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Anotace

Diplomova prace se zabyva persondlnim planovanim v organizaci.
Zamgéiuje se na Cast teoretickou a cast praktickou. V teoretické Casti se vénuji hlavné
popisu tohoto planovani, pldnovani poctu pracovniki, organizacni struktury podniku,
tvorbé a popisu pracovnich mist, ziskavani, vybéru a adaptaci pracovnikt, vzdélavani
a rozvoji pracovnikli, odménovani pracovnikii a propousténi pracovnikii.
V praktické Casti se budu zabyvat, na zakladé ziskanych internich informaci z firmy,
popisu této stavebni firmy, persondlnimu planovani ve firmé, vzdélavani a rozvoji
ve firm¢, odménovani pracovnikl ve firmé a zaméstnanosti firmy béhem nékolika let.
Analyza dat ohledné zaméstnanosti v organizaci, je zpracovana do jednotlivych tabulek
a grafl.. Na zdklad¢ téchto analyz, se Vam budu snazit odpoveédét na otdzky ohledné

personalniho planovani v této firmé.

Klicové pojmy

Assessment centre, firma, lidské =zdroje, nadfizeny, personalni planovani,
personalni usek, prace, pracovnici, pracovni misto, profese, propousténi, podnik,
pohovor, odménovani, organizace, organiza¢ni struktura, outplacement, uchazec,

vzdé€lavani, zameéstnanci.



Annotation

This thesis deals with personnel planning in the organization. It focuses on the
theoretical and practical part. The theoretical part is devoted mainly description of the
planning, workforce planning, organizational structure, description and creation of jobs,
recruitment, selection and adaptation of personnel, training and development,
remuneration and dismissal of workers.

In the practical part will deal, in the light of internal company information, a description
of the construction companies, personnel planning in enterprise, education and
development in the company, remuneration of employees in the company and the
employment of the company within a few years.

Analysis of the data on employment in the organization, it is processed into individual
tables and graphs. Based on these analyzes, you'll try to answer questions about human

resources planning in this company.

Key words

Assessment center, business, candidate, compensation, education employees,
human resources supervisor, interview, job, layoffs, personnel planning, personnel
section, profession, organization, organizational structure, outplacement, work, workers.
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1 UVOD

Personalni planovani v organizaci, je velmi dilezité. Snazi se rozpoznavat
a pfedvidat mnozstvi pracovnikii v organizaci Je to tudiz proces predvidani a realizace
pohybu pracovniku dovnitt, ven a uvniti podniku. Jeho hlavnim cilem je dosahnout
rovnovahy mezi poptavkou a nabidkou pracovnich sil.
Dalsim jeho tkolem je, aby si kazdého svého zaméstnance hledéla. Rozvijela jeho
schopnosti a dovednosti. Zdokonalovala ho ve vécech, které ke své pozici potiebuje.
Poradala rizna skoleni, ktera by zaméstnanci napomahala plnit 1épe jeho zadané ukoly.
Rizné ho motivovala, at’ uz hmotnymi ¢i nehmotnymi odménami, coz také nezalezi
jen na personalnim useku, ale hlavné na vedoucim. Ngkteré formy odmén jsou
Vv organizaci ddvany celoplos$né, aby motivovali zaméstnance k lepSimu vykonu.
Firma porada rizné akce, aby se zaméstnanci stmelili s kolektivem. Dé¢la Skoleni,
ktera jsou ze zdkona povinna, musi se délat kazdy rok, coz je bezpeCnost prace
a pozérni ochrana. Sleduje zaméstnance a snazi se jim zpestfit firemni prostredi.
Organizuje rizné akce, které se tykaji volného €asu zaméstnance, rizné kulturni akce.
Nékteré persondlni Utvary zajist'uji i poradenské sluzby pracovnikim, kde se jim snazi
pomoci Vv jejich soukromém zivoté. Muze to byt tieba firemni psycholog, 1ékaf, pravnik.
Je toho celd fada, co muze persondlni Utvar nabizet, vSe zdlezi na tom, jaké jsou
finanéni moznosti firmy a jeji velikosti.

Pro mnoho lidi je dulezité, aby se citili v zaméstnani dobfe, byli v dobrém
a milém kolektivu. A tim padem m¢li radost pii chozeni do prace.
V praci stravime polovinu naseho Zivota. Pfinasi nam rizné uspokojeni. Protoze diky ni
mame finan¢ni prostfedky k vyplnéni naSich snl. Diky préci se seberealizujeme a citime
se dualeziti. Je pravda, Ze nckdy mulZe byt prace casové 1 psychicky néaro¢na.
V nékterych profesich 1 fyzicky, ale ptfesto do ni chodime. Je pravda, Ze v dneSni dobé
st malokdo mize dovolit zlistat doma a nic ned¢lat, ale i takovy jedinci se mezi nami
najdou. Naopak, existuji i vyjimky, ty si to bez prace neumi vibec predstavit.
A 1 kdyz maji narok na dichod, do zamé&stnani stejné¢ chodi. V dne$ni dob¢ je to

I z ekonomického duvodu, tim, Ze v dneSni dobé stat v dichodu nepfispiva tolik,



jako diiv, kdy lidé z téchto davek zili spokojené. Ale mnozi lidé si neumi predstavit
Zivot bez prace.

Bohuzel se v zivot¢ muize stat, ze o praci pfijdeme. VétSinou to neni kvili

naSemu zavinéni, ale spiSe z organizacnich divodu firmy. Je to vétSinou velky dopad
na kazdého jedince. Pokud tato situace nastane, organizace se snazi, aby prubé&h
odchodu zaméstnance z firmy byl, co nejlehci. I kdyz pro vétSinu z nds tato situace neni
vubec lehka. Hlavné pro lidi, ktefi maji par let do diichodu.
Jejich uplatnéni v jiné firm¢ je pak slozitéjsi. Na trhu prace maji omezeny vybér.
Tito lidé pak musi snizit ze svych pozadavki, pii hledani nové prace, aby né&jakou
vibec nasli. Také to nemaji lehké zeny, které maji doma malé déti. Podnik se totiz
obava, ze déti budou asto nemocné a Zeny s nimi budou muset byt doma. Zeny jsou
celkové v praci vice diskriminované nez muzi, at’ uz se to tyka pozic, finan¢niho
ohodnoceni, ale i celkového pfijimani do zaméstnani. Sice otazky typu, kdy planuje
zena déti, ¢i jak ma staré déti nemaji pii pohovoru pokladat, ale Casto se tak déje.
Personalista, také podle toho vybira své budouci zaméstnance.

Personalni planovani v organizaci jsem si zvolila z toho divodu, ze mi pfijde
zajimavé. Prace s lidmi a jejich planovani mi neni cizi.

Daéle jsem si zvolila toto téma i proto, Ze s planovani zaméstnancii mam svou osobni
zkuSenost.

V diplomové praci se budu vénovat teoretickému popisu, persondlnimu
planovani v organizaci, planovani poc¢tu pracovnikill, organiza¢ni struktufe podniku,
tvorbé a popisu pracovnich mist, ziskavani, vybéru a adaptaci pracovnikt, vzdélavani
a rozvoji pracovnikil, odménovani pracovniki a jejich propousténi.

Dale se budu v diplomové praci vénovat praktické casti, ktera se sklada z popisu
stavebni firmy, personalniho planovani vtéto spoleCnosti. Zaméfim se zde
na vzdélavani, rozvoj a odménovani zaméstnanci.

Nejhlavngj$i Cast praktické Casti bude vénovana zaméstnanosti v organizaci béhem
jedenacti let.

Tato prace také obsahuje pfilohy, kde jsou nakresleny organizacni struktury

jednotlivych divizi stavebni firmy.



2 CIiL A METODIKA PRACE

21 Cil

Ve své praci se budu snazit o zasvéceni do personalniho planovani.

Cilem mé diplomové prace jsou otazky ,,Cim vsim se zabyva persondlni tisek ve
firme* ,,Jak se zaméstnanci v organizaci vzdélavaji a rozviji* Jak jsou tito zaméstnanci
odmeérnovani** dal$i otazky jsou: ,,Kolik zaméstnancii v organizaci pracovalo v pribehu
Jjedendacti let* , Jestli je ve firmé vice THZ ¢i delniki* ,, Kolik je zaméstnano muzii
a kolik zen* “Jaké THZ profese jsou ve firmé nejvic “ Jaké délnické profese jsou ve firmé
nejvic Kolik je ve firme Fidicich pracovnikii oproti obycejnym zaméstnanciim "
,,Jak jsou zaméstnanci vzdelani* ,,Jak stari jsou zaméstnanci ve firme “.

Vsechny posledni otazky budou ukazany béhem jedenacti let.

Zaméfim se na ziskdni téchto informaci. Jejichz analyzou a vzajemnym
porovnanim zjistim, jak to Vv dané organizaci Vv pribéhu jedenacti let vypadalo
Se zameéstnanci.

Tyto otazky se Vam budu snazit objasnit ve své praci. A ke konci prace,
bych navrhla urcité feSeni tohoto problému.

Z tohoto zkoumani pak vyhodnotim, jak by personalist¢ mohli 1épe peCovat o své

zamestnance. A jak by mohli zabranit propousténi ohledné nadbyte¢nosti.
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2.2 Metodika

Teoretickou ¢ast vyhotovim na zaklad¢ odborné literatury, internetovych zdroji
a osobnich védomosti, ktera souvisi s personalnim planovanim v organizaci.
Zde popisuji, co vSechno s personalnim pldnovanim souvisi. Nékteré tyto podkapitoly
rozepisuji vice ¢i mén¢ podrobné. Veskeré zdroje uvadim na konci své diplomové
prace.

V praktické ¢asti budu porovnavat data, ktera jsem ziskala z podniku. Zpracuiji
informace ohledné toho, jaké je personalni planovani ve spolecnosti, jak jsou
ve spoleCnosti zaméstnanci vzdélavani, jak se rozviji, jejich kariérni rtst a jak jsou
ve spole¢nosti odménovani.

Dale budu porovnavat zaméstnanost béhem jedenacti let. Celkovy pocet zaméstnanctl,
kolik je z nich THZ a délnikt, kolik je muzt a Zen, porovnam vybrané THZ profese
a nasledn¢ porovnam vybrané¢ délnické profese, dale porovndm kolik je ve firmé
fidicich pracovnikil, kolik zaméstnanci ma jaké vzdélani a jaky je primérny vék
zaméstnancl. Tyto data budou specifikované v tabulkéch a nésledné¢ budou tyto udaje
ukazany na grafech.

V prilohach budu kreslit organiza¢ni struktury jednotlivych diviz.

Pro zpracovani této diplomové prace jsem pouzila metodu popisu a analyzu ziskanych
dat o zaméstnanosti podniku.

V zavérecné Casti nasledné zhodnotim tyto vysledky a odpovim na otdzky,

které jsem polozila.
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3 Teoreticka ¢ast

V teoretické ¢asti bude popisovano Personalni planovani v organizaci a vse,
co stimto tématem souvisi. Tato kapitola je zaméfena na zaméstnance v organizaci,
na jejich ziskavani, adaptaci a celkovou pé¢i o né. V neposledni fad¢ i na jejich

propousténi z organizace.

3.1 Personalni planovani v organizaci

Personédlni planovdni je vyznamnym nastrojem podnikového fizeni,
vychazi ze zaméru spolecnosti, kterd je dlouhodobé planovand. Podnikova strategie,
musi byt ¢asové sladéna s podnikovym planovanim. Personalni planovani, stanovuje
cile, pfedvida vyvoj, realizuje opatieni k zajisténi ukolu organizace s odpovidajici
pracovni silou.

Ukolem persondlniho utvaru je posuzovani zamyslenych zmén oblasti prace
a zaméstnanosti v organizaci. Novou technologii miizeme snizit potiebu pracovnikl
urcité profese a zvysit potiebu pracovnikli u jiné profese. Pozor, aby tyto zmény
nevyustili do obtizného vyjednavani s odbory o propousténi pracovniki, rekvalifikaci,
odménovani. Personalist¢ musi v€as posoudit situaci a navrhnout takova feSeni,
ktera by byla nejlep$i pro organizaci a jeji pracovniky. Persondlni uUtvar musi
respektovat jak zajmy organizace, také musi chranit pracovniky, posuzovat personalni
souvislosti zmén nejen z ¢isté ekonomického a technického hlediska, ale i z hlediska
pravniho a socialniho.! Také je potfeba zdiraznit, ze zalezitosti tykajici se prace
a pracovniki by mély byt soustfedény v jednom useku. Jen tak je totiz mozné
persondlni praci efektivné koordinovat a uplatiiovat jednotnou persondlni strategii

a personalni politiku organizace.2

1 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. 1. 0., 2010. s. 33

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsifené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. 1. 0., 2010. s. 33
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Pfedev§im musime urcit, jaké lidské zdroje bude organizace potiebovat
a kde je ziska.
Nemiizeme pocitat, ze pro plany lidskych zdroj, budou existovat dobfe vypracované
podnikové plany. Podnikova strategie miize byt nez promyslend, spiSe revolucni.

o v ’ Lo see ’ o v Iy, v 3
Mize byt fragmentarni, intuitivni a miize se utvaret postupné.

Schéma 1: Proces planovani lidskych zdroji

Podnikova strategie

A

A 4

Strategie zabezpecovani
lidskych zdrojt
A
A\ 4 A 4
Progndzy poptavky a Prognozy poptavky a Analyza pohybu
nabidky nabidky (fluktuace) pracovniku

Plany lidskych zdrojt

A 4
A

Zabezpecovani Flexibilita Stabilita

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing
a.s., 2002. s. 497

Ukoly a cile personalniho planovani je zajistit v soucasnosti i v budoucnosti
pracovni sily v potfebné kvantite, kvalité, optimalné motivované, flexibilni a pripravené
na zmeény, optimalné rozmisténé, ve spravny ¢as a s ptiméfenymi naklady.

Hlavnimi cili je zajistit dostatek potiebnych pracovnikil s poZadovanymi znalostmi
a dovednostmi. Zajistit vyuziti téchto pracovniki, kde se snazime zdjmy a predstavy

zamé&stnancu sladit se zaméry a cily podniku. A v neposledni fadé rozvoj pracovnika.

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing a.s.,
2002.s. 333
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Personalnimi plany jsou kvalitativni a kvantitativni. Vyjadiuji se tim firemni cile
Vv persondlni oblasti. V personalnich planech je dano, co ma byt provedeno a ¢eho ma
byt dosazeno v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroji za urcité obdobi a za jaky cas.
Byvaji sestavovany v souladu S personalni strategii a politikou. Planovanim lidskych
zdrojii ¢i persondlnim planovanim se rozumi soustavny proces pfedvidavého zjistovani
persondlni potfeby firmy a nasledného urcovani toho, nakolik a jak bude tato potieba
uspokojena.*

Je nutné znat cile a zdmér podniku, aby se mohlo napldnovat, kolik zaméstnancii bude
podnik potfebovat, ale i struktura a nédpli pracovnich mist. Popiipadé naplanovat
1 n¢jaka Skoleni ¢i vzdélavani pracovniki.

Ziskavani pracovnikd zavisi na trhu prace. Pracovniky mizeme mit z vnitinich nebo
z vn¢jsich zdrojii. Dilezité je proto znat strukturu zaméstnancl v podniku i mimo né¢j,
znat situaci v okoli i na trhu prace obecné, demografické, ekonomické a populaéni
vlivy.

Personélni plany mohou byt kratkodobé, ty jsou rocni, které jsou aktualizovany
kazdého ctvrtroku. Stfednédobé, jsou na tii roky, reaguji na zmény zpusobené
matefskymi dovolenymi, vojenskou sluzbu, vyufenim ucnd, realizaci vyrobnich
projekti aj. A dlouhodobé, ty jsou na vice, jak tfi roky, jsou malokdy pouzivané, spiSe
je bran jako doplnék podnikatelskych Gvah.’

M¢Eli bychom umét predvidat, kolik pracovniki budeme Vv podniku potieba,
s jakou kvalifikaci, ale také kde tyto pracovniky sehnat.

Proces ziskavani pracovniktl zacina, kdyz firma zjisti, ze potfebuje dalsiho pracovnika.
Musime si proto urit ukazatele, které nadm pomohou rozhodnout, kdy nového
pracovnika skutecné potiebujeme. Také je diilezité si jasn€ definovat parametry, ty ndm
mohou v dobé vypjatych vztahi na pracovisti, pomoci celou situaci odosobnit. Problém
je vSak v tom, jaké parametry zvolit za urcujici. K tomu ndm mohou pomoci pres¢asové
hodiny v daném oddéleni, plan na pfisti rok, ktery by mél umét pocitat s clovékem

a hodinami potiebnymi k zajisténi planovanych vynost ¢i zmény v obsazeni daného

4 BLAHA, Jiti, MATEICIUS Ale§, KANAKOVA Zdetika. Personalistika pro malé a stiedni firmy,
vydani prvni, vydalo nakladatelstvi. Brno: CP Books, a.s., 2005. s. 54
5 PORVICHOVA, Jana. Ekonomika a podnikéni na dlani, prvni vydani, vydalo nakladatelstvi. Olomouc:
Rubico, 2002. s. 52
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pracovisté. Coz je tieba vypovéd’, rodicovskéd a matefskéd zkracené tivazky, dlouhodobé
nemoci aj. Nastavenim téchto parametri by mélo byt pokud moZzno neménné.
Pokud by se museli ménit, tak jen velmi zfidka a za jasn¢ definovanych okolnosti,
pokud uz ke zméné dojde, mé€la by byt identické pro vSechna oddé€leni. Kazdy vedouci
by mél védét, ze pokud dojde k n&jaké takové situaci, méla by firma vypsat konkurz
na novou pracovni pozici.®

Nekteré firmy nemaji persondlni usek a vyuzivaji k tomu riizné personalni
agentury.
Vyhody vyuzivani externich sluzeb je mnoho, ale je tu také mnoho problémi.
Znatné procento firem vyuzivajicich externi sluzby neni spokojeno s vysledky.
Jeden z hlavnich divodu nastaval u firem, které vyuzivaly externi sluzeb za ucelem
sniZeni kratkodobych a rezijnich nékladii. Problémy spocivaly 1 v tom, Ze n¢které firmy,
prenesly nékteré ze svych klicovych ¢innosti na externi poskytovatele, ucelem bylo
ziskat kratkodobou vyhodu. Zatim bohuzel jen zjistily, ze je jejich dodavatelé nutili
platit vyssi sazby.’
Tyto externi agentury, 1 kdyz se snazi, neznaji zaméstnance a chod organizace tak,
jako ti, co jsou kazdy den v podniku pfitomni.
Proto pokud nema organizace personalni isek a jedna se o mens$i podnik, je lepsi,

kdyz si personalni zalezitosti organizace vyfizuje sama.

