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uvoD

Chcete-li prosperovat rok, péstujte ryzi.
Chcete-li prosperovat deset let, péstujte stromy.
Chcete-Ii vsak prosperovat sto let, péstujte lidi.
Cinské prislovi.

Lidé jsou tim nejvétSim bohatstvim, které spoleCnost ma. Tento vyrok je
obsazeny ve spousté odbornych publikaci, vystihuje podstatu nového trendu
v pristupu k praci s lidmi v dneSni dobé. Se vSeobecnym souhlasem se setkava
nazor, ze svét se méni. Stale Castéji se lidské zdroje neberou pouze jako jeden
z vyrobnich faktort, ale naopak jako a jedine€ny zdroj uspéchu firmy. Vykonnost a
hlavné Uspéch firem v tomto naroéném podnikatelském prostfedi zavisi ve velké
mife pravé na lidech, ktefi v nich pracuiji.

Velkou vyzvou pro dnesni spolecnosti je zvladnuti dopadd hospodarské krize
(2008), ktera vlastné v podstaté zasahla do zivota téméf kazdého z nas. V globalni
spoleénosti vitézi ten, ktery umi zareagovat na probihajici zmény, ten ktery zvladne
spravné vyhodnotit situaci, posoudit rizika a neboji se pfijmout rozhodnuti. Nesporné
dllezitym okamzikem je vtomto proménlivém a nepfiznivém obdobi schopnost
zachovat nadhled a problémy feSit s chladnou hlavou. V pribéhu roku 2008, kdy se
zacina hovofit o vypuknuti hospodariské krize u nas, pfichazi do Zivota nejednoho
manazera novodobé historie néco nového, néco Cemu prozatim nebyl v takové mife
doposud vystaven.

Novodobé 21. stoleti se popisuje jako prostfedi velkych zmén,
technologického pokroku a objevovani novych trhil. PrfedevSim posledni roky
ukazuiji, jak citlivé reaguji celosvétové trhy na negativni udalosti a jak uzce jsou
propojeny ekonomiky jednotlivych statd. Rizeni firem je v této nejisté dobé& spjato
s vicero riziky. Klade velké naroky nejen na manazery, ktefi zodpovidaji za své
firmy, ale prfedevS§im i na jejich samotné zaméstnance. Chce-li firma touto
zatézkavaci zkouSkou projit vitézné, pak je nutné vnimat nové trendy, kterymi se
okolni svét ubira a vyuZzit vS8ech mozZnosti, které dnesSni doba nabizi. Zakladnim
predpokladem pro zvladnuti tohoto nepfiznivého stavu se tak stava kvalita lidi, které

ma spolecnost k dispozici.



Téma diplomové prace: ,Lidské zdroje ve spoleCnosti Hilti , si autorka
vybrala nejen z dlivodu osobniho zajmu o nové trendy fizeni lidskych zdroji a nové
manazerské pfistupy, ale rovnéz z duvodu vypracovat teoreticky podklad, ktery
poslouzi jako vychozi zakladna pro nasledné praktické vyuziti ve spoleCnosti, ve
které pracuje.

Prace je Clenéna do dvou zakladnich ¢asti — teoretické a prakticke.
Teoreticka Cast se sklada ze 2 kapitol.

V prvni kapitole se bude autorka zabyvat lidskymi zdroji v organizaci. Zacne
osobnosti Clovéka, roli personalisty ve spoleCnosti, charakteristikou jeho vlastnosti a
schopnosti, dale vymezenim jeho roli a zaméstnaneckymi vztahy uvnitf organizace.
Ve druhé kapitole se zaméfi na fizeni lidskych zdroja, pfedevSim na jejich ulohu pfi
strategickém Fizeni az po novodobé trendy v lidskych zdrojich.

V praktické Casti popiSe spoleCnost a klicové personalni procesy uvnitf podniku az
po firemni kulturu.

V nasledném prizkumu bude zjiStovat miru spokojenosti zaméstnancu ve vySe
uvedené spole€nosti. Nejdfive spole¢nost popiSe a nasledné pomoci anonymniho
dotazniku provede u zaméstnancu firmy prizkum.

Cilem bude na zakladé zjisténé spokojenost/nespokojenosti zaméstnancl i
poukazat na silné a slabé stranky firmy. A zjistit, pro€ se spole€nost dlouhodobé fadi

mezi TOP 10 nejlepSich zaméstnavatelu.



1. LIDSKE ZDROJE V ORGANIZACI

1.1 OSOBNOST CLOVEKA VE SPOLECNOSTI

Kazda spole€nost/organizace je tvofena jednotlivymi lidmi, ktefi zasadnim
zpusobem ovliviiuji veskeré €innosti a déni uvnitf. Pfestoze maiji lidé urcité spolecné
charakteristiky, jsou mezi nimi velké rozdily. Kazdy ¢lovék je totiz jedineCnou
osobnosti, kterda ma své specifické charakterové vlastnosti, schopnosti, znalosti a
dovednosti. Ty ovliviuji jeho chovani a prozivani, stejné jako utvareji jeho postoje a
zajmy. To vSechno mulze byt zdrojem vysoké vykonnosti ¢lovéka v organizaci, ale
stejné tak i zdrojem konfliktd a problému. Pro dosahovani firemnich cilG je tedy
nutné umét porozumét osobnosti ¢lovéka a individualnim rozdilim mezi lidmi.

Osobnost ¢lovéka se da definovat rliznymi zpUsoby, obecné vsak Ize fici, ze
pojem osobnost vyjadfuje jedineénost a urcitou stalost povahy a jednani kazdého
jednotlivce.

Vizdal ve své knize uvadi, Ze z psychologického pohledu se na osobnost
muzeme divat jako na ,organizovany celek dusSevniho Zivota, v némz je integrovana
biologicka, socialni a psychologicka stranka jeho existence v dynamickou strukturu
individualnich vlastnosti, ktera je vlastni pouze jednomu ¢lovéku a kterou se odliSuje
od ostatnich lidi**

Bedrnova, Novy a kol. uvadi ve své knize, ze z hlediska Clenéni struktury
osobnosti si miZzeme poloZit nasledujici otazky:?

e Co €lovék umi? Odpoveéd na tuto otazku umozriuje bliz§i poznani a rozbor
schopnosti jedince, jeho znalosti a dovednosti. Jde tedy o vykonovou
substrukturu osobnosti.

e Co c¢lovéek chce? Kam sméfuje? Odpovédét na tyto otadzky umozriuje
poznani motivace — zaméfenosti Clovéka. Tato substruktura osobnosti
zahrnuje volbu konkrétnich cild, knimz ¢&lovek sméfuje (smérova
charakteristika), i intenzitu (charakteristika intenzivni), resp. Vytrvalost

(charakteristika perzistentni), s nimz k nim sméfuje.

L vizDAL, F. Zaklady psychologie. 1. vyd. Brno: Tisk Bonny Press, 2003. s. 43.
2 BEDRNOVA E., NOVY I. A KOL. Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Praha: Grada Press, 2007.
s. 51. ISBN 80-7169-614-5.
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e Jaky Clovék je? Odpovéd na tuto otazku je svym zpusobem slozitéjsi.
Postihuje prozivani i chovani Clovéka jak z hlediska viceméné formalniho
(lehkost vzniku, rychlost, trvani a sila psychickych procesu a stavl a jejich
pfevazujici citové ladéni), tak obsahovou stranku projevu clovéka v jeho
vztazich. V prvnim pfipadé jde pfedevS§im o temperament osobnosti, ve
druhém pak o charakter osobnosti a jeji postoje.

Osobnost ¢lovéka utvarime podle tfi skupin faktor(:

e faktory biologické (vrozené, genetické zvlastnosti a dispozice, dlsledky
uraza),

o faktory socialni (vliv rodicu, spoluzak, pratel a spolupracovnik),

o faktory kulturni (kultura naroda a spolecenské skupiny).

Vykonnost a druh vykonavané prace Clovéka je ovliviiovana celou fadou ciniteld,
které
muzeme definovat jako rysy osobnosti. Patfi k nim:

¢ schopnosti, dovednosti, znalosti a zkuSenosti,

o temperamentové, charakterové a volni vlastnosti,

e potfeby, motivy, postoje a hodnoty.

Schopnost je zpusobilost osobnosti vykonavat néjakou &innost. Vznika z viohy,
ktera je v organizmu Clovéka geneticky zakédovana a rozviji se v prubéhu Zivota
vlivem

pusobeni prostiedi. Schopnosti pfedstavuji Sirokou Skalu nejriznéjSich
osobnostnich pfedpokladi nezbytnych pro Uspésny vykon urcitych €innosti. Jsou
zdrojem individualnich rozdild v drovni dovednosti.

Schopnosti mizeme CElenit na:

e rozumové - (tzv. kognitivni, intelektualni, které jsou dllezité pro feSeni
probléma),

e mechanické (zahrnuji porozuméni vztahim mezi pfedméty a manipulaci
s jejich ¢astmi),

e psychomotorické (jedna se o zrucnost, koordinaci o¢i a rukou, motorické a
manipulaéni schopnosti).

Za nejdllezitéjSi se povazuji rozumoveé schopnosti, které se nékdy oznacuiji jako
inteligence. Inteligence je chapana jako celkova rozumova vyspélost, schopnost
fesit

problémy a pfizplsobovat se ménicim se Zivotnim podminkam. Inteligence

ovliviuje
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zejmeéna manaZzerské a odborné €innosti.

Dovednosti jsou dispozice k vykonavani urCité praktické Cinnosti, které
Clovék ziskava na zakladé praxe a specialné zaméfeného vycviku. PFikladem jsou
rlzné manazerské dovednosti, jako je dovednost vést porady, fidit ¢as, vyjednavat
Ci efektivné naslouchat.

Pfedpokladem pro ziskani téchto dovednosti jsou znalosti, které nabyvame
hlavné studiem, z pfednasek, vypravéni apod. Ty v8ak samy o sobé& nestaci,
dllezité jsou také zkuSenosti, které ¢lovék ziskava az v praxi.

Dalsim rysem, ktery charakterizuje osobnost ¢lovéka, jsou jeho vlastnosti.
Vlastnosti osobnosti vyjadfuji relativné staly zptsob chovani jednotlivce. V podstaté
se
da Fict, ze od Clovéka s urcitou vlastnosti miuzeme oéekavat standardni zpusob
jednani
v podobnych situacich. Vlastnosti ur€uji uspéch c&lovéka v raznych profesich.
Muzeme
je rozdélit na temperamentové, charakterové a volni vliastnosti.

Temperamentové vlastnosti se tykaji pfedevsim prevladajiciho citového naladéni,
zpusobu prozivani a sily citovych prozitka ¢lovéka. Souvisi také s mnozstvim Zivotni
energie a s jejim zplsobem nakladani. Jsou pfevazné vrozené a v prabéhu Zivota
se jen obtizné méni. Existuje nékolik teorii temperamentu, které vedly k vytvoreni
rlznych typologii.

K nejznaméjsim patfi typologie Hippokratova (sangvinik, flegmatik,

melancholik, cholerik), dale Jungova (extroverze — introverze), Eysenckova
(extroverze— introverze, labilita — stabilita).

VSeobecné se da fict, ze je idealni mit pfiméfenou, primérnou uroven
jednotlivych temperamentovych vlastnosti, s extrémnimi typy byvaji spiSe potize.
Napfiklad pro vedouciho pracovnika je dulezita dominance, pomoci které dokaze
prosazovat svou vuli a pfekonavat nejriznéjsi prekazky. Ale pokud vedouci Fidi své
podfizené pfili§ tvrdou rukou, vyvolava to u nich nezadouci ucinky, které se mazou
projevit snizenim motivace nebo pocitem nedocenéni.
zabavu a spolecnost, jsou veseli, pfizpusobivi a otevieni, potfebuji byt obklopeni
lidmi. Pro introverty je zase vhodnéjSi samostatna prace pfi FeSeni ruznych

technickych ¢i odbornych probléma.
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Bélohlavek ve své knize fika, Zze pro lidi emocialné nestalé neni vhodné
zaméstnani, které je spojeno se stresem a zvySenou mirou rizika (napf. v letectvi,
zachranarske prace, manazerské pozice, prace s vysSimi penézitymi obnosy apod.).
Takovi lidé maji nedostatek sebejistoty, jsou pfiliS opatrni, nedtveéfivi a uzkostni,
malo odolni vigi stresu a vyCerpani.

Charakterové a volni vlastnosti jsou z vétsi ¢asti ziskané vychovou. Jedna
se o kladné i zaporné vlastnosti Clovéka, které se vztahuji k sobé samému, k
druhym lidem, k praci, k hodnotam a moralnim pozadavkim. Pracovni charakterové
vlastnosti se projevu;ji jak v postoji k praci (napf. odpovédnost, svédomitost, lenost),
tak i ve zplsobu prace (napf. dochvilnost, pofadkumilovnost, spolehlivost, lajdactvi,
nespolehlivost). Proto maji velky vyznam pro Uspé&snost ve vétsiné profesi®.

Volni vilastnosti (vlastnosti vile) se projevuji pfi rozhodovani (napf. rozhodnost,
iniciativnost), pfi zvladani potizi, pfekonavani pfekazek a dosahovani cil( (napf.
vytrvalost a sebeovladani).*

Néktefi autofi se pokouSeli definovat vlastnosti osobnosti védecky,
statistickym postupem — faktorovou analyzou. Tak napf. Cattel ur€il u ¢lovéka
16 bipolarnich vlastnosti (napf. rezervovany — viely, sebejisty — uzkostny, davéfivy —
podeziravy), z kterych matematicky vyvozuje dva zakladni rysy — extroverzi
a uUzkostnost. Na tomto zakladé sestavil dotaznik vlastnosti osobnosti, ktery se
dodnes vyuziva pro vybér pracovniku.

Motivy jsou vnitini pohnutky, které vedou lidi k ur€itému jednani. Maji dvé
zakladni funkce:

o aktivuji jednani ¢lovéka, dodavaji mu silu a energii k ¢innosti,
e usmeérnuji jeho jednani pfi rozhodovani o urcitych vécech.

Motivaénimi dispozicemi, které podnécuji Clovéka k néjakému jednani, jsou

predevsim jeho potfeby, postoje a hodnoty.
Potfeby jsou z psychologického hlediska chapany jako prozivany nebo pocitovany
nedostatek néceho dulezZitého pro Zivot. Pro Clovéka jsou silnym zdrojem
aktivity. McClelland®ve svych vyzkumech sledoval rozdily v uplatnéni riznych potfeb
mezi lidmi a na jejich zakladé rozliSuje lidi s:
e vysokou potfebou vykonu (touha po osobni odpovédnosti,
samostatnosti,

e pfekonavani pfekazek, soutézivosti s ostatnimi),

¥ BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996. s. 49. ISBN 80-85839-09-1.
4 BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996. s. 45. ISBN 80-85839-09-1.
*LUKASOVA A RAIS. Organizace a lidé. 1. vyd. Brno: PC DIR Brno, 1997. s. 35. ISBN 80-86510-12-3.

-13 -



vysokou potfebou moci - snaha fidit lidi a ovliviovat jejich jednani,
vysokou potiebou pfatelstvi - usiluji o vytvofeni a udrZeni pfatelskych
vztahu,

upfednostriuji praci v kolektivu.

Postoje vyjadfuji v podstaté vztah ¢lovéka k néjakému objektu, kterym muze

byt néjaky pfedmét, jev nebo sam Clovék a obsahuji tfi slozky:

kognitivni (nazor na objekt), je postavena na vSech informacich a
rozumovych Uvahach, které ¢lovék o véci ziskal (Spatna hospodarska
situace firmy);

emocialni (citovy vztah k objektu), citové projevy radosti, pratelstvi
nebo nechuti ¢i nenavisti (je zde mnoho sympatickych lidi, mam je
rad)

konativni (chovani vici objektu), snaha jednat ve prospéch nebo proti

objektu (podniku se nedafi, tak odejdu).

Bélohlavek fika, ze dulezité jsou zejména postoje vuci organizaci,

spolupracovnikiim, své praci a sobé samému, protoZze se vyznamné podileji na

vytvareni spokojenosti nebo naopak vyvolavaji negativni jevy® .

Hodnotou je pro ¢lovéka to, ¢emu pfisuzuje ve svém zivoté subjektivni vyznam, co

je pro ngj dulezité.

LukaSova a Rais ve své knize uvadi, Ze obecné hodnoty rozliSujeme na cilové —to o

co Clovék usiluje (rodina, zdravi, ad.) a instrumentalni — ¢im dosahujeme pro sebe

néteho vyznamného (vzdélani, postaveni v praci). Pro organizaci jsou dulezité

pracovni.(penize, prace, postaveni, odborny rust atd.), které vyvolavaji aktivitu u lidi

a stavaji se potifebami.

Vyrazné takeé ovliviiuji psychologickou atmosféru v pracovnich skupinach a celkovou

firemni kulturu’ .

6 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996. s. 31. ISBN 80-85839-09-1.
" LUKASOVA A RAIS. Organizace a lidé. 1. vyd. Brno: PC DIR Brno, 1997, s. 40. ISBN 80-86510-12-

3.
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1.1.1 ROLE CLOVEKA V ORGANIZACI

Kazda organizace ma své predstavy o tom, jak by méla efektivné plnit své
poslani. Ne vzdy se vSak podafi tyto zameéry prevést do praxe. Dlvodem mUizZe byt,
ze:

e lidé si predstavuji pInéni svych ukolu jinak, nez se od nich ocekava a pak je
vykonavaji jinym zplasobem,
¢ vedle formalni organizacni struktury existuje také neformalni,
Clenové organizace maji své predstavy o zajmech organizace a prosazuji
své
vlastni zajmy na Ukor zajmua organizace a ostatnich lidi,
e lidé vyuzivaji k dosazeni svych zajmd osobni moci, ktera nemusi byt v
souladu
s jejich pravomoci.
Oc¢ekavané chovani pracovnika vyjadfuje jeho role. Role je zplsob chovani, ktery
se od Clovéka ocekava v souvislosti s jeho zastavanou pozici v organizaci. Popis
prace
vyjadfuje jeho pracovni naplr. Ostatni ¢lenové oCekavaiji, Ze si tyto povinnosti bude
radné plinit, sou€asné ale pfedpokladaji, Zze se pfi tom bude chovat zptsobem, ktery
neni v rozporu s hodnotami a normami organizace.
Kazda role se utvafi na zakladé vzajemného vztahu dvou lidi. Na jedné strané je to
definovatel role, ktery si na zakladé svych predstav a zkuSenosti vytvafi urcita
oCekavani v jednani a chovani druhého €lovéka, na druhé strané je to pak nosite
role, ktery si sam pro sebe stanovuje poZadavky role a pak splfiuje nebo nespliuje
pozadavky definovatele.
Bélohlavek fika, ze se velmi asto stava, ze lidé svou roli nechapou spravné
a délaji néco jiného, nez co se od nich ofekava. Divodem byva nedostatecné
vysvétleni oCekavani od vedoucich pracovniku vici svym podfizenym. V okamziku,
kdy mira trpélivosti pfeteCe, svou nahromadé&nou nespokojenost ventiluji hnévem.
Vysledkem pak byva negativni reakce pracovnika, ktery se ve Spatném pochopeni
role jesté vice utvrdi. Proto by mél vedouci své podfizené ucit jejich roli
kazdodennim kou€ovanim, upozorfiovanim na to, co je dobré a co se od pracovnika

ocekava®.

