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Anotace

Bakalarska prace se zabyva teoretickym navrhem feSeni v oblasti rozmistovani
pracovnikii, jejich personalnim rozvojem a praktickym zavedenim optimalizace a
procesnimi zménami s vyuzitim sdilenych pracovnich mist vV rdmci akciové spolecnosti
jako jednou z metod zaméstnavani. Teoreticky navrh a prakticka aplikace feseného
ptikladu personalni problematiky sdilenych pracovnich mist je vypracovana na bazi
vyzkumu této personalni oblasti a je aplikovana v akciové spole¢nosti AZ Elektrostav, a.s.
ve stiedisku Kontaktni mista Skupiny CEZ. V teoretické &asti jsou popsany organizaéni
slozky spoleénosti, zatlenéni stediska Kontaktni mista Skupiny CEZ do struktury akciové
spole€nosti, persondlni struktura stfediska, zkuSenosti z vybérovych fizeni a zplsob
aplikace sdilenych pracovnich mist, fizeni a motivace pracovnikd a jejich hodnoceni.
Personalni rozvoj je vyvolany zménou pozadavki Skupiny CEZ a aplikaci sdilenych

pracovnich mist.

Klicové pojmy

Alternativni pracovni uvazky, efektivni komunikace, formy vzdélavani, identifikace
potieb zaméstnavatele a zamé&stnancii, interni lektorskd sit’, persondlni rozvoj, pracovni
pozice, pracovni doba, sdilena pracovni mista, trh prace, metody a cile vzdélavani, metoda

Q21, zaméstnavatelé a zaméstnanci.



Abstract

This bachelor thesis deals with the theoretical aspects of staffing solutions, personal
development of staff and practical aspects of optimisation and process changes based on a
job sharing employment arrangement at a joint stock company.

The theoretical design and practical application of the discussed example of the
staffing solutions for the job sharing system are based on the results of research undertaken
in this area and implemented at the joint stock company AZ Elektrostav, a. s., Contact
Points Centre of the CEZ Group.

The theoretical part of this thesis describes the organisation of the company, the
position of the Contact Points Centre of the CEZ Group within the joint stock company
structure, the workforce structure of the Centre, the experience gained during recruitment
procedures and the setting up of the job sharing system, management and motivation of
staff and staff appraisals. Workforce development is called for owing to the changing
requirements of the CEZ Group and implementation of the job sharing system.

Key words

Alternative work arrangements, effektive communication, employers and
employees, forms of education, identifying the needs of employers and employees, job-
sharing, Job Title, labor market, lecturing internal network, methods and aims of

education, Q21 method, staff development, workong hours,.
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UVvoD

Tak jako existuji riizné formy organizaci, existuje i mnoho forem zaméstnavani,
takze popisovat typickou organizaci lze pouze schematicky a nasledné je nutné vytknout si
cil a rozsah popisovaného problému. Pti popisu pracovnich pozic, uplatnéni a rozvoj
personalu je nutné zohlednit pfedevsim vnitini a vnéjsi prostfedi konkrétni organizace.

Kazda organizace, vzdy kdyz potifebuje obsadit volné pracovni misto, musi
dukladn¢ zvazit, jakou formou pracovniho uvazku bude pracovni pozici fesit. Obvykle se
vyuziva feSeni plnym pracovnim uvazkem, piipadné se pracovni pozice zrusi. S ohledem
na individudlni vnitini a vnéj$i firemni prostiedi, nebo pro momentalni potiebu, lze vyuzit
pokryti prace formou casteného pracovniho tuvazku, piipadné formou docasného
pracovniho poméru. Jednou z takovych forem prace je sdileni pracovniho mista.

