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uvoD

Bakalarska prace se zabyva tématem zabezpecovani lidskych zdrojl
v organizaci, konkrétné ve spoleCnosti GRR HOLDING a.s. a Vjejich
dcefinych  spoleCnostech.  ZabezpeCovani  zahrnuje  nejdllezitéjSi  ukoly
vedoucich pracovniki  jako napfiklad planovani, vybér, hodnoceni,
odménovani & vzdélavani zaméstnancl. Zaméstnanci jsou samoziejmé
dilezitou soucasti kazdé organizace a jejich vykon, schopnosti a motivace
vymezuji hospodarské vysledky organizace. Hlavnim uUkolem manazer( je tedy
najit nejlépe vyhovujici zplsob Fizeni a vedeni zaméstnancu a diky nému
dosahnout strategickych cili organizace.

Teoretickda Cast tohoto svazku je celda tvofena na zakladé literarnich
zdroju a popisuje lidské zdroje, jejich zabezpeCovani, personalni planovani
a jeho prognoézy, zdroje zaméstnancl, metody vybéru a vedeni, motivovani,
hodnoceni a odménovani z odborného hlediska. Uvedena je téz pracovné
pravni problematika feSici pracovni pomér, jeho zmény, nalezitosti pracovni
smlouvy a zpUsoby a duvody ukonéeni pracovniho poméru.

Prakticka cast je zalozena na vyzkumu v konkrétnich podnicich, jimiz
jsou spoleénost GKR HOLDING a.s. a jeji dcefiné spoleCnosti. Analyza byla
provedena metodou kvalitativni vyzkum, ktery je tvofen deskripci, komparaci
a naslednou pfipadovou studii. Aby mohl vyzkum probé&hnout, byly pouzity
interni zdroje podniku, jez poskytlo vedeni spole¢nosti GKR HOLDING a.s.
Do nékterych udaji lze nahlédnout v pfilohach bakalarské prace. Tykaji se
predevSim statistickych Udaji a jsou detailné popsany vtextu praktické
Casti. Deskripce uvadi popis. Deskriptivni €ast uvadi popis zabezpelovani
lidskych zdroju ve firmach skupiny GKR a komparace téchto metod je provedena
ve vztahu kodborné teorii. Nasledna pfipadova studie usilue o zachyceni
pfipadnych silnych a slabych stranek ve spole¢nostech. Navrh na odstranéni
slabych stranek je poté podrobnéji popsan v navrzich a doporuceni, které se

nachazeji v zavéru praktické ¢asti.



CiL A METODIKA

Cilem této bakalarské prace je navrzeni zmén a doporuceni zabezpelovani
lidskych zdrojii ve spoleCnosti GKR HOLDING a.s. a vjejich dcefinych
organizacich na zakladé analyzy aodbornych teoretickych pFedpokladd.
Analyza ma za Uukol provedeni deskripce metod, jeZz spole€nosti skupiny
GKR pouzivaji v oblasti zabezpe€ovani lidskych zdroji a odhaleni pfipadnych
slabych &i naopak silnych stranek. Pravé na zakladé nedostatkl vzniknou pfipadné
navrhy a doporuceni.

Prace je zpracovana metodou kvalitativni vyzkum, ktery vyuzZiva
statistické metody a techniky. Vtomto ohledu je tedy vopozici vyzkumu
kvantitativnimu.  Kvalitativni  vyzkum ma  snahu interpretovat  pohledy
subjektd na zkoumany pfedmét tim, ze vyzkumnik pfejima jejich perspektivu.
Tato metodika vyuziva podrobného popisu kazdodennich situaci. Neni
zde redukovan pocCet proménnych ani vztahy mezi nimi. O redukci rozhoduji
sami zkoumané subjekty. Metoda upfednostiiuje oteviené a nestrukturované
vyzkumné lany a analyza vychazi zvelkého mnozstvi informaci o malém
poctu jedincl.

Vyhodou kvalitativniho  vyzkumu je, Zze zkoumani je provadéno
v pfirozeném prostfedi a nasledné se navrhuji teorie. Dale vyzkum
dava moznost reagovat na ruzné podminky a situace. Vysledky mohou
byt ovSem ovlivnény osobnimi preferencemi vyzkumnika, coz byva jednou
Z hlavnich nevyhod této metody.

V metodé  kvalitativni  vyzkum je  zkoumani provadéno  pomoci
deskripce, komparace a nasledné pfipadové studie. V této praci je popsan a porovnan
proces zabezpeCovani lidskych zdrojii v organizaci. PredevSim prakticka cast
se snazi o vSestrannou, intenzivni a podrobnou deskripci konkrétniho
pfipadu ¢&i wudalosti. Jak uvadi odborna teorie, lidské zdroje jsou nedilnou
soucasti zkoumani pfi analyze firemniho potencialu.

Typickym cilem kvalitativniho vyzkumu je vyhledani novych informaci,
dat ¢&i spojitosti. Na samém pocatku vSak musi byt rozhodnuto, ceho je

dosahovano a z jakého divodu je toho zapotfebi.!

! HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. 2. vyd. Praha: Portal,
2008, s. 49
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TEORETICKA CAST

1 LIDSKE ZDORJE

1.1 Teorie lidskych zdroju

Lidské zdroje jsou soubory jedincl, ktefi tvofi pracovni silu organizace,
podnikatelského sektoru nebo ekonomiky. Jako synonymum lidskych zdroji je nékdy
pouzivan pojem lidsky kapital, ktery se ovdem spiSe typicky odkazuje na uzsi pohled,
¢imz jsou napfiklad znalosti jednotlivcl, které mohou pfispét organizaci v jejim rozvoji.
Stejné tak se pouzivaji dalsi terminy jako pracovni sily nebo jednoduse lidé.

Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy neustaly konkurenéni tlak
organizace a firmy donutil, aby se dlouhodobé a strategicky vénovaly rozvoji svych
zameéstnancu, nebot si uvédomily, Ze nahradit zaméstnance je velice slozZité
a v mnohych firmach se stavaji jedinou a podstatnou konkurenéni vyhodou.

Oddéleni lidskych zdroji provadi specifickou ¢innost v ramci organizace, ktera
se zabyva fizenim lidského kapitalu v organizaci, tedy fizenim zaméstnancl jako
celku. LiSi se od manazerského fizeni tim, ze fidi zaméstnance jako celek a poskytuje
manazerim takzvané nastroje, kterymi mohou pfimo i nepfimo puUsobit na rist

a udrzeni produktivity prace.

1.1.1 Cile zabezpecovani lidskych zdroju

Cilem zabezpec€ovani lidskych zdroja z hlediska managementu lidskych zdroji je
ziskani takovych pracovnich sil, které dosahuji vhodnych kvalit, znalosti, dovednosti
a predevsSim takovych, jez maji potencial pro budouci vzdélavani. Zabezpeceni
pracovnikd nejlépe vyhovujicich vySe uvedenym potfebam by mélo byt rozhodujici
cinnosti organizace, ktera by méla byt zakladem pro vétSinu ostatnich cinnosti
managementu lidskych zdroju zabyvajicich se motivovanim a naslednym pracovm’kt’l.2

Rizeni lidi se samoziejmé li§i v zavislosti na velikosti dané organizace.
U mikroorganizaci je povétSinou vlastnik vrcholovym manazerem provadéjicim vybér,

rozmisténi, neformalni hodnoceni a odmérovani zaméstnancd. Udetni, kterym byva

> TOTH, Daniel. Personalni management: zaklady, prosperita, globalizace. 1. vyd. Praha:
Powerprint, 2010, s. 14
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Casto rodinny pfisludnik & zaméstnanec, je povéfen personalni administrativou
vyplyvajici z pracovnépravnich povinnosti. U malych organizaci je tento model
velmi podobny, ale Uuletnictvi a nezbytné personalni Cinnosti muze
zabezpeCovat mzdova ucCetni nebo je vyfizuje jiny pracovnik firmy, ktery
je ktomu povéfen a spada to tak do popisu jeho povinnosti. Velmi &asto se
tyto ulohy pfevadéji na externi subjekty.

Pokud ma firma 100 az 150 zaméstnancu, je nutné celné vytvoreni
mista personalisty na plny pracovni UuUvazek. To v3e ze snahy zvysit
ucinnost personalni Cinnosti a nasledné snizit naklady na externi zajiStovani
téchto sluzeb. Velké organizace mivaji personalni oddéleni, které byva
rizné strukturovano. Toto oddéleni se zabyva personalni administrativou,

organizuje aktivity pro vzdé&lavani zaméstnancu &i zabezped&uje jejich socialni pééi.?

1.1.2 Outsourcing — zabezpecovani prace z vnéjsich zdroju

Outsourcing znamend, Ze firma své vedlejSi Cinnosti svéfi smluvné jiné
spolecnosti specializované na pfislusnou €innost. Je to druh délby prace, kde Cinnost
neni zajistovana vlastnimi zaméstnanci firmy, nybrz na zakladé smlouvy.

Personalni oddéleni tedy pfenechava nékteré své Ccinnosti externim
konzultantim a dalSim firmam &i agenturam pusobicim jako poskytovatelé sluzeb
v oblastech vzdélavani, ziskavani pracovnik(i, péce o pracovniky a jejich déti,
v administrativnich zalezitostech, pravnim poradenstvi a podobné.

Hlavnimi ddvody, pro¢ vyuzivat outsourcing jsou Uspora nakladu, koncentrace
usili personalistl a ziskani odbornéjSich sluzeb. Naklady na personalni ¢innost se
snizi, jelikoz externi sluzby byvaji levnéjSi. Personalisté se mohou vice soustfedit na
klicové ukoly a pozvedat tim hodnotu organizace. Diky outsourcingu lIze také
nakoupit know-how a zkuSenosti, které organizace postrada. Tato metoda
ma samoziejmé i své nevyhody, jimiz jsou napfiklad mozZnost krachu poskytovatele

¢i nekontrolovatelné toky vnitfnich informaci mimo podnik.4

® VEBER, Jaromir. Management: zéklady, prosperita, globalizace. 1. vyd. Praha: Management
Press, 2000, s. 160

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada, 2007, s.71
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1.2 Personalni planovani

Personalni planovani je soucasti strategického planu podniku. Personalni plan
obsahuje poéty zaméstnancl, které definuji, kolik zaméstnanci bude tfeba
a v jakém terminu, dale plany mzdovych a personalnich prostfedku, které sestavuji
rozpoCet mezd a personalni rozpolet zahrnujici  vedkeré  odvody,
planované odmény, naklady na vzdélavani a dalsi personalni naklady i naklady na
sezbénni pracovniky. Spadaji sem také plany dovolenych definujici rozprostieni
dovolenych tak, aby to neomezilo €innost podniku. Zafazeny jsou zde i harmonogramy
smén, které se planuji na zakladé provoznich dob, coz pfimo souvisi s poéty
zaméstnancu
k jejich obsazeni. Dale personalni plan obsahuje plany osobniho rozvoje
zahrnujici napfiklad kariéri plany a transfery a plany vzdélavani, které
zabezpecCuji interni i externi vzdélavaci aktivity pro zaméstnance. Ddulezité
jsou také plany personalnich rezerv obsahujici alternace v pfipadé vypadku
nékterého z pracovniki. Rovnéz obsahuji systematicky dlouhodobé pfipravované
do budoucna nastupujici zaméstnance, jimiz jsou napfiklad studenti podporovani
podnikem.

Personalni planovani ma za uUkol vytvofit rovnovahu mezi nabidkou
a poptavkou po pracovni sile vzhledem k budoucimu vyvoji podniku v ur€itém
trznim prostifedi. Toto planovani musi vychazet =zanalyz, které provadégji
soustavny rozbor vnéjSiho i vnittniho trhu prace. V personalnim managementu se
vychodiska stanovuji vzdy na zakladé strukturalni analyzy budoucich potieb
organizace. Toto manazerské planovani mize byt definovano jako jedna
Zz nejnarocnéjSich Cinnosti managamentu. Poté jde tedy o uspofadani c&innosti
a krokl manazerl vedoucich k stanovenym cilim. Manazerské planovani

je jednou z nejnarocngjSich ¢&innosti managementu, jelikoz nékdy prechazi

az do védeckych &innosti, kde se pouzivaji kvalitativni a kvantitativni metody.>

® TOTH, Daniel. Personalni management: zéklady, prosperita, globalizace. 1. vyd. Praha:
Powerprint, 2010, s. 43
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1.2.1 Prognézy personalniho planovani

Vychodiskem pro personalni planovani jsou kvalitni informace umoznujici
stylizaci realnych cild a faktorid, které dosazeni téchto cili ovliviuji.
Personalni planovani vychazi ze dvou prognoz, na kterych nasledné zalezi jeho
kvalita.

Prognéza potfeby pracovnich sil potfebuje informace o vyrobni
orientaci organizace a o jejich zménach. Dale informace tykajici se zmén trhu
vyvoje v oblasti techniky a technologie, ale také zejména vékové struktury
pracovniki, ze kterych je snadno odvoditelna takzvana reprodukéni potifeba
zaméstnancu.

Prognéza zdroju pracovnich sil vyzaduje informace o souasném vyuzivani
a vyhledovych moznych Gsporach zaméstnanct. Dale jsou u této progndzy
potfebné informace o dosavadni profesné-kvalifikaéni struktufe pracovnikl
organizace a o0 moznosti rozvoje téchto pracovnik(. Dulezity je i populaéni vyvoj
ve staté avnejpliz§im zadzemi organizace a jeho vliv na vytvafeni
pracovnich zdroju. Prognéza vyzaduje také informace o situaci na trhu

prace a o profesné-kvalifikadnich &i jinych hodnotovych orientaci lidi.®

® KOCIANOVA, Renata. Personéini ¢innosti a metody personalni préace. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 75
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1.3 Ziskavani zaméstnancu

Vyhledavani a ziskavani zaméstnanci navazuje na personalni planovani
a na néj poté vybér zaméstnancu. RozliSujeme dva typy zdroji zaméstnancu
a to vnitfni avnéjSi trh prace. LiSi se také dva druhy sily, které pouzivame
pfi jejich naboru a vybéru. Prvni je sila vlastni, kterou muze tvofit personalni
oddéleni, personalista, vedeni organizace a do které je nabiran potfebny
pracovnik. Druha sila cizi, kterou tvofi externimi firmami ¢&i specialisti,
ktefi nejsou v zaméstnaneckém pomeéru. Kazdy zplsob ma své vyhody
a nevyhody, proto je nutné pfedem analyzovat situaci.