8 BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996. str. 44. ISBN 80-85839-09-1.
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Vedle pracovni smlouvy, ktera vymezuje pracovni podminky a dale povinnosti
zaméstnance a zaméstnavatele, vznikd na strané organizace i zaméstnance
soustava dalSich ocCekavani, kterd nejsou ve smlouvé uvedena. Jde o
psychologickou smlouvu, ve které jde v podstaté o vzajemné definovani a neseni
roli:

e pracovnik oCekava odpovidajici plat, pracovni dobu, vyhody, jistotu
zaméstnani, slusné a spravedlivé zachazeni a podminky pro osobni rust,

e organizace oCekava, ze pracovnik bude jednat v souladu se zajmy
zaméstnavatele, bude vystupovat v souladu s image organizace, bude
usilovné
pracovat ve prospéch organizace.

Nedodrzeni psychologické smlouvy ze strany zaméstnavatele ma za nasledek
nespokojenost pracovnika, snizeni vykonu, podvody a odbyvani prace nebo odchod
ze zaméstnani. Naopak neplnéni psychologickych pozadavku organizace vede
k riznym formam postihu pracovnika. V obou pfipadech jde o negativni jevy, které
jsou dasledkem prehlizeni individualnich potfeb nebo nespravnou reakci vedoucich
na vykon a chovani pracovnikd’®.

Pokud definovatel role poZaduje na nositeli role takové oekavani, které vysoce
prevySuje moznosti nositele, pak dochazi k pretizeni role. Pretizeni muze vzniknout
pfecenénim vlastnich schopnosti pracovnika, nerealnym odhadem naro¢nosti ukoll
ze strany vedouciho nebo diky zménam v poZadavcich na vykon funkce.

Na druhé strané existuje také predstirané a fiktivni pretizeni role. V pfipadé
predstiraného pretiZzeni se jedna o zamérnou €innost pracovnika, ktery predstira, ze
ma moc prace. Ugelem takového jednani maze byt lenost, potfeba usetit si &as pro
své soukromé zalezitosti nebo snaha dosahnout ocenéni za vysoké pracovni
nasazeni.

Naproti tomu fiktivni pfetizeni neni umysiné jednani, v takovém pfipadé pracovnik
neni schopen si dobfe zorganizovat praci, hospodafit s ¢asem, pfedavat ukoly na

podfizené nebo z pfemiry ochoty pfijima nové a nové ukoly.

° BELOHLAVEK, KOSTAN A SULER. Management, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2001, str. 23.
ISBN 978-80-247-3902-1.

-16 -



1.1.2 ROLE PERSONALISTU V ORGANIZACI

O tom, jaky vyznam je pfikladan personalni praci, svédci postaveni
vedouciho personalniho utvaru v hierarchii organizace a zaclenéni personalniho
utvaru v organizaéni struktufe. HfebiCek ve své knize Fika, personalni utvar neni ve
vS8ech organizacich samostatny, ¢asto je soucasti Utvaru jinych specializaci. Zalezi
mimo jiné i na po¢tu zaméstnancl v organizaci, o které se personalisté staraji. Z
vyznamu personalniho utvaru lze odhadnout, zda dana organizace uplatfiuje
personalni administrativu, personalni fizeni ¢&i fizeni lidskych zdrojl, tedy na jakém
stupni vyvoje se organizace nachazi’.

Personalni utvar pFedstavuje pracovisté zajistujici odbornou stranku
personalniho fizeni. Poskytuje informace z oblasti tvorby koncepce, metodiky,
predklada navrhy a podnéty, poskytuje podporu a rady vSem pracovnikiim
v organizaci. Personalista tedy
tvofi a garantuje personalni procesy, které jsou odvozovany z organizaéni a
predevsim personalni strategie''. Personalista by mél mit specifické schopnosti a
dovednosti, jako jsou strategické schopnosti, schopnost fidit zménu a kulturuy,
schopnost vést lidi, znalosti organizace a podnikani, znalosti v oblasti
zabezpeCovani personalnich praci, pfemyslivost a napaditost, osobni
davéryhodnost a mnohé dalsi. D4 se fici, Ze personalista by mél byt znalec nejen po
odborné strance v oblasti HRM, ale mél by mit rovnéz znalosti z oblasti psychologie
a prava.

Armstrong doklada ve své knize, ze kazdy pracovnik v organizaci naplfiuje néjaké
role. Roli se rozumi oCekavany zplsob chovani ¢lovéka vyplyvajici z dané funkce.
Také personalisté mohou naplfiovat v organizaci jisté role™.

Poskytovatel sluzby

Od personalistu je oCekavano, Zze budou poskytovat sluzby z oblasti fizeni lidskych

zdroji vSem zakaznikim uvnitf organizace od planovani, ziskavani a vybéru

19 HREBICEK, V. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: MU Ekonomicko-spravni fakulta, 2008. s. 20.
ISBN 978-80-210-4537-8.

" TURECKIOVA M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2003. s. 57.

ISBN 8024704056.

2ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 79-82.
ISBN 978-80-247-1407-3
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pracovniki pfes rozvoj pracovniki, odménovani az po sluzby v oblasti
zaméstnaneckych vztah(, bezpe&nosti apod.

Vedeni, usmérnovani a poskytovani rad

Od personalistd je ocekavano, Zze budou pomahat manazerim, radit jim a
usmérnovat vykon personalnich cinnosti. Tyto rady se tykaji pFfedevSim
strategickych zalezZitosti, personalni politiky, zmén v kultufe a procesech,
hodnoceni, odménovani, dodrzovani zakonu a predpisa.

Partner v podnikani

Od personalisti je oCekavano sdileni odpovédnosti za celkovy provoz a uspéch
organizace stejné jako jednotlivi liniovi manazefi. Personalni prace pomaha
dosahovani cild organizace a to nejen vnitfnich, ale téz externich neboli
organizacnich.

Stratég

Personalisté by podle o¢ekavani méli pfesvédCovat manazery, aby lépe vyuzivali
lidské zdroje, ucastnili se rozhodovani o organizacnich planech a sami se jimi Fidili,
méli by se zabyvat se tvorbou strategickych plant, kdy by méli brat v uvahu veskeré
aspekty ovliviujici lidské zdroje v organizaci.

Inovator a €initel zmény

Vzhledem k tomu, Ze personalisté znaji dobfe organizaci, pracovniky samotné a
pusobeni rGznych vlivd uvnitf organizace, jsou v dobrém postaveni provadét
analyzu procesu a politiky v souvislosti se zaméstnavanim lidi. Od personalistl je
o¢ekavano, ze mohou pfijit s riznymi inovacemi a zménami sami & a mohou byt
v této oblasti dobrymi radci. Nezbytné pro tyto role je tedy znalost managementu
zmény.

Interni konzultant

Cinnost personalistli zahrnuje definovani, rozpoznani, analyzovani riiznych
problémU a jejich nasledné feSeni. Personalisté by podle oCekavani méli pomahat
liniovym manazZerdm definovat a rozvijet personalni postupy v oblastech organizace,
stanoveni cilli &i tvorby tym(."?

Monitorovaci role

Personalisté jsou zde nazyvani téz strazci dislednosti. Jejich o€ekavanym ukolem

je sledovat dodrzovani personalnich postupl a politiky liniovymi manazery v souladu

13 HRONIK, F. Managing people. 1.vyd. Brno: International Business Scholl, 2004. 158 s.
ISBN 80-86575-72-1.
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s pravnimi pfedpisy (podminky zaméstnavani, rovné pfilezitosti, bezpeénost, zdravi,
apod.).
Strazce hodnot
Role strazce hodnot je povazovana za jednu z nejobtiznéjSich. Od personalisti se
oCekavaiji rady vrcholovym manazerim v oblasti dodrzovanim hodnot, které by méli
dodrzovat v jednani s pracovniky ¢i s institucemi a pomahat pfi napravovani
jednani, které s nimi nebylo v souladu.
Role liniovych vedoucich pracovnikl v personalni praci v organizaci
Personalni praci nevykonavaji pouze personalisté v ramci personalnich utvarl. Jeji
provadéni by mélo byt zajistovano z velké €asti liniovymi vedoucimi pracovniky. Ti
napliiuji v managementu lidskych zdroju kli€ovou roli, nebot jsou v nejuzSim
kontaktu s jednotlivymi pracovniky. Rizeni lidskych zdroju je tedy kazdodenni
soucasti prace vSech vedoucich pracovniki. Liniovi vedouci se podileji na vytvareni
a popisu pracovnich mist, na uréovani potieby pracovnikd,
na sestavovani plan(l naslednictvi a kariéry, na rozhodovani o ziskavani a vybéru
konkrétnich uchazecl, na procesu vzdélavani pracovnikdl, jsou zdrojem informaci
potfebnych pro vyhodnocovani vysledk(l vzdélavani, podileji se na feSeni
disciplinarnich zalezitosti a stiznosti, provadi hodnoceni pracovniho vykonu
pracovnikl a na jeho zakladé navrhuji zmény v platech a odménach, rozhoduji o
povySovani pracovnikl, o pfevadéni na jinou praci, o prefazeni na nizsi funkce Ci
propusténi.
Jednim z hlavnich ukolit HR je V nejobecnéjsim pojeti prispivat k tomu, aby byla
organizace vykonna a jeji vvkon a produktivita se neustdle zvySovala a také, aby byla
organizace schopna prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile.
14
Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na dosahovani téchto cill:
= Zabezpecovani a rozvoj pracovnikd, tj. zabezpedcit, aby organizace ziskala a
udrzela kvalifikované, oddané, angazované a dobfe motivované
zaméstnance. To znamena predvidat a uspokojovat budouci potfeby
zameéstnancl zvySovat a rozvijet jejich schopnosti a znalosti tim, Ze jim

budou poskytovany pfilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

1% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 85.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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Ocenéni pracovnikli, tj. zvySovat motivaci a oddanost zaméstnancu
zavadénim procesU a postupl, které zajisStuji ocefiovani a odménovani
zaméstnancu za vSe co délaji, jejich vysledky, dovednosti a schopnosti.

Vztahy, tj. vytvaret prostfedi, v némz bude mozné udrzovat produktivni a
harmonické vztahy mezi managementem a zaméstnanci a v némz bude
podporovana tymova prace. Pomahat organizaci vyvazovat a pfizpusobit se
potfebam vSech zainteresovanych stran (tj. vlastnikl, statnich instituci,
managementu, zaméstnancli, zakazniku, dodavatell a Siroké vefejnosti).
Brat v potaz kulturni, individualni a skupinové odliSnosti a rozdily

v potfebach, stylech prace a aspiracich zaméstnancu.

Armstrong fika, ze do popredi zajmu hlavnich ukoll Fizeni lidskych zdroji se tak

dostavaji aktivity, které napomahaiji pruznosti a efektivnosti organizace. Velky dlraz

se klade zejména na zdravé vztahy v organizaci a na pé€i o zaméstnance. Za

samozfejmou se poklada intenzivni interni komunikace v organizaci, proto se fizeni

lidskych zdroja zaméfuje na:

15

Vytvafeni a analyza pracovnich mist, tj. definice pracovnich ukold,
kompetenci, odpovédnosti, specifikace pracovnich mist.

Personalni planovani, tj. planovani potfeby zaméstnancl v organizaci a
jejiho pokryti a planovani personalniho rozvoje zaméstnancu.

Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancu, tj. naborovy proces (od inzerce
volné pozice pres pohovory ke kone&nému vybéru), zajisténi nastupnich
dokumentd, orientace nového zaméstnance, adaptace atd.

Hodnoceni zaméstnancl, tj. pfiprava potfebnych formulait, ¢asovy plan
hodnoceni, vybér obsahu a metoda hodnoceni, vyhodnocovani a
uchovavani dokumentl, organizace hodnoticiho pohovoru, navrhovani a
kontrola opatfeni.

Rozmistovani (zafazovani) zaméstnancu a ukoncovani pracovniho poméru,
tj. zafazeni zaméstnanci na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani,
plany nastupnictvi, pfefazovani na jiné pozice, nizSi funkci, odchody do

dichodu, na matefské dovolené a propousténi.

15 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 87-90.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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Odménovani (aby bylo spravedlivé, flexibilni) a dalSi nastroje ovliviiovani
pracovniho vykonu a motivovani  zaméstnancd, poskytovani
zaméstnaneckych vyhod.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, tj. identifikace vzdélavacich potfeb,
planovani vzdélavani, hodnoceni vysledkd a ucinnosti vzdélavacich
programu atd.

Pracovni vztahy, zejména jednani mezi vedenim organizace a pFedstaviteli
zaméstnancl (odbory), pofizovani a uchovavani zapisu z jednani,
zpracovani informaci o tarifnich jednanich, dohodach, zakonnych
ustanovenich. Také se jedna o zaméstnanecké a mezilidské vztahy, feSeni
stiznosti, disciplinarnich jednani, otazky komunikace v organizaci apod.
PécCe o zaméstnance, tj. pracovni prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi
praci, vedeni dokumentace, organizovani kontroly, otazky pracovni doby a
pracovniho rezimu, zalezitosti socialnich sluzeb, napf. stravovani, socialné
hygienickych podminek prace, aktivit volného ¢asu, podnikovych starobnich
dichodu, kulturnich aktivit, zivotnich podminek zaméstnancl, sluzeb
poskytovanych rodinnym pfislusnik(im atd.

Personalni informacni systém, tj. zajiStovani, uchovani, zpracovani a
analyza dat tykajicich se pracovnich mist, zaméstnanct a jejich prace,
mezd, socialnich zalezitosti, personalnich Cinnosti v organizaci i vnéjSich
podminek ovliviujicich formovani a fungovani personalu organizace,
poskytovani odpovidajicich informaci pFisluSnym pfijemcim (vedoucim i
fadovym zaméstnanctim, organi mimo organizaci — napt. Ufad prace CR,
organ statni statistiky, organ statni spravy), organizovani a analyza
zvlastnich  Setfeni mezi zaméstnanci (napf. prizkum spokojenosti
zaméstnancu) apod.

Prizkum trhu prace, sméfuje k odhaleni potencialnich zdroja pracovnich sil
pro organizaci na zakladé analyz populacniho vyvoje, analyz nabidky a
poptavky pracovnich sil, analyz konkurencni nabidky pracovnich pfilezitosti
apod.

Zdravotni péCe o zaméstnance, vychazeji ze zdravotniho programu
organizace a zahrnuji nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu
zaméstnancu, ale ilécbu, prvni pomoc, prevenci (napf. oCkovani proti

chfipce) apod.
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= Cinnosti zaméfené na metodiku prazkum(, zjiStovani a zpracovani
informaci, vytvafeni harmonogram( personalnich praci a systému
zaméfenych na vyuzivani matematickych a statistickych metod v personalni
praci apod.

= Dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik(. PfedevSim
jde o striktni dodrzovani ustanoveni zakoniku prace, pracovnich kodexu a
jinych zakonu tykajicich se zaméstnancu, prace, odménovani ¢i socialnich
zalezitosti. Stale vice jde o dodrzovani ustanoveni zakonu zakazujicich
jakoukoliv diskriminaci pfi zaméstnavani, hodnoceni ¢i odménovani
pracovniku na zakladé jejich pohlavi, véku, narodnosti, nabozenstvi, politické
pfislusnosti apod. Tato personalni ¢innost nema za ukol pouze ochrarovat
zaméstnance, ale chrani i organizaci pfed dusledky nedodrzeni néjakého

pracovnépravniho pfedpisu nebo porusovani lidskych prav.

1.2 PROFIL PERSONALNIHO MANAZERA

Koubek ve své knize uvadi, ze personalni manazer potfebuje ke své praci
znalosti a dovednosti v mnoha oborech, potfebuji znat teoretické i praktické aspekty
personalniho fizeni a metody personalni prace, musi komunikovat s raznymi
odborniky v organizaci i mimo ni, efektivné pracovat se zaméstnanci na vSech
urovnich fizeni. Znalosti, dovednosti, zkuSenosti a kompetence personalistd by mély
byt v souladu s naroky personalniho fizeni. Naroky na personalni manazery mij.
zahrnuji pfedpoklady pro manazerskou praci a zkusenosti s vedenim lidi a tyma. *°

Pro personalisty je nezbytnosti se orientovat v trznim prostfedi a v podnikové
ekonomice, pozadovany jsou zakladni znalosti a dovednosti strategického fizeni,
finan¢niho fizeni, Fizeni zmén, fizeni jakosti, marketingu, dovednosti vyuzivat
informacni a komunikaéni technologie. Vykonny personalista, chce-li v trznim svété
obstat, musi mit nejen dikladné teoretické znalosti a praktické dovednosti v oblasti
personalni prace, ale také se musi vyznat i v ostatnich zalezitostech organizace.
»,Musi byt schopen promitat disledky a souvislosti téchto problému do oblasti fizeni
lidskych zdroju, musi se orientovat ve vnéjSich faktorech ovliviiujicich formovani a

fungovani pracovni sily organizace (populaéni vyvoj, trh prace, socialni vyvoj,

® KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 26. ISBN
8072611683.
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legislativa), musi mit dobré znalosti z oblasti techniky a technologie pouZivané
v organizaci i o jejich nejnovéjsich trendech, musi byt trochu pravnik a psycholog*’.“

Mezi dali naroky na personalistu patfi uméni jednat s lidmi, neustale se ucit,
rozvijet své schopnosti, flexibilita, stale vice musi byt iniciatorem zmén v organizaci.
Personalista jiz davno pFestal byt administrativnim pracovnikem, ale stal se
Lopravdovym“ manazerem, pro néhoz je kazdodenni kontakt se zaméstnanci a jejich
pracovnimi i osobnimi problémy samoziejmosti.

