmem fizeni lidskych zdrojt. Toto téma je velice komplexni a rozsahlé, ale pfi jeho

studiu jsem se snazila zjistit co nejvice informaci o tématu jako celku.

Dalsim mym ukolem bylo napsat literarni reSerSi na dané téma. Zde jsem vyuzila jiz
ziskané znalosti z knih, které jsem si pfedem prostudovala. Do literarni reSerSe jsem
sepsala zakladni informace o fizeni lidskych zdroji. Jak jsem jiz zminila v ivodu této
prace, toto téma je velice rozsahlé, proto jsem si vybrala pouze nékteré oblasti z tohoto
oboru, kterym jsem vénovala vétsi pozornost. Byly to pfevazné oblasti, o kterych jsem

psala v analyze soucasného stavu a nasledné v navrzich na zlepseni.

Po sepsani literarniho piehledu jsem navstivila spolecnost A a zafala jsem
shromaZzd’'ovat informace pro vlastni praci. VEétSinu informaci jsem se dozvédéla ptimo
od zaméstnancli a n¢které¢ jsem si vyhledala na firemnich internetovych strankach.
Se zaméstnanci jsem vyplnila dotaznik VSM 94 od Hofstedeho, abych zjistila stav
organizacni kultury. Pro ziskani nékterych specifickych informaci pro analyzu fizeni
lidskych zdroji v podniku bylo zapotiebi kontaktovat urcit¢ho zamé&stnance, ktery tyto
informace mél. A pravé tyto zaméstnance, ktefi mi jako jedini mohli tyto dilezité
vzdy ziskala. Z internetovych stranek jsem se dozvédéla mnoho prospésnych informaci

jako organiza¢ni schéma skupiny, historii a ¢im se skupina zabyva.

Prvni ¢asti vlastni prace je charakteristika podniku, pro kterou jsem cerpala informace
pfevazné z internetovych stranek spolecnosti. Charakteristika podniku mi pomohla Iépe
porozumét rozdéleni a propojeni celého holdingu, do kterého spolecnost patii. Dale
jsem se dozvédéla obsah prace spolecnosti A. Tyto informace mi pomohly poznat
spole¢nost 1 zuhlu, zjakého jsem ji jest€ neznala, coz bylo v té dobé nutné

pro pokracovani dalsi prace.
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Dalsi ¢ast, dotaznikové Setieni, byla pro mé nejzajimavéjsi, a to prevazné proto, Ze jsem
se dozvédéla mnoho zajimavych informaci. Samotné provadéni dotazniku podle
Hofstedeho a jeho vyhodnocovéni bylo velice poucné. Zptisob vyhodnocovani

dotaznik je nésledujici (Krninska, 2002).

1. krok: Vypocitime hlavni vysledek pro kazdou otdzku zvlast. Jde o prameér
odpovédi respondentli. Se¢teme vSechny odpovédi a vyd€lime vysledné cislo
celkovym pocétem respondentti. Ziskame hodnoty m(01) az m(20).
2. krok: Vypocet indexi:
a. PDI  =-35m(03) + 35 m(06) + 25 m(14) —20 m(17) — 20
b. IDV =-50m(01) + 30 m(02) + 20 m(04) — 25 m(08) +130
c. MAS =+60m(05)-20 m(07) + 20 m(15) — 70 m(20) +100
d. UAI =+25m(13)+ 20 m(16) — 50 m(18) — 15 m(19) +120
e. LOT =-20m(10)+20m(12) + 40

3. krok: Formulace vysledkd podle hodnoty indexii.

a. PDI<50 = maly mocensky odstup
b. PDI>50 = velky mocensky odstup
c. IDV <50 = kolektivismus

d. IDV>50 = individualismus

e. MAS<50 =feminita

f. MAS>50 = maskulinita

g. UAI<50 = ochota pfijimat zmény

h. UAI>50 = neochota pfijimat zmény

LOT <50 = kratkodoba orientace
J. LOT>50 = dlouhodob4 orientace

Ve své praci jsem meéla vzdy trojici vysledki. Prvni vysledek urcoval hodnoty
pro vedouci pracovniky, druhy vysledek hodnoty pro jejich podiizené a posledni

hodnoty celkové.

Nésledovala schiizka s personalni feditelkou podniku, kterd pro mé byla také velice
pfinosnd. Persondlni feditelku jsem az do této doby neznala, ale udélala na mé veliky
dojem. Zjistila jsem, Ze v ni ma spolec¢nost velice dobrého zaméstnance. S persondlni
feditelkou jsem nadale pokracovala v komunikaci ptes internet, ¢imz jsem si doplnila jiz

ziskané informace o dalsi detaily. Také jsme probiraly véci, které mi nebyly dostatecné
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jasné. Nakonec jsem ziskala dostatek informaci, abych mohla vyhodnotit soucasny stav
fizeni lidskych zdroji ve spolec¢nosti A.

vvvvvv

vvvvv

aplikovat. V této Casti jsem tudiz pouzivala znalosti nabyté ze studia literatury, znalosti
ziskané v prib¢hu mého studia, ale i1 vlastni rozum a logické mysleni. Nakonec jsem
navrhla fadu kroka, které by dle mého mohly dopomoci ke zlepSeni situace

ve spolecnosti.
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4 Analyza fizeni lidskych zdroju
4.1 Personalni utvar a personalista

4.1.1 Personalni utvar

Spolecnost A vyuziva v oblasti personalistiky outsourcing. AvSak nevyuziva externich
firem nebo agentur. Personalni utvar pro holding je umistény ve spolecnosti C.
Ta poskytuje formou outsourcingu personalni sluzby sedmi firmam v holdingu, a to

vcetné spolecnosti A.

Jako dopln€k k oblasti personalistiky vyuziva spolecnost do wurcit¢é miry sluzeb
personalnich agentur. Zde pievazuje personalni leasing v ptipad¢ velkych zakazek nebo

sezonnich vykyvi.

Persondlni strategie se pfipravuje v rdmci pracovnich porad. Aktualné se aktivné fesi
jeden z hlavnich problému spole¢nosti. Cilem je vétsi spoluprace obchodu a vyroby,
aby nedochazelo k nedorozuménim a vyhledavaly se zakdzky minimaln¢ s limitni
marzi. Za timto ucelem bude v nejbliz§i dobé probihat kompletni restrukturalizace
organizacni struktury. Toto bude zahrnovat zmény popisli pracovnich mist, pravomoci
a kompetenci. Budou se vytvaret fesitelské tymy, které budou mit jednoho vedouciho.

Tato velka zména bude zahrnovat 1 zménu motivace.

Rozpocet personalniho utvaru se planuje kompletn€, véetné nakladi na benefity pro
zaméstnance. Co se tykd zdkonného Skoleni, jde o pravidelné se opakujici akce,
u kterych se cena pfili§ neméni, proto je s nimi pocitano kazdorocné bez toho, aby byly

tyto Castky zahrnovany do rozpoctu.
4.1.2 Personalista

Praci personalisty zastava Zena, kterd vystudovala ekonomickou Skolu. Hned
po ukonceni studia se vénovala personalistice jako asistentka. Poté pracovala jako
specialista vzdé€lavani a nakonec jako HR generalista, ktery se stard o kompletni

zastfeSeni ndborového procesu a spravuje rozpocet pro personalni procesy.