3.1.1 Planovani po¢tu pracovniku

Planovani poctu pracovnikli zélezi vzdy na typu organizace. Zalezi hodné
na tom, co zaméstnavatel od zaméstnance vlastné ocekava. Co vSe chce, aby splitoval.
Zaméstnavani nevhodnych pracovnikii zpravidla vyvolava fadu problémil. Nevyuziva
se jejich pracovni schopnost, neplnéni kvalifikaénich pozadavkii pracovnich mist,

nedostateCny pracovni vykon at’ uz zpohledu mnozstvi nebo kvality. Nebo také

®NITANA s. 1. 0. Ziskévdni pracovnikii jako proces [online]. © 2010-2011 [cit. 2015-01-20]. Dostupné z:
http://www.businessvize.cz/obsazovani-pozic/ziskavani-pracovniku-jako-proces

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing a.s.,
2002.s.97
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nezadouci pracovni chovani, pti kterém nedodrzuje pracovnik pracovni dobu, absence,
rozkradani, zneuzivani podnikovych prostiedkli pro soukromé ucely a préaci na ¢erno,
konkurovani zaméstnavateli aj., dale to mize byt nespokojenost zakaznikt, konflikty
mezi pracovniky a vedenim i pracovniky navzajem, zhorSovani pracovni moralky
vV podniku a podnikové kultury, vysokou fluktuaci v disledku rezignaci pracovnikt
i v ditsledku jejich Gast&jsiho propousténi podnikem.®

Podcenovani potteby personalniho planovani nebo $patné planovani, mohou mit
pro organizaci velmi nepiiznivé disledky. CimZ jsou, personalni innosti postradaji
koncepci, které se provadéji zpravidla jako reakce na néjakou vzniklou potiebu nebo
problém, misto s piedstihem. Cést pracovnich mist miZe ziistat neobsazenych,
1 kdyz teba jen na n¢jakou dobu, pohyb pracovnikl v ramci organizace byva nahodily,
Spatné€ se vyuzivaji vnitini zdroje pokryvani volnych pracovnich mist, pracovnici maji
nedostate¢nou predstavu o své budoucnosti a 0o svém osobnim rozvoji a své kariéfe,
takze ti, ktefi jsou schopnéjsi a ambici6zngjsi, Casto davaji ptrednost odchodu
do organizaci, kde je jejich osobni perSpektiva jasnéjéi.9
Organizace si musi v prvni fadé¢ ud¢lat koncept, kolik zaméstnancli a na co bude
potfebovat. Samozifejm¢ to musi brat i podle toho, jakou mzdu si mize dovolit
zameéstnanci dat. Jaky ma finan¢ni kapital urcen pro zaméstnance.
Déle si organizace musi uvédomit, zda bude ¢innost organizovat pies den ¢i vecer a brat
ohledy na no¢ni pfiplatky.
Také se musime zaméfit na profil pracovnika, jeho schopnosti a charakteristické

vlastnosti.

V procesu personalniho planovani je nezbytné nutné si odpovédét na nasledujici
otazky:

Jaké pracovniky bude podnik potiebovat? Kolik pracovniki a S jakymi
kvalifikacnimi dovednostmi bude potiebovat? Kdy bude tyto pracovniky potiebovat?

Kolik z nich pracuje v podniku jiz v sou¢asné dob&? Jak by mél podnik fesit rozdil mezi

8 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich, Druhé, piepracované a doplnéné vydani,
vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing a.s., 2003. s. 41

9 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. r. 0., 2010. s. 94
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potiebou stanovenou v prvnich dvou otdzkach a mnozstvim, které uz nyni mé pro plnéni
budoucich tkoli k dispozici? Bude-li ke splnéni vyty¢enych podnikovych ukola
zapotiebi dodatecné lidské prace, jak se tato potfeba pokryje? Bude mozné pokryt tuto
dodate¢nou potiebu prace odhalenim rezerv uvnit podniku, nebo bude nezbytné ziskat
dodatecné pracovniky na trhu prace? Jak bude podnik feSit problém piipadného
ptebytku pracovnikti? Jak bude probihat pohyb pracovnikl uvnitt podniku. Jaké zmény
pravdépodobné nastanou na trhu prace a jaké budou mit dusledky pro formovéani
podnikové sily?10

Pti planovani poctu pracovnikli miizeme vyuzit riizné metody, nebo je miizeme i rtizné
ty méné ndkladné a narocné. Mezi nejznaméjsi a nejvice pouzivané patii Delfska
metoda. Ddle mame Kaskddovou metodu, Metoda manazerskych odhadii, Metoda
zalozend na analyze vyvojovych trendii a Metoda zalozena na analyze poméru mezi

zabezpecovanou praci a poctem pracovnikd.

Delfska metoda:

Skupina expertd se snazi dosahnout schody v nazorech na budouci vyvoj vsech
faktort, které by mohli ovlivnit, budouci potiebu pracovniki v dané organizaci.
Hlavnim u této metody je, odhadnout budouci potfeby pracovniki, na zaklad¢ nazort
téchto expertt, ktefi jsou nezavisli.™*

Organizace musi témto expertim poskytnout co nejvice podkladl, aby si mohla o dané

situaci udélat obrazek.

Kaskadova metoda:
Ukoly Vv organizaci, jsou rozepisovany na stale niz8§i organizani urovné.

Cely proces konci na nejnizsi organizacni tirovni a na nejniz§im vedoucim pracovniku,

10 KOUBEK, Josef. Persondlini prace v malych podnicich, Druhé, prepracované a doplnéné vydani,
vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing, a.s., 2003. s. 53
11 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zdklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. r. 0., 2010. s. 103
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coz muze byt tieba mistr. Vedouci pracovnik musi byt schopny, dokazat odhadnout,

jaké pracovniky bude ke spln&ni tikoli potiebovat a kdy je bude potiebovat.™

Metoda manaZerskych odhadii:

Do které jsou zapojeni vSichni vedouci pracovnici organizace. Manazeti
na zakladé svych znalosti a zkuSenosti odhaduji budouci potiebu pracovniku.
Odhady miizou zadit na nejvyssi arovni fizeni a postupovat smérem k nejniz$i urovni,

i . sl . , 13
pticemz odhady jsou postupné stale pfipominkovany a upravovany.
Také mtizeme zvolit obraceny postup, od nejnizsi urovné k vyssi ¢i je rizné kombinovat

podle potieby.

Metoda zaloZena na analyze vyvojovych trendii:

Je to pokus o kvantitativné urcitéjsi vyjadieni perspektivni potieby pracovnikii
podniku. Problémem je, Ze je ptilis mnoho faktort, které potiebu pracovnikl ovliviiuji.
Proto usilujeme o vybér, pokud mozno jediného rozhodujiciho faktoru, ktery nejvice
ovliviiuje potiebu pracovnikl. Nejcastéji na pracovni silu. Pokud takovy faktor mame,
zkouma se jeho dosavadni vyvoj v poméru a K poétu pracovnikti podniku. Extrapolace

tohoto poméru je zakladem pro odhad potiebného poétu pracovniki.**

Metoda zaloZena na analyze poméru mezi zabezpecovanou praci a poctem
pracovnikii:

Metoda zaloZzend na analyze poméru mezi zabezpeCovanou praci a poctem
pracovniki, pouziva se hlavné tam, kde jde o n&jakou obsluhu lidi, jako je zdravotnictvi
nebo Skolstvi.

Vychézi ztakzvaného idealniho poctu, napt. poctu Z4kl ptipadajicich na jednoho

ucitele, poCtu pacientii piipadajicich na jednoho I¢kate ¢i zdravotni sestru aj.

12 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zdklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. 1. 0., 2010. s. 105

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zdklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsivené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. 1. 0., 2010. s. 105

14 TOTH, Daniel. Persondini management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 57
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Druhym vstupem je odhad poc¢tu zaka ¢i pacientti. Na zakladeé téchto udajui se odhaduje

s et 1 vo ; 15
potiebny pocet ucitell, 1¢kait ¢i zdravotnich sester.

Také si musime uvédomit, zda budeme néjaké zaméstnance propoustét,
jestli jsme se vSemi spokojeny. Jestli ndhodou nebudeme néjakou pozici rusit a jinou
zase vytvaret. Jestli budeme zaméstnance pfijimat spiSe z vnéjSich zdroji ¢i dame
piednost zdrojim vnitinim. M¢li bychom se také zaméfit na to, jakou skupinu lidi
chceme ptfijmout, jestli spisSe mladsi lidi, ¢i lidi, spiSe s vétsi zkuSenosti. VSe zalezi dost
na vyvoji trhu prace, ktery ndm prozradi, jakou mame konkurenci.

Toto planovani neni jednoduché, ale je to nutné. Ze zacatku si mize podnik vzit vice
zaméstnancl, nez ve skuteCnosti potifebuje a pak je ve zkuSebni dobé propustit.
Musi, ale uvazovat ekonomicky a také pfemyslet nad tim, jestli si mize vice lidi,
aby si ozkousSel jejich dovednosti dovolit. Je lepsi dopifedu zaméstnance informovat,
ze na danou pozici jsou tieba dva uchazeCi a ze po urcit¢ dobé bude rozhodnuto,

ktery uchazec¢ na dané pozici uspél a ktery ne.

3.2.1 Organizaéni struktura podniku

Existuje mnoho zpisobi, jak rozlozit povinnosti a organizaci prace ve firmé.
Kazdd z organiza¢nich struktur je pfitom vhodnd pro jiny typ firmy a kazdd ma
své uplatnéni. Firma se pfirozené béhem doby méni, méni se jeji portfolio produktt
a sluzeb, pocet pracovniki, jejich zkuSenosti. Je dilezité, aby se vSechny tyto zmény
objevily 1 ve zplsobu fizeni a organizace prace vramci firmy. Tim nejcastéjSim
divodem pro zménu organizacni struktury mize byt rist poctu zaméstnanci.
Zatazovani pracovnikti do funkci provadi personalni oddéleni a vedouci pracovnici.
Diky organizacnim strukturdm je moznost efektivni ¢innost organizace. Je zde moznost
sledovat proces organizace a jeho vyuziti zdroji. Odpovédnost jednotlivce a jeho

kompetence viici ostatnim slozkdm organizace.

15 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. 1. 0., 2010. s. 108

19



Vybrani spravné organizacni struktury zavisi na rozpéti managementu a pocet
organizacnich urovnich. V kazdém podniku, je nutné urcit, kolik mize mit nadfizeny
podfizenych.

Organizacni struktury mame ploché a strmé. Ploché organizacni struktury
se vyskytuji v organizacich s mensim poctem zaméstnancii. Maji jednoho nadtizeného,
ktery fidi své podiizené. U strmé organizacni struktury, je také jeden nadfizeny,
ale ten dava cast svych povinnosti na své podfizené, kteti je predavaji zase svym
podiizenym.

Neékteré organizace maji Stihlou organizacni strukturu. Coz je, ze mezi fadovymi
pracovniky a hlavnim vedenim je mnoho trovni, takze vedouci pracovnik ma mensi
pocet podfizenych. Sirokd organizagni struktura vyznacuje malym poétem trovni,
vétSinou tfemi nebo Ctyfmi. Pii velkém poctu pracovnikd, jsou tito pracovnici podiizeni
jednotlivym vedoucim. Organizace se Stihlou organizacni strukturou je tieba armada
nebo statni ¢i vyrobni organizace. Jde to tam od generalniho feditele pies feditele divizi,
vedouci vyrobnich stiedisek, dilovedouci a mistry az po fadové délniky, je zde nékolik
urovni. Ptiklad Siroké organizaéni struktury je napiiklad univerzitni fakulta, kde d¢kan
fidi n&kolik vedoucich kateder, kterym jsou podtizeni jednotlivi pedagogové.'®

Dale se organiza¢ni struktury déli na Liniové organizaéni struktury, Stibni organiza¢ni
struktury, Kombinované organiza¢ni struktury (liniové $tabni organiza¢ni struktury),
Funkéni organizacni struktury, Vyrobkové organiza¢ni struktury, Ostatni ucelové
organizacni struktury (Divizni organizacni struktury, Vyrobkové divizni organizacni
struktury, Hybridni organizaéni struktury, Projektové organizacni struktury, Teritorialni
divizni struktury, Divizni organizaéni struktura podle zakazniki).

NiZe jsou popsany a nékteré 1 nakresleny organiza¢ni struktury podniku.

Organizacni struktura liniova:
Patfi mezi ploché organizaéni struktury, patii mezi jednoduss$i formy

organizovani, je typicka pro vyvoj malého podniku (do padesiti zaméstnanci).

16 BELOHLAVEK, Jiti. KOSTAN, Pavol., SULER, Oldfich. Management, prvni vyddni, vydalo
nakladatelstvi. Olomouc: Rubico, 2001. 116 s.
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Vedouci je jen jeden a ma pod sebou veskeré své podiizené. Jsou zde jasné definované

kompetence a zodpovédnost.

Schéma 2: Organizaéni struktura liniova

Vedeni spole¢nosti

\ 4 \ 4 A 4

Podrizeny 1 Podrizeny 2 Podrizeny 3

Zdroj: vlastni nakres

Stabni organizaéni struktura:

Stab plni pfedevsim poradni funkci. Jsou dva druhy Stabu, osobni §tab liniovych
vedoucich (asistentka, sekretarka, poradci) a odborny ¢i funkéni §tab (vykonavajici
nepiijemné fizeni). Stabni skupina se sklada z riznych specialistii nejriizngjsich obort

(ekonomy, techniky, ucetnimi, personalisty)

Liniové $tabni organizacni struktura:

Jsou to nejCastéjsi organizaéni struktury. Je to kombinace liniové a funkcionalni
organizaéni struktury. Stab dohliZi, aby byly dodrzovany odborné ¢innosti a podnikové
funkce. Vede organizaci, ale nefidi ji. Mohou byt liniové nebo vice liniové.

/4

Schéma 3: Liniové §tabni organizac¢ni struktura

Vedeni spole¢nosti

> Stab

\ 4 VL \ 4

Podfizeny 1 Podfrizeny 2 PodFizeny 3

Zdroj: vlastni nakres

21



Funk¢ni organizaéni struktura:

Organizacéni struktura se vytvaii podle funkci. Je to nejcastéjsi zptisob pouzivany
pro organizovani Cinnosti. Vyskytuje se témét v kazdém podniku na néjaké trovni
organizace. Je to zpusob, kdy vyznam zakladnich ¢innosti, bude zabezpecena
vrcholovym managerem. Respekt principu pracovni specializace. Usnadnéni
zapracovanosti pracovnikl. LepSi rozvoj pracovnika. Je zde, ale pomalejsi pribéh
rozhodovani, mensi inovace napadl, Spatna komunikace mezi ostatnimi utvary

(izolovanost).

Schéma 4: Funkéni organizacni struktura

Vedeni spole¢nosti

A 4 v A 4 v
Marketingovy
usek

Rozvoj a vyzkum VWrobni lsek Finanéni tsek

Zdroj: vlastni nakres

Divizni organizacni struktura:
Organizacni struktura se vytvaii podle samostatnych divizi, také mizou byt

tvofeny podle grafického umisténi, podle typu zédkaznika. Kazda divize ma své useky.

4

a operativnéjsi.

Schéma 5: Divizni organizac¢ni struktura

Generalni reditel

A 4

Asistentka

y

y

\ 4

Reditel divize Cechy

Reditel divize Plzen

Reditel divize Morava

Zdroj: vlastni nakres
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,»Organizovani muze byt efektivni jen tehdy, kdyz prizpiisobuje ménici se situaci
nejen operativni pridelovani ukoli, ale i organizacni schéma a definovani kompetenci

V organizacnim iédu organizace.«!’

3.2.2 Tvorba a popis pracovnich mist

Tvorba a popis pracovnich mist je hlavné proto, abychom védéli povinnosti
svych zaméstnancti v zavislosti na pfisluSnou pozici, za co je zodpovédny, jestli je jeho
plat ve srovnani s praci jiného zaméstnance adekvatni. Pii definovani pozadavkil
zaméstnancll klademe diraz na kompetence, které ptestavuji souhrn dovednosti,
schopnosti, postoji a hodnot, jez se pro danou pozici jevi jako optimalni. Moderni,
presny a spolehlivy systém popisu pracovnich mist umoznuje manazerim,
personalistim a HR specialistim [épe pracovat s lidmi, efektivnéji je hodnotit ¢i 1épe
vytvaret jejich kariérové a rozvojové plany.

Popis pracovniho mista je faze procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Je to dulezity dokument pro zaméstnance, ktery byl piijat, mize byt podkladem pro jeho
zapracovani a adaptaci, pro jeho vzdélani a rozvoj i pro jeho pracovni hodnoceni.

Popis pracovniho mista je dobry i pro potencialni uchazece o zaméstnani, vidi na ném
jak pozadavky, tak 1 odmény. Ma to znacny vyznam pro ptedstavu uchazeci,
diky némuz se mohou o pracovni misto uchazet. Pokud je pro n¢ na zaklad€ popisu
atraktivni a citi se na n€, budou se o n¢ uchéazet. Nebo naopak se na danou pozici neciti,
neni to, ptesné to, co hledaji, nebo pro co podle svého minéni maji piedpoklady,

s r 1 ¥ P v o1z ’ ror
tak se o pozici uchazet nebudou:“*® Ve zaleZi na kazdém z nés, na co se citime.

Popis pracovniho mista:
Nézev funkce, ucel pracovniho mista, plat na dané pracovni misto,

kdo bude ptfimy nadfizeny, kolik bude mit podfizenych, vztahy k dalSim pracovnim

17 HANDLIR, Jiti.. Management pro stiedni a vyssi odborné $koly, vydani prvni, vydalo nakladatelstvi.
Praha: Computer Press, 1998. s. 156
18 BELOHLAVEK, Jiti. KOSTAN, Pavol., SULER, Oldfich. Management, prvni vyddni, vydalo
nakladatelstvi. Olomouc: Rubico, 2001.s. 113
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mistim v organizaci a mimo ni, popis povinnosti na pracovnim misté, za co bude mit
odpovédnost, jaké bude mit pravomoci, koho bude zastupovat, kdo ho bude zastupovat,
co od daného mista ocekavame, jaké vysledky, ptedpisy a zakony na pozici,
interni ptedpisy, prostiedky a zafizeni k praci, pracovni podminky a ptipadna rizika

prace.