Personalista je bezpochyby velmi dulezitym &lankem kazdé firmy. Nabira
pracovniky, nasledné je motivuje pfi vykonu prace a dohlizi na jejich profesni rozvoi.
Byt dobrym personalnim manazerem s objektivnim pohledem na svét nejspiSe
nebude tak jednoduché. Hlavni naplni prace personalisty vSak neni jen vySe
zminény nabor, motivace a vyvoj pracovniku, ale také planovani rozvoje pracovnich
sil, monitorovani situace na trhu prace, ndbor zaméstnancu, pfiprava konkurznich
fizeni, propagace a marketing vybérového fizeni, vedeni personalni evidence,
spoluprace se statnimi organy, stanovovani kvalifikacnich predpokladd, zajiStovani
vzdélavani a Skoleni zaméstnancu, vyfizovani pozadavkd zaméstnancu, motivace
zaméstnancl a tvorba hodnoticich systém(. Personalista je zkratka
nepostradatelnym ¢lankem firmy.

Aby v8echny tyto pozadavky personalni manazer dokazal kvalitné splinit mél
by to byt Clovék vyrovnany, schopny nadhledu, empaticky, kreativni a kurazny
ohledné hledani feSeni. Ohledné tzv. ,tvrdych* véci by mé&l mit povédomi a orientaci
v zakoniku prace a zakladnich znalostech v jednotlivych oblastech personalistiky.
Dobry personalista by také mél umét rozliSovat mezi rozvojem CdClovéka a
navstévovanim kurzd. Mél by umét Clovéka povzbudit a spravné motivovat. Pfi
vybéru kandidatl by mél odliSit dojmy od faktd, pro vys$§i management by mél byt
partnerem, pro ostatni zaméstnance srozumitelnym tlumocnikem personalnich véci.
Alena Ciprova z www.podnikatel.cz k tomu fika: ,Vybornym personalistou muze byt
Clovék s dlouholetou praxi, ale i student po Skole, pokud se svého ukolu zhosti s
pokorou a bude se mit od koho ugit.“**Je toho nazoru, Zze spravny personalista by
mél mit pfedevS§im odborné znalosti, védomosti o spole€nosti, v niZz pracuje a

poskytovani servisu zaméstnancim. DalSimi ddlezitymi vlastnostmi jsou dle

" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 31. ISBN
8072611683.

18 KUCEROVA, D. Co JjeSté zaméstnavatele ¢eka. [online]. [cit.2012-12-28]. Dostupné z
www.podnikatel.cz
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Sehnala — velmi dobra komunikace, empatie, respekt k nazorim druhych,
otevienost a vstficnost.™

Druhou véci je pak to jak personalista postupuije pfi vybéru pracovnikd, jejich
motivaci, €i jak hodnoti jejich dosavadni pracovni vykon.
praci pfijima, zpravidla tim ¢lovékem byva personalista, by se, proto nemél spokojit
s informacemi od samotného uchazece, mél by si zjistit jeho vykon telefonicky od
predeslych zaméstnavatel(.

Pokud by personalni manazer nesplfioval pfedeslé viastnosti, bude pracovni
kolektiv tahnout jen nékolik produktivnich pracovnikl a ti zbyli se takzvané povezou.
Proto je dulezita motivace v podobé toho, zZe slabsim jedincim budou davani za
kterym prochazi uchaze€ o praci, pokud je uchazeCovo vzdélani a praxe odborné
vyhranéné, mél by personalista po provedeni své agendy tohoto uchazece poslat k
odbornikovi z oboru. Konec¢na faze pfijimaciho fizeni by pak méla probihat za uCasti
vedeni, déje se tak pouze u Zzhavych kandidatd. PFi vybéru téchto zhavych
kandidatd, ktefi se nakonec o pracovni pozici ,poperou” je dobré postupovat pomalu
a na nic nespéchat, abychom poznali uchazeCe, nejen jako Zadateli o praci, ale také
jako jeho Clovéka.

K dobrému vykonu prace totiz neni dulezité jen predeslé vzdélani a praxe, ale

mnohdy také povaha.?

1.2.1 ROLE PERSONALNIHO MANAZERA V OBLASTI RiZENi ZMEN

Dalsi diivodem, pro& néco ménit nejlépe vystihuje Dytrt: 2! Existuji podniky
dvojiho druhu: ty, které se zméni, a ty, které zmizi. Tempo zmén je tak rychlé, Ze
schopnost ménit se dnes stava konkurencni vyhodou. Schopnost ménit se vyZzaduje
schopnost uéit se“. Zadna zména v organizaci by neméla byt samougelna jen proto,
ze ,zmény jsou moderni a tak bychom méli néjakou udélat®. Iniciatorem musi byt

vvvvvv

efektivnéji

19 SEHNAL, O. Vlastnosti personalisty. [online]. [cit.2013-03]. Dostupné z www.podnikator.cz
% SEHNAL, O. Vlastnosti personalisty. [online]. [cit.2013-03]. Dostupné z www.podnikator.cz
*l DYTRT A SPOL. Manazerské kompetence v EU. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2004. s. 27.
ISBN 80-7179-889-4.
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Rizeni lidskych zdrojd je Fizenim zmén, zejména se objevuje velmi vyrazna
tendence k decentralizaci — ve smyslu: bezprostfednimi vykonavateli personalni
prace jsou liniovi fidici pracovnici. Personalni prace by méla zahrnovat hodnotové
zmeény
a napomahat prosazovani hodnot v podniku. Prace s lidskymi zdroji zavisi také na
pochopeni firemni kultury. >’Spousta spole&nosti lidské zdroje outsourcinguije, vykon
a zodpovédnost personalni Cinnosti se pfesouva na liniové manazery, jak jiz bylo
zminéno. Dochazi tak k otazce: ,Budou lidské zdroje potfebné v budoucnosti“? Na
tuto otazku odpovida vyzkum Management Research Group® ktery se zabyva po ffi
desetileti prizkumem vedeni lidi. K dispozici ma odpovédi 65 000 manazeru
Z celého svéta. Na otazky v ¢em jsou personalni manazefi (ve smyslu lidfi) odlisni
od jinych lidrd a manazerll a co je pozadovano pro to, aby lidské zdroje byly
Lsuperstar® vyzkum odpovédél:

V &em se personalni manazefi odliSuji od ostatnich manazeru:

= Vyvijeji vétsi aktivitu zamérfenou na lidi a jejich potfeby,

= Jsou vice extrovertni, pratelstéjsi a ,neformalni*,

= Vice ,prodavaji“ své predstavy a ideje ostatnim a snazi se ,vyhrat*

v argumentaci,

= Maji vice energie a kapacitu pro udrzeni ,nad3eni“ a ,zapalu“ druhych.
V realité se typicky personalni manazer prezentuje jako mila, pfijemna osoba plna
,nadseni“. Aby uspéli ve své ,tradic¢ni® roli ,advokatl“ zaméstnancu, musi se ve
svém jednani pfizpusobovat rolim, které v dané chvili zastavaji, takze jsou obcas:
vizionafi, inovatofi, ochotni riskovat, orientovani na vysledky apod. Neinklinuji
k délani nepopularnich opatfeni.

Nova personalni role, pokud chceme, aby lidské zdroje byli v roli ,superstar*
znamena, ze personalni manazer (ve smyslu lidr) musi opustit vySe uvedeny popis.
Vyzkum ukazuje, Ze pokud ma byt personalni manazer rovnocennym a
respektovanym partnerem vrcholového vedeni musi:

= Vytvaret diraz na byznys (Create Business Impact), tj. personalni manazer
musi rozumét byznysu a byt schopen jasné vyjadfit jak lidské zdroje mazou
pfispét k budoucimu uspéchu organizace. Dulezité je vnimat svét

v souvislostech jako ,pohled z vrchu“ a uvédomit si, jak rozhodnuti dneSka

2 DYTRT A SPOL. ManazZerské kompetence v EU. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2004. s. 24.
ISBN 80-7179-889-4.
2 7. R, Prilezitost délat véci, které nikdo nedéla. [online]. [cit.2012-10-19]. Dostupné z www.hrforum.cz
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muzou ovlivnit chod organizace jiz zitra. Lidské zdroje musi pfedpokladat
vyzvy, riziko a pfilezZitosti — musi ,vidét za roh*,
= Jasné a srozumitelné komunikovat, tj. lidské zdroje pomahaji ostatnim
zaméstnancum pochopit realitu byznysu a pfispivaji tak k vytvareni uspésné
organizaci. Lidské zdroje musi jasné vyjadfit, co kdo mize od koho o¢ekavat
a pozadovat. Lidské zdroje také redukuji Spatné usudky na zakladé
nedostate¢nych informacich ostatnich. Jednani lidskych zdrojd musi byt
Lvzorem* jednani pro ostatni manazery,
= Ziskat autoritu (Challenge Authority), tj. byt platnym a silnym zastancem
(advokatem) délat véci jinak, dokonce i kdyz to znamena ,postavit se“ svym
nazorem vrcholovému vedeni podniku,
= Znat svou firmu (Know your Stuff), tj. vykonavat personalni ¢innost jako
soucast byznysu, ale pfitom zohlednovat pozadavky ze ,spodu”.
= Prevzit zodpovédnost (Take Charge), tj. byt nezavisly na ostatnich a
demonstrovat svou ulohu lidra a fidit konflikty. Personalni lidr uz nesmi
sehravat roli oblibence vSech, ale kdyz je zapotfebi tak musi byt schopen
udélat jasné a dlrazné opatfeni na svuj vlastni ,ucet".
= Vyhledavat nové pfilezitosti (Take a Change), tj. lidské zdroje musi nékdy
riskovat a zkouSet nové pfilezitosti a moznosti, které mohou pfinést uzitek do
byznysu. Lidské zdroje musi byt tak trochu vzorem pro vyhledavani novych
prilezitosti. Nejvice efektivni lidské zdroje jsou ochotni riskovat coz je
Vv rovnovaze s vidénim ,svéta v souvislostech.” **
Naopak, vyzkum (viz vySe) ukazuje, Zze pokud ma byt personalni manaZzer
rovnocennym a respektovanym partnerem vrcholového vedeni NESMi, resp. MUSI
PRESTAT:
= Byt mily, tzn. nebat se délat nepopularni rozhodnuti.
= Byt ,prili8“ kolegialni, tzn. nespoléhat pfilis na rozhodnuti druhych, ale Cinit
rozhodnuti sam nebo je ovliviiovat.
= Byt ,pohodiny“, tzn. spoléhat sdm na sebe (going along to get along).
Da se fici, ze totéz uvadi i Phil Porter, pfedseda Strategického HR Foéra
(Strategic HR Forum, 2005), na otazku, co by poradil personalnim

partnerem®:

4 7. R, Prilezitost délat véci, které nikdo nedéla. [online]. [cit.2012-10-19]. Dostupné z www.hrforum.cz
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= Uvédomit si, ze byznys se neustale méni.

= Komunikovat, komunikovat, komunikovat.

= Zajistit, aby vSichni personalisté akceptovali zménu HR. Role HR Business
partner mize byt sebe-dllezita a ,prima dona“ jediné pokud budou fungovat

vSechny.

1.2.2 ZMENA RIiZENi VE ZNAMENi MANAGEMENT VERSUS VEDENI
LIDI

K této problematice pfispiva Covey, ktery nahlizi na fizeni a vedeni podniku
pravé pohledem vedeni lidi (leadershipu) tak, ze pokud se snazime vyuzivat
strategii ovliviiovani a taktiky pfinuceni jinych k tomu, aby délali to, co si prejeme,
aby |épe pracovali, aby byli Iépe motivovani, aby nas a vzajemné se méli radi, je
k tomu zapotfebi zejména dlvéra. ,Chybi-li divéra, chybi zaklad pro trvaly uspéch.
Pouze opravdovost dava Zivotnost technikam.“ >Musim fFict, Ze tento vyrok mizu
podtrhnout a podepsat. DalSi zasadou leadershipu je: ,PeCovat o své zaméstnance
tak, jak chcete, aby oni pecovali o vase nejlepSi zakazniky. Mlzete si koupit ruce
zameéstnancu, ale nekoupite si jejich srdce. Jejich srdce jsou tam, kde je jejich
nad$eni a oddanost.” %

Ze je téma vedeni lidi v oblasti Fizeni dnes aktualni doklada Bennis ve své
knize, kde vnima jako vysoce vykonné organizace ty podniky, které soustavné
dosahuji vynikajicich vysledkl pfi dlouhodobé vysoké urovni zaméstnanecké

spokojenosti a trvale vysokém pracovnim nasazeni svych lidi. Tohle je velmi

aktualni téma vzhledem k sou€asnému vyvoji na trhu prace, kdy trh prace se
meéni, je nedostatek pracovnich sil, coz znamena, Ze jednim z cild organizace je

udrzet si klicové zaméstnance ve vSech pracovnich pozicich. Lidé jsou

* COVEY,S. 8 navyku. 1.vyd. Praha: Management Press, 2006. s. 67. ISBN 80-7261-138-0.
% COVEY,S. 8 néavykil. 1.vyd. Praha: Management Press, 2006. s. 52. ISBN 80-7261-138-0.
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nedostatkové zboZi, jejich pracovni vykon, Usili a nasazeni jsou jednim z hlavnich

zdroja pFi tvorbé konkurenéni vyhody.?’

2" BENNIS,W. Hostage at the table. 1.vyd. San Francisko: Imprint , 2006. s. 67. ISBN 978-0-7879-
8384-0
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni znamend efektivnost postupu po Zebfiku tspésnosti,
vedeni urcuje, zda se Zebfik opird o sprdavnou zed.
Stephen Covey
Tato kapitola tvofi jeden z pilifQ teoretické ¢asti. Ma specificky vyznam pro
naplnéni stanoveného zaméru a naplnéni cile diplomové prace. Povazuji za dilezité

vymezit pojem fizeni lidskych zdroj (RLZ), procesy a G&el RLZ.

2.1 HISTORICKY VYVOJ K PRISTUPU
RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Historicky vzato, existovalo nékolik fazi v tom, jak bylo fizeni lidskych zdroju
koncipovano. Nazory na vyuzivani lidského potencidlu v fizeni organizaci® prosly
tfemi globalnimi vyvojovymi etapami:

Obrazek 1: Vyvojové etapy

Clovek stroj P ¢lovek zdroj P ¢lovek znalost

Zdroj: Management znalosti, Trunecek, J.*°

Jak uvadi fada autor(i, po¢atky intenzivniho zajmu o ¢lovéka v pracovnim
procesu jsou spojeny s industrializaci a technickym rozvojem v 19. stoleti.

.Problém lidského faktoru vstoupil do fFizeni s taylorismem na pocatku
20. stoleti. Podle této koncepce byl Clovék souclasti technického systému a
objektem technického fizeni. Na pocCatku 30. let tohoto stoleti se pod pfimym vlivem
E. Maya a jeho spolupracovniki formuje Skola lidskych vztah(, ktera se zaméfila na
zakonitosti fungovani specificky lidskych socialnich systému. Clovék zacal
vystupovat v pracovnim procesu Vv roli pracovnika, ktery ma své vlastni socialni
potfeby — potfeby styku s ostatnimi lidmi, uznani, naklonnosti, informovanosti,
kompetence atd. Do centra pozornosti se postupné dostala nehmotna stimulace
pfedevSim formou socialnich sluzeb pro rlizné skupiny pracovniku.

Soucasny pristup chape Clovéka jako bytost tvofivou, pruznou a napaditou

a souvisi s pfechodem ekonomiky od produkovani pfedmétd k produkci sluzeb a

8 TRUNECEK, J. Management znalosti. 1 vyd. Praha: C.H.Beck, 2004. s. 6. ISBN 8071798843,
» TRUNECEK, J. Management znalosti. 1 vyd. Praha: C.H.Beck, 2004. s. 6. ISBN 8071798843,
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ideji. Zakladnim motivem pracovni ¢innosti je spoluucast C&lovéka. Pozornost
personalni prace se soustfeduje na individualni péci o &lovéka a individualizované

hospodafreni s lidskymi zdroji*®.

2.2 POJETi A VYZNAM RIiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Pfevazna vétsina autoru zabyvajici se touto tématikou mj. Armstrong (2007),
Koubek (2001), Kocianova (2007) definuje pojem RLZ jako nejdilezit&jsi oblast
celého fizeni organizace a jako konkurenéni vyhodu. Lidské zdroje jsou bezpochyby
nejcennéjsi hodnotou, kterou Uspésna firma disponuje.

Charakteristiky RLZ vyplyvajici z praci prikopnikd i pozdé&jsich autori
konstatuji, Ze je rozmanité, strategické, orientované na angazovanost®, je zalozené
na presvédceni, ze s lidmi by se mélo zachazet jako s bohatstvim, jako s aktivy
(lidsky kapital).

Pro ukotveni pojmu a obsahu pojeti vyznamu RLZ poslouzi nasledujici
Zjisténi: teoretik Koontz *’poznamenal: ,fizeni je uméni zabezpegit, aby se néco
udélalo nebo k né€emu doslo prostfednictvim lidi a ve spolupraci s lidmi ve formalné
organizovanych skupinach®.

Jde tedy o jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, organizovani
a propojovani jeho c&innosti, vysledkl jeho prace, pracovnich schopnosti a
pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, podniku a spolupracovnikiim a
rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a
socialniho rozvoje®, jde o humanisticky model Fizeni, ktery zd(razfuje nejvyssi
potfebu Clovéka, seberealizaci, a pokud Cclovék skutecné dokaze vystoupit na
nejvyssi pricku hierarchie potfeb, pak jsou u n&j spinény podminky pro nastartovani

té nejefektivngjsi sily, ktera pohani vnitini motor, jeho pracovniho Usili**.

% BEDRNOVA, NOVY A KOL, Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press,
2007. s. 27. ISBN 978-80-7261-169-0.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 115.

ISBN 978-80-247-1407-3.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 119.

ISBN 978-80-247-1407-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha: Management Press, 2007. 5.67. ISBN
8072611683.