Zaméstnance Ize ziskavat zvnitinich a vnéjSich  zdrojia.  Vnitfni
zdroje pracovnich sil jsou tvofeny pracovnimi silami, které byly uspofeny
diky technickému rozvoji, pracovnimi silami, které vznikly diky ukon&eni
ur€ité  Cinnosti  €i  jinymi  organizaCnimi zménami, pracovniky, ktefi se
zdokonalili  natolik, Ze nyni mohou vykonavat naro¢néjSi praci, nez
jakou vykonavali doposud na svém dosavadnim pracovnim misté &i pracovniky
majici zajem z néjakych davodu prejit na uvolnéné nebo nové vytvofené
misto v jiné ¢asti organizace

Do vnéjSich zdroju jsou Fazeny volné sily na trhu prace, napfiklad
uchazeli o0 zaméstnani na ufadech prace, absolventi Skol ¢&i jinych instituci,
které pfipravuji mladez na povolani ¢&i zaméstnanci, ktefi pracuji v jiné
organizaci, ale rozhodnou se zménit zaméstnavatele.

Dale existuji i dopliikové vnéjSi zdroje, kterymi mohou byt napfiklad

dlchodci, Zeny v domacnosti &i studenti.’

1.3.1 Ziskavani zaméstnanct z vnéjsich a vnitinich zdroju

Mezi vyhody ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdrojii je fazen velky
vybér ftalentli, ktery je mnohem vétSi nez jaky by bylo mozné nalézt
uvnitf organizace. Zaroven jsou do organizace pfineseny nové pohledy,
postupy, nazory a zkuSenosti. Ziskat vysoce kvalifikované zaméstnance
z vngjSich zdroju byva také zpravidla levnéjSi, snadnéjSi a v neposledni Fadé

i rychlejSi nez si je vychovavat v organizaci. Nevyhodou je, Zze pfilakani

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s.120
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novych potenciondlnich zaméstnanci byva nakladngjSi ataké obtizngjsi.
Dale je pfizpusobeni a orientace nového zaméstnance delSi a mohou také
vzniknout nepfijemné situace sjiZz stavajicim zaméstnanci, ktefi se citili byt
dostate¢né kvalifikovani a tudiz opravnéni ziskat obsazované misto.

Vyhody ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroji spocivaji napfiklad
viom, Ze organizace l|épe zna uchazeCe jeho klady a zapory a i uchazed
zna organizaci lépe, motivace pracovniki se spolec¢né s moralkou zvySuje, jelikoz je
zde nadéje na lepSi misto Ci na zaméstnani i po zruSeni dosavadniho mista.
Dale je vyhodou veétSi navratnost investic vloZzenych do zaméstnancl a lepSi
vyuziti jejich zkuSenosti.

Nevyhodami mohou byt soutéZeni o povySeni, které mize negativné
ovlivnit mezilidské vztahy a moralku v organizaci. Az se povySeny zaméstnanec
dostane na post, mize se stat, Zze nebude stadit uspé&Sné plnit ukoly. Jednou
znevyhod jsou samoziejmé& i pfekazky pronikdni novych  mySlenek

a pristupt zvenku.®

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s.121
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1.4 Vybér zaméstnancu a jeho metody

Vybér zaméstnancli je casto dlouhodoby proces. Dulezité pfi ziskavani
avybéru zaméstnanci je pfedem si definovat pozadavky na potencionalniho
zameéstnance a jakym zpusobem jej hledat.

Cilem je ziskat pro spole¢nost nejvhodnéjsiho kandidata odpovidajiciho
ur€itym pozadavkum firmy, jako je napfiklad vzdélani, praxe &i zpUsobilost k vykonu.
Tyto pozadavky musi byt stanoveny pfed zahajenim vybéru pracovnika.
Cim vétsi je predstava, koho hledat, proces byva nasledné jednodudsi a vede
k uspéchu. Je- li misto, na které se hleda kandidat, nové, je tfeba si uvédomit
jeho ucCel, ukol a pravomoci. Ddulezité je uchaze€im poskytnout Uplné
a objektivni informace k pracovni pozici a snaZit se na obou stranach dodrzet
podminky, které jsou pfi vybéru prezentovany.

Metod vybéru zaméstnancl existuje nékolik, vzdy je potfeba zvazit, na jakou
pozici se zaméstnanec vybira. Neda se fFict, Ze existuje jedna univerzalni
pro v8echny, ktera pomuze najit ty nejlepSi zaméstnance.

Rozhovor je jednou z nejzakladnéjSich metod poznavani druhych lidi.
V pfijimacim fizeni slouzi k prostétmu osobnimu seznameni a samoziejmé
ke sbéru udaju. Dale je zde ipsychologicky ucel této metody. Jestlize je
zaméstnanec pfijiman na pfesné urcené misto v uréitém oddéleni, je dobré, aby mezi
uchazeem a budoucim nadfizenym probéhl rozhovor, tedy osobni kontakt. Zjistuje se
tak slucitelnost mezi dvéma osobami.

Psychologické testy jsou dal$i metodou a byvaji pfedem odborné pfipraveny.
Jejich prostfednictvim se méfi napfiklad inteligence zajemce o misto, povahové
vlastnosti, ba dokonce mohou tyto testy pomoci odhalit i velmi slabé neuropsychické
poruchy.

Reference neboli doporuceni jsou vyjadfeni predchoziho ¢&i stavajiciho
zaméstnavatele a uzivaji se jako zdroj informaci pfedevSim v zavéreCnych fazich
vybéroveho fizeni.

Zivotopisné udaje byvaiji ziskavany na zakladé Udajl, které o sobé& uvedl sam
uchaze€ nebo prostifednictvim rozsahlych dotaznik( obsahujicich mnoho konkrétnich

otazek tykajici se napfiklad uchazecovy kvalifikace.
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Praktické zkouSky maji za ukol ovéfit vykon zajemce v ur€itych Cinnostech,
které jsou pro vykon prace kritické.

Grafologicka analyza zjiStuje povahové vlastnosti uchazece prostfednictvim
jejich pisma, které jsou urleny sklonem ¢&i tvarem pisma. Je zde potfeba
delSi rukopis psany v béznych podminkach.

Assessment centrum je postup kombinujici nékolik metod vybéru naraz.
Je to skupinovd metoda vybéru. Organizace na zakladé nékterych z pfedeslych
metod vybere nejzajimavéjsi kandidaty, kterym je zaslana pozvanka
do assessment centra, které trva obvykle pll dne nebo i cely den. Skupinka
5 az 10 wuchazeCl spolec¢né isamostatné pini ridzné ukoly, FeSi pfipadové
studie, vypliuji znalostni testy, prezentuji své mySlenky anazory. Zaveér
této metody mize mit podobu pohovoru, kde personalisté a hodnotitelé
zjistuji, jak se uchazeCi v simulovanych situacich citili. Dal8i otazky se

mohou tykat motivace zastavat danou pozici, vzdélani a podobné.®

1.4.1 Rozhodovani

Jakmile je dokonéeno nezbytné provéfovani uchazecl, je trfeba ucinit
rozhodnuti, kterého znich vybrat. Musi byt nalezen zpusob, jak vybrat
toho nejvhodnéjsiho. VétSinou tento proces probiha ihned po skonceni
pfijimacich fizeni. Na projednani kazdého uchazele je potfeba zhruba deset
minut. Je ovSem samozifejmé, ze u nékterych bude potfeba vice €asu a u jinych
zase méné. U procesu rozhodovani je velkym pomocnikem struktura hodnoticich
mechanism, ktera napomaha lepsi koncentraci.

Poté, co jsou vSechny dostupné informace zvazeny, muze byt zahajena
diskuze, kde jsou vSichni tazatelé pozadani, aby napsali jméno uchazece, ktery
podle nich neni vhodny. Tento postup snizuje ¢as potfebny pro rozhodovani.
Rovnéz by méla byt promySlena zpétna vazba pro pfipad, Z2e by o ni
neuspésny pozadal. Diky pfipravené zpétné vazbé se Ize vyhnout nutnosti
sdélit, Ze jiny uchazeC byl lepSi. Na =zavér diskuze jsou zhodnoceni zbyli
uchazeli  prostfednictvim  matice, ktera =zabrafuje srovnavani uchazecu

navzajem a zarovei dodava celému procesu jistou vahu pro pfipad,

® KOLMAN, Ludék. Viybér zaméstnancui, metody a postupy. 1. vyd. Praha: Linde, 2010, s. 84
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Ze by na rozhodnuti byla podana stiZnost. Toto hodnoceni zaroven poskytuje
uzite€né informace o uchazeci, ktery byl vybran jako vhodny kandidat na pfijeti.

Co se tyCe vyrozuméni neuspésnych uchazec€u, maji kazdopadné narok byt
jim obeznameni. Pokud kandidatim bylo sdéleno, ze maiji ¢ekat, az se firma ozve,
mél by byt tento zavazek dodrzen. Pokud bylo oznameno, Ze se vysledek
sdéli po skoné&eni pfijimacich pohovor(, i to by mélo byt spinéno.*°

1.4.2 Nabidka zaméstnani

Zaméstnanec, kterému organizace planuje nabidnout zaméstnani, by mél byt

kontaktovan jako prvni, jelikoz pokud by se rozhodl nabidku nepfijmout,
ma firma moznost vybrat za ného jiného uchazeCe, ve vétSiné pfipadu
druhého nejlepSiho. Pokud je nabidka zaméstnancem pfijata, vstupuje do pravné
zavazného vztahu. Ze nabidka musi byt pisemna, je jen mylny dojem.
Jestlize si uchaze¢ vyzada d&as na rozmyslenou, je dulezité zvazit, zda
kontaktovat neuspé&sné kandidaty, aniz by byla véc uzavfena.
Nabidka zaméstnani by méla jasné vymezit nazev pozice a popis pracovni Cinnosti,
veskeré podminky vztahujici se k nabidce, jako je potfeba
dolozeni kvalifikace, referenci, zdravotni zpUsobilosti a podobné. Dale je nutno
jasné stanovit podminky zaméstnani, kterymi jsou napfiklad misto vykonu
prace &i pracovni doba.

Co se tyCe zpétné vazby, dle nékterych zaméstnavateld je dobré
sdélit toho na pohovoru uchaze€im co nejméné. Dilvodem byva casto
uvadén fakt, ze jiny kandidat byl prosté lepSi. Pokud je tento pfistup pouzivan,
pfibyvaji samoziejmé stiznosti napfiklad na nerovné jednani bé&hem vybirani
zameéstnancu. Uchaze¢ si mlGze myslet, Ze vybérové fizeni bylo zmanipulovano
a rozhodnuto bylo jiz pfed pohovorem. Dale si také uchaze¢ muze myslet, ze je
diskriminovan. Zpétna vazba ma své vyhody i nevyhody a zaleZi tedy pouze na

zaméstnavateli a je pouze na ném, zda se pro ni rozhodne &i ne.™*

° DALE, Margaret. Viybirame zaméstnance. 1. vyd. Brno: Computer press, 2007, s.150
" Tamtéz, s. 155

19



1.5 Vedeni a autorita

Pojem vedeni se da chapat jako urcita manaZerska funkce spocivajici
v pfesvédCovani a aktivizaci vykonnych pracovnikl vedoucim pracovnikem tak,
aby byly plnény stanovené cile €i ukoly. V podstaté mize byt tento vyraz povazovan
za synonymum pojmu ovliviiovani a usmérfiovani pracovniku.

Aby manazZer mohl uspésné vést své spolupracovniky, musi s nimi komunikovat
ataké mit uritou moc. Moc neboli byva ve vétSiné pfipadl popisovana jako
vnuceni své vlle ostatnim. Existuje ale pouze v ramci vzajemného pusobeni mezi tim,
kdo ji vykonava a témi, kdo na ni reaguiji.

Autoritu Ize rozdélit na tfi typy. Autorita vyplyvajici z pozice, kterou manazer
zastava a nazyva se jako autorita formalni, s niz byva spojena autorita donucovaci
a odménovaci. Donucovaci je =zalozena na strachu podfizeného, ktery bude
potrestan, pokud odmitne nebo nevykona pfikaz nadfizeného. PFi autorité
odménovaci obdrzi podfizeny zaméstnanec za uspé&sné vykonani ukolu odménu.
Osobni autorita vyplyva z osobnosti manazera, z jeho presvédCovacich schopnosti a
z jeho vztah(l k ostatnim spolupracovnikim. Tretim typem je autorita, ktera plyne
z odbornosti vedouciho pracovnika.

Moc ¢ili autorita mize do urcité miry vyplyvat také z manazerovych

vysledku ¢i kontroly nad zdroji a informacemi.*?

1.5.1 Metody vedeni spolupracovnikt

Metod vedeni spolupracovnikl je velka fada. Maji za ukol poskytovat vedoucim
pracovnikim vhodné nastroje a pfistupy, diky kterym budou mit moznost
usmérniovat své spolupracovniky k UspéSnému plnéni cili a poslani organizace.

Jednou z metod je metoda vedeni cili, ktera byla uspésné aplikovana
jiz vminulosti i v nékterych ¢&eskych podnicich. Vrcholové cile organizace
jsou managementem rozpracovany do opatfeni majicich charakter cild, které
jsou na jeho urovni realizovany v urcitych opatfenich a tak tento kolobéh postupuje

dale, az se dostava k jednotlivym zaméstnancim at jiz v provozu ¢&i v administrative.

2 TOMSIK, Pavel, DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdrojti. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita
v Brng, 2011, s. 161
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Dale existuje metoda vedeni informacemi, které zde maji velkou vahu, a mél by
k nim mit pfistup kazdy spravny manazer. Hlavnimi okruhy jsou obchod,
snizovani nakladu, zachycovani rychlych zmén, pruznost fizeni a podobné.
Rizeni lidskych zdroji je bez informaci nemyslitelngé, jelikoz jsou zakladem
komunikace. U této metody vedeni se musi respektovat nékolik zakladnich
zasad a informacni systémy je také nutné pribézné a dusledné kontrolovat.

Tfeti je metoda vedeni samostatnosti, které je zavisld na mife kvalifikace
pracovniki. Cim jejich kvalifikace vy3si je, tim je jejich samostatnost vétsi.
Vysoce kvalifikovani zaméstnanci povétdinou nemaji radi, jsou-li neustale
pod dohledem anaopak méné kvalifikovani lidé tento dohled, da se fici,
yzaduji a musi byt naprosto pfesné vedeni.

