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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.
Zamg¢tuje se na planovani lidskych zdrojii, metody ziskavani a vybéru vhodnych pracovnikt
fizeni lidskych zdrojt, definuje jeho smysl, cile a strategie. Objasnuje také zakladni pojmy
personalniho controllingu. Cilem prace je zanalyzovat systém fizeni lidskych zdrojii vybrané
organizace, zjistit a posoudit jeho pfednosti a nedostatky a na zakladé zjisténych informaci

navrhnout doporucéeni ke zlepseni stavajiciho stavu.

Kli¢ova slova: Lidské zdroje, personalni ¢innosti, ziskavani a vybér pracovnikti, motivace,

hodnoceni, planovani lidskych zdrojt, vzdélani a rozvoj, persondlni controlling

ABSTRACT

The Bachelor’s thesis deals with human resources management in the selected organization.
It focuses on human resource planning, methods of recruitment and selection of appropriate
employees and work performance management. The theoretical part describes the most im-
portant parts of human resource management, defines its purpose, aims and strategies.
Furthermore, it clarifies the concepts of personal controlling. The aim of the thesis is to
analyze the organization’s human resource management system, to find out and review its
strengths and weaknesses, and on the basis of the detected information, suggest recommen-

dations for improvement of the current situation.

Keywords: Human Resources, personal activities, recruitment and selection of employees,
motivation, evaluation, human resource planning, education and development, HR con-

trolling
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UvVOD

Budoucnost organizaci je zaloZena na znalostech. Pravé vyuziti znalosti a informaci zefek-
tiviluje procesy v organizaci a zvétsSuje jeji pfidanou hodnotu. Bohatstvi je tvofeno Clové-
kem. Clovék produkuje nové poznatky. K ziskani finanéniho kapitélu je zapotiebi investo-
vat také do kapitalu intelektualniho. Jelikoz se pozadavky na zaméstnance neustile méni a
zvysuji, kvalitni lidské zdroje se musi neustale rozvijet. Pokud organizace nezajisti vhodné
motivacni a pracovni podminky, své zaméstnance si neudrzi. Lidské zdroje jsou hodnotné,
nenapodobitelné a v organizaci rozhoduji o vyuziti finan¢nich a materidlnich zdroji. Prave

z téchto diivodii se mohou stat velkou konkurenéni vyhodou.

Problematika fizeni lidskych zdrojl je velmi rozsahlou oblasti, jez zahrnuje nespocet po-
stupli a metod, zvySujicich efektivitu organizace. Je zaméfena na dosaZeni souladu mezi
vykonavanou praci a osobnosti pracovnika a stava se nejdulezitéjsi slozkou moderni orga-
nizace. Pro dlouhodobou a pfedev§im UspéSnou existenci podniku méa dobfe nastaveny a
stabilni systém fizeni lidskych zdroji zdsadni vyznam. Tento systém se musi pfizplisobovat
soucasnym podminkdm ekonomiky a pozitivné pasobit na vykony celé organizace i jed-
notlivych zaméstnanci. Rizeni lidskych zdroji je velmi dilezité, protoze se podili na hos-
podarskych vysledcich. Redukuje zbytecné vydaje na zaméstnance, minimalizuje fluktu-
aci, pfijima opatfeni ke zvySeni bezpe€nosti prace, zabezpecuje aktivity vedouci ke zvyso-
vani produktivity prace a dbanim na kvalitu pracovniho Zivota zvySuje také spokojenost,

oddanost a loajalitu svych zaméstnanci.

Vybrana organizace se v poslednich letech velmi rychle rozviji a s tim musi byt spojeno 1
peclivé fizeni lidskych zdroji. Nabor novych a vhodnych pracovnikii neni rychlou ani lev-
nou zalezitosti a stejné tak jejich odménovani a motivace jsou nadro¢nou soucasti personal-
niho managementu. Pravdépodobné z uvedenych diivodii neni lidskému kapitalu vénovana
tak velka pozornost, jak by méla byt. Pfedmétem této prace je tedy zhodnoceni soucasné
strategie lidskych zdroji vybrané organizace a zformulovani navrhli a doporuceni pro zlep-

Seni stavajiciho stavu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Primarnim cilem této bakalaiské prace je doporuceni navrhi ke zlepSeni systému fizeni
lidskych zdroji ve vybrané organizaci. K naplnéni primarniho cile byly vytyceny i cile
dil¢i, jejichz poslanim je zdlraznit dulezitost spravného nastaveni systému tizeni lidskych

zdroju v organizaci a popsat jeho podstatné slozky.

V teoretické Casti bakalatské prace budou nejprve nastinény ukoly a strategie lidskych
zdrojii a nasledné€ rozvedeny zakladni ¢innosti z této oblasti. Popisi skutecnosti, které ovliv-
fyji vykonnost a motivaci pracovniki, vedeni, odménovani a rozvoj zaméstnancti a na za-
vér struéné rozvedu i oblast persondlniho controllingu, jehoz cilem je zhodnoceni a zajis-
téni kvality persondlnich ¢innosti a dalSich rozhodnuti vykonavanych personalisty ¢i ji-
nymi pracovniky. Velkou pozornost vénuji vybéru zaméstnanct, jelikoz dobry pracovnik
je hlavnim ptedpokladem vykonné organizace. Z toho divodu uvedu taktéz psychodia-
gnostické metody, které pravdépodobnost vybéru vhodného zaméstnance zvysuji. Jelikoz
je oblast fizeni lidskych zdrojii velmi rozsahld, vybrala a rozvedla jsem pouze zakladni
¢innosti, jez organizaci nejvice ovliviiuji. Dal$i vyznamné c¢innosti budou podrobné&;ji

popsany v diplomové praci.

V c¢asti praktické bude provedena situacni analyza organizace, ktera zachycuje vSechny
podstatné faktory a informace z vnéjsiho a vnitiniho okoli, jez vybranou situaci ovliviiuji
v soucasnosti, ale také v budoucnosti. Z ni nasledné bude vychazet dalsi zhodnoceni orga-
nizace a to pomoci SWOT analyzy. Teoretické poznatky z prvni ¢asti bakalarské prace
budou aplikovany na soucasnou situaci v organizaci. Nasledné budou rozebrany jednotlivé
¢innosti managementu lidskych zdrojd, v nichz ptedpokladdm nalezeni urcitych nedo-
statkil, které by mohly byt nasledné odstranény. Zdmeérem prace neni pouze provedeni zmi-
néné situacni analyzy a popsani personalnich ¢innosti, ale s vyuzitim poznatkl personal-
nich manazert, specialistt a kolegl z ekonomického oddéleni, zhodnotim a provedu rozbor
predevsim téch Cinnosti, u nichz jsme nalezli prostor ke zlepSeni. Z toho poté budou vy-
chézet navrhy a doporuceni, vedouci ke snizeni poctu nalezenych nedostatkti. O¢ekdvanym
pfinosem by mélo byt zlepSeni soucasného stavu systému tizeni lidskych zdrojh.

Informace budou ziskdvany také z internich dokumentt, popisujicich diilezité personalni
¢innosti a jejich oblasti. Diky riiznym zdrojim piedpoklddam ziskani uceleného nahledu

na cely systém fizeni lidskych zdroju.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 12

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Teorie a praxe fizeni lidskych zdroji se soustfed’uje predevsim na aktualni problémy této
¢innosti, jeji zdokonalovani a hledani vhodnych nastrojii ke zvySeni vykonu zaméstnanci.
Je to souhrn rtiznorodych fidicich prvki, néstroji a vlastnosti, jejichz cilem je realizace
rozvoje, planovani a zvysSovani kvalifikace zamé&stnancti v souladu s dlouhodobymi cili

organizace (Vojtovic, 2011, s. 10).

Armstrong (2015, s. 47) definuje fizeni lidskych zdrojt jako strategicky, integrovany a
uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.
Cimbalnikova (2013, s. 29) poté uvadi, ze lidské zdroje nejsou lidé, ale praveé ten potencidl,
ktery lidé maji a ktery mohou vyuzivat k vykonu.

Rizeni lidskych zdroju predstavuje nejnovejsi koncepci persondlni prdce a stava se jadrem

vvvvvv

(Koubek, 2015, s. 15).

Efektivnost organizace zavisi na vyuzivani lidského kapitalu — tedy schopnosti, dovednosti
a znalosti pracovnikil (Koubek, 2015, s. 15). Siky# (2014, str. 22) ve své knize ,,Nejlepsi
praxe v fizeni lidskych zdroji* tvrdi, ze jednotlivé Cinnosti systému fizeni lidskych zdrojt
organizaci umoznuji systematicky ziskdavat, vyuzivat a rozvijet odpovidajici pocet schop-

nych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cilii organizace.

1.1 Vyvoj

Clovék se stava nejcennéjSim jménim organizace az koncem 20. stoleti. ZvySuje se odpo-
védnost a pravomoci zamé&stnancl a s tim souvisejici potieby socialni péce, motivace a
odménovani. Méni se pfistup ke vzdélavani, kvalifikaci, rozvoji 1 péci o lidsky kapital a

prave ten se dnes stava velkou konkuren¢ni vyhodou (Vojtovic, 2011, s. 153).

Personalni prace zahrnuje vétSinu administrativnich tkont spojenych se zalezitostmi za-
meéstnancl. Zabezpecuje vedeni ,,agendy*, dochdzky, vypracovavani podkladii pro mzdy,
odmény, dovolené atd. Personalni prace neni pfimo zaméfend na fizeni lidi, ale mé pod-
purny charakter a vyuziva se v organizacich s niz§i narocnosti na rozvoj lidského kapitalu

(Mértlova, 2014, s. 10).
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Personalni Fizeni ma sviij pocatek v obdobi druhé svétové valky, kdy vznikla potieba zvy-
Seni konkurenceschopnosti organizace prostiednictvim vykonnosti lidského kapitalu. Tvo-
fily se persondlni utvary, jejichz hlavni ¢innosti bylo kromé bézné administrativy i vybirani
vhodnych zaméstnanci, jejich motivovani a zajistovani socialni péce (Mértlova, 2014, s.

10).

Rizeni lidskych zdroji vznika v 50.-60. letech a na rozdil od personélni prace se zaméfuje
na strategické planovani a rozvoj lidskych zdroja, zajima se o vnéjsi ekonomické pod-
minky, rozviji lidsky potencial a dba na kvalitu interpersonalnich vztaha a firemniho pro-

stiedi (Koubek, 2015, s. 15-16).

1.2 Ukoly a strategie Fizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje se vyznamné podili na prosperité celé¢ organizace a mohou byt jak konku-
renc¢ni vyhodou, tak i kritickym ¢initelem. Podstatny je lidsky potencial, tedy schopnosti,
dovednosti a znalosti zaméstnanct, které mize firma rozvijet a vyuzit ve svilj prospéch

(Mértlové, 2014, s. 8-9).

1.2.1  Ukoly

Hlavnim ukolem je ptedevsim efektivni obsazovani volnych pracovnich pozic, tedy rozpo-
znani toho, kdo mé potencidl odvadét praci v nejlepsi kvalité, bude zodpoveédny, nekon-
fliktni a vydrzi ve firmé nékolik let. Déle také vytvoteni silnych tymd, jejich vedeni, rozvoj
a vyuziti vSech schopnosti zamé&stnanct, véetné dodrZzovani zdkont a tvorby dobré image

organizace (Koubek, 2015, s. 17-18).
K dosazeni svych cilii vyuziva personalni management nasledujici funkce:

» plénovani, které upfesiiuje strategické, taktické a operacni cile organizace, v¢etné
cest k jejich dosaZeni;

= organizovani, jehoz smyslem je vytvaret optimalni dynamickou a flexibilni struk-
turu, schopnou efektivné plnit ukoly vyplyvajici z firemnich cilu,

* motivovani, které vychédzi z poznani osobnosti ¢lovéka a prizpusobeni se jeho indi-
vidualité, pficemz tato spoluprace vede k podporovani jeho dovednosti a lepSimu
vyuzivani schopnosti;

» regulaci, snazici se zajistit optimalni spolupréaci vSech €innosti v organizaci véetné

snizovani pravdépodobnosti vyskytu moznych odchylek;
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kontrolu, kterd poskytuje zpétnou vazbu personalnimu managementu a slouzi k po-

rovnani soucasného stavu s planovanym (Bartak, 2010, s. 22).

1.2.2 Strategie lidskych zdroju

Vychazi z celkové strategie organizace a jejim nastrojem je dlouhodobé personalni plano-

vani. Ridi se vnitinimi podminkami organizace i vnéj$im okolim, stanovuje personalni cile

a cesty k jejich dosazeni (Kocianova, 2010, s. 15-16).

Strategie lidskych zdroji formuluje:

vize a poslani organizace v oblasti lidskych zdroju;

soucasn¢ strategie a cile organizace;

obor ¢innosti organizace a vyhled, co se zméni v pfistich letech;

ptehled strategickych pfednosti — jaké jsou piileZitosti, s nimiz lze pocitat;

ptehled strategickych nedostatkli organizace — jaka jsou rizika téchto slabin;
soucasnou strategii lidskych zdroja, tzn. politika pii ziskavani, stabilizaci a uvolio-
vani zaméstnanct,, mzda a odménovani, vzdélavani a rozvoj, povySovani z vniti-
nich zdrojt, kolektivni pracovni vztahy a bezpecnost prace (Dvotakova, 2012 s.

116).
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2 VYTVARENI A ANALYZA PRACOVNICH MIST

Vytvareni a analyza pracovnich mist, jsou zdkladnimi ¢innostmi personalniho utvaru. Ana-
lyzu pracovnich mist definuje ve své knize Koubek (2015, s. 43) jako proces zjistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metoddach, odpovednosti,
vazbdch na jina pracovni mista, podminkdch, za nichz se prace vykonava a dalsich souvis-
lostech pracovnich mist. Kocianova (2010, s. 45) dale uvadi nékolik metod pouzivanych
pii analyze pracovniho mista. Jsou to metody rozboru a ¢asové analyzy pracovniho po-
stupu, sitova analyza, rozhovory, dotazniky, pozorovani a mnoho dalSich. Cilem téchto

metod je dosazeni co nejptresnéjSiho popisu pracovniho mista (Kocianova, 2010, s. 51).
Analyza pracovniho mista zahrnuje odpovédi na tyto otazky:

* kdo bude praci vykonavat - tedy vymezeni pozadavki na kvalifikaci a vlastnosti;
= jaka prace se bude vykonavat - jakymi prostfedky ¢i metodami;

= jaké postupy a standardy bude potiteba dodrzovat a jaké stroje se budou vyuzivat;
* co je smyslem dané prace - komu bude vyrobek ¢i sluzba slouzit;

* kdy a kde se prace bude vykonavat (M¢rtlova, 2015, s. 34).

Pracovni misto pfifazuje kazdému pracovnikovi tikoly, které¢ ma vykonévat a s tim souvi-
sejici pravomoci. Vyplyvaji z n¢j pozadavky na znalosti, zptisobilosti i hodnoceni a odmé-
flovani. Pracovni role je vyjadienim urcité formy chovani, kterou musi zastavat pracovnik
pfi vykonavani prace. MliZze zahrnovat naptiklad miru spoluprace mezi lidmi a jejich ve-

deni (Koubek, 2015, s. 45).

Vytvareni pracovnich mist je proces, pii kterém jsou jasné¢ definovany ukoly zamést-
nanci, vytvoren popis a specifikace mista, v€etné pozadované kvalifikace na jeho vykona-
vani. Spojenim pracovnich mist vznik4 organizaéni struktura, pfi které jsou vymezeny
vztahy podfizenosti a nadfizenosti. Vyznam spociva v zajisténi spravného fungovani orga-
nizace a zvy$ovani kvality pracovniho Zivota zaméstnancti (Koubek, 2015, s. 43; Sikyf,

2014, s. 87).

Spravné vytvofend pracovni mista musi zaméstnance dostatecné motivovat, uspokojovat
jejich potifeby a umoznit rozvoj a vyuziti schopnosti. Je tieba respektovat pravni predpisy
a v zadném piipade nesmi byt ohrozeno nebo poskozeno zdravi lidi. Vytvareni pracovnich
se vzdy pfizptisobuje individualnim podminkdm a potiebam organizace (Sikyt, 2014, s.

87).
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Vytvarfeni pracovnich mist je ovliviiovano nésledujicimi faktory (Armstrong a Taylor,

2015, s. 193-194):

= charakteristikami pracovnich mist — sem fadime tkoly, které ma zaméstnanec pro-
vadet, jejich pocet a povahu, vysi odpovédnosti, pravomoci a mezilidské vztahy;

» charakteristikami struktury pracovnich tikolii — definovani vnitini struktury ukolu,
ktera se skldda z planovani, vykonavani a kontroly;

= procesem vnitini motivace — uspokojeni pracovnika, které plyne z rozvijeni schop-
nosti a dosahovani stanovenych vysledkd;

» dasledky skupinovych aktivit — zohlediiuji se vazby mezi ostatnimi pracovnimi

misty a vztahy zaméstnancti uvnitf systému.

Pro zvyseni vykonnosti a snizeni monotdnnosti se vyuziva redesign pracovnich mist. Ko-

cianova (2010, s. 55) definuje jeho hlavni pfistupy:

* job — enlargement neboli postupné rozsifovani pracovni zpusobilosti za tcelem po-
sileni sebeuplatnéni;

* job — enrichment je obohaceni prace, které mize probihat formou delegovani no-
vych ukoll s cilem zvysit zajimavost a ptipadné 1 odpovédnosti pracovnika;

* job — rotation spociva ve stifidani zaméstnancii na pracovnich mistech v ramci jed-
noho tymu nebo provozu. Kazdy ¢len tak postupné ziska vice dovednosti;

» autonomni pracovni skupiny, které pracuji samostatné¢, zpravidla i bez dozoru nad-

tfizeného a sami rozhoduji o vykonavani svych ukoli.

Koubek (2015, s. 50) spattfuje nejvétsi piinos vyse uvedenych pristupil ve zlepSeni kvalifi-
kaci pracovnika a jeho snadnéjsi zastoupeni, eliminaci nemoci ze zamé&stnani, zatraktivnéni

prace 1 zvySeni vykonnosti.