Personalista nemda zadné vzdélani v oblasti elektro, ale ma piehled o vSech pozadavcich,
které kladou rizné pozice na své uchazece. Sem patii mnoha osvédceni, ktera je tieba
vlastnit. Dulezitd je i znalost intervalli, ve kterych je tieba tato osvédCeni obnovovat.
Mezi zakladni osvédCeni, ktera musi zaméstnanci, ktefi pracuji v elektrotechnice

vlastnit je vyhlagka & 50/1978 Sh., Ceského ufadu bezpeénosti prace a Ceského
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banského ufadu o odborné zpusobilosti v elektrotechnice. Pro Skoleni a ziskani této
vyhlaSky musi osoba absolvovat odborné vzdélani v oboru nebo musi mit minimalné
pulro¢ni praxi vV oboru. Obnova této vyhlasky probiha pravidelné jednou za tfi roky.
Na data platnosti vyhlasky 50 dba personalista a v€as upozornuje zaméstnance
0 blizicim se piezkouseni. (vyhlaska &. 50/1978 Sb., Ceského ufadu bezpecnosti prace

a Ceského batiského tfadu o odborné zpisobilosti v elektrotechnice)

Od roku 2009 je personalista certifikovanym kou¢em. Avsak tuto ¢innost provadi pouze

jako soukromou. Kou¢ink se nevyuziva ve spole¢nosti A ani C.

Personalista studoval i obor psychologie, ale vzhledem k nedostatku ¢asu toto studium

musel prerusit.

Kazdoro¢né personalista podstupuje Skoleni v personalistice a v legislativé. Mimo jiné

navstévuje HR konference.

Posledni dilezitou soucasti profilu personalisty je, ze je soucasti uzSiho kruhu
personalisti. Diky tomu je mozné si vypomadhat s hleddnim novych pracovnikd,

ale i s vyménovanim si informaci z oboru.

Personalista pracuje pievazn€ v Praze. To mu umoziuje udrZzovat dostate¢né kontakty
s ostatnimi personalisty. Do sidla spole¢nosti na jihu Cech dojizdi pravidelné v ptipadé
pfijimacich pohovort a v ptipadech porad.
4.2 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku
4.2.1 Ziskavani pracovnik

Firma se snazi stejn¢ jako jiné spolec¢nosti prilakat co nejvetsi pocet uchazecl, aby meéla
SirSi vybér. Tyto uchazece ptijima z vnitiniho i z vnéjsiho prostiedi.

KdyZ se uvolni stavajici pozice, nebo vznikne nova pozice prvnim krokem je rozeslani
e-mailu vedoucim pracovist. Tyto e-maily jsou posilany pouze vedoucim, u kterych je
moznost, ze maji pod sebou podiizen¢ho, ktery by se na tuto pozici hodil. Pokud

vedouci uzna za vhodné, Ze takového podfizeného ma, upozorni o tom personalistu

I pracovnika samotného a ten poté podstupuje vybérové fizeni na tuto pozici.

Dals$im krokem je umisténi informaci o volné pracovni pozici na webovych strankach
spolecnosti. Sem maji pfistup vSichni zaméstnanci, ale 1 Siroka vefejnost. Ve spolecnosti

funguje vyzva ,,Doporuc svého kolegu®. Zde mize pracovnik doporucit svého zndmého
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na volné pracovni misto, a pokud se tento clovék osvédci a podepiSe se s nim pracovni

smlouva, dostane zaméstnanec symbolickou odménu.

Spole¢nost A také spolupracuje s odbornymi stiednimi $kolami v oboru elektro. Zde je

moznost se spojit se Skolou a ziskévat pracovniky pfimo zde.

Kromé skol probihd samoziejme i spoluprace s urady prace, které informaci o volném

pracovnim mist¢ snadno rozsifi.

Na pozice v top managementu a odborné pozice jsou zajemci hledani pievazné pomoci
agentur a pomoci internetovych placenych inzerci. Nejvice vyuzivanym portalem je
Jobs.cz. Personalista ma s timto portalem dobré zkuSenosti. U agentur probiha ziskavani
nasledovné. Agentury provedou prvni kolo pohovorti a vyberou vhodné uchazece.
Personalista vysledky zhodnoti a provadi pohovory s timto uzs§im kruhem zdjemcu. Poté
jiz probihaji pohovory jen s minimem uchazecii, které provadi piimo jejich budouci

nadfizeny.

Diive se vyuzivala inzerce v novinach, ale vzhledem k rozdilu a ucinnosti mezi

novinovou inzerci a inzerci na internetu se tato moznost jiz nepouziva.

Poslednim mistem, kde shéni personalista potencidlni pracovniky, jsou takzvané
,,jobs days* nebo ,,career days®. Zde se schazi mnoho zaméstnavatelli, kteti shangji
zaméstnance. Na druhé strané se zde ale sejde mnoho zajemcti. Mezi né patii fada
studentli, lidi bez prace anebo lidi, ktefi praci maji, ale shané&ji lepSi pozici. Zde
personalista miZe nasbirat velkou fadu kontaktdi, které se mu mohou hodit bud’
pii vybéru zaméstnanct pro aktualni pozice, anebo je mutze vyuzit v budoucnu. Tyto

akce navstévuje personalista ptevazné v Praze.
4.2.2 Vybér pracovniku

Samotny vybér pracovnikli ma 4 faze:

1. faze: Spolecnost obdrzi Zivotopisy. Bud’to jako odpovéd na inzerci, nabidku
na internetu nebo jako doporuceni od stavajicich zaméstnancu. Jakmile
personalista obdrzi tyto materialy, posila zpétnou vazbu s potvrzenim o jejich
obdrzeni as informaci, ze budou uchaze¢i do jednoho mésice informovani
0 dalsim postupu. Nasledujici mésic probiha selekce uchazeci podle Zivotopist.

2. faze: Personalista vede prvni pohovory s vybranymi uchazeci. Tyto pohovory

trvaji ptiblizné jednu hodinu. Vyjimkou je, pokud personalista neni pfitomen
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vV mist¢ pohovorii. V tomto ptipad¢ nejprve vede dvaceti minutovy pohovor
suchazeCem po telefonu, poté predd informace vedoucimu a ten pokracuje
V pohovoru sam. Dal§im zvlastnim ptipadem je, pokud se na vybér pracovnika
velice spécha a personalista nema dostatecnou ¢asovou kapacitu. Zde ptichazeji
ke slovu agentury, které¢ provadéji prvni kolo pohovort a personalistovi posilaji
jiz vyselektované pracovniky vcetné informaci o nich.

3. faze: Do této faze spada druhé kolo pohovorii. Zde je pocet ucastnikl jiz velice
maly. Pohovory fidi vedouci potencidlnich zaméstnanci stim, ze pied
pohovorem i po pohovoru probiha vymeéna informaci mezi personalistou
a vedoucim. Na zaklad¢ téchto informaci se vyberou dva uchazeci.

4. faze: V této finalni fazi se kontaktuje jeden ze dvou uchazecii a oznami se mu,
ze byl pfijat. S druhym uchazecem je udrzovan kontakt aZ do doby, dokud neni
S prvnim uchazeCem podepsana pracovni smlouva. Tento krok je dulezity,
protoze se Casto stdva, ze si vybrany uchaze¢ rozmysli sviij nastup do firmy.
Dlvody mohou byt rozlicné. Dokonce i po podepsani smlouvy se s druhym
uchaze¢em udrzuje nadale kontakt, pro piipad vzniku nebo uvolnéni nového

pracovniho mista.