Dalsi je metoda job, tedy prace, ktera je tvofena skupinami spolupracovnika.
Netvofi zadny opacny obraz k pfedchozim metodam, nybrz byva spiSe
dopliikem téchto metod. Je zaméfena na zdkaznika a uspokojovani jeho
potieb a prace s lidmi je k tomu hlavnim prostfedkem.

Metoda job rotation je zaloZzena na rotaci, tedy stfidani pracovnich mist
afunkci. Maze byt délena na vertikalni a horizontalni. Horizontalni je takova,
kde se odménuji mista na stejné Udrovni mezi utvary ruzného zaméreni,
kdezto u vertikalni pfechazeji vyS88i manazefi do nizSich ¢asti Ffizeni nebo
pfimo do zahranici, kde jsou dcefiné spole¢nosti, filialky a podobné.

Job enrichment metoda vychazi z obohacovani. Podstata spociva v delegovani
pravomoci a odpovédnosti na nizSi stupné fizeni. V této metodé je zastavan
nazor, ze efektivni manazer se nesmi bat delegovat odpovédnost a dovede
spolehlivé rozliSovat, ¢eho se musi ujmout sam a co bude prospésné, aby délal nékdo
jiny.

Posledni metodou je metoda job enlargement. Jejim ukolem je zvétSovani Ci
rozSifovani prace od slova large. Dle fyziologickych studii je nejjednodussim
vyjadfenim prostd zkuSenost, Ze odpovidajici pracovni vykon podava pouze
Clovék svézi, fyzicky i duSevné neunaveny a je zkratka v dobré kondici. Druhy
aspekt spociva v rozSifovani pracovni zpUsobilosti zaméstnancl. Jde tedy

o rozSifovani jejich kvalifikace pomoci rekvalifikaci, zau¢enim a podobné. 13

3 STYBLO, Jifi. Personalni management. 1. vyd. Praha: Grada, 1993, s. 134
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1.6 Motivovani

Na kvalitnim vykonu zaméstnance se nepodili pouze jeho védomosti a schopnosti, ale
vyznamnou roli hraje také motivace a pracovni postoje, jako jsou napfiklad postoj k
praci samotné, k organizaci, k nadfizenym, k pracovni skupiné &i k mimopracovnim
podminkam prace.

Motivace mulze vychazet z vnitfnich nebo vnéjSich pohnutek a podnétd.
Vnitfni motivace je vysledkem potfeb a zajm0 clovéka jako je napfiklad
seberealizace ¢i ur€ité kulturni potfeby. Naopak vnéjSi motivace je urCena
pusobenim vnéjSich podnétl, ¢imz byvaji napfiklad hrozby trestu nebo v opacném
pfipadé moznosti odmény.

Pozitivni motivace posiluje uspéch podporujici pozitivni oCekavani i sebedlvéru. Tato
motivace vSak muUze vést k tomu, ze pracovnik bude
postupem Casu se svym vykonem spokojen, pfestane se snazit a jeho motivace se
oslabi. Takovy zaméstnanec poté hufe udrzuje pozornost, coz se samoziejmé
odrazi na vysledku prace.

Prilis silna motivace vSak také neni vhodna. Pfindsi s sebou vysoké
psychické napéti vedouci k zuzeni pozornosti, ¢imz samoziejmé& opét dochazi
ke snizeni vykonu. Pokud tedy motivace pfesahne uritou mez, vykon
se paradoxné snizi. K nejlépe vyhovujicimu vykonu je tedy nutho motivovat
pfiméfené. Nesmi vS8ak byt opomenuto, Zze pracovnika je mozné motivovat

pouze do urovné jeho schopnosti a védomosti.

1.6.1 Zakladni pojmy — motiv, potreba, incentiv, frustrace

Motiv je KkliCovym pojmem motivaéni teorie. Je to ddvod ¢&i pohnutka
kjednani majici dvé slozky. Prvni je slozka energizujici, které dodava
motivovanému Clovéku silu a energii kurCitétmu jednani. Druhou slozkou
je fidici, jez udava smér jednani. Clovék zde vybira postupy a zpGsoby, jak
dosahnout konkrétni véci.

Potfeba je pocit néjakého nedostatku v pfipadé, Ze nedojde k uspokojeni
konkrétnich potfeb. Mezi pojmy motiv a potfeba je pouze nepatrmy rozdil.
Motiv je tedy pfiina ur€ittho rozhodnuti &i jednani a je vice konkrétni,
kdezto potfeba stoji na zacCatku, kde se uvazuje o urCittm stavu a jeho

nasledcich v aktivité ¢lovéka a byva spiSe obecnéjsiho razu.
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Incentiv je udalost, pfedmét Ci skuteCnost vyvolavajici motivaéni proces. Jako
pfiklad muze byt uveden odchod odborného feditele, ktery se stane incentivem pro
vétSi intrikovani zaméstnancu, ktefi se budou snazit dostat se na uvolnénou pozici.

Frustrace vznika v disledku opakovaného neuspokojeni potfeb a ¢lovék na ni
reaguje raznymi zpUsoby. Napfiklad si svou energii vybijeji prostfednictvim agrese Ci
sami sebe presvédCu;ji, Ze cil, kterého chtéli dosahnout, za to nestoji a je v podstaté

dobfe, Ze ho nedosahli.**

1.6.2 Motivace pracovni ¢innosti a jeji zplisoby

Profesiondlni motivace spoliva hlavné vuméni manazera, ktery musi
umét vést pracovniky k aktivnimu pInéni cild organizace. Tento manazer
by tedy mél mit schopnost vzbudit u pracovnika zajem angazovat se a rozvinout
samotny zajem a chut o angazovani se. Spravny manazer by timto zplisobem vedeni
mél u zameéstnancu vytvofit osobni zajem a soustfedéni se na néj a zaroven chut
propoijit jejich zajem a usili s potfebami organizace.

Aby mohlo byt dosazeno vySe wuvedenych cill, nesmi se zapominat
na tfi dllezité slozky motivace, jimiz jsou smér, ktery je zaméfen na
cile a zpusoby, kterymi jich Ize docilit, intenzitu, coz je vynalozené Usili
a v neposledni fadé trvani, tedy dobu, po kterou se cilt dosahuje.™

Motivaci pracovni ¢&innosti Ize rozdélit do tfi zplsobld. Prvnim zplsobem
je teorie oCekavani, coz je takzvana metoda cukru a bi¢e. U této teorie by mél
manazer odhadnout cile a potfeby svych podfizenych pracovnikii a metodou
odménovani dosahovat svého zameéru. Pokud bude znat potfeby svych zaméstnancu,
bude moci snadnéji fidit jejich praci. Odmeénou tedy muze byt finanéni suma, uznani,
povySeni &i pfidélovani omezenych zdroju. Ovéem ne vzdy ma manazer moznost
ocenit pracovnika za jeho praci tim, ¢im by chtél pracovnik ocenén byt.

Jako dalSi zpusob byva uvadéna teorie zesilenych vjem(, kde je chovani &lovéka
zalozeno na jeho predchozich zkuSenostech neboli viemech. Pouziva se negativni
a pozitivni motivace. V zasadé by se dalo fici, ze je to metoda cukru a bi¢e také. P¥i
Zadoucim vzorci chovani je pracovnik odménén pozitivni motivaci a opa¢né. Negativni

motivace mulze byt zesilena trestem, ale to pouze trestem pfimo Umémnym

' BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 1996, s. 170
* CASTORAL, Zdenék. Zaklady moderniho managementu. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského, 2009, s. 97
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vykonanému ¢&i v tomto pfipadé nevykonanému skutku. Pokud by se tedy trestalo
nespravedlivé az pfehnanég, byl by u trestaného vyvolan negativni postoje.

Tretim zplsobem je teorie spravedinosti, ktera spociva vtom, Ze ocenovani
pracovniki musi byt Citelné a spravedlivé. Vede tak zaméstnance k povédomi, ze
podminky ocenovani jsou pro vdechny stejné a nastavuje urcity postup pro dosahovani

cilt pracovnik(.*
1.6.3 Maslowova teorie potreb

Maslowova pomysind pyramida potfeb je jednim z nejznaméjSich pojeti
nejvy8Si. Vychazi presvédCeni, ze vykon pracovniki je mozné zvySovat az
k pfirozenym fyziologickym hranicim, pokud budou uspokojovany nejen materialni, ale
i socialni potfeby. K uspokojeni vétsiny potfeb dochazi pravé v pracovnim procesu.

Prvnim stupném této pyramidy jsou existenéni potieby, které by mély byt
uspokojeny, aby Clovék nestradal. Jsou jimi hlad, zizen, obleCeni, spanek, bydleni
a tak dale.

Druhy stupen jsou potfeby bezpeci, které jsou nejen fyzické, ale pfedevSim
ekonomickeé, jako jistota zaméstnani ¢i jistota pfijmu a pfistupu ke zdrojam. Rozvinuti
této potfeby probiha vétSinou v obdobi socialni ¢i ekonomické stagnace.

Socialni potfeby jsou stupném tfetim a tykaji se pfedevsim oblasti mezilidskych
vztahu, konkrétné vztahy a kontakty s okolim, napfiklad v urcité skupiné, organizaci ¢i
ve spolecnosti. Nedostatky v této oblasti mohou vyvolat frustraci.

Ctvrtym stupném jsou psychologické potieby, které jsou vyznamnymi cily pro
zameéstnance s vysokymi pracovnimi ambicemi. Byva jimi uznani, jisty status, prestiz Ci
sebeucta. Tyto potfeby maji velmi spole€ného s potfebami socialnimi.

NejvySSim stupném je seberealizace. V tomto pfipadé jde o lidskou snahu
naplnit svoje schopnosti a zaméry, snaha byt nejlep§im. Seberealizované osoby
pfijimaji okolnosti Zivota, neodmitaji je ani se jim nevyhybaiji.

Smysl této Maslowovy teorie vznika az s védomim, ze mulze vySSi potfeba

vstoupit do védomi jednotlivce az tehdy, jsou-li pin& uspokojeny potfeby nizsi.’

®* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 221 3
" DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 169
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1.7 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancl je personaini d&innost, jez zahrnuje aktivity,
jako  jsou pfizpusobovani  schopnosti a dovednosti pracovniku, které
vznikaji s ménicimi se pozadavky na pracovni misto. Zaméstnanec si tedy
prohlubuje své schopnosti. Tato aktivita je velmi c¢astym a hlavnim
ukolem vzdélavani  zaméstnancu Vv organizaci. Dalsi je zvySovani
pouzitelnosti pracovnikl. Ma =za Uukol =zajistit, aby zaméstnanci alespon
CasteCné ovladali své znalosti a dovednosti, které jsou potfebné pro jinou
praci Ci jina pracovni mista. Spo€iva tedy v roz8ifovani pracovnich schopnosti.
Treti aktivitou je téz rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnancu, ale
zde ma za ukol usnadnovat rekvalifikaéni procesy probihajici v organizaci.
Znamena to, Ze pracovnici jsou preskolovani, jelikoz jejich sou€asné
povolani  spoleCnost nepotfebuje. Pfeskoleni je samoziejmé zaméfeno
naopak na povolani, které je pro organizaci potiebné. Co se tyCe novych
zameéstnancu, ktefi nastoupi do spoleCnosti, povétSinou nebyvaji dostate¢né
odborné pfipraveni, tudiz nemohou okamzit¢ v plné mife vykonavat praci
na jim pfidéleném pracovnim misté. Je tedy zpravidla nutnosti pFizpusobit
jejich schopnosti pozadavkim dané pracovni pozici. Novi pracovnici musi
byt tedy doSkolovani, pfreSkoleni ¢i alesponi adaptovani. Tomuto procesu
se fika orientace pracovnika. Nasledujici aktivita zahrnuje formovani
osobnosti pracovnika, ktera spada do moderni personalni prace prekracujici
hranice pouhé kvalifikace. Jde tedy o formovani vlastnosti, které jsou velmi
vyznamné pro mezilidské vztahy a ovliviiujic chovani ¢lovéka, tedy i pracovni,
a jeho védomi, Cili zajmy, potfeby a hodnoty. Déle je formovana motivace
zameéstnance. Osobnost pracovnika vyrazné ovliviiuje proces formovani tymu
a téz i kolektivni a individualni vykon.

Nékteré z aktivit se do znaéné miry tykaji spiSe rozvojovych aktivit, Cili rysu
osobnosti, znalosti a dovednosti. Vzdélavani zaméstnancd a formovani
jejich osobnosti je Siroce koncipovana personalni cinnost, ktera je vyznamné

provazana i s ostatnimi personalnimi ¢innostmi.*®

'8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 238
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1.8 Hodnoceni vykonu a odménovani zaméstnanctu

Pokud chce mit manazer jasnou pfedstavu o vykonech svych podfizenych,
mél by minimalné dvakrat do roka provadét hodnoceni vykonu vV jejich
pfitomnosti. Podfizeni zaméstnanci by méli mit prostor Kk vyjadieni béhem
hodnoceni a manazer tak bud uzna jeho argumenty, nebo si obhaji svuj
nazor. V3 musi probihat pisemnou formou, jelikoZz tento nahled poté
usnadiiuje rozhodovani v krizovych personalnich otazkach. Pfed samotnym
hodnocenim by se mélo brat v uvahu i to, jaké pracovni podminky jsou pro
zaméstnance vytvoreny.*®

Odména za provedenou praci je jednim z nejdulezitéjSich parametrd
pracovniho poméru a také jednim z nejdulezitéjSich rozhodnuti vedeni
firmy. Jsou tvofeny systémy odménovani slouzici ke stanoveni mzdy
za vykonanou praci. Zaméstnavatele vtvorbé téchto systémi omezuje
pracovnépravni legislativa, mzdy u konkurence, objem pouzitelnych mzdovych
prostfedkll a samoziejmé také situace na trhu prace. Pfijemce mzdy musi

byt 0 zasadach odménovani samozfejmé pfedem informovan.?

1.8.1 Metody hodnoceni

Prvni metodou hodnoceni zaméstnancli je metoda zafazovani. Pracovnici
jsou zde sefazeni od nejlepS§iho po nejhorS§iho dle kompetenci a vykonu.
Metoda je vhodna pro menSi pracovni skupiny do patnacti osob a je u ni
dilezité uvédomit si, Ze nejlepS§i zaméstnanec jednoho Useku bude mit
pravdépodobné zcela odliSné kompetence nez pracovnik Useku druhého.
Musi byt stanovena jasna a jednotna pravidla, ktera provazi vysledky
hodnoceni s ostatnimi personalnimi systémy jako je odménovani, kariérni planovani
a rozvoj.