Rlzné prameny zminuji popis a vyuZiti sdilenych pracovnich mist, jako uspotadani
pracovniho mista, kdy se dva, nebo vice pracovnikii déli o jedno plné pracovni misto.
V angli¢tin¢ publikované jako ,,job sharing®, u nas se pojem sdilené¢ho pracovniho mista
vyskytuje pod hesly flexibilni formy prace nebo alternativni formy prace. Tyto formy
prace jsou prioritné zmiflovany pouze pro zeny na mateiské dovolené a pro pozice, které
maji administrativni naplil prace, ptipadné se jednd o pracovni pozici ve sluzbach, tedy ve
vétsing pripadi se jedna o pracovni pozice, které nejsou zasadné narocné co do potieby
vysokého stupné vzdélani, nemaji zpravidla tidici povahu.

Alternativni pracovni uvazky jsou vysledkem potieby sladovani potieb
zameéstnavatelll a zaméstnanct, tato potieba je sledovana od sedmdesatych let 20. stoleti.
V nasi legislativé pro tuto formu prace neni konkrétni popis, protoze Zakonik prace pojem
¢astecnych pracovnich uvazkil neznad. Umoznuje vSak sjednat alternativni pracovni tvazky
ve formé dohody o provedeni prace, dohody o provedeni pracovni ¢innosti, kratsi pracovni
dobu, pruzné rozvrzeni pracovni doby a konto pracovni doby.

Pro organizace, které jsou vnéjSimi a vnitinimi potfebami nuceny k ekonomickym a
personalnim feSenim, které neumozni obsadit pracovni pozici na plny uvazek a nelze
pracovni misto zrusit, nebo prevést do jiné pracovni pozice, je jednou z modernich metod
modifikaci krat$i pracovni doby s moznosti kombinované prace vice pracovniky jsou
sdilena pracovni mista. V praxi to neni nejvyuzivangj$i pracovni moznost, zistava spiSe na

okraji zajmu a jeji praktické vyuziti u nas nema tradici.



Hlavnim divodem, pro¢ u nés tyto alternativni pracovni uvazky nejsou vyuzivany,
tak jako v ostatnich zemich EU je zfejmé ten, ze aplikace tohoto druhu alternativnich
uvazku vzbuzuje u firem obavy z divodu odlisného zpasobu fizeni lidskych zdroju a také
potfeby jiného zptsobu kontroly zaméstnanct. Tyto pracovni pozice u nas nejsou ze strany

zaméstnavatelll zavadény, spiS se vzdy jednd o vysledek dohody, jako vychodiska ze

socialni situace zameéstnance.



1. CIL: navrh metody Q21

Cilem této prace je popsat navrh feSeni na vyuziti sdilenych pracovnich mist
metodou Q21. Popisovana metoda Q21 je moznym navrhem postupu k prosazeni pouziti
sdilenych pracovnich mist pro administrativni ¢innost na zakladé posouzeni potieb
organizace, moznosti personalu, na rozboru konkrétnich procesnich postupii k dané
pracovni pozici, nadvrh financovani a jeji kontroly a mozného personalniho rozvoje
zaméstnancl pracujicich v této formé zaméstnavani. Prakticky vyzkum moznosti aplikace
sdilenych pracovnich mist v administrativni oblasti konkrétni prosperujici komercni firmy
popisovany v pfipadové studii této prace je moznou Sablonou k obdobnému
problematickému pfipadu a jeho vychodiskem. Dale se tato prace zabyva navrhem
optimalizace a procesni zménou pfi zavadéni téchto pracovnich mist, nasledné moznostmi
a efektivitou konkrétnich nastroju personalniho rozvoje.

Protoze jsou alternativni pracovni tUvazky V naSich organizacich vyuzivany ze
strany zaméstnavatelll zejména pro umoznéni socidlnich potieb zaméstnanci, cilem je
popsat tuto metodu pro pouziti i pro vytvaieni novych pracovnich pozic, nebo pro udrzeni
zaméstnancl v ptipadé potieby kratkodobé snizit poéet zaméstnanci a K udrzeni jejich
potiebné odbornosti a znalosti pro jejich specializaci.