Z predchoziho textu vidime, ze spolecnost pii vybéru pracovnikl pouziva prevazné
informaci ze Zivotopisl a poté pifijimacich pohovorti. Neni vSak vyjimkou, Ze u vybéru
pracovnikll na pozice Vtop managementu se vyuzivaji i psychodiagnostické testy.
Uchaze¢i na tuto pozici mohou byt Casto tak dobtfe proskoleni, Ze mohou snadno
personalistu ovlivitiovat, zejména pokud jde o personalistu bez dostatecnych zkuSenosti.
Tyto testy jsou pouzivany k dokresleni profilu uchazect a hodnoti se z nich prevazné ty

oblasti, které jsou pro danou pozici stézejni.

Pohovory se vedou pievazné v ¢eském jazyce. Pouze u pozic, které to vyzaduji,

se vedou Vv cizim jazyce. Sem patii napiiklad pozice v zahranici.
4.2.3 P¥ijimani pracovniku

Pted nastupem do prace je pracovnik povinen podstoupit 1ékaiskou prohlidku a vyplnit

persondlni dotaznik.

Pii pfichodu na pracovisté je pracovnik seznamen se smérnicemi, je informovan
0 informa¢nim serveru, je proSkolen z hlediska bezpecnosti prace a obeznamen

S vyplatnim terminem.
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Informacni server nebo zaméstnanci také vyuzivany nazev ,,sit* je diillezitou soucasti
kazdodenni prace a to predevsim pro zameéstnance, ktefi pracuji v kancelarich. Kazdy
uzivatel ma na serveru ulozisté, kam si zalohuje data pro ptipad ztraty. Dalsi dilezitou
soucasti je server, do kterého ma piistup vétsi pocet uzivateli. Do tohoto serveru

vkladaji sva data jednotliva odd¢lent:

— uctarna - ukladd soubory k zavérkam, konsolidaci, $té€peni, auditu, vyro¢ni
zpravy, seznamy smluv a v§e, na ¢em pracuje nebo k c¢emu potiebuje mit pristup
vice zaméstnancu zaroven,

— pfistup maji zaméstnanci uctarny, finanéni manazerka, controlling,

— finance, controlling — ukladaji mési¢ni vykazy, manazerské reporty a dalsi
rozbory na kterych pracuje vice zamé&stnancu, aby se pak v ureném terminu
mohly odeslat top managementu, ukladaji ro¢ni plan, aby na ném mohlo
pracovat vic zaméstnancu zaroven,

— pfistup mé& top management, feditel spolecnosti, financni feditelka,
controlling,

— vyroba, projektovi manazeti — ukladaji podklady k jednotlivym zakazkam, plany
zakazek, podklady pro mésicnizavérky, Rolovaci plan — plan vykoni
po jednotlivych zakazkach po mésicich za celou firmu (skute¢nost+ vyhled
na dalsi mésice) — aktualizuji ptislusni projektovi manazefi,

— pfistup ma feditel spolecCnosti, vyrobni feditel, projektovi manazefi,

controlling.

Z nasledujiciho piehledu vyplyva, Ze controlling ma pfistup do vSech oblastni
na serveru. To je zadouci, protoze controlling potfebuje veskeré dostupné informace,
aby mohl zpracovavat podklady pro vedeni. Pravé proto je dllezité, aby novi
zaméstnanci byli ithned po nastupu do zaméstnani seznadmeni s dileZitosti tohoto

Serveru.

Po této prvni fazi méa vedouci na starost pracovnikovo proskoleni na pracovisti. Timto

mlze povéfit kolegu nového pracovnika, ktery je na podobné pozici.
4.3Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovnik

Minimalné jednou ro¢né¢ by mély probihat hodnotici pohovory. Téchto pohovora
se ucastni vedouci a pracovnik. Na téchto pohovorech se fesi potfeby zameéstnanci,

potieby firmy, motivace, atd.
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U nékterych pozic by se mély tyto pohovory provadét Castéji.

Personalista si je dulezitosti téchto pohovort védom, avSak vedouci jednotlivych
oddé€leni nejsou mnohdy piesvédCeni, ze tyto pohovory maji svlj vyznam. Proto je
mnohdy se svymi podiizenymi neprovadéji, 1 kdyZ jim personalista své prani sdélil.
V tomto ptipadé se personalista obava, ze kdyz by se pokusil pfimét lidi hrubou silou,
napiiklad nafizenim piimo od vedeni, tak by si vedouci tyto pohovory mohli z¢asti

vymyslet. Poté by byly tyto nepravdivé informace spiSe ke skod¢ nez k uzitku.
4.4 Odménovani pracovniku

4.4.1 Odmeénovani pracovniku

Platy se skladaji z pevné a pohyblivé slozky. Pohyblivé slozky se d€li na mésicni,

kvartalni a ro¢ni.

Pohybliva slozka mési¢ni je vazand na tukoly, které dostane zaméstnanec od svého
nadfizeného. VétSinou tuto cast dostane zaméstnanec celou, avSak pokud dojde
K pochybeni zjeho strany, muze dojit i ke kraceni. V tomto pfipadé by mél byt
zameéstnanec dopfedu obezndmen s tim, ze kraceni probéhne a mél by se dozvédét

I divod, pro¢ tomu tak je.
Pohybliva slozka kvartalni se fidi informacemi ziskanymi controllingem.

U pohyblivé slozky ro¢ni se ¢ekd na vysledek spolecnosti a podle dohody se tento

vysledek mlize promitnout do vyse celkovych plati zaméstnanci.
4.4.2 Pracovni doba

Pracovni doba ve spoleCnosti je vesmés pevnd, zdlezi také na pozici a na misté,
kde zaméstnanec pracuje. Napiiklad v Praze zacinaji obecné pracovni doby az v pul
devaté, proto jsou podle toho zatizeny i poboc¢ky spolecnosti v Praze. Naopak v jiznich
Cechach se zaéina pracovat diive, mezi sedmou az osmou hodinou. To ma za nasledek,
7e v jiznich Cechéch po pul étvrté hoding jiz pracovnici odesli domil. S tim musi ovem

pocitat personalista, ktery travi vétSinu ¢asu v Praze.

V ptipad¢ pracovni doby mulzZe samoziejmé dojit i k vyjimkam. Typickym piikladem
mohou byt matky po porodu, ty maji ¢ast pracovni doby pevnou a zbytek klouzavou.

Timto jim spole¢nost pfichazi vstfic.
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4.4.3 Pracovni prostredi

Zvenku vypadéa budova spolecnosti velice stafe a nepiisobi na prvni pohled hezky. Toto
by se ale m€lo v nejblizsi dobé zménit, protoZe je jiz v béhu planovani rekonstrukce.
Taby méla zapocit pifiblizné v Cervnu tohoto roku. Rekonstrukce vyfesi 1 nejveétsi
problém, a to je problém se zateplenim. V dusledku toho jiz nebude budova rozdélena
na ¢ast s okny na jih, kde je zaméstnancim pievaznou ¢ast roku horko a cast s okny
na sever, kde je situace naprosto opacna. Tim padem se tento problém fesi pouzitim
piimotopti v jednotlivych kancelafich. To je ovSem pomérné¢ drahé feSeni a plsobi

to i problémy s vykyvy elektrického proudu, coz mize vést k vypadnuti pojistek.

Chodby v budové jsou vyzdobeny obrazovym materidlem, ktery se vaze k referencim
spole¢nosti. Dale zde najdeme mnohé nésténné tabule, kde jsou publikovany materialy
tykajici se novinek ve spolecnosti. Sem patii napiiklad i uvefejnéné ¢lanky v odbornych

¢asopisech nebo v novinach.
Zasedaci mistnosti jsou vybaveny moderné a nechybi zde motto spolecnosti.