% CEJTHAMR A DEDINA, Management a organizaéni chovani. 1. vyd. Brno: Computor Press, 2006.
s. 56. ISBN 978-80-247-3348-7.
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VySe uvedené charakteristiky vSak nemaji univerzalni platnost. Existuje
mnoho modell a postupy v organizacich jsou rGzné, napf. podle (Storey, 1989 in
Armstrong 2007), Ize rozli$it mezi tvrdou a mékkou podobou RLZ. Tvrda podoba
zdUraziuje, Ze lidé jsou vyznamnymi zdroji, jejichz prostfednictvim organizace
ziskava konkurenéni vyhodu. Mé&kka podoba RLZ vychazi ztzv. $koly lidskych
vztahd; klade ditraz na komunikaci, motivovani a vedeni.*®

K témto vyrokdm a pojetim RLZ existuji i vyhrady nékterych autor Guest,
Noon, ktefi se domnivaji, ze je az pfili§ optimistické, je sama rétorika, nadsazka a
nadéje, je nastrojem manipulace. Na tomto misté je vSak po boku Armstronga
mozné namitnout, Ze organizace vlastné existuji proto, aby dosahovaly svych cild,

coz také jasné délaji a k tomu potfebuiji Gginny nastroj, kterym maze byt pravé RLZ.

2.2.1 STRATEGICKE RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Strategické Fizeni lidskych zdroji je provazeno strategickym Fizenim
organizace. ,Strategické fizeni lidskych zdroju je praktickym vyusténim personalni
strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili sméfujici k dosazeni
cilil obsaZenych v personalni strategii.* *® Nastrojem strategického fizeni lidskych
zdroju je strategické a dlouhodobé personalni planovani. Hlavnim cilem
strategického Fizeni lidskych zdroju je podporovat strategickou schopnost
organizace zabezpeCovanim kvalifikovanych, loajalnich a dobfe motivovanych
zameéstnancu. ,Strategické fizeni lidskych zdroju zahrnuje zalezitosti tykajici se celé
organizace — struktury, kultury, efektivnosti a vykonnosti organizace, pfizpusobovani
zdroju budoucim potfebam, rozvoje schopnosti, fizeni znalosti a Fizeni zmény.
Strategie lidskych zdroju zajisti, Ze bude mit organizace kvalitn&jSi lidi nez jeji
konkurenti, ze bude rozvijet a vychovavat jedinecny intelektualni kapital podniku, ze
se bude rozvijet kultura povzbuzuijici v organizaci proces uéeni.“ ¥’

Problémy strategického Fizeni lidskych zdroji je nutné vnimat

v kontextu s problémy strategie organizace. Strategické fizeni lidskych zdroji se

% ARMSTRONG, M. Rizen/ lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 133.

ISBN 978-80-247-1407-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 24. ISBN
8072611683.

¥ KOCIANOVA, J. Personalni fizeni. 2. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2004. s. 143.

ISBN 80-86432-97-7.
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musi zabyvat nejen vnitinimi podminkami organizace, ale pfedevdim podminkami

vné&jdimi, mezi které patfi: *

Populaéni vyvoj a jeho dopad na reprodukci pracovnich zdroja a pracovnich
sil.

Vyvoj trhu prace, zejména vyvoj mezi nabidkou pracovnich sil a poptavkou
po nich (jak co do mnozstvi, tak i co do struktury).

Zmény techniky a technologie vyuzivané nebo vyuzitelné v organizaci.
Zmeény hodnotovych orientaci lidi, dulezité je rozpoznat miru stability obliby
ur€itych povolani, typ vzdélani atd.

Prostorova mobilita obyvatelstva, pracovnich zdrojl a pracovnich sil — v€etné
mezistatni mobility, pfekazky stojici v cesté volné mobilité (administrativni,
byrokratické, socialné-psychologické), migracni atraktivita jednotlivych sidel
¢i region(l, napf.pfitazlivost velkomést.

Pracovni a socialni legislativa a politika zaméstnanosti (statni i lokalni),
mira jejich stability.

Ekonomicky vyvoj spole€nosti a trhu, tj. zmény na trhu, stabilita politickych
pomérud apod.

Vyznamné je zkoumani téchto okolnosti a podminek v blizkosti sidla

organizace nebo na uzemi, kde je rozhodujici ¢ast organizace. Pracovni sila

v zemich s vyspélou trzni ekonomikou se vyznacuje vysokou prostorovou i pracovni

mobilitou a organizace tak nebyvaji zavislé pouze na pracovnich zdrojich

vyskytujicich se v nejblizsim okoli. V Ceské republice zatim limituje pracovni

mobilitu situace na trhu s bydlenim, pfedevSim ve méstech a prdmyslovych

oblastech. *°

Pokud jde o vnitfni podminky, je tfeba zabyvat se t&mito podminkami: *°
o Organizaci (velikost organizacni struktury, technologie, produkce,
personalni politika, kultura atd.).
e Praci (charakter a obsah, rozmanitost, autonomie, obtiznost,
rizikovost, organizace prace, individualni nebo tymovy charakter
atd.).

%8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 25. ISBN
8072611683.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 35. ISBN
8072611683.
0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 42. ISBN
8072611683.
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e Zaméstnanci (poCet, demograficka, ekonomicka, socialni i prostorova
struktura, jejich znalosti a dovednosti, rozvojovy potencial, mobilita,
fluktuace, hodnotové orientace, oCekavani, rodinné zazemi, bytové a
jiné Zivotni podminky atd.).
,Z vySe uvedeného vyplyva, Ze strategické frizeni lidskych zdroji je
komplexni proces a musi brat v ivahu mnoZzstvi faktor( ovliviujicich perspektivni

formovéani a fungovani pracovni sily organizace a tim i organizace samé.“ **

2.3 VLIV RiZENi LIDSKYCH ZDROJU NA VYKON

Rizeni lidskych zdroju*® které vychazi z pFistupu opirajiciho se o zaméfeni
na vykon, vyzaduje vytvofeni fady vzajemné souvisejicich procesl, které
dohromady ovliviiuji vykon firmy prostfednictvim lidi. Dosahuje se toho
prostfednictvim zlepSovani dovednosti a zaméstnavanim nadSenych pracovniku.

Zakladnim cilem strategicky orientovaného fizeni lidi ve firmé& by mélo byt
podle ** Tureckyové- ziskavani, stabilizace, rozvoj a udrzeni kvalifikovanych,
vykonnych a loajalnich zaméstnancu. Pracovni vykon je determinovan jako
kombinace tFi faktoru: usili, schopnosti, pracovnich a organiza¢nich podminek (které
firma svym zaméstnancum vytvari). Aby zaméstnanci mohli podavat vysoky
pracovni vykon je nutné pusobit na vSechny vySe uvedené proménné. To, aby také
chtéli a uméli je, dano primarné urovni a typem jejich motivace a schopnosti. V této
souvislosti hovofime o subjektivnich podminkach vykonu. Spolu s objektivnimi
podminkami (pracovni a organiza¢ni podminky) prostfednictvim svych manazer( a
jejich Fidicich aktivit firma dosahuje patficného vykonu od svych zaméstnancu.

Se soustavnou kontrolou dosahovanych pracovnich vysledkd vSech
zaméstnancu a naslednym vyvozovanim napravnych fidicich zasahl v pfipadé, ze
nastanou nezadouci odchylky od pozadovaného stavu, Uzce souvisi fizeni

odménovani a vykonu. Model vztahu mezi RLZ a vykonem, ktery vytvofili Guest a

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 44. ISBN
8072611683.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 117.

ISBN 978-80-247-1407-3

* TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. 1. vyd. Praha: Grada, 2003. s. 69.

ISBN 8024704056.
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kol. **, ukazuje obr. 3.1. Model vztahu mezi RLZ a vykonem. Rizeni pracovniho
vykonu je zcela nova koncepce fizeni lidi, kterou Ize charakterizovat jako Fizeni na
zakladé dohody nebo smlouvy mezi manazerem a pracovnikem. Respektuje
individualitu pracovnika, povazuje jej za rovnopravneho partnera a orientuje se na
budouci zlepSovani pracovniho vykonu podpofené vzdélavanim a rozvojem.
Integruje v sobé vytvareni pracovnich ukoll a pracovnich mist na miru pracovnikovi,

vzdélavani a rozvoj, odmérnovani a ma urcitou podobu hodnoceni pracovniho

vykonu pracovnika.

Obrazek 2: Model vztahu mezi RLZ a vykonem

Efektivnost
lidskych
Podnikova zdroji Vysledky Kwvalita zbozi
strategie T v oblasti > a sluzeb
\ \ lidskych SNA
Postupy zdroji
v oblasti > . Finan¢ni
, lidskych Pracovnici: vykon
Strategie zdroiii e schopnosti
hdsk}'{ch - e oddanost o] Produktivi P
zdrojii o flexibilita > Produktivita

Zdroj: Rizeni lidskych zdroj, Armstrong, M. *

Lidé jsou nepostradatelnou soucasti motoru (Plaminek, 2008), ktery pohani
dalsi vyvoj firmy. K ziskani jejich podpory je nutné zvladnout 6 vyzev, které stoji v
cesté k loajalnim a schopnym lidem, k lidem pusobicich na spravném misté. Jak
bude uvedeno pozdé&ji v kapitole 4, jeden z dulezitych faktorl pro znalostni
management. Téchto Sest vyzev souvisi s otazkami: Mize? Vi? Chce? Umi? Sdili?

Roste? A s tim souvisejicimi odpovédmi.*®

2.4 HLAVNI UKOLY RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 118.

ISBN 978-80-247-1407-3.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 149.

ISBN 978-80-247-1407-3.

*® PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 54. ISBN-13:
978-80-247-3664-8
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Storey*’ vypracoval pro Fizeni lidskych zdroju tuto definici:
,Rizeni lidskych zdroju je odligny pfistup k Fizeni v oblasti zaméstnavani lidi, ktery
usiluje o dosaZeni konkurencni vyhody prostfednictvim strategického rozmistovani
vysoce oddané a schopné pracovni sily a pouziva pfi tom integrovanou soustavu
kulturnich, strukturalnich a personalnich postupl®“. Uvadi pak Ctyfi aspekty, které
tvofi smysluplnou verzi Fizeni lidskych zdroja:
a)zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladd
b)strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi
c)ustfedni role liniovych manazeru
d)spoléhani na soustavu ,pak® k formovani zaméstnaneckych vztahu

Personalni Fizeni je zaméfeno na pracovni silu, a tudiz se také samo
orientuje na zaméstnance, zatimco fizeni lidskych zdroji je zaméfeno zdrojové a
soustfeduje se na celkovou potfebu lidskych zdroju organizace. Rizeni lidskych
zdrojl Ize chapat jako
pristup k personalnimu fizeni, na kterém se podileji jak liniovi manazefi, tak
personalisté a ktery mimo jiné zdlraznuje vyznam lidskych zdrojl spisSe jako jméni,
nez jako naklady.*®

Rizeni lidskych zdrojii ma& pro organizaci pfedevsim strategicky vyznam.
Zaméfuje se na dosahovani dlouhodobych cill, které vyplyvaji z cild organizace.
Odhadovanim, planovanim a realizaci personalnich Cinnosti dokaze predchazet
celé rfadé kritickych stavi. Pocita dopfedu s nahradami za pracovniky, ktefi mohou
organizaci potencialné opustit, v€as odhaluje potfeby rekvalifikace v utlumovych
provozech, pracovnikim dava pomérné jasnou perspektivu pro jejich postup a
rozvoj*

Ukolem Fizeni lidskych zdroji v obecném pojeti je zabezpe&ovat a neustéle
zlepSovat vykonnost organizace. Splnit tento ukol jde jen za pfedpokladu vyuzivani
vSech zdroju, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich, finan¢nich,

informacnich

47 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 149.
ISBN 978-80-247-1407-3.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 115.

ISBN 978-80-247-1407-3.

9 BELOHLAVEK, KOSTAN A SULER. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. s. 47.
ISBN 80-85839-45-8.
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a lidskych zdroju. Tim, ze lidské zdroje rozhoduji o ostatnich zdrojich, mizeme fici,
ze efektivni Fizeni lidskych zdroji zprostfedkované rozhoduje i o zlepSovani vyuziti
ostatnich zdroju organizace.
Podle Koubka se hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroji zaméfuji na:
e ZlepSovani kvality pracovniho Zivota,
e zvySovani produktivity,
e zvySovani spokojenosti pracovnikd,
e zlepSovani rozvoje pracovnikl jako jednotlivcl i kolektiva,
e zvy$ovani pfipravenosti na zmény®.
Ukoly Fizeni lidskych zdrojii nachazeji své uplatnéni v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). V literatufe se muzeme setkat s riznym poctem
a riznym pojetim personalnich &innosti, vétSinou se ale uvadéji v pfiblizné
nasledujici podobé:
1. Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pracovnich ukolu,
pravomoci
a odpovédnosti a jejich pfifazeni k pracovnim mistim, dale pofizovani popisu
pracovnich mist, specifikaci pracovnich mist a prabéznou aktualizaci téchto
materialU.
2. Personalni planovani, tj. planovani potfeby pracovnik(l v organizaci a jejiho
pokryti a planovani personalniho rozvoje pracovnikl
3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikd, tj. zvefejhiovani informaci o volnych
pracovnich mistech, shromazdovani a vyhodnocovani materialt o uchazecich,
organizovani vybéru, vyjednavani s vybranym uchazecem o podminkach jeho
zaméstnani, uvedeni pracovnika na pracovisté aj.
4. Hodnoceni pracovniku, tj. pfiprava potfebnych formulari, ¢asového planu
hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani
hodnoticich dokumentd, navrhovani a kontrola opatteni.
5. Rozmist'ovani pracovniki a ukon€ovani pracovniho pomeéru, tj. zafazovani
pracovnikd na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, pfevadéni na jinou
praci €i niZSi funkci, penzionovani a propousténi.
6. Odménovani pracovniho vykonu a motivovani pracovnik, v€etné organizace

a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 36. ISBN
8072611683.
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7. Vzdélavani pracovnikli, véetné rozvojovych aktivit, tj. urCovani potreb
vzdélavani a jeho planovani, hodnoceni vysledkd vzdélavani a ucinnosti
vzdélavacich programd.

8. Pracovni vztahy, pfedevSim organizovani jednani mezi vedenim organizace

a odbory, pofizovani a uchovavani zapisi z jednani, dale zaméstnanecké a
mezilidské vztahy, otazky zvladani konfliktd a komunikace v organizaci apod.

9. Péce o pracovniky, tj. pracovni prostiedi, bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci,
otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezitosti socialnich sluzeb apod.

10. Personalni informaéni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a
analyza pracovnich mist, pracovnik( a jejich prace, mezd a socialnich zalezitosti.
Dale poskytovani odpovidajicich informaci vedoucim i fadovym pracovnikdim uvnitf

organizace, popfipadé i mino ni (4fadim prace, organim statni spravy apod.).

11. Prizkum trhu prace, sméfujici k odhalovani potencionalnich zdroja pracovnich
sil

pro organizaci na zakladé analyz populaéniho vyvoje, nabidky a poptavky
pracovnich

mist na trhu prace, konkurenénich nabidek pracovnich pfileZitosti aj. Tato €innost je
vyrazem strategické orientace fizeni lidskych zdroji i vyrazem snah o poznani
situace

a trendll na trhu prace a zvyseni konkurenceschopnosti organizace pfi hledani téch

nejlepSich pracovnikd.

12. Zdravotni péce o pracovniky, vychazejici ze zdravotniho programu
organizace,

ktery zahrnuje nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovnikd, ale i 1é¢bu,

prvni pomoc Ci rehabilitaci.

13. Cinnosti zaméfené na metodiku prazkuma, zajistovani a zpracovani
informaci, tj. vytvafeni harmonogramu personalnich praci a systému zaméfenych na
vyuzivani matematickych a statistickych metod v personalni praci, ¢i uplathovani
pocitaCovych systému v personalni praci.

14. Rizeni talentti — strategie Fizeni kariéry a talentd.
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2.5 TRENDY V RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU 2014

Jaké trendy budou udavat smér, jimz se bude ubirat Fizeni lidskych zdroju
ve firmach v nasledujicim roce? Podle serveru Human Capital Magazine, ktery
pfines| shrnuti nejsilnéjSich trendd v Fizeni lidskych zdroju z globalniho pohledu, to
bude nasledujicich Sest sméri.*

1. Talent inteligence - Organizace budou vice pracovat s velkymi daty. V HR se
to projevi CastéjSim vyuzitim dat, které ma firma k dispozici, pro vytvareni strategii
fizeni lidi a scénafl pro rlizné situace, které mohou nastat.

2. Zapojeni nejvyssiho vedeni

HR bude pokraovat v zapojovani do nejvysdiho vedeni firem. Zaroven se tak
otazka efektivniho fizeni lidi vice zapoji do celkovych firemnich strategii.

3. Mobilni zafizeni

Mobilni aplikace se budou uplatfiovat pfedev§im v naboru zaméstnancl. Pomohou
firmam usetfit naklady na vyhledavani a ziskavani nejlepSich talentu.

4. Software jako sluzba

Firmy budou vice investovat do softwarovych feSeni fungujicich na principu
software-as-a-service (SaaS) za uc€elem spravy vztahl s uchazeci o zaméstnani a
planovanikariéry.

5. Talent management globalné i lokalné

V fizeni talentl bude ¢im dal vice platit princip tzv. glokalizace — fidit globalné, ale
konat lokalné. Znamena to vétsi respekt ke kulturnim odliSnostem.

6. Socialni sité

Socialni média se budou nadale vyuzivat pfedevSim v naboru a komunikaci se
studenty Ci talentovymi pooly. Posili také vyuZiti socialnich siti za ucelem vzdélavani

zaméstnancu.

2.5.1 TRENDY 2014 V ZiISKAVANI TALENTU DO FIREM

Rok 2014 bude rokem, kdy se nabor zalne vice zaméfovat na to, jak

pfildkat talenty a nikoli jen obsazovat mista. Bude to znamenat zcela nové

%17, R, Globalni trendy v lidskych zdrojich pro rok 2014. [online]. [cit.2012-10-19]. Dostupné z
WWW.HR-news.cz
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komunikacni strategie za ucCelem upoutani pozornosti potencialnich uchazec
riiznych cilovych skupin. K tomu budou zapotfebi spravna data.