Déle si musime pfipravit seznam, co vSe by na$ kandidat na pozici m¢l umét,
jaké by m¢l mit vzdélani, praxi.
Pokud se uz rozhodneme pro dal§iho zaméstnance, musime zvazit, zda ho opravdu
pottebujeme, jestli nemiizeme tuto praci rozhodit mezi ostatni zaméstnance, jestli mame
k dispozici pro zaméstnance odpovidajici platové ohodnoceni.
Pfi sestavovani pracovnich mist je tfeba vytvofit profil daného pracovniho mista.
Kpopisu musi dojit jest¢ pred zahajenim procesu ziskavani zaméstnancd,
protoze jen tak muzeme pochopit a tim i stanovit pozadavky pracovniho mista na
uchazece a zjistit zmény, ke kterym doSlo od doby, kdy bylo misto naposledy
obsazovano. Na zaklad¢ tohoto popisu se vytvoii odpovidajici dokumenty,
které jiz podrobné stanovuji dovednosti a vlastnosti pozadované na dané pracovni
misto. Tyto dokumenty jsou podkladem pro rozpoznani a rozhodnuti o pouziti

IR PRI r s 1o 1o X v ol
odpovidajicich metod ziskavéni a vyb&ru zaméstnanci™

3.2.3 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniku

Pracovnici jsou dulezitou soucasti pro rozvoj firmy a jeji prosperitu.
Proto se management musi kvalitné zajimat o volné pracovni sily, pfipadné si firmy
zajisti vlastni pracovni sily.

Volba metod ziskavani pracovnikll zavisi na tom, zda se rozhodneme ziskavat
pracovniky z vnitfnich ¢i vnéjSich zdrojl, jaké jsou pozadavky pracovniho mista

na pracovnika, jakd je situace na trhu price, zejména na lokalnim trhu préce,

19 BLAHA, Jiti, MATEICIUS Ale§, KANAKOVA Zdetika. Personalistika pro malé a stiedni firmy,
vydani prvni, vydalo nakladatelstvi. Brno: CP Books, a.s., 2005. s. 114
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kolik mizeme vynalozit prostiedkii na ziskani pracovnikii a jak rychle potiebujeme
pokryt pracovni mista. Metod ziskdvani pracovniki je celd fada.

Pfi sestavovani inzerati by se firma méla vyvarovat formulacim ohledné, véku, stavu
potencionalniho uchazece, jelikoz by se jednalo o diskriminaci. Plan ziskdvani
pracovnikd, by mél byt koordinovan s planovanym rozvojem organizace, jeho
rozsifenim plisobnosti firmy, ale i podle zakézek. Také musime brat ohled ke stavajicim
pracovnikiim, aby i pfi nemoci ¢i nahlému odchodu, neutrpél béh ﬁrmy.20

Proces ziskavani pracovniku je identifikace potifeby =ziskani pracovnika,
popis a specifikace pracovniho mista, zvazeni, zda dané¢ho pracovnika potfebujeme,
obsazeni mista z vnitinich ¢i z vné&jSich zdroji, volba dokumentu pozadovanych
od uchazec¢u, formulace a uvetejnéni nabidky zaméstnani, shromazdovanim dokumentu
od uchazect a jejich vyhodnoceni, sestaveni seznamu uchazec¢li pozvanych na vybérové
fizeni.

Hlavnimi zdroji pracovnikii jsou cerstvi absolventi Skol, klienti uradd prace,
klienti rGznych persondlnich spolecnosti, zaméstnanci ptechazejici z jinych firem,
vlastni zamé&stnanci, pfeveleni na jinou pracovni pozici

Metody jak ziskat nového pracovnika je mistni vyvéska, nabidka pies ufad prace,
personalni agentury, job servery, inzerce v tisku, vetejna inzerce, kooperace se Skolami,
veletrhy pracovnich ptilezitosti, spoluprace s profesnimi komorami, inzerce na
internetu.

Organizace ma k dispozici pti obsazovani pracovnich mist vnitini zdroje, to jsou
pracovnici uvnitf organizace a vnéjsi zdroje to jsou pracovnici mimo organizaci.
Obsazeni pracovniho mista z vnitfnich nebo z wvnéjSich zdroji méa své vyhody
a nevyhody. Mezi vnitini zdroje patii pracovnici na ruSenych pracovnich mistech,
pracovnici s piedpoklady k postupu, zeny na matefské dovolené a pracovnici
s pracovnim pomeérem na dobu urCitou. Vyhody pro obsazeni pracovniho mista
z vnitinich zdrojii jsou, znalost pracovnika, pracovnik znd podnikové prostredi
a spolupracovniky, ma moZznost pracovniho postupu, nizké naklady na proces ziskavani
pracovnikd, rychlé obsazeni mista. Nevyhody pro obsazeni pracovniho mista z vnitinich

zdroji jsou, omezené moznosti vybéru, projevujici se zatizeni znalosti prostiedi, rivalita

20 GIGANET s.r.o. Personalistika- ziskdvdni pracovnikii [online]. © 2001-2006 [cit. 2015-01-30].
Dostupné z: http://ireferaty.cz/305/4412/Personalistika---ziskavani-pracovniku
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kolegli, nepfijeti byvalého spolupracovnika jako vedouciho, naklady na vzdélani
vzhledem k nedostate¢né kvalifikaci.

Mezi vnéjsi zdroje patii uchazeCi na trhu prace, absolventi, pracovnici jinych
organizaci, které oslovila nabidka, dtichodci, studenti a zahrani¢ni pracovnici. Vyhody
pro obsazeni pracovniho mista z vnéjSich zdroji jsou, $ir$i moznost vybéru, vybrat
uchazece s odpovidajici kvalifikaci, nezatizenost prostredi, vysoké pracovni nasazeni,
know-how (znalost, informovanost, zkuSenosti ziskanych béhem dlouholeté praxe
na danou pozici). Nevyhody pro obsazeni pracovniho mista z vnéjSich zdroja jsou,
vys$si ndklady na vyhledavani pracovnikd, delsi ¢as na obsazeni mista, ¢as na pracovni
a socialni adaptaci, riziko nespravné volby.

Také miZeme vyuzivat externi agentury, které nam pomohou ziskat nové

zameéstnance.
Vétsina agentur se zaméfuje na ziskani pracovnikd pro sekretarskou a administrativni
praci. Jsou rychlé, efektivni, ale drahé. Agentury si uctuji az 15 i vice procent ro¢niho
platu na obsazovaném pracovnim mist¢ béhem prvniho roku zaméstnani. Mnohem
levngjsi je, kdyz zadame inzerat, zejména pokud je nabidka pracovnich sil vétsi nez
poptavka po nich. Najit totiz agenturu, Gctujici si méné penéz, a aby vyhovovala
organizaci, d4 hodng prace.?

Na zaklad¢ =zaslaného zZivotopisu, zaméstnavatel vybere uchazece,
ktefi se pro danou pozici hodi nejvice. V dne$ni dobé lze oc¢ekavat, ze zivotopist firma
dostane celkem dost, tudiz si firma urc¢i kritéria, kterd kdyz dany uchaze¢ nebude
spliovat, tak ho ani na pohovor zvat nebude.

Musime se hlavné vyhnout nadhodnoceni pozadované kvalifikace a schopnosti
pracovnika. Je pfirozené, zadat to nejlepsi, ale stanovit si nerealisticky vysoké
pozadavky na uchazece zvySuje problémy s jejich ptfilakanim a vede k nespokojenosti
mezi témi, kteti byli vybrani, protoze ti pak zjistuji, Ze se jejich talent a schopnosti
nevyuzivaji. Naopak podhodnoceni téchto pozadavkii, mize byt stejné¢ nebezpecné.

Nejlepsi je rozliSovat pozadavky, které jsou podstatné, a témi které jsou 7adouci.«?

21 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing a.s.,
2002. s. 364

22 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zdklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. 1. 0., 2010. s. 97
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Uchazecim, které zaméstnavatele nezaujali, zasle personalista dopis, ze dekuji,
ale pro danou pozici nejsou vhodni ¢i muzou byt i piekvalifikovani, coz se v dnesni
dobé stava také docela casto.

Vybrané uchazeCe pozve na pohovor. U vétSiny firem provadi pohovor
personalista, samoziejmé zaleZzi, 0 jakou pozici se jedna, pokud by se jednalo o né&jakou
vys$$i funkci, €i je to firma, kterd je menSi je pfitomen i zaméstnavatel
(feditel spole¢nosti).

Vybér pracovnika by mél probihat na zakladé¢ pracovni zplsobilosti uchazece.
Pii vybérovych pohovorech, by se mélo uchaze¢i davat najevo, ze si organizace jeho
zajmu vazi, nemél by se nechat zbyte¢né cekat a nemélo by se ptat na otdzky,

které by se ho mohly dotknout?

Pted pohovorem by si mél tazatel ptipravit par otazek,
na které se bude v prib¢hu pohovoru tazat.

Otazky by se méli pokladat pratelskym zptsobem a ne piili§ rychle. Zadatel by mél mit
dostatek casu, aby mohl prevypravét svij pribéh. I kdyz mame naplanované dalsi
pohovory ¢i jinou praci, nemé¢li bychom zadatele nutit, aby co nejrychleji piesel
K hlavnim bodim pohovoru, nebot’ by vedouci pracovnik ¢i personalista mohl piijit
o tfadu dulezitych a podstatnych detaild. Otazky by méli byt kladeny pfirozeng.
Pouzivanim dotazniku nebo seznamu otazek miizete zaméfit svou pozornost
na podstatné véci, které by mély byt feeny v prubéhu pohovoru. Neni dobré omezovat
se pouze na pfedem pfipravené otazky, zmenSime si tim totiz pribéh pohovoru.
Personalista v prib&éhu pohovoru musi byt ostrazity a spontanni. M&l by umét na vse,

v ;17 C 1w . 24
co uchazec povida reagovat klidné a pohotové.

Assessment centre:

Je to metoda, kterd slouzi k posuzovani a hodnoceni lidi. Zékladnim znakem
je ptitomnost skupiny ucastnikii a skupiny hodnotitelti véetn¢ budouciho nadtizeného,
ktefi G€astniky posuzuji. Jde o hodnoceni pouze jednoho kandidata, za pfitomnosti vice
hodnotiteld. Je to soubor raznych technik, které umoznuji presné ty charakteristiky,

které  potiebujeme. Touto  metodou se oveéfuji  socidlni  dovednosti

23 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zdaklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. r. 0., 2010. s. 161
24 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 251
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(prezentacni dovednost, spoluprdce vtymu, manazerské dovednosti, prodejni
dovednosti aj.)

Kromeé socialnich dovednosti se tato metoda zaméiuje na jazykové znalosti ¢i posouzeni
osobnosti vSeobecné. NejCastéji je vyuzivan pro hodnoceni kandidati na pracovni
pozice.”® Vyhodou je komplexnost, mnohostrannost hodnoceni, flexibilita nastroje
hodnoceni, uceni se a zpétna vazba. Nevyhodou je Casova naro¢nost a financni

narocnost.

Dulezité¢ je vybrat spravného uchazece na danou pozici. Svym rozhodnutim
si nemizeme byt nikdy jisti, ale mtizeme udélat spousty krokti, abychom vybrali toho
pravého. V prvni fad€ si vyhodnotime, jaky uchaze¢ spliluje nejvice pozadavki,
které pro pozici potiebujeme. Nesmime zapominat, ani na to, jaky je uchaze¢ povahou
a pokud je to n¢jaka vyssi pozice, tak jestli umi dobfe jednat a vést lidi. V neposledni
rad¢ zalezi 1 na tom, jaky na nas udélal uchazec celkovy dojem.

Podstata spo¢ivd v porovnani vlastnosti a ptfedpokladii uchazece s naroky prace,
kterou bude vykondvat. Musime posoudit piedpoklady uchazece, schopnosti uchazece
dostat pozadavkiim a narokiim pracovniho mista. Na zaklad¢ toho se rozhodnout,
jaky uchaze¢ je pro dané misto nejvhodng;jsi.?®

Pokud uz béhem dne vime, kdo by na danou pozici byl idedlni kandidat, ten den
uchazeci védét nedavame. Ideélni je tak dva dny po pohovoru.

Nejprve nového pracovnika sezndmime s podnikem, do kterého nastoupil.
VétSinou se to stane jiz u pohovoru, kde se ptame uchazece, pro¢ si vybral tuto firmu
a pak mu 1 my néco o firmé¢ povime. Dile seznamime pracovnika s pozici,
na které nastupuje a predstavime ho kolegiim, popiipadé i jeho podiizenym. Rekneme
mu, jak si pfedstavujeme pribéh zauceni na pozici, jeho povinnosti, plat, odménovani,
pracovni dobu, piescasy, zkusebni dobu, socialni sluzby, aj.

Pracovni a socialni adaptace vyzaduje hodné Casu a trpélivosti. Nemtizeme podceniovat
ani adaptaci pracovniku, ktefi jiz v podniku pracovali nebo pracuji. Proto je dobré
vytvofit systém fizeni adaptacnich procesi. Procesy adaptace a mira jejich GspéSnosti

maji znacny vyznam pro pracovniky. K jejich vykonané préci, k pracovni skuping,

25 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 255
26 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vyddni, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 272
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k podniku a jeho kultufe, to vSe se promita do vysledkd prace a vykonnosti
pracovniki.?’
Pracovnik travi na pracovisti spoustu ¢asu, proto vztahy mezi ostatnimi pracovniky jsou
hodn¢ dulezité. Na pracovisti je moznost navazovat kratkodoba ¢i dlouhodoba
ptatelstvi, partnerské ¢i obchodni vztahy. Mizeme zde ziskat i spousty kontakti,
které ndm mizou v zZivoté¢ hodné pomoci. Moznost navazovat socialni vztahy ma kazdy
&lovek, ale kolik jich kdo ziska je na kazdém z nas.”®

Pracovnik se seznamuje se svou funkci v pribéhu procesu podniku. ZkuSebni
doba je tfi mésice, behem které jak pracovnik, ktery tieba zjisti, Ze na danou pozici
nestaci, ¢i zaméstnavatel, ktery neni spokojen s plnénim jeho funkce, tak mtze kterakoli
ze stran pracovni pomé&r ukoncit bez udani divodu.
I kdyz ani jeden pracovni pomér nezrusi, mize si zaméstnavatel pii podpisu smlouvy
stanovit, ze da zaméstnavateli smlouvu ne na dobu neuréitou, ale na dobu uréitou,
ktera se Casto dava na rok, aby mohl zaméstnance lépe poznat a rozhodnout se,
zda je pro jeho podnik piinosem. Tato smlouva na uréitou dobu, se dava i vtom

ptipadé, pokud firma potiebuje zaméstnance jen na chvili, ¢i jako ndhradu za matefskou

dovolenou, nebo za né¢koho, kdo je dlouhodob¢ nemocen.

3.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pracovniky vzdé€lavame pribézné béhem jeho celé pracovni kariéry.
Zalezi, jakou pozici vykonavaji, podle toho pak volime jeho vzdé€lavani a pribézné
doskolovani ohledn¢ jeho pozice, aby co nejvice svou praci ovladali. Je to vse z divodu
toho, Ze organizace se musi potykat s mnoha vn&j$Simi vlivy, které musi zvladat.
Lidé v organizaci musi pfizplsobit své dovednosti a schopnosti, aby dand firma
ve svém oboru, co nejvice vynikala oproti konkurenci.

Cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci dosdhnout jejich cili pomoci

zhodnocenti jejich zaméstnancti. Organizace musi investovat do lidi za ucelem dosazeni

27 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 292
28 VYBIRAL, Zden&k. Psychologie komunikace. 1. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Portal, 2000. s.
33
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jejich lepsiho vykonu a co nejlépe vyuZivat jejich prirozené schopnosti.?

Schopnosti, které pracovnici ziskavaji, souc¢asné posiluje i jejich hodnotu na trhu prace.
Béhem vzdélavani ¢loveék ziskava nejen dovednosti a schopnosti, ale méni se i jeho
postoje K situaci, kterd mtize nastat. Clovék se vzdélava cely Zivot at’ uZ v zamé&stnani

¢i v zivots.

Harrisonova rozliSuje ¢tyri typy vzdélavani:

Instrumentalni vzdélavani, vede pracovniky K lepSimu vykonu prace, které jim
usnadiiuje jejich vzdélavani. Poznévaci vzdélavani, sleduje zlepSeni znalosti a lepsi
pochopeni véci. Citové vzdélavani, které formuje postoje a pocity. Sebereflektujici
vzdélavani, umoznuje nové uhly pohledu, mySleni a chovani a v disledku toho

‘s ; . 30
se vytvaii nové znalosti.

Na efektivitu vzdélavani pracovnikti ptisobi mnoho faktord. Nekteré jsou
na stran¢ pracovnikil, jiné jsou na stran¢ organizace a vedoucich pracovnikl a dalsi
na stran¢ Skolitele. Na pracovniky mé nejvétsi vliv motivace ke vzdélani, diky niz
predpokladame jejich aktivitu ke vzdélani. Organizace i vedouci pracovnici by méli
pracovniky podporovat ke vzdélani. Pomoct jim vytvoftit pidu pro vzdélani. Organizace
by méla umozilovat pracovnikiim ti€ast na vzdélani a méla by byt poskytnuta pozitivni
zpétna vazba. Lidé, ktefi rozviji pracovniky, jsou velmi dilezitym ¢lankem v jejich
rozvoji, jejich profesionalita a schopnost zohlediovat potieby ucastnikti vzdélavani maji
vliv na efektivitu vzdélavani.®* Kazdy skolitel je jiny a kazdy dava pracovnikovi jiné

znalosti a pfedava jiné zkuSenosti v situacich, které sam Skolitel zazil.

V zajmu efektivnosti vzdélavani musi byt splnéno deset podminek:
o Ugastnici musi byt motivovéani ke vzd&lani. Méli by si uvédomit, Ze své znalosti

musi zlepsit, aby svou praci mohli vykonavat lépe

29 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing
a.s., 1997.s. 527

30 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prace, vydalo nakladatelstvi. Praha:
Grada Publishing,a.s., 2010. s. 169

31 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti, vydalo nakladatelstvi. Praha: Mowshe s.r.0., 2007. s.
139
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Pro ucastniky by mély byt stanoveny normy vykonu. Museji mit jasné cile
a normy, které pro n¢ budou pfijatelné. Na zéklad¢ nich bude mozno posoudit
jejich pokrok

Ugastnici potiebuji peélivé vedeni. Museji byt spravné orientovany a znat
odezvu na to, jak si vedou. Spravné motivovani Gcastnici si sice vysta¢i sami,
ale podpora skolitele neni na Skodu. V pfipadé potieby, by mél Skolitel
I pomoci.