Parové srovnavani je dalSi metoda, kde se srovnavaji vykony €i kompetence
hodnoceného pracovnika se vSemi ostatnimi spolupracovniky z dané pracovni
skupiny. Pfi kazdém vitézném srovnani ziska zaméstnanec bod a soucétem
v8ech lze ziskat porfadi hodnocenych. Takfika stejné jako u pFfedchozi metody
je zde nezbytné promyslet vztah mezi vysledky hodnoceni a ostatnimi personalnimi

systémy.

19 HALHV(,IJiFi. Vedeni a fizeni lidskych zdroja. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 85
?° DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 340
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Tfeti metodou je nucena distribuce, ktera umozZniuje délit hodnocené
pracovniky do vykonnostnich skupin tvofenych na zakladé Gausovy kfivky.
Déleni je tvofeno dle zasad a za pfedpokladu, Ze rozdily mezi zaméstnanci
jsou odpovidajici statisticky normalnimu rozlozeni v populaci.

Dale existuje metoda kritickych udalosti, jez je zaloZzena na sledovani a nasledném

zaznamu kritickych vysledku Ci forem pracovniho chovani.
Metoda byva vpraxi vyuzivana i pro rozvoj zaméstnancl a do systému
hodnoceni je povétSinou fazena jako dopliikova metoda. | zde je nutnost

promyslet a definovat vztah mezi systtmem odménovani, kariérnim rastem,
rozvojem a vysledky tohoto hodnoceni.

Metoda hodnotici rozhovor je velmi obvyklou sou€asti hodnoceni. VétSinou
probiha podle pfedem stanovené kostry, kde jsou jasné definovany otazky
¢i okruhy témat. Dale muazeme zahrnout i dotaznik, ktery pfedem vyplni
jak  hodnotitel, tak hodnoceny a sjehoz obsahem jsou obé strany
seznameny jeSté pred zahajenim hodnoticiho pohovoru. Na tuto metodu jsou
vedouci pracovnici Skoleni, aby zvladali pfijimani kritiky, naslednou argumentaci Ci
feSeni konfliktd.

Hodnotici $kaly je nejéastji vyuZivana psychometrickd metoda. Skaly
jsou tvofeny odborniky, jejich podoba grafickdA numericka ¢&i se slovnim
popisem. Tato metoda umozhuje hodnotit chovani, vysledky prace, osobnosti
a vztahy mezi zaméstnanci. Vypliovani hodnoticich 8skal je Casové
nenarocné a jednoduché a je vhodné je doplnit napfiklad hodnoticim rozhovorem.

Dal$i metodou jsou znamé psychologické testy a dotazniky, které poskytuji
informace o osobnosti hodnoceného, o jeho postojich, vlastnostech,
schopnostech, hodnotach a podobné. Uzivaji je odbornici, psychologové,
a jsou pomérné narotné na podavani vysledkd. Testovani Ize provadét
jednotlivé ¢&i skupinové a vétSinou byva soucasti dalSich metod. Psychologicke
testy jsou vyuzivany prevazné pfi vybéru &i pfefazovani zaméstnancu.

VySe uvedené metody jsou nejCastéji uzivanymi, nybrz se nejedna o vycCet
vSéech metod hodnoceni. Vedle téchto metod maji ddllezitou pozici i metody

sbéru informaci o hodnoceném.?

L PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvy$ovat jejich vykonnost. 1. vyd.
Praha: Grada, 2008, s. 30
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1.8.2 Finanéni a nefinanéni odménovani

Plat je zplUsob finanéniho odménovani, jimz jsou odmérnovani zaméstnanci
statu, Uzemnich samospravnych celkd, jako jsou kraje a obce, ¢i statnich
fondl. Za plat nejsou povazovany nahrady mzdy, cestovni nahrady, odstupné, odména
za pracovni pohotovost a podobné.

Mzda je odména za praci v pracovnim poméru, vyplacena ve vyplatnim
terminu  zpétné, ktery byva stanoven vétSinou jedenkrat mésicné.
Za mzdu nejsou povazovana dalSi pInéni, ktera jsou poskytovana v souvislosti
se zaméstnanim, tudiz jako u platu nahrady mzdy, cestovni nahrady, odstupné
a tak dale.”

Nelze zapomenout zminit i nefinanéni odménovani, které je zaroven
jednou zforem nefinanéni motivace. Pro zaméstnance mohou byt odménou
a stimulaci i na prvni pohled zdanlivé nepodstatné véci. Pokud je
zameéstnanci napriklad jen podékovano, kdyz odvede dobrou praci, mize
to mit velmi kladné ucinky, jelikoz vyvolany pocit dllezitosti dokaze
byt hnacim motorem lidi. V neposledni fadé je tfeba zminit i socialni vyhody,
které jsou také soucasti nefinanéniho odménovani a Ize je rozdélit do tfi oblasti.

Prvni oblasti jsou specifické vyhody poskytované kliGovym zaméstnancim
firmy. Tito zaméstnanci maji vedle nadstandardni mzdy také moznost
kariérového postupu na kliCovou pozici, kterou firma obsazuje zasadné
z vnitfnich  zdroju. Dale je zde moznost zahrani¢énich stazi, dalSiho
vzdélavani a vyznamnou roli zde hraji i benefity, a to nejen ty pro top manazery, ale
i dal$i vyhody tykajici se jiz vSech zaméstnanc.

DalSi oblasti se tyka penzijniho pfipojisténi, které lze v praxi realizovat
dvéma zakladnimi zplsoby a to bud pfispivanim zaméstnancim na penzijni
pfipojisténi ze zisku, nebo pfimou kapitalovou u&asti v penzijnim fondu.

Treti oblast je bytova politika, vychazejici z faktu, ze zalezitost tykajici se
bydleni je nutné povazovat za celoZivotni investici. Firmy tedy prevadéji

cely bytovy fond na jiné maijitele, ktefi prebiraji bremeno najemniho vztahu.?®

?2 BRODSKY, Zdenék. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: prokombinované studium
studijniho programu Ekonomika a management. 1. vyd. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009,
s. 71

8 STYBLO, Jifi. Management a lidé ve firmé: podnikovy personalni management, fizeni
lidskych zdroju, personalni prace. 1. vyd. Praha: Vysoka Skola finan¢ni a spravni, 2008, s. 45
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2 PRACOVNE PRAVNI PROBLEMATIKA

2.1 Pracovni pomér

Pracovni pomér je smluvni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
jehoz prfedmétem je pracovni Cinnost, kterou se zaméstnanec zavazuje pro
zaméstnavatele vykonavat za mzdu popfipadé plat. Vznika dnem, ktery je sjednan
v pracovni smlouvé jako den nastupu do zaméstnani nebo dnem uvedenym jako den
jmenovani na pracovni pozici vedouciho pracovnika. Pokud pracovni smlouva
neobsahuje Udaje o pravech a povinnostech, které vyplyvaji z pracovniho poméru,
zaméstnavatel ma povinnost o nich zaméstnance pisemné informovat, a to do jednoho
meésice od vzniku pracovniho poméru. Toto plati iv pfipadé zmén téchto udaja.
Povinnost se vSak nevztahuje na pracovni pomér kratSi nez jeden mésic.

V pfipadé, kdy je zaméstnanec vysildn kvykonu prace do =zahrani€i, ma
zaméstnavatele povinnost informovat jej o pFedpokladané délce tohoto vyslani
a 0 méné, ve které bude jeho nasleduijici plat nebo mzda.

Pracovnik musi byt pfi nastupu do zaméstnani seznamen s pracovnim fadem
a s pravnimi predpisy zajiStujicimi bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci a tyto
predpisy pfi vykonu prace dodrzovat. Dale musi byt zaméstnanec seznamen
s vnitfnimi pfedpisy a kolektivni smlouvou.

Od vzniku pracovniho poméru ma zaméstnavatel povinnost pfidélovat
zaméstnanci praci tak, jak je stanoveno v pracovni smlouvé, platit mu za jeji vykonani
plat ¢i mzdu, vytvaret podminky pro plnéni pracovnich povinnosti a dodrzovat ostatni
pracovni podminky, které jsou stanoveny pravnimi pfedpisy, smlouvou nebo vnitinim
predpisem.

Zameéstnanec ma dale povinnost dle pokynl zaméstnavatele osobné vykonavat
praci podle pracovni smlouvy v rozvrzené pracovni dobé a také dodrzovat povinnosti
vyplyvajici z pracovniho poméru.

Pokud pracovni pomér vznikl jmenovanim, plati zde ustanoveni o pracovnim
poméru stanovené v pracovni smlouve.

Zaméstnavatel ma také povinnost predkladat zpravy o nové vzniklych
pracovnich pomérech odborovym organizacim ve Ihatach, které si pfedem vzajemné

dohodnou.?*

2 NESCAKOVA, Libuge. Zékonik prace 2014: s vykladem. 15. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 38
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2.1.1 Nalezitosti pracovni smlouvy

Pfedepsanymi nalezZitostmi pracovni smlouvy jsou sjednany druh prace,
na kterou je zaméstnanec pfijiman, misto nebo mista vykonu prace, den nastupu
do prace.

Pracovni smlouva mlze také obsahovat i dal$i ujednani, na niz maji obé strany
zdjem. Neni-li ve smlouvé uvedeno jinak, je pracovni pomér sjednan na dobu

neurgitou, tudiZ na takzvany piny pracovni Gvazek.*

2.1.2 Zmény pracovniho poméru

Pracovni pomér Ize zménit jen na zakladé dohody obou uc¢astniki. Pokud byla
pracovni smlouva sjednana pisemné, lze jeji obsah zménit jen dohodou obou
UCastnikd a téz pisemné. DopInéni pracovni smlouvy o nové podminky je také jeji
zména. Ke zménam pracovniho poméru dochazi napfiklad z davodu pfevedeni na
jinou praci, pracovni cesty, pfelozeni & jmenovani na vedouci pozici, které se téz
povazuje za zménu pracovniho poméru.

Co se tyCe prevedeni zaméstnance na jinou praci, Ize jej ucinit pouze
v pfipadech stanovenych zakonem, jimiz jsou dlvody zdravotni, trestnépravni,
pracovnépravni Ci objektivni prekazky. Je tfeba rozlisit, kdy ma zaméstnavatel
povinnost zaméstnance prevést a kdy ma pouze moznost tak ucinit.

Povinnost prevést zaméstnance na jinou pracovni pozici nastava napfiklad
na zakladé lékarského posudku, kde je jasné uvedeno, Ze pracovnik jiz nemuze
vykonavat dosavadni pracovni ¢innost ze zdravotnich divodld. Dale je to v pfipadé
téhotné zaméstnankyné, kojici zaméstnankyné ¢&i pracovnice matky do devatého
mésice po porodu, ktera vykonava praci pro ni zakazanou. Povinnost prefadit
zaméstnance ze zdravotnich ddvod( nastava i tehdy, pokud je to nutné v zajmu
ochrany zdravi jinych fyzickych osob pfed infekénim onemocnénim ¢&i zda je
zaméstnanec pracujici v noci na zakladé Iékafského posudku uznan nezpusobilym pro
praci v noci. Pokud téhotna ¢i kojici zaméstnankyné C&i pracovnice matka ditéte
mladS$iho deviti mésicl pozada o pfevedeni z prace v noci, musi se ji také vyhovét.

U ftrestnépravnich davodll zaméstnavatel muize zaméstnance prevést
na jinou praci i bez jeho souhlasu. Jedna se napfiklad o situaci, kdy

bylo se zaméstnancem zahajeno trestni fizeni zddvodu, Ze je podeziely

® SUBRT Bofivoj. Abeceda mzdové ucetni 2014. 24. vydani. Olomouc: ANAG, 2014, s. 45

30


http://www.google.cz/search?hl=cs&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Bo%C5%99ivoj+%C5%A0ubrt%22

zumysiné trestné CcCinnosti, kterou spachal pfi pInéni pracovnich ukold,
anebo o pfipad, kdy vpfimé souvislosti se zaméstnancem doSlo ke 3kodé
na majetku zaméstnavatele. Dale muze byt zaméstnanec pfeveden na jinou
praci bez jeho svoleni i v pfipadé, pozbyl-i doCasné predpoklady
stanovené pravnimi pfedpisy pro vykon sjednané prace.

Co se tyCe pracovni cesty, jednd se o omezené vyslani zaméstnance
k vykonu prace mimo sjednané misto vykonu prace. Zaméstnavatel muze
zaméstnance vyslat pouze na zakladé spoleCné dohody a ten nasledné
vykonava praci dle pokynl vedouciho zaméstnance, jimz byl na pracovni
cestu vyslan.

PfeloZzeni zaméstnanec na jiné misto, nez je uvedeno v pracovni smlouvé,
je téZz mozné pouze sjeho souhlasem. Pracovni uUkoly tomuto pfeloZzenému
pracovnikovi uklada vedouci zaméstnanec utvaru, na ktery byl pracovnik
preloZen.

Zaméstnavatel také mlize se zaméstnancem uzavfit dohodu o doasném
pridéleni k jinému zaméstnavateli, kterd musi mit pisemnou podobu. Toto v8ak lze

ucinit nejdfive po Sesti mésicich ode dne vzniku pracovniho poméru.26

2.1.2 Zpusoby a duvody ukonéeni pracovniho poméru

Ukoncéeni pracovniho poméru mulze byt provedeno bud jednostrannym
pravnim uUkonem jednoho z UucCastnikl pracovni smlouvy, jako je vypovéd,
nebo Ukonem ucinénym obéma ucastniky, napfiklad dohodou, & na zakladé
jinych  pravnich  skute€nosti. Pracovni pomér Ize ukonCit dohodou,
odstoupenim od pracovni smlouvy, vypovédi, okamzitym zruSenim, zruSenim
ve zkusebni dobé, uplynutim sjednané doby ¢&i smrti zaméstnance.

Dohoda o ukon&eni je jedinym oboustrannym Ukonem, ktery se v praxi
pouziva nejCastéji. Pokud je uzaviena dohoda o skonéeni pracovniho
poméru, nelze vznést Zalobu na neplatnost tohoto pravniho ukonu,
jelikoz je predpokladem, Ze obé strany byly pfi podepsani dohody pfitomny
a na uzavieni dohody se vzajemné domluvily. PozdéjSi odvolani tedy

neni pfipustné. Dohoda musi byt uzavieno pisemné, a pokud tomu tak neni, je

% VYBIHAL, Véaclav. Mzdové tdetnictvi 2014: prakticky privodce. 17. vyd. Praha: Grada, 2014,
s. 30
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neplatna. MuzZe ji navrhovat jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel. Jestli vSak
jeden z ucastnikd nesouhlasi, dohoda neexistuje.