Pii obsazovani pracovnich mist je diileZité najit ¢lovéka, ktery bude vyhovovat zvolenym
kompetencim a dosdhnout souladu mezi nim a pracovnim mistem. Bélohlavek (2016, s.
13) radi zacit s vybérem jiz zamé&stnanych pracovniki, soustiedit se na jejich silné a slabé
stranky a dle toho vybrat optimalni misto. Organizace by se neméla zabyvat pouze soucas-
nymi schopnostmi, ale zajistit také rozvijeni pracovniki vhodnym smérem, pldnovat jejich

pracovni a osobni rlst a roz§ifovat vzdélani.
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3 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Planovani lidskych zdroji slouzi k uskuteciiovani strategickych cilit organizace tim, Ze
umoznuje stanovovat soucasnou i perspektivni potrebu zaméstnancii, odhadovat pokryti
této potreby z vnitrnich i vnejsich zdrojui zaméstnancii a navrhovat opatreni k reseni sta-
vajictho i predpokladaného nedostatku nebo nadbytku lidi (Sikyt, 2016, s. 86). K podobné
definici se piiklani i Koubek (2015, s. 93) a dodava, ze je tieba zabezpecit potiebné mnoz-
stvi zaméstnancti ve spravném Case, na spravném mist¢, s potiebnou kvalifikaci, dostatecné

oddané a motivované a to vse s pfimétenymi naklady.
Planovani lidskych zdroji zahrnuje nékolik bodt (Dvorakova, 2012, s. 121):

» rozbor vnéjSiho i vnitiniho prostiedi, tedy zdroje rizik a ptilezitosti;

= predpovéd poptavky po praci pomoci kvantitativnich a kvalitativnich metod;

» piedpovéd nabidky pracovnich sil vné i uvnitf organizace;

= pfiprava riznych scénaii o prostiedi, poptavce po praci a nabidce pracovni sily,
tedy zjiSténi potenciondlniho nadbytku nebo nedostatku zaméstnanci a ptipadna
feSeni;

» predpokladané personalni ¢innosti pro realizaci téchto fesenti,

» vyhodnoceni dosazenych cili v oblasti planovani lidskych zdroji a nasledna kon-

trola.

3.1 Planovani potieby zaméstnancu

Prvni ¢innosti persondlniho planovani je urceni, kolik a jaké zamé&stnance bude organizace
v nejblizsim, ale i vzdalen&jsim obdobi potiebovat (Siky¥, 2016, s. 86). Pro planovani této
potieby je nutné vychazet z podrobné analyzy dosavadniho stavu a vyvoje pracovnich sil

vcetné riznych vztahd na né€ pusobicich (Koubek, 2015, s. 98).

NiZe uvadim vnitini 1 vnéj§i podminky, ze kterych dle Mértloveé (015, s. 43) prognézovani
potteby zaméstnanci vychazi.

Vnitini podminky:

= vyyrobni orientace ¢i zaméfeni organizace;
= stav a vyvoj v oblasti techniky a technologie;
» demograficka struktura pracovnikil organizace;

* mobilita pracovnikli organizace.
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Vnéjsi podminky:

* informace o soucasném vyuzivani a moznostech uspor pracovni sily;

» informace o soucasné profesni a kvalifika¢ni struktufe pracovnik;

» informace o popula¢nim vyvoji ve stat¢;

* informace o situaci na trhu prace;

* informace o profesn¢ kvalifikacnich orientacich lidi, tendencich v oblasti vzd¢la-

vani.

3.1.1 Metody stanoveni potieby zaméstnancu

wev

nosti pracovnikl. Tvrdi také, ze jsou zalozené na diikladné znalosti vazby mezi ukoly orga-

nizace, technikou a pracovni silou. Nize jsou stru¢né charakterizovany ty nejpouzivangjs$i.

Metoda Delphi je zaloZena na dosazeni vzdjemného souladu nazort expertl z riznych
vedoucich pozic, ktefi se snazi predvidat budouci vyvoj potieby pracovnich sil. Kvili ne-
zavislosti nazorid probiha tato metoda pies prostfednika a mohou se ji ucastnit také externi
odbornici. Vystupem je prognoza na obdobi jednoho az dvou roki (Koubek, 2015, s. 103-
104).

U kaskadové metody je stéZejni rozepsani cili organizace na stale nizsi organizacni celky.
Nejnizsi vedouci pracovnik poté stanovi, kolik bude potiebovat zaméstnancti ke splnéni
jeho ukoll a jestli je bude mit k dispozici z vnitinich zdroji a vysledky pfeda vyssimu
vedoucimu. Postupné tak dochdzi ke zpiesnéni odhadti, aZ vznikne odhad potieby pracov-

nikl za celou organizaci (Koubek, 2015, s. 105).

U metody manaZerskych odhadi jsou do odhadl zapojeni vSichni vedouci pracovnici a

celkli nebo naopak sestupné ¢i tyto ptistupy kombinovat (Koubek, 2015, s. 105).

Kvantitativni metody - pro odhad potieby pracovnikil se vyuzivaji statistické a matema-
tické postupy (metody), pii kterych je nutné analyzovat dostate¢né mnozstvi dat (Koubek,
2015, s. 102). Patii sem metoda zaloZena na analyzach vyvojovych trendi, ktera se snazi
najit faktor, ktery nejvice ovliviiuje potfebu pracovnikii, metoda zaloZena na grafické nebo

regresni analyze a dalsi (Koubek, 2015, s. 106-108).

Pro dosaZeni co nejpiesnéjSiho odhadu je Zadouci vySe zminéné metody kombinovat.
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3.2 Planovani pokryti potieby zaméstnanci

Po naplanovani potifeby zaméstnanct se provadi odhad, jaké a kolik zaméstnancti bude mit
organizace v daném obdobi k dispozici, aby dosahla pozadovaného cile a tim naplnil svou
strategii (Sikyf, 2016, s. 86). Zaméstnanci se mohou ziskavat z vnitinich nebo vngjsich

zdrojt, coz bude popsano dale v kapitole 4.1.

Mértlova (2015, s. 44-45) doporucuje jako prvni provést odhad vnitinich zdroji, kdy se
zjistuje a porovna vékova a kvalifikacni struktura zaméstnancti s o¢ekavanou potiebou.
Nasleduje metoda bilancovani pohybu pracovnikii, ve které organizace odhaduje jejich
ztraty, tedy kolik bude nutno propustit, kolik jich odejde do dichodu ¢i zemie. Bere
v Gvahu také moznost pohybu pracovnikii na jiné pracovni funkce. Tyto odhady musi vy-
chézet z analyz minulych obdobi a jejich vysledkem je nadbytek ¢i nedostatek pracovnikd.
V piipad€ pohybu zaméstnancti do vyssich funkci se doporucuje provadéni Markovovské
analyzy. M¢értlova (2015, s. 45) zde ale zdiraziuje, ze musime mit detailné zpracovany

plany osobniho rozvoje a kariérniho riistu, na které navazuje plan ndslednictvi.

wewrs NS

Odhad vnéjSich zdroji hodnoti Mértlova (2015, s. 45) jako méné naro¢néjsi a spolehli-
v¢&jsi, jelikoz vychazi ze zpracovanych statistik obyvatelstva a pracovnich sil, zaméstna-
nosti nebo Skolské statistiky. V nich jsou uvedeny prognézy na nékolik let doptedu a tykaji
se mnoha oblasti. Organizace miiZe vyuzivat napiiklad udaje o ¢lenéni obyvatelstva podle
pohlavi, v€ku, vzdélani a ekonomické aktivity, dale informace o poctu absolventi, ucha-

zeCl o zamestnani véetné jejich povolani, kvalifikace a podobné.

3.3 Planovani personalniho rozvoje

Planovani rozvoje lidskych zdrojii je ¢innosti, kterd zabezpecuje potfebnou kvalifika¢ni
strukturu zaméstnancti a vychazi z cilti organizace. Vyznam spociva ve vytvoreni vhod-
ného prostiedi, které¢ bude pracovniky motivovat k samostudiu a vyhledavani ptilezitosti
k rozsiteni kvalifikaci (Dvotdkova, 2012, s. 286). Vychazi z analyzy souc¢asného stavu a
potieb, stanovi konkrétni oblasti rozvoje, pfipravi rozvojové ¢innosti a nasledné je realizuje
(Kocianova, 2010, s. 173). Organizace se zamétuji na potencial, ktery obsahuje rtizné vlohy
(soustfedéni, zru¢nost prstil, zrakova ostrost, inteligence, kreativita, ad.) a vlastnosti ¢lo-
veka (extraverze, emocni stabilita, odpovédnost a dislednost a otevienost vici zkusenos-

tem) (Bélohlavek, 2016, s. 14-15).
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4 ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Ziskéavani a vybér pracovniki jsou dalSimi z dulezitych personélnich Cinnosti, které se za-
méiuji na obsazeni pracovniho mista vhodnym pracovnikem (Kocianova, 2010, s. 79). Bar-
tak (2010, s. 70) uvadi, Ze moderni organizace by se pii vybéru a ziskavani pracovnikl
m¢éla orientovat na jejich postoje a potencial, ne pouze na jejich odborné znalosti. Tim ma
Sanci ziskat motivované pracovniky a vybudovat jejich osobnost dle potieb organizace.
Dvotéakova (2012, s. 145) dodava, Ze je dilezité, aby zaméstnavatel zvetejnil korektni a

jasné pozadavky na uchazece vcetné pravdivého popisu pracovniho mista organizace.

4.1 Proces ziskavani pracovniku

Hlavnim cilem je nalézt zaméstnance, ktefi co nejlépe spliuji kritéria dané pracovni pozice.

Proces ziskavani pracovniki zahrnuje:

= posouzeni alternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista;
= stanoveni pozadavkl na zaméstnance;

» identifikaci zdroji ziskdvani zaméstnancii;

= stanoveni metod ziskavani zaméstnancu;

* urceni dokumentl pozadovanych od uchazecti o zaméstnani,
* formulaci a uvefejnéni nabidky zaméstnani;

= predb&zny vybér vhodnych uchaze¢i o zaméstnani (Sikyt 2016, s. 95).

4.1.1 Ziskavani z vnitinich zdroju

Pti ziskavani pracovnikll z vnitinich zdroji vychézime z analyzy, pti které zjistime, jaké
schopnosti a dovednosti maji nasi pracovnici a jestli jsou pro volnou pozici vhodni. Vyho-
dou tohoto ziskavani je znalost prostfedi, spolupracovnikl a firemni kultury uchazecem,
moznost jeho kariérniho ristu a podstatné nizsi ekonomicka naro¢nost. V tomto piipadé
muze podnik vyuzit intranet, elektronickou postu, doporuceni nebo piimé osloveni pracov-

nika (Kocianova, 2010, s. 83).

4.1.2 Ziskavani z vnéjSich zdroji

Tyto zdroje jsou vyhodné z hlediska moznosti vybéru uchazect z SirSiho okruhu, kdy or-
ganizace potiebuje ziskat zaméstnance s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami, které

nenalezla u internich zdroji (Mértlova, 2014, s. 50). Nejbéznéjsimi metodami jsou nabidky
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prace uvetejnéné prostiednictvim ufadu prace, persondlnich agentur nebo na vlastnich in-
ternetovych strankach. Lze sem zatadit také inzerce v tisku a televizi, veletrhy pracovnich
prilezitosti nebo spolupraci se vzdélavacimi institucemi. Zde je téz mozné vyuzit doporu-

¢eni stavajiciho zaméstnance (Dvotakova, 2012, s. 147).

4.2 Vybér pracovniki

Po procesu ziskavani pracovnika nasleduje jejich vybér, jehoz cilem je najit a vybrat loa-
jalni, vykonné a motivované zaméstnance. Vyhodnoti se informace poskytnuté uchazeci a
porovnavaji se jejich ptedpoklady s pozadavky pracovniho mista (Dvotakova, 2012, s.
151). Kocianova (2010, s. 94) shledava vybér pracovniktl finanéné i ¢asoveé narocnou ¢in-
nosti, které se ale vyplati vénovat dostate¢nou pozornost, protoze Spatny vybér pracovnika

muze ohrozit plynuly chod organizace.
Bartak (2010, s. 90) uvadi charakteristiku zaméstnance s vysokym potencialem:

»  maji vynikajici pracovni vysledky,

disponuji vysokym potencidlem,
» vlastni strategicky diilezité informace;
*  maji zasadni vliv na obchodni vysledky;

= jsou obtizné nahraditelni na trhu prdace;

Jjsou objektem nezdadouct pozornosti konkurencnich firem.

4.2.1 Pohovor

Vybérovy pohovor patii mezi jednodussi a finanéné nenarocné metody. Miizeme ho defi-
novat jako setkani uchazece s potenciondlnim zaméstnavatelem, kdy odpovédny pracovnik
posuzuje znalosti a zkuSenosti kandidata, ¢imz ovétuje jeho predpoklady pro danou pozici.
Pohovor muze byt strukturovany, kdy jsou uchazecim davany ptedem urcené otazky za-
méfené na zkuSenosti nebo situace a nestrukturovany, ktery probihd formou diskuze a

otazky jsou kladeny nahodile bez specifického cile (Armstrong a Taylor, 2015, s. 286-288).

4.2.2 Testy pracovni zpusobilosti

Testy pracovni zpilisobilosti jsou ¢asto vyuzivanou metodou vybéru pracovnikii. Mohou
zahrnovat psychodiagnostické metody a testy znalosti a dovednosti (Kocianova, 2010, s.

112).
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4.2.3 Psychodiagnostické metody

Psychodiagnostické metody definuji psychologicky stav testované osoby a jejich vystupem

dle Evangelu je:

»  zjisteni individualnich odchylek, zpiisobenych vyvojem, nemoci apod., od populacni
normy,

» definovani stupnée osobnostniho ¢i socialniho vyvoje;

" zjisteni moznych cest vedoucich ke zméné zjisténého negativniho stavu;

»  moznosti zvySeni rychlosti osobniho ¢i socidlniho vyvoje;

" definovani individudlniho nadani pro profesni kariéru.

V ramci vybérového fizeni se mizeme setkat s riznymi druhy metod. Podle popisu pra-
covniho mista si zvolime charakteristiky, které musi byt zméteny. Evangelu (2014, s. 132)
ve své knize ,,Testy pro persondlni praci® uvadi napiiklad ekonomické znalosti, verbalni
zdatnost, odolnost vii¢i zatézi, asertivitu, vyjednavaci, presvéd¢ovaci, prezentacni a diplo-
matické dovednosti, zkuSenosti s vedenim tymu, znalost anglického jazyka a mnoho dal-
Sich.

Vykonové testy, zahrnujici testy inteligence, paméti, piesnosti védomosti, schopnosti a
dalsi. Vyhodou je moznost srovnani vykonu uchazece s uritym standardem, podle kterého
se poté rozhoduje o vybéru ¢i nepftijeti. Testy mohou probihat elektronicky nebo jsou vy-
pliiovéany tuzkou do urcenych formuléaiti (Kocianova, 2010, s. 114; Dvorakova, 2012, s.

153).

Do Testii osobnosti spadaji projektivni a objektivni testy, dotazniky nebo posuzovaci stup-

nice, které se zabyvaji riiznymi faktory osobnosti (Kocianova, 2010, s. 112).

Dotazniky se soustfedi na osobnostni charakteristiky, styly chovani, vztahy k ostatnim li-
dem, postoje a reakce. VZdy je nutné formulovat jejich pfesné zaméfeni. V zéavislosti na
charakteru dotazniku lze vyuzivat otevienych ¢i uzavienych odpovédi nebo skalovani.
Z odpovédi dotazniku se nakonec vyhodnoti celkova struktura osobnosti uchazece (Koci-

anova, 2010, s. 116).

Vyhodou projektivnich metod je skutecnost, Ze z pohledu uchazece nelze ptesné vytusit,
na co se zamétuji. Uchazeci je zadan urcity tkol, ktery tedy musi vypracovat blize neurce-

nym zpusobem. VétSinou se jednd o malovani obrazku, dopliiovani ptibéhu nebo hrani roli.
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Nevyhodou je vysokd mira pracnosti a nutnost odborného vyhodnoceni (Evangelu, 2014,

s. 42-43; Kocianova, 2010, s. 116).

4.2.4 Assessment Centre

Assessment Centra jsou velmi spolehlivou diagnostickou metodou pouzivanou k vybéru
kandidati na manazerské pozice. Jednd se o komplexni posouzeni pracovniho potencidlu
zaméstnancll pomoci, feSeni raznych situaci ¢i pripadovych studii a to jednotlivé nebo v ty-
mech. Mohou trvat vice dni, tudiZ jejich vyhodnoceni je naro¢né. Uéastnici jsou hodnoceni
nekolika externimi €i internimi pracovniky podle zvolenych kritérii a jsou méfeny komu-
nikacéni a socialni dovednosti i charakteristiky osobnosti. Hlavni nevyhodou této metody je

vysoka ¢asova i finan¢ni naro¢nost (Bartak, 2010, s. 74-75; Dvorakova, 2012, s. 153).

4.2.5 Online psychometrie

Psychometrie je véda zabyvajici se studiem teorie a praxe mereni v oblasti psychologie,
vzdeélavani a rozvoje a zahrnuje v sobé méreni znalosti, schopnosti, pristupu a osobnost-
nich viastnosti ¢i charakteristik jedince. Psychometrické testy jsou financné dostupné a

jejich vyplnéni i vyhodnoceni je rychlé (Dvotdkova, 2012, s. 155-156).

Prvni moZnosti jsou psychometrické dotazniky, které nejsou casové omezeny a maji vy-
sokou vypovidaci schopnost. Funguji na principu porovnavani odpovédi s jinymi osobami,
které stejny dotaznik vyplnili. Druhou moznosti je vyuZiti psychometrickych vykonovych
testl, které¢ naopak jsou Casové omezené a maji urceny Spatné a spravné odpovéedi. Z vy-
stupl se jasn¢ ukaze, zda uchaze¢ disponuje testovanou schopnosti, napiiklad logickym

myslenim (Dvotakova, 2012, s. 159).
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5 VEDENI LIDI V ORGANIZACI

Vidcovstvi je z velké ¢asti zavislé na osobnosti vedouciho pracovnika, jeho rysech a kva-
litach. Vychazi z respektovani cila a strategii organizace, vedenych lidi a ptfedevsim pod-

minek vztahujicich se k situaci (Blazek, 2014, s. 175).

5.1 Podstata vedeni

Bednar (2013, s. 173) charakterizuje vedeni jako zamérné oviiviiovani lidi tak, aby prova-
deli ¢innosti, které jsou potieba dle zameéru ridicich subjektii. Podle Armstronga (2016, s.
274) by mél spravny lidr umét pfedev§im vhodné motivovat své lidi a presvédcit je ke
skvélému vykonu, rozvijet jejich schopnosti, fesit problémy a konflikty a podporovat ty-

movou praci.

5.1.1 Tymova spoluprace

Bednar (2013, s. 183) zdiraziiuje, Ze je v tymu podstatné, aby mezi sebou ¢lenové spolu-
pracovali na dosazeni spolecného cile a citili se byt jeho soucasti. Nejvetsi riziko pii ty-
mové spolupraci spatfuje Belbin (2012, s. 71) v rivalité jednotlivych ¢lent, kdy se kazdy
z nich snazi prosadit sviij ndzor jako ten nejlepsi. V tomto ptipadé je dilezité uméni ve-

douciho fesit spory a vyuzit rozdilné nazory v prospéch tymu.

Stejné jako spravné vedeni, ma i vybér vhodnych ¢lenid velmi podstatny vliv na vykonnost.
V nejefektivnéj$Sim tymu jsou zastoupeny riizné schopnosti a dovednosti pracovniki, jez
se vzajemné dopliuji Hlavnim tkolem vedouciho tymu je kontrola ¢innosti, vedoucich
k dosazeni vytyceného cile, kontrolovani dodrZzovani pravidel, feSeni konfliktli a problému
a také ocenlovani jednotlivych ¢lenli véetné vysloveni pochvaly a uznani (Urban, 2017a, s.

102).