Ucastnici by méli mit pocit uspokojeni. Mit radost, Ze jsou vzdélan&jsi,
ze jsou schopni se ucit, 1 kdyz budou horsi podminky.

Brat uceni jako aktivni, nikoliv pasivni proces. Je tieba, aby skolené osoby byly
zapojovany do prace se Skolitelem, se spolutcastniky Skoleni, ale i do vytvaieni

vzdélavaciho programu.

Je tfeba pouzivat vhodné metody Skoleni. Museji je pouzivat v souladu
S potfebami prace, na zakladé pracovniho mista, jedince, ale i skupiny
Vv organizaci

Metody vzdélavani by se mély ménit, aby nebyli pro Gcastniky pfili§ nudné.
Cim vic se jich pouZivé, tim je to pro ucastnika zajimavgjsi. Skolitel si tim
udrzuje jeho pozornost a zajem.

Na vstiebani znalosti a dovednosti, které ucastnik ziskal béhem Skoleni,

potiebuje ¢as. S timto ¢asem by Skolitel mél pocitat.

U ucastnikt musi dochézet k posilovani védomi spravného chovani.
Ugastnici potiebuji védét, Ze pracuji dobie. Skoleni by mélo byt na etapy,
na jejichz konci by dochazelo k vyhodnocovani pokroku v uéeni a tim
1 k posilovani védomi ucicich se osob o svém spravném ¢i nespravném chovani.
Jsou rizné trovné uceni, kazda potiebuje rizné metody a zaberou riznou dobu.
Mezi nejjednodussi urovné patii, provadéni tkonil, coZ je u€eni se nazpamét.
Vys$i urovenn zahrnuje pouziti jiz stdvajicich znalosti nebo dovednosti
pfi novych ukolech nebo v novém prostiedi. Dalsi Grovni uceni, je slozity
proces, kdy dochdzi k rozpoznavani podstaty urcitého okruhu postupi nebo
akci, kdy je tfeba integrovat, propojit fadu izolovanych ukolii nebo
kdy se vzdelavani zaméfuje na interpersonalni dovednosti. K nejslozitéjsi irovni
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uceni dochazi, kdyz se vzdélavani a vycvik zaméfuji na hodnoty a postoje lidi

vvvvv 32

Vétsina firem béhem roka planuje rizné firemni vzdélavani svych zaméstnanci.
Je to hlavné proto, aby své zaméstnance, bud’ vzdé¢lala, ohledné urcitého problému,
¢i je ptipravila na néjaky problém, ktery mize nastat. Jejim cilem je vétSinou stmeleni
kolektivu a pfipravit je na situace, které mohou nastat. Mame mnoho metod vzdélavani,

kazda organizace preferuje jiny.

Metody vzdélavani:

Jsou pifednasky, seminate, teambuilding (je to stmeleni kolegii v ramci né&jaké
hry), workshop (lektor pfipravi program, aby prostfednictvim rtiznych technik, Gc¢astnici
pomoci vlastnich zkuSenosti a znalosti doSly k zavéru, ktery muzou vyuzit
I vV pracovnich situaci, lektor je vétSinou v roli moderatora), situac¢ni hry (popis situace
ve firmé, vSichni dostanou stejné informace a v tymu se snazi najit feSeni), ptipadové
studia (hraji hry vramci své profese prodava¢ x zakaznik), trénink (Skoleni pro
zameéstnance, Vtom v ¢em nejmén¢ vynikd), transtorning (zpravidla vice lidi, 4 ¢i 5,
napady se napisi na tabuli, spolecné se pak snazi pfijit na napad, jak si v dané situaci
poradit), 535 (pét lidi napiSe pét napadd za tii minuty), staz (V pobocce firmé v které
pracujeme, Vv jiném mésté i staté), mentoring (mentor je obvykle star$i kolega, ktery
ma spousty zkuSenosti, snazi se nam poradit, poznat 1épe samu sebe, poznat sviij
potencial a své schopnosti), kou€ink (se nds se nas spiSe pta a snazi se nas doveést

k feSeni, rozviji naSe piedstavy a dovednosti).

At uz zvolime, kteroukoliv metodu z vy$e zminovanych, je to vzdy piinosem
pro nase zaméstnance. Mnoho zaméstnancti si téchto Skoleni Vazi, protoze védi,
Ze s1 tim dopliuji jak vzdélani, tak 1 védomosti, které¢ vétSinou nemaji a pokud ano,
tak ne vtak rozsahlé formé, jak po ném organizace pozaduje. Také vtom je pro
zaméstnance vyhoda, Zze se pii téchto Skoleni stmeli s kolektivem, coz mnohdy

V pracovnim procesu nelze. Mluvime v tuto chvili spiSe o Skolenich, které¢ maji delsi

32 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management, vydalo nakladatelstvi. Praha: : Grada Publishing,
1999. s. 521,522
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trvani nez jeden den. Firmy v takovychto ptipadech pronajmou v néjakém zafizeni
salonek 1 s prostorem moznosti obcCerstveni, kde organizace planuje své Skoleni.
Je zde 1 moznost prespani, aby vecer, kdy Skoleni uz neprobiha, zacalo stmelovani
kolegii. VétSinou provazané obcerstvenim V nékterych pripadech i s aktivitami,
ktera firma pfipravila pro své zaméstnance. Jedna se o benefit, ktery firma umoziuje
svym zaméstnanctim.
Skoleni musi byt naplanované a zaméfovat se na pozadavky firmy. Na tyto $koleni
si bud’ mizeme najmout néjakou specializovanou firmu, ktera se timto zabyva, ¢i urcit
néjakého zaméstnance, ktery tuto problematiku zna a je ochoten se pod¢lit s ostatnimi.
Samoziejmé se jednd o zaméstnance, ktery je zvykly tyto prednasky délat ¢i asponl
vystupovat na ruznych jednanich. Ne vSichni zaméstnanci jsou schopni pfed ostatnimi
kolegy mluvit. Vé&tsinou to jsou zaméstnanci, ktefi se témito Skolenimi zabyvaji.
Na to, jak se pracovnik rozviji a vzdélava, ptisobi mnoho drobnosti. Museji byt pro
to organizaci dobfe motivovani. Pracovnici by méli mit jasny cil svého vzdélani, méli
by rozvijet své schopnosti, jez potiebuji k lep§imu vykonu. Z pohledu organizace
je dilezité, aby investice do vzdélani podporovaly rozvoj prave téchto schopnosti.®
Zaméstnanci se mohou ve svych profesich zdokonalovat 1 sami.
Je to samoziejme i praxe, kterou v prubehu let méa kazdy zaméstnance, tak i ochotou se
sami naucit byt ve svém oboru lepsi. Mnoho zaméstnanciim pomuze, pokud pozoruje
ostatni pfi praci, hlavné své starsi kolegy, ktefi maji vétsi zkuSenosti. Rizné programy,
které jsou ve firmé k dispozici. Vedeni jinych kolegli. Cetba knih, které umoziuji,
byt v oboru lepsi. N&jaky zajimavy tkol, kterym jsme byli povéfeni. Rlizna vzdélavaci
Skoleni. Situace, v které si musime umét poradit
Nesmime, na zamé&stnance klast pfili§ vysoké naroky. Mohlo by se stat, Ze se zaleknou
a mohli by odejit. Vzdy je lepsi, nez budeme zaméstnance v néem vzdélavat, Si snim
promluvit. Dnes se klade na zaméstnance pfili§ vysoka zodpovédnost, je to 1 tim,
ze firma si v dneSni dobé nemtiZze dovolit tolik zaméstnancii. Zaméstnanec je nékdy
nucen vykonavat i dvé funkce najednou. Zaméstnavatel radéji investuje do dalsiho

vzdélani stdvajicitho zaméstnance, nez aby pfijala nékoho dalsiho.

33 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace, vydalo nakladatelstvi. Praha:
Grada Publishing,a.s., 2010. s. 171
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Je pravda, ze v nékterych piipadech to neni zase tak prili§ Spatné feSeni,
ale vSechno s mirou. Zaméstnanec tim ziska dal$i vzdélani, které pokud ztrati ve firmé,
kde pracuje, muze uplatnit jinde. Je to vyhoda, jak pro zaméstnavatele,
tak 1 pro zaméstnavatele. VSe je jen o lidech a o tom, kdo jak chce ve své praci vynikat
a byt dulezity.

wPlanovani  kariéry  formuje postup jedince v organizaci v souladu
S posuzovanim potieb organizace na jedné strané a vykonu, potencidalu a preferenci
Jjednotlivych pracovnikit podniku na strané druhé.<**

Ve vétSich firmach dalsSim vzdélavanim a zdokonalovanim, muize zaméstnanec

dosdhnout kariérniho postupu. Coz znamena i1 vétSiho finanéniho ohodnoceni.

Je mnoho zplsobi, jak miZe zaméstnanec dosdhnout vysokého postaveni.

Schéma 6: Proces planovaného vzdélani

A

Identifikace potreb vzdélavani

Definovani poZadovaného
vzdélavani

v

Planovani vzdélavacich programu

; S )

Metody Zafizeni Misto

Vzdélavatelé

A 4

Realizace vzdélani

\ 4

Vyhodnoceni vzdélani

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing
a.s., 2002. s.

34 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management, vydalo nakladatelstvi. Praha: : Grada Publishing,
1999. s. 537
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3.3 Odménovani pracovnikii

Mzda ¢i plat je podobny pojem, jen je rozdil v tom, kdo ho vyplaci. Samotny
zaméstnanec V tom rozdil nevidi, ale podle zakoniku prace v tom rozdil je.

Mzdu davd zameéstnavatel zaméstnanci, ktery ma vlastni firmu,
tedy je podnikatelsky subjekt. Jehoz ¢innost smétuje k dosazeni zisku.
Plat dava zameéstnanci zaméstnavatel, kterym je stat, obce, meésta, rozpoctové
a piispévkové organizace. Mezi tyto organizace patii Skolstvi, zdravotnictvi, ufady, aj.
Odmény jsou davany zaméstnanciim, za odvedenou praci nad rdmec svych povinnosti,
za peclivost, loalalitu, ochotu byt v praci piescas.

Pokud se jedna o mzdu, miize zaméstnavatel zaméstnanci dat mzdu podle svého
uvazeni a ohledné odmén je to také benevolentné;jsi.
Pravni uprava odménovani za praci, je obsazena v zdkon¢ o mzd¢ a v zdkon¢ o platu,
popiipad¢ v dalSich pravnich ptedpisech (tyka se jak platu, tak i mzdy). V zédkoniku
prace existuje pravni uprava, kterd se tykd odménovani za praci vcetné odmény

za pracovni pohotovost a srazek s pijmu z pracovn&pravniho vztahu.*

Plat:

Jedna-li se vSak o plat je omezen platovymi tabulkami, podle kterych se musi

tfidit. Plat nesmi byt niZ$i neZ minimalni mzda. Podle platu a funkce je zaméstnanec
zafazen do platového tarifu a pak do tfidy, kterd se odviji od délky praxe,
kterou uz zaméstnavatel za své plisobeni odvedl. V soucasnosti existuje 16 platovych
tfid a 12 platovych stupnd.
Pokud zamé&stnavatel méa dobré vysledky a svou praci vykonava svédomité a peclive,
tak ho zaméstnavatel mize odménit ptfiplatkem. Priplatek muze dat az do vyse
50% platového tarifu nejvysSiho platového stupné V platové tridé, do které je
zaméstnance zatfazen. Pokud splni n&jaky tkol, ktery je nad ramec jeho jindy normalné
vykonané prace, miize zaméstnanec dostat i odménu.

Odménovani statnich zaméstnanct je feSeno zakonem.

35 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 293
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o Platovy systém je ctyislozkovy:

tarifni systéem je zaloZen na Sestndcti tridnim systému hodnoceni slozZitosti,
odpovédnosti a namdahavosti praci s odstupiiovanou urovni podle praktickych
zkuSenosti. Jednotny systém hodnoceni praci a katalog praci zajistuje
vzdajemnou srovnatelnost praci v riznych odvétvich. Limitujicim faktorem
pro zarazeni zameéstnance je dosazeny stupen vzdelani ve srovnani s pozadavky
stanovenymi katalogem pro prdce v jednotlivych tarifnich tridach. Odstupiovani
platovych stupiui v ramci rozpéti platovych tarifii dava platovou perspektivu
vSem zaméstnancum,

osobni priplatek slouzi k individudlnimu ocenéni schopnosti a vysoké vykonnosti
zameéstnance,

priplatky k platu ocenuji specifické podminky prdce,

odmeény ocenuji splnéni mimoradnych nebo zvlast vyznamnych pracovnich
ukolii, pracovni zasluhy pri dovrseni 50 let véku a pri prvnim skonceni
pracovniho nebo sluzebniho poméru po priznani invalidniho diichodu nebo
po nabyti naroku na starobni diichod, pomoc pri predchdzeni pozarim nebo

Zivelnim udalostem nebo pri jinych mimoradnych uddlostech.«*®

Budeme se spiSe zajimat o odménovani zaméstnancii v podnikatelskych

subjektech.

Tyto odmény jsou zaméstnavatelim poskytnuty, zda jsou jejich zaméstnavatelé s nimi

spokojeni. U manazerskych funkci se jedna o to, zda splnili tkol, ktery jim byl ptidélen,

kolik vydélali penéz pro firmu. N&ktefi manaZefi maji slibeno 1 procentni odménu

za splnéni néjakého tikolu, vétsinou se jedna o dohodnutou néjakou zakazku a z toho

pak dostanou podil ze zisku.

U pracovniki se hodnoti, zda plni pracovni ukoly, pracovni tkoly nad rdmec povinnost,

chovani v pracovnim procesu a mimo n¢j, osobni a povahové rysy. Zameéstnavatel musi

brat v potaz, co vSe od zaméstnavatele oCekaval a ¢im ho ptekvapil, jak zapada

do kolektivu a jak provadi svou praci pro firmu a jestli mu je ptinosem.

36 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 296
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Z vyse zminovanych nelze zadnou oblast zanedbat. I kdyby spliioval vSechny tfi body a
az ten posledni ne, nemél by to zaméstnavatel nechat byt. Pokud zhorSuje vztahy mezi
zamestnanci, déla tim problém mezi ostatnimi. A tim padem ostatni nemutzou dobie
vykonavat svou praci. V takovych to pfipadech, by zaméstnavatel nemél davat

zameéstnanci odmeénu.

Kritéria hodnoceni, jsou 1 kritéria odménovani, proto je hodnoceni pracovnikl
dost dilezité. Odménovani v organizaci ovliviiuje 1 pracovniky, protoZe organizace,
ktera Spatné¢ odmeénuje pracovniky, nemize dost dobfe trvat na disledném hodnoceni
a tim i vyvijet tlak na pracovniky v z4jmu zlepSovani vykonu.*’

Hodnoceni pracovnikli a nasledné i navrhované odmény provadi pfimy nadfizeny,
pracovnik persondlniho tutvaru nebo specialisté, ktera najala firma, aby se timto
zajimala. Jsou externi €i interni. VSe zalezi na moznostech firmy. Systémy odménovani
souvisi s motivaci pracovnikl a finan¢nimi moznosti firmy.

Pokud je ¢lovék néjakym zplisobem motivovan, praci vykonava vzdy radéji. Zptusoby
motivace mame rtizné. Mezi nejcastéj$i motivy patii penize, diky nimz ¢lovek uspokoji
své hlavni potieby. Dale jsou to aktivita, diky niz se ¢lovék nenudi.
Pak je to seberealizace, ktera poméaha Clovéku citit se dulezit¢ a zdokonalovat se.
Dale jsou to socialni kontakty a vazby, ponévadz diky nim si ¢lovék miize popovidat,
pokud ma néjaky problém. A v neposledni fad¢ je to samostatnost a nezavislost,
kterou mu organizace dava.®

Odmény mtzeme délit na hmotné odmény a nehmotné. Mizeme délit také na
odmény hmotné piimé a hmotné nepiime.

Odmény hmotné pfimé jsou, mzdy, prémie, odmeény, podily na zisku, tfinacty a ¢trnacty
plat. Odmény hmotné neptimé jsou, piiplatky na dovolenou, pfispévky na stravovani,
stravenky, piispévek na dichodové ¢i zivotni pojisténi, lepsi zdravotni péci, prispévek
na dopravu, pfispévek na ubytovani, pfispévek na dovolenou, pét tydnu dovolené

(podle zakona jsou Etyii), ockovani proti chiipce a jinym nemocem, Kafeteria sysém,

37 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zdklady moderni personalistiky, Ctvrté, rozsirené a doplnéné
vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Management Press, s. 1. 0., 2010. s. 322
38 VAGNEROVA, Marie. Psychopatologie pro pomdhajici profese, 3. vydani, vydalo nakladatelstvi.
Praha: Portal, 2004. s. 732
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Sick days, sluzebni auto, sluzebni mobil, sluzebni auto, vzdélavaci kurzy, Skoleni,
vstupenky na kulturni ¢i sportovni akce, rizné ptispévky a moznosti vyhod na zaklade
domluvy se zaméstnavatelem.

Kafeteria je systém odménovani, ktery umoznuje preferovat vékové, socialné
¢i z4jmove jinak orientované skupiny zaméstnanct. Je to systém odménovani pomoci
poukazek, které miize zaméstnanec individualng Cerpat. Mezi takovou jednodussi formu
patii poukazky Flexi Pass.*®

Sick days davaji firmy zaméstnancim ztoho divodu, ze kdyz jsou nemocni,
tak si necht&ji brat neschopenku a tyto dny (vétSinou jsou poskytovany tfi az pét dni za
rok), jsou poskytovany nad ramec dovolené. Pokud si zaméstnanec vezme neschopenku,
prvni tii dny nema zaplaceno vibec nic, tudiz si vétSina zaméstnanci pak bere
dovolenou ¢i nemoc pfechazeji a nemoc piendseji na dal$i zaméstnance podniku.
Zameéstnavatel proto z tohoto divodu udé€luje tento benefit, ktery vétSina zaméstnancii
¢erpa kvuli onemocnéni. Vse zalezi na zaméstnavateli, kolik zaméstnancim umozni dnti
tohoto volna. Zaméstnanec si tyto dny mize vycerpat, i kdyZ nemocny nebude
a bude si pottebovat néco zaridit.

Dalsi moznosti, jak miize pifi nemoci zaméstnavatel zaméstnanci vyjit vstfic,
je ze mu navrhne, aby pracoval z domova tzv. home-office. Toto vyuZzivaji hlavné lidé
na manazerské funkci, ktefi maji k dispozici notebook a mobilni telefon.