1. Tvrda data - Nabor se zacne vice soustfedit na jasné vymezeni trhu talentd pro
své firmy a svého cilového publika. | zde bude vychazet z metod marketingového
vyzkumu. Cim vice informaci o chovani konkrétnich skupin talentl dokaze ziskat,
tim Iépe. Rozhodovani o zpusobech komunikace s potencialnimi uchazedi by jiz
nemeélo probihat jen na zakladé zkusenosti pracovniki oddéleni HR.

2. Osobni pristup - Moderni komunikacni technologie na jednu stranu usnadnuji
praci naborafl, na druhou stranu vSak stale vice frustruji uchazece o praci. Jsou
nuceni vypliovat dlouhé online dotazniky, zavalovani e-maily a ke kontaktu s zZivym
naborafem se €asto vlbec nedostanou. Do popfedi zajmu se tak budou dostavat
firmy, které dokazi s uchazeci komunikovat tvari v tvaf, napfiklad na pracovnich
veletrzich - klasickych i virtualnich.

3. Mobilni technologie - Firemni webové stranky s nabidkou pracovnich pozic
nebudou moci existovat bez optimalizace pro mobilni zafizeni. Talentovani
profesionalové olekavaji, Zze se dozvédi informace o vas a budou se moci snadno
hlasit na volné pozice pomoci mobild a tabletd. Ocekavaji také propojeni se

socialnimi sitémi, napfiklad Linkedin.

2.6 SHRNUTI KAPITOLY

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nové pojeti, pohled na ¢&lovéka v
pracovnim procesu, jako na jeden z nejduleZitgjSich zdroju. Koncepce RLZ
zaznamenala posun od dfivéjSiho pojeti personalni prace, administrativy,
personalistiky k novéjsimu, komplexnéjSimu pfistupu a chapani Clovéka jako
nejcennégjSiho zdroje, ktery firma vlastni. Obzvlast slozité obdobi nepfiznivé
ekonomické situace, vlivem hospodarské krize ukazalo, jak dulezité je vénovat
pozornost vyznamu lidskych zdroji v podniku. Jedna se o specificky pohled,
kterému trefné& odpovida pfirovnani podniku ke koni, ktery stoji na ¢tyfech nohach —
symbolicky vyjadieno: lidské zdroje, informacéni zdroje, materialni a finanéni zdroje.

Krizi pfekonavaji firmy, které jsou flexibilni, schopné se nejen pfizplsobit
zménam, ale také aktivné na zmény reaguji. O to vice je dllezité si umét udrzet

loajalitu zaméstnancl a jejich motivaci. Zvladnout naro€nou komunikaci tak, aby
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nedoslo k famam, rozkladu pracovni moralky a naopak otevienym pfistupem a
aktivni spolupraci s lidmi se snadnéji pfeklenulo toto obtizné obdobi. Krize mlze pro
nékteré firmy naopak znamenat pfilezitost, jak naopak wvykon firmy zlepsSit.
Pfedpokladem je v8ak systematicky a komplexné propojeny a pfedevsim osvojeny
pFistup Fizeni lidskych zdroji, ktery se opira o plnou podporu vedeni firmy.
Souvislost lidskych zdroji a schopnost firmy generovat zisk, resp. finanéné
profitovat ilustruje ledovec hodnoty podle Kierrana®. Kli¢ové je nevnimat
zaméstnance jen jako mzdovy naklad, ale prfedevSim jako zdroj, ktery za pomoci
svych schopnosti, znalosti a dovednosti vytvari kapital finanéni (Spi¢ka ledovce),
kde ve zbyvajici skryté €asti pod urovni hladiny je ukryt kapital lidsky, strukturni a
zajmovy. Za této situace plati, Ze bez lidi penize nevydélame.

Jednotlivé personalni ¢innosti maji strategicky vyznam a jsou zakladem pro
dosahovani strategickych cill organizace. Vzajemna provazanost a navaznost na

strategii organizace je tedy dulezita.

2 CHARVAT, I. Firemni strategie pro praxi. 1.vyd. Praha: Grada Publishing. 2006. s. 56. ISBN 80-
903412-9-2
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3 ANALYZA LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI
HILTI S.R.O.

V uvodu praktické ¢&asti autorka kratce pFedstavi spoleCnost Hilti, vCetné
kliCovych personalnich procesi a fungovani celého personalniho oddéleni.
Nasledné je definovan cil prizkumu — zjisténi motivovanosti zaméstnancl v dané

spole¢nosti. Vysledky prizkumu jsou nasledné analyzovany a interpretovany.

3.1 POPIS ORGANIZACE

Spole¢nost Hilti je pfednim svétovym vyrobcem vysoce kvalitnich produkti
uréenych pfedevSim profesionalnim zakaznikim ve stavebnim pramyslu. Jejich
technologicky vyspélé vyrobky a systémy pro méfeni, vrtani, sekani, Sroubovani,
fezani a brouSeni a protipozarni systémy zvySuji produktivitu nasich zakaznikd po
celém svété. Hilti CR & Slovakia je renomovanym hragem na trhu elektrického
naradi, montaznich a protipozarnich systémG a upeviiovaci techniky v Ceské a
Slovenské republice. Sidlo Hilti Group se nachazi ve mésté Schaan v
LichtenStejnském knizectvi. Téméf 20 000 zaméstnancu ve vice nez 120 zemich
dba o blaho svych zakaznikl a budovani lepsi budoucnosti. Spole€nost Hilti zastava
jasnou orientaci na hodnotu a uplatiuje zasadu hodnoty pro zu€astnéné subjekty.
Integrace zajm( vSech partneru firmy — zakaznik(, dodavatel a zaméstnanct — do
vlastni strategie firmy a aktivni védomi své spoleCenské a ekologické odpovédnosti
vytvari prostfedi davéry, ktera umozriuje dlouhodoby Uspéch spolecnosti. Do
vyzkumu a vyvoje investuje spolecnost Hilti kazdorocCné tfi az Ctyfi procenta z obratu
— to je mnohem vice, nez je celkovy primér v naSem odveétvi. Diky tomuto
inovaénimu odhodlani mudze Hilti kolem 30 procent obratu realizovat z novych
vyrobku a sluzeb, které je tak vyznamné odliSuji od konkurence.

V oblasti vyzkumu a vyvoje vyuziva ty nejmoderné&jSi metody. Navic Hilti do procesu
vyvoje zapojuje néco, co ostatni nemohou: zkuSenosti zvice nez 200 000
kazdodennich kontaktl se zakazniky. Rozumi potfebam svych zakaznikd a pfihlizi k
nim — a to jim umoznuje dosahovat nejen vysoké urovné produkce a vysoké kvality
jejich inovacnich vyrobku, ale jejich vyrobky jsou pro zakaznika i uzivatelsky

pfijemné.
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Centrala pro Hilti Ceskou a Slovenskou republiku je v Praze v Prdhonicich. Tato
organizace (CR i SR dohromady) ma 270 zaméstnanci. Z &ehoz 4 zaméstnanci
pracuji na personalnim oddéleni a maji na starost obé& organizace. Personalni
feditel, ktery zodpovida za chod celého oddéleni. 2 personalni manazefi,
zodpovidajici za veSkeré kliCové personalni procesy (kazdy ma na starosti jinou
populaci) a jeden personalni administrator, zodpovidajici za administrativni ukony

souvisejici se zaméstnanci firmy.

3.2 PROFIL PERSONALNIHO MANAZERA V HILTI

Pracovni napln personalniho manazera:
o ZaqjiStuje nabor lidi do spole¢nosti podle stanoveného planu, potieb a
procesu,
e Zadava potiebné personalni oznameni na prislusné internetové servery, Hilti
intranet a podle potfeby do periodik,
e Spolupracuje s vybranymi univerzitami a projekty na nich za ucelem
prezentace spolec¢nosti a ziskani kandidatd,
e V pfipadé potieby spolupracuje s personalnimi agenturami, headhuntery.
Vybérovy proces:
e Komunikuje s kandidaty telefonicky - prvni kolo pohovort,
e ZajiStuje nasledné pohovory. Vybér kandidata,
e Zaslani uvodniho dopisu kandidatovi a pfiprava platového navrhu,
e Komunikuje s HR administratorem ohledné potfebnych informaci.
Vyvoj zaméstnancu:
e Odpovida za procesy a komunikaci PMP / SMD v ramci své populace,
e Ugastni se meetingli, prezentuje informace podle potfeb oddéleni a
spolecnosti,
e Vede a trénuje vedouci tymi a ASM v oblastech rozvoje zaméstnancu,
e ZastfeSuje PMP-proces v ramci svého regionu,
e V ramci SMD spolupracuje pfi vybéru a hodnoceni kandidatd, vede jejich
evidenci a zajisStuje potfebnou komunikaci,
e Komunikuje s vedoucimi tymd ohledné naslednych krokU pfi vyvoji ¢lend

jejich tymu.
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Platova politika a odménovani:
e Pripravuje platové navrhy novym zaméstnancum a navrhy zmén plati podle
potieb spole¢nosti,
e Zabezpeluje jejich komunikaci smérem k vedoucim tymi, ASM a
personalnimu oddéleni,
e Spolupracuje pfi urovani mzdového systému, pfipravuje navrhy, srovnani
trh, region apod.
DalSi €innosti:
e Podili se na pfipravé, analyze a prezentaci vysledkl GEOS-u v ramci svoji
populace,
e Spolupracuje s externimi partnery personalniho oddéleni (Hewitt, HAY),
o UdrZuje, upravuje a vytvari naplné prace tak, aby vyhovovaly aktualnim
potfebam spolecnosti,
e Spravuje a aktualizuje stranky personalniho oddéleni na intranetu, Hilti
kariérnich strankach,
e ZajiStuje uvitaci Skoleni pro nové zaméstnance spolecnosti,

o Casova dotace je vy$si nez klasickych osm hodin.

3.3 KLICOVE PROCESY V PERSONALNIM ODDELENI
HILTI

Personalni oddéleni Hillti je postaveno na tzv. 3 kliCovych procesech. Tyto
v sobé zahrnuji veSkeré personalni €innosti od A do Z. Tzn. od naboru novych
pracovniku, jejich Skoleni, vyvoj, motivace az po nastaveni platové politiky. A jsou
to:
o Vybér téch spravnych lidi (Source and Select)
¢ Rozvoj a kou¢ovani zaméstnancl (Develop and Coach)

e Odménovani a udrzeni si zaméstnancl (Retain and Reward)

3.3.1 PROCES VYBERU TECH SPRAVNYCH LIDi (SOURCE AND
SELECT)
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Tento proces v sobé zahrnuje vicero urovni procesu:
e Vybér novych lidiod Ado Z
e Spoluprace s univerzitami
e 0 otevienych region“ (ZOT — zero open territories — tzv.“lavicky*)
e Spoluprace s personalnimi agenturami a HH(headhuntery)

e Proces - uvitaci program pro nového Clovéka (Lets start together)

3.3.1.1 ZISKAVANI A VYBER TECH SPRAVNYCH LIDi V HILTI

,Vitejte na Vybéru spravnych lidi na palubu spole¢nost Hilti a pro spravnou
pracovni pozicil“ >
Timto sloganem zacina Skoleni ve spoleCnosti Hilti, které se zabyva vybérem téch
spravnych lidi do Hilti.
Cilova skupina:
Lidfi tymU se zodpovédnosti za provadéni naboru: (vSichni teamleadfi z vrcholového
i stfedniho managementu)
Vrtulnikovy pohled na vybér lidi do Hilti.

Obrazek 3: Hilti model vybérového procesu:

Pozitivni

zahajeni

Uzavieni Iden tifikuj te
a doporucené, potf eby
postoupeni a pfiled tost

P odpoite
a potvrdte

Hilti material ke $koleni,Selecting the right people,2007
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Zdroj: Hilti materialy>*

Proces planovani vybérl téch nejlepSich lidi do Hilti obsahuje 3 zakladni kroky:
Planovani:

Myslet pfedem na to, co budeme potfebovat a kde muzeme najit lidi. To je soucast
podnikatelského planovani (véetné sestavovani rozpoctu / pribézna progndéza).
Schvaleni, hledani a vybér:

Klasicky naborovy proces — ziskat definici pracovni pozice a nechat si ji schvalit,
najit uchazece a potom vybrat uchazece v procesu, kde pohovory hraji kliCovou roli.
Prijeti, integrace a potvrzeni:

Proces nekonci tim, Ze uchaze€ podepiSe smlouvu. Proces skonci, az kdyZ uchaze¢
déla svou praci v dané pozici. To ukazuje na propojeni s PMP — proces Fizeni
vykonnosti (Rozvijet a kou€ovat).

Tento proces se fidi nasledujicimi smérnicemi:

Usilujeme o poskytovani vzajemné vyhodnych feSeni, ktera umozni ¢lenim nasich
tymuU rovnovahu mezi profesnimi a soukromymi zajmy pfi sou¢asném respektovani
potfeb nasich zakaznikU.

Zasadni jsou znalosti a kvalifikace, rozhodujici je osobnost (kompetence a hodnoty).
Pfijeti nového zaméstnance a jeho rozvoj jdou za hranici bezprostfednich
pracovnich pozadavku.

Rozvoj vétsiny lidi probiha zevnitt.

Smysluplna zpétna vazba a situaéni kou€ovani jsou nutnosti na vSech urovnich.
Ochrana zdravi a bezpecnost jsou uplatfiovany na pracovisti i mimo né;.

CARD - pro uUéely zkoumani chovani

Aby bylo mozné prfedvidat, jak se nékdo bude chovat v zaméstnani, musite
shromazdit a prozkoumat pfiklady, jak se doty¢na osoba chovala v podobnych
situacich v minulosti.

Pokladani otazek na chovani v navaznosti na plvodni odpovéd uchazece

** Interni zdroj Hilti, 2008
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Obrazek 4: CARD

Povézte mi o Vasi konkrétni situaci
C = Context = Obsah

Jak jste si s ni poradil/a?
A = Action = Akce

Jak to dopadlo?
R = Results = Vysledky

Rozhodnuti: o tom, zda kompletni CARD
D = Decision = Rozhodnuti poskytuje dostate¢né dlkazy o tom, ze
uchazed/ka je zpUsobily/a pro danou pracovni

pozici

Zdroj: Hilti materialy®

Cim komplexné&jsi priklady chovani jsou personalni manazefi schopni shromazdit
v ramci konkrétni dovednosti nebo dimenze, tim pfesnéji budou schopni pfedvidat,
zda se toto chovani projevi i v konkrétni pracovni pozici.

Obrazek 5: CARD 2

Casteény Nespravny

® Pokracujte, abyste B Pokracuijte, abyste ziskali m Pokraéuijte, abyste ziskali

ziskali kompletni CARD skute¢ny pfiklad chovani dalsi kompletni pfiklad

B Vagni vyroky = ® Pozitivni: ,,Uvedte prosim

pfilis obecné jiny pfiklad..."

® Nazory = osobni ® Negativni: ,,Popiste situaci,
Context  Kontext domnénky ve které jste nebyl/a
Action Akce schopen/na ...”
Result Vysledek ® Teoretické vyroky =
-------------- by udélalfa, bych rad/a,
Decision Rozhodnuti by byvalla udélal/a

Zdroj: Hilti materialy®®

% |nterni zdroj Hilti, 2008
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Existuji urCité externi faktory, které v zavislosti na socialnim kontextu hodnocené
situace mohou vést k omylim vnimani a hodnoceni.

e Prvni dojem

e Posledni dojem

e Podobnost

e ZevSeobecriovani

Halo efekt

e Jde o velmi bézny problém mezi nezkuSenymi dotazovateli, tento
efekt nastava, kdyz jediny prvek chovani osoby ovliviuje celkovy
usudek dotazovatele.
Priklad: Jen skutecnost, Ze vzhled uchazele/ky je bezvadny, jesté
neznamena, ze bude dobry/a v praci.

Doba k obsazeni pracovni pozice

e Béhem mimoradné hospodarské konjunktury nebo u pracovnich
pozic s vysokou poptavkou mize byt doba k obsazeni mista
rozhodujicim faktorem pfi rozhodovani o uchazegi.

Priklad: Vysoce kvalifikovani uchazeci s velmi specifickym profilem
mohou mit moznost vybrat si ve stejnou dobu mezi nékolika
zaméstnavateli. Aby bylo mozné ziskat tu spravnou osobu pro
spole€nost a pracovni pozici v Hilti, rozhodnuti musi padnout velmi
rychle.

Dotazovatelé nedostanou klicové informace

e Dotazovatelé se mohou zaméfit pouze na jeden aspekt uchazece,
jako je jeho kvalifikace a pfitom pfijit o celkovy obrazek osoby. Timto
zpusobem udélame rozhodnuti o nékom, aniz bychom poznali celou
osobu.

Priklad: Ptate se pouze na funkéni odbornost uchazece/ky, ktera
muze byt vynikajici. Neznate vSak nic o jehol/jeji motivaci, hodnotach
nebo o osobé jako takové. Rozhodnuti o vybéru bude proto rizikem.