Optimalni velikost tymu urcuje Belbin (2012, s. 117-119) v poctu Sesti €lent, jelikoz je
zde velka pravdépodobnost zastoupeni velkého poctu potiebnych schopnosti, vlastnosti a
postojii. V takovém tymu je také prostor k vyjadieni se, k rozdéleni tkolt a posilovani

vzajemnych vztaht.
Dle Bartaka (2010, s. 52) tym charakterizuje:

» sdileni viidcovskych roli;
* individudlni i vzdjemna odpovédnost;

= specificky ucel tymu;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

= kolektivni vysledky;
» podpora oteviené diskuse a porad za Gcelem aktivniho feseni problémd;
= piimé méteni efektivity na zakladé hodnoceni kolektivnich vysledki;

= diskuze, rozhodovani a nasledna spoluprace.

5.1.2 Mentorovani

Dle Podané (2012, s. 21) je mentoring vztah zkusSenéjsiho a starsitho mentora, ktery pomdha
svemu svérenci rozvijet jeho osobnost, dovednosti, orientovat se v dané problematice. Ci-
lem této metody je zvySeni pracovniho vykonu a motivace svéfeného. Mentor zaméstnanci
radi, podporuje ho a odpovida na jeho otazky. Jeho ulohou je také poskytovani zpétné
vazby, poznatkil, diskutovani k dané problematice, pozorovani a na rozdil od koucinku,
také hodnoceni. Vyhodou je pfedev§im rychlost pfedani uzitecnych zkuSenosti, které men-
tor ziskaval v pribéhu celé své kariéry. (Podand, 2012, s. 21; Zufan, Han a Klimova, 2013,

5. 39).

5.1.3 Koucovani

Koucovani je néstrojem, kterym je podporovano ziskani novych schopnosti a postojui k vy-
konavané praci. Pracovnikiim jsou a pokladany vhodné otdzky, vedouci k samostatnému
nalezeni feSeni, zvySeni sebediivéry a posileni motivace (Urban, 2017a, s. 83). Organizace
muze vyuzivat profesionalniho kouce, ktery je externim odbornikem nebo interniho kouce,
ktery koucovanému pomahé v kazdodenni praxi i pomoci neformalnich rozhovori (Blazek,
2014, s. 186-187). Podana (2012, s. 19) dodava, ze ve vztahu kouce a kou¢ovaného je ne-

zbytna diivéra a motivace.
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6 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Rizeni pracovniho vykonu je souhrnny proces, ktery miize byt aplikovan na jednotlivce i
tymy a dle Kocianové (2010, s. 140) zahrnuje dohody o pracovnim vykonu, vzdélavani a
rozvoji pracovniku, pritbezné sledovani vykonu pracovnika v daném obdobi, motivujici ve-
deni a poskytovani zpétné vazby k vykonu pracovnika a posouzeni (hodnoceni) vykonu pra-
covnika za uplynulé obdobi. Hodnoceni je nastrojem zvySovani urovné personalu organi-
zace. Nedilnou soucasti systému fizeni pracovniho vykonu je také kontrola, ktera ma za cil
zjisténi odchylek a pfipadnou napravu nedostatkl a nasledné i odménovani, které vychazi

z vySe zminénych dohod (Dvotakova, 2012, s. 253-257).

6.1 Hodnoceni

Podle Bartaka (2010, s. 77) je spravné¢ nastaveny systém hodnoceni jednou z hlavnich pod-
minek uspeSného tizeni. Pokud organizace dokaze adekvatné ohodnotit vykonnost pracov-
nika, jeho postoje, nazory a predevs§im kvalitu vykonané prace, zajisti si loajalni zamést-

nance na dlouhou dobu.

Urban ve své knize ,,Motivace a odménovani pracovnikti*“ (2017a, s. 69-70) uvadi tfi hlavni

ptedpoklady, které by mélo obsahovat kazdé Gspésné pravidelné hodnoceni:

= piiprava na hodnocenti, ktera je zaméfena na pracovni vysledky zaméstnance, kon-
krétni budouci cile a uvedeni moZnosti zlepSeni véetné dalsiho rozvoje;

= sebehodnoceni pracovnika - vyjadieni se k hodnoceni a také celkovému fungovani
organizace a utvaru;

* shrnuti pozitivnich a negativnich stranek vykonavané prace.

Jako nejcastéji posuzovana kritéria hodnoceni uvadi Dvotakova (2012, s. 272) uroven od-
bornych znalosti a dovednosti, spolehlivost, kvalitu a kvantitu vykonu, odpovédnost,
schopnost komunikace s lidmi, odolnost viici psychické a fyzické zatézi, samostatnost a

jiné.
6.1.1 Metody hodnoceni

Pti hodnoceni pracovniki se vyuziva kombinaci riznych metod, ve kterych jsou obsazeny
informace od internich zaméstnanct nebo externich osob, jako jsou dodavatelé, zdkaznici,
investofi a dal$i. Nékteré metody kladou diraz na dosahovani pozadovanych vysledki ¢i

plnéni norem, dal$i hodnoti na zékladé check-listu a anket, ve kterych se vyplni otazky
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k chovani pracovnika, jiné vychéazi z hodnoticiho rozhovoru ap. (Kocianova, 2010, s. 150-

153; Ulrich, 2014, s. 178).

Hodnoceni pracovnika pfimym nadrizenym probiha dle metodickych zasad, piicemz se
vychézi z vysledkli vykonu pracovnika. Pouziva se srovndni se standardnim pracovnim
vykonem, testovani, pozorovani, srovnavani, hodnotici dotaznik ¢i stupnice, hodnotitelské
zpravy ad. (Dvotakova, 2012, s. 257-259). Hodnoceni 360° se oproti tomu vyznacuje hod-
nocenim také od spolupracovnikii a podtizenych, kteii jsou s hodnocenym v kazdodennim
kontaktu a vysledky jejich praci se mohou prolinat. Zahrnuje rovnéz hodnoceni od zakaz-
nikt, jinych podtizenych &i nadfizenych a sebehodnoceni (Zufan, Han a Klimova, 2013, s.

51).

Sebehodnoceni spociva ve vyplnéni ur¢itého formuléie nebo deniku, kde si zaméstnance
zaznamenava a hodnoti zde (své uspéchy a netspéchy) Hodnotit mohou také spolupra-

covnici, jelikoz jsou s hodnocenym v blizkém kontaktu (M¢értlova, 2014, s. 82).

Metoda BARS se zamétuje na hodnoceni pristupu pracovnika k préaci, dodrzovani prede-
psanych postupti a efektivitu vykonu (Kocianova, 2010, s. 152). Vedouci pracovnici,
vcetné osob na danych pracovnich pozicich, pfipravi klasifikacni stupnici, ve které identi-

fikuji a popisi tkoly a vzorové chovani pro jejich vykonavani (Koubek 2015, s. 223).

Krom¢ assessment centra se vyuziva také development centre, ktery je souborem metod
zameérenych na identifikaci vzdeldavacich a rozvojovych potieb, tj. na silné a slabé stranky

ucastnikii a na jejich rozvojovy potencial Kocianova (2010, s. 168).

6.2 Kontrola

Spravné provadéni kontroly mize vést ke zvySeni motivace. Neméla by byt pfili§ cetna,
aby nevzbuzovala nedivéru v schopnosti pracovnika. Z kontroly by méla vychazet oka-
mzitd zpétna vazba, tykajici se konkrétnich nedostatkli a nasledné pomoc s nalezenim
vhodnych feseni. Je také dulezita v ptipad¢€ pozitivniho hodnoceni, a to ve forme pochvaly,
ktera je vyznamnym nastrojem zvySovani vykonnosti. ZvySend kontrola je zapotiebi pie-

devsim u novych a €astéji chybujicich zaméstnancti (Urban, 2017a, s. 62).

6.3 Odménovani

Soucasné pojeti odménovani zahrnuje kromé¢ finanéniho odménovani také motivaci pra-

covnikl, projevy uznani, snahu o jejich udrzeni, povySovani nebo vzdeélavani. Organizace
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by se méli orientovat pfedevsim na spravedlivé odménovani pracovnika dle jejich indivi-
dudlnich zkusenosti, schopnosti a vysledktl. Podstatné je vytvotreni vhodného systému od-
ménovani dle charakteru a potteb organizace (Urban, 2017a, s. 116; Koubek, 2015, s. 283-
284).

Zakladni mzda by se méla odvijet od narocnosti prace, odpovédnosti nebo pracovniho
vykonu. Je stanovena v pracovni smlouvé, vnitinim pfedpise nebo ur¢ena mzdovym vy-
mérem. Ridi se nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb., o minimalni mzdé a tudiZ pod tuto hranici
nesmi klesnout (Zakon ¢. 262/2006 Sb.). Vyse zakladni mzdy je rozhodujici pro pracovni
spokojenost zaméstnanct. Toto ohodnoceni by mélo byt spravedlivé, aby pracovniky do-

state¢n¢ motivovalo a zajistilo snahu vzdélavat se a rozvijet (Urban, 2017a, s. 116).

Dle zakoniku prace (Zakon €. 262/2006 Sb.) je organizace povinna uznat zameéstnanci pii-
platky za praci piescas, ve svatek, sobotu a nedé€li, no¢ni praci a za praci ve ztizeném pra-

covnim prosttedi.
Déle jsou uvedeny a popsany nékteré druhy odménovani.

Odmeéna vazana na osobni schopnosti zaméstnance je nejcastéji vyplacena ve formé
nadtarifni slozky zdkladni mzdy ¢i mzdového intervalu nebo osobniho ohodnoceni. Zavisi
tedy na dlouhodobych vysledcich zaméstnance a tim ho motivuje k dalSimu zvySovani
schopnosti a kvalifikace. Pohybliva slozka mzdy se zpravidla vaze na dosazeni pfedem
stanoveného pracovniho vykonu zaméstnance. Mlize byt vyplacena ve forme prémii a bo-
nusi, provizi, odmén za zlepSovaci navrhy i uspory nakladd a ptirGstky produktivity nebo
jako (procentudlni) podil na zisku organizace. Zaméstnanecké vyhody mohou tvofit fi-
nan¢ni piispévky, sluzby, predméty a riizné cenova zvyhodnéni pro zaméstnance. Vyhodou

je, ze mohou byt pfizptisobeny jejich individudlnim potiebam (Urban, 2017a, s. 117-118).

Do zékladnich vyhod, vztahujicich se k praci, patii pfispévek na stravovani, vzdélavani a
rozvoj, delsi placena dovolena, piispévek na dopravu, jazykové kurzy apod. Zaméstnan-
cum, jejichZ pozice vyzaduji pouzivani telefonu, osobniho automobilu, tabletu ¢i notebo-
oku, byvaji tyto pomiicky zpravidla poskytnuty. Vyhody osobni a socialni povahy zahrnuji
ptispévky na zdravotni a lazeniskou péci, ptispévky na kulturni a sportovni aktivity, dar-

kové Seky, finan¢ni vypomoci a mnoho dalsich (Urban, 2017a, s. 147).

V nize uvedené tabulce je vypsan seznam nékterych faktort, které by organizace méla brat

v tvahu pii odménovani svych pracovnikt (Koubek, 2015, s. 288-289):
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Tab. 1. Faktory odménovani pracovnikti

Analyza a tsudek Bystrost Délani chyb Dovednosti  DusSevni usili a zatéz
Obtiznost prace Iniciativa  Plnéni tkola Presnost Fyzické pozadavky
Rizikovost praice ~ Obratnost  Rozhodovéani  Diplomacie Reseni problémi
Odpovédnost Tvoftivost Vzdélani Usili Znalost prace
Rizeni lidi Planovani Rozvaznost ~ Komunikace  Socialni dovednosti

6.4 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani, jako persondlni ¢innost, je dilezitou soucasti strategie organizace. Kromé¢ kla-

sického vzdelavani je tieba dbat na rozvoj stavajicich a ziskavani novych dovednosti a

znalosti pracovniki, z diivodu stale se ménici situace na trhu prace, vyrobku a sluzeb a

také rychlého zastaravani informaci plisobenim novych technologii a inovaci. Zakladem

pro pouziti modernich vzdéldvacich metod je ziskani pracovnikl s vhodnymi osobnostnimi

charakteristikami, které bude mozné rozvinout a vyuzit k dosazeni cili organizace (Kou-

bek, 2015, s. 252). Za nejefektivnéjsi je povazovano tzv. systematické vzdelavani pracov-

nikii, které je planované, dobre zacilené a organizované. (Kocianova, 2010, s. 171-172).

Vzdélavani zahrnuje:

zvySovani pracovnich schopnosti v zavislosti na zménéch pozadavki tykajicich
se konkrétniho pracovniho mista;

rozSirovani pracovnich schopnosti - job enrichment - popsan jiz v kapitole 2;
preskolovani zamé&stnance na jinou potebnou pozici;

zauceni nového pracovnika, aby byl schopny vykonavat pozadovanou praci;
formovani osobnosti pracovnika, zlepSovani jeho chovani, schopnosti pracovat

v tymu, zvySovani motivace, vykonnosti ap. (Mértlova, 2014, s. 113).

Bartak (2010, s. 81) rozliSuje tyto formy vzdélavani a rozvoje zaméestnanci:

1.

Formalni programy, které mohou byt interni, externi ¢i kombinované. Patii sem
prenasky, projekty, simulace, ptipadové studie, workshopy, seminafe, virtudlni
vzdélavani prostfednictvim internetu ad.

Sebevzdélavani, jez je tvoreno touhou po rozvoji silnych stranek a snahou oslabit
stranky slabé.

Koucovani a motivovani, které je jiz rozvedeno v kapitole 5.1.
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6.5 Motivace

Blazek (2014, s. 162) definuje motivovani jako vnéjsi puisobeni na vnitini motivacni struk-
turu cloveka prostrednictvim urcitych podnétu, s cilem dosahnout jeho Zadouciho chovani.
Frenzel dale (2013, s. 81) dodéava, ze klicem k urc¢eni vhodnych motivaénich stimull je

pochopeni osobnosti pracovnika, protoze kazdy ¢lovék ma rtizné reakce na rtizné podnéty.

RozliSujeme vnitini a vnéjsi faktory motivace. Mezi vnitini faktory motivace mizeme
zaradit ziskavani novych schopnosti, samostatné rozhodovani, vykonavani a fizeni prace,
viditelné vysledky své ¢innosti a jeji smysl. Vnéjsi motivaci jsou odmény, které pracovnici
ziskavaji za spravné provedeni svéfené prace. Mohou to byt jak finanéni odmény, tak i

moznosti povyseni ¢i zvySeni mzdy (Urban, 2017a, s. 14-16).

Spokojenost zaméstnancti je predpokladem vykonnosti. Ztrata motivace tedy mize vést ke
ztraté loajality, sniZzeni vykonnosti, nezdjmu o dalsi rozvoj a poté i k odchodu z organizace

(Dvorakova, 2012, s. 215).
Urban (2017b, s. 30) rozd¢€luje hlavni typy osobni motivace do sedmi skupin. Patii k nim:

» vyraznd finan¢ni ¢i materidlni motivace;

* motivace zalozena na zajimavosti prace;

= vykonova motivace;

* motivace zaloZend na osobni ¢i odborné povésti;

* motivace vychazejici ze spoleCenského vyznamu prace;
* motivace opirajici se o potfebu moci;

* motivace zaloZena na potieb¢ sounalezitosti.

4

DosaZeni vyssi irovné motivace podporuje stanoveni naro¢nych, ale dosazitelnych cilu,
poskytovani zpétné vazby, umoznéni lidem vyuzivat své schopnosti a rozhodovaci pravo-
moci, poskytovani vhodnych finan¢nich pobidek, chvaly a uznani. Vhodné je také vytvaret
ocekavani, ze urcité chovani a vystupy ptfinesou odmény, pokud lidé uspéji (Armstrong,

2016, s. 276).

6.5.1 Delegovani

K vyznamnym motiva¢nim faktortim patii také delegovani. Urban (2017b, s. 42) definuje
delegovani jako proces, jimz je umoznéno zaméstnancim provadét rozhodnuti, ktera diive
vykonaval jejich nadfizeny. Frenzel (2013, s. 61) vidi ukoly delegovani ve vyuziti znalosti

a zkuSenosti pracovnikd, roz§ifovani a obohacovani jejich prace, riistu diveéry i zlepSovani
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mezilidskych vztahli. Delegovéani neni jednoduché, vyzaduje trpélivost a zkuSenosti. Lidr
musi mit na paméti, ze vybranému zaméstnanci ddva pouze pravomoci ke zpracovani

ukolu, ale odpovédnost ziistava stale na ném (Armstrong, 2016, s. 280-281).
Principy delegovani dle Kleina (2015, s. 335-336):

= urcete presné vysledky/vystupy tkolu;

= urcete hranice odpovednosti;

» umoznéte zamestnancim spolurozhodovat;

= delegujte pravomoc, ale ne celkovou odpovédnost;
» poskytujte podporu a odpovidejte na otazky;

» vyhnéte se zpétnému prevzeti delegovaného tkolu;
* budujte motivaci;

» nezasahujte pfili§ do prace podtizenych;

» podporujte spravné a efektivni plnéni svéten¢ho ukolu.

6.5.2 Motivaéni program

Pod pojmem motivacni program si mizeme piedstavit uceleny soubor opatfeni v oblasti
managementu lidskych zdroja, jejichz cilem je ovlivnéni pracovniho vykonu zaméstnanct,
podnécovani k vlastnimu rozvoji a vytvoieni ¢i upevnéni pozitivnich postojii k organizaci.
Tvorba motivacniho programu vychézi z prizkumu motivaéni struktury zaméstnancii, ve
kterém se zjist'uje aktualni stav v oblasti lidskych zdrojt, systému fizeni a motivace. (Dvo-
rakova, 2012, s. 232-233). Blazek (2014, s. 173) zdlraziuje nutnost postupného rozsiro-

vani a obohacovani prace vedouci ke snizeni monotdnnosti a lhostejnosti k praci.
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7 HR CONTROLLING

Personalni controlling predstavuje vnitropodnikovy systém planovani, kontroly, analyzy a

hodnoceni personalnich cinnosti ¢i opatieni vychazejici z ciselnych charakteristik (ukaza-

telit) a dalsich objektivné zjisténych skutecnosti. HR controlling je také zaméten na zjist'o-

vani stavu vyuzivanych metod v oblasti fizeni lidskych zdroji, predpovida a analyzuje vy-

sledky fizeni a fesi problematiku nakladi a rizik s tim spojenych (Urban, 2013).

Dvotékova (2012, s. 430-431) uvadi zakladni cile HR controllingu:

vytvoreni uspokojivé informacni zékladny, kterd je tvofena soucasnymi i budou-
cimi zménami uvnitt i vné organizace. Jde o schopnost a dovednost ptizptisobeni
se systému fizeni lidskych zdrojl a peclivou analyzu veSkerych procest od imple-
mentace po kontrolu;

vytvoreni flexibilniho systému, ktery bude schopny véas zachytit odchylky od po-
zadovaného stavu, zanalyzovat je a nasledné pfijmout opatieni k jejich eliminaci ¢i
odstranéni;

nakonec sjednoceni vSech vysledkl persondlnich Cinnosti a jejich vyhodnoceni

v zavislosti na jasn¢ definovanych strategiich a cilech organizace.