Odmény nehmotné jsou, vefejné ocenéni pted kolektivem, volnd nebo individuélni
pracovni doba., nabidka prestizni funkce. Jde o motivaci, kterd roste s vySSim
postavenim managera.

Nadtizeny by mél znat 1 osobni zazemi pracovnika, také je tfeba znat systém
odménovani a podminky prace u konkurence. Je pravda, ze pokud se jedna o vé&tsi
firmu, neni moZné se zajimat o osobni zivot zaméstnance, ale V menSich firméach
to mozné je. Zaméstnanci si tak vazi, Ze se o né zaméstnavatel zajima, citi se, Ze je
firme bliz. Zamé&stnavatel pak mize jako odménu pro své zaméstnance usporadat maly
vecirek €1 zakoupit vstupenky, dat drobnost k narozenindm ¢i obycejné piani v obalce
potesi.

Odmeény jsou v mnoha podnicich, brany jako automatické. Jsou jak vyhodné

pro zamé&stnance, tak i pro zaméstnavatele.

39 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 321
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Je otdzka, jestli si pracovnici vibec uvédomuji, ze jsou vyhody v organizaci nécim
navic a nakolik si vyhod ceni. Proto musi organizace komunikovat se zaméstnanci.
Je zapotiebi, aby byly vyhody pro pracovniky dostatecné ptitazlivé a odpovidaly jejich
potfebém.4o

Pro zaméstnavatelé¢ je to vyhodnéjsi z toho divodu, Ze si tim udrzuje zaméstnance,
fekne mu tim, Ze mu na ném zalezi, ze si vazi jeho prace a hlavné je to pro n¢j
vyhodnéjsi, nez kdyby zaméstnanci navysil plat. Zaméstnanec je zase rad, Zze dostane
néco navic oproti mzde¢, vidi tim, Ze si ho zaméstnavatel vazi, ma pak chut' Iépe
pracovat, nevadi mu byt v praci pres ¢as. Néktefi zaméstnanci maji pak chut’ vymyslet
nové napady na projekt, na to jak vydé€lat penize a svéfuje se stim nadfizenému.
Pak vSe zalezi na nadfizeném, jak jeho poznatky vyuZzije a jak s tim naloZi.

Dnesni doba, je hodné specificka. Nékteti nadiizeni jsou radi, ze maji schopné
zameéstnance, néktefi nadfizené se jich spiSe obavaji. Kazdy zaméstnanec, ale na svém
nadiizeném vyciti, s ¢im muze pfijit a jestli jeho snazeni nékdo oceni ¢i nikoli.

Ve vétsich firmach se tohoto odménovani ujme personélni oddéleni, které ma za tkol,
sledovat ¢eho si zaméstnanci vaZi a co je zase zbyte¢né. Spousta lidi, spousta zajmu.
Personalista musi najit stfedni cestu. Nesmi to ani s vyhodami pfehanét. V tuto chvili
mluvime o hmotném nepfimém odménovani. Odmény finanéni musi navrhnout
nadfizeny, na zakladé¢ toho, jak je se zaméstnancem spokojeny. Proto si také musime
uvédomovat, jaké odmény poskytuje firmy celoplosné a jaké individualng. Mezi témito
odménami je velky rozdil. Odménami, které podnik poskytuje, vidi zaméstnavatel
jen vyhody, pro¢ pracovat v dané firm¢. Vidi, ze si ho zaméstnavatel vazi. A ma pak
vetsi chut’ pro firmu pracovat, chodi do prace rad a da se fict, ze se tam pak 1 vic t&Si.

Mnoho lidi oceni i pochvalu, jako ocenéni jejich Gsili a vysledka prace. Je to potvrzeni
jejich Uspéchu. Vidi, ze nadfizeny jejich usili a pili oceni, a Ze ji registruje. Kazdy

v v , v . v . fvep 41
¢loveék ma obcas potiebu, aby ho nékdo ocenil a vazil si ho.

40 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti, vydalo nakladatelstvi. Praha: Mowshe s.r.0., 2007. s.

128,129
41 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti, vydalo nakladatelstvi. Praha: Mowshe s.r.0., 2007. s. 131
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Schéma 7: Systém odménovani
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Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Persondini management, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada
Publishing a.s., 1997. s. 596

3.5 Propousténi pracovnikii

Mnoho znas bere zaméstnani jako samoziejmost. Clovék chodi do prace
a z prace, malo kdo a kdy si uvédomuje, ze ne vzdy je vSechno stalé. Dnesni doba je
hodné¢ krutd. Zaméstnavatel vétSinou aniz by chtél, musi propustit zaméstnance.
Je to vétsinou z diivodu, Ze organizace uz nema tolik penéz, jako dfive, tudiz je nucena
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zrugit pozici. Ci v hor§im piipadé se jedna o zanik celé organizace. V piipadé, Ze rusi
pozici, praci rozdéli mezi dal§i zaméstnance, snazi se hlavné uSetfit na plate.
Nebo miize zaniknout jen jedno oddéleni v organizaci. Rik4 se tomu propousténi kvili
nadbytec¢nosti.

Nez zacne organizace propoustét kvili nadbyteCnosti, mize firma vyuzit nucené
dovolené, pechodné zkracovani pracovni doby, vyhlaseni stop stavu, aj.*? To vie mize
pomoci, nez firma zacne znova fungovat, jako diiv.

Pokud je to z divodu nadbyte¢nosti. Tak prvni, co musime ud¢lat je, aby propousténi
z nadbytecnosti, bylo spravedlivé. Je potieba zajistit dodrzeni pravnich ustanoveni
tykajici se konzultovani této zaleZitost s odbory, statnimi organy, aj.*®

Nadbytecnost pracovniki je stav, kdy organizace, na zdkladé¢ zmén, které se stanou,
z diivodu své hospodarské situace, zmén prostiedi, ve které funguje, zmén svych
ginnosti nebo zmén pouzivané techniky a technologie. Casto také, ale kvili $patnému
fizeni a neschopnosti managementu, ktery neumi zajistit praci pro své pracovniky.
Organizace nepotiebuje mnozstvi pracovniki, kterymi disponuje a musi je snizit.**

Jaky ze zamé&stnancl se stane nadbyteCnym, rozhoduje zaméstnavatel, pokud by ho za
to dal zam&stnanec k soudu, zaméstnanec by neusp&l.*

Mnoho znas pak tuto situaci bere dost tragicky, hlavné zaméstnanci, kteti jsou
ve stfednich letech, kterym je uz kolem padesati a kviili hromadnému propousténi ptijde
o zaméstnani. Malo kdo z nich pak dokaZe najit zaméstnani, které by odpovidalo jeho
kvalifikaci. Pokud né&jakou praci najdou, je pozice vétSinou niz8§i nez jakou
by si zaslouzili, nebo pracuji uplné v jiném oboru, co doposud. Tento divod, ale neni
jediny druh propousténi.

Jsou ptirozené odchody, coz je, odchod v disledku stafi, ztrata pracovnich schopnosti,
nemoznost vykonavat svou praci v dasledku zdravotnich probléma (Uplnd nebo

¢asteCna invalidita), imrti. Dale mame mechanické odchody, ty jsou, odchod k jinému

42 BEDRNOVA, Eva. NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie iizeni. 2. rozsifené vydani, vydalo
nakladatelstvi. Praha: Management Press, 2002. s. 381
43 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing a.s.,
2002.s. 417
44 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 321
45 VYSOKAJOVA, Margerita. a kol. Zdkonik prace:komentdr. 1. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha:
Wolters Kluwer, 2012. s. 91
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zameéstnavateli, nabytim stavu nezaméstnané¢ho, zalozeni vlastni spolecnosti,
nastoupenim do vykonu trestu. Pfi mechanickém odchodu dochazi k odchodu
pracovnika bud’ na vlastni Zzadost, vzdjemnou dohodou nebo jeho propusténim.
Pak mame jest¢ doCasné odchody, a to je, matefskd dovolend, dlouhodobé staze,
odchod do vefejnych funkci, nastup do dkoly.*

Ukoncit pracovni pomér, miize jak zaméstnavatel, tak i zaméstnanec. Zpusoby ukonceni

stanovy zakonik prace (§48-73zakonik prace).

Je nékolik zpusobi odchodu pracovnika:

Vypovéd (mize ji dat jak zaméstnavatel, tak 1 zaméstnanec),
ukonéeni pracovniho poméru dohodou (obé strany se musi domluvit na odchodu),
okamzité zruSeni pracovniho poméri (mize dat zaméstnavatel i zaméstnance),
ukonéeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé (muazou ji ukonlit obé strany,
nemusi uvadét divod), ukonceni pracovniho poméru, které bylo dohodnuté na dobu
urcitou, ukonceni pracovniho pomeéru, kvili péci o dité, zruSenim povolenim pobytu
¢i vyhosténi (tyka se cizincli), ukonéeni pracovniho poméru z divodu odvolanim
z funkce (do nichz je ¢lovék jmenovan ¢i volen a je na urcité obdobi a jiz neni zvolen

& jmenovan na obdobi dalsi), z ditvodu nadbyte¢nosti.*’

Kritéria propousténi:

Jednou z moznosti nadbyte¢nosti pracovnikii, je dobrovolny odchod pracovnik.
Tento odchod byvd motivovan odstupnym. BohuZel u této moznosti se mulze stat,
ze odejde ne¢kdo, koho tam potiebujeme.
Dalsi moznosti je metoda LIFO, kter4 uptfednostiiuje pfednostni propousténi pracovnikti
snejkrat§si dobou zaméstnani v organizaci. Jedna se o tzv. moralni pravo,
kdy zaméstnanci, ktefi tam jsou déle, maji vétSi pravo ve firmé zistat. Tato metoda je
oblibend kvili jeho objektivité, je totiz dand délkou zaméstnani a vylou¢eni moznosti
upiednostiiovani ¢i diskriminovani jednotlivci.
Pak je tu metoda zalozena na vykonu pracovnikli. Vychazi z informaci o pracovnich

vysledcich a pracovnim chovani pracovniki. Tato metoda je také povaZovana

46 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky, vydalo nakladatelstvi. Praha: Linde, 2000. s. 62-63
47 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky, vydalo nakladatelstvi. Praha: Linde, 2000. s. 258-260
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za spravedlivou, ale kvuli obtizné méfitelnosti pracovniho vykonu na mnoha pozicich
vyvolava cCasto pocity nespravedlnosti a spory. Organizace by m¢la zabranit tomu,
aby vedouci pracovnici nebyli nespravedlivy. Proto organizace vyzaduje spolehlivé,
pfesné a objektivni podklady k pracovnimu vykonu jednotlived. Rozhodnout se

r v 1.0 * r v 7 v r 48
na zéaklad¢é vykonu pracovniki je naro¢né a zodpoveédné.

Casto nadfizeny bere ohledy na socialné slabsi zaméstnance, ktefi praci potiebuji
a nebylo by pro né tak lehké sehnat jiné zaméstnani.
Vedouci zaméstnanci by meél byt opatrny, koho propousti, zaméstnavatel miize
organizaci poskodit. M¢l by dobie sepsat vypovéd, protoze by zaméstnanec mohl
zalovat organizaci, ze byl nespravedlivé propusStén ¢i, ze propusténi nebylo dobie
zdivodnéno. Je mu tomu tak, mlize zaméstnanec po organizaci pozadovat odSkodnéni.
Pokud zaméstnavatel ucini pravni ukon sméfujici k rozvazani pracovniho poméru,
jenz nemd vSechny nalezitosti stanovené zékonikem prace, jedna se o neplatné
rozvazani pracovniho poméru49
Zaméstnanec, je-li propuStén z divodu nadbytecnosti ¢i zruSeni jeho pozice.
Mél by dostat odstupné. Ne vzdy toto finan¢ni vyrovnani organizace nabizi, ale pokud
ano, méla by byt zaméstnanci vyplacena.
Hlavn¢ si zamé&stnavatel musi dat pozor na to, aby s propousténim nezasel piili§ daleko.
Mit jasno, Ze propousti lidi na pozicich, které mlZou zvladnout kolegové.
Toto snizovani pracovnikii vede cCasto k demotivaci zaméstnanci, ktefi ve firme
zistavaji. Méla by se vnimat i1 atmosféra, Vvjaké zaméstnanci pracuji a pokud
uz u¢inime tyto zmeény, je dobré se snazit to zamestnancim zptijemnit.
Pracovnici jsou casto ve stresu. Sice si oddychne pracovnik, ktery zjisti,
ze se ho propousténi netykd a tyka se jeho kolegt, ale pak pocituji soucit. Také jsou
nervozni, protoZe se jim honi hlavou myslenka, co S nimi bude dal. Proto se musi

se zaméstnanci, kteff zistavaji komunikovat, aby se situace v podniku uklidnila.>®

48 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prdce, vydalo nakladatelstvi. Praha:
Grada Publishing a.s., 2010. s. 193
49 TOTH, Daniel. Persondlni management. 2. vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Galileo, 2012. s. 338
50 WAGNEROVA, Irena. Psychologie price a organizace — aktudlni otdzky, 1 vydani, vydalo
nakladatelstvi. Brno: Tribun EU, 2010. s. 100
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Mezi hlavni principy socialni odpovédnosti organizace patii, dobrovolnost,
aktivni spoluprace se v§emi zainteresovanymi skupinami, transparentnost a dialog mezi
nadfizenymi a podfizenymi pracovniky, zajisténi fungovani cCinnosti podniku,
systemati¢nost a dlouhodoby casovy horizont.™ Nejprve by si kazdy nadfizeny mél
ujasnit, jak bude pifi propousténi postupovat. Stanovit si koho bude propoustét.
Urc¢it si kdo tuto praci bude vykonavat za propusténého. Stanovit den,
kdy bude propoustét a co ktomu organizaci vede. Zvazit propusténi.
Propustit zaméstnance, ktefi muzou jit do predCasného dichodu, ¢i uz jsou
v dichodovém veéku a presluhuji. Sjednat si skazdym koho budeme propoustét
schtizku, kde ho bude nadfizeny informovat o propusténi. Pokud je to mozné nabidnout

zaméstnanci Outplacement. Nezapomenout komunikovat se stalymi zaméstnanci.

Outplacement:

Je to pomoc zaméstnanctim, pifi hledani nového zaméstnani, aby snaze nalezli
nové pracovni uplatnéni. 52
Vétsinou firma, kterd propousti zaméstnance, najme externi firmu, kterd pomiize
zameéstnanci se s novou situaci lépe vyrovnat. Firma se danému zaméstnanci osobné
vénuje a snazi se mu pomoci vytvorit zajimave strukturovany zivotopis pro dalsi mozné
zamé&stnani. Také mu pomuze, jak se ma pripravovat na pohovory a vybérova fizeni.
Vse zdlezi, jak je na tom organizace finan¢né a kolik muZe investovat do pomoci
propousténym zaméstnanci. Podle toho se také odviji sluzby, které jim nabizi.
Tato pomoc je ¢asoveé omezena, vétSinou se pohybuje od tfi méesicii do jednoho roka.”®
Lze také pouzit individudlni outplacement, pti kterém lze vyuzit osobné&jsi piistup
ke kazdému pracovnikovi.”* Kazdy &lovék je totiz jedineény a proto potiebuje i jiny

pfistup.

51K ASPAROVA, Klara. KUNZ, Vilém. Moderni pristupy ke spolecenské odpovédnosti firem a CSR
reportovani, 1 vydani, vydalo nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing,a.s., 2013.s. 16

52STYBLO, Jiti. Persondlni management jako ndstroj Fizeni zmén, 1 vydani, vydalo nakladatelstvi.
Praha: VOX., 2004. s. 94

53SEDIVY, Marek. MEDLIKOVA, Olga. Uspésna neziskovai organizace, 2 vydani, vydalo nakladatelstvi.
Praha: Grada Publishing,a.s., 2011. s. 103

HR DIRECT. Individudini outplacement [online] © 2007 [cit. 2015-02-02]. Dostupné z:

http://www.hrdirect.cz/individualni-outplacement.html
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Nékdy firma najme i personalni agentury, které témto zaméstnancim pomizou piimo
najit novou pracovni moznost na trhu prace. Persondlni agentury, mivaji totiz nejlepsi

piehled o aktualnim trhu prace.

Pii propousStécim pohovoru by mél byt i personalista, ale mél by ho vést
nadfizeny propousténého pracovnika, V prabéhu tohoto rozhovoru se musi postupovat
maximaln¢ profesionalné a citlivé. Pro propusténého to neni vitbec jednoduché.55
Pti propoustécim pohovoru by se mélo dodrzovat n¢kolik zédsad. Rozhovor by se m¢l
provadét mezi Ctyfma ocima, pfitomnost dalSich lidi by pro propousténého mohl
byt dost nepiijemny. Je tieba propousténému vysvétlit diavody propousténi,
propoustéjici by meél popsat obecné priciny, pro¢ snizuje pracovniky ve firmé.
ME¢I by ocenit pfinos zaméstnance pro firmu, i pokud pro firmu nebyl moc pifinosem,
ale asponi pochvalit jeho snahu. Zeptat se, jak bude pracovnik situaci fesit, poptipadé
mu poradit. Projevit osobni ucasti, kdy propousténého vyslechneme a projevime ucast.
SnaZzit se mu pomoct mu s danou situaci, doporucit firmy, kde hledaji pracovniky, aj.
Poukazat na jeho silné stranky, doddme mu v tu chvili odvahu, pro hledani nové prace.

A Vv neposledni fadé mu dodat energii a povzbudit ho.*®

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondini price, vydalo nakladatelstvi. Praha:
Grada Publishing,a.s., 2010. s. 195

% BELOHLAVEK, Frantidek. Jak vést rozhovor s podFizenymi pracovniky. 1. vydani, vydalo
nakladatelstvi. Praha: Grada Publishing,a.s., 2009. s. 98
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4 PRAKTICKA CAST

V praktické casti se budu zabyvat stavebni firmou, kterd se jmenuje
HOCHTIEF CZ, tuto stavebni spolenost jsem si vybrala, protoze ji dobfe znam a tudiz
se mi o ni bude i 1épe psat. Informace, které¢ zde popisuji, jsou pfedevSim z internich

dokumentd spolecnosti, které mi byly poskytnuty personalnim usekem.