Metoda Q21 je urCena pro manazerské profese, vedouci pracovniky a management
organizaci pracujicich ve statni spravé 1 v komercni oblasti jako navrh jak aplikovat sdilena
pracovni mista. Ma dat povinnosti a prava z hlediska platné legislativy, obecnou metodu |
konkrétni okruhy vedouci k pfesné aplikaci pro rlizné organizace, personalni pozadavky na
odbornost, zplisobilost a komunikaci, navrh na rozbor a kontrolu financovani a v posledni
fad¢ naroky na komunikacni prosttedky v ndvaznosti na moderni vyukové nastroje vedouci
Kk personalnimu rozvoji, nebo k zajisténi a udrzeni znalosti potfebnych pro plnéni
pracovnich povinnosti pro danou pracovni pozici. Tato metoda predstavuje urcité flexibilni
parametry na zakladé pevné struktury, kterd umozni aplikaci této metody pro malé i velké
organizace. Umozni piechod ze sdilené pracovni pozice do plného pracovniho tivazku pro
pfechodné potieby organizace pro zastup, ale 1 pro trvalou zménu.

Tato metoda navrhuje metodiku na rozbor finan¢nich ndkladl a jejich kontrolu a

navrh na vyuZiti nevyuzitych finan¢nich zdroji pro pouziti na persondlni rozvoj, nebo na
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pouziti prostfedkl jako nastroj motivace pro konkrétni pozadavky urcené potiebou

organizace.
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2. METODIKA

Metodika pro metodu Q21 je stanovena pro tyto okruhy:

- potieby pracovni pozice

- Zajisténi personalu

- potieby personalu

- planovani a fizeni

- financovani a kontrola

- vzdélavani, Skoleni a zajiSténi a udrZeni odbornosti
- personalni rozvoj

- pozadavky na flexibilitu

Potieby personalni pozice — je dilezité¢ definovat vzdélani, odbornost, zkuSenosti a
veékové a socidlni pozadavky na budouci personal. Zakladem je popis pracovni pozice
v dané organizaci. U sdilenych pracovnich pozic se nepiedpokladd, ze budou vyuzity pro
manazerské pozice, nebo jind fidici mista ve struktufe organizace.

Zajisténi personalu — zdroje persondlu jsou z vnitinich zdrojii organizace nebo
z vn¢jSich zdroji, to znamend ztrhu prace, od konkurencni organizace. Zajisténim
personalu lze zajistit vlastnim personalnim oddélenim, personalni agenturou, nebo na
doporuceni. Nasleduje vyberové fizeni, vstupni pohovory, splnéni vstupnich procedur a
zajiSténi vstupnich skoleni.

Potteby persondlu — vztahuji se k jeho socialnim potfebam. Jedna se zejména o
urceni mzdy, nebo platu pro pracovnika, pfipadné stanoveni dalSich financ¢nich slozek
mzdy a pfiplatkim k platu. Déle je stanovena povinnost zaji$téni ndstrojii, pomucek a
prostiedkil pottebnych k vykonu pracovni pozice.

Planovani a fizeni — je zajiSténo pfimymi vedoucimi pracovniky, nebo manazery
povéfenymi témito Cinnostmi ve smyslu vnitini struktury organizace, nebo z vnéjsku
Vv ptipad€ smluvnich ujednéni spolupracujicich organizaci.

Financovani a kontrola — je zajiStovana z danych, nebo vytvofenych finan¢nich
zdrojii organizace na zaklad¢ potieb pracovni pozice, nebo z piimé Cinnosti pracovni

pozice. Financovani je soucasti planovani a mé dals$i sloZky nejen pro odménovani
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zaméstnancu, rezijni néklady, zajisténi ¢innosti pracovni pozice a jiné souvisejici ndklady
na zajisténi provozu.