Odstoupeni od pracovni smlouvy je vyuzivano predevSim obc&anskym
zakonikem a pojem odstoupeni znamena tedy zruSeni smlouvy od samého
poCatku, jako by nikdy neexistovala. Aby zaméstnanec nebyl poskozen,
tento zplsob ukonfeni pracovniho poméru je silné omezen dalSimi
podminkami uvedenymi v zakoniku prace. Odstoupit od pracovni smlouvy
muze tedy pouze zaméstnavatel, a to v pfipadé, Ze zaméstnanec nenastoupil
do prace vden, ktery je vpracovni smlouvé sjednan jako den nastupu
do zaméstnani. Aby se tak mohlo uskuteCnit, musi byt splnény podminky, Zze
v nastupu do zaméstnani zaméstnanci nebranila Zzadna pfekazka v praci,
jako je napfiklad nemoc, oSetfovani €¢lena rodiny, doprovod jiné osoby k lékafi,
navstéva I|ékafe a podobné. Dale je podminkou, Ze se zaméstnavatel
do sedmi kalendafnich dnd nedozvi o zminénych pfekazkach v praci.
Odstoupeni od pracovni smlouvy musi byt provedeno pisemné.

Pokud se jednda o vypovéd, je zde velmi dulezité rozliSovat, ktera
ze smluvnich stran ji podava. Dlvody vypovédi ze strany zaméstnavatele
jsou strikiné vymezeny v zakoniku prace. Pokud tedy zaméstnavatel
nenalezne dlvod ukonéeni v zakoné, zjeho strany pracovni pomér
ukonCit nelze. Vypovéd musi byt vzdy pisemna. Lze ucinit i odvolani
vypovédi, které vSak mlze podat pouze strana, jez vypovéd  podala. Tento akt je
ucinén pouze, pokud stimto druha smluvni strana souhlasi. Odvolani
i souhlas musi byt provedeny téz pisemné, jinak jsou neplatnymi.
Zaméstnanec muze dat vypovéd kdykoliv s uvedenim jakéhokoliv dvodu.
Musi byt pisemna a zavazna je vypovédni doba. Pracovnik se musi uijistit,
ze vypovéd byla opravdu doru¢ena zaméstnavateli, protoze jinak je neplatna.

Vypovédni  davody ze strany = zaméstnavatele  jsou taxativné
stanoveny zakonikem prace a jejich okruh tudiz nelze rozSifovat.
Vypovédnimi ddvody na strané zameéstnavatele byvaji povétsinou
organizaéni zmény, a to bud zruSeni zaméstnavatele nebo jeho Casti
¢i  nadbyteCnost zaméstnance. Duvody spocivajici na strané zaméstnance
jsou pak napriklad zdravotni nezpusobilost, kde jsou v tomto sméru
rozliSovany dva vypovédni dlvody. Prvnim je zdravotni nezpuUsobilost
v disledku pracovniho Urazu, onemocnéni nebo ohrozeni nemoci z povolani

a druhym poté dlouhodoba zdravotni nezpusobilost z ostatnich  pficin.
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DalSimi duvody spoc€ivajicimi na strané zaméstnance jsou pak napfiklad
divod nesplhovani predpokladd danych pravnimi predpisy ¢&i nespliiovani
pozadavklli pro Fadny vykon prace stanovenych zaméstnavatelem vcetné
neuspokojivych  pracovnich  vysledkl ataké poruseni pracovni kazné
zvlast hrubym zplsobem nebo zavazné poruSeni & méné zavazné soustavné
poruSovani pracovni kazné.

Okamzité zruSeni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele muze byt
u¢inéno  pouze, pokud byl zaméstnanec odsouzen pravomocné pro
umysiny trestny ¢&in k nepodminénému trestu odnéti svobody na dobu
delSi nez jeden rok, & pro umysiny trestny ¢&in spachany pfi plnéni
pracovnich ukolu, pokud byla zameéstnancem porusena povinnost
vyplyvajici  z pravnich  pfedpisi, které se vztahuji kjimi  vykonavané
praci, zvlast hrubym zpusobem. Pracovni pomér nesmi byt zaméstnavatelem
okamzit¢ zruSen s té&hotnou zaméstnankyni, zaméstnankyni na matefské
dovolené ¢i se  zaméstnancem nebo  zaméstnankyni,  ktefi  Cerpaji
rodiCovskou dovolenou. Vypovédni Ihata okamzitého zruSeni pracovniho
poméru jsou dva meésice ode dne, kdy se oduavodu kokamzitému
zruSeni zaméstnavatel dovédél, nejpozdéji vSak do jednoho roku od
vzniku ddvodu. Okamzité  zruSeni  pracovniho poméru ze strany
zameéstnance mulze probéhnout pouze v pfipadé, pokud dle IékaFského
posudku nemuze dale konat praci bez vazného ohrozeni svého
zdravi a zaméstnavatel mu neumoznil vdobé patnacti dnG ode dne
prfedlozeni  tohoto  posudku vykon jiné pro ného vhodné prace
C¢i pokud zaméstnavatel nevyplati zaméstnanci mzdu nebo plat, nahradu
mzdy nebo platu anebo jakoukoli jejich ¢ast do patnacti dnd po
uplynuti obdobi splatnosti. Jako odstupné prislusi zaméstnanci nahrada
mzdy ¢&i platu ve vySi primérmného vydélku za dobu, ktera odpovida
délce vypovédni doby. Pracovnik muize okamzité zruSit pracovni pomér
pouze do dvou mésich ode dne, kdy se o dlvodu k okamzitému zruSeni
dovédél a nejpozdéji do jednoho roku ode dne, kdy tento divod vznikl.

ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé muze ucinit jak zaméstnanec,
tak zaméstnavatel z jakéhokoliv divodu, ba dokonce i bez udani divodu.
Neni-li zkuSebni doba v pracovni smlouvé sjednana, nelze tohoto titulu

skonéeni pracovniho poméru vyuzit. Smluvni strana, ktera chce pracovni
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pomér ukoncit, musi pisemny dokument dorucit druhé strané a ukonceni
vznika dnem doruéeni druhé strané.

Pracovni pomér na dobu urcitou koné&i uplynutim doby, se kterou oba
uCastnici  jiz pfi  uzavirdni pracovni smlouvy souhlasili. Pokud byla
doba trvani stanovena na dobu konani urcitych praci, je zaméstnavatel
povinen upozornit zaméstnance na skonéeni téchto praci zpravidla nejméné
tfi dny pfedem. Pfi poruSeni této povinnosti vznikd pokuta za porudeni
pracovnépravnich pfedpist, avSak pracovni pomér i tak skonéi uplynutim
sjednané doby. Pfed uplynutim sjednané doby lze ukonéit pracovni pomér na dobu
ur€itou vS8emi zpusoby, stanovenymi v zakoniku prace pro skon&eni pracovniho

poméru. 2’

?" NESCAKOVA Libuse. Jak skondit pracovni pomér: z pohledu zaméstnavatele
a zaméstnance. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, s.19
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PRAKTICKA CAST

3 SPOLECNOST GKR HOLDING A.S.

3.1 Charakteristika spoleénosti

Akciova spole¢nost GKR HOLDING vznikla v roce 1998 restrukturalizaci ¢asti
spole¢nosti RAK GKR Praha s.r.o. V sou€asné sidli v Praze, své provozovny ma
v Roudnici nad Labem a je matefskou spole¢nosti skupiny firem podnikajicich
v oborech jako je strojirenstvi, stavebnictvi, zemni prace a nakladni autodoprava,
prodej zbozi, obchodni a realitni ¢innost a dalSi. Ma na starost finanéni, ucetni,
analytické, marketingové, obchodni, komunika¢ni, informaéni, reklamni, pravni
a personalni sluzby pro holdingovou skupinu GKR. Diky holdingovému uspofadani ma
spole¢nost moznost efektivné Fidit, rozhodovat a kontrolovat ukony uprostfed celé
skupiny GKR.

Dcefinymi spole¢nostmi GKR HOLDING a.s. jsou spole¢nosti STAVBY
KUHN s.r.o., GKR ENGINEERING s.r.o., GKR TRANSPORT s.r.0. a GKR
TRADING s.r.o. Aktivni podpora a servis jednotlivych spole¢nosti tohoto holdingového
uskupeni ve vySe uvedenych oblastech umoznuje efektivné Fidit spolecnost
a koordinovat jeji jednotlivé Cinnosti, coz vytvafi z dlouhodobéjsiho pohledu jisté
konkurenéni vyhody.

Spoleénost STAVBY KUHN s.r.o. ma letité zkudenosti s ddlnim provozem
a proSkoluje své zaméstnance dle pfisluSnych predpisi a vyhlaSek. Vedoucimi
pracovniky jsou pouze autorizované osoby v oborech pozemni stavitelstvi,
vodohospodarské a dopravni stavby, které jsou proskoleny k fizeni nejen stavebnich
Cinnosti, ale i k navrhovani a realizaci zateplovacich systémi nejvySsi kvality.
Spole¢nost spolupracuje s nejlepSimi specializovanymi odbornymi dodavatelskymi
firmami a diky profesnimu slozeni pracovnikl je schopna provadét veSkeré stavebni
a souvisejici prace.

GKR ENGINEERING s.r.o0. je zaméfena na atypickou vyrobu lehkych kovovych
konstrukci. Volna kapacita je vyuzivana k vyrobé kontejnert pro skladovani a dopravu
odpadu, vyjma nebezpeénych. Spole€nost vlastni zakladni strojni zafizeni pro déleni,
opracovani, spojovani, paleni a lisovani kovovych materiald, svafeni ocelovych
konstrukci a jejich povrchovou upravu. Vyrobni prostfedky jsou prabézné doplfiovany

a modernizovany. Dulezité misto ve vyrobnich procesech ma samoziejmé i provoz
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moderniho skladovaciho hospodarstvi, doplnéného délenim material(, které
spoleénost pofidila prostfednictvim dotace Ministerstva pro mistni rozvoj CR.
Spole€nost své vyroby vyvazi z velké &asti do zahranii ke stalym odbératelim
v Némecku, Nizozemi, Francii a nové i v Anglii. Prostfednictvim dalSich obchodnich
partneri participuje na investiénich celcich ve Spanélsku, Alzirsku, Maroku, Italii,
Saudské Arabii a dalSich statech svéta. Stabilnimi a vyznamnymi obchodnimi partnery
jsou spole¢nosti CERIC SA a CINETIC Assembly SA ve Francii, KLAUS Multiparking
GmbH v Némecku, BRONSWERK HEAT TRANSFER BV v Nizozemi a SPIRO GILLS
THERMAL PRODUCTS Ltd. v Anglii. Vyznamnymi tuzemskymi partnery jsou dale
EURAS SYSTEMS s.r.o. Tfebenice, F. X. MEILLER Slany, BIS Czech s.r.o. Most,
sesterské spole¢nosti STAVBY KUHN s.r.o. a Vrtny a geologicky prizkum s.r.o.

Spole€nost GKR Transport s.r.o. je sou€asti holdingové skupiny jiz od po¢atku,
tedy od roku 1998, a to jako samostatna dcefina spoleénost, na kterou pfi
restrukturalizaci firmy RAK GKR Praha s.r.o. bylo pfevedeno puvodni stfedisko
dopravy. V roce 2000 se vétSinovym vlastnikem spoleénosti stala GKR HOLDING a.s.

Spole€nost GKR Transport s.r.o. postupné modernizovala technickou
a technologickou infrastrukturu a je pravnickym subjektem se specializovanou €innosti
v oboru nakladni dopravy, provadéni zemnich praci vdeho druhu a odvoz komunalniho
odpadu vyjma nebezpecného. Vlastni i piskovnu slouzici zaroven k ukladce odpadu.
Spolecnost je dale je vybavena kvalitnim dopravnim zafizenim pro pfedmét podnikani
a servisnim zazemim vcetné vlastnictvi Cerpaci stanice pohonnych hmot v arealu
provozovny. Hlavnimi Cinnosti spolecnosti jsou silni€ni motorova doprava nakladni,
provadéni staveb, jejich zmén a odstrafovani, ruéni bouraci, vykopové a uklidové
prace na stavbach, pfipravné prace pro stavby, prace zemnimi stroji, geologické prace,
nakladani s odpady a podnikani v oblasti nakladani s nebezpeénymi odpady.
Stabilnimi a vyznamnymi obchodnimi partnery jsou SKANSKA a.s., Primstav a.s.,
Zakladani Group a.s. a téz sesterské spole¢nosti holdingové skupiny.

REAL-AXIS s.r.o. samostatné pusobi na trhu s nemovitostmi od srpna 2005.
Podnét k zalozeni spoleCnosti vyvolal management GKR HOLDING a.s., nékteré
podnikatelské aktivity zakladatele ¢aste¢né prevzala REAL-AXIS s.r.0. a stanovila si za
cil jejich zintenzivnéni a pruhlednost v podnikatelském prostifedi. Zaméfuje se hlavné
na nakup, prodej a spravu nemovitosti, zprostfedkovani spoluprace mezi subjekty
riznych typl, na zprostfedkovani obchodnich a najemnich aktl, spolupraci se
zahrani¢nimi partnery v oborech nemovitosti a na pfipravu a realizace developerskych

projektu.
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GKR Trading s.r.o. se zabyva dovozem a prodejem zbozi ze zahranici, jez se
specializuje na ¢&insky trh. Spolupracuje s firmou, ktera je v domacim prostfedi jiz
patym rokem a sidli ve mésté Guangzhou v provincii Guangdong. Obchodovani
a dovoz zajistuje velky naskok pfed konkurenci diky cenam a srovnatelné kvalité.
Spole€nost je schopna predlozit nabidky témér ze vSech odvétvi. Napfiklad z oblasti
strojirenstvi, stavebnictvi, reklamnich pfedmétd, ale i odévniho primyslu ¢&i solarnich
paneld. GKR Trading s.r.o. se pravidelné ucastni veletrhi ve méstech Guangzhou,

Hong Kong, Peking a Shanghai.