Zaméstnanci jsou rozdéleni do kancelafi nejcastéji po dvou lidech. Vedouci
zamé&stnanci maji kanceléfe jen pro sebe. Ve firmé se nevyuziva ,,open space. Nejvice
zameéstnancl v jedné kancelafi je v uctarne, protoze zde je dulezité, aby ucetni byly

umisténé co nejblize v ptipade, ze se potiebuji poradit nebo domluvit.
4.4.4 Vzdélavani a rozvoj pracovnik

Vzdélavani pracovnikli spolecnosti probiha podle planu. Do ného jsou zahrnuta
povinna Skoleni realizovana v souladu s legislativou a dale vzdélavani na zvySeni

profesni odbornosti.

Mezi zékonna Skoleni patii Skoleni pro fidi¢e, BOZP a v rdmci BOZP i lékatska péce
prvni pomoci. Zaroveil se zaméstnanci, ktefi to potiebuji k vykonu prace, Gcastni
Skoleni pro elektromontéry podle vyhlasky ¢. 50/1978 Sb., o odborné zpusobilosti
v elektrotechnice.

Mezi dalsi Skoleni patfi odborna skoleni. Pracovnici na pozici ucetni absolvuji Skoleni

V oblasti uCetnictvi a dani. Personalista prochazi skolenim v oblasti legislativy.

Dalsim Skolenim jsou nadstavbova skoleni pro manazery. Zde si manazeti zlepsuji své

znalosti v takzvanych ,,soft skills“. Dale sem patii naptiklad vyuka jazykd.
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4.5 Pracovni vztahy

Mezi nejvyssim vedenim spolecnosti a zaméstnanci se nachazi neviditelnd propast.
Mozna to ma za nasledek pfilisny respekt, ktery si vedeni pfed svymi zaméstnanci tvofi.
Tyto dvé skupiny si pievazné vykaji. Vedeni spolecnosti si vykd se starSimi
zaméstnanci. Tento vztah pochazi jesté z dob, kdy spolecnost tvofil pouze maly pocet

pracovnikd. Vétsina téchto pracovniki je jiz v diichodu anebo brzy budou.

Na pracovisti panuji prevazné pratelské vztahy. Radovi zaméstnanci si mezi sebou
nejcastéji tykaji. Je Casté, ze 1 piimy vedouci si se svymi zaméstnanci tyka.
Tyto vztahy jsou pravideln¢€ prohlubovany na teambuildingovych akcich. Dal§imi stejné

fungujicimi akcemi jsou oslavy narozenin, které si miiZzou zaméstnanci na vlastni popud

usporadat, oslavy vyroci zaloZeni firmy a Vanoc¢ni vecirky.
4.6 Organizacni kultura

Za ucelem posouzeni stavu podnikové kultury jsem provedla vlastni prizkum s pomoci

pouziti Hofstedeho dotazniku VSM 94 (Hofstede, 1994).

Dotazniky jsem rozdala deseti zaméstnancim firmy A. Ctyii z nich jsou vedouci
pracovnici a Sest zbyvajicich jsou fadovi zaméstnanci. Toto jsem rozdélila proto, abych

vidéla rozdily mezi t€émito dvéma skupinami.
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Tabulka 3: Primérné hodnoty odpovédi na otazky dotazniku VSM 94

m(01) 2 m(01) 2,5 m(01) 2,3
m(02) 3 m(02) 2,33 m(02) 2,6
m(03) 2,25 m(03) 2,5 m(03) 2,4
m(04) 2 m(04) 2 m(04) 2

m(05) 1,75 m(05) 2,5 m(05) 2

m(06) 3,25 m(06) 2,67 m(06) 2,9
m(07) 2,25 m(07) 2,5 m(07) 2,4
m(08) 3 m(08) 2,67 m(08) 2,8
m(09) 1,75 m(09) 2,33 m(09) 2,1
m(10) 3 m(10) 2,83 m(10) 2,9
m(11) 2,25 m(11) 2,5 m(11) 2,4
m(12) 2,25 m(12) 3,17 m(12) 2,8
m(13) 3,25 m(13) 2,67 m(13) 2,9
m(14) 3,25 m(14) 3,17 m(14) 3,2
m(15) 3,25 m(15) 3,33 m(15) 3,3
m(16) 3 m(16) 2,83 m(16) 2,9
m(17) 2,75 m(17) 2,33 m(17) 2,5
m(18) 3,25 m(18) 2,17 m(18) 2,6
m(19) 2,75 m(19) 3 m(19) 2,9
m(20) 2 m(20) 3,83 m(20) 3,1

Zdroj: Autorkou zpracované dotaznikové Seteni

V piedchozi tabulce (Tabulka 3) vidime primérné hodnoty odpovédi na jednotlivé
otazky. Pomoci té€chto hodnot se vypocita hodnota jednotlivych dimenzi podnikové
kultury. Zaroven znich muZeme vycist, v kterych otdzkach se nazory vedoucich
pracovnikii a jejich zaméstnancti nejvice liSi. Staci porovnat primérné hodnoty
odpovédi vedoucich pracovnikil a jejich podiizenych.

Nejvétsi rozdil v nazorech mizeme vidét u otazky cCislo dvacet. Zde vidime, ze vedouci
pracovnici zastdvaji ndzor, Ze selhani si lidé v Zivoté zapficini sami. Naopak jejich
podfizeni jsou pievazné piesvédceni, Ze za selhani v Zivoté doty¢ny nemiiZe.

Druhy nejvétsi rozdil je u otdzky cislo osmnact. Zde jsou vedouci pracovnici toho

nazoru, Ze soupefeni mezi zaméestnanci neni ke Skod¢. Naopak jejich podfizeni se kloni

spiSe k opa¢nému stanovisku.
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Tteti nejvice rozdilny nazor se tyka otazky c¢islo dvanact. Vedouci pracovnici chovaji

velkou uctu k tradicim, kdeZto ostatni zameéstnanci nikoliv.

Tabulka 4: Hodnoty indexii podle VSM 94

PDI 41,85 maly mocensky odstup
IDV 85 individualismus

MAS 85 maskulinita

UAI 57,5 heochota pfijimatzmény
LOT 25 kratkodoba orientace

PDI 18,6 maly mocensky odstup
IDV 48,15 kolektivismus

MAS -1,5 feminita

UAI 89,85 neochota pfijimatzmény
LOT 46,8 kratkodoba orientace

PDI 27,5 maly mocensky odstup
IDV 63 individualismus

MAS 21 feminita

UAI 77 neochota pfijimatzmény
LOT 38 kratkodoba orientace

Zdroj: Autorkou zpracované dotaznikové Setfeni

Piedchozi tabulka (Tabulka 4) jiz ukazuje vysledné hodnoty kulturnich dimenzi podle
Hofstedeho.

Prvni dimenzi je vzdalenost od mocenskych pozic. Zde maji vedouci pracovnici
hodnotu 41,85. Tato hodnota je pomé&mé blizka stfedni hodnoté 50. Tim padem jsou
vedouci pracovnici orientovani spiSe ve prospéch malého mocenského odstupu, ale ne
tak jednoznacné jako ostatni pracovnici. Celkova hodnota dosahuje 27,5. To znamena,
ze ve firm¢ pfevazuje maly mocensky odstup. Zaméstnanci ocividné neakceptuji

nerovné rozdéleni moci.