Stereotypy maji dopad na usudek

e Neéktefi dotazovatelé klasifikuji lidi do nefér stereotypu (jako napfiklad

Jtypicky ITak* nebo ,typicky“ Ameriéan). Jelikoz si vétSina lidi

*% Interni zdroj Hilti, 2008
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neuvédomuje, Ze toto déla, neberou v uavahu dopad, zZe
stereotypizace lidi mize mit vliv na vybérové fizeni a nemusi vybrat
ty nejlepSi uchazece.
Na co je potieba se pfi pohovoru zaméfit?
Funkéni odbornost = ,Batoh“: Tento proces zafina s odbornymi schopnostmi
Clena tymu, které jsou ziskavany vzdélanim, Skolenim a zkuSenostmi. Kdyz
personalni manazer pfijima Clovéka na jakoukoliv pozici, musi si nejdfivé udélat
analyzu toho, do jaké miry je potfebna funk&ni odbornost na dané pozici. ,Batoh®
znamena, co vsechno si v pomysiném batohu pfinesl z pfedchozich firem, v pfipadé
absolventa ze stazi apod.
Pochopeni podnikatelské ¢innosti = Komplexni obrazek: Personalni manazer
se se pta uchazeCe, na pochopeni podnikatelské Cinnosti spolecnosti Hilti a na
specialni aspekty pozice ¢lena tymu. Do jaké miry ma zkuSenosti z Hilti businessu,
pfipadné jemu podobnému. Rozumi stavbé? Rozumi produktim? | zde samozfejmé
zalezi, na jakou pozici se kandidat hlasi. Jinou uroverni budou ofekavat u Clovéka,
ktery se hlasi na pozici technicko . obchodniho poradce a jinou od Clovéka, ktery se
hlasi na pozici do finan¢niho oddéleni.
Pochopeni a definovani, co je tfeba udélat = prijit na to, co udélat: Jak kandidat
interpretuje a definuje své ukoly? V této dimenzi musi personalni manazer pfijit na
to, jaké chovani mél kandidat v minulosti, co se tyCe pochopeni oblasti, za kterou
zodpovidal. Rozumél kandidat, co se od né&j olekavalo? Umél si sam zanalyzovat
priority a pfijmout zodpovédnost za sva rozhodnuti? | zde je potfeba jit hodné do
hloubky a na zakladé konkrétnich pfikladi z minulosti vyzjistit odpovédi na vysSe
uvedené otazky.
Zajisténi plnéni ukoll = prosté je splnit: Jakym zplsobem pfistupuje kandidat
k Ukolum, které se od néj oCekavaji a jak si s nimi poradi? | zde se musi personalni
manazer pokusit vyzjistit na zakladé informaci z minulosti, jak si kandidat plnil ukoly,
které mu byly svéreny.
Spoluprace s ostatnimi = udélat to spoleéné s ostatnimi: Jak kandidat pracuje
vtymu? Cilem této dimenze je zjistit, jestli je kandidat tymovy hra¢ nebo
individualista. Tzn., vénoval se v minulosti tymovym sportim? Jako roli vnima sam u
sebe vtymu? Na konkrétnich pfikladech z minulosti opét vyzjistim, do jaké miry
spolupracuje kandidat v ramci tymu.

Rozvoj své osoby a ostatnich = stale na rozvoji pracovat: Jak se kandidat
angazuje v osobnim rozvoji a vrozvoji ostatnich? Kdyz rozvijime sami sebe,
rozvijime tim vlastné i ostatni ve svém okoli, se kteryma spolupracujeme. Ukolem
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personalniho manazera je vyzjistit, zda-li se kandidat rozviji a v jakych oblastech?
Jaka je jeho motivace v ramci osobniho rozvoje?

Zasadni je mit jasno o profilu uchazec€e. Od toho se pak zaméfujeme na 2-3 oblasti
u 1. Kola vybérového fizeni a u zbyvajici oblasti prozkoumame v dalSim kole.
Rovnéz je dulezité pfi vybéru mit jasno a definovat si vyfazovaci faktory.

Je sice dulezité nejen definovat kritéria funkéni odbornosti — Smérnice znalosti a
kvalifikace, nicméné pro personalni manazery v Hilti je rozhodujici osobnost. Tu
zménit nemizeme. Proto je nejvice rozhodujicim faktorem, zda-li kandidat zapada

do firemni kultury, ptz. do Hilti tymu.

3.3.1.2. SPOLUPRACE S UNIVERZITAMI V HILTI

Spole¢nost Hilti spolupracuje s vice univerzitami po celé Ceské i Slovenské
republice. Mimo Prahu a Bratislavu je spoluprace postavena pfedevSim na
odbornych pfednaskach (nasSich technickych inzenyr() ktefi funguji jako tzv.“ Buddy
» (tzn. €lovék s Hilti , do jehoz naplné prace patfi i spoluprace s univerzitou. Nejvétsi
a zaroven i nejuspésngjsSi spolupraci ma spole¢nost Hilti s mezinarodnim
programem CEMS, se kterym spolupracuje jiz 14 let. Mezinarodni spole€enstvi
CEMS, puvodné, Community of European Management Schools and International
Companies, bylo zaloZzeno v roce 1988 &tyfmi zapadoevropskymi univerzitami, jez
zacaly realizovat zfejmé& historicky prvni spoleény magistersky program (joint
degree) Master in International Management. Hlavni odliSnosti od ostatnich
programu byla od poc¢atku Uzka spoluprace s firemnimi partnery. Tento program je
soucasti VSE v Praze.

FORMY SPOLUPRACE S HILTI:

Poradani exkurzi a prednasek

Kazdym rokem pofrada spolec¢nost Hilti pro studenty CEMSU pfednasku nebo
exkurzi v ramci spoleénosti, kde maji studenti moznost prohlédnout si produkty Hilti,
centralu spolecnosti a dalSi zajimaveé prvky Hilti. Soucasti téchto pfednasek/exkurzi
je i kvalifikovany vyklad od povéfenych pracovnikl marketingu nebo prodeje, ale i
useku lidskych zdroju. Studenti maji také moznost pohovofit se zaméstnanci a

informovat se o tématech, ktera je zajimaji.
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Poradani prednasek pfimo na ptidé CEMSU Hilti nabizi také organizovani
prednasek dle jejich potfeb. VétSinou prezentuji na zajimava témata ¢lenove
managementu firmy, pfipadné generalni feditel.

Skill seminare - Tyto seminare probihaji 2x do roka a jsou uréeny pro skupinu max.
16 studentd. Probihaji na centrale Hilti, jsou jednodenni a cilem je nejenom néco
studenty naucit, ale i aktivné je zapojit do zadaného business pfipadu, ktery musi
vyfesSit a na konci dne odprezentovat pfed managementem firmy.

Business projekty - Projekt vychazi z principu zkusenostniho uceni a je postaven
na konzultantském principu. Mezinarodni tymy studentd v roli konzultantl feSi
problem z realného business prostfedi. Téma projektu formuluje vzdy Hilti. VeSkera
komunikace v ramci projektu je vZdy v angli¢tiné. Do tohoto projektu se letos poprvé
zapoji i 2 talenti“ z Hilti.

Assesment centrum - 1x do roka se zU¢astni 2 zastupci HR v Hilti assessment
centra — vybérl novych student(i do program CEMS, které probiha na VSE. Cilem je
vybrat ty nejlepsi uchazeCe do nadchazejiciho ro€niku mezinarodniho programu
CEMS.

Obrazek 6: Skill seminar v Hilti 2013

Zdroj: foto autorky®’

" CERNA, D. foto autorky, 2013
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3.3.1.3 KOMPETENCNi MODEL

V Hilti nazyvaji kompeten&ni model tzv.“ Cervenou niti” (red thread), nebo-li
cestou za firemni kulturou. Tato Cervena nit se line pfes vSechny personalni
kliCové procesy v Hilti. Tzn. pfes - vybér lidi (Source & Select ) — nabor lidi,
kde si jiz
pfi vybéru lidi personalni manazefi uréi koho hledaji a ujasni si, co je pro né
dllezité, aby kandidat splfioval. Na tyto oblasti kompetenéniho modelu pak
personalni manazefi hledi pfi pohovoru a fidi se samoziejmé nejenom témito
smérnicemi, ale i vlastnim Usudkem, prfevazné v pfipadé vhodnosti kandidata do
tymu.

Rozvoj a kouéovani (Develop & Coach) je dalsi dimenzi v kompeten&nim
modelu — kazdy zaméstnanec v Hilti ma nastavené cile pro stavaji rok, pfipadné
trimestr (pokud je to pracovnik z prodeje). Tyto cile by mély odrazet
jeho kazdodenni aktivity a praci. V nékterych oblastech je vynikajici a
v nékterych zase potiebuje pomoc od svého nadfizeného. Béhem diskuze o
vykonu (PMP diskuze) se jeho nadfizeny zamé&fuje na to, jestli jsou cile plnény a
pokud ne, tak co je potfeba udélat nebo kde zapracovat, aby byl cil splnén.
Takovou nasdtavbou tohoto procesu je i tzv. rozvojova diskuze, kde se vedouci
tymu zamérfuje na oblasti, ve kterych je ¢lovék slabsi a jak by mu mohl pomoci,
aby se zlepSil a tim podaval lep8i vykon. V neposledni fadé je samoziejmé
dulezité, aby mél pracovnik dobry pocit ztoho, ze ho jeho $éf vnima jako
dilezitou souc€ast tymu a zajima ho jeho nazor na firmu, jeho samotného,
motivaci nejenom v ramci jeho prace ale i v celé spole€nosti. Pro nadfizeného
pracovnika by nemélo byt pfekvapenim, co ztakovychto rozhovorl vzejde,
pokud ma samoziejmé diveéru u lidi ve svém tymu.
Posledni oblasti kompetenéniho modelu je oblast Odméfovani a udrZeni si
Clovéka (Retain & Reward), coz je odménovani lidi dle vykonu a plnéni cild,
poté se stanovi i vySe bonusu a téz navySeni platu. Platova politika v Hilti je
globalnim procesem, ktery je ve vSech zemich, kde ma Hilti svoji poboCku

stejny.
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3.3.2 ROZVOJ A KOUCOVANI (DEVELOP AND COACH)

Tento proces v sobé zahrnuje vicero iniciativ, od procesl tykajicich se
nastavovani cild se zaméstnanci, jejich rozvojové diskuze, rizna skoleni az po

projekty, do kterych jsou zahrnuti i Hilti TOP talenti.

Jen malo manazeru vyuziva zpétnou vazbu a hodnoceni zaméstnancl jako nastroj,
diky kterému cilené a systematicky zvySuji vlastni zajem pracovniki o perfektné
odvedenou praci a o neustalé zlepSovani. Pozitivni a negativni zpétna vazba a
hodnoceni zaméstnancu, pokud se provadi spravng, jsou jednim z nejsilngjSich
nastroju pro to, aby lidé odvadéli skvélou praci a dostali ze sebe to nejlepsi,

pfekonavali své limity a zvySovali svoji vykonnost.

PROC JE PRO HILTI ROZVOJ LIDi TAK DULEZITY?

Ve firmé chtéji, aby se kazdy citil hned od za¢atku soucasti jejich spolecnosti a aby
védél, Ze jim na nich zalezi. Staraji se o rozvoj kazdého zaméstnance.
Predpokladem je velké nadSeni, chut a vile pracovat sam na sobé. Prvni pracovni
den Ceka v Hilti nové kolegy a kolegyné tzv. orientatni den, coz je jednodenni
adaptaéni setkani s cilem poskytnout zakladni informace o spole¢nosti, jednotlivych
oddélenich a struktufe firmy a setkat se s lidmi, ktefi jsou v dané oblasti specialiste,
nebo vedou tym. Kazdy z novych zaméstnancl pak dle pracovni pozice obdrzi
individualni plan zaskoleni. Jednim z iniciativ ,zaskoleni nového &lovéka“ je program
Jets start together” V ramci tohoto programu probiha 2,5 denni zaSkoleni novych
Clend tymu. Setkaji se se zastupci jednotlivych oddéleni, ktefi jim v kostce
odprezentuji zakladni procesy toho daného oddéleni a vysvétli jim, co se jich bude
do budoucna tykat. Dil¢im cilem zaSkoleni je rovnéz poznat spole€nost, kolegy a
procesy. Ziskat védomosti o moznych rizicich spojenych s praci po zkuSebni dobé.
Rozvoj v Hilti nezahrnuje jen teoreticka sSkoleni, ale zejména ziskavani zkuSenosti

béhem kazdodennich €innosti, od kolegu ¢i jejich nadfizeného.

3.3.2.2,,Nadseni pro rozvoj lidi“ — aspekt odliSnosti

Hilti investuje do Skoleni a vycviku spolupracovnikt a podporuje pfesuny
napfi¢ funkcemi a hranicemi i v jejich ramci. Toto je podstatny argument pro

kandidaty, ktefi hledaji spoleCnost, ktera je bude podporovat v jejich profesionalnim

-52 -



a osobnim rozvoiji. K dispozici jsou silné procesy jako Proces Fizeni vykonu
(Performance Management Process - PMP) a Rozvoj strategické pracovni sily
(Strategic Manpower Development - SMD), které zajistuji, Zze individualni rozvoj se
tyka kazdého spolupracovnika.

Hlavni presvédcivé dlivody pro potencialni uchazece:

* Velké investice do kazdého zaméstnance — strukturovany zavadéci a vyukovy
program a individualni kou¢ovani tymovym vedoucim. Skoleni je skuteéné
komplexni — od zaméfeni se na pochopeni podnikani Hilti po funk&ni vycvik
(prodej, marketing) a rozvoj osobnich dovednosti (komunikace, vedeni, fizeni
projektu ...).

*  Rozvoj lidi podporuji strukturované procesy — PMP a SMD. V PMP Hilti
stanovuje cile podnikového a individualniho rozvoje na bézny rok. SMD se
soustfed'uje na budouci perspektivu kazdého pracovnika, a jak ji Ize dosahnout.

»  Hilti proaktivné podporuje funkéni rozvoj a pfesuny napfi¢ funkcemi — narodni i
mezinarodni. Dasledkem je, ze vétSina tymovych vedoucich pochazi z vlastnich
fad (80 %). Velmi brzo poskytujeme svobodu a odpovédnost sam za sebe. To

zahrnuje i pfilezitost dosahnout vedouciho postaveni brzy na poCatku kariéry.

3.3.2.3 PROCES RIZENi VYKONU (PMP — performance management
proces)

Jednim ze zakladnich procesul oblasti rozvoj a koucovani lidi je PMP proces,

v prekladu nastaveni cill zaméstnance na ten dany rok. Nastavovani probiha vzdy
na zacCatku roku, kdy si vedouci pracovnik sedne se svymi lidmi (individualng) a
pobavi se o nastaveni relevantnich cili pro toho daného zaméstnance.
Vyhodnoceni ma vliv na navySovani platu, které probihd max. 1 za rok, pravé po
vyhodnoceni splnéni cild. Takovou nadstavbou tohoto procesu je takzvana
rozvojova diskuze. Vedouci zaméstnanec fesi se svym podfizenym jeho pfipadny
kariérni rozvoj vramci souCasné pozice. Soucasti sezeni mize byt i nékdo
z personalniho oddéleni.
Tento proces probiha v nasledujicich krocich:

e PFeneseni byznysovych plana do cile tymu, ptz. daného jednotlivce

e Nadfizeny nastavi na zaCatku roku 2 kategorie cili se svym

Clovékem. Tzn. 2-3 byznysové cile a 1-2 individualni, rozvojové cile.
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e Po 2 meésicich probiha tzv. review cill, spojené s koucinkem
zaméstnance.

e Po 6 mésicich od nastaveni cili probiha tzv. rozvojova diskuze, ktera
by méla probihat v neformalnim duchu a nadfizeny by mél vyzjistit
motivaci svého podfizeného nejenom na jeho pozici, ale i v celé
spolecnosti.

e Po dalSim meésici probiha druha revize cili spojena s koucingem.
Pfipadné nadfizeny muze upravit cile, které uz mizou byt spinény,
nebo neaktualni.

e Na konci roku probiha zavére¢né vyhodnoceni vSech cill. Toto

vyhodnoceni ma souvislost s navySenim platu v dalSim roce.

3.3.3 PLATOVA POLITIKA (RETAIN AND REWARD)

Tato iniciativa v sobé zahrnuje procesy od nastaveni platové politiky
ve firmé&, administrativni ukony typu smlouvy/vypovédi az po analyzy
v systému SAP.

Personalni manazefi nastavuji platovou politiku v linii s globalnim systémem
v celé Hilti. K dispozici maji kompletni analyzu platd od spole¢nosti Hay,

ktera ji zpracovava celosvétové pro vice spolecnost.

3.4 FIREMNI KULTURA

Firemni kultura je mozna odpovéd na otazku, pro¢ se v jednom podniku
pracovnici pfedhanéji, aby podali dobry vykon, a v druhém se snazi nalézt zplsob,
jak délat, co nejméné. Efektivni kultura organizace je tmelem spolecnosti,
vzajemného porozuméni a souCasné témér nenapodobitelny konkurenéni prvek.
Mezi nevyhody kultury patfi jeji extrémni setrvacnost, diky niz se firemni kultura

snadno muze stat retardér podnikové strategie. ,, Cilem podniku je najit a rozvinout
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tezko napodobitelné schopnosti podniku, které ho v ocich zakaznikii odlisuji od jeho
konkurentii. “*® Trune&ek dale uvadi vybrané znaky podnikové kultury:*®
»,Dlouhodobého finan¢niho uspéchu mizeme dosahovat jen tehdy, bereme-li vazné
nasi podnikovou odpovednost, pokud jde o spole¢nost, hospodarstvi a Zivotni
prostredi.”

Bo Risberg, generalni feditel, Hilti Corporation® Cilem Hilti firemni strategie je
dosahovat udrziteIného ziskového rustu. To rovnéz zahrnuje pfijimani odpovédnosti
ve vSech oblastech, kterych se dotyka Hilti obchodni ¢innost. Firemni odpovédnost
je tedy nedilnou soucasti jejich obchodniho modelu a firemni strategie.
Hilti zamér zni ,Budujeme lepsi budoucnost’. Vyjadfuje nasi tradicné vysokou
odpovédnost za &leny naSeho tymu, zakazniky, partnery a dodavatele, spole¢nost a
Zivotni prostredi.