HR controlling se snaZi se o ptevedeni personalnich cilu do podoby cilovych hodnot vy-

branych persondlnich ukazatelii (Urban, 2013). MiZeme ho rozdélit do dvou urovni:

a)

b)

Operativni HR controlling se zamétuje na bézné kratkodobé a kvantitativni uka-
zatele, vyjadiujici prosté personalni skutecnosti. Slouzi k v€asnému odhaleni od-
chylek hodnot ukazatelii od skutec¢nosti a napomaha zlepSeni danych personalnich
¢innosti, které se v organizaci nachazi. (JaniSova a Ktivanek, 2013, s. 247, Zufan,
Héan a Klimova, 2013, s. 56)

Strategicky HR controlling se zamétuje na to, jak organizace prostiednictvim rtiz-
nych krokt lidskych zdroji zvySuje svou hodnotu. Dle JaniSové a Kiivanka (2013,
s. 247) sleduje napt. navratnost investic do vzdelavacich programii pro zameést-

nance, do zdravotnich a rehabilitacnich programii apod.
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7.1 Nastroje HR controllingu

V oblasti fizeni lidskych zdroji se vyuzivaji kvantitativni nastroje, které se zaméeifuji na
hodnoceni efektivity lidskych zdrojt, personalnich nékladd, vykonnosti zaméstnanct atd.
Lze vyuzit pomérové veli€iny, jejichz hlavni vyhodou je moznost srovnani v ¢ase nebo
s jinymi podniky. JaniSova a Kiivanek (2013, s. 248) zahrnuji mezi tyto personalni ukaza-
tele naptiklad kvalifikacni aroven zaméstnanct, podil pfescast, fluktuaci, tirazovost nebo
podil odmén a osobnich nakladii. Dalsim nastrojem mohou byt personalni statistiky, jejichz
nevyhodou je prave srovnatelnost s jinymi podniky. Jsou ale jednoduché a jejich kvantita-
tivni a operativni charakter se d4 vyuzit k zjiStovani soucasného personalniho stavu a také
vyvoje véetné struktury personalnich nakladii (Zufan, Han a Klimov4, 2013, s. 57). Statis-
tiky se mohou tykat ndkladli na komunikaci, adaptaci a vzdélavani, struktury odménovani,

pohybu a struktury zaméstnancti nebo ¢asovych ztrat (JaniSova a Ktivanek, 2013, s. 248).

Druhym nastrojem jsou kvalitativani ukazatele, jejichz proména do métitelného vystupu
byva obtiZzna. Jejich zakladnim nastrojem jsou konkrétni personalni indexy a standardy
(opatfeni), ve kterych jsou specifikovany pozadavky personélnich ¢innosti nebo dotazni-
kova Setfeni, zaméfend na motivaci, spokojenost, ¢etnost skoleni, hodnoticich a motivac-

nich rozhovori ad. (Dvorakova, 2012, s. 432-433; Urban, 2013).

HR controlling miiZe také vyuZzivat idaje z personalniho auditu, ktery je zaméfen na oblast
pfijimani novych zaméstnanct, spravedlivé odménovani, socialni politiku, stanoveni stra-
tegii a cild HR utvart, pfijimani novych zaméstnanci, vedeni, motivaci a mnoho dalSich

(JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 249).

Ukazatele je vhodné zobrazit ve formé HR ScoreCard, coZ je manaZersky systém, ve kte-
rém jsou definovany cile a zpiisoby méfeni, uvedeny namétené hodnoty, stav plnéni cile a
vyvojovy trend ukazatelli a nakonec také zplsob dosazeni zlepSeni ¢i udrzeni soucasné
situace. Tento systém zajist'uje propojeni systému fizeni lidskych zdrojt s financnimi vy-

sledky organizace (JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 91).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

8 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast rozebira zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji a popisuje nespocet
riznych ¢innosti, jez ovliviiuji fungovani organizace. Cile a strategie danych ¢innosti usku-
teCniuje persondlni management prostiednictvim planovani, organizovani, motivovani, re-

gulace a kontroly.

Zakladem fizeni lidskych zdroju je provedeni peclivé analyzy pracovniho mista, ve které
jsou definovany pozadavky na schopnosti a kvalifikace zaméstnanctli, postupy tvorby a
smysl prace. Poté nasleduje jeho vytvoreni a vymezeni pracovnich tkold. Vytvotrena pra-
covni mista a hlavné jejich obsazeni musi zabezpecit spravné fungovani organizace. Dtle-
Zitou soucasti systému fizeni lidskych zdroji je pldnovani, které vymezi souasnou potiebu
zaméstnancl a zajisti jeji pokryti z vnitfnich nebo vnéjsich zdroji. K tomu muize podnik
vyuzit nespocet metod, at’ uz intuitivnich ¢i kvantitativnich, které nasledné ptizpisobi
svym potiebam. Jako stéZejni ¢innost, zabezpecujici plynuly chod podniku, se jevi ziska-
vani a vybér pracovniki, kteti vytvoii efektivni tymy, budou odvadét maximalni vykon a

stanou se nedilnou soucasti vize a strategie organizace.

V dalsich kapitolach je rozvedeno vedeni lidi, které zahrnuje kromé tymové spoluprace
také mentorovani a koucovani. Déle je popsana dulezitost hodnoceni zaméstnanct a vy-
brané metody. Nechybi ani strucna charakteristika motivace, kterd je pfedpokladem vy-
konnosti. Dtlezitou oblasti je odménovani, které zabezpecuje uspokojeni potteb zamest-
nancu a jejich udrzeni. Posledni ¢ast je vénovana personalnimu controllingu, jehoz vyznam
neustale roste. Jeho implementace do podnikovych procesii je naro¢nd, ale rozhodné se
vyplati ji nezanedbat. Pfedmétem controllingu je pfedevSim pldnovani, kontrola, porovnani

plant se skutecnosti a nasledné analyza a eliminace vzniklych odchylek.

Je dulezité umét véas rozpoznat vhodné prilezitosti rozvoje a riistu, orientovat se v neustale
ménicim se svété a minimalizovat rizika svych slabin. Vyhodnoceni dosazenych cilii a né-
sledna kontrola jejich plnéni by toho mély byt nedilnou soucésti. Moderni organizace vy-
uziva nejspolehlivéjsich dostupnych technik a néstrojii k zabezpeceni pozadavki vnitiniho
1 vn&jSiho okoli, které na ni plisobi a je jisté, Ze pokud se organizace bude k zaméstnanciim

chovat jako k jejimu nejvétSimu bohatstvi, zajisti si dlouhou budoucnost.
Informace k teoretické ¢asti byly Cerpany ze souc¢asné moderni odborné literatury, coz jisté
prispé&je ke splnéni cile této bakalarské prace, kterym je analyza fizeni lidskych zdroji vy-

brané organizace.
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II. PRAKTICKA CAST
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9 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

9.1 Zakladni informace

Zkoumana organizace byla zaloZena v roce 2006 v Praze jako akciova spole¢nost. Pisobi
na ¢eském i slovenském trhu, kde se zabyva realizaci sluzeb pro stavebnictvi a vyrobou

stavebnich materialt.
Piredmét podnikani:

* Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona;

* Projektova Cinnost ve vystavbe;

* Provadéni staveb, jejich zmén a odstrafiovani;

» Cinnost G¢etnich poradci, vedeni ucetnictvi, vedeni daiiové evidence;

» Silni¢ni motorova doprava — nakladni provozovana vozidly nebo jizdnimi soupra-
vami o nejvetsi povolené hmotnosti presahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny k prepravé
zvitat nebo véci, - ndkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi soupravami o nej-
vetsi povolené hmotnosti neptesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny k prepravé zvirat
nebo véci;

* Prondjem nemovitosti, byt a nebytovych prostor.

Spolec¢nost je zaloZena na dobu neurcitou. O rozdéleni zisku a zpiisobu thrady ztrat spo-
le¢nosti rozhoduje valna hromada na navrh statutarniho feditele. VSechny akcie spole¢nosti
znéji na jméno, jsou vydany v listinné podobé€ a jejich jmenovita hodnota je 20 000 K¢.

S kazdou akcii je spojen 1 hlas a jsou prevoditelné pouze se souhlasem valné hromady.
Organy spolec¢nosti:

* valnd hromada — je nejvys$§im orgdnem spolecnosti a svolava ji statutarni feditel;

» spravni rada — ma tfi Cleny, ktefi jsou voleni valnou hromadou. Do jeji piisobnosti
nalezi ur€ovani zdkladniho zaméteni obchodniho vedeni spole¢nosti a dohlizeni na
jeho tadny vykon, déale volba a odvolani statutarniho feditele a také udéleni a od-
volani prokury;

= statutarni feditel — je volen a odvolavén spravni radou. Funk¢ni obdobi je deset let.
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9.1.1 Popis organizace

Jako matetska spolecnost se orientuje predevsim na zabezpeceni sluzeb pro své dcefiné
spolecnosti. Jedna se pfedevsim o vedeni ucetnictvi, financni spravu, personalistiku, mar-
ketingovou podporu a zabezpeceni IT systémt. Organizuje akce na podporu prodeje a za-
jistuje vyzkum prodévanych materiald. Spravuje vlastni i pronajaté prodejni sklady a servis

dopravni a manipula¢ni techniky.

9.1.2 Strategie a cile organizace

Primarnim cilem je zajisténi spokojenosti zakaznikl, uspokojeni potieb zaméstnanct a ak-
cionai. Véri, ze komplexni znalosti, izka technicka a obchodni specializace v oblasti sta-
vebnictvi, zajisti dlouhodoby tspéch. V kazdém oboru, ve kterém pulisobi, se snazi ziskat
vedouci postaveni na trhu. Neustale sleduje vyvoj na trhu, konkurenty i zdkazniky a pfi-
zpusobuje se nejnovejSim trendlim. Zaklada si na ¢estném jednéni, poctivosti a odpovéed-

ném zachézeni s informacemi.
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10 SITUACNI ANALYZA

Pomoci situacni analyzy zachycuje organizace dulezité faktory, které mohou mit vliv na
jeji fungovani. Zahrnuje rozbor vnitinich podminek a zdroji a analyzu externich vlivi a
moznych rizik organizace. Informace ziskané touto analyzou jsou zakladem pro tvorbu

strategii a plant.

10.1 Analyza vnitiniho prostredi

Interni analyza je zaméfena na popis organizacni struktury, vyvoje zaméstnanci, informac-

niho systému a ekonomické situace organizace.

10.1.1 Organiza¢ni struktura

Spolecnost vytvati flexibilni organiza¢ni strukturu, kterd se pfizpisobuje pribéznému vy-
voji skupiny, odrazi jeji cile a plany a umoziuje efektivni spolupraci jednotlivych tusek.

Zahrnuje 6 teditelskych usek, jejichZ vedouci jsou jmenovani generdlnim feditelem.

Financni Gsek tvoti nékolik odd€leni sloZzenych prevazné z ekonomil a specialistii na oblasti
ucetnictvi, controllingu, zpracovani faktur a uzavérek. V Marketingovém useku pulsobi
krom¢ grafikt také medialni a PR/online specialisté, projektovi koordinatofi a produkéni.
Provozni usek zahrnuje provozni kancelaf, stavebni a dopravni oddé¢leni. Zde zabezpecuji
¢innost provozni specialisté a manazefi, stavebni a dopravni technici, projektovi manazZeti
a manazefi rozvoje a skladovani. IT usek se déli na oddil podpory informacéniho systému,
koordinace vyvoje a podpory IS, helpdesku a provozu, spravy serveru a siti, programatort
a architektury IS. Spravni usek je ¢lenén na oddéleni spravy, lidskych zdrojt a pohledavek.
Dle jednotlivych oddé€leni zde miZzeme nalézt manazery a specialisty na pojisténi, pohle-
davky, BOZP, personalistiku a lidské zdroje. Posledni, technicky usek, zahrnuje pfedev§im
techniky a asistenty pro stavebni materidly, normalizaci a certifikaci. Organizacni struktura

je ptehledné zobrazena nize na obrazku cislo 1.
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Obr. 1. Organizacni struktura organizace (Zdroj: vlastni zpracovani)

10.1.2 Ekonomicka situace

Provozni zisk spole€nosti v roce 2016 mezirocné vyrazné vzrostl diky prodeji cennych pa-
pirt. Celkova aktiva se oproti minulému roku zvysila o 5,0% diky nartstu pohledavek,
které tvoii 97,7% obéznych aktiv. Oproti tomu zavazky organizace meziro¢né poklesly o

13,6%.

V nize uvedené tabulce a grafu je zaznamenan vyvoj vynosti, nakladi a vysledku hospo-
dafeni v letech 2013 az 2016. Je ziejmé, Ze hospodarsky vysledek vybrané organizace vy-

kazuje stoupajici tendenci a ve zminénych letech je dosahovano zisku.

Tab. 2. Vyvoj V, N a VH po zdanéni (Zdroj: vlastni zpracovani)

(v tis. K¢) 2013 2014 2015 2016
Vynosy 270 515 365 524 483 764 1 635747
Naklady 230 125 290 232 353 520 358 909

VH:;?da- 37 844 73 466 115 746 1 288 549
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Obr. 2. Grafvyvoje N, Va VH v letech 2013 — 2016 (Zdroj:

vlastni zpracovani)
V tabulce €. 3 jsou uvedeny zakladni ekonomické ukazatele hospodateni v roce 2016. Pii
ekonomické analyze vychdzim z tidaji uvetejnénych v ucetnich zaveérkach.

Tab. 3. Zakladni ukazatele zadluZenosti, likvidity a rentability v roce 2016

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Rentabilita
ZadluZenost [%] Likvidita
[70]
Celkova Mira Kryti DM
Ukazatel L3 L2 L1 ROA  ROE
zadluzenost = zadluZenosti vl. kapitadlem
Hodnota 15,7 18,6 93,7 0,80 0,79 0,01 5342 63,94

Celkova zadluzenost podniku je 15,7%, coz znaci, ze organizace vyuziva velmi malo cizich
zdrojl a jeji situace je stabilni. Vlastni kapital tvoti 84% hodnoty pasiv. Z kryti dlouhodo-
bého majetku vlastnim kapitalem plyne, Ze organizace ke kryti obéznych aktiv ve vétSiné
ptipadli nevyuziva vlastni kapitl. Je tedy zvolena neutralni strategie financovani. Organi-
zace disponuje omezenym poctem penéznich prostredki, tudiz jeji likvidita dosahuje niz-

kych hodnot a potencialné by mohla byt ohrozena. V soucasné dob¢ jsou Cerpany dva uvéry
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na investice se splatnosti dvou let. Vynosnost kapitalu ptesahuje 50% - podnik by tedy mél
byt schopen vytvaret nové zdroje a dosahovat zisku pouzitim investovaného kapitalu, coz

je zfejmé z obrazku (grafu) €. 2.

V roce 2017 probéhly uspésné akvizice, diky nimZ organizace upevnila své postaveni na

trhu.

10.1.3 Informacni systém

Organizace vyviji vlastni informacni systém (dale jen ,,IS*). Jeho spravné fungovani za-
bezpecuje oddé€leni informacnich technologii, ve kterém piisobi kolem dvacitky programa-
tord. Jedna se o velmi rozsahly systém, slozeny z mnoha vzajemné se doplnujicich oddili.
Diky prostému piepinani mezi jednotlivymi firmami skupiny, 1ze jednoduse spravovat ¢in-
nosti kazdé z nich. Zékladnimi oddily IS jsou Nakup, Prodej, Zasoby, Finance, Lidské
zdroje a Majetek. Diky tomuto systému jsou schopni rychle reagovat na pozadavky zékaz-
nikt i dodavateld. Vyvijeni IS je velmi narocnou ¢innosti a ke zlepSeni jeho funkcionality

mohou pfispét vSichni pracovnici organizace.

10.1.4 Zivotni prostiedi

Cela skupina se diky elektronické evidenci piijatych a vydanych faktur snazi minimalizo-
vat spotfebu kancelarského papiru. Povinnosti je tfidéni odpadu a jeho nasledna recyklace.
Organizace dba na ekonomické baleni a ptepravu produktli a dochézi k postupné vyméné
vysokozdviznych vozikl za voziky pohanéné plynem. Skupina se aktivné se zapojila do
dotac¢niho programu Zelena usporam Statniho fondu Zivotniho prostiedi, do projektu ,,Ze-

len4 firma* a je partnerem projektu ,,Setiim energii“ spole¢nosti RWE.

10.2 Analyza vnéjSiho prostredi

V analyze vnéjSiho prostredi jsou zkoumdany faktory piisobici na organizaci z externiho
okoli a ovlivilyjici jeho vnitini chovani. Zahrnuje rozbor situace v odvétvi, konkurenci,

dodavatele a odbératele.

10.2.1 Situace v odvétvi

Ocekavany rust trhu pozemniho stavitelstvi je v roce 2018 pro organizaci pozitivni, jelikoz

se také predpoklada nartst hladiny cen stavebnich materiali.
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Vyvoj pozemniho a inzenyrského stavitelstvi
v letech 2016 a 2017
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Obr. 3. Graf vyvoje pozemniho a inZenyrského stavitelstvi v letech 2016 a 2017
(Zdroj: vlastni zpracovani dle dat CSU)

Z uvedeného grafu vidime, ze vyvoj v segmentech pozemniho a inzenyrského stavitelstvi
je stale nerovnomérny. Ve tietim Ctvrtleti roku 2016 zacalo pozemni stavitelstvi rlist a tuto
tendenci si drzelo i v nasledujicim roce. Ke konci roku 2017 zlstava vyroba v inzenyrském
stavitelstvi stale pod Grovni pfedchoziho roku o 1,8% a v témZe roku produkce pozemniho

stavitelstvi rostla v priméru mezirocné o 3,2%.
Na dal$im obrazku je k tidajim ptidano srovnani s hlavni organizaci skupiny, ktera se nej-
vice podili na vysledcich hospodateni. Jeji vyvoj je v pribéhu let rovhomérny a drzi se

v rozmezi 12-16%.
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Srovnani vyvoje organizace, pozemniho a inzenyrského
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Obr. 4. Graf vyvoje organizace, pozemniho a inZenyrského stavitelstvi v letech

2016 a 2017 (Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udajt a udaja CSU)

Organizace je velmi dobfe schopna celit vykyvim ve stavebnictvi, coz je dano pre-

devs$im jeji ekonomickou stabilitou.

Na Slovensku se v roce 2018 odhaduje meziro¢ni rist stavebnictvi o 2,8%. Stavebni

vvvvv

dobé¢ rustu o 2,7%. Zatimco pozemni sektor ocekava v roce rist o 1,8%.