Druhou dimenzi je individualismus vs. kolektivismus. Zde vychdzi hodnota u vedoucich
pracovnik 85, to znamend, Ze mezi vedoucimi pracovniky vladne individualismus.
Ostatni pracovnici dosahuji hodnoty 48,15. Tudiz se tadi jiz do intervalu kolektivismu,

ale hodnota se blizi sttedni hodnoté¢ 50. Tudiz kolektivismus u ostatnich pracovniku je
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spravny a odpovida znalostni ekonomice. Ve vysledku ovSem pii zprimérovani
vysledk vedoucich pracovnikli a vysledki jejich zaméstnancti hodnota IDV vzroste

na 63. Tim je prokazano, ze firemni kultura je jako celek individualisticka.

Tieti dimenzi je maskulinita vs. feminita. U vedoucich pracovniki hodnota dosahuje 85.
To znamend, Ze vedouci pracovnici jsou znacn¢ maskulinni. Naopak, ostatni pracovnici
dosahuji hodnota ¢isla -1,5. U tohoto dotazniku se posuzuje interval od 0 do 100.
Kazdopadné ostatni pracovnici jsou opravdu silné femininni. Tato nizkd hodnota -1,5

ovlivituje zarazeni firmy. Firemni kultura je s primérnou hodnotou 21 femininni.

Ctvrtou dimenzi je nejistota, pipadné rizika, u vedoucich pracovniki dosahuje hodnoty
57,5. To znamend, ze nejsou vedouci pracovnici ochotni pfijimat zmény a postupovat
riziko. AvSak hodnota opét neni piiliS vzdalend stiedni hodnoté 50. VéEtsi problém
nastdva v pfipad€ ostatnich zaméstnanci. Zde dosazend hodnota 89,85 naznacuje
neochotu pfijimat zmény a podstupovat riziko. Celkové nabyva primér hodnoty 77,

firemni kultura neni ochotna pfijimat zmény a podstupovat riziko.

Pétou a posledni dimenzi je kratkodoba vs. dlouhodoba orientace. Zde dosahuji vedouci
pracovnici hodnoty 25. To znamend, Ze jsou kratkodobé¢ orientovani. Hodnoty 46,8
dosahli ostatni pracovnici a celkové je tudiz s 38 body firemni kultura kratkodobé

efektivné orientovana.

Tabulka 5: Porovnani vysledkii spole&nosti A s daty platnymi v CR

PDI

1DV

MAS

uUAl

LOT

Ceska republika

57

bt}

57

74

13

Firma A

27,5

B3

21

77

38

Zdroj: Autorkou provedené dotaznikové Setieni a http://geert-hofstede.com/czech-republic.html

Dalsim krokem je porovnani hodnot kulturnich dimenzi ve spolecnosti A s hodnotami

platnymi pro celou Ceskou republiku.

Pii porovnavani dimenzi firmy sdimenzemi obecné platnymi v Ceské republice
(Tabulka 5) vidime, ze podobné hodnoty jsou u druhé dimenze, a to 58 a 63, tudiz
U obou dimenzi nabyvame hodnotu individualismu. Podobna shoda nastavéa i u ctvrté
dimenze s hodnotami 74 a 77. Zde nabyvaji oba ptipady hodnoty neochoty pfijimat

zmény. Tento vysledek je pro Ceskou republiku velice typicky a mnoho firem ho tim
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padem ma také. Zde je asi nejvetsi problém s ovlivnénim organizacni kultury, aby byla
ochotna pfijimat zmény, ze vSech péti dimenzi. Posledni hodnota je také podobna.
V tabulce vidime, ze v obou piipadech vysel s hodnotami 13 a 38 vysledek kratkodobé
orientovanosti. | kdyz zde je pravda, Ze firma A ma vysledek blize ke stfedni hodnoté

50.

Razné vysledky vysly u zbylych dvou dimenzi. Tudiz ve firmé A panuje maly
mocensky odstup, ale v Ceské republice velky mocensky odstup. Kultura ve firmé A je

pomérné siln¢ femininni, ale kultura v Ceské republice je za hranici maskulinni kultury.

Podle zasad znalostni ekonomiky (Krninskd, 2002) by méla mit firma malou
mocenskou vzdalenost, kolektivismus, feminitu, dlouhodobou orientaci a ochotu
pfijimat zmény. Z téchto vyjmenovanych vlastnosti splituje firma A pouze dvé, malou

mocenskou distanci a feminitu.
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5 Vyznamné poznatky, navrhy a doporuceni

5.1Inzerce

Z informaci, které mi poskytl personalista fizenym rozhovorem a informaci, které jsem
uvedla v literarnim piehledu, vyplyva, ze v dnesni dobé je inzerce v tisku na ustupu
a nejucinngjsi inzerce probiha na internetu. Tuto skuteénost jsem si chtéla sama ovéfit,
a proto jsem navstivila stranky Jobs.cz. Mezi sluzby, které tento portal nabizi, nepatii
jen samotnd inzerce, ale zdkaznik ma moznost prochazet 1 zivotopisy. Tento portal také
uvefejnuje skutecnost, ze 9 z 10 vysokoskolsky vzdélanych studentli ho zna. Dale
udava, ze na jeden inzerat reaguje v pruméru 22 kandidati. Standardni inzerat je
zveiejnén po dobu jednoho mésice a po tuto dobu je mozna jeho editace. V tabulce
(Tabulka 6) zvefejfiuji cenu tohoto inzeratu. Avsak je nutné vzit v potaz i moznost
prodlouzeni inzeratu, ktera vyjde na polovinu této ceny, tudiZ se to zajisté vyplati. Dale
Jobs.cz nabizi rizné balicky se zlevnénymi inzeraty pro zékazniky, ktefi inzeruji Casto.
(Produkty a sluzby pro zaméstnavatele - Jobs.cz. a Jednorazovy inzerat na Jobs.cz -

STANDARD)

Inzerci v tisku jsem posuzovala podle informaci dostupnych z Hospodaiskych novin.
Cena za zakladni inzerci se po piepocteni z mesi¢ni ceny na denni pohybuje za den
podobné jako cena inzeratu na internetu. Avsak pokud by byl inzerat del§i nebo pokud
by byl barevny, cena velmi rychle a znateln¢ roste. V ramci Hospodatskych novin
se inzerat dostane jak do tiSténé podoby, tak do online podoby (Hospodaiské noviny —

inzerce).

Tabulka 6: Inzerce v tisku a na internetu

Medium Druh inzerce 1 mésic 1den
Jobs.cz STANDARD 7900 263
Hospodaiske noviny 1mm sloupce, zakladni cena 6120 204

*cenyjsou uvedeny v KEbez DPH

Pramen: Jednorazovy inzerat na Jobs.cz — STANDARD a Hospodai'ské noviny — inzerce

Inzerce na internetu prochazi v poslednich letech znacnym rozvojem a dafi se ji
vytlatovat konkurenéni inzerci v tisku. Celkové inzerce na internetu nabizi Sirsi skélu
vyuziti a ve vysledku vyjde i1 levnéji. Nedocenitelnd je moznost prubézné zmeény

internetovych inzeratl. Je pravda, Ze na internetu se dnes vyhledavaji spiSe zaméstnanci
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s vysokou kvalifikaci, ale tato skute¢nost se v nasledujicich letech dle mého zméni

a internet bude disponovat stejné pestrou skalou nabidek pracovnich pozic jako tisk.

Proto firmé doporucuji, aby pokracovala ve vyuzivani internetové inzerce. V piipadé
hledani zajemct na d€lnické a podobné pozice by mohl byt vyuzit tisk, ale podobnou

funkci by mohl zastavat i Gifad prace.
5.2 Hodnotici pohovory

U tohoto bodu existuji jesté rezervy. Mnozi vedouci ve firm¢ jiz hodnotici pohovory

pouzivaji, ale jsou taci, ktefi se tomu porad brani a nevidi v nich pfispéni.