Odpovédnost vici spole€nosti a podniku vychazi ze zasad samotného zakladatele
spolec¢nosti, profesora Martina Hilti. Dnes interdisciplinarni tym vytvafi ramec pro

strategické fizeni udrzitelnosti ve vSech oblastech.

o Hilti Firemni kultura zajiStuje, ze vsichni ¢lenové tymu projevuji vysoky
smysl pro odpovédnost. Jejich hodnoty: integrita, odvaha, tymova prace a

odhodlani jsou zakladem kazdodenni €innosti naSich zaméstnanc.

e Pravidla jednani pro Hilti ¢leny tymu a dodavatele na celém svété jsou
pfedepsana v naSem kodexu chovani. Tato pravidla reguluji spravedlivé a
kooperativni vztahy mezi vSemi zajmovymi skupinami naS$i firmy a jsou

neustale monitorovana pro zajisténi jejich dodrzovani.

e Firemni standardy pro vSechny obchodni procesy zajistuji, ze vzdy
splnime nebo prekro¢ime minimalni pozadavky zakonnych pfedpisu zemi,

kde ptisobime. To plati pro v8echny oblasti nasi firemni odpovédnosti.“®*

e Vv Umluvach jako je OSN Global Compact, Partnering Against Corruption
(Partnerstvi proti korupci) nebo iniciativa OSN Caring for Climate, je naSim

cilem kladné pusobit na ekonomiku, pfi respektovani nasich hodnot

8 TRUNECEK, J. Znalostni podnik ve znalostni spolecnosti. 1. vyd. Praha: Profesional Publishing,
2003. s. 167. ISBN 80-86419-35-5

* TRUNECEK, J. Znalostni podnik ve znalostni spolecnosti. 1. vyd. Praha: Profesional Publishing,
2003. s. 211. ISBN 80-86419-35-5

80 \www.hilti.cz/firemni kultura/ CEO Bo Risberg

®1 www.hilti.cz/firmeni kultura
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3.4.1 CESTA FIREMNi KULTUROU

Co nam garantuje trvaly uspéch? Je to trh, produkty ¢i znacka? Jsou to
¢lenové tymu v organizaci, ktera déla zmény. K tomu, aby dosahli ispéchu, ¢lenové
tymu s vysokym stupném zodpovédnosti mysli a projevuji podnikavého ducha,
predvadéji zodpovédnost a svij Usudek. Spousta spole¢nosti mluvi v dnesni dobé o
skvélé firemni kultufe, ale uz maloktera z nich ma pfimo produkt, ktery je soucasti
firemni kultury a také pfimo Clovéka, ktery se vénuje pouze firemni kultufe. Ve
spolecnosti Hilti je to pozice , Sifitele firemni kultury - SHERPA® ( S-spirited,H-Hilti
team member, E-Energized to build, R-Relationships with customers, P —Passionate
for, A — Achieving sustained personal and profitable growth), ktery zodpovida za
tréningy (ackoliv tomu tak v HIlti neradi Fikaji) OCJ, coz je cesta za firemni kulturou
Hilti, ktera je rozdélena na nékolik kempu. Zamérem je pomoci vedoucim tymu a
jejich €lendm porozumét zaméru a procesu Hilti cesty kulturou. Zpusob, jakym se
v Hilti déla je zaloZen na vyznamnych hodnotach. Pouzito z knihy Our culture
Journey®

¢ Integrity — (,Jednej podle svého svédomi“ — udélej si, co jsi slibil. Bud
moralni ve vSem a s kymkoliv, a to jak uvnitf, tak i mimo firmu Hilti.
Bud' zodpovédny vuci spoleCnosti a prostfedi a zodpovidej za své
aktivity v€etné jejich dusledk)

e Odvahy- (Bud zvidavy a neuspokojuj se s tim, co je ziejmé. Postav
se tvari v tvar skutenym faktim, abys dosahl jak osobniho vyvoje,
tak i vyvoje spole€nosti. Podnikni jen takova rizika, ktera maji smysl,
a opust kruh svych zvyklosti. Snaz se byt otevieny a podporuj ucelné
zmeény jako prilezitost k u€eni, rozvijeni se a dosahovani vysledku

e Tymoveé spoluprace — ( Vyuzij riznorodych talentl k vytvafeni vysoce
vykonnych tyma a vytvof prostfedi s otevienou zpétnou vazbou,
sdilie svoje napady a nejlepdi metody. Péstuj a rozvijej respekt,
otevienost, uceni, zabavu a spolupraci jako zaklad pro davéru. Hilti
chce mit tym, ktery podporuje moralku a produktivitu

e Zavazku — (Zij a sdilej hlavni zaméry a zakladni hodnoty a vytrvej ve

svém rozvoji i pfes prekazky. Oslavuj uspéch a vyznamné pociny.)

®2 |Interni material Hilti, 2008
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3.4.2 VYHLEDAVANY ZAMESTNAVATEL

Spolec¢nost Hilti se jiz 7 rokem ucastni externiho prizkumu ,The best
employer”, jejimz vystupem je Zebficek zaméstnavatelld podle hodnoceni
zameéstnancul, zpracovana spole¢nosti Aon Hewitt, jednou 2z nejvétSich
poradenskych spole¢nosti v oblasti fizeni lidskych zdroji na svété. VSichni oficialni
Ucastnici studie musi interné zorganizovat prizkum motivovanosti a spokojenosti
zameéstnancu, prizkum pro vedeni spole¢nosti a audit persondlnich politik. Data
téchto spoleCnosti byla analyzovana ze tfi pohledu: Zaméstnancl a stfednich
manazerl zucastnénych spole¢nosti jsme se ptali na miru motivovanosti a
spokojenosti s rlznymi faktory pracovniho Zivota. NejvySsSi lokalni vedeni firmy
nejen vypovida o své mife motivovanosti a spokojenosti, ale hodnoti také situaci ve
spole¢nosti ze svého uhlu pohledu, a zaroven se vyjadfuje k tomu, jak si mysli, ze
jsou spole¢nost a oni sami vnimani zaméstnanci. Zastupci personalniho oddéleni
poskytuji informace o nastavenych firemnich politikach a praktikach A pro¢ se Hilti
téchto prizkumu ucastni? Nazor Clenl tymd v Hilti  je pro vedeni spole¢nosti
dllezity. Roc¢ni prlizkum nazori zaméstnancu slouzi pro hodnoceni vedeni a
ziskana zpétna vazba a je pro spolecnost nastrojem pro pfijeti potfebnych opatieni.
A skute¢né to funguje: z 90 % ucastnikd prizkumu ma 86 % c¢lend tymu pocit

hrdosti na to, Ze pracuje pro Hilti.

Obrazek 7: Fotografie z pfedavani cen nejlepsiho zaméstnavatele v Ceské
Republice,2009

Zdroj: interni material Hilti®®

%3 Interni material Hilti, 2009
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Externi studie poukazuje na atraktivitu zaméstnavatell na trhu. Bez ohledu na
lokalitu, at uz v CR, USA, Indii, Polsku, Singapuru nebo v Némecku — je spole&nost
Hilti vSude oblibena. Nejlepsi zaméstnavatelé maji jedno spolecné a to otevieny a
spravedlivy pfistup k zaméstnancum, schopnost uznavat a ocefiovat vyjimecné
vykony, inspirovat své zaméstnance, udrzovat image spole¢nosti navenek v souladu
se situaci uvniti — coz se v dlisledku projevuje vétsi loajalitou zaméstnancl a
dlvérou v budoucnost spole¢nosti. Slovo personalniho reditele Hilti :

»Za opakovanym, vynikajicim ocenénim v této studii stoji predevsim fakt, ze se Hilti
snaZzi dlouhodobé stavét na svych hodnotach a firemni kulture vice nez na
formalnich pravidlech.

Firemni kultura je postavena na 4 pilifich — integrité, zavazku, odvaze a tymové
spolupraci.

Kli¢ovym faktorem k dosazeni naSeho poslani je pfijmout skvélého Elovéka, ktery je
odhodlan sdilet vizi a kulturu Hilti. Jsme si védomi, Ze naSi nejvétsi devizou jsou
nasi zaméstnanci a jsme hrdi na to, Ze patfime k nejlepsim zaméstnavatelim v

Ceské republice i na Slovensku*“®*

2.4.2.1 Co délaji nejlepsi zaméstnavatelé jinak podle spole¢nosti Aon
Hewitt?

Nejlepsi zaméstnavatelé se od ostatnich liSi také v nékolika HR ukazatelich,
které ovliviuji vykonnost firmy. Jednd se zejména o miru fluktuace a absenci
zaméstnancu z duvodu nemoci. Zatimco u nejlepSich zaméstnavatelu je celkova
mira fluktuace v priméru 8 %, u ostatnich zaméstnavatell je to 12 %. O néco
LepSi vysledky maji NejlepSi zaméstnavatelé také s ohledem na absenci
zaméstnancu z divodu nemoci. Zatimco v ostatnich firmach ¢ini primérny pocet dni
absence na jednoho nemocného zaméstnance 18,6 dne ro¢né&, u nejlepSich
zaméstnavatell je to pouze 10,6 dne. Motivovani zaméstnanci nezustavaji doma na
nemocenské dovolené, pokud skuteCné nemusi. NejlepSi zaméstnavatelé maji také
vice Zadosti o zaméstnani. Primérné maji 52 Za&dosti na jedno pracovni misto,

zatimco u ostatnich zaméstnavatel( je to témé&F polovina — 28 Zadosti.®

®* Interni material Hilti, 2009
65|Tiskové1 zprava spolecnosti Aon Hewitt
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4 VYZKUMNA CAST

4.1 CIL VYZKUMU

Cilem tohoto vyzkumu je zjistit motivovanost a spokojenost pracovniki ve
spolec¢nosti Hilti. Cilem bude na zakladé zjisténé spokojenosti poukazat na silné a
slabé stranky firmy. A vyzjistit, pro¢ se spole¢nost dlouhodobé fadi mezi TOP 10

nejlepsich zaméstnavatelu.
4.2 VYZKUMNE HYPOTEZY

K ovéfeni spokojenosti a motivovanosti zaméstnanctl jsem si zvolila tyto hypotézy:
Hypotéza 1: Strategie firmy - znalost cil a Uspéchu firmy pfispiva ke spokojenosti
a loajalité zaméstnancu.

Hypotéza 2: Oteviena komunikace - oteviena komunikace zlepSuje pracovni
klima, spokojenost a motivaci zaméstnanc.

Hypotéza 3: Zpétna vazba - v Hilti dostava vétSina zaméstnancu pravidelné
zpétnou vazbu od svého nadfizeného.

Hypotéza 4: Firemni kultura - kultura firmy dokaze vytvofit silné stimulujici
pracovni prostiedi..

Hypotéza 5: Hilti — vyhledavany zaméstnavatel- vétSina zaméstnancl by firmu

doporudila jako dobrého zaméstnavatele a chce pro ni dlouhodobé pracovat.

4.3 METODA VYZKUMU

Aby mohla autorka ovéfit stanovené hypotézy, potfebovala dostatecny pocet
respondentq.
Pro sbér dat vytvofila dotaznik, pzm. strukturovany rozhovor v pisemné formé.
Dotaznik rozeslala elektronickou formou (e-mailem) svym 110 kolegim. Celkem
bylo rozeslano 110 dotazniku, z nichz se 88 vratilo vyplnénych, tj. 73%. Vzhledem k
pomérné velkému mnozstvi vypinénych dotaznikl jsou pro vystup pouzity pfevazné

graficka znazornéni. Vzor dotazniku je soucasti pfilohy Cislo:
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Charakteristika zkoumaného vzorku

Vyzkumny vzorek tvofilo 88 respondentl, 80 byli muzi, zbyvajicich 8 byly
zeny.
VSechny Zeny, které vyplnily dotaznik pracuji na tzv.podprarné pozici pro PRODEJ.
(4 Zeny jsou z finan¢niho oddéleni, 2 ze zakaznického servisu a 2 z controllingu).
Co se tyCe muzu, tak téch je 67 z oddéleni prodeje, 10 z marketingu a 3 z
finan¢niho oddéleni. NejCastéji respondenti uvedli, Ze jsou zaméstnani mezi 1 az 3
roky (65), ale ne o mnoho méné respondentl je ve firmé jiz vice nez 5 let (15).

Nejméné respondentl uvedlo, Zze v organizaci plusobi méné nez 3 a vice nez 5 let

(8).

4.4 NUMERICKE VYSLEDKY VYZKUMU

Otazky polozené v dotazniku se snazi zmapovat postoje zaméstnancu,
vuci firmé Hilti. A pfedevSim zjistit jejich motivaci ve firmé, vnimani strategie a
cilt, firemni kulturu a v neposledni fadé fakt, pro¢ patfi Hilti mezi TOP 10

nejlepSich zaméstnavatell?

Hypotéza 1: Strategie firmy

K dosazeni cill potfebuje firma jednoznacné spolupraci se véemi zaméstnanci. A
pravé spoluprace je zalozena na komunikaci. Tim, Ze firma umi jasné definovat své
cile a sdéluje je vSem, nastoluje zaklad pro spolupraci, vzbuzuje davéru ve vlastni
konani, je davéryhodna a perspektivni. ®°

V dotazniku autorka sleduje vztah ke strategii a vnimani cild spole€nosti, které do
jisté miry souviseji s motivovanosti zaméstnanci. V tomto pfipadé je dil¢im cilem
zZjistit , zda zaméstnanci podporuiji cile a strategii firmy, zda-li je to zaroven motivuje
vydat ze sebe to nejlepsi (vliv na vysledky a obrat firmy) a jakym zpusobem vnimaji
management pfi vedeni spolecnosti.

Podporuji vizi a strategii firmy Hilti — (Graf 1 viz.pfiloha)

%5 HOLA, J. Jak zlepsit interni komunikaci. 1. vyd. Praha: Computer Press. 2011. s. 54.
ISBN 978-80-21-2636-3
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Dle odpoveédi v dotazniku podporuje vizi a strategii firmy Hilti 94% respondentu, 2%
dotazanych odpovédélo, Ze nepodporuje a 4% dotazanych patfi mezi tzv.
“vahavce”, tzn., Ze nevi, jestli se maji pfidat k tém, co podporuji nebo nepodporuiji.
Management odvadi vybornou praci pfri vedeni spoleénosti - ( Graf 2
viz.pfFiloha)

Nechame-li si zobrazit procentualni rozlozeni odpovédi na tuto otazku, je vidét, Ze
vétSina respondentu si mysli, Ze management organizace déla svoji praci dobre pfi
vedeni spole¢nosti 97%. Téch, ktefi nesouhlasi jsou 2% a 1% se nedokazalo
rozhodnout, tzn. odpovédélo, ze nevi.

Hilti strategie mé motivuje ze sebe vydat to nejlepsi — (Graf 3 viz.pfiloha)

| vtomto pfipadé odpovédéla vétSina respondentl, ze je strategie Hilti motivuje
vydat ze sebe to nejlepsSi 96%. Téch, ktefi nevi je 3% a 1% s timto tvrzenim

nesouhlasi.

V Uvodu této podkapitoly stanovila autorka hypotézu, zda znalost cilil a strategie
firmy pfispiva ke spokojenosti a motivaci zaméstnanclt firmy. Porovnanim
vyslednych odpovédi na jednotlivé otazky vychazi, ze je dllezité zaméstnancim
sdélovat informace pfesné a dusledné. Je spravné, Ze strategické informace
poskytuji a sdéluji zaméstnancim pravé jejich nadfizeni, popf. mohou pracovnici
vyuzit informacéni zdroje firmy. Ddulezité informace by se neméli zaméstnanci
dozvidat od svych kolegli, aby nevznikaly nejriznéjSi spekulace a polopravdy.
Z grafl vidime, Ze vétSina zaméstnancl podporuje strategii firmy, ktera je zaroven
motivuje k tomu, aby ze sebe vydali to nejlepsi. Lze Fici, Ze stanovena hypotéza byla
potvrzena.

Hypotéza 2: Oteviena komunikace

Pokud chce spolecnost vzbuzovat u svych zaméstnancu davéru, musi management
jednat upfimné, poskytovat jim kompletni informace o firemnich aktivitdch i
individualnim hodnoceni vykonnosti. Pokud vedouci pracovnici sdileji své chapani
firemnich cild a poskytuji upfimnou zpétnou vazbu, zaméstnanci si vytvofi
dlouhodobé pozitivni pohled na firmu i svoji pozici v ni.

Oteviena komunikace znamena davéru nejenom v sebe, ale i své nadfizené.
Schopnost Fesit problémy, vyjadfit svdj vlastni nazor a pfedevSim dostatecné
mnozstvi informaci zejména v d&asech zmén. SkuteCnosti je tfeba popsat
jednoduchym jazykem, aby se zaméstnanci mohli zapojit do skuteéného déni a

dobfe je pochopit.
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Uspé&ch podniku spodivd mimo jiné v dobré a oteviené komunikaci mezi
zaméstnanci a managementem. Takova oteviena komunikace zlepSuje pracovni
prostfedi, motivaci zaméstnancu a celkové déla podnik vykonné&jsim.

V dotazniku autorka sleduje, zda-li se zaméstnanci neboji Fici oteviené svlj nazor a
maji pocit, Zze jim spoleCnost komunikuje vesSkeré zmény, které se tykaji jich
samotnych.

Hilti komunikuje oteviené veskeré zmény, které se nas tykaji — (Graf 4
viz.pfiloha)

Pro vykon své prace kazdy z nas potfebuje znat dulezité informace. Tzn., pokud
nastane zména, ktera by mohla jakkoliv ovlivnit praci kazdého zaméstnance,
predpokladame, ze nas o ni nas nadfizeny, ptz.management v€as poinformuje.
Touto otazkou autorka spiSe sledovala mnozstvi informaci, které pro vykon své
prace uplné nutné nepotfebujeme, ale je dobré je znat. Nékdy se k nam informace
dostanou neplanované a nékteré zpravy bychom nékdy nejradéji ani nechtéli slySet.
Projevovani vlastniho nazoru bez zabran — (Graf 5 viz.priloha)

VétsSina dotazanych 93% by svij nazor vyjadfilo bez obav. 6% respondentlil ma
trochu obavy projevit oteviené svlj nazor a 1% ho radéji viibec nefika. Vysledek
vypovida o tom, Ze ve spole€nosti viadne oteviena komunikace, coz mize byt jeden
z aspektu, majici vliv na motivaci zaméstnancu uvnitf organizace.

Témito otazkami zjiStovala autorka podminky pro otevienou komunikaci. Z vysledku
autorka odvodila, Ze vétSina dotazanych svym nadfizenym duvéfuje, obraci se na
né s pomoci pfi feSeni problémdu, neboji se oteviené vyjadfit svdj vlastni nazor.
Presto se objevilo 19 % respondentu,, ktefi svym nadfizenym 100% neduveéruji, svuj
nazor by vyjadfili s moznymi obavami nebo z obavy ho radgji nevyjadfi vibec.
Hypotéza zda oteviena komunikace zlepSuje pracovni klima, spokojenost a motivaci
zaméstnancu byla potvrzena.

Hypotéza 3: Zpétna vazba

Zpétna vazba poskytuje spole¢nosti informace o tom, co zaméstnanci potfebuji a co
je motivuje. Prvnim krokem ke zpétné vazbé je duvéra a oteviena komunikace.
Nastavena zpétna vazba v oboustranné komunikaci pomaha komunikaci
zaméstnancu s jejich nadfizenymi i kolegy, ale také slouzi k odhalovani
nefunk&nosti vnitrofiremni komunikace a jejimu zdokonalovani.

Uméni poskytovani zpétné vazby je narocné, aby byla prospé&sna a vedla k ucinné

komunikaci je potieba se nau€it poskytnout zpétnou vazbu a pak i pfijmout. Z
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fika, Ze zpétna vazba je dar, ktery Vas posouva dal.