10.2.2 Dodavatelé

Organizace eviduje kolem 200 dodavateldl, se kterymi spolupracuje dlouhodob¢ a na jejichz
vzajemné davéte a partnerstvi si zakladd. Pievazna vétsina z nich splituje podminky ISO
norem a pii piejimani sortimentu se provadi ptisné procesy k zajisténi poZzadované kvality.

vvvvvv

= Saint-Gobain Construction Products CZ, a.s., ktery je svétovym lidrem na trhu sta-
vebnich materiald, a to pfedevsim jejich divize Isover, Weber a Rigips;

=  Wienerberger cihlafsky primysl, a. s., nejvétsi svétovy vyrobcee cihel a po prevzeti
spole¢nosti Tondach Ceska republika, s. r. 0. v roce 2015, také nejvétsi evropsky
vyrobce palenych stiesnich tasek;

= PRESBETON Nova, s. r. 0., zaméfujici se na zdici prvky, venkovni desky, dlazby

a dalsi;
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= CS-BETON, s. r. 0., vyrobce zamkové, betonové dlazby a jinych betonovych
prvka;

= HELUZ cihlarsky pramysl, v. 0. s. dodévajici komplexni cihelny systém pro hrubou
stavbu;

= KM Beta, a. s., vyrobce ucelené¢ho sortimentu stavebnich materialti pro hrubou
stavbu;

= BAUMIT, spol. s. 1. 0., dodavatel syst¢émovych feseni pro omitky, betony, fasady,
potéry a také systému pro lepeni dlazeb a obkladu;

= MAPE], spol. s. r. 0., svétovy vyrobce lepicich tmelti a stavebni chemie;

» ARGOS ELEKTRO, a. s., nejvétsi elektrotechnicky velkoobchod v Ceské repub-
lice, ktery byl v roce 2017 odkoupen spole¢nosti DEK, a. s.

V oblasti elektrického naradi je pfednim dodavatelem Robert Bosch, odbytova s. 1. o.

10.2.3 Odbératelé

Organizace se snazi pruzn¢ reagovat na pozadavky zékaznikti. Téméf polovinu odbérateld
tvoii vSeobecné stavebni firmy, nasledné pokryvaci, izolatéfi, investofi, individualni za-
kaznici a jiné stavebniny. Vysokou hodnotu pfisuzuje organizace oteviené komunikaci,
spravedlivému a otevienému jednéni. Poskytuje komplexni poradensky servis, zamést-
nanci jsou peclivé vyskoleni a profesionalni. Polovinu celkovych trzeb zabezpeci produkty
z oblasti izolaci a hrubé stavby, 20% tvoii sddrokartony a sucha vystavba, dale stresni kry-

tiny a konstruk¢ni fezivo. Témet 94% trzeb je ziskdno od tuzemskych odbérateld.

Dcefiné spolec¢nosti nabizi technickou podporu realizacnim firmam, program technické
podpory, navrhy detaild a skladeb a konzultace na stavbach. Potadaji také produktova sko-
leni a realizuji vérnostni akce. K ovéfovani trvanlivosti materialt a fyzikalnich vlastnosti
konstrukei obalky budov je zfizeno méfici centrum a taktéz je zajiStén moderni zpisob

odbaveni, jelikoz spokojeny zdkaznik je vychodiskem strategie organizace.

10.2.4 Konkurence

V Ceské republice i na Slovensku patii obchod se stavebnimi materialy mezi vysoce kon-
kurenéni. Trh se postupné koncentruje do mensiho poctu fetézcti, které svadi konkurencni
boj o stavebni zakazky. Dlouhodoby pokles stavebnictvi v minulych letech a nizké marze
donutily fadu firem trh opustit. Nicméné¢, 1 ptes silny konkurenc¢ni tlak, organizace veti

v naplnéni svych ocekavani.
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Mezi nejvetsi konkurenty patii:

» STAVMAT STAVEBNINY, a. s., spole¢nost s 64 vlastnimi prodejnami v CR a
dalSimi na Slovenku a v Mad’arsku. Dlouhodob¢ se fadi mezi vyznamné dodavatele

stavebnich materidlti do tuzemskych i zahrani¢nich firem.

-----

nin v CR. Zakazniktim nabizi §iroké portfolio produktt a sluZzeb a jejich podil trhu

nebezpecné roste.

10.3 SWOT analyza

SWOT analyza vychazi z informaci zjisténych interni a externi analyzou a zobrazuje silné¢

a slabé stranky organizace, jeji ptilezitosti a hrozby.

N\ )

Slabé stranky

-

Silné stranky
Kvalifikovani zaméstnanci -y
Nizka propagace
Dodrzovani systému kontroly jakosti ISO

9001

Vysoky podil na trhu

\ Dobra financ¢ni situace ) \ )
( PrileZitosti \ ( Hrozby \

Nepiiznivy vyvoj v odveétvi

Absence HR controllingu
Fluktuace novych zaméstnanci
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., . Zvysujici se konkurence
Uspésné akvizice )
Sezonnost
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Obr. 5. SWOT analyza organizace (Zdroj: vlastni zpracovani)
Silné stranky

Dulezitou silnou strankou pro organizaci je jeji dobré jméno. Diky mnoha akvizicim si
ziskala velmi dobré postaveni na trhu a peclivé dodrzuje systém managementu jakosti ISO
9001:2000. Vsichni zaméstnanci jsou peclivé zaskoleni a zabezpecuji komplexni poraden-
sky servis zakazniktim. Nespornou vyhodou je také velmi dobra finan¢ni situace organi-

zace a taktéz jeji aktivni zajem o ochranu Zivotniho prostiedi.
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Slabé stranky

V organizaci po cely rok zlstava fada pracovnich mist neobsazenych, tudiz lze zde zminit
nedostatecnou propagaci, ktera by tuto situaci mohla napravit. Jako slabou stranku vidim
také absenci personalniho controllingu, ktery by zabezpecil zvySeni vykonnosti lidskych
zdrojii a tim 1 celé organizace. Dal$im problémem mtize byt také fluktuace z ditvodu pfijeti
nekvalifikovanych zaméstnanct, ktefi nebyli fddné provéfeni u pfijimaciho fizeni.
PrilezZitosti

Nejvetsi prilezitosti jsou uspésné akvizice, diky kterym si organizace upeviiuje své posta-
veni na trhu. Moznosti je rozsifeni svého sortimentu do dalSich oblasti, coz se organizaci
v posledni dob¢ velmi daii. Postupnou modernizaci svych pobocek zajistuje rychlejsi a
plynulejsi odbaveni zakazniki, kteti se nasledné radi vraci. Vyznamnou pftilezitosti miize
byt rozsifeni pobockové sité na Slovensku a ziskdni vétSiho podilu na trhu. Pofaddnim
vzdelavacich akci a konferenci si organizace muze ziskat vérné zdkazniky. Jako dtlezité
vidim také zavedeni personalniho controllingu, ¢imz by organizace mohla docilit lepsiho

hospodateni s lidskymi zdroji.
Hrozby

Vyraznou hrozbou je pro organizaci nerovnomérny vyvoj pozemniho a inZenyrského sta-
vebnictvi, ktery miize zpusobit stagnaci riistu. Nebezpecnou se stava také konkurence, jejiz
pobockova sit’ se stale vice rozrista. Problémy mohou nastat se zabezpecenim dostatku
kvalifikované pracovni sily a také je v odvétvi predpokladan rist ndklad na zaméstnance
z diivodu nizké nezaméstnanosti. Pokracuje také riist cen stavebnich materialll. Je tfeba
peclivé zvazovat dal§i mozné akvizice, protoze zde existuje riziko neuspéchu a ztraty.
Hrozbou vSech podniki, plsobicich ve stavebnictvi, je zavislost na pocasi, jez vyrazné
ovliviiuje jejich trzby. V obdobi rlistu poctu stavebnich zakazek a vystavby novych bytl a
domi, je na zaméstnance kladen vysoky tlak, protoZe vyrazné nariistd mnoZzstvi prace, kte-

rou je tfeba zabezpecit.
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11 ANALYZA RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU V ORGANIZACI

V soucasné dob¢ puisobi v personalni oblasti pét pracovniki. Jedna se o dvé specialistky a
manazerku lidskych zdroji a dva personalisty. Tito pracovnici jsou odpovédni za nize uve-
dené personalni ¢innosti a jsou fizeni spravnim feditelem. Pokud bych méla vzit v uvahu
pocet zaméstnancii celé skupiny, pfipadajicich na jednoho personalistu, dosla bych az
k ¢islu 300. Toto ¢islo se mi zda pomérné vysoké, vzhledem k tomu, Ze zdroje uvadi bézny
pramér ukazatele kolem 200 — 250 zaméstnanct. Kvili vytizenosti personalistii miize nést

organizace zbytecné naklady souvisejici naptiklad se Spatnym vybérem zaméstnance.
Personalni ¢innosti:

» vedeni evidence zamé&stnanci a jeji pribézné dopliovani;

= telefonicka a elektronickd komunikace s potencionalnimi uchazeci o praci;

» planovani lidskych zdrojt;

» vytvareni a analyza pracovnich mist, vypracovani pracovnich inzeratu;

= obsazovani pracovnich mist;

* fizeni pracovniho vykonu;

» poradenstvi v oblastech pracovniho poméru

= organizace Skoleni ke zvySovani kvalifikace zaméstnanct;

* hodnoceni, odménovani pracovnikil a rozdélovani schvalenych prémii;

" péce 0 zamestnance;

» personalni benchmarking s cilem analyzovat strategii konkurence a ptipadné si
osvojit jejich know-how;

* vylepSovani struktury zaméstnaneckych vyhod;

= piiprava podkladd pro vyplatu mezd a uchovavani potfebnych zaznamu v souladu

s platnou legislativou.

Oblast persondlni a mzdové agendy je pravidelné kontrolovana ptisluSnymi statnimi ufady.
Dulezitym ukolem persondlniho oddé€leni je také poskytovani pomoci novym zaméstnan-
ciim se zaclenénim do kolektivu. Mohou se na néj obrétit s dotazy ohledné firemni kultury

a fungovani organizace.

Stavebnictvi je sezonni odvétvi, v némz se musi predpovidat odchylky v potfebé zamést-
nancui. Pro tyto odhady jsou pouzivany riizné metody — modelovani, simulace a analyzy
vyvojovych trendl. PouZivaji se také intuitivni metody, jeZ jsou ale zaloZeny na ditkladné

znalosti vazby mezi cili organizace a zamé&stnanci.
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V organizaci se nachézi controllingové odd¢€leni, jedna se ale pouze o controlling finan¢ni.
Bohuzel, i pfes stale rostouci pocet zaméstnancti a novych spole¢nosti skupiny, neni v or-
ganizaci zaveden controlling persondlni, ktery by mohl vyraznéji prispet ke zvyseni efek-
tivnosti fizeni lidskych zdroja. I kdyz oddéleni lidskych zdrojt sleduje a hodnoti dosazené
vynosy a vynalozené ndklady na zaméstnance a persondlni ¢innosti, chybi jednotny systém,
ktery by zachycoval dilezité idaje a poskytoval jasné a ucelené informace k dal§imu vy-

hodnoceni.

11.1 Udaje o zaméstnancich

V organizaci v roce 2017 pracovalo celkem 165 zaméstnanct, z toho 5 ¢lent vedeni. Jejich
pocet se v uvedenych letech mirn€ zvysuje. V roce 2016 €inil primérny vék zaméstnanct
33,8 let a primérna délka zaméstnaneckého poméru se pohybuje kolem 4,6 let. V nésledu-
jici tabulce je zobrazen vyvoj zaméstnanct od roku 2012, kdy organizaci stale prostu-
puje krize ve stavebnictvi a zplsobuje jeji pomalejsi rast. Nasledné, i ptes rast stavebnictvi
v letech 2014 a 2015, se pocet zamé&stnancii vyrazné nezvysoval, jelikoz byly investice
sméfovany predevsim do vystavby novych pobocek a zvyseni podilu na trhu. Z divodu
uspesnych akvizic a nartstajiciho mnozstvi prace, doslo v roce 2017 opét k vyrazngjSimu

roz$ifeni poctu stalych zaméstnanci.
Tab. 4. Vyvoj poctu zaméstnancti v letech 2012-2017 (Zdroj: interni materialy organizace)

Rok 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Pocet zaméstnanct k 31.12.

daného roku 123 135 143 145 148 165

Na obrazku €. 6 je znadzornén graf struktury zaméstnanct v jednotlivych fidicich tGsecich

v roce 2016. Zastoupeni Zen v organizaci je 51% a nejvice z nich plisobi v Giseku financi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

Struktura zaméstnancti podle pohlavi za rok 2016
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Obr. 6. Struktura zaméstnancti podle pohlavi (Zdroj: vlastni zpracovani)
Vzdélanostni struktura
I ptes pozadavky vysokoskolského vzdélani u vétSiny nové otevienych pozic, v organizaci
prevazuji zaméstnanci se stitedosSkolskym vzdélanim s maturitou, které je také nejniz$im
tolerovanym. Toto zastoupeni tvoii 50,7% z celkového poctu zaméstnancti. Druhym nejpo-

cetnéjSim a také nejvyssim dosaZzenym vzdélanim je vysokoSkolské magisterskeé.

Tab. 5. Vzdélanostni struktura zaméstnanct organizace k 31.12.2016

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvyssi dosaZeny stupen Pocet pracovniku Relativni ¢etnost
vzdélani organizace k 31.12.2016 [%]
Stiredos$kolské s maturitou 75 50,7
Vyssi odborné 2 1,3
Vysokoskolské bakalarské 17 11,5
Vysokoskolské magisterské 54 36,5

Vysokoskolské doktorské 0 0

Celkem 148 100
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Vékova struktura

V tabulce €. 5 je zaznamenana vékova struktura zaméstnanct. NejmladSimu zaméstnanci
je 18 let, nicmén¢ z tabulky zjistime, Ze se organizace vyraznéji nezaméiuje na mladé lidi.
Je to zptisobeno nizkym poctem nové vytvoienych pracovnich mist a zajmem spise o pra-
covniky s praxi. V organizaci tedy nejvice piisobi zaméstnanci ve véku od 30 do 41 let, o
¢emz vypovida i vypocteny primérny vek, ktery €ini 34 let. Nejstarsi z nich pisobi ve

vedoucich pozicich v jednotlivych feditelskych tsecich a nejvyssi dosazeny vek je 60 let.

Tab. 6. Vékova struktura zaméstnanct k 31.12.2016 (Zdro;:

vlastni zpracovani)

Vékova .
Muzi Zeny Celkem %
skupina
18-23 8 6 14 9
24-29 14 17 31 21
30-35 18 28 46 31
36-41 25 13 38 26
42-47 2 6 8 5
48 a vice 5 6 11 7
Celkem 72 76 148 100
Primérny vék 33,8

Fluktuace a absence

Udaje vztahujici se k fluktuaci a absenci vedou personalisté v tabulkovém softwaru Micro-

vvvvvv

nany také fyzické pocty nové piijatych zaméstnancti a téch, kteti byli v ptislusSném Ctvrtleti

propusténi.
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Tab. 7 Fluktuace a nemocnost zaméstnanct v roce 2016 a 2017 (Zdroj: vlastni

zpracovani dle internich material)

Pocet Pocet Mira Mira
. Pocet
Ctvrtleti novych propusténych fluktuace nemocnosti
zaméstnancu
zaméstnanci zaméstnancu [%] [%]
1Q 2016 138 2 3 2,17 1,21
2Q 2016 149 11 0 0,00 0,48
3Q 2016 154 9 2 1,30 0,28
4Q 2016 152 4 6 3,95 1,11
Celkem X 26 11 7,42 3,08
1Q 2017 150 0 2 1,33 1,00
2Q 2017 164 15 1 0,61 0,67
3Q 2017 175 12 1 0,57 0,53
4Q 2017 171 4 8 4,68 1,75
Celkem X 57 23 7,19 3,95

V uvedené tabulce 1ze vidét, Ze organizaci opousti nejvice zaméstnancti ve ¢tvrtém Ctvrtleti
danych let, kdy mira fluktuace dosahuje 4-5%. To je zptisobeno piedevs§im sezdénnosti od-
vétvi a odchodem diive prijatych studentti zpét do Skol. Dalsimi diivody pro fluktuaci jsou
problémy zaméstnancii se zaskolenim do podnikového informaéniho softwaru, jehoz
funkce jsou pomérné slozité. Dalsi mésice zaznamenavaji nizsi fluktuaci kolem 1%. Roc¢ni
doporucena mira fluktuace by se méla pohybovat pod 10%, vybrana organizaci ji tedy ne-
prevysuje, jelikoZ se pohybuje okolo 7%. I pfesto, ze se priméerny stav zaméstnancli mezi-

ro¢né zvysuje, mira fluktuace zlstava ptiblizné stejna.
Pro vypocet miry nemocnosti 1ze vyuzit nasledujici vzorec:

Celkovy pocet zameSkanych hodin

Mira nemocnosti = -
Fond pracovni doby

Fond pracovni doby vyjadiuje pocet hodin, které by zaméstnanec odpracoval bez jakékoliv

absence. V letech 2016 a 2017 se nemocnost pohybovala kolem 3-4%. Tento vysledek je
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pomérné pozitivni, jelikoz procento nemocnosti u administrativnich a kancelaiskych ¢in-
nosti uvadi Cesky statisticky urad ve vysi 5,13%, konkrétn€ pro rok 2016. Nizka nemocnost

vyplyva z nizké rizikovosti prace a ptijatelného pracovniho prostiedi.

11.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Vnitropodnikové zdroje

Uchazeci z vlastnich fad zaméstnancti jsou pro spolecnost vyhodnéjsi predevsim z divodu
znalosti organizace a podnikového systému, ktery je pomémeé slozity. Nejvétsi vyhodou
tohoto vybéru je mnohem krats$i doba adaptace zaméstnance na nové pracovni misto. Stejné
jako kazdy uchaze¢, musi splinovat v§echny dané pozadavky, predevs§im praxi a zkuSenosti.
Pti vybéru zaméstnancl na vyssi pozice jsou piijimani pouze kmenovi zaméstnanci s do-
bou plsobeni v organizaci nad pét let. Vyhlaseni vybérového fizeni probiha prostiednic-

tvim intranetu a elektronickou komunikaci.

Vnéjsi zdroje

Uchazeci z vnéjSiho prostiedi mohou pfispét novymi napady, riiznymi nézory na projekty
a odliSnym zplsobem jejich feSeni. Nevyhodou je delsi adaptace a také vyssi ndklady k je-
jich ziskani.

Zameéstnanec, ktery ma zajem o volnou pracovni pozici, vyplni na internetovych strankach
organizace dotaznik, ve kterém uvede své osobni tdaje (jméno, bydliste, kontakt), vzdélani
a praxi a vloZi vypracovany Zivotopis a dalsi pfilohy (motivacni, privodni dopis). Nésledné
je mu zaslan potvrzovaci e-mail o zafazeni do databaze. V této databazi uchazecii jsou
evidovani vSichni (i minuli) uchaze¢i o kteroukoliv pracovni pozici v ramci celé skupiny.
Personalni oddéleni v ni v pfipadé€ potieby hledd potencionalni zaméstnance i na jind pra-

covni mista, nez bylo ptivodné urceno.
K praci na zkraceny uvazek jsou vyuzivani predevsim:

= studenti — organizace celoro¢né vypisuje volné pozice urcené pro studenty, kteii
zvladaji dochézet do prace alespon n€kolik dni v tydnu. MoZnost uplatnéni je na
personalnim, ekonomickém i technickém oddéleni. Vyhodou pro studenty je, ze
mohou nastoupit bez praxe a ziskat tak profesionalni zkuSenosti. Pro studenty
sttedni 1 vysoké Skoly je mozné také vykonani odborné praxe.