3.1.1 Obchodni éinnosti — projekt Nizni Novgorod

Nizni Novgorod lezi na soutoku fek Volha a Oka 420 kilometrd vychodné od
Moskvy a je hlavnim méstem zejména prumyslové oblasti, jez se nazyva
NiZzegorodska. Nachazi se zde strojirensky, chemicky, letecky, lodni, papirensky,
sklarsky, elektrotechnicky, potravinarfsky priimysl a zpracovani ropy, tudiz jsou zde
idealnimi podminky pro obchod. Stavebni trh a vyvoj stavebnictvi Niznim Novgorodu
velmi strmé roste. Poptavka znacné prevySuje nabidku, coz vyvolava velky narlst
prodejnich cen a ptedpoklad dosahovani ziskil tak prevy$uje b&zny pramér zisk( v CR.

V fijnu 2006 byla zalozena ruska spoleCnost ARSENAL, ktera sidli v Niznim
Novgorodu. Zakladateli spole€nosti jsou pan Antonin Kiihn a pan Ing. Vaclav Kaspar.
V roce 2008 pan Antonin Kihn pfevedl svlj obchodni podil na spole¢nost GKR
HOLDING a.s. Cilem zalozeni spolecnosti ARSENAL byl rozvoj podnikatelské €innosti
ve stavebnictvi, pfi zakladani staveb, developerské Cinnosti pfi vystavbé multifunkénich
bytovych domd a financovani konkrétnich stavebnich projektl realizovanych ve
spolupraci se stavebni spole¢nosti ZILSTROJRESUR a.s. sidlici téZ na Uzemi Ruské
Federace v oblasti Nizniho Novgorodu. Tato spoleCnost je tedy hlavnim partnerem
spole&nosti ARSENAL, ktera roéné preda do uzivani zhruba 20.000 az 30.000 m? bytd.
Vystavba je financovana z vlastnich prostfedkll a z prostfedkl klientl &i partnerd
vkladajicich do vystavby své prostiedky. Je tak zajisténo kompletni financovani,
vystavba i realizace jednotlivych projektd. Spoleénost ma pro svou &innost zajistén
dostatek lukrativnich pozemkl nachazejicich se v prestiznich ¢astech mésta a dale
prfedem pfipraveno hned nékolik velkych vystavbovych projektd k realizaci. Z ddvodu
omezenych investic potencial spole€nosti znaéné prevySuje potencial realizovanych
projektu. Obé spole¢nosti maji tudiz zajem o dlouhodobou spolupraci, ve které

pfinesou do stavebnictvi nové technologie, know-how a dalSi investice.
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3.2 Deskripce zabezpecovani lidskych zdroji ve spole¢nosti

Prakticka ¢ast tohoto svazku je vénovana problematice zabezpecCovani lidskych
zdroju ve spole€nosti GKR HOLDING a. s., jejich vedeni, motivovani a nasledné
hodnoceni a odménovani. V kazdé spole€nosti jsou postupy a metody téchto procesu
odlidné. VZdy zaleZi pouze na organizaci, jakou metodiku a postupy si vytvofi. Metody
samoziejmé nasledné umoznuji vedoucim pracovnikim lepSi orientaci, pokud nastane

pozadavek na nového zaméstnance.

3.2.1 Personalni planovani a kontaktovani novych zaméstnancu

Ve firmach GKR je personalni planovani uskutecfiovano zpravidla jednou
ro¢né. Jednatelé spoleCnosti spoleéné s personalnim oddélenim probiraji potfebu
lidskych zdroju na nasledujici kalendarni rok. Kazdy mésic probiha také personalni
planovani, b&éhem kterého stanovi vedouci pracovnici volna mista a tato mista jim
posléze schvaluji jednatelé spoleénosti. Pozadavek musi obsahovat, o jaké misto se
jedna, na jakém useku se dané misto nachazi, k jakému datu se bude obsazovat a zda
se jedna a pracovni pomér na dobu urcitou €i neurcitou. Dale je také nutno uvést, kolik
zameéstnancl je potfeba, popis cCinnosti, kterou by mél pracovnik vykonavat
a samoziejmé i pozadavky, jez musi uchaze€ spliovat. Pokud je pozadavek
jednatelem schvalen, personalni oddéleni mlze zacit hledat nové zaméstnance.

Spole¢nost pro hledani novych zaméstnancl nej¢astéji vyuziva neformalni
vazby, kdy soucasni i byvalych zaméstnanci ¢i znami doporuéi zadatele o urcitou
pozici a ten je nasledné kontaktovan telefonicky nebo se do formy dostavi osobné.
Pokud z tohoto zdroje nevzejde vhodny kandidat, spolupracuje spoleénost samoziejmé
i s ufadem prace, kam zasle poptavku po pracovni sile, pozadavky na pracovni pozici,
a ten jim nasledné doporué¢i vhodné kandidaty. Pfijimani zaméstnancl z pracovniho
Uradu je pro spolecnost vyhodné v tom, Ze se na né vztahuje jista dotace.

Pfed prvnim kontaktnim telefonatem jsou pozadovany strukturované Zivotopisy
uchazecl, které rozhoduiji, zda si firma zajemce o misto pfizve na pohovor &i nikoliv.
Samoziejmeé, Ze uz i stylistika Zivotopisu mize o uchazeci leccos vypovédét. Pokud do
podniku pfichazi zadatel na zakladé predchozich doporu€eni z neformalnich vazeb,
jsou o nich samozfejmé zajistény informace pfedem, a tudiz byva nasledné rovnou
pozvan na pfijimaci pohovor. Z telefonatu Ize také okrajové vypozorovat verbalni

projev uchazece.
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3.2.2 Postup vybérového fizeni

Jak bylo jiz vySe uvedeno, kazda dcefina spoleCnost provadi vybérova fizeni
s jistou odlidnosti, ale povétSinou probihaji prostfednictvim pohovoru, kde jsou
uchazedi pokladany rizné praktické otazky, jez maji za ucel ovéreni zadatelovych
schopnosti a dovednosti a dale také, zda je schopen se bezprostfedné zapoijit do
pracovniho procesu.

Termin pohovoru je pfedem prokonzultovan s jednatelem, jelikoz pravé on
rozhoduje o pfijeti zaméstnance. Pribéh a samotna délka pohovoru zavisi samoziejmé
na pozici, kterou chce spoleénost obsadit. Jestlize se jedna a pozici délnickou, doba
pohovoru bava podstatné kratSi nez obsazovani vedoucich pracovnikt. Kazdy pohovor
je personalnim oddélenim nalezité pfipraven.

Délka pohovoru pfi obsazovani délnické pozice probiha zpravidla patnact az
dvacet minut. Je pfitomen jednatel a vedouci pracovnik useku, pro ktery je uchazec
vybirdn. Na poc€atku pohovoru se oba predstavi a popiSi zajemci informace
k osazovanému mistu. Poté uchazel ziska prostor, aby se mohl kratce predstavit
a uvést nékteré dllezité informace ze svého Zivotopisu. Nasledné jednatel a vedouci
pracovnik kladou uchazeli otazky, které je zajimaji, a na zavér dostane prostor
zajemce pro pfipadné otazky, jez nebyly jesté zodpovézeny. Na uplny zavér je
uchazedi podékovano za zajem o pracovni pozici a sdéleno, kdy bude obeznamen
s vysledkem. Informace o pfijeti €i nepfijeti obdrzi uchaze€ zpravidla do tfi pracovnich
dnd.

Jestlize se jedna o obsazovani zaméstnance do pozice administrativni, je velmi
dilezité i to, zda se jedna o obor ekonomicky ¢i technicky, jelikoz obsazeni pozice
technického zaméreni byva povétsSinou slozitéjSi. Tyto pohovory trvaji zpravidla hodinu
¢i dokonce hodinu a pll a mohou provéfovat i jazykovou znalost uchazece, tudiz ¢ast
pohovoru ob¢as probiha i v cizim jazyce, je-li to pro danou pozici nutné. Po uzavieni
vybérového Fizeni je uchazeClm sdélen vysledek. Pokud zajemce neproSel, je mu
zaslan standardni odmitaci dopis. Musi obsahovat stru¢ny davod, pro¢ byl uchaze¢ po
pfijimacim pohovoru odmitnut. Toto vyjadfeni je zaslano bud postou, nebo e-mailem.
Pokud byl vybran vhodny uchazec, jednatel mu tuto skutecnost sdélim prostfednictvim
telefonniho hovoru a jestlize jeho zajem stale trvam je mu nasledné zaslana mzdova
nabidka. Poté je také zajemci pfedan seznam podkladl potfebnych k nastupu, datum

nastupu a timto je proces vybéru zaméstnancl ukonc&en.

39



3.2.3 Formalni a neformalni kritéria pro pracovni pozici

Pozadavky a kritéria na pracovni pozice se u riznych spole¢nosti skupiny GKR
samoziejmé lisi. Tento popis je tedy provadén vSeobecné ke vdem spolecnostem.
Formalné stanovena kritéria jsou napfiklad minimalné vyucni list v oboru, spolehlivost,
pracovitost, peclivost, odpovédnost a popfipadé pfedchozi praxe v oboru. U vysSich
pracovnich pozic se poZadavky samoziejmé stupiuji. Je zde povazovani napfiklad
minimalni vzdélani stfedoskolské dokonce vysokos$kolské. Pro firmu je dulezité, aby
zaméstnanci odpovidali témto kritériim, jelikoz jsou poté schopni provadét
kvalifikovanéjsi praci a spoluprace s nimi byva jednodusdsi i z hlediska fizeni.

Minimalné vyuéni list v oboru je poZzadovan zejména proto, Ze je pro firmu lepsi,
pokud ma zaméstnanec alespori néjakou odbornost, jelikoZ se s nim nasledné lépe
pracuje. Spolehlivost spocliva v tom, ze se po zaméstnanci pozaduje, aby se do
zameéstnani dostavoval v€as a plnil své pracovni Ukoly odpovidajicim zplsobem. Je
také nedilnym predpokladem Uuspé3né spoluprace. Pracovitost se samoziejmé
podobné jako peclivost projevi az v pribéhu pracovniho procesu. Mnoho pracovnich
postupu si vyZzaduje i na prvni pohled zbyte¢né opakovani urcitych €innosti, které jsou
vSak velice dilezité z hlediska pfesnosti prace. Zaméstnanec by tedy mél byt ochoten
provést urcité ukony i nékolikrat denné. Pedlivost je v nékterych oborech spoleCnosti
GKR také velmi dulezita, jelikoz pokud je prace nepfesna, mohou vzniknout velké
financni Skody a nasledné Ize jen tézko prokazat pfimou chybu konkrétniho
zaméstnance. Odpovédnosti je pfikladan téz velky vyznam, jelikoz se také €asto jedna
o praci svelmi nakladnymi stroji a v neposledni fadé je dulezita i z hlediska
bezpec€nosti prace. Praxi v oboru je sice uvadéna jako neformalni kritérium, ale nebyva
v8ak podminkou. Schopny zaméstnance totiz stejné nabyva praktickych zkusenosti jiz
v pribéhu nékolika mésicl a na konci zku$ebni doby se tudiz firma muze rozhodnout,
zda ma spoluprace se zaméstnancem nadale smysl &i ne.

Mezi neformalni pozadavky jsou fazeny samostatnost, sympatie, schopnost
komunikace, rychlé a spravné rozhodovani, vyborna pracovni moralka €i schopnost
kolektivni prace.

Samostatnost byva dulezita zejména proto, ze uréité pracovni ukony je potfeba
provadét spravné, ackoli bez pfispéni zkusSengjSich zaméstnanci. Pokud ma tedy
zameéstnanec spravny vlastni usudek, je to jeden z pfedpokladl jeho efektivity.
Sympatie mohou byt také chapany jako vnitini souhlas s uchaze¢em. Maji také velky
vyznam, co se tyCe budouci spoluprace se zaméstnancem. Pokud by tedy byl uchaze¢

néjakym zplsobem nesympaticky, nebyl by na pracovni pozici pfijat. Schopnost
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komunikace je dullezitd pro komunikaci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
jestlize ma pracovnik néjaky problém s plnénim zadanych uUkoll & zda chce uvést
pfipadné pozadavky souvisejicich s nastalymi problémy. Schopnost rychle a spravné
se rozhodovat ma velkou vyhodu v pfipadé, Ze odbornéjsi pracovnik neni pfitomen.
Zaméstnanec tak musi nastalou situaci zhodnotit sam pfimo na misté a dat tak
zpétnou vazbu, jez je dllezitd pro spravna rozhodnuti. Vyborna pracovni moralka je
zakladem uspésné a efektivni prace zaméstnance a tato vlastnost také
z dlouhodobéjsiho hlediska rozhoduje i o duvéfe, jez je pracovnikovi ukladana.
Schopnost kolektivni prace zaméstnance, tedy doplfiovani ostatnich v pracovnim
procesu a plnéni pozadavkl pracovni skupiny patfi samoziejmé téz mezi vyhodné

vlastnosti pracovnika.

3.2.4 Vedeni a hodnoceni zaméstnancu

Co se tyCe vedeni zaméstnancu ve spole¢nostech GKR, je orientovana spi$ na
ukol nezli na pracovniky. Podfizenym pracovnikim je velmi €asto ponechana znacna
mira samostatnosti a volnosti. Firma se ale samoziejmé také €as od Casu musi
pfiklonit k individualnimu pfistupu, ktery vyzaduji schopnosti pracovnika. Celkové vSak
Ize zhodnotit styl vedeni jako demokraticky az liberalni. Dale spoleCnost zabezpecuje,
aby byli zaméstnanci pravidelné informovani o cilech a poslanich firmy. Zpétna vazba
byva provadéna prostfednictvim hodnoticich rozhovor(.

Hodnotici rozhovory maji za ukol probrat veSkeré nalezitosti tykajici se zivota
zaméstnance ve spoleCnosti a jsou provadény zpravidla jednou roéné. Jsou zde
probirana vesSkera absolvovana S$koleni, jez probéhla v hodnoceném roce, jejich
pfinosy a také to, jak jsou vnimany zaméstnancem i zaméstnavatelem. Po kazdém
Skoleni zaméstnanci sice vyplhuji vyhodnocujici formulafe, ale tato debata
prostfednictvim zpétnych vazeb ma jisté mnohem vysSi pfinos pro obé strany a tudiz
tak maze byt vyfeSeno i pfipadné zlepSovani. Dale béhem hodnoticiho rozhovoru
probiha hodnoceni pracovniho vykonu, kde se hodnoceny, zaméstnanec, hodnoti
pfedevSim sam a hodnotitel, zaméstnavatel, nasledné navaze svou zpétnou vazbou.
Rozhovor obsahuje i blok o rozvojovych cilich pro dalSi obdobi. Zde by si mél
hodnoceny vybrat vhodny typ, jakym bude v nasledujicim obdobi Skolen a bude mu tak
usnadnéna jeho prace Ci nasledné poukazana moznost, jak provadét tuto praci jinak,
efektivnéji. Tento blok byva nejslozitéjSim. Do procesu hodnoticiho rozhovoru spada

i slovni hodnoceni, které se sepisuje z celkového hodnoceni. Zde je vhodné
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vyzdvihnout silné stranky hodnoceného a upozornit na ty slabé. V zavéru hodnoceni se
posuzuje, zda je hodnoceny zaméstnanec vhodny pro jeho sou€asnou praci, kterou
vykonava ¢i zda by bylo vhodné doporucit mu jiné pracovni misto.