Zde je nutné vysvétlit vedoucim vyznam tohoto pohovoru. Podle mé zkusenosti jsou
vedouci pfesvédceni, ze tyto pohovory nepotiebuji, protoze se svymi podiizenymi
komunikuji neustale. OvSem tento pohovor neni jen pro jejich vlastni informaci, ale je
I nenahraditelnym zdrojem informaci pro personalistu. Pouzivanim strukturovaného
hodnoticiho pohovoru ziskd personalista i vedouci velice dobry piehled o svych
podiizenych a tyto informace ma ptehledné zatfazené a uchované pro budoucnost. Toto
umoznuje 1 snadnou mezirocni kontrolu a sledovani vyvoje dat jednotlivych

zaméstnancu.

V tomto piipadé by nejspiSe nestacilo, aby byl vedoucim pracovnikiim poslan e-mail
s t¢émito informacemi a osvétou, protoZe by ho neakceptovali jako dileZitou informaci.
Zde by bylo idedlni zminit toto téma v ramci Skoleni, kterd ve spolecnosti probihaji.

Uginna by mohla byt i opakovana zminka.

Jako prevenci falSovani téchto pohovori bych zvolila namatkovou kontrolu. Zde
by personalista prosel zaznam z pohovoru ptimo se zaméstnancem, aby si ovéfil, Ze jsou
vSechny informace pravdivé. Je pravda, Ze toto feSeni by mohlo byt zna¢né nepopularni
a zabralo by mnoho casu, ale je dulezité, aby se na informace z hodnoticich pohovora

dalo spolehnout a mohla se od nich odvijet dalsi persondlni ¢innost.
5.3Zména organizacni kultury

Podle uskutecnéného dotaznikového Setfeni podle Hofstedeho a podle bliz§iho poznani
spolecnosti A je zapotiebi provést zmeénu organizacni kultury. Tato zména vyzaduje
mnoho c¢asu a jeji prib¢h je zdlouhavy. Muze trvat az nékolik let, a to s nejistym
vysledkem. Pravé proto je vhodné se zapocetim zmény neotélet, a znat, kterymi postupy

zmeénu zacit formovat.
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Pro zménu organizacni kultury hovoti i nadchazejici plan zavedeni nové organizacni
struktury. Proto by se tento proces mohl sjednotit a zména organizacni struktury

by mohla vyvoj organizaéni kultury ovlivnit ve prospéch spole¢nosti.

Podnikova kultura je ovlivnéna mnohymi faktory. Velkym vlivem je narodni kultura,
ktera zapficinila naptiklad vysokou hodnotu neochoty k pfijimani zmén. (http://geert-
hofstede.com/czech-republic.html) Dalsim vlivem je nedavna hospodaiska krize. Krize
ma jisté¢ velky vliv na kratkodobou orientovanost podnikové kultury, protoze v dob¢
krize bylo hlavnim cilem pfezit a nepiikladal se takovy vyznam planovani dlouho
do budoucnosti. Krize méla ovSem za nasledek i ztratu dobrého jména u partnert,
zakaznik® a dokonce 1 u zaméstnancti spolec¢nosti samotné. Z jejich reakci mi mnohdy
pfipad4a, Ze své spolecnosti jiz nevéfi a pfistupuji kjeji budoucnosti pomérné
pesimisticky. Tento pfistup by se mél zménit, aby se firemni kultura stala silnou

a mohla spolecnosti poskytnout idealni podminky pro dalsi stabilizaci a rozvoj.

Silna organiza¢ni kultura pfinasi zlepseni komunikace, motivace, rychlejsi zavadéni
zmén a identifikaci zaméstnanci se spoleCnosti. Ve vSech téchto oblastech vidim

ve spolecnosti A problémy nebo prostor ke zlepSeni.

Ke zméné podnikové kultury je proto zapotiebi urcit jednoznacnou a dlouhodobou
strategii. Je tfeba urcit, co spolecnost od svych zaméstnanci o¢ekava a co jim naopak

nabizi. Dal$im dileZitym bodem je urceni vlastnosti poZadované organiza¢ni kultury.

Pokud vSechny piedeslé kroky organizace splni, mlZe postoupit do faze zmeény.
Nejdulezitéjsi soucasti zmény je dostateCna informovanost zaméstnancti. Musi chéapat
divody, pro¢ zména nastdva a pro¢ je pro né a pro spolecnost dilezitd. Pokud
se nepodaii piesvédc¢it zaméstnance ke zmén€, mohli by se postavit proti ni a plany

na zménu organizacni kultury by nedoznaly naplnéni.

I po Gspé€sné zmené je nutné neustale novy stav podporovat, aby doslo k jeho ukotveni.
Zamgéstnanci maji tendenci vracet se ke starym zvykim, jakmile budou mit pocit,
ze nejsou dostateCné kontrolovani nebo ze jim zména nepfinesla, co od ni ocekavali.
Proto je také nutné neustile udrZovat zpétnou vazbu a brat v Givahu jejich nazory

a pfipominky.
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5.4Vize a poslani

Spolecnost ma za cil navratit se ke stavu, ktery ptfedchazel finan¢ni krizi. To znamena
obnoveni finan¢ni stability a opétovné ziskdni svého mista mezi nejvetsimi

spoleénostmi v oboru v Ceské republice.

Jak jsem jiz uvedla v kapitole Zména organizaéni kultury, spole¢nost ztratila béhem

krize diivéru partnert, zdkaznikl a zaméstnancu. Je zapotiebi tuto diivéru obnovit.

Jednim ze zplsobil je vytvofeni vize nebo spolecného motivujiciho tématu, ktery
dopomtze zaméstnancim, aby své cile 1épe propojili s cili spole¢nosti. Hovoiim
prevazné o vlivech vize na zaméstnance, protoze téma mé prace je fizeni lidskych
zdrojt.

K vytvofeni vize jsem porovnala, v ¢em se spolecnost 1i§i v soucasnosti oproti stavu
pted krizi a co zapfiCinilo, ze své dobré jméno a daveru v ni ztratila. Vyzdvihla jsem
pro spolenost nejdulezitéjsi tfi  skupiny: dlouhodobé partnery, zakazniky

a zameéstnance.

Névrh nové vize spole¢nosti: ,,Chceme byt spolehlivy partner, ktery vychazi vstiic

svym zdkaznikiim a podporuje své zaméstnance.

Navrh poslani tykajiciho se zaméstnancti spoleCnosti: ,,Spoleéné usilujeme o to,
aby byli zaméstnanci spokojeni, aby rozuméli své praci, dobfe ji ovladali a byli
spravedlivé odménéni. Podporujeme své zaméstnance tvorbou dobrych pracovnich
podminek a prosazujeme vzajemnou spolupraci. Chceme, aby byl soukromy Zivot
zaméstnancll vyvazen s pracovnim. Cilem je: Spokojeny a vykonny zameéstnanec,

pracujici na svém rozvoji.*
5.5Koucovani

Koucovani by mohlo spole¢nosti A Vv mnohém pomoci. Od individudlniho koucovani

az po pomoc pii tvorbé nové vize.

Koucovani by mohla provadét ve spolecnosti persondlni feditelka, protoZze ma v tomto
oboru dostate¢nou kvalifikaci. Otdzce problému s ¢asovym zatiZenim se blize vénuji

Vv kapitole: Tvorba nové pracovni pozice.