= Zeny na matei'ské dovolené — tyto uchazecky €asto vyhledavaji moZznost pracovat

praveé na zkraceny tvazek jako administrativni vypomoc. RozloZeni pracovni doby
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je plné v jejich kompetenci, s podminkou splnéni ve smlouvé stanovenych 20 ho-

din.

Metody ziskavani zaméstnanci

NiZze jsou uvedeny nejcastéji pouzivané metody pro ziskavani novych zaméstnanci.

= elektronick4 inzerce — volna pracovni mista jsou zavéSovana na vlastnich interne-

tovych strankach. Kazda pozice obsahuje udaje o pracovni ndplni, pozadavcich na

uchazece a nabizenych benefitech.

= doporuceni — této metody se vyuziva, i pokud neni vypsana volna pozice na inter-

netovych strankéch. Vzhledem k vlastnim zkusenostem mtze zaméstnanec z vlast-

nich fad doporucit vhodného ¢lovéka, ktery nebude mit problém s vykonavanim

dané prace. USetii se tim néklady a ¢as na ptipadné ozndmeni volného pracovniho

mista.

* uFad prace - pracovni mista nabizend organizaci jsou zvefejiiovana na vyveésnich

tabulich uradu préace.

* inzerce na portalech

>
>
>
>

WWW.prace.cz
Www.jobs.cz.
www.hotjobs.cz

www.Sprace.cz

= Inzerce v tisku

>
>
>
>
>

>

MF Dnes
Hospodatské noviny
ESO inzertni noviny
Metro

TERRA

Vedernik Praha

=  Inzerce v radiich

* Inzerce na stiednich a vysokych Skolach

Prijimaci Fizeni

Na pfijimacim fizeni se vzdy podili vedouci zaméstnanec oddé€leni. Ten také zadava podnét

k zah4jeni vybérového fizeni a oznamuje volné pracovni misto na svém pracovisti. Bez

tohoto podnétu neni mozné vybérové fizeni vyhlasit. Zpracovani vSech dalSich podkladi


http://www.prace.cz/
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je v kompetenci personalniho oddé€leni. Pokud se jedna o nové zavedenou pozici, je nutné
vytvoteni popisu pracovniho mista, ve kterém ptislusny zaméstnanec oddéleni uvede po-
ttebné kvalifikace a pravomoci k vykonavani uréenych Cinnosti. Tyto ¢innosti je nutné
piesné popsat. Pozadavek nového pracovniho mista podléha ke schvaleni spravnimu fedi-

teli.
Piredvybér zaméstnancii

Predvybér zaméstnancti zacina prostudovanim pftijatych zivotopist, jehoz tkolem je vyta-
zeni nevyhovujicich uchaze&t. Casto se stava, Ze na nabidky prace odpovidaji i uchazeéi,
ktefi ani z Casti nespliiuji stanovené pozadavky. Ty personalista telefonicky ¢i emailem
kontaktuje a vyrozumi je o nepiijeti. Vyhovujici uchazeci jsou telefonicky ptizvani na po-

hovor, s moznosti vybéru dne i hodiny, kterd jim vyhovuje.
Prubéh prijimaciho pohovoru

Vybérova fizeni na jednotlivych tsecich jsou téméf totozna. V rdmci pohovoru musi kazdy
uchaze¢ absolvovat test mentalni vykonnosti, pficemz celkova doba pohovoru je maxi-
malné 30 minut. Pro splnéni testu je pfesné dana hranice bodi. Pokud ucastnik této hranice
nedosdhne, neuspél. V opaéném ptipad€ je uchazeci piesnéji popsdna pozice, o kterou se
uchazi, a je vyzvan k doplnéni informaci uvedenych v Zivotopisu. Zjistovany jsou prede-

v§im odborné znalosti a zkuSenosti z minulych zaméstnani.

Vysledky testu obsahuji mnoho hodnot a 1ze si je prohlédnout v ptiloze P1. V zavislosti na
pracovni pozici se hodnoti bud’ jednotlivé vysledky (pozornost, rychlost a piesnost, inteli-
gence ad.) nebo pouze mentélni index (MI), ktery je vyjadienim celkového vykonu. Vyho-
dou testll je moznost porovnani vykonu vice uchazecti mezi sebou. Tyto testy ale nezaru-
¢uji nasledny Gspéch uchazece v pracovnim poméru. Rozhovorem je tieba zjistit dopliujici
udaje o motivaci, postojich a ochoté€ podilet se na dosahovani cili organizace. Velkou chy-

bou zde miize byt hodnoceni uchazecii pouze na zékladé MI.

U pfijimaciho fizeni se také mohou objevovat testy ciziho jazyka, pocitacovych znalosti
nebo testy manualni zru€nosti, vzdy dle charakteru pracovni pozice. Vyjimecné se lze se-
tkat také s projektivnimi testy a osobnostnimi dotazniky, které se zaméfuji na styly chovani

a vztahy k ostatnim lidem.

U manazerskych pozic je vZdy vyZadovana praxe v oboru stavebnictvi.
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Ve vybérovych fizenich na vyssi (manazerské nebo obchodni) pozice se vyuziva i as-
sessment center. Vzhledem ke skutecnosti, Ze jejich ptiprava a vyhodnoceni jsou naro¢né,
organizace se jimi zabyva pouze vyjimecné. Na manazerské pozice jsou preferenné dosa-
zovani kmenovi zaméstnanci, ktefi jiz ziskali urCité zkuSenosti v organizaci, tudiz neni
tieba jejich znalosti podrobné ovétovat. Tim je zabezpecena moznost pracovniho ristu a

s tim souvisejici spokojenost zaméstnancii.
Nastup nového zaméstnance

Personalista kontaktuje nového pracovnika e-mailem, ve kterém uvede den a rozmezi ho-
din, ve kterych se ma dostavit na pracovisté. Nechybi pfesnd adresa a kontakt na pracov-

nika, u kterého se ma hlasit, véetné ptislusného odd¢€leni.
Seznam dokladt, které zaméstnavatel pozaduje pii ndstupu do zaméstnani:

= obcansky priukaz;

» fidi¢sky prikaz, pokud jim novy pracovnik disponuje;

» karticka zdravotni pojistovny;

= vypis z rejstiiku tresti, ktery 1ze ziskat na obecnim ttadu;
» doklad o nejvys$im dosazeném vzdélani;

= zapoctovy list od predchoziho zaméstnavatele;

= potvrzeni o studiu, pokud pracovnik studuje.

Pracovni pomér se uzavird na zéklad¢ pisemné pracovni smlouvy. Na vedouci pozice jme-

novanim do funkce. Organizace se fidi zakonem ¢. 262/2006 Sb. a ptedpisy navazujicimi.
Prijeti a nastup nového zaméstnance

Pfi nastupu do zaméstnani je novému zameéstnanci pridéleno pracovni misto s pocitacem,
na kterém mu IT oddéleni nastavi pfistup do podnikového informac¢niho systému, pracovni
jméno a heslo, které slouzi ke kazdodennimu piihlasovani. Poté je pozadan o vyplnéni do-
tazniku k dafiovym a mzdovym uceltim, pfecte a podepise pracovni smlouvu. U pracov-
nikd, ktefi jsou pfijati na hlavni pracovni pomér, se sjednava pracovni pomér na dobu ne-
urcitou s tiimesi¢ni vypoveédni lhiitou. U pracovnik, ktefi jsou piijati na dohodu o pracovni

¢innosti, se pracovni pomér sjednava na dobu jednoho roku, tudiz dobu urcitou. Po nasta-

veni pocitace se pracovnik pifihlasi na firemni e-mail, ve kterém se dozvi, co po ném bude
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personalni oddéleni dale pozadovat. Jedna se ptedevsim o vstupni prohlidku, kterou zabez-
pecuje zavodni 1ékar a pocatecni Skoleni, kterd budou dale rozvedena v kapitole Vzdélavani

a rozvoj.

V priabehu vyse uvedenych ¢innosti je zaméstnanec seznamen s kolegy, je mu ptidélen
mentor a nastinény zakladni ¢innosti, které by mél v pribehu pracovniho poméru vykona-
vat. Pracovnik se bude postupné ucit novym ukoliim a seznamovat se s chodem spole¢nosti.
Adaptacni plan zaméstnanci k dispozici nemaji, proto bych navrhovala jeho vytvoieni. M¢l
by byt v pribéhu zaméstnani diskutovan s bezprostfednim nadiizenym a ptisluSnym men-
torem aby se zhodnotily dosazené vysledky. Pokud vysledky nového zaméstnance jsou pod
urovni bézné akceptovaného vykonu, dojde k povzbuzeni a upozornéni, aby se na sviij
vykon vice zaméfil. Jestlize se nezlepsi, nasleduje rozvazani pracovniho poméru — coz je

ve zkuSebni dobé mozné bez udani divodu.

11.3 Pracovni doba

V organizaci je zaveden flexibilni pracovni rezim, ktery se vyznacuje:

a) krat8i pracovni dobou na zZadost zaméstnance. Piedev§im se jedné o Zeny na matef-
ské a rodicovské dovolené nebo studenty, ktefi jsou zaméestnani na dohodu o pra-
covni ¢innosti v délce trvani 20 hodin tydné¢.

b) pruznou pracovni dobou, kdy si zaméstnanec sam urcuje zacatek a konec pracovni

doby na zéklad¢ stanovenych pravidel.

Dé¢lka pracovni doby je stanovena na 40 hodin tydné, ptfi jednosménném provozu. Zacatek
pracovni doby je vymezen ¢asovym rozpétim, kdy je urcen pfichod mezi 6-8 hodinou ranni.
Je tedy plné v kompetenci kazdého pracovnika, v kolik hodin se do prace dostavi. Této
vyhody vyuzivaji predevS§im Zeny na matetské ¢i rodicovské dovolené. Tim se organizace
snaZzi nastolit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Do pracovni doby se ne-
zahrnuje zakonem poskytovana pil hodinova piestdvka na obéd. PruZznou pracovni dobu
nelze vyuZit pfi pracovnich cestach. Vyhodou jsou neorganizované piestavky, které si pra-

covnik voli sam, naptiklad podle stavu pracovniho tkolu.

Dochézka se eviduje v podnikovém informa¢nim systému, kde jsou ptehledn€ vypsany dny
a hodiny, které pracovnik odpracoval. VSichni zde maji povinnost zaznamenat kromé pfi-

chodu také odchod z pracovisté, véetné navstévy lékate a jinych situaci, kdy se nenachézi
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na pracovisti. Vedouci pracovnici v systému velmi jednoduse zjisti kromé odpracovanych

hodin také absenci svych podiizenych.

11.4 Hodnoceni a odménovani

Hodnoceni

Nejvétsi hodnotu ma poskytovani zpétné vazby od ptimého nadfizeného. Kde je to mozné,
vyuziva se hodnoceni 360°. Na ptislusnych oddélenich probihd hodnoceni vykonu zameést-
nancu pravidelné kazdy mésic po uzavieni obdobi. Hodnoti se dosazené cile jednotlivet 1
celych tymi. Jedna se piedevs§im o procento splnénych tkoli, ale také samostatnost, slusné
jednani a ochotu vénovat se novym ukoliim. Velmi vyznamnou polozkou je chybovost,
kterou samoziejmé nelze dlouhodobé tolerovat. Hodnoceni je dilezitym nastrojem moti-
vace a probihé pfedevs§im neformalnim zplisobem. Kritika je mifena obecné, jako varovani

pro vSechny zaméstnance.

U vedoucich pracovnikli se hodnoti efektivnost fizeni tymi a oddé€leni, komunikace s hlav-
nimi nadfizenymi a vyuziti odbornych znalosti.

Odménovani

Spravny systém odméenovani by mél ocenovat dosazené pracovni vykony. Kromé zakladni
mzdy by mél obsahovat také jiné finan¢ni a nefinan¢ni odmeény. Jeho tvorba se tidi situaci

na trhu prace, konkurenci a také sou¢asnymi zakony. Za nastaveni spravedlivého systému

odménovani odpovida oddéleni lidskych zdrojii s generalnim feditelem.

Zamgéstnanci jsou odménovani meési¢ni mzdou v zavislosti na naro¢nosti vykonavané po-
zice, ptidélenych zodpoveédnostech a odvedeného vykonu v porovnani s dalSimi pozicemi
v organizaci i konkurenci na eském a slovenském trhu. Rozhodujici je také sjednany pra-

covni pomér. Doba plisobeni v organizaci ani dosazené vzdélani se nezohlednuje.

U zaméstnanct, ktefi pracuji na dohodu o pracovni ¢innosti, mize byt problémem fixni
mzda, ktera je stanovena na 90 K¢ na hodinu a nenaleZi k ni zddné dal$i prémie ¢i odmény,
kterych by pracovnik mohl dosdhnout naptiklad nadprimérnym vykonem. Pro produktivni

a snazivé zamé&stnance je to zna¢né¢ demotivujici.

Prémie tvofi soucast mzdy a jsou vazany na splnéni ptfedepsanych ¢innosti nebo dosazeni

danych ekonomickych vysledki. K ptipadnému rozdéleni prémii se vyuZivaji informace
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z podnikového systému, ve kterém jsou presn¢ zaznaceny a rozdéleny vykony, které pra-
covnik v jednotlivé pracovni dny vykondval. Technicko-administrativnim pracovnikiim
nenalezi prémie ze zisku organizace, rastu trzeb nebo ristu ucetni hodnoty akcii. O ptiznani

prémii rozhoduje vzdy vedouci oddéleni. Organizace nabizi po zapracovani i 13. plat.
Odmény

Mimotadné produktivnim zaméstnanctim, ktefi vykazuji dlouhodobé nadprimérné vy-
sledky, mlze byt poskytnuta jednordzovd odmeéna, ktera €ini maximalné 20% mésicni
mzdy. Tyto odmény se ud€luji vzdy ke konci kalendainiho roku za uplynulé obdobi. Vyse
odmény zavisi rovnéz na vedoucim pracovnikovi, ktery podava navrh na personalni odd¢-

leni.
Priplatky
V souladu s pravnimi pfedpisy jsou poskytovany nasledujici ptiplatky:

= piiplatek za praci prescas;
= priplatek za préci v sobotu a v ned¢li;
= priplatek za svatek;

= pfiplatek za vedeni, poskytovan vedoucim jednotlivych feditelskych usekii.

Ptiplatky za praci v sobotu a v ned¢li se poskytuji pouze vyjimecné, jelikoz jsou bézné
pracovni smény stanoveny na pondéli az patek. Podobné je tomu ve svatky, kdy na sménu

nastupuji pouze zaméstnanci, kteti z néjakého dtivodu, at’ uz osobniho ¢i pracovniho, musi.
V kolektivnich smlouvach jsou rozepsany poskytované socidlni benefity.
Socialni vyhody zahrnuji:

= Stravné — ptispevek ve vysi 55%. Stravovani probiha povétSinou v prostorach or-
ganizace, kde je zfizena jidelna nebo kuchyné s ledni¢kou, mikrovlnnou troubou,
rychlovarnou konvici a dal§im vybavenim. V piipad¢é potieby muize pracovnik
v pulhodinové pauze na obéd zajet do blizké restaurace nebo si jidlo nechat dovézt
externi firmou.

» Firemni telefon - vSichni pracovnici maji ptidélen telefon, jehoz ¢islo je uvedeno
na intranetu, kde ho v ptipadé potieby najdou vSichni spolupracovnici.

» Pfispévek na penzijni a diichodové pojisténi.

= Piispévky na kulturu, sport, rekreaci.

» Pfispévky na jazykové kurzy.
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Organizace dale poskytuje a zabezpecuje:

» Parkovani — velké parkoviste pted pracovistém slouzi k parkovani jak osobnich, tak
sluZebnich automobili.

» Pracovni pomticky — kromé klasickych kancelatskych potieb je kazdy stiil vybaven
také podpérou pro ruce ke klavesnici a mysi. Je také moznost zajistit zamestnanci
nozni opéru, gymnasticky mic a dalsi ergonomické pomucky dle individudlnich po-
tteb.

= Moyci, Cistici prostiedky a pomticky — prostfedky na myti nadobi, desinfekéni pro-
sttedky, mydla, papirové ubrousky, toaletni potieby ad.

» Preventivni zdravotni péci u zdvodniho doktora.

= Kavu zdarma na vSech pracovistich.

» Firemni akce — vdno¢ni vecirky, vecete, teambuildingova setkdni aj.

Soucasti podpory je také prodej vlastniho zbozi zaméstnanciim za zvyhodnénych podmi-
nek. Poskytovanou vyhodou muze byt také kule¢nikovy sttil nebo jukebox, ktery je umistén

na odd¢leni informacnich technologii.

Zaméstnanciim je poskytovano 5 tydnt dovolené, coz je jeden tyden nad rdmec zdkonného
naroku. JelikoZ je stavebnictvi sezonni odvétvi, bere se v potaz pii Cerpani dovolené také
prislusné obdobi. Vzdy musi byt na pracovisti pfitomni zaméstnanci, ktefi zabezpeci
vSechny nutné ¢innosti k plynulému chodu organizace. K rozepsani dovolené slouzi infor-
macni systém podniku, ve kterém ji po dohod¢€ vypliuje ptislusny nadiizeny. Zapsand do-
volena se poté projevi 1 na intranetu, aby byli ostatni spolupracovnici informovani o nepfi-

tomnosti kolegt.

11.5 Vzdélavani a rozvoj

Pro rozvoj podniku je vzdélavani velmi dilezité. Spolupracuje na ném personalni odd€leni
a vedouci pracovnici. Vzdélavani kazdého pracovnika zacina adaptacnim procesem, ve
kterém je zaSkolen ke spravnému vykonu danych ¢innosti. Pracovnici jsou zatfazeni dle
aktualni strategie organizace a pozadavkl vedoucich pracovniki na odpovidajici Skoleni

potifebnych dovednosti.

Pfi nastupu do zaméstnani se ze zakona provadi vstupni Skoleni BOZP a Skoleni pozarni
ochrany. Na pracovnim misté, které¢ vyzaduje pouzivani sluzebniho vozidla, se doplni jesté

Skoleni fidi¢i referentskych vozidel. Béznd skoleni probihaji formou e-learningového
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kurzu, které vytvaii a provozuje spolecnost GUARD7, v. o. s. Spliuji pozadavky platné
legislativy Ceské republiky a to predev§im zakonik prace a zdkon o pozarni ochrang. Lhity
opakovani Skoleni jsou stanoveny zaméstnavatelem ve vnitinim pfedpisu, obvykle jeden-
krat za rok. Vystupem ze Skoleni je certifikat, ktery prokazuje ticast zaméstnance. Tema-

ticky plan skoleni si Ize prohlédnout v piiloze P III.