V Hilti funguje oteviena zpétna vazba — (Graf - 6viz.pfriloha)

Z grafu muzeme vycist, Zze 89% respondentd si mysli, ze v Hilti funguje oteviena
zpétna vazba. 7% respondentu se domniva, ze to tak neni ve vSech pfipadech a 4%
si to nemysli vabec.

Zaméstnanci si uvédomuji, Ze firma cti svoje hodnoty a respekt jak ve vztahu k
zameéstnancum, tak i ke svym zakaznikam.

Od svého Séfa dostavam pravidelné zpétnou vazbu — (Graf 7 viz.pfiloha)
Porovnani vyslednych odpovédi zobrazenych v grafech 6 a 7 ukazuje, ze
zaméstnanci opravdu citlivé vnimaji, ze v Hilti funguje oteviena zpétna vazba
nejenom mezi kolegy, pravidelné, ale i ze strany jejich nadfizeného na déni ve firmé
a chovani a jednani svych nadfizenych. Hypotézu tedy tyto dvé odpovédi potvrdily.
Hypotéza 4: Firemni kultura

Kultura firmy a s ni souvisejici interni komunikace dokaze vytvofit silné stimulujici
pracovni prostfedi a naopak vSechny vnimané nespravedinosti dokazou pracovniky
natolik demotivovat, Ze je mohou pfivést ke lhostejnosti a frustraci a nakonec i k
odchodu z firmy.

Jak by jste charakterizovali firemni kulturu v Hilti- (Graf 8 viz.pfiloha)

VétSina dotazovanych respondentll odpovédélo pozitivné. Coz znamena, Ze
souhlasi s tvrzenim, Ze vnimaji firemni kulturu v Hilti na vysoké urovni. (98%) Pouhé
2% vnimaji kulturu na standartni Urovni a zadny z repsondentl nevnima uroven
nizkou.

Zaméstnanci si uvédomuiji, ze firmy cti jejich firemni hodnoty a maji respekt jak ve
vztahu k zaméstnancim, tak i ke svym zakaznikim.

Je zfejmé, ze zaméstnanci silné vnimaji firemni kulturu ve spole€nosti, coz potvrzuje
hypotézu i v tomto pfipadé. Je potésujici, ze vétSina respondenti vnima kulturu své
firmy na velmi vysoké urovni. Autorka si mysli, Ze spousta firem o firemni kultufe
,hodné&“ mluvi, ale maloktera ma skuteCné vypracovany koncept, stejné tak jak je
tomu pravé v Hilti.

Hypotéza 5: Vyhledavany zaméstnavatel

Spole¢nost Hilti se UCastni jiz 6 rokem studie “NejlepSi zaméstnavatel roku” a
kazdoro¢né se umistuje na prednich pfickach. Z ¢ehoz vychazi | moje hypotéza, ze

je spole¢nost vnimana zaméstnanci jako vyhledavany zaméstnavatel na trhu.
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Zaméstnancu jsem se zeptala, zda.li by doporucili firmu jako skvélé misto k praci
svym znamym.

Firmu bych doporuéil svému znamému jako skvélé misto k praci — ( Graf 9-
viz.pfFiloha)

| v tomto pfipadé vnima vetSina respondentl (97%) spolecnost jako skvélé misto
pro praci a doporudili by ji svému znamému. 2% maiji na tuto otdzku negativni nazor
a 1% patfi mezi vahavce, tzn., Ze nevi, jestli by doporucili firmu svému znamému.
Timto se potvrzuje i autorlina hypotéza, ze Hilti skuteCné patfi do kategorie

vyhledavanych zaméstnavatel(.

4.5 VYSLEDKY INTERNIHO ZAMESTNANECKEHO
PRUZKUMU - GEOS 2013 (GLOBAL EMPLOYEE OPINION
SURVEY)

Obrazek 8: Ukazka zaméstnaneckého prizkumu motivovanosti na udrovni celé

organizace
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Hilti, skvélé misto pro praci

Pracuji pro skvélou znaéku

Mohu rist

Smysluplna prace 4 2 31 93%

Osobni rist 27 0 24 78%
Svoboda jednani a vlastni zodpovédnost 30 1 28 83%

Pracuji se skvélymi lidmi
Riznorodost
Tymova prace

Pratelé v zaméstnani

Mam skvélé vedouci 30 1,6 29 B85%
Sméfavani 30 1 28 85%
Motivace , 3 3 30 86%
Realizace 29 27 85%

L4 ' AN @

Mam bezpecnou zakladnu .
Zajisténi budoucnosti 35 1 33 93%
Atraktivni odména zaloZena na pracovnim vykonu 18 2 16 67%

Sdilim cile a hodnoty spoleénosti

Zdroj: Interni material Hilti — zpracovavala autorka®’

Spole¢nost Hilti se celosvétové ucastni zaméstnaneckého interniho priazkumu

GEOS, ve vSech 120 zemich svéta, kde ma Hilti pobocku. Timto si Hilti
vyhodnocuje kazdym rokem jednotlivé oblasti, ve kterych zkouma motivaci
svych zaméstnancu. Na obrazku jsou zobrazeny vysledky za rok 2013. Vidime
zde 7 hlavnich oblasti, ve kterych je zkoumana motivace zaméstnancu. 1.

Sloupec je absolutni hodnota vysledku. Stupnice je od 0 do 45.

Prizkumu se ucastnili zaméstnanci za celou &eskou i slovenskou republiku

(dohromady 250 zaméstnancUll). Nejlépe hodnocena dopadla oblast Pracuji pro

®7 Interni zdroj Hilti, 2013
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skvélou znacku a na druhou stranu nejhufe oblast Mam bezpec€nou zakladnu, do

které patfi otazky tykajici se platu, benefitl a jistoty pracovniho mista.

Obrazek 9: Vystup z pruzkumu GEOS 2013

MO CR/SR

Slabé stranky
® Pracujipro skvélou znacku ¢ Mam bezpeénou zdkladnu

racuiji se skvélymi lidmi ¢ Atraktivni odménazaloZenanavykonu
ilim hodnotya cile spolecnosti

Zdroj: Interni material Hilti, 2013°

Aktualni vysledek zaméstnaneckého prizkumu GEOS nam ukazuje, ze jsou
zameéstnanci nejvice spokojeni v oblasti vnimani znacky zaméstnavatele, lidi,
ktefi v ni pracuji a a zaroven sdileji hodnoty a cile spole¢nosti. To v podstaté

potvrzuji i hypotézy, které si autorka stanovila a zkoumala.

4.5.1 SWOT ANALYZA HILTI

Obrazek 10: Swot analyza Hilti

Silné stranky Slabé stranky

1. Silnd 2nacka/Soulad se znackou/Firemni kultura 1.Atraktivni odména zalozend na prac.vykonu.

2. Sdileni vize a cili spole¢nosti 2.Work life balance

3. Pracuii se skvélimi lidmi

PrileZitosti Hrozby

1. Oteviend zpétnd vazba ) 1. Zirata motivace - kdy? nebude fungovat oteviend
2. Komunikace zmeén - stfedni management - smérem zpétnd vazha

na tiroven nize

Zdroj: analyza autorky

%8 Interni material Hilti, 2008
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Silné stranky

Silnou strankou spoleénosti Hilti je jeji znacka., ktera je v CR znama jiz od roku
1992, celosvétové od roku 1941. Zaslouzené patfi tato spole¢nost mezi 10TOP
nejlepSich zaméstnavatell v CR. Muzeme si samoziejmé polozit otazku, co déla
spole¢nost skvélou znacku? Jsou to lidé? Je to jejich firemni kultura? V pfipadé
této spolecnosti je to oboji. Za€ina to u vybéru skvélych lidi a pokracuje jejich
rozvojem, spolupraci s ostatnima az po otevifenou komunikaci na v8ech urovnich

a sdileni strategie spole¢nosti.
Slabé stranky

Jako jedna z mala oblasti, vySla v této firmé jako slaba stranka je oblast platové
politiky zaloZzena na pracovnim vykonu. Tady by autorka doporucila analyzu
souCasné situace a zaméfeni se na konkrétni zaméstnance, kterych se
nespokojenost tyka. DalSi z oblasti je vyvazeni prac. a soukromého zivota. To je
oblast, ktera vychazi dlouhodobé nizko, nejenom v této firmé&, ale i v ostatnich
spoleénostech. Zde by autorka doporucila zamysleni se nad tim, co délaji nejlepsi
zaméstnavatelé jinak vtéto oblasti a co je aplikovatelné vtéto konkrétni

spole¢nosti.
Prilezitosti
Na zakladé poznatkl nejenom z dotazniku, ale i zrozhovord s nékterymi
zaméstnanci vychazi oblast — komunikace zmén =z udrovné stfedniho

managementu o Uroven nize a oteviena zpétna vazba jako pfilezitost na zlepseni,

pfipadné udrzeni si (to zejména v pfipadé oteviené zpétné vazby).
Hrozby

VySe jsem jiz zminila, jak je dulezita oteviena zpétna vazba a jak velky vliv ma na
motivaci zaméstnancu. Tato oblast patfi rovnéz do jednoho z ,negativnich* faktor(
podle spole¢nosti Aon Hewitt, ktera zpracovava studii nejlepSich zaméstnavateld,
a studie Fika, Zze pokud nebude tato oblast fungovat u vétSiny zaméstnanci ve
firmé, bude to mit mnohonasobné vétsi negativni vliv na jejich motivaci, nez u

jinych oblasti.®

Doporuéeni: Z pohledu autorky by Hilti méla nadale rozvijet firemni kulturu a

pracovni prostredi, které jejich zaméstnanci vnimaji velmi pozitivné. V ramci slabych

% Aon Hewitt, analyza nejlepSich zaméstnavateld, 2013
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stranek vysla oblast platové politiky zaméfena na pracovni vykon. Tato oblast
vychazi mezi nejméné hodnocené nejenom v ramci interniho prdzkumu motivace
zameéstnancu v ramci celé Hilti, ale i s externim porovnanim s firmami na trhu. Co je
zajimavé, Ze Hilti, ackoliv je to jedna ze slabSich stranek, tak ve srovnani s trhem
vychazi tato oblast nadprimérné. V ramci platové politiky vyuziva Hilti spole€nost
Hay, ktera kazdym rokem zpracovava platovou analyzu trhu ve firmach v CR a na
jejiz zakladé vime, jak je kupfikladu placeny obchodni poradce na trhu. Autorka by
doporudila zaméfit se na komunikaci nejenom v této oblasti, ale napfi€ zménami,
které se ve firmé déji a to pfedevsim z urovné stfedniho managementu do svych lidi
v tymu. Rovnéz by urcité méla komunikovat oteviené a podporovat lidry jednotlivych
oddéleni k vytvoreni si divéry u svych lidi, ptz. rozvijet své lidi ve smyslu oteviené

zpétné vazby. Rozvijet jejich potencial a motivovat je k jesté lepSim vykon(m.
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ZAVER

Cilem diplomové prace nesouci nazev Lidské zdroje ve spoleCnosti Hilti
bylo poukazat na silné a slabé stranky spole¢nosti, vyzjistit motivaci zaméstnancl a
odpovédét na otazku, pro¢ se spole¢nost dlouhodobé fadi mezi TOP 10 nejlepSich
zaméstnavatel.
Lidé - pracovnici jsou nejdulezitéjSim ze zdroju potfebnych pro kazdou firmu,
kazdou organizaci, ktera chce byt schopna dosahovat svych cild. Zaméstnanci firmy
nejsou pouze jednim ze zdroji potfebnych, pro Cinnost spole¢nosti, ale sou¢asné
predstavuji | tvarce — nositele-predstavitele firemni kultury. Firemni kultura maze
velmi vyrazné k pInéni cilt firmy pfispivat.
Autorka se domniva, Ze v teoretické Casti se ji podafilo splnit to, co si pfedsevzala,
tedy za vyuziti zejména odborné literatury provézt popis jednotlivych personalnich
Cinnosti, jednotlivych aktivit, jejichZz spoleCnym jmenovatelem je Fizeni lidskych
zdroji. Nezapomnéla pfidat | své vlastni mySlenky, nazory a pfedpoklady, na jejichz
zakladé stanovila ve vyzkumné ¢€asti 5 hypotéz. Prace personalnich manazeru pfi
fizeni lidskych zdroju, psané a nepsané pravidla a hodnoty, jakozto i prvky firemni
kultury vytvareji pracovni prostfedi, jehoz uroven se projevuje ve spokojenosti a
motivaci vSech zaméstnancl. Autorka chtéla vramci vyzkumné ¢&asti vyzjistit
motivaci zaméstnanci. Zaméstnanci potfebuji védét, zda svoji praci vykonavaji
dobfre, potiebuji pochvalu za to, Ze svoji praci délaji dobfe a potfebuji pomoc a radu,
kdyz se jim nedafi. Zpusob jakym manazefi vedou své pracovniky ma rozhodujici
vliv na efektivnost prace nejen pracovnich skupin a oddéleni, ale potazmo i celé
organizace. V ramci dotaznikového Setfeni bylo rovnéz zjisténo, Ze spolecnost
otevifené komunikuje ke svym zaméstnancim a Ti by ji doporudili svym znamym
jako skvélé misto pro praci. Nezbytnou podminku spatfuji v ochoté a podpofe ze
strany vedeni ve vytvafeni proaktivniho pfistupu. A to jak dovnitf firmy Kk
zameéstnancum, tak rovnéz od zaméstnancu k vedeni. Rovnéz nabidnout prostor
pro seberealizaci a vlastni nazor. Nezapominejme, Zze zdroje konkurenéni vyhody
jsou ve firmé (ij. v jejich lidech a v jejich znalostech) a nikoliv v tom, jak se firma
,2usadi“ na trhu.” Tak jak se jiz autorka zminila na zadatku teoretické &asti, firmu
délaji lidé. Tzn. zaklad uspéchu zacina u kvalitniho vybéru téch nejlepsi lidi,

nasledné prace s nimi a samoziejmé udrzeni si téch tzv.“kliCovych hracu”. Autorka

0 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 243.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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by rada zminila jesté jeden dllezity faktor a to je generalni feditel firmy Hilti CR/SR,
ktery je znamy svoji vasni pro rozvoj lidi. A protoze tu svoji vasen Sifi dal do svého
tymu (managementu celé spole¢nosti) a dal, je autorka pfesvéd&ena, Ze to je jedna
z kliCovych véci, které délaji firmu Hilti jednu z nejlepSich zaméstnavatel(.

Autorka se domniva, Ze vySe uvedené cile byly spinény. Pfi jeji tvorbé se dozvédéla
mnoho novych poznatkl a doufa, Ze diplomova prace bude pfinosem i pro

spoleénost Hilti.
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Casovy snimek pracovni doby HR business partnera — pfiklad jednoho pracovniho dne:
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Cislo

aktivity Cas |Trvani|Popis Skupina

1. 8:00 |10 Pfichod od prace, zapnuti pocitace, otevieni posty a

2. 8:10 |5 Pfiprava kavy,vody a

3. 8:15 |15 Prohlédnuti emaili, odepsani na nejurgentné;si a

4, 8:30 |90 Pohovor s pozvanym kandidatem c

5. 10:00|10 Prochazeni dalSich CV pfed pohovory c

6. 10:10|90 Pohovor s pozvanym kandidatem c

7. 11:40|60 Pracovni obéd s nékterym z kolegl a
Meeting s jednim z manager( z mid managementu

8. 12:40| 30 ohledné rozvoje lidi v jeho tymu b

13:10(20 Feedbackova runda ohledné pohovor(l s kolegou a

10. 13:30|10 Telefonat od kolegy ze Schaanu ohledné HR brandingu | e

11. 13:40|45 Zadavani PMP cill do HR systému d
Pfiprava na schizku s predstavitelem programu CEMS

12. 14:25(10 na VSE c

13. 14:35|10 Vyfizovani emaild b
Meeting "couch the couch" s produktovym managerem a

14. 14:45|40 ¢lenem jeho tymu c
Telefonat s kolegou z Ostravy ohledné vysvétleni PMP

15. 15:25|10 systému

16. 15:35|30 Obvolavani studentd na skill seminaf

17. 16:05|15 Vyfizovani email, administrativa c

18. 16:20| 25 Vytvareni kucharky pro novacky (red horn pass) c

19. 16:45|10 Uklizeni pracovniho mista, odchod dom a

Pfiloha B - Casovy snimek pracovni doby personalniho manazera

Priloha C - Graf 1,2

Graf 1: Hypotéza 1- Strategie firmy
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Podporuiji vizi a strategii firmy Hilti

2%

W ANO
HNE

m NEVIM

Zdroj: analyza autorky

Graf 2: Hypotéza 1 - Strategie firmy

Management odvadi vybornou praci
pfi vedeni spole¢nosti

2% 1%

m Souhlasim
M Nesouhlasim

= Nevim

Zdroj: analyza autorky

Priloha D - Graf 2,3

Graf 3: Hypotéza 1 - Strategie firmy
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Hilti strategie mé motivuje ze sebe

vydat to nejlepsi
1% 3%
\ mANO
EmNE
W NEVIM
Zdroj: analyza autorky
Graf 4: Hypotéza 2 - Oteviena komunikace
Hilti komunikuje otevrené veskeré
zmeény, které s nas tykaji
\l = ANO
B NE
= OBCAS

Zdroj: analyza autorky

Priloha E - Graf 5,6

Graf 5: Hypotéza2 - Oteviena komunikace
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Projevovani vlastniho nazoru bez
zabran

1% 6%

HANO
B NE
= OBCAS

Zdroj: analyza autorky

Graf 6: Hypotéza 3 - Zpétna vazba

V Hilti funguje oteviena zpétna vazba

4%

= ANO
= NE
m NEKDY

Zdroj: analyza autorky

Priloha F - Graf 7,8

Graf 7: Hypotéza 3 - Zpétna vazba
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Od svého séfa dostavam pravidelnée
zpétnou vazbu

7%
\ = ANO
B NE

m NEKDY

Zdroj: analyza autorky

Graf 8: Hypotéza 4 - Firemni kultura

Jak by jste charakterizovali firemni
kulturu v Hilti

2% 0%

W Vysoka uroven
H B&7na uroven

M Nizka droveri

Zdroj: analyza autorky

Priloha G - Graf 9

Graf 9: Hypotéza 5 - Vyhledavany zaméstnavatel
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Firmu bych doporucil svému
znamému jako skvélé misto k praci
2% 1%

\

HANO
W NE

= NEVIM

Zdroj: analyza autorky
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