Firmy GKR také na konci kazdého roku hodnoti nejlepSiho pracovnika, ktery
podal za hodnocené obdobi vyborné az nadstandardni vysledky i néjakym zasadnim
zpusobem pozitivné prispél k ur€itétmu zlepSeni. Nejedna se o pracovniky na
vedoucich pozicich. Zaméstnance na toto ohodnoceni muze navrhnout kazdy, avSak
musi svUj navrh zdtvodnit. Vybér nasledné provadi komise o lichém poctu ¢lenl a je

sloZzena ze vSech oddéleni firmy plus z jednatel.

3.2.5 Odménovani zaméstnancu

Ve firmach GKR jsou uplathovany progresivni zplsoby odménovani
zaméstnancu v zavislosti na jejich pfinosu firmé. S kazdym zaméstnancem jsou
sjednany individualni pracovni smlouvy, jez jsou uzavirany vétSinou na dobu neurcitou
s tfimésicni vypovédni Ihitou. Spolecnosti se snazi projevovat snahu vytvofit urcity
systém odménovani a tak pfilakat a udrzet si kvalifikované zaméstnance. Dale tim maiji
moznost stimulovat je k dosahovani strategickych cild firmy s minimalnimi naklady.
Zakladni mésiéni mzda byva odvozena od mzdovych tarifi. Dale se k ni pfipocitavaiji
i pfiplatky v primérné vysi napfiklad za pres€asy, praci v odpoledni sméné ¢i za praci
ve ztizeném pracovnim prostredi.

Zaméstnanci mohou také ziskat kolektivhi osobni ohodnoceni, které se
zameérfuje na podil jednotlivce na celkovém pinéni ukoll kolektivu. Toto ohodnoceni je
slozkou pohyblivou. Dulezitymi faktory jsou zde kvalita odvedené prace, plnéni
vykonovych norem, dodrzovani organizacni a technologickych pfedpist a podobné. To
v8e se vyhodnocuje vZzdy na konci mésice a vyplaci v mésici nasledujicim. Vyse
osobniho ohodnoceni je uvedena v pfiloze ke smérnicim o odménovani, které jsou
vzdy stanoveny pro urCity kalendaini rok. Ohodnoceni se vypoditava ze zakladni mzdy
a pfimy nadfizeny jej podava ke schvaleni jednateli. Pokud zaméstnanec neplni faktory
rozhodujici o osobnim ohodnoceni, mize mu tato penézni odména byt zkracena ¢i
plné odebrana. Kolektivnhi ohodnoceni mize mit negativni dopad na motivaci, jelikoz je

pro pracovnika obtizné&jSi ovlivnit vySi ohodnoceni svym individualnim vykonem.
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Spole€nost si vazi samozfejmé i dlouhodobych pracovnich vztahu, diky
kterym jsou zkuSenosti starSich zaméstnancl pfedavany mladsSim. Z toho ddvodu je
nastaven i takovy systém odmén, jeZz je odstupfiovan dle odpracovanych let.

Mlze byt také nazvan jako pracovni jubilea.

3.2.6 Motivovani a zaméstnanecké vyhody

Firmy skupiny GKR se snazi vyvodit u svych zaméstnancu pocit uspokojeni
jejich potreb, diky kterému bude mit potencial, byt Uspé3na. Odména za dobfe
vykonanou praci je sice jednou ze zdakladnich potfeb, ale nedda se na
ni stavét dlouhodobé, jelikoz nemuzeme ocekavat zvySeni produktivity prace
a stejné procento jako zvySeni odmén. Firmy se tedy snaZzi vytvofit takovy
motivacni systém, diky kterému budou zaméstnanci spokojeni a podaji
tak pozadovany Ci nékdy i nadstandardni vykon.

Spolecnosti skupiny GKR pouzivaji jednotlivé prvky motivace, které jsou
udélovany ve formé odmén kazdoroné fadové v tisicich korun, které
schvaluji jednatelé. Samoziejmé, Zze vySe odmén kazdého zaméstnance
také spocCiva vjeho pracovni pozici a dosazenych vysledka v uréitétm obdobi.
Prémie maji za UuUkol jak stimulovat zaméstnance k individualnim cilim, tak
k odpovédnosti za dosahovani kolektivnich i firemnich cild. Tfinacty plat se
ve firmach neudéluje, ale jelikoz pan Antonin Kihn vlastni vilu v Chorvatsku
a USA, zaméstnanci maji moznost navstivit letoviska a ubytovat se pfimo v téchto
prostorach, kde neplati zadné ubytovaci poplatky. Co se tyCe ostatnich
zaméstnaneckych vyhod, pracovnikim ve stavebni ¢&innosti jsou kazdé
Ctvrtleti zcela hrazeny pracovni odévy a obuv.

Moralni motivace ve firmach skupiny GKR samozfejmé neni opomijena,
jelikoz zaméstnanec sice oceni jak hmotné, tak finanéni prostfedky, ale predevSim
moralni podporu v pracovnim kolektivu, coz je napfiklad pochvala, vyzdvihnuti
kladného pfistupu kpraci & pochvala a samoziejmé nasledné finanéni
ohodnoceni za mimofadné smény, kdy bylo napfiklad potfeba zastoupit pracovnika,

ktery onemocnél.
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3.2.7 Skoleni zaméstnancu

Spole¢nosti GKR HOLDING a.s. byla poskytnuta data tykajici se
naplanovanych 38koleni pro letodni rok, kde jsou uvedeny i terminy, ve
kterych 3koleni probé&hnou. Spole€nosti je déli na povinnd a nepovinna.
Vplanu jsou uvedena jména konkrétnich zaméstnancu, ktefi se maji
zu&astnit, jejich pracovni uUsek a naklady na 38koleni. Tento plan sestavuje
personalni oddéleni a je konzultovan s jednatelem spoleénosti, ktery
jej nasledné schvaluje. Na konci roku byva vzdélavaci plan hodnocen
a toto hodnoceni se provadi riznymi metodami. Jednou z metod byvaji posudky
nadfizenych pracovnikll na své podfizené.

Povinna Skoleni zaméstnanci musi po ur€itém ¢&ase absolvovat, jelikoz
je potfebuji k vykonavani své pracovni pozice. Skoleni vétSinou vyplyvaji
ze zakona a velmi c¢asto jsou spojovany s technickymi a technologickymi
pokroky. Ve spoleénostech GKR probihaji vétSinou v prvnim pololeti roku
a patfi mezi né samoziejmé& i Skoleni o bezpelnosti a ochrané& zdravi pfi
praci, které probiha pravidelné kazdy rok. Povinné Skoleni probéhlo jiz na konci ledna
tohoto roku.

Nepovinna S8koleni jsou urCena pfevazné k doplnéni znalosti, dovednosti
ainformaci pro zaméstnance. Ve firmach skupiny GKR probé&hnou zhruba
v poloviné roku a zucéastni se jich 38 zaméstnancu.

Naklady na Skoleni pro rok 2014 byly jiz schvaleny a vychazeji na 343 250 K¢,
coz je o 28120 K¢ vice nez vroce piechazejicim. PodrobnéjSi rozbor je
uveden vtabulce /viz. Pfiloha B/, ktera zobrazuje podrobnéjSi rozbor
nakladiT na Skoleni vletech 2013 a 2014. Mazeme zni tedy vycist,
kolik nakladd musely spole¢nosti skupiny GKR vynalozit na S$koleni
vroce lofiském a zarovenn kolik bude stat Skoleni letosni. Dale jsou ¢&astky
rozdéleny na naklady za povinnd a nepovinna Skoleni a nasledné
vypoCitan i rozdil mezi uvedenymi roky. VeSkeré cCastky jsou uvedeny

v korunach.
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3.2.8 Ukonceni pracovniho poméru

Zpusobu ukonceni pracovniho poméru je hned nékolik. Jsou jimi napfiklad
dohoda o wukonceni pracovni CcCinnosti jak ze strany zaméstnance, tak ze
strany  zaméstnavatele, odstoupeni  od pracovni  smiouvy, vypoved,
zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé& ¢&i uplynuti doby, na kterou
byl pracovni pomér sjednan. Tato prace je podrobnéji popisuje v teoretické
Casti v kapitole 2.1.2. SpoleCnosti skupiny GKR se vS8ak za celou dobu
své existence nesetkaly se vSemi znich, jelikoz nebyl doposud dlvod
k u€inéni nékterych zplsobl. Dochazi zde samoziejmé k pfipadim, kdy impulzy
k ukoneni pracovniho poméru dava jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel.
Podrobnéjsi rozbor davodd k ukonleni pracovniho poméru je znazornén
v grafu /viz. PFiloha C/.

Tento graf byl vytvofen na zakladé intemich informaci spole¢nosti.
Na svislé ose jsou znazornény pocéty zaméstnancl a na ose vodorovné
roky, kterych se rozbor tyka. Lze tedy vypozorovat, ze pracovni pomér ve firmach
skupiny GKR je nejCastéji ukonCovan uplynutim doby, na kterou byl
sjednan. Pocet zaméstnancli, snimiz byl pracovni pomér ukonéen ve
zkuSebni dobé, v poslednich letech klesa, coz muze byt znamkou toho,
ze spoleCnost vybira své zaméstnance peclivéji nez v pfedchozich letech.
Co se tyCe skonCeni ze strany zaméstnance prostfednictvim dohody i tento
zpusob se snizuje, tudiz Ize predpokladat, Ze se spole¢nost snazi upravovat pracovni
podminky tak, aby zaméstnanci neméli duvod toto pracovi§té opoustét.
Okamzité zruSeni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele probiha
pouze zfidka a ktomuto ddvodu spoleCnost neuvadi zadné bliz§i informace.
K vypovédim ze strany zaméstnavatele téz nebyly poskytnuty podrobnéjsi
informace, avSak duvody ktomuto Ukonu jsou taxativné stanoveny zakonikem
prace. K vypovédim ze strany zaméstnancl jsou duvody ruznorodé. Odchody do
dichodu v grafu kolisaji, ale snizovani &i zvySovani tohoto dlivod nelze nijak

rapidné ovlivhovat.
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3.3 Komparace metod spolec¢nosti s odbornou teorii

Spole€nosti skupiny GKR maji své zazité metody zabezpec€ovani lidskych
zdroju, které, jak je uvedeno v kapitolach vySe, zfejmé funguji. Tato
nasledujici kapitola ma v8ak za ukol porovnat metody spoleCnosti s metodami,
jez jsou uvedeny odborniky v teoretickych publikacich &i jinych zdrojich. Komparace
by méla poukazat na siné a slabé stranky postupd, jez firmy vyuzivaji

a nastinit jejich mozné zlepseni &i odstranéni pfipadnych chyb.

3.3.1 Metody personalniho planovani a ziskavani zaméstnancu

Firmy GKR provadi velké personalni planovani jedenkrat rocné a nadale
kazdy mésic plany mensi, coz je dle teorie v podstaté v pofadku. Postup schvalovani
potfeb novych pracovnich mist, které nasledné provadi jednatel, také neni
na Skodu. Spolec¢nosti by dale mély pamatovat i na tvorby personalnich rezerv,
které jsou alternativou, pokud nastane nepfedvidana situace, kdy firma ztrati nékterého
ze zaméstnancu.

Nemélo by se vSak zapominat na progndzy personalniho planovani,
na kterych zavisi kvalita personalniho planovani. Jsou to prognézy potfeby a zdroju
pracovnich sil. SpoleCnosti by tedy meéli mit pfehled o informacich tykajicich
se zmén vyvoje trhu v oblasti techniky a technologie, ale i vékové struktury pracovniku,
diky které Ize nasledné snadno odvodit potfebu novych zaméstnancu. Také
je nutno znat profesné-kvalifikaéni strukturu pracovniki ve firmé, a jaka je moznost
jejich nasledného rozvoje.

Co se tye zdroji zaméstnancu, firmy vyuzivaji nejcastéji neformalni
zdroje ¢&i uUfady prace, jak je jiz uvedeno v kapitole 3.2.1 o personalnim planovani
a kontaktovani novych zaméstnancl. Teoreticky by nebylo na Skodu zaméfit se i na
vnitini zdroje, tedy na jiz stavajici zaméstnance. Mnozi z nich se totiz diky rdznym
Skolenim a praxi mohou natolik zdokonalit, Zze nasledné ziskaji moznost vykonavat
pozicich by se také mohla davat pfilezitost i mladym absolventim Skol &i jinych instituci
pfipravujicich mladez na povolani. Mlady Clovék byva vice flexibilni a rychleji se uci
novym vécem. Navic existuje moznost i zkuSebni doby, tudiz by nemél byt divod tuto

moznost nevyuzit.
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3.3.2 Postupy vybéru zaméstnancu

Pfijdou-li na Fadu postupy vybirani zaméstnancu, firmy skupiny GKR
vyuzivaji pouze telefonni  kontakt, Zivotopisy a nasledné pohovory,
které jsou provadény v Ceském jazyce, popfipadé dle potfeby v jazyce cizim.
Pfi osazovani délnickych pozic jsou pohovory kratsi, a co se tyCe
administrativnich & vys8ich pozic, trva pohovor pomérné déle. Podrobnégjsi
popis je jiz vySe uveden v kapitole 3.2.2 o postupu vybérového fizeni.