Dalsi kurzy vzdelavani probihaji v pribéhu roku a mohou byt spojeny i se zazitkovym
cestovanim. Z divodu odlouceni ekonomického odde€leni od hlavni centraly v Praze, pro-
bihaji néktera Skoleni pouze telefonicky. Organizace ma k dispozici vlastni vzdélavaci a
Skolici centrum, vyuzivané také k potadani technickych skoleni pro zakazniky. Samoziej-
mosti jsou doprovodné programy a dobra atmosféra. Interni vzdélavani mize probihat také
formou elektronické komunikace skrze hromadnou korespondenci. Jedna se napiiklad o
nové informace a Gpravy v uctovani. Personalnim oddélenim jsou zaméstnanciim zajist'o-
vany vzdélavaci programy odborného charakteru vedouci ke zvySeni kvalifikace. Pro-
gramy rozvijejici osobnost a manazerské dovednosti jsou navrhovany a doporucovany na
zaklad¢ potieby jednotlivych vedoucich. Informace o Skoleni jsou zasilany v dostate¢ném

Casovém piedstihu kazdému zaméstnanci na e-mail.

Rozvojové plany sestavuje personalni oddéleni, nicméné ty se skladaji pouze z formalniho
vzdélavani, které ma zajistit zvySeni vykonu zaméstnance a ziskéani potiebnych kvalifikaci.
Stanovuji cile, formy rozvoje zaméstnancli a casovy plan téchto ¢innosti. Zaméstnanci jsou
podporovani k samostatnému vzdélavani a rozvoji svych schopnosti. Otdzkou je, zda je
v organizaci dostateCny pocet motivovanych zamé&stnanct, kteti maji zdjem o rozvijeni

sebe samych 1 mimo pracovni dobu.

11.6 Motivace

Pti vybéru vhodného motivacniho néstroje je nutny individualni pfistup k zaméstnanci. Ve
vetsich firmach je ale problém zajistit pro kazdého piesné to, co potiebuje. Organizace
vyuziva predev§im hmotnou motivaci ve forme prémii a odmén, kterd je spojena s dosaze-
nim urcitych vystupii prace, kterymi miize byt v€asné splnéni ukold, projektti nebo dlou-
hodobé¢ji dosahované vyssi vysledky. Pravidelné se vyuzivd nehmotné motivace, tedy po-
chval a uznani, které vzdy zabezpecuje bezprostfedni nadiizeny. V organizaci chybi blizsi
motivacni systém, ve kterém by se sledovala pozitivni ¢i negativni motivace u kazdého ze
zamé&stnancl. Ten by mél povzbuzovat produktivni pracovniky tak, aby je prace i nadale

bavila a pfipadala jim uziteCna. Problémem by zde mohla byt pozornost vénovana spise
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problémim, nez Gispéchtim a taktéz mize dochazet k tolerovani ne pfili§ snazivych zameést-

nancu.

11.7 Organiza¢ni kultura

Organizace si zakldda na vysoké urovni organizacni kultury. Dbé na vytvateni pozitivniho
a kreativniho prostiedi, které je vhodné pro pokrok. Klade diraz na otevienou komunikaci
na vSech trovnich, jasna pravidla a spravedlivé podminky. VSichni zaméstnanci jsou za-
pojeni do procesu rozhodovani. Na jednotlivych oddélenich panuje piijemna atmosféra,
ktera nahrava tvorbé ptatelskych vztahii. Urcit€ zde pozitivné plisobi tykani, které je sou-
Casti této organizacni kultury a predstavuje urcity vyraz pratelstvi. Mensi problémy nasta-
vaji pouze pii komunikaci mezi oddélenimi navzajem. Muze to byt zpisobeno nevédomosti
0 vymezeni pracovnich ¢innosti jinych pracovnikli nebo také absenci bliz§iho kontaktu.
Z tohoto diivodu se jednou ro¢né poradaji teambulidingova stietnuti. Preferovana je piede-
v§im elektronicka a telefonicka komunikace. Dress code v organizaci neni vyraznéji vy-

mezen, tudiz je moZno volit pracovni odév dle vlastniho uvazeni.

11.8 Propousténi zaméstnanci

Rozvazani pracovniho poméru lze ucinit nasledovné (Zakon €. 262/2006 Sb.):

=  dohodou;
* vypovédi ze strany zaméstnance 1 zamé&stnavatele;
» okamzitym zruSenim nebo zruSenim ve zkuSebni dobg;

= uplynutim sjednané doby.

Propousténi zaméstnancii je pomérné nepiijemnou zaleZitosti, kterou zabezpecuji prislusni
vedouci usekl ve spolupraci s persondlnim oddélenim. JelikoZ se organizaci v poslednich
letech dafi, nedochazi k hromadnému propousténi zaméstnancti ¢i poskytovani vypovedi
z dlivodu nadbytecnosti. Pokud je vedouci zaméstnanec nespokojeny s pracovnimi vykony
svého podfizeného, musi jej na to pfedem pisemné upozornit a stanovit lhlitu, ve které poté
ov¢ti zlepSeni. Pokud naopak dojde ke zhorSeni jeho vysledkd, nasleduje rozvazéani pra-
covniho poméru. Od prvniho dne nésledujiciho mésice zacina plynout vypovédni lhita
v délce dvou mésicii. Podobné to plati u porusovani pracovni kazné. U zaméstnancti, kteii
jsou zaméstnani pouze na dohodu o pracovni ¢innosti, Ize ukoncit pracovni pomér dohodou
ze strany zaméstnance 1 zaméstnavatele bud’ ke konkrétnimu dni, nebo okamzité. Outpla-

cement v organizaci neni vyuZzivan.
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12 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Ve vybrané organizaci puisobi v oblasti fizeni lidskych zdroji pouze pét pracovniki. Tento
pocet se mi zda nedostacujici vzhledem ke skutecnosti, ze cely holding zaméstnava pies
1600 zaméstnanct. VSechny persondlni ¢innosti si organizace zabezpec€uje vlastnimi pra-
covniky a spravuje je prostiednictvim persondlniho informacniho systému, jez si vyviji
sama dle aktualnich potfeb. V tak velké organizaci by se dalo uvazovat také o zavedeni
personalniho controllingu, ktery by ptispél k ziskéani vétsiho a uceleného piehledu o celém

systému.

Diskuzi se zaméstnanci organizace a rozborem internich materiala jsem dospéla k zavéru,
Ze nejvetsim problémem je obsazovani volnych pracovnich mist. Nékterd z nich zlstavaji
neobsazena 1 vice nez rok a organizace tedy vynaklada velké ndklady na pracovni poho-
vory. Muze to byt zptisobeno nedostatkem pracovnikd, jelikoz soucasna mira nezaméstna-
nosti klesla na 3,5%, nicméné systém vybéru pracovniki je taktéz na nizké Grovni. V ramci
pohovorti jsou nedostatecné zjiStovany znalosti a dovednosti uchazecii a taktéz neni roz-
poznavana jejich ochota pracovat. I pfesto, Ze jsou nabizeny pozice pro studenty, je jejich
zastoupeni v organizaci velmi nizké. Pro zaméstnance nejsou vytvoreny adaptacni plany
ani hodnotici formulafe, kterymi by vedouci pracovnici fidili a formovali jejich vykony a
chovani. Cely tento dilezity systém ziskavani a adaptace pracovnikli obsahuje pomérné
velké mnozstvi nedostatki. Je diileZité zminit, Ze ekonomicka situace podniku je velmi

dobrd, tudiz by v nasledujicich letech nemél byt problém s jeho postupnym vylepSovanim.

Zamg¢stnanci jsou vedeni k profesionalnimu a ptijemnému vystupovani. Pracovni prosttedi
je pfijemné a ve vétsin¢ piipadl také nekonfliktni. Prostory jsou pfizplisobeny k otevie-
nému jednéni a aktivni konverzaci. Mira fluktuace i absence zaméstnanct je pod béznym
primérem, coZ hodnotim velmi kladnég. Flexibilni pracovni rezim umoziuje sladit osobni
a pracovni Zivot. Z vySe uvedeného se da vyvodit, Ze pracovni podminky jsou v organizaci
na vysoké tirovni a zaméstnanci jsou spokojeni. Je poskytovana velka Skéala zaméstnanec-
kych benefitil, nicméné systém jejich poskytovani je pouze plosny, a tedy nemusi tedy vy-
hovovat v§em pracovnikim.

rowr

V praktické Casti byly zanalyzovany ¢innosti z oblasti lidskych zdrojt, zhodnoceny pied-
nosti a nedostatky tohoto systému, a na zaklade¢ zjisténych vysledki jsou v nésledujici ka-
pitole uvedeny mozné navrhy na zlepSeni soucasného stavu. Ty ptipadné budou v souladu

s personalni politikou v nejbliz§im obdobi realizovany.
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13 NAVRHY A DOPORUCENI KE ZLEPSENI

V souvislosti s analyzou soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci,
uvadi tato kapitola navrhy a doporuceni, tykajici se diilezitych Cinnosti z této oblasti. Na-
vrhovana opatfeni maji za cil zvySeni produktivity prace a pfidané hodnoty na jednotlivych
odd¢lenich a taktéz zvyseni celkové spokojenosti zaméstnancil.

Piijimani zaméstnancu

V kapitole, v niz se zabyvam ziskavanim a vybérem pracovniki, jsem dospéla k nazoru, ze
pfijimaci fizeni, slozené pouze z psychodiagnostického testu, neni vyhovujici. Jelikoz se
hodnoti pouze bodové vysledky testii - mentalni index, mize organizaci proklouznout
dobry pracovnik doslova mezi prsty. Osobnost zaméstnance totiz timto testem neodhalime.
Dusledkem Spatného vybéru je ziskani nemotivovanych pracovniki, kteti nejsou ochotni
szit se se strategii a cili organizace a tim vznikaji zbyte¢né naklady. Takové zaméstnance
je t&zké adaptovat, mentorovat a dale vzd&lavat. ReSenim by mohlo byt sestaveni osob-
nostniho dotazniku, ve kterém zaméstnavatel zjisti vice doplnujicich informaci o uchazeci,
jeho osobnich charakteristikach, Zivotnich planech ¢i postojich. Tim ziska zakladnu pro
smér jeho budouciho vyvoje. Dotazniky jsou dobrym doplikem psychodiagnostickych
testd. Dle potieb si organizace miize navrhnout sviij vlastni, ¢i se obratit na specializovanou
spolecnost, napiiklad Access Assessment. Mnou navrZzeny dotaznik je uveden v piiloze P
IV. V prvni ¢asti jsou zamérné vybrany varianty odpovédi, které nejsou Spatné ani spravné.
Tak si miize organizace vybrat zaméstnance, ktery bude mit nejvétsi pravdépodobnost
uspéet na daném pracovnim misté. V druhé ¢asti odpovida uchazec¢ na nékolik otazek, tyka-
jicich se naptiklad jeho nazort a osobnosti. Dotaznik je jednoduchy a lze jej vyuZzit pro

vSechny pozice.
Adaptace pracovniki

Adaptacni plan organizace vytvari personalni oddéleni ve spolupraci s vedoucim pfislus-
ného odd¢leni. Tento plan ale neni pisemny a pracovnik jej nema pii nastupu do zaméstnani
k dispozici. PoZzadovany vykon a vSe, by mél v pribéhu alespoii tii mésici zvladnout, se
dozvi pouze od svého mentora. Navrhuji tedy alespon stru¢né vytvoieni pisemného adap-
ta¢niho planu, ve kterém budou vyjmenovany vSechny ¢innosti, s kterymi by m¢l byt za-
méstnanec seznamen. Nemély by v ném chybét ¢asové milniky vykondvanych ¢innosti a
terminy hodnoceni, kontroly a poskytovani zpé&tné vazby. V ptiloze V jsem navrhla adap-

tacni plan konkrétné pro pozici fakturant/ka, kterou v organizaci zastdvam. Hlavni vyhodou
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vhodného adaptacniho planu je snizeni fluktuace zaméstnancti ve zkuSebni dobé, protoze

organizace miize formovat jejich chovani jiz od poc¢atku.
Ohodnoceni zaméstnancu

K dosazeni interni spravedInosti by organizace mé¢la uvazovat o odpovidajicim ohodnoceni
1 pracovnikd, ktefi jsou zaméstnani pouze na dohodu o pracovni ¢innosti. Takovych jsou
v organizaci asi tii desitky a jejich fluktuace je mnohem vyssi, nez je tomu u ostatnich
pracovnikii. Tyto zaméstnance tvoii predevsim studenti a Cerstvi absolventi, kteii nékolik
mésict po zauceni odchazi za lepsim vydélkem, jelikoz jim ve vétSin€ piipadi neni nabid-
nut hlavni pracovni pomér ani jina atraktivni nabidka. Tim organizace ztraci mladé a na-
déjné lidi, ktefi maji potencial rozvijet sebe, tymy i celou organizaci. Zbyte¢né zde vznikaji
dalsi naklady na vybér a ziskavani novych pracovniki a také ¢asové ndklady na jejich za-

Skoleni.
Hodnoceni zaméstnancu

U hodnoceni zaméstnancti vidim nedostatky v poskytovani ucelené a pravidelné zpétné
vazby. Hodnotici pohovor je pouzivan pravidelné, nicméné pouze neformalnim zpiisobem.
Co chybi pfedevsim, je hodnoceni pisemné a standardizované, které by shrnovalo zjisténé
zavéry a nabizelo viditelny prostor ke zlepSeni. Doporucuji sestaveni hodnoticich a sebe-
hodnoticich formulait, diky kterym organizace zisk4 cenné informace za predeslé obdobi.
Toto hodnoceni by se mélo provadét pravidelné, alespoii jedenkrat rocné€. Na zaklade vy-
sledk® hodnoceni se da zjistit dlouhodoby vyvoj vykonl pracovniki a dle toho tvofit roz-
vojové plany a pracovnika motivovat. MiiZe byt také podkladem pro nésledné odménovani.

Kvalitnim systémem hodnoceni nastavi organizace spravny smér pro vyvoj lidského po-

tencialu. Navrh hodnoticiho formulafe je uveden v ptiloze VI
Aktualizace poskytovanych benefiti

V oblasti benefitl je tfeba uvazovat o jejich aktualizaci, sledovat trendy a pfizplsobit je
moderni organizaci. Toho je mozné dosahnout opakovanym zjistovanim pozadavki a po-
tteb zamé&stnancl a porovnani s konkurenci, ¢imz se muze prede;jit pripadné fluktuaci. V or-
ganizaci napiiklad nejsou poskytovany sick days ani free days, jez se v posledni dobé ob-
jevuji stale castéji v konkurencnich podnicich. Upozoriiuji také na dilezitost poskytnuti
informaci o danych vyhodach a zajistit pochopeni principu jejich fungovani. Taktéz zave-

deni aplikace Cafeterie, ktera by umoznila zaméstnanciim vybér zaméstnaneckych benefitl
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podle vlastniho uvazeni, by byla velmi dobrym krokem k zajisténi vys$si spokojenosti za-
meéstnanct. Tento krok ale vyZaduje vysokou prvotni investici. VSechna opatfeni by méla
vychézet z pozadavki a prani zaméstnancti, tudiz je nutné jim poskytnout prostor k vyjad-
feni a taktéZ pravidelné provadéet pruizkum motivacni struktury a potieb. V ptiloze VII uva-

dim nékolik vhodnych otazek pro prizkum nézort z této oblasti.
Vzdélani a rozvoj

V oblasti vzd€lavani a rozvoje jsem nezjistila vyrazné nedostatky, nicmén¢ by zaméstnanci
méli byt vice informovani ze strany vedeni o vSech dostupnych formach vzdélani. Organi-
zace neni vice zaméfovana na hledani a rozvoj talenti. Bylo by mozné jejich nominovani
na kazdém jednotlivém oddéleni pfislusnym vedoucim a vytvoieni individualnich rozvo-

jovych planu téchto zaméstnancii.
Mezilidské vztahy

V ramci mezilidskych vztahti by se dalo uvazovat o rozsifeni poc¢tu spole¢nych teambuil-
dingovych akci ¢i skoleni mezi jednotlivymi oddélenimi, protoze tam predevsim dochézi
k obcasnym konfliktlim, které zapficiniuje ignorovani pozadavku ostatnich kolegi ¢i vyu-
zivani nadfizeného postaveni. JelikoZ je vybrana organizace velka, je zde malda moznost
kazdodenniho kontaktu mezi v§emi zamé&stnanci. Je tedy dilezité, aby kazdy vedouci dbal
na prevenci a snazil se v§echny konflikty vyfesit hned v pocatku. Spravné volena komuni-

kace je v takovych ptipadech zasadni.
Personalni controlling

Ve velké organizaci mize zavedeni personalni controlling hrat velkou roli. Sledovat od-
chylky mezi stanovenymi cili a skutecnosti je zapotiebi nejen ve finan¢ni oblasti. Navrhuji
tudiz vytvoreni ucelen¢ho systému, ktery bude napiiklad formou HR ScoreCard sledovat a
vyhodnocovat klicové ukazatele, zamétené na efektivnost personalni prace. Zavedeni con-
trollingu je velkym krokem, kterému musi byt pfizplisoben také informacni systém orga-
nizace. Investice jsou momentalné¢ smérovany predevsim do akvizic, ¢imz dochézi k upev-
fovani pozice na trhu. Tyto akvizice jsou vyhodné, na druhou stranu bych ale zvazila in-
vestovani také do vnitiniho systému organizace. Oblast persondlniho controllingu je velmi
obsahla, tudiz se zde nabizi mozZnost vytvofeni samostatného projektu jeho zavedeni

v ramci diplomové préce.
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ZAVER
Lidskym zdrojim je tieba vénovat mimoiadnou pozornost, protoze jejich vzacnost neustale
roste. Pomahaji naplnovat strategii organizace a je nezbytné do nich investovat ¢as i penize.

Organizace musi se zaméstnanci komunikovat, zjiStovat jejich potteby a motivovat je k do-

sahovani pozadovanych vysledkii. Jenom tak 1ze dosahnout zadané pridané hodnoty.

Hlavnim cilem teoretické Casti bakalaiské prace bylo zpracovat teoretické poznatky z ob-
lasti fizeni lidskych zdroju a formulovat teoreticka vychodiska pro zpracovani praktické
¢asti. Byly vysvétleny jednotlivé pojmy souvisejici s fizenim lidskych zdrojt, jako napfi-
klad analyza pracovniho mista, fizeni vykonu zaméstnancti, jejich motivace a odménovani
a v neposledni fadé také personalni controlling. Rizeni lidskych zdrojti Ize oznagit za pod-
statnou slozku strategického fizeni organizace. Pokud je dbano na jeho vysokou kvalitu,
stava se pro organizaci velkou konkuren¢ni vyhodou a to je v moderni dob¢ velmi dtlezité.
Rizeni lidskych zdroji je vysledkem peélivé spoluprace vedoucich pracovnikt a pracov-

niki oddéleni lidskych zdrojt.

Prakticka ¢ést je zaméfena na zjisténi soucasného stavu v organizaci v oblasti fizeni lid-
skych zdrojt. Tato oblast je velmi rozsahla, tudiz jsou vybrany ty nejpodstatnéjsi ¢innosti,
jez ovliviluji chod organizace a jeji vysledky. Prvnim krokem bylo zanalyzovat vnéjsi a
vnitini vlivy, které na organizaci pisobi. Déle jsem se soustiedila pfedevs§im na téma fizeni
a vybér zaméstnanci, protoZe spravny clovek je zakladnim stavebnim kamenem organi-
zace. DalSimi tématy jsou motivace, odménovani a hodnoceni zaméstnanct, jez primarné
ovliviuji vykonnost zaméstnanct a tudiz je tfeba je spravné nastavit a fidit. Kone¢nym
zamérem bylo nastinit moznosti realizace opatieni, které by napomohly organizaci ve zlep-

Seni soucasného stavu.