4.1 Popis stavebni spole¢nosti

Vybrala jsem si stavebni spole¢nost HOCHTIEF CZ, ktera je uz patnact let
soucasti silného nadnarodniho stavebniho koncernu. Tento koncern piisobi po celém
svété. Je to akciova spolecnost. V roce 2013 oslavila tato spole¢nost uz 140. let. Tato
stavebni spolecnost méa pevné postaveni na ¢eském trhu. Zejména v oblasti pozemniho
stavitelstvi, dopravniho stavitelstvi a developmentu. Tato stavebni firma ma pét divizi.
Diky svym péti divizim zrealizovala fadu projektii, Narodni integrované stiedisko fizeni
letového provozu, Multifunkéni stadion SK Slavia v Praze, Fakultu elektrotechniky
a informatiky VSB-TU v Ostravé nebo rekonstrukci Narodniho pamétniku na Vitkové.
Spolecnost se podilela 1 na vystavbé Lochkovského tunelu a mostu na vné&j$im
prazském okruhu, realizaci tunelu Blanka nebo rekonstrukci pojezdové drahy
TWY D na Letisti Vaclava Havla. Nyni spolecnost spolupracuje na prodlouzeni trasy

metra V. A, na které realizuje &ast tunelii a dvé stanice. >’

Divize Pozemni stavby Cechy:

Realizuje komplexni projekty obcanskych, primyslovych, vodohospodaiskych
a inzenyrskych staveb na celém tzemi Cech. Nejvétsi ze &tyf divizi ma pobocky
v Praze, Ceskych Bud&jovicich, Plzni a Plané nad LuZnici. Divize mimo jiné realizovala

1 narocnou rekonstrukci Narodni kulturni pamatky Pamatniku na Vitkové. V roce 2005

57 HOCHTIEF CZ a.s. Historie a profil [online]. © 2014 [cit. 2015-01-30]. Dostupné z:
http://www.hochtief.cz/kdo-jsme/hochtief-cz/historie-a-profil
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dokoncila vystavbu Narodniho integrovaného stiediska fizeni letového provozu v Jenci
u Prahy, které ziskalo titul Stavba roku 2005. Na titul stavba roku 2008 byl nominovéan
i Multifunkéni stadion SK Slavia Praha v Edenu.*®

Divize Pozemni stavby Morava:

Zajistuje komplexni projekty obcanskych, primyslovych, vodohospodaiskych
a inzenyrskych staveb na uzemi Moravy. Divize mimo jiné dokoncila v roce 2013
vystavbu nové multifunkéni budovy Fakulty elektrotechniky a informatiky, kterd je
soutasti univerzitniho aredlu VSB-TU v Ostravé. Ve stejném roce rozsifila
a zrekonstruovala Centrum diagnostiky zoondz veterinarni a farmaceutické univerzity
Brno, kde vzniklo Spickové védecké a vyukové centrum zabyvajici se diagnostikou

iy . . s, 59
a lé¢enim infekénich nemoci zvirat.

Divize Dopravni stavby:

Zabyva se odstraiiovanim ekologickych zatézi a budovanim dopravnich staveb,
zejména silnic, Zeleznic a vodnich cest, se specializuje divize Dopravni stavby, ktera
operuje na tizemi celé Ceské republiky. Lochkovsky tunel, Lochkovsky most (souéast
prazského méstského okruhu), prodlouZeni trasy metra A (stanice Cerveny vrch
a Motol), Tunel Blanka, rekonstrukce pojezdové drahy TWY D letisté Vaclava Havla.

A to jsou jen nékteré z projektl realizované touto specializovanou divizi.®

Divize Property Development:

Vénuji se Developerskym projektim se zaméfenim na rezidencni vystavbu pro

vvvvv

které vyrostly pievdzné v Praze a v Plzni, dokoncila divize v roce 2013 také kompletni

rekonstrukci a dostavbu nového sidla kanadského velvyslanectvi v Praze.®

58 Interni dokumenty
59 Interni dokumenty
60 Interni dokumenty

61 Interni dokumenty
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Divize Sprava majetku:

Zajistuji komplexni spravu majetku. Jeji specialisté nabizeji a pfinaseji
komplexni odborné znalosti. Od spravy majetku ptes fizeni provoznich procest jsou
poskytované sluzby zalozeny na mnohaleté zkuSenosti s provozovanim nejriiznéjSich
primyslovych i komer¢nich budov. Diky rozsahlym odbornym znalostem dovede
sluzby tésné propojit s provoznimi systémy spolecnosti. Ditkladna znalost relevantnich
procest poskytuje atraktivni zdklad pro dlouhodobé uspeésné strategie klientli a generuje
cenny pfenos znalosti. Receptem na Uspéch je uceleny, holisticky pfistup k budovam,
pozemkiim a primyslovym provozim. Uzavienim smlouvy na Spravu majetku klient
ziska tadu zésadnich vyhod, jako naptiklad trvalé snizovani provoznich ndkladu
na spravu majetku, vétsi flexibilitu, zarucenou dostupnost technického vybaveni

a dlouhodobou udrzbu hodnoty majetku, a to budov 1 zafizeni.?

Schéma 8: Organizacni struktura stavebni spole¢nosti

Valna hromada

jediny akcionar

A 4

Dozorci rada

predseda Clen Clen volenv zaméstnanci
\ 4
Predstavenstvo

predseda predstavenstva Clen predstavenstva Clen predstavenstva

Divize Divize Divize Divize . )
P Pozemni j Divize Sprava

Pozemni Dopravni Property .

- stavby majetku
stavby Cechy stavby Development
Morava

Zdroj: Interni dokumenty
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Organizaéni struktura Divize Pozemni stavby Cechy, Divize Pozemni stavby
Morava, Divize Dopravni stavby, Divize Property Development a Divize Spravy
majetku jsou zakresleny v ptilohach.

4.2 Personalni planovani ve firmé

Personalni usek zajist'uje prostfednictvim utvarti Persondlniho fizeni, Personalni
administrativy a mezd a BOZP riizné personalni procesy.
Mezi néz patii, nabor a adaptace, vzdélavani, rozvoj personalnich rezerv, persondlni
marketing, fizeni pracovniho vykonu, odméiovani, péfe o zaméstnance,
zmény
a ukonceni pracovniho poméru, zpracovani a chod personalni administrativy a mezd,
udrzovani a neustalé zlepSovani systému fizeni bezpecné prace a v neposledni tadé
jedna se Zivnostenskymi ufady.
ZastteSuje personalni a mzdovou agendu, podporuje praci s lidskymi zdroji, Poskytuje
podporu s pracovnépravnimi otazkami. Pfi jednani s odbory, vystupuje jako zastupce
zaméstnavatele.®®
Utvar personalniho fizeni zajistuje pozadavky organizace na piijimani zamé&stnanci.
Novym zaméstnancim pomaha s jejich adaptaci. V souladu s planem vzdélavani,
zajisStuje prohlubovani a zvySovéani kvalifikace zaméstnance. Podporuje rozvijeni
personalni rezervy ve spoleCnosti. Zajistuje proces a metodiku fizeni pracovniho
vykonu. A také propaguje znacku spolecnosti jako dobrého zaméstnavatele.
Utvar personalni administrativy a mezd zpracovava personalni administrativu a mzdy.
Déle také zmény a ukoncovéani pracovniho poméru. Zajistuje doklady, které slouzi
ke splnéni kvalifika¢nich ptedpokladti. Zpracovava statistickd Setfeni o zaméstnancich
a stanovuje mzdovou politiku.
Utvar BOZP se stara o udrZovani a neustalé zlepSovani systému fizeni bezpeéné prace

R , - 64
a ochrany zdravi pfi praci.’

63 Interni dokumenty
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Dale vytvaii po dohod¢ s odborovou organizaci Socidlni fond. Jehoz ucelem
je péce o zaméstnance. Jsou to rizné podpory kulturné vzdélavaci a sportovni ¢innosti.
Poskytuje riznou finan¢ni pomoc zaméstnanciim nebo jejich rodinnym pfislusnikim,
ktefi se jsou ve svizelné socialni situaci. Rozviji razny socialni program byvalym
zamé&stnanciim a dichodctim.

O své zaméstnance nalezit¢ peCuje a starda se, aby kazdy novy zaméstnanec dobie

do firmy zapadl. ®

4.3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve firmé

S pomoci vedoucich zaméstnancti personalisté identifikuji vzdélavaci potieby
jednotlivych pracovnikii. Zpracovavaji a realizuji souhrny plan vzdélavani pro celou
spole¢nost. Nakonec s vysledky hodnoceni vzdélavacich akei pracuji.

Také zajistujeé vzdeélavani prabézné, které se odvijeji od platnosti certifikath
a osvédceni. Dale zajistuje vzdelavani, kterd jsou stanovena zakonem. Pak také piijima
pozadavky na mimotfadné vzdélavani a v piipadé schvéleni organizace zajistuje
vzdélavaci akce.

Vzdélavaci akce jsou potfadany hlavné pro manaZery, které se potadaji vétSinou
v prubéhu dvou, tii dnd. Tyto akce jsou pofadany k tomu, aby se manazefi, jak néco
naucili, tak aby se i trosku uvolnili od pracovnich zalezitosti. Akce probihaji tak, Ze pies
den se zamé&stnanci Skoli a vecer se bavi. V nékterych piipadech se tyto akce poradaji
i pro fadové zaméstnance, ale to se stava tak jednou do roka. Ugelem je také to,
ze se sejdou manazeti z riznych divizi, kde konzultuji probihajici projekty ve firme.

Ve firm¢ se napiiklad pofada Skoleni efektivni komunikace, vedeni tymu, piiprava
k rlznym autorizacim, obtiznd komunikace, vedeni obchodniho jednani, Skoleni
KUBUSU, zéakladni i pokro¢ilé znalosti MS OFFICE, aj..

Firma si zakladd na tom, aby si své zaméstnance vzdé€lavala, hlavné v tom,
co je momentalné zapotiebi. Tfeba pii novém pocitacovém programu, ktery firma

zakoupila, aby zaméstnanciim usnadnila praci. Pracovnici jsou sice v prvni chvili

65 Interni dokumenty
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vidéSeni a obavaji se, Ze praci s novym programem nezvladnou, ale pak zjist'uji, ze to
vSe bylo pro dobrou véc. Hlavné si pak také v ptipadé ztraty zaméstnani, miizou napsat
do zivotopisu, Ze umi pracovat s danym programem.

Pracovnik se ve firm¢ v prabéhu pasobeni v ni rozviji, je to zptisebeno vlivem
spolupracovnikli a nadfizenych, diky niz jedinec =ziskavd dalsi védomosti.
Rozviji se jeho dovednosti, které jsou zplsobeny casteéné diky personalnimu useku,
diky $kolenim, které porada.®

Pracovnik maze ve firmé i kariérné rast. VSe zalezi na jeho usili a pyli.

Personalni usek poskytuje podporu pfi identifikaci lidi s potencidlem dalSiho rozvoje,
jsou to tzv. persondlni rezervy. Na zaklad€¢ nich pak nastavuje rozvojovy program
pro persondlni rezervy a to tak, aby propojovali spoluprdci mezi nimi a manazery,
Rozvojovy program personalni Usek vyhodnocuje a bsolventy umistuje na vhodna

, 7
mls‘[a.6

4.4 Odménovani pracovniki ve firmé

Persondlni usek sleduje vyvoj mezd na trhu a navrhuje jejich Upravy.
Nastavuje mzdovou politiku systém odménovani a postihti za pracovni nedostatky.
Vse se odviji po rozhovorech vedoucich pracovnikd.

Celoplosné se ve firm¢ davaji odmény, které dostdvaji zaméstnanci. Tyto odmeény
se sice mohou lisit u Technickohospodaiskych zaméstnanct dale jen THZ a u d€lnikq,
ale to uz ma kazdy uvedeno v kolektivni smlouvé. Tato kolektivni smlouva se zamétuje
na tyto rozdili, vSe se odviji od nazvu pracovni pozice, ktery zaméstnanec u firmy ma.

Spole¢nost nabizi rizné odmény, dale benefity. Je to pfispévek na stravovani,
pro n€koho stravenky. Je to odvijeno, podle toho jestli maji v budové moznost dojit
si na obéd. Prispévek na Penzijni pfipojisténi, pfispévek na Zivotni pojisténi, doplikové
penzijni spofeni, to je zase urceno délkou stravenou ve firmé. Zde to jsou Ctyfi roky.
Prispévek na ubytovani zaméstanc na trvalych pracovistich. To se pfedevSim tyka

délnikl, mistri a stavbyvedoucich, ktefi jsou Casto na né€jaké dlouhodobé stavbé mimo
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urcené pracoviste, coz je dano ve smlouvé. Déle to jsou odmény pfi zivotnich vyroci.
Jsou to odmény pfi odpracovani jedenacti, dvaceti a vice let. Odména za znalost jazyka.
Pokud se zaméstnanec kvuli néjaké zakazce v cizin€ nauci jazyk a firma nemusi platit
mluv¢iho. Odmeéna za vzdélani, kdyz vystuduje vysokou Skolu, vyssi vzdélani
¢i vysokoskolské vzdélani. Poskytuje i auto, které zaméstnanec muze vyuZzivat,
jak ke sluzebnimu tak i k soukromému ucelu. Mobilni telefony s vyhodnym volanim. ®

Také to jsou razné piispévky na lékarskou péci, ptispévek na socialni vypomoc
zamestnanci a jeho roding, jednordzové odskodnéni poziistalym, pomoc pii feSenim
bytové situace, pujcka k preklenuti tizivé financni situace v roding, rekreace pro déti
zamé&stnancl, piispévek byvalym zaméstnancim, uhrada nakladi na spolecnsko-
reprezentativni, kulturni a sportovni akce, nepenczité dary. Tyto piispévky jsou
poskytovany ze Socidlniho fondu. VySi dotace do Socidlniho fondu navrhuje
predstavenstvo a o pfidé€leni financi rozhoduje jediny akcionaf v plisobnosti valné
hromady. Pokud chce zaméstnec poskytnout néjaky ptispévek, musi vyplnit piislusny
formuléf k tomu ur(“:en}'/.69

Pro své zaméstnance stavebni spolecnost poskytuje 1 dalsi vyhody, tyto vyhody
plati pro vSechny zaméstnance, dostavaji je automaticky, v souladu se znénim platné
kolektivni smlouvy . Je to, tyden dovolené navic. Nahrada mzdy i za druhy den volna,
pokud se zaméstnanec zeni nebo vdava. Jeden den dostava s ndhradou mzdy, v piipadé
pohibu manzela, druha nebo ditéte, se kterym zil v dob€ iimrti ve spole¢né domacnosti.
Dalsi az tfi dny volna v kalendafnim roce s ndhradou mzdy pokud zaméstnanec
doprovazi zdravotné postizené¢ dit¢ nebo rodinného pfisluSnika, ktery s nim zije
ve spole¢né domdacnosti, do zafizeni socidlni péCe nebo internatni Skoly pro mladez
vyZzadujici zvla$tni péci. Za pracovni pohotovost, dostdva zaméstnanec odménu ve vysi
patnacti procent, jde-li o den pracovniho klidu, ve vysi dvacetipéti procent primérného
vydélku za kazdou hodinu pohotovosti. Také dostava ndhradu za opottebeni vlastniho
nafadi , které zaméstnanec pouzil pro pracovni Ucely. Dale dostava ptiplatek za praci
ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi ve vysi jedendcti korun za kazdou

odpracovanou hodinu eventualné piiplatek za zdravotné vysoce rizikové prace ve vysi

68 Interni dokumenty

69 Interni dokumenty
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tficeti korun za kazdou zapocatou hodinu prace s dychacim. Pak je to také prispévek

za vedeni ety ve vy§i jedenacti korun za hodinu.”

4.4 Zaméstnanost firmy v letech 2004 - 2014 (tabulky, grafy),

zhodnoceni

Zamgéstanost firmy se odviji od poctu zakdzek, které firma ma. Nejvetsi
propousténi z nadbytecnosti zacalo pied rokem 2004, kdy firma jesté v roce 2000 m¢la
2047 zaméstnanct. V tomto obdobi nejen firma HOCHTIEF CZ méla problémi kvuli
zakazkam, spousta firem byla nucena propoustét.

Jsou zde zamé&stnanci rtiznych vékovych kategorii a s riiznym vzdélanim.

Ve stavebni firmé je 59 pracovnich funkei pro THZ, véetné vedoucich pozic
a 24 pracovnich funkci délnickych. Proto jsem viz. tabulky nize vybrala Sest profesi
THZ a pét profesi délnickych, na kterych je zaméstndno nejvice zaméstnanctli, a na
kterych poukazuji, jaka byla zam&stnanost. "*

Na nasledujicich grafech ukazuji, jaka byla zaméstnanost béhem jedenacti let

v této spole¢nosti. Ro¢ni obdobi je ukonceno vzdy k 31. 12 , tudiz zac¢indm dnem
31.12. 2004 a kon¢im 31. 12. 2014.
Porovnavam zde kolik bylo zaméstnano zaméstnanct, kolik z toho bylo THZ a délnikd,
dale porovnavam kolik bylo ve spolecnosti zaméstndno muzi a Zen, porovnavam
vybrané THZ profese, pak také porovnavam vybrané délnické profese,
také kolik je ve firmé fidicich pracovnikd oproti obyCejnym zaméstnancim.
V neposledni fad¢ porovnavam, jak jsou zaméstnanci ve firmé vzd€lani a jaky maji
primé&rny vek.

Udaje o poétu zaméstnancti viozim do tabulek, nasledné ukazu na grafech a zhodnotim.

70 Interni dokumenty

71 Interni dokumenty
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Tabulka 1: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ v letech 2004 - 2014

Pocet Pocet zaméstnancta
rok zaméstnanci rok celkem
celkem

2004 1599 2010 1251
2005 1523 2011 1125
2006 1585 2012 1088
2007 1636 2013 1066
2008 1673 2014 1113
2009 1482

Zdroj: interni dokumenty

Z tabulky je vidét, o kolik v pribéhu jedenacti let klesala zaméstnanost ve firmé.
Proti roku 2004, kdy bylo ve firmé¢ zaméstnano 1599 zaméstnanct az do roku 2014,
kdy zameéstnanost byla 1113. Zameéstnanost se béhem této doby snizila
0 486 zaméstnancl. Nejvice pocet zaméstnancl bylo v roce 2008, tedy o 74 vice nez
v roce 2004. Nejvetsi pokles byl v roce 2013, kdy to bylo o 533 zamé&stnact 0 proti roku
2004. Nebylo jisté zda zakazky budou stoupat ¢i klesat. Stavebnictvi se v letech 2010 az
2013 pftestalo dafit, tudiz firma musela pracovniky zacit propoustét z divodu
nadbytecnosti. Nyné&jsi doba pro stavebnictvi neni také nijak zvlast’ dobra, ale podle

tabulky se spolec¢nosti zacina zase dafit.