Vzhledem ktomu, Ze vteoretické oblasti existuje velké mnoZstvi metod
vybéru zaméstnancl, mohla by se spoleCnost zamyslet nad rozSifenim
svych dosavadnich postupl. Rozhovor je samozfejmé jednou z nejzakladnéjSich
metod poznavani druhych osob, ale doplnéni téchto pohovorl napfiklad
o psychologické testy by mohlo pfinést jist¢ vyhodné zplsoby, jak
zjistit miru inteligence uchazele ¢&i jeho povahové vilastnosti. Pokud se jedna
o pozice délnického zaméfeni, i praktické zkouSky by téZz mohly kladné
prispét, jelikoz ovéfi vykon zajemce o misto. V poslednich letech je také
velmi popularni metoda assessment centrum, ktery je podrobnéji popsan
v kapitole 3.2.2 o postupu vybérového fizeni. Byva sice nakladnéjsi, ale stalo by za
zvazeni, zda tuto metodu nepouzivat napfiklad pfi naborech na manazerské
pozice, jelikoz uchaze¢ mulze mit vyborné predpoklady a reference, ale ¢as
od Casu se stava, Ze si nasledné neumi poradit v krizovych situacich ¢&i feSeni
ur€itych dkoll. Umét toto ovladat je samoziejmé nepostradatelnou vlastnosti
vedouciho pracovnika. Assessment centrum ma tedy za ukol pomoci tyto vlastnosti
odhalit.

Pokud jde o kontaktovani pfipadnych Uspéchi a neuspéchu
uchaze€lli o pracovni pozici, metody, jimiz tento proces spole€nosti
GRK provadi, jsou celkem vporadku. Je vsak dllezit¢é mit na paméti,
ze Uuspésny uchaze¢ by se mél vzdy kontaktovat jako prvni, jelikoz projevi-li
pfipadny nezajem, mulze firma toto misto nabidnout druhému nejlepSimu
kandidatovi, aniz by mu pFfedtim musela sdélovat, Ze neuspél. Pokud nabidku

pfijme, nasledovat by tedy mélo kontaktovani kandidat(, ktefi neuspéli.
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3.3.3 Zpusoby vedeni, hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Pokud jde o porovnani vedeni zaméstnancl firem GKR s odbornou teorii,
vitéto oblasti by mohly spoleénosti znalné pfidat. Z poskytnutych informaci
lze soudit, Ze je =zde zfejmé& vyuzZivana metoda vedeni cili ¢ metoda
vedeni samostatnosti. Existuje v8ak mnoho dalSich metod. Firmu by
mohla inspirovat metoda vedeni informacemi, které mivaji velkou vahu.
Kazdy spravny manazer by tudiz mél byt zasobovan aktualnimi informacemi,
jez se tykaji napfiklad snizovani nakladm obchodu, pruznosti fizeni
a podobné. Dale jsou odborniky uvadény i dalsi metody, které jsou
odvozeny predevS§im od anglickych pojm0. Neékteré 2z téchto zplsobu jsou
individualné. PodrobnéjSi popis téchto metod Ize vyCist vySe v kapitole
1.5.1, ktera je celd zaméfena na tuto problematiku.

Co se tyCe hodnoceni zaméstnancl ve firmach skupiny GKR, pouzivaji
se zde hodnotici rozhovory, kterym nelze nic vytknout. Tato metoda byva
velmi G¢inna a jeji pfednosti je zpétna vazba, kterou obé& strany
navzajem ziskavaji. V odborné literatufe Ilze samoziejmé& nalézt i mnoho
dalSich zpusobl hodnoceni, jako jsou napfiklad metoda kritickych udalosti
¢i hodnotici Skaly. Vice informaci o téchto metodach se vyskytuje v teoretické
Casti v kapitole 1.8.1.

Odménovani zaméstnancl provadi spole¢nosti GKR predevs§im finanéni,
které je vyjadieno samoziejmé& mzdou a dale se také velmi Casto zaméfuje
na odménovani prostfednictvim kolektivniho osobniho ohodnoceni. Pokud
jde o nefinancni odménovani, Ize do ného zaradit dalSi vzdélavani zaméstnanca,
které je poskytovano ve formé nepovinnych S$koleni, jez jsou hrazena
zaméstnavatelem. Pfispivani na penzijni pfipojisténi zaméstnanct od zaméstnavatele,
které zmifiuje teorie v kapitole 1.8.2 o finanénim a nefinanénim odménovani,
firmy skupiny GKR neprovadi. Dale nebyly zjistény zadné informace, zda GKR

poskytovala bytovou politiku.
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4 NAVRHY A DOPORUCEN:I

V praktické ¢&asti bakalarské prace byla provedena analyza zabezpeCovani
lidskych zdroji ve spole¢nosti GKR HOLDING a.s., ktera uvadi deskripci,
jakymi zplsoby firmy skupiny GKR zabezpecuji lidské zdroje, komparaci
jejich metod s odbornou teorii a nasledné pfipadovou studii v podobé& navrha
a feSeni. Jelikoz je konkurence na trhu vysoka, firmy musi neustale
zdokonalovat své metody a postupy, a aby si novi zaméstnanci vybrali
pravé GKR, mély by jim byt poskytnuty kvalitni pracovni podminky. Diky
analyze byly zjistétny slabiny, ale naopak i silné stranky, které
spole¢nost viastni.

Pfinosnou a zaroven silnou strankou je napfiklad pravidelné hodnoceni, které
ma GKR velmi dobfe vyfeSeno. Je uskute€hovano  prostrednictvim
hodnoticich rozhovord, probihajicich vzdy na konci roku. Pravé diky této
metodé Ize zajistit zpétnou vazbu mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.
Rozhovory jsou zaméfeny pfedevSim na vysledky prace a chovani, jez
maji za Ukol dosahnout optimalniho vykonu. Dale hodnotici rozhovory
probiraji rozvoje potfebnych schopnosti, zvySovani motivace ¢&i napfiklad
feSi nékteré z problém(. Bude tedy doporuceno i nadale provadét tento
systém hodnoceni, jehoz  prostfednictvim je podporovana  oteviena
komunikace a informovanost zaméstnanci o dulezitych informacich, které
souvisi s vyvojem spole¢nosti.

Za pozitivum lze také oznadit personalni planovani a analyzu pracovnich
mist ve firmach GKR, které probihaji ve vétSim rozsahu jedenkrat rocné
a vmenSim pravidelné kazdy mésic. Toto planovani samozfejmé usnadnuje
Sirokou Skalu personalnich c&innosti, jako jsou napfiklad analyzy potfeb
pracovniku, stanoveni potfeb vzdélavani, vykonovych cilli a podobné.

Analyza odhalila samoziejmé i slabsi stranky GKR. Firmy maiji definovany
urCité metody a postupy vybérového fizeni, jez jsou pro né zfejmé
dostacujici, ale rozhodné vS8ak nejsou vSak silnou strankou, kterou
Ize vyzdvihnout. Naopak zde existuji znacné rezervy a na jejich zakladé
jsou doporucena nasledujici zlepseni.

Pokroky a expanze novych firem na Cesky trh &i pokles nezaméstnanosti,
to v8e jsou dlvody pro zménu klasickych personalistickych sluzeb na

specializované. Spole€nostem skupiny GKR bude k vybé&ru zaméstnancu
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do manazerskych pozic rozhodné doporuCen program assessment centrum,
jez je prfevazné zalozen na simulacich vzorovych C¢innosti, diky kterym
jsou testovany schopnosti, znalosti a celkova zpUsobilost uchazece.
Tato metoda umoznuje zaroven porovnat chovani a vykony jednotlivych
kandidat(, ktefi pini totozné ukoly. Assessment centrum zahrnuje individualni
i skupinové TteSeni Ukoly, které jsou navrzeny tak, aby se diky jejich
plnéni  zjistly = vykonové, osobnostni, socialni a hlavné manazerské
kvality uchazeCe, tedy zda je zpusobily kvykonavani dané pracovni pozice,
zda ma organizaéni, planovaci, verbalni a komunikaéni  schopnosti,
odolnost vu¢i stresu, schopnost rozhodovat, argumentovat, vést a mnoho
dalSich.

Pro zavedeni assessment centra je samoziejmé nutné provést plan
nakladli, ktery bude pfimo souviset jak se zavedenim, tak s chodem této
metody. Jelikoz GKR nema s assessmentem Zzadné zkuSenosti, je doporuceno
si pro provadéni tohoto zplsobu vybéru alespon v pocatcich najmout externi
firmu, kterd je pfimo zaméfena na metody vybérovych Ffizeni a ma
dostate¢né proskolené a zkuSené zaméstnance. Dale bude spoleCnosti
doporu¢eno proskolit si své vlastni zaméstnance, ktefi jsou kliCovymi
osobami pro vybér zaméstnancl, aby potfeba externich firem v budoucnu
nebyla nutnd. Pro naprosto nezkuSené Uucastniky je doporuceno vybrat
Skolici a vycvikové seminafe ftrvajici zpravidla jeden den a maji za uUkol
seznamit zucastnéné s historii postupu, nauCit je, jak se stanovuji kritéria,
jak pfipravit harmonogram assessment centra &i jak se zaméfit na dulezité
pozorovani pfimo pfi pribéhu vlastniho vybéru.

Co se tyCe vybirani technicko-hospodafskych zaméstnancl, i zde
bude doporu¢eno zdokonaleni procesu napfiklad vyuzivanim  znalostnich
testd ¢&i dokonce testll odbornych znalosti diky kterym Ize nasledné jasné
odhalit, zda je uchaze€ dostate¢né odborné zpusobily k vykonavani obsazované
pozice.

Dale bude navrzeno, aby si spolecnosti skupiny GKR vedli jednotné
evidence zajemcll, ktefi ve vybérovém fizeni neuspéli, ale existuje
u nich realna nadéje, z2e by byli vhodni na jinou pracovni pozici,

kterou firma nabizi.
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Slabinou GKR je také fakt, Ze neposkytuje svym zaméstnanclim prfispévek
na penzijni pfipojisténi. Neni tudiz vyuZivana Ffada vyhod, které toto
pfipojisténi pfinasi jak zaméstnancim, tak zaméstnavatelim.

Bude tedy navrZzeno i zavedeni penzijniho pfipojisténi. Jde totiz
0 jednu z nejvyhodngjSich forem spofeni, jez je podporovana statem.
Smyslem je zajistit zaméstnancim zachovani Zivotni uUrovné i po odchodu
do dlchodu. Pripojisténi je statem podporovano formou statniho prFispévku
pro zaméstnance a danovych Uulev pro zaméstnavatele. Dale je mozné
toto spofeni vyuzivat jako formu motivace i jako nastroj optimalizace
mzdovych nakladd.

ZabezpecCovani lidskych zdroji ve spole€nostech skupiny GKR probiha
vesmeés prijatelnym zplsobem. Firmy by ale rozhodné nemély polevit, ba naopak,
je jim doporu¢eno neustalé zdokonalovani, jelikoz stale existuji moznosti
ZlepSeni a metody se neustale zdokonaluji. | ztohoto divodu byly navrzeny
jisté zmény, které mohou jist€ pomoci k mnohem KkvalitngjSimu zabezpedlovani

lidskych zdrojd.
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ZAVER

Cilem bakalafské prace bylo navrzeni zmé&n a doporuéeni zabezpeCovani
lidskych zdroju v organizaci GKR HOLDING a.s. a v jejich dcefinych spole¢nostech.
Pravé zaméstnanci jsou totiz velmi vyznamnou slozkou podniku a planovani,
vybér, hodnoceni, odménovani a jejich vzdélavani, jsou velmi dulezité pro
pracovni vykon, schopnosti a motivaci, jelikoz i diky kvalitnim pracovnikim jsou
nasledné vymezeny hospodarské vysledky organizace.

Teoreticka Cast byla utvofena na zakladé literatury a popisovala zabezpelovani
lidskych zdroja zodborného hlediska. Dale nastinila i pracovné pravni
problematiku, z niz bylo mozné vycist zakladni udaje o pracovnim poméru,
jeho zménach, o nalezitostech pracovni smlouvy a zplsobech a dlavodech
ukonc&eni pracovniho poméru.

V praktické ¢asti byl proveden vyzkum kvalitativni metodou, ktera
provadéla zkoumani pomoci deskripce, komparace a pripadové studie. K provedeni
analyzy bylo zapotfebi dostate¢né mnozstvi materiali a zdroju, které byly poskytnuty
vedenim spoleCnosti GKR HOLDING a.s. Prace tedy popisovala proces
zabezpecovani lidskych zdrojii v organizacich skupiny GKR a porovnavala
jej s odbornou teorii. Zjisténim silnych a slabych stranek nasledné vznikla pfipadova
studie osahujici navrhy a doporu€eni na zmény, které by v budoucnu mély
pomoci zdokonalit metody zabezpecéovani lidskych zdroju.

Jako silna stranka bylo oznaleno pravidelné hodnoceni provadéné
prostfednictvim hodnoticich rozhovorli, jehoz velkou vyhodou je zpétna
vazba mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Za dalSi pozitivum byly
povazovany analyza pracovnich mist a personalni planovani, které
firmy GKR provadéji kazdy mésic v menSim rozsahu a jednou ro¢né v rozsahu
vetsim.

Analyzou byly odhaleny i slabiny. Asi nejvétSi v postupech vybérového
fizeni, které byly doposud dostacujici. K jejich zdokonaleni bylo doporuceno
assessment centrum pro vybérové fizeni do manazZerskych pozic a pro
technicko-hospodarské zaméstnance vyuzivani znalostnich testd a praktickych
zkouSek. Jelikoz spole¢nosti GKR doposud nemély zavedeno penzijni
pfipojisténi, bylo doporuceno jej zavést. PojiSténi je podporovano statem a nese

s sebou fadu vyhod jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
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Zabezpecovani lidskych zdroja ve firmach skupiny GKR probihalo doposud
pfijatelnym zpGsobem. Bylo ale doporu€eno, aby nepolevovaly ve zdokonalovani

zabezpecovani lidskych zdroja, jelikoz stale existuji moznosti zlepSeni.
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PRILOHY

Priloha A — Logo spole¢nosti GKR HOLDING a.s.

GKR Holding a.s.




Priloha B — Naklady na Skoleni v roce 2013 a 2014

Skoleni Rok 2013 Rok 2014
Povinné 131 470 K¢& 148 730 K&
Nepovinné 183 660 K& 194 520 K&

Celkem 315 130 K& 343 250 K&

Rozdil

17 260 K¢

10 860 K¢

28 120 K&



Priloha C — Duivody ukonéeni pracovniho poméru ve spoleénostech GKR

v letech 2011-2013

2011

2012

2013

B Dohoda ze strany zaméstnance

B Dohoda ze strany
zaméstnavatele

M Vypovéd ze strany
zaméstnavatele

B Vypovéd ze strany zaméstnance

B OkamZité zruseni ze strany
zaméstnavatele

m Ukonceni ve zkusebni dobé

m Uplynuti sjednané doby

M Odchod do diichodu
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