Diky této bakalatské praci jsem ziskala hodné informaci, které jsou nezbytné pro zdravé
fungovani organizace. Ve vybrané organizaci jsem nalezla nékolik nedostatktl, které je,
vzhledem k udrzeni konkurenceschopnosti, nutné napravit. Jedna se predev§sim o metody
vybérového fizeni, kvili kterym se do organizace dostanou i nemotivovani a neloajalni
zamestnanci. Ty je tfeba odhalit uz v pocatku a dbat vice na zjisténi dalSich doplitujicich
informaci. Za velkou vyhodu se dé& pokladat dosazen4 uroven organizacni kultury. Tykéni
1 s vedoucimi pracovniky podporuje mezilidské vztahy a konflikty nejsou tak Casté, jak by
tomu mohlo byt jinde. Organizace svym zaméstnancim poskytuje dobrou péci, ale je tteba

dbat na stalou aktualizaci metod, technik a postupt pouzivanych v oblasti lidskych zdrojt.
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Human Resources
Informacni systém
Mentalni index
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Vynosy

Vysledek hospodateni
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PRILOHA PI: VYHODNOCENI TESTU

Vyhodnoceni testu mentsini vikonnost

Thhladel poade: Bead, 22 bet, il stfinedbpbibd, uthabintiol Chio testaeiad iy UCHC- 12048,
jrrie S onpie Mok Poaeibesd

VW tomkn ywwhodnoceni ralerete nejdifee shrnubi dosafengch visbedkal - calkoey mantsini index 8 vischny diki
sy, Nasladuje wyawdikrs maferych paramalr 1.

Wby

MI; 127.2
pereantil: B8

Peycharnaricks empa: 2500
| 69.6%

Pozornost: 192.0
| T 1%

Pfesnost: Be.D
| T8, 6%

Rychicst + plesnost: 149.2
I T4, 5%

Obecrd rtelgerce; 35,0
AT G

FlexibhibLa: 15690
| TO.E%

Frustradni tlerance: 53.0
I 865

Unawibelnost: -1
Mick# i

(duobiry vishedek]

Calkem sprévrych odpovid’: 97
Celkam Spatigch odpovwd; &
Celkem mezpracovarych odpovedl: 18

Popis jednotiivich miifenych parametniz

laka prve jo vidy mdzes mdiers: hadnaly, nasleduje podsl skaegch Badi, dok pak grafackd vyjidian {modey
pbdelnlk] a vyiddfen dspiinost] percentilem rebo procsntem.

D [® b perpentil? Feroent] j8 o mophe 2pfimenss| b statiticid vekling ned procemo, Rk, koks felibed] teagiu & wmistln phed
v @ Bolk 28 vlim IV pisb VS vpkon fa JE. peroRniibl, Easend o, B 5% B Sochnis slabdino vpshiedbu & 21% pak
wymlpdiu lepliha, rak ey

MI = Mertalni [nden neboll Val cillopey weborm v bisie Jde o shioull spkanu wi wBech testgvangch geschickych
funkcich. To, oo je [Q pro inteligend, je M1 pro Vadl mentdinl vykonnost. [ konsbrokcs vypofiu M je obdobnd a
roghaieni v populac je nisledujic

M1 70 & mend = nizky wykon (2% populace]
71 =00 = podprlmar [14% populacs]

91 - 110 > pasmo priméng [68% populace]
111 = 130 = nul,lprﬁmér [ 1A% popnlacs |
131 & wvaop > wynikajicl vykon [2% populace)




PRILOHA PII: VYSVETLIVKY MERENYCH PARAMETRU

Mentalni index vyjadiuje, jak dovedete spojit swou inteligenci, koncentraci pozornosti, snahu o rychlost,
preciznost a své osobnostni zdroje v harmonicky fungujic celek.

Psychomotorické tempo - vyjadiuje, kolik prace v daném fasovém limitu odvedete neboli jak rychle jste
schopni pracovat. VyZaduje souhru psychickych funkd i pohybového ustroji (pohyb v pfipadé takowvéhoto
testovani znamena manipulad s klavesnic nebo mysi). e jde o slofité jevy snadno dokaze tfeba tento piiklad:
Oéima sledujete néco na obrazovee, informace se musi prenést do zadni £asti mozku a tam se zpracuji, dale se
v jinych éastech mozku wyhodnoti z nékolika hledisek - je tfeba témto informacim porozumét, porovnat s daty v
paméti atd., mozek zkonstruuje nejvhodnéjsi reakei a podle informage do rukou, aby cosi natukaly na kldvesnici.
Takowy cyklus prob&hl béhem testovani nescetnékrat (urdité v fadech statisicd nebo miliond operaci).

Pozornost - pozornost je schopnost viimat si dileZitych informaci a ignorovat ty neddlesité. Je zigjmé, 2e
umét se dobfe rozhodnout, co potiebuji a co ne, ma velky viiv na duSevni vykonnost. KdyZ budeme prehliet
podstatné informace, nedobereme se cile. Pravé tak nas bude rusit, kdyZ na sebe nechame pdsohit pfilis mnoho
podnéti.

PFesnost - jejim protipdlem je chybowvost. Presnost tedy wyjadiuje mnodstwi vykonané prace ofisténé o chyby.

Rychlost + pfesnost - vyjadiuje preciznost prace v zavislosti na odvedenem kvantu prace. Nékdo pracuje
rychle s velkym mnoZstvim chyb {vysoky skdr v Psychomotorickém tempu a nizky v presnost); nékdo odvede
malo prace v perfektni kvalité (nizky skor v Psychomotorickém tempu a vysoky v presnosti) atd. Kaida profese
vyZaduje trochu néco jiného a idedini je samozifejmé vysoké pracovni tempo s minimem chyb.

Obecna inteligence - nebali dusevni predpoklady ke schopnosti fedit problémy. Tady je té klasické, v IQ
testech provéfované inteligenci vénovana jen mala édst, protoZe cely test je konstruovan tak, aby ukazal, jak
se vase duSevni predpoklady ukadi v praxi.

Flexibilita - schopnost fungovat za ménicich se podminek (opakem je rigidita - strmulost). Pro flexibilitu je také
diilezity postoj ke zménam - pokud zmény nesnasite, vEechno nové je vam podezfeld atp., zafungujete méns
efektivné nez kdyZ naopak zmény vitdte jakoZto moZnost poznat a naudit se néco dosud neznameého.

Frustraéni tolerance - jde o schopnost odolavat frustraci neboli o vydrz v tékych podminkach. KdyZ se
nedafi, chovaji se rlizni lidé rizné - hazeji véomi, rozéiluji se, vzdaji to, rozpladi se, jdou na chvili na vzduch,
zatnou zuby a snafi se dal, poZadaji druhého o radu atp. Wysoka frustracni tolerance je diileZita nejen pro
dusevni wykonnost, ale i pro mezilidské vztahy a spokojenost obecné.

Unavitelnost - vyjadiuje chybowvost v zavérecnych £astech testu oproti zaatku. U vysoce vykonnych osob se
pocet chyb béhem testovani prilis nezvysuje - jsou schopni udriet vysokou kvalitu prace po celou dobu. Na
unavitelnost ma welky viiv, zda proZivate néjaky chronicky nebo akutni stres, a také ZFivotni styl.

Uichazedské &islo testovand osoby, pod kferym byly vysledky zpracovdny: WCHC-12748
Datum & fas zpracovani festu: 2016-07-18, 14:11:08



PRILOHA P III: CERTIFIKAT

CERTIFIKAT
Bazpainost prace - ndmlnlﬁr;tll::l

Jeaangc Morikn Pozpiidorea
fpoininud:

Pobcd ka:

Fracoymi pozice: Ekonom

Shkeni ksrmou a-lamisgored®e ks profsihls des: 01, 08 2008

Temamzky phin Skoseni:

L. Gy=em BOZF

2. Prifeh 2B SN anc

A Paamneeat pamdainanch

. Crganoaces prace & pracosni sy,

5 Wyohnd a pracosnd prosileday a 2alizent
fi. PrerspnGe ngk

T. Berpedrosin| znadeni.

B. Procorend lbafshkil slfba

B PeRcinami Grary & nemios £ goveling

10. Zasady pro obsohu slekanckych mafizen.
11 Prassadla BaOEP i shiladoradnd.

12, Préce nin PC & sigocgnicks palsdavky na pradiviila
13 Ti=hoed eedefonrd tisla.

14. ZEsndy pramil pamod.

Zamésmanec 58 dale seonamil;

= gy, ke pasananc hioel o pho pric g cpatfenich b ppch osegani nebs adakpeing,
# 5 kategonraceme pracl 4. do ke kaisgons (= zafarena prace, kemou yykonied.,

# 5 konkréimimi podminkami na ppho praoosssn,

= g ownilnimi pladpisy samasinesleks 8 rdvedy K ol poudiasngch seojll a miioeni

ZoerdSiNaras Sy podesam surue, 3a so Skokenoy [Ematko byl sezndmen o plndm mzsahi ji ponazuml.
Crfani 2nakeeti probdhiks (spidnd ™ Vi A PRTR

Podpia Bclaniha Fadpis dkakiels

—I-'.'.-
T e

Fdrarvingerey iy spvm s prerepe 3 VL B0 P, v, o ke Do I 806 O Sarwiiirn, 650001 TS 0 CRER]TRTY | el s MR TR, rmad
T T o maw gak! re s e g e M e enbees 8 o ey e @ ey e
P B T




PRILOHA P IV: OSOBNOSTNI DOTAZNIK

Osobnosinl dotazmil I East Alonika Poapisilova
Pokyny: Baz dloubého prenrilent vvherte 1w kazde polazioy jedan = nabizenyeh variant.
1. Fad&ji: - pracujete na nédam, co jete jiz dalali dive.
- Tedite novy problém.
2. Radi: - jate tam, ks se pico déje.

- pracujete sami v tichém prostieds.

3. Mate sidon vybirat =i - spise impulivns.
- splse pedlive.
4. Miate raddji: - praci v tyme,
- samostatmaa praci
5. Zajimna Vas vice: - budoucnost
- soncamast.
&, EdvE nékam talaforujete: - pripravite =i, co badete kst
- mhvite piimo 2 bez piipravy.
7. Bpolehate sa radsji na: - swon it
- wlast shmienost.
£. Castac - & véci plamgjete dopfade & pemats radi zmény.
- i neplamyjete a nachavate vacen viastnl privéh.
2. Ve spelefnoati: - prenechate miciative dnikymy
- zafinite konverzaci sam.
10 Vasd silno strankon je: - predstavivast
- =mryvEl pro realifn.
11. Ffi roshodorant ve spéchn: - za bez dostetion inforreact bojite rozhodnont.
- za nehojite rozhodnoat 3 0daji, kiers mate k dispozici.
12, Radéji: - & mechayata Fidit.

- Tidite lidi sam/sama.



Osobnosini detaznilc I cast Adoniks Pospisilova
Poloy: Strufné odpovésts na weadens otazky.

1. Ede se vidite za dva, 4 roky?

I. Jaki je Vade nejsilnjil stranka?

3. Jaki je Vais nejslahii swinks?

4. Comizete firme nabidaout?

5. Co Vs pajvice pritabuje pa pracovi pozici?
6. Jakou mite pedstavn o hribé mzdé?

7. Eters predpoklady na wybranou pracovnd pozic Vam chvbl, nebo ve kterych jste
nejalahi?

8. Jaké json dimvody odchodn = Vaisho predchoriho zaméstnani?

0. Jaké jsou Vade ziimy 3 konicky?

10. Co Vas motivovalo pii vbém pracovm pozice?

11. Chtél'z byste zastavat v bodowc i jinou pracowm pegici? Uvedte kterow.
12. Vzdilavate se néjakym zphsabem i ve svém volném Saze? Jakom?

12. Plnite radsji kombrémi ghooly nebo Vam vvhovaje samostamost?

14. Jzka je vzdalenost Vadeho bydliEté od pracoviste a jak byste ze dopravovala?

15. Ma zavér popiSte svon csobmost (kreativni, spolecensly, ntrovesmi, wmaimeny, ad )



PRILOHA V ADAPTACNI PLAN

ADAPTACNI PLAN

Iméno a pfijmeni zaméstnance

Pracovni pozice
Vedoud zaméstnanec
Mentor
Datum nastupu
Délka adaptacniho procesu
Odpovédna osoba (HR)

Bc. Monika Pospisilova
Fakturant/ka
Ing. Kristyna Koneéna

1.6.2018
3 mésice
Ing. Petra DoleZalova

| Obsah Skoleni Odpovédna osoba Termin Poznamky
Interni dokumenty zaméstnavatele:
Pracovnifad Intranet -» pro zaméstnance =
ani Vedouci zaméstnanec | 1.6.2018 . .
Kndgx c‘hwam novy zamestnanec
Kolektivni smlouva
Povinna Skoleni:
Systém BOZP Personalni oddéleni 1.6.2018 BOZP - administrativa
- . . i i L len pokud bude vyuZivan sluZebni
Skoleni Fidica referentskych vozidel Personalni oddéleni 1.6.2018 P ¥ )
automobil
Dalsi dnnosti:
Pfidéleni pracovniho mista Vedouci zamésinanec 1.6.2018 Pfistup do PC - IT oddéleni
Pfidé&leni mentora Vedouci zaméstnanec 1.6.2018
Seznameni s kolektivem Mentor 1.6.2018
Seznameni s adaptaénim planem Mentor 1.6.2018
Stanoveni pracovnich cild Mentor 1.6.2018
Kontrola porozuméni cilim Mentor 2.6.2018
i e e s Mentor a vedouci 296.2018
Spoleéné zhodnoceni plnéni cild ZamEstnanec 31.7.2018
31.8.2018

1. ADAPTACE PRACOVNIKA

Adaptatni cile Termin Vyjadieni zaméstnance
Zvlanuti zakladnich €innosti pfi zpracovani faktur
. 1.6. - 25.6.
(alespon 50 faktur za den)
Kopirovani a scanovani 11.6.
Potvrzovani dobropisl - komunikace s odbérateli
' 18.6.- 20.6.
a dodavateli
Pokrotilejsi zpracovani faktur (alespof 100 faktur 27.-317.
za den)
Vystavovani zapo £l 1.3.-3.8
Zpracovani dobropisG - slevy 6.8.- 15.8.
Zpracovani dobropist - vratky 16.8. - 31.8.
Podpis hodnotitele: Pod pis zaméstnance:




2. PRUBEZNE HODNOCENI ZAMEST NANCE

Zhodnoceni, piipadné doplnéni adaptaénich cilis Vyjadieni zaméstnance

Mapf. zaméstnanec ne/spliiuje hranici zadanych faktur
zaméstnanec je velmi pracovity
zaméstnanec £asto chybuje
velmi dobfe komunikuje se zdkazniky a dodavateli
zaméstnanec do kolektivu ne/zapadd

Podpis hodnctitele |P0dpis zaméstnance

3. ZAVERECNE HODNOCENI ZAMESTNANCE

) ) Heodnoceni (zvolenou oblast oznacte kfizkem)
Hodnocené oblasti - - - — —
Velmi dobré Dobré |Uspokojivé [Neuspkojivé |Neohodnoceno
Odborné Odborné znalosti a schopnosti
znalosti Price s potitatem
Pracovnivykon
Pracovni Samostatnost
styl Aktivita, iniciativa
Flexibilita
. Zaf, id iho ty
Pracey afazeni do pracovniho tymu
tymu | Komunikace s kolegy a nadfizenymi
Slovni hodnoceni zaméstnavatele a HR oddéleni Vyjadieni zaméstnance
Podpis hodnctitele Podpis zaméstnance

5. IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB ZAMESTNANCE




PRILOHA VI HODNOTICI FORMULAR

HODNOTICI FORMULAR - hodnoceni nadfizenym

Iméno zaméstnance

Bc. Monika Pospigilova

Pracovni pozice Fakturant/ka
Oddéleni Ekonomické
Vedouci zaméstnanec Ing. Kristyna Koneéna
Hodnocené obdobi rok 2018

Otazky

Odpovédi (prosim zaskrtnéte vyhovujici):

Velmi

Dostatetng& Primérné Nepfilia

Vibec

Jak pracovity je Vas zaméstnanec?

Pracuje Vas zaméstnanec efektivné?

Reaguje zaméstnanec na nové pofadavky
rychle?

Jak se zaméstnanec podili na spoletné
zodpovédnosti za vysledky tymu?

Chybuje asto Vas zaméstnanec?

Je zaméstnanec samostatny?

Vychazi Vas zaméstnanec dobfe s kolegy?

leVas zaméstnanec komunikativni?

Ano

Vétiinouano  Jak kdy  VEtSinou ne

Stiha Vas zaméstnanec plnit terminy?

Zvlada Vas zaméstnanec tymovou praci?

Zvlada Vas zaméstnanec unést kritiku?

Umi se zaméstnanec pfizplisobit zméndm?

PIni Va3 zaméstnanec Ukoly svédomité?

Pracuje Va3 zaméstnanec rad?

Boji se zamé&stnanec rozhodovat sam?

Silné stranky zaméstnance:

Slabé strédnky zaméstnance:

Identifikace rozvojowych a vedélavacich potieb:

MNavrhy ke zlepieni vykonu:

Podpis hodnotitele:

Podpis hodnoceného:




PRILOHA VII OTAZKY K PRUZKUMU

Dotaznik zaméstnaneckych benefiti

L
2

Jste spokojeni se soufasnim poctem poskytovanych zaméstnaneckych vihod?

Myslite si, Ze by se méla zvySovat hodnota a mnoZstvi nabizenvch benefith dmémeé
s délkou zaméstnaneckeho pomémn v organizaci?

Myslite 51, Ze by se méla zvySovat hodnota a mnoZstvi nabizenych benefith mémé
5 Vaiim pracovnim vikonem?

Motivigi Vas souasné viyhody k lepsimu vvkonu?

O které znovich benefith byste mél/a nejvétdi zijem? Uvedte konkrétni. (13. plat,
pfispéviy na pojiténi, dovolenou, rekreaéni pobyty, kulturni a sportovnd akee, dopravu,
sluZebni notebook, ad.)

Motivje Vas vice penézni nebo nepenézni odmeéna?

Jsou pro Vas poskytované benefity rozhodujicim faktorem pfi vibéru zaméstnani?
MMyslite si, Ze znate viechny benefity, které Vas zamésmavatel poskytuje?

Jste dostatecné informovani ze strany vedeni o nabizentch benefitech?

. Je pro Vas nabidka zamé&stnaneckych vihod dostateéné Siroka?
. Mite moZnost vibéru benefith, které se Vam nejvice zamlouvaji?
. Zajima se organizace o Vae nazory ohledné zaméstnaneckych vihod?

. Ocenil/a byste zavedeni aplikace Cafeterie, ve které si miZete vybirat zaméstnanecké

vihody dle vlastnich hodnotovych preferenci?

. Ménil se v poslednich dvou letech rozsah poskytovanych vihod?
. Vztahwji se poskytované benefity 1 na Vade rodinné prisluiniky?