Avsak persondlni feditelka by nemohla koucovat své nadiizené. Vzhledem k podstaté

koucovani by to nebylo dobré feseni. U koucovani vrcholového vedeni spolecnosti
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by byl vhodny vybér externiho kouce. Vybér by mohl probihat pomoci vybérového
fizeni. Z Casté zkuSenosti ovSsem vim o spolecnosti BCF s.r.o., kterd sidli pfimo
v Ceskych Budgjovicich. Bylo by tedy vhodné tuto spolenost kontaktovat a pokusit
se domluvit na dlouhodobé spolupraci, protoze by bylo vyhodnéjsi a Casové méné
naroéné provadét koucovani p¥imo v hlavnim sidle spole¢nosti na jihu Cech, misto
toho, aby dojizdéli kouCovani pracovnici do Prahy nebo do jiné vzdalené lokace

(http://www.coaching-experts.cz/).
5.6 Tvorba nové pracovni pozice
Dalsim navrhem je vytvoteni nové pracovni pozice, asistentka personalni feditelky.

Tuto pozici jsem navrhla predevsim jako spojovaci bod mezi zaméstnanci, kteti pracuji
pfevazné v jiznich Cechéch a personalni feditelkou, ktera se zdrzuje ptfevazné v Praze.

W

Tim, ze by byl asistent neustale v hlavnim sidle spole¢nosti, by m¢l vétsi piehled o déni
ve spolecnosti a 0 nazorech zaméstnancti. Mohl by mit také se zaméstnanci blizsi vztah

a diky tomu snaze a efektivnéji ziskévat informace.

Asistent by také mohl dohliZet na v§echny persondlni procesy, které personalni feditelka
vyzaduje, ale nemtiZe je kontrolovat vzhledem ke své Casté absenci. Mezi tyto procesy

patii pfedevSim hodnotici pohovory, které velka ¢ast vedoucich pracovnikii neprovadi.

DalSim velkym pfinosem tvorby tohoto mista je, Ze by asistent pfevzal na sebe mnohé
administrativni tkony. Tim by personalista ziskal vice €asu na samotné fizeni
personalni ¢innosti ve firm¢. Do novych ¢innosti personalni feditelky by se mohlo
zatadit napiiklad kouCovani nckterych zaméstnanci, protoze ma v této oblasti
dostate¢nou kvalifikaci, ale vzhledem k nedostatku casu ji nemlze vykonavat. Toto
koucovani by se tykalo pfedevSim vedoucich pracovnikli na stejné nebo nizsi
hierarchické trovni jako je persondlni feditelka. Koucovani je ¢asové velmi narocna
¢innost, ale pokud by se osvédcCilo u vedoucich pracovnikd, mohlo by probihat

I teamové koucovani pro ostatni zaméstnance.

Persondlni fteditelka by samoziejmé musela i nadéale dojizdét do hlavniho sidla
spole€nosti. To predevSim kvili jiZ zminénému koucovani, dilezitym poradam, a pokud
by to vyZadovala 1 kviili pfitomnosti na pohovorech. Takové pohovory jsou pifevazné ty,

které se tykaji obsazovani vysokych pozic ve spolecnosti.
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Tabulka 7: Mési¢ni naklady na novou pozici

Mési¢ni naklady na novou pracovni pozici: Asistentka finan¢ni feditelky
37 520 K¢ mzdové naklady v¢. 34 % odvoda
630 K¢ stravné
0 K¢ cestovné
38 150 K¢ celkem

Pramen: Informace od mzdové tcetni spolecnosti A

Néklady na takovou pozici by podle dat pfimo ze spole¢nosti ¢inily mési¢né 38 150 K¢
(Tabulka 7).

5.7 ,Jobday* v Ceskych Budé&jovicich

Kazdoro¢n¢ se v prostorich menzy u Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity
v Ceskych Bud&jovicich kona takzvany ,,Eures - European Jobday“. Jde o pracovni
veletrh, ktery se tento rok kona v Ceskych Bud&jovicich jiz po sedmé. Prichazeji sem
pravidelné mnohé spole¢nosti, které shanéji nové zaméstnance. Tento rok mezi né patii
naptiklad Lidl, Bosch, Komer¢ni banka, VZP, Kooperativa, AXA, Profesia, Partners,
EURES, JCI, uLikelIT, Europe Direct a Eurocentrum CB. Mimo zastupce teéchto
organizaci se zde pohybuje i mnoho studentd, ktefi shanéji pfed koncem svého studia
pracovni pozici a pristup do prostor veletrthu ma samoziejmé 1 Sirokd vefejnost

(http://www.ef.jcu.cz/datove_soubory/plakat_jobday 2014).

Minimaln¢ ze své zkuSenosti mohu potvrdit, Ze tato akce je ze strany JihoCeské
univerzity maximalné¢ propagovana. Pokud se tento veletrh kiizi s vyukou, dostava

navstéva ,, Jobday" prednost.

Vzhledem ktomu, Ze personalista nav§tévuje podobné akce v Praze a Vv jinych
lokalitdich, myslim, ze by bylo idealni navsStévovat i tento veletrh. Divodem je
pfedeviim to, Zze firma A je umisténa v jiznich Cechach, a proto by méla své
zamé&stnance hledat prevazné zde. Pokud by spolecnost A tedy hledala zaméstnance

na pozice ekonomické, zde by byla ideélni ptilezitost.
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5.8 Komunikace ve spole¢nosti

Komunikace ve spolecnosti ma vyrazné prostory pro zlepSovani. Jak jsem uvedla
Vv literarnim piehledu pfi kazdém stupni, kterym informace prochazi je snizena jeji
vypovidaci schopnost na polovinu. Pravé proto je velice dulezité, aby bylo pfi kazdém
stupni pfedavani informaci dbano na zpétnou vazbu, ktera zaruci, Ze informace byla
pfedana a pochopena dobfe. Zaroven by komunikace meéla prochazet jen tolika

urovnémi, kolik je opravdu nutnych.
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6 Zaver
Mym cilem bylo fizeni lidskych zdroji v konkrétnim podniku a na zakladé této analyzy

navrhnout kroky ze zlepSeni situace.

Jako Uvod do tématu jsem vyuzila studium odborné literatury, ktera mi pomohla
pochopit téma jako celek. Zaroven jsem si diky studiu literatury byla védoma

nejnovéjsich trend v tomto oboru.

Poté jsem provedla analyzu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti A. K vytvoreni této
analyzy jsem pouzila veskeré informace, které se mi podafilo ziskat z internetovych
stranek a od samotnych zaméstnanci spolecnosti. Tyto informace jsem poté doplnila
provedenim dotaznikového Setieni VSM 94 od Geerta Hofstedeho, ktery mi pomohl

urcit, v jakém stavu se nachdzi podnikova kultura.

Vyuzila jsem také informace, které jsem nasbirala za 5 let mého obCasného plisobeni
ve spolecnosti. Tyto informace mi pomohly, protoze znalost spolecnosti byla dulezita

k rychlej$imu pochopeni a analyzovani dané problematiky.

S pomoci téchto krokli jsem navrhla doporuceni ke zménam do budoucna. Nékteré
navrhy jsou navzajem provazané.

Zjisténé vysledky: Castecné vyuzivani novinové inzerce, prevazné na piani vrcholného
vedeni spole¢nosti.

Navrh opatteni: Firma by méla pouzivat pfevazné internetovou inzerci. Jde o levnéjsi
a flexibilné;si zptsob.