Graf 1: Porovnani zaméstnancu celkem v letech 2004 - 2014
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Grafické znazornéni tabulky ¢. 1, kde byla ukazana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ v letech
2004 — 2014.
54



Tento graf ukazuje, jak se vyvijela zamé&stnanost této stavebni firmy. Nejméné
zamé&stnancl béhem téchto jedenacti let bylo v roce 2013. Naopak nejvice zaméstnancl
bylo v roce 2008. Patrné z tohoto grafu je, Ze po roce 2008 zaméstnanost ve firmé jen
klesala, az v roce 2014 se zacina zase pfijmat vice zamé&stnancu.

Je pravda, ze néktefi zaméstanci, ktefi tu byli zaméstnani v roce 2008, nebyli zcela
vyuziti a tudiz firma musela tyto pracovniky propustit, jako prvni (z divodu
nadbytecnosti), kdyZ nastal ten zlom a firma zacala mit méné zakazek. Bylo to
opravdu vyrazn¢ a zacala dopadat i na ndmi zminénou firmu. Firma zacala velmi rychle

redukovat své kapacity i z divodu strat neziskanych zakazek.

Tabulka 2: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ dle kategorie v letech 2004 - 2014

) z toho
rok zamPé(s)f:atmcﬁ
celkem THZ Délnici
2004 1599 640 959
2005 1523 628 895
2006 1585 711 874
2007 1636 827 809
2008 1673 876 797
2009 1482 787 695
2010 1251 674 577
2011 1125 612 513
2012 1088 603 485
2013 1066 612 454
2014 1113 628 485

Zdroj: Interni dokumenty

Z tabulky je vidét, Ze ve firmé jesté v roce 2004, bylo zamé&stnano vice délnika
nez THZ, tedy ptesné o 319 zaméstnancli. Béhem let od roku 2004 — 2014 klesl pocet
zaméstnanych délnikl celkem o 474 zaméstnancii. Za to THZ se béhem téchto let moc
nezménila, rozdil mezi rokem 2004 — 2014 je jen 12 zamé&stnancl. VétSiho nardstu
si mizeme vSimnout béhem let 2006 — 2009, kdy tento narGst THZ byl zapti¢enén
vetsim mnozstvim zakazek, tudiz 1 vice administrativy. Dé€lnici nebyli v tuto dobu

pfijmani, z divodu nabidky externich subdodavek.
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Graf 2: Porovnani zaméstnancu dle kategorie v letech 2004 - 2014
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Grafické znazornéni tabulky ¢. 2, kde byla ukazana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ, dle kategorie
v letech 2004 — 2014.

Tento graf ukazuje, kolik bylo zaméstnano THZ a kolik délnikd. Je patrné,
ze délnici béhem téchto let byli propousténi vice nez THZ. Firma totiz vyazivala
externich sluzeb a najimala délniky odjinud. Firma zaméstnava ¢im dal méné délnika
I Z toho divodu, Ze nevi, kolik bude mit v budoucnu zakazek a nechce tyto pracovniky
zaméstnavat a davat jim plat. V zimnim obdobi je zakdzek méné a délnici musi n¢kdy
zustavat na nucenych dovolenych. Proto firma vyuziva téchto externich sluzeb,
které si muze najmout, jen na urcité obdobi. A nemusi zaméstnavat délniky,
které plati a diky nim ma i vétsi financni vydaje oproti pfijmu. To se samoziejme tyka
hlavné zimniho obdobi. V poslednich letech si, ale zase firma zacala pomalu
uvédomovat, ze je nutné mit urCitou kapacitu délnickych profesi ve vlastni rezii.
Nutné je to jak pro splnéni urCité C¢asti kritérii pfi zadani vetejnych zakazek,
tak také i z divoda reklamaci. BohuZzel se mnohdy firmé stava, ze v prubéhu zaru¢nich
dob na mnoha projektech, firmy které pro n¢ dané projekty realizovali jiz zanikli nebo
jsou v likvidaci a nema tudiz kdo danou reklamaci vyfesit. Proto se jak jsem
jiz zminovali firma pfiklani k vlastnim kapacitdm a dopliuji je externimi pracovniky.
Bohuzel je velkym rizikem do budoucna vysoky vek dé€lnickych profesi,
ktery rok od roku pomalu stoupa a ndhrada neni v brzké dobé ve vyhledu.
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Tabulka 3: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ dle pohlavi v letech 2004 — 2014

: z toho
rok zamzcs’f:at\ncﬁ 3

celkem Zeny Muzi
2004 1599 220 1379
2005 1523 220 1303
2006 1585 232 1353
2007 1636 253 1383
2008 1673 279 1394
2009 1482 251 1231
2010 1251 191 1060
2011 1125 168 957
2012 1088 165 923
2013 1066 159 907
2014 1113 194 919

Zdroj: Interni dokumenty

Tabulka uvadi, ze ve firmé je zaméstnano vice muzi nez zen. Béhem téchto
jedendcti let klesa jak zaméstnanost muzu, tak i zaméstnanost Zen. Zameéstnanost zen
bchem let 2004 — 2014 klesla o 26 zaméstnancii. Za to zaméstanost muza klesla o 460
zaméstnancl. V tabulce si miizeme povSimnout, ze zaméstnanost muzl klesa v pribéhu
téchto jedenacti let potad. Za to u zaméstnanosti zen to tak neni. V letech 2006 — 2009
zamestnanost zen ve firmé jeSté stoupa. Je to dano tim, Ze ve firm¢ administrativni
profese (THZ), maji nastarost hlavn€ Zeny. A v letech 2006 — 2009 se firmé jesté dafilo
dobfe a méla spousty zakéazek. A od toho se vyvijela i tato zamé&stnanost. Nasledoval
nastup krize, kdy firma zacala stracet zakazky a tudiZ nastoupila 1 vlna velkého
proposténi. Pro zeny nebyla tak razantni, protoZe zastavaji ve firmé pozice ucetnich,
personalistik, asistentek a dalSich pozic, které mnoho miiZzu nezastava. Ale diky ubytku
novych zakazek se to dotklo druhé zminované skupiny. Ale jiz se méni stav

ve stavebnictvi a krize pomalu ustupuje a firma zacina nabirat nové zaméstnance.
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Graf 3: Porovnani zaméstnancu dle pohlavy v letech 2004 — 2014
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Grafické znazornéni tabulky €. 3, kde byla ukdzana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ, dle pohlavi
v letech 2004 — 2014.

Zde je vidét kolik bylo zaméstnano ve firmé zen a kolik muzi. Vidime, ze muza
ve firmé prevlada. Je to dano i tim, Ze tato firma je stavebni a Zeny na toto povolani
nemaji silu. Mam ted’ namysli hlavné délnické profese, kde se opravdu moc Zen
nevyskytuje. V délnickych profesich jsou to spise takové profese, jako uklizecky,
pokojské, aj.. V letech 2004 — 2014, klesala ale spiSe zamé&stnanost muzii nez Zen.
Jak uz jsem zminovala vyse, je to dano tim, Ze muzi zaméstnani ve firmé,
jsou ptedevSim dé€lnici a ti byli v pribehu téchto let propousténi vice nez THZ.
Jinak jak je patrné z vySe uvedené tabulky, velky pokles vSech pracovnikii nastal
v dobé¢, kdy k nam dorazila krize. Bohuzel, ta se nejvice podepsala na stavebnim trhu
a nasledovaly velké viny propousténi a eliminovani nepottebnych, neefektivnich
zamé&stnancu. Je, ale velkou chybou, Ze jsou Zeny zastoupeny spiSe jen v administrativni
casti firmy jako asistetky, personalistky, ucetni, aj.. Ale 1 ve stavebnictvi jsou

zastoupeny Zeny, které by byly schopny stavbu také provadét i fidit.
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Tabulka 4: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ dle vybranych profesi THZ v letech
2004 — 2014

Vybrané profese THZ
Vedouci
Rok Stavbyvedouci Mistr nggpao\lg?- S:;e;egztggé?g Mar;;l?:g; ent proj(te;;?:ého
2004 65 107 66 23 11 10
2005 66 113 58 24 11 12
2006 79 125 71 31 13 15
2007 110 141 106 30 13 25
2008 124 131 121 31 11 31
2009 118 112 102 29 12 27
2010 105 90 84 24 13 25
2011 96 80 76 20 17 25
2012 93 74 76 20 12 24
2013 94 73 75 27 11 26
2014 95 71 81 24 15 27

Zdroj: Interni dokumenty

Z tabulky je vidét, Ze nejvice je ve firmé bylo zaméstnano mistrt, to se, ale po
roku 2010 zménilo a nejvice bylo zaméstnano stavbyvedoucich. Je tomu tak, hlavné
proto, ze béhem téchto let, byli samoziejmé nékteti zaméstanci propusténi, ale nékteii z
mistr povySili na stavbyvedouci. Stavbyvedoucich o proti roku 2004 pfibylo
0 30 zaméstancl. Mistr o proti roku 2004 ubylo o 36 zaméstanct. Technologickych
ptipravart o proti roku 2004 ptibilo o 15 zaméstanct. Referentt tvorby cen a rozpocti
o proti roku 2004 pfibilo jen o 1 zaméstance. Managementii vyroby o proti roku
2004 piibilo o 4 zamé&stance. A Vedoucich projektového tymu o proti roku 2004 ptibilo
0 17 zaméstanci. Z dané tabulky je patrné, Ze se v poslednich letech se firmé zase
zaCind pomalu dafit a zacind tvofit nové projektové tymy sloZzené¢ z vedoucich
projektovych tymu, stavbyvedoucich, mistri a ptipravaii. Pokud i nadale bude firmé
naristat zasoba prace a zatim to vypada, ze ano, budou se asi i pomalu zvySovat pocty

danych pracovniku.
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Graf 4: Porovnani zaméstnancu dle vybranych profesi THZ v letech 2004 — 2014
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Grafické znazornéni tabulky ¢. 4, kde byla ukdzana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ, dle vybranych
profesi THZ v letech 2004 — 2014.

Tento graf ukazuje, kolik bylo zaméstnano THZ ve vybranych profesich. Je zde
jasné, ze diive to byli mistfi, ktefi byli ve firmé zaméstnani nejvice, ale nyni to jsou uz
stavbyvedouci. Tyto THZ profese jsou ve firmé nejvice obsazeny. Profese jsem vybrala,
protoze bez nich by se stavba slozit¢ realizovala. Kazda stavba ma svij projekéni
(realizacni) tym, ktery je slozen nasledovné sestupné dle jednotlivych pravomoci
a  zastupitelnosti.  Vedouci  projektového  tymu,  stavbyvedouci,  mistr,
technolog-piipravar. Vedouci projektového tymu ma v kompetenci jednani s investorem
a stavebnim dozorem, ma na starosti ekonomickou stranku projektu a fesi nastalé
problémy se stavbyvedoucim. Stavbyvedouci dohlizi na chod stavby a feSi nastalé
problémy stavby, v jeho nepfitomnosti mu v tom pomaha mistr, tito dva fidi stavbu
a koriguji délniky, co a jak maji d€lat. Technolog — ptipravai ma na starosti projektovou
dokumentaci, hledani vhodnych dodavatell, jednani s nimi a upfesiiovani technickych
parametrt jednotlivych ¢asti dodavek stavby. Dale také ptipravuje fakturaci,
objednavky a je pottebnou silou pro chod vSech vyse uvedenych slozek stavby.
Ostatni profese zobrazeny v tabulce, sedi spiSe v kancelafi, ale na stavbu také obcas
zajdou. Referent tvorby cen a rozpoCtt tvoii nabidku od pocatku, snazi se dale
predkladat na schvaleni zménové listy, dle jednotlivych zmén nastalych v prubéhu
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stavby. A management vyroby se stard hlavné o jednani se vSemi doty¢nymi organy,
které chod stavby doprovazi.

Tabulka 5: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ dle vybranych profesi délniki v letech
2004 —2014

Rok Vybrané profese délnické
Zednik Tesar Zamecnik Elektromontér | Stavebni délnik
2004 183 85 83 80 85
2005 166 87 75 74 76
2006 158 83 69 64 75
2007 147 77 69 61 73
2008 142 79 77 56 80
2009 129 71 69 38 70
2010 110 64 59 36 56
2011 93 52 95 33 45
2012 97 54 48 33 46
2013 92 49 47 29 49
2014 90 54 41 25 62

Zdroj: Interni dokumenty

Z tabulky je vidét, Ze nejvice je a bylo ve firmé zaméstnano zednikl a nejméné
elektromontéri. Zednikd o proti roku 2004 ubylo o 93 zaméstancti. Tesait o proti roku
2004 ubylo o 31 zamé&stanci. Zamecnikli o proti roku 2004 ubylo o 42 zaméstnanct.
Elektromontért o proti roku 2004 ubylo o 55 zamé&stnanct. Stavebnich délnikd o proti
roku 2004 ubylo o 23 zaméstnanct. Je vidét, ze délnické profese, i ty kterych je
ve firm€ nejvice, ubyvaji. M4 to za nasledek krize a nedostatek prace v sektoru
stavebnictvi. Nyni se za¢ind pomalu blizkat na lep$i Casy a nékteré vybrané profese
1 ostatni nezminéné se zainaji pomalu vracet do firmy. M4 to pfiinu 1 v tom,
Ze se firma zacala v posledni dob& zamétovat hodné za vetejné zakazky a zde je velkym
kritériem 1 vlastni kapacitna v podobé délnickych profesi.
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Graf 5: Porovnani zaméstnancti dle vybranych profesi délnika v letech 2004 —
2014
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Grafické znazornéni tabulky €. 5, kde byla ukdzana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ, dle vybranych
profesi délnikd v letech 2004 — 2014.

Tento graf ukazuje, kolik bylo zaméstnano délnikii ve vybranych profesich.
Je zde patrné, Ze nejvice obsazena profese je zednik a nejméné Elektromontér.
Samoziejmé je ztohoto grafu zfetelné, Ze se jednd o stavebni firmu. Diky tomu
zameéstnava nejvice zednikli a stavebnich dé€lnikli, které ke své pocatecni praci
na zrealizovani hrubé stavby pfedevsim potiebuje. Sice se zacilili i na jednotlivé profese
od tesafl, zamecnikli, podlahdit, instalatérii, elektrikdii a dalSich. Bohuzel je také
patrné, Ze se firmé jiZ pln€ nevyplati zaméstnavat velky pocet téchto odbornych profesi,
protoze se nyni po ekonomické strance vice vyplati zaméstnavat externi (ICO)
pracovniky, ktefi firmu pfijdou vyraznég lacingji. Cena odbornych profesi se rok od roku
zvySuje diky nedostatku novych odbornych délnikii v danych profesich a vék nynéjsich
se vyrazné zvySuje. Tim padem se plat musi zvysit i firemnim zaméstnanctim a jak bylo
jiz teceno, ekonomicky se jiz firmé nevyplaceji. Ale u externich pracovnikii nikdy
nevite, kdo Vam danou prici odvadi a jakym zplGsobem. VSe musite pro jistotu
prekontrolovat a v disledku toho neni prace jejich kontrolorti jiz tak efektivni.
U svych jiz zabehnutych pracovnikii mate jistotu, Ze praci zadate a bude hotova bez
dalSich dotazli v¢as a bez vad a dalSich kontrol.
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Tabulka 6: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ celkem a z toho ridici zaméstnanci
v letech 2004 — 2014

pocet zamestnanct | z toho fidici

rok celkem zaméstnanci
2004 1599 304
2005 1523 311
2006 1585 350
2007 1636 414
2008 1673 424
2009 1482 390
2010 1251 350
2011 1125 312
2012 1088 305
2013 1066 309
2014 1113 305

Zdroj: Interni dokumenty

Tabulka uvadi, ze ve firm¢ je zaméstnano, celkem dost fidicich zaméstnancu.

V roce 2004 ptipadalo na jednoho fidiciho pracovnika 5 podtizenych. Dokonce v roce

2008, kdy bylo nejvice zaméstnanci a tudiz i nejvice fidicich pracovniki,

tak na jednoho fidiciho pracovnika piipadalo kolem 4 podfizenych. V roce 2014

na jednoho fidiciho pracovnika ptipada skoro 7 podiizenych.

Graf 6: Porovnani zaméstnanci celkem a z toho Fidici zaméstnanci v letech

2004 — 2014
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Grafické znazornéni tabulky ¢. 6, kde byla ukazana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ, zaméstnanost
celkem a z toho fidici zamé&stnanci v letech 2004 — 2014.
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Tento graf ukazuje, kolik bylo z celkového poctu zaméstnancu, pocet Fidicich
pracovnikil po dobu jedenacti let. Je vidét, ze jich je ve firme opravdu dost. I kdyz klesa
pocet zamestnancu a klesaji 1 fidici pracovnici, tak je stale neadekvatni pomér téchto
dvou slozek ve firm¢. Podfizenych sice ptfipadd v nyné¢jsi dobé na jednoho fidiciho
pracovnika vice, ale stejné je jich ve firmé piiliS. Diive bylo mnohem vice podiizenych
na jednoho fidiciho pracovnika. BohuZzel diky cCastych, i kdyZ ne vzdy pln¢ funkénim
restrukturizacim, piibyvaji dal$i mista pro fidici pracovniky, ktera nejsou vytvoieny
potfebné, ale ucelove. Je to nyni vétSim trendem, vice fidicich zaméstnancii nez téch
podiizenych. Neni toto rozhodnuti spravné, ale je potfeba, aby firma postupné
po ekonomické strance k tomuto také dospéla, protoze to neni dlouhodobé udrzitelny
stav. Toto by mohlo firmu stat jak hodn¢ vynalozenych néakladd, tak i kone¢ny zisk
firmy by mohl nasledn¢ klesnout.

Tabulka 7: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ dle vzdélani v letech 2004 - 2014

pocet
zaméstnancl
rok celkem V&S sS Vyuéeni Ostatni vzd.
2004 1599 235 545 740 79
2005 1523 255 485 718 65
2006 1585 259 509 732 85
2007 1636 254 557 736 89
2008 1673 286 580 721 86
2009 1482 275 502 635 70
2010 1251 249 420 536 46
2011 1125 238 374 468 45
2012 1088 244 356 442 46
2013 1066 249 356 409 52
2014 1113 271 364 425 53

Zdroj: Interni dokumenty

Tabulka uvadi, ze ve firm¢ je zaméstnano nejvice vyucenych pracovnikd.
A nejméné ostatnich vzdélani. Béhem téchto let, je vidét, Ze VysokoSkolsky vzdélani
zaméstnanci  vzrostly o 36 zaméstnanci. StfedoSkolsky vzdélani klesly
o 181 pracovnikl. Vyucenych kleslo o 315 pracovnikl a ostatnich o 26 pracovniki.
Nejvice kleslo pracovnikii, ktefi jsou vyuceni, je to z divodu, Ze nejvice byli
propousteéni praveé délnici, ktefi jsou vyuceni. Z tabulky je také vidét, ze vysokoskolsky
vzdélni pracovnikii je nejvice, tudiz 1 jak bylo uvadéno v tabulce ¢. 6, fidicich
pracovnikll je ve firmé mnoho. Zlom, ktery nastal mezi stfedoskolsky vzdélanymi
zaméstnanci, byl v roce 2008, kdy si nejspi§ mnoho z nich uvédomilo, ze by chtéli
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ve firm¢ kariérné rist a na svém vzdclani zacali pracovat. Samoziejmé zména nebyla
zapficenéna jen tim, Ze by si pracovnici uvédomili, ze chtéji byt vzdélangjsi, ale hlavné
tim, Ze firma byla nucena propoustét. Ale pokud se na tabulku podivame jesté jednou,
tak vidime, Ze 1 pfesto vSechno vyucenych pracovnikii je ve firm¢é nejvice a to
0 154 pracovnikl. Ale na druhou stranu, to neni o moc.

Graf 7: Porovnani zaméstnanca dle vzdélani v letech 2004 - 2014
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Grafické znazornéni tabulky €. 7, kde byla ukdzana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ, dle vzdélani
Vv letech 2004 — 2014.

Zde je vidét jak jsou ve firmé pracovnici vzdélani. Z grafu je patrné,
ze vysokoskolsky vzdélanych pracovnikl pribyva a stfedoskolsky vzdélanych naopak
ubyva. Je to tim, Ze mnoho zaméstnancti ve firmé se pribézné vzdélavali. At uz diky
organizaci, kterd jim to umoznila ¢i z vlastni vile. Proto béhem téchto let pfibilo tolik
vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancii. Naopak je v grafu vidét, Zze vyuclenych
pracovniki, stale jen ubyva. Je to sice zpusobeno propousténim téchto lidi. Ale je
to 1 proto, ze vyu€enych lidi v dneSni dobé ubyva. Mnoho zdkl na zékladni Skole,
pokud si maji vybrat, kam ptijdou dal na Skolu, tak v dnesni dob€ nezvoli jen vyuceni,
ale chtéji stiedni Skolu s maturitou. Je to zpisobeno tim, ze uz se u vétSiny stfednich
Skol, nemusi délat zkousky, aby byli tito Zaci piijati a berou je automaticky.
Skol v dne$ni dobé stale pfibyva, ale maji malo studentl, proto jsou tyto $koly

65



k piijmani novych zaki, vice a vice benevolentnéjsi. Pfitom dobie vyucenych lidi,
ktefi umi a znaji své femeslo, stale ubyva. DneSni doba je v tomto celkem Spatna.
Firma by sice pfijala nékoho, kdo dobfe umi své femeslo, ale po zkusebni dobé se Casto
stava, Ze je nucena zamestnaci dat vypovéd ve zkuSebni dobé€, ponévadz svou profesi
nezvlada, tak dobfe, jako jeho kolegové. Je pravda, ze spousta pracovniki,
ktefi jsou novy pottebuiji trochu zaucit a zapadnout do kolektivu, ale vétSinou to neni
jen o zauceni, ale i o tom, Ze mladym se rukama moc pracovat nechce.

Tabulka 8: Zaméstnanci HOCHTIEF CZ dle véku v letech 2004 - 2014

Vék rok

zaméstnancii [ 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 [ 2013 | 2014

00-20 let 12 6 6 6 7 4 1 0 0 1 1
21-301let | 270 | 244 | 253 | 273 | 285 | 234 | 177 | 151 | 121 | 125 | 124
31-40let | 339 | 320 | 350 | 358 | 376 | 353 | 323 | 290 | 301 | 280 | 292
41-50 let | 470 | 438 | 427 | 424 | 411 | 369 | 323 | 295 | 279 | 284 | 293
51-60 let | 455 | 465 | 477 | 478 | 494 | 437 | 363 | 324 | 309 | 293 | 316
6lavicelet| 53 | 50 | 72 | 97 | 100 | 8 | 64 | 65 | 77 | 83 | 87

Celkem 1599|1523 | 1585 | 1636 | 1673|1482 (1251|1125 1087 | 1066 | 1113
zamestnancu

Zdroj: Interni dokumenty

Z tabulky je vidét, Ze nejvice zaméstnanych ve firmé je pracovnikll nad 50. let.
Nejméneé je ve firm¢ zaméstnano pracovniki nad 20. let. A o pracovnikd,
kterym je méné nez 20. let, nemusime ani hovofit, ve firm¢ jich opravdu moc neni.
V dnes$ni dobé jen jeden. Jesté v roce 2004, bylo nejvice pracovnikll nad 40. let.
A to o proti tém nad 50. let o 15 pracovnikd. V roce 2014 je vice pracovnikli nad 50. let
o proti t€ém nad 40. let a to o 23 let. Nejde si také nepovSimnout, Ze 1 pracovnikli nad
60. let béhem této doby vzrostl. Béhem roku 2004 — 2014 je to ptesné o 34 pracovnik.
Coz neni zplsobeno jen tim, Ze se zvySuje dichodovy vek, ale i tim, Ze pracovnici
ve firmé strarnou. Béhem téchto let je skupina nad 60. let, jedinou skupinou,
ktera za tuto dobu vzdrostla. Jinak skupina pod 20. let poklesla o 11 zaméstnancu,
skupina nad 20. let poklesla béhem 2004 — 2014 o 146 zaméstnanci, skupina nad 30. let
poklesla o 47 zaméstnancii, skupina nad 40. let poklesla o 177 zaméstnanci,
skupina nad 50. let poklesla o 139 zaméstnanci a skupina nad 60. let je jedina,

ktera vzrostla o 34 zaméstnanct, jak bylo zminovano vyse.
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Graf 8: Porovnani zaméstnancu dle véku v letech 2004 - 2014
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Grafické znazornéni tabulky ¢. 8, kde byla ukdzana zaméstnanost firmy HOCHTIEF CZ, dle véku
v letech 2004 — 2014.

Tento graf ukazuje, jakou vékovou kategorii méla firma béhem téchto let.
Je zde patrné, Ze nejvice firma zaméstnava pracovniky nad 50. let. Coz neni nijak zv1ast’
divné, kdyz pred jedenacti lety byla nejsilnéjsi skupina zaméstnanci nad 40 let.
Také zde mlzeme vidét, Ze zaméstnanci pod 20. let. ve firm¢ také ubylo.
Je to zplsobeno tim, Ze mladi lidé uz se nehlasi tolik na obory, kde by se vyucili,
ale spiSe jdou na stiedni Skolu s maturitou. Tim se také posouva veék nastupu
do zaméstnani. Je to, ale i tim, Ze mladi lidé nechtéji moc pracovat rukama a chtéji sedét
spiSe v kancelafi. Je to sice dobra myslenka, ale brzy nastane doba, kdy si dobte
vyucenych pracovnikli budeme vazit vice, neZ zaméstnancu, kteti maji vysokoskolské
vzdélani. Jak je také na grafu vidét, tak zaméstnanci nad 60. let ve firmé stale ptibyva.
Firma se nechce totiz vzdat zkuSenych zaméstnanci, ktefi maji jak zkuSenosti tak jsou
i Sikovni, délaji vSe peclivé. A také tito zaméstnanci setrvavaji v zaméstnani,
i kdyz maji dichodovy vek. Jsou radi, Ze si jich nékdo za jejich zasluhy stale ceni a je

pravda, Ze tito pracovnici, jsou si védomi svych znalosti a zkuSenosti.
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5 Zavér

Personalni planovani v organizaci patii mezi dtlezité aspekty firmy, jak jsme jiz
zjistili v teoretické Casti této prace.

Strategické plany pro persondlni planovani nejsou sice vubec jednoduché,
ale jsou potiebné pro chod firmy. V teoretické ¢asti jsme se dozvedéli, jak personalni
planovani vlastné funguje. Jak se organizace musi chovat pii pldnovani poctu
pracovnikl. Organizace musi umét planovat a predvidat, musi védét, kolik zaméstnanci
bude potiebovat. Jaké pracovniky zvolit a podle ceho vybirat. Personalni planovani
nesmime podcenovat, na zdkladé zaméstnancii firmy, organizace funguje. Pii planovéani
poctu pracovniki, je tfeba si odpovédét i na par otdzek, které jsou dilezité pro chod
organizace. Je také dulezité, vytvorit si organiza¢ni strukturu podniku, diky niz vidime,
komu je jednotlivec nadfizeny a komu podiizeny. Mdme sice vice organizac¢nich
struktur, ale kazdé firmé vyhovuje jina a kazda organizace si musi pro sebe zvolit
tu nejlepsi. Také si musime pfipravit popis pracovnich pozic, kde si stanovime,
za co je pracovnik zodpovédny a jaké ma pracovni povinnosti. Pak musime tyto
pracovniky ziskat a vybrat si na zdklad¢ pohovori, které ve firmé probéhnou béhem
nckolika dnii. Dale bychom méli pracovniklim zajistit, aby se ve firm¢ dobie adaptovali,
zajistit jim potiebné vzdélani poptipadé 1 rozvoj ve firmé. Na zakladé jejich dovednosti
a schopnosti umét ocenit jejich praci a umét zaméstnance dobie odménit. Pokud jsme
nuceni zaméstnance propustit, at’ uz z jakéhokoliv diivodu, jak nejlépe mu tuto zpravu
sdélit.

Toto vSe jsme se dozveédéEli v teoreticke ¢asti, je jen na nas, ¢im se budeme fidit.
Zhodnoceni nékterych téchto poznatki, jsem provedla na stavebni spole¢nosti
HOCHTIEF CZ.

Cilem mé diplomové prace byly tyto otazky: ,,Cim vsim se zabyvd persondlni
usek ve firme* ,Jak se zaméstnanci v organizaci vzdélavaji a rozviji* Jak jsou tito
zaméstnanci odménovani“ dal§i otazky jsou: ,.Kolik zaméstnancii v organizaci
pracovalo v pritbehu jedendcti let” |, Jestli je ve firmé vice THZ c¢i delniku‘ ,, Kolik je
zaméstnano muzu a kolik zen* “Jaké THZ profese jsou ve firmé nejvic* Jaké delnické

profese jsou ve firme nejvic” Kolik je ve firmé ridicich pracovnikii oproti obycejnym
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zameéstnancum* ,,Jak jsou zaméstnanci vzdeélani“ ,Jak stari jsou zaméstnanci
ve firme*.

Personalni usek se ve firm¢ zabyva naborem a adaptaci, vzdélavanim,

rozvojem personalnich rezerv, personalnim marketingem, fizenim pracovniho vykonu,
odménovanim, zménou a ukoncenim pracovniho poméru, zpracovanim mezd
a jiné administrativy, udrzovdnim a snahou zlepsit systém fizeni bezpecnosti prace,
jedna se zivnostenskymi ufady. O zameéstnance se miize starat a pecovat tak,
kam az jim pravomoc dovoli.
Persondlni usek se snazi zaméstnancim vyhovét a pomoci jim s jejich pisobenim
ve firmé&. Je zde, ale otazka, jak moc je tato jejich snaha realnd, opravdu vSe co mizou
pro zaméstnance ud¢lat, udélaji? Ne vzdy je tomu tak. ZaleZi na jejich ochoté a mnohdy
se zaméstnancim stane to, ze néco potiebuji a personalni usek neni ochotny jim
pOMOCci.

Zameéstnanci se ve firm¢ vzdélavaji a rozviji, predevS§im na zaklad¢ Skoleni.
Néktera Skoleni jsou povinna jind dobrovolna. Povysit ve firm¢ je mozné skoro
u kazdého zaméstnance, vSe dost zalezi na tom, jakou pozici vykonava a jakou
ma snahu, aby své ptisobeni ve firm¢ posunul nékam dal.

Sice je zde snaha persondlniho useku, své zaméstnance vzdélavat a rozvijet,
ale skoleni jsou hlavné pro manazery a pro fadové zaméstnance jich bohuzel moc
nezbyva.

Odménovani zaméstnanci je cela fada, jsou to rizné benefity, piispévky.

Konkrétnéji, na jakou odménu ma jaky zameéstnanec pravo, je tfeSeno v kolektivni
smlouvé, kazdého pracovnika.
Firma sice nabizi celou fadu vyhod a odmén. Neékteré jsou vic nez milé,
ale nékteré znich se nékteti zaméstnanci bohuzel nedockaji. Mam namysli tieba
odménu za vyssi vzdélani, které si zaméstnanec ve svém volnu vystuduje, ale bohuZel
ne vzdy jej firma oceni.

Dalsi otazky se tykali zamé&stnanosti béhem jedenacti let.

Zamé&stnanci bc¢hem let rapidné wubylo. Vroce 2004 bylo zaméstnano
1599 zaméstnanct, zatim co v roce 2014 je zaméstnanci jen 1113. Sice v roce 2008,

byla zaméstnanost jesté o trosku vyssi nez v roce 2004, ale ne 0 moc.
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Vse je zplisobeno, tim, ze se stavebnictvi pfestalo béhem let dafit a firma byla nucena
propoustét kviili nadbytecnosti.

Dalsi otazky se castecné odviji od tohoto poklesu.

Ve firmé je zaméstnano vice THZ nez délnikd.

Nebylo tomu vzdy tak, difive (v roce 2004) bylo zaméstnano vice délniki nez THZ.
Diive, kdy se stavebnictvi jest¢ dafilo, firma méla vlastni délniky. Tehdy jim totiz
mohla zarucit praci, kterd v dnesni dobé¢, tak jista neni. Z tohoto divodu firma zacala
propoustét délniky a v pfipadé, kdy ma néjakou praci, najme si na ni externi
zaméstnance. Nechala si jen par d€lnikl, pro které vi, Ze bude mit uplatnéni i pokud
zakdzky zrovna mit nebude.

Ve firmé je v dnesni dobé& (v roce 2014) zamé&stnano 194 Zen a 919 muZzd.

Je pravda, Ze muzi je ve firm¢ zaméstnano vice nez Zen, ale to je z ditvodu toho,
ze tato firma je stavebni a stavebnictvi se vénuji pfevazné muzi nez Zeny. Ani v roce
2004 tomu nebylo jinak, jen pokles béhem jedenacti let, je viditelng&jsi spiSe u muza nez
u Zen. Zeny jsou totiz prevazné THZ a muzi prevazné délnici a ti, jak jsme si fekli vyse,
byli béhem této doby dost propousténi.

Nejvice THZ pracovnikd ve firmé jsou na pozici stavbyvedouci, mistfi, technologicky
pripravat, referent tvorby cen a rozpoctu, vedouci projektového tymu a management
vyroby.

Diive bylo zamé&stnandno vice mistrii neZ stavbyvedoucich. Bylo to zplsobeno tim,
Ze mistii se postupné, tim Ze si zvySovali kvalifikaci, stali stavbyvedoucimi.

I ostatni THZ by stali za zmiku a moZna by 1 poctem piesahovali posledni ze tfi
profesi, ale je jich opravdu hodné. A tyto profese jsem zvolila, protoze spolu uzce
souvisi.

Nejvice z vybranych délnickych profesi je zednikili, pak stavebnich délniki, tesart,
zamec¢nika a nakonec elektromontéra.

V roce 2004 bylo tesaifti, zamecnikl, elektromontéri a stavebnich délnikdi podobné.
Ale stale pfevySovali zednici.

Je vidét, ze postupem let délnické profese ve firmé ubyvaji. CoZ je zplsobeno tim,
ze firma vyuziva externich zamé&stnanci.

Ridicich pracovnikii o proti fadovym zaméstancim, je ve firmé opravdu dost.

Na jednoho fidiciho pracovnika pfipadaji necely Ctyfi zaméstanci.
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Béhem let se propoustéli hlavné fadovy zaméstnanci a fidici pracovnici zlstavali.
V tabulce je sice vidét po n&jakou dobu narust a pak zase pokles, ale u fadovych
zaméstnancu je to vice patrné. Je pravda, ze se béhem let propoustéli hlavné délnici,
ale stejné mi prijde, ze je ve firm¢ fidicich pracovnika opravdu hodné.
Ve firm¢ je nejvice zaméstnano vyucenych zaméstnancl, pak stfedoskolaki,
vysokoskolakli a nakonec ostatnich vzdélani. V porovndnim s rokem 2004 je tomu
stejné, jen ubytek stfedoSkolakli a vyucenych je nejvétsi. Vysokoskolsky vzdélanych
zamestnancu ve firmé pribyva.
Ubytek stiedoskolakd je ovlivnén tim, e zaméstnanci se béhem let vzdélavali a tim
si zvysili vzdélani, proto ve firmé i vysokoskolaki piibilo. Ubytek vyudenych je
zpusoben tim, jak jsem tu jiZz uZ mnohokrit zminovala, Ze firma poslednich par let
propoustéla hlavné délniky.
Posledni kladend otdzka se tykala stafi zaméstnanci. V roce 2014 je nejvice
zameéstnanct, kterym je pres padesat let. Jest€ v roce 2004 to byli zaméstnanci pies
Ctyficet let.
To je zplGsobeno hlavné tim, Ze zaméstnanci starnou a béhem jedenacti let se posunuly
ze Ctyficatnikti na padesatniky. Mladsi lidé do podniku sice firma pfijima, ale vek,
kdy 1idé chtéji pracovat se stale zvysSuje a proto 1 lidi pod tficet let je ve firmé pra malo.
Zaméstnanost ve firm¢ spiSe stagnuje nez by stouplala, ale je pravda,
ze v poslednich dvou letech se to o néco zlepSilo. Firma béhem této doby vice ¢i méné
musela propoustét hlavné z divodu nadbytecnosti, coz bylo zplisobeno poklesem
zakazek.
Firma by se pfedevsim méla zamyslet nad tim, aby propousténi kviili nadbytecnosti
bylo co nejmensi. Nyni, kdy se trh uklidnil, by se obchodni manazeti méli snazit ziskat,
co nejvice zakazek, aby firma tyto kroky cinit uZ v budoucnu takto razantné jiz
nemusela.
Firma by o své zaméstnance, ikdyZ se o n¢ snaZzi starat, co nejlépe, méla pieci jen
pecovat troSku vice a to hlavné tim, Ze zaméstnanci tohoto Useku by méli byt
k pozadavkim pracovnikil vstiicnéjsi a ne je mnohdy jen odbyt neuplnym slibem. M¢li
by pro fadové zaméstance délat Skoleni, které by jim umoznoval vétsi rozvoj jejich

dosavadnich zkuSenosti a motivovat je k tomu.
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