Zjisténé vysledky: Vedouci pracovnici neprovadéji pravidelné hodnotici pohovory.
Navrh opatieni: Vysvétlit vedoucim pracovnikiim diilezitost hodnoticich pohovora
a dohlizet na jejich provadéni minimalné jednou ro¢né¢.

Zjisténé vysledky: Nejvét§im problémem tykajicim se podnikové kultury je kratkodoba
orientace a neochota K pfijimani zmén a individualismus.

Néavrh opatieni: Zména organizacni kultury na silnou organiza¢ni kulturu s vyuzitim

urceni dlouhodobé strategie, vize a poslani. Zménu musi provazet dostateCna

informovanost zaméstnancu.

Zjisténé vysledky: Spolecnost nemé jasnou vizi a poslani, kterou by se zaméstnanci

a vedeni spolec¢nosti fidili.
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Néavrh opatieni: Zavedeni nové vize a nového poslani vii¢i zaméstnanctim.
Zjisténé vysledky: Personalni feditel je certifikovany kouc. Ve spolecnosti A se vSak
koucCovani nepouziva.

Navrh opatfeni: Piesunuti administrativnich ¢innosti z personalniho feditele na jiného
pracovnika, aby mél vice Casu na koucovani vedoucich zaméstnancl. Koucovani

vrcholového vedeni by zajistovala externi spolecnost.

Zjisténé vysledky: Personalni feditel sidli v Praze, ale vétSina zaméstnanct se nachazi
Vv jiznich Cechéch.

Navrh opatteni: Tvorba nové pracovni pozice: asistent personalniho feditele. Jako

spojovaci bod mezi zaméstnanci a persondlnim feditelem. Miuze vykonavat

administrativni ¢innosti, aby mél personélni feditel vice ¢asu na koucovani.

Zjisténé vysledky: Personalni feditel navstévuje pracovni veletrhy v Praze a na jinych

mistech.

Navrh opatfeni: Spolecnost by méla vzit v vahu existenci pracovniho veletrhu
v Ceskych Budéjovicich. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost sidli v jiznich Cechach, méla

by pfevazné v této oblasti hledat budouci zaméstnance a kontakty.
Zjisténe vysledky: Nedokonald komunikace ve spole¢nosti A.

Navrh opatieni: Je zapottebi vice dbat na zpétnou vazbu. Komunikace by m¢éla

prochazet co nejméné stupni, aby neztracela vypovidaci hodnotu.
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7 Summary

The main aim of this work is to analyze Human Resources Management in a concrete

company and to suggest steps, based on this analysis, to improve the situation.

Topic of this work was chosen because Human Resources Management is very actual

and developing subject.

This work is based on study of professional literature and analysis of Human Resource
Management in company A. This information is supplemented by Value Survey
Module Questionnaire 94 by Geert Hofstede.

Based on this part of work there were suggested some steps to improve the situation
concerning Internet advertising, evaluation interviews, changing of company culture,
vision and mission, coaching, creating of new job, visiting “Jobday” in Ceské
Budé&jovice and improvement of communication. Some of these suggestions are closely

connected to each other.

Key words: Human Resources Management, company culture, coaching, Value Survey
Module Questionnaire 94
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Hlavnim cilem prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji v konkrétnim podniku

a na zéklad¢ této analyzy navrhnout kroky ke zlepSeni situace.

Téma této prace bylo vybrano, protoze fizeni lidskych zdroji je velmi aktualni
a rozvijejici se téma.

Prace je zaloZena na studiu odborné literatury a analyze lidskych zdroji v podniku. Tyto

informace byly doplnény dotaznikovym Setfenim podle Geerta Hofstedeho - VSM 94.

Na zakladé¢ prvni Casti prace byly navrzeny kroky na zlepSeni situace. Mezi tyto kroky
patfi: internetova inzerce, zména organiza¢ni kultury, vize a posldni, koucovéni,
vytvofeni nové pracovni pozice, navitéva “Jobday” v Ceskych Bud&jovicich a zlepseni

komunikace. N¢které z t€chto navrhii jsou navzajem tizce spjaty.

Klicova slova: Rizeni lidskych zdrojli, organiza¢ni kultura, kou¢ovéani, Value Survey

Module Questionnaire 94
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111

Value Survey Module Questionnaire

Value Survey Module Questionnaire (Geert Hofstede, 1994)

Predstavre si idedini zaméstndni — pokud jste zaméstndn(a), bez ohledu na to, jaké je Vase
soudasné zaméstndni, Pokud byste si vybival{a) idedini zamésindni, jok dileZité by pro Vis
byla... (zakroufkujte, prosim, jednu odpovéd® n kafdé z ndsledujicich otdzek)

nanejves dideZite
velmi ditlezivé
mirné dilezité
malo dilefitd

e b B e

velmi mdlo duleZite &i nedilesité
1. Mit dost #asu na viastn osobn{ & rodinny #Hvot,
1 2 3 g 5

2. Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrini a osvitleni, dostatek mista apod.).
1 2 3 4 5

Lad

Daobfe si v pracovnich zéleZitostech rozumét s pfimym nadfizenym,
1 2 3 4 5

4. Mit jistotu Zzaméstndni.
1 2 3 4 ]

L

Pracovat s lidmi, kteff spolu dobfe spolupracuji,
1 2 3 4 5

6. KdyZ se s Vami Vs piimy nadifzeny radi o svich rozhodnutich,
| 2 3 4 5

7. Mit prileZitost pracovniho rmistu.
1 2 3 4 5

8. Mit prici, kterd je rozmanita a obsahuje 1 prvky uréitého dobrodruZstvi.
i 2 3 4 3



Jak jsou pro Vis ve Vasem osobnim Fvord dilesite nisledujici véei? (zakrouikujte, prosim,
u kaldé poleiky jednn odpovéd')

9. Osobni stilost a spolehlivost
1 2 3 - 5

10. Setrnost
1 2 3 4 8

11. Vyirvalost
1 2 3 4 5

12. Ucta k rradici
1 2 3 4 5

13. Jak Easto se citite nervézni nebo napj aty(4) pfi praci?
1. nikdy

2. ziidka

3. obéas

4. casto

5. velmi Gasto

14, Jak Casto se, podle Vadich zkusenosti, podfizeni boji vyjadfit sviij nesouhlas se svymi
nadi{zenymi?
1. nikdy
ziidka
obéas
Casto
velmi Casto

= Wb

LA



Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi viroky? (zakrouZkujte, prosim, u
kaZdého vyroku jednu odpovéd’)

1 naprosto souhlasim

2 souhlasim

3 nejsem rozhodnut(a)
4 nesouhlasim

5 naprosto nesouhlasim

15. Védme lidi se da verit
1 2 3 4 5

16. Clovék muze byt dobrym manazerem, i kdyZz nema piesnou odpovéd na vétdinu
otézek, které mohou jeho podiizeni vznaset v souvislosti se svou praci.
1 2 3 4 5

17. Organizaéni struktura, ve které maji néktefi podiizeni dva nadiizené je néco, temu je
tfeba za kaZdou cenu se vyhnout.
1 2 3 4 5

18. Ze soupefeni mezi zaméstnanci je obvykle vice Skody, nez uzitku.
1 2 3 4 5

19. Organizaéni piedpisy podniku se nesméji poruovat, a to ani tehdy, kdyz si
zaméstnanec myslf, Ze jedna v zdjmu organizace.
1 2 3 4 5

20, Kdyz lidé v zivoté selzou, je to ¢asto jejich vlastni vina.
1 2 3 - 5