Vzdélavani, skoleni a zajiSténi a udrzeni odbornosti — je také pevnou soucasti
planovani a vné¢jSich a vnitinich potieb na pracovni pozici. Pozadavek na vzdélani je
zakladni pozadavek na pracovnika pii obsazeni pracovni pozice, Skoleni je bud’ ze zakona,
nebo pro zajisténi potfebné odbornosti k vykonu povolani. Ziskanou odbornost je nutné
nejen zajistit, ale i ovéfovat, rozvijet a udrzovat. Vzdélavani zajistuje organizace internimi
zdroji, nebo externimi pracovniky, nebo agenturami. Je nutné stanovit a dodrzovat urcity
plan na vzdélavani, tak aby optimalné zatézoval a rozvijel persondl a umoznit nabyté
znalosti plynule a efektivné uplatiiovat. Je nutné provadét namatkové, ¢i pravidelné
ovéfovani znalosti opét tak, aby nebyla omezena ¢innost pracovni pozice. Pro tuto oblast je
ucelné vytvorit predpoklady, nebo piimé metody pro zpétnou vazbu k personalu i ke
Skoliteli.

Personalni rozvoj — je nutné zajistovat pro konkrétniho pracovnika individudlné,
nebo pro konkrétni pracovni skupinu. Tam, kde je nutné, nebo tcelné zajistit personalni
rozvoj je ucelné vychézet z jiz analyzovanych metod dané organizace, nebo je vytvorit
s ohledem na dlouhodobéjsi povahu této persondlni Cinnosti se stanovenim cile tohoto
pozadavku.

PoZzadavky na flexibilitu — snahou fidiciho managementu je umoznit, stanovit a
podporovat vSechny metody a pracovni postupy k vytvoreni flexibility ve vSech aspektech
¢innosti sdilenych pracovnich mist. Samo o sobé se tato pracovni ¢innost popisuje jako
flexibilni, tudiz vSechny souvisejici ¢innosti museji byt také flexibilni, pocinaje jeho

tfizenim a konce jeho vykonem.
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3. LITERARNI ZDROJE

Kazda, zejména pak mensi firma musi G¢elné vynakladat své prostfedky, proto
vzdy, kdyz se objevi potieba obsadit volné pracovni misto, je nezbytné¢ dikladné zvazit
nasledujici moznosti:

- zruSeni pracovniho mista

- pokryti prace formou ¢astecného pracovniho tvazku

- pokryti prace formou doc¢asného pracovniho poméru

- prace vyzaduje plny tvazek.!

Alternativni pracovni uvazky jsou vysledkem potieby sladovani potieb
zameéstnavatelll a zaméstnanct, tato potieba je sledovana od sedmdesatych let 20. stoleti.
Zakonik prace pojem alternativnich — ¢asteCnych pracovnich Gvazkl neznd, ale umoziuje
sjednat alternativni pracovni uvazky ve formé dohody o provedeni prace, dohody o
provedeni pracovni ¢innosti, kratsi pracovni dobu, pruzné rozvrzeni pracovni doby a konto
pracovni doby.

Zaméstnavatelé vnimaji flexibilitu prace jako moznost Upravy pracovni doby, ale
také jako moznost rychlého nasazovani a ptipadné ovladani zaméstnancli z pracovnich
mist, pfevadéni na jinou préci. Pro zaméstnance ma flexibilita pfedev§im socidlni rozmér,
je spojena pievazné s moznosti tipravy pracovni doby.’

Jednou z modernich metod modifikaci krat§i pracovni doby s moznosti
kombinované prace vice pracovniky je sdileni jednoho pracovniho mista. V praxi to zatim
neni nejvyuzivanéj$i pracovni moznost ivazku, tato forma zaméstnavani zistava spiSe na
okraji zajmu. Jeji praktické vyuziti u nas nema tradici. Je spiSe vyuzivano s ohledem na
konkrétni socidlni potfeby zaméstnancli, neZ na zakladé potieb zaméstnavatele.
V odbornych studiich je tato problematika komentovéna jako ,,sladovani pracovniho a
osobniho Zivota®.

Hlavnim divodem, pro¢ u nas tyto alternativni pracovni uvazky nejsou vyuzivany,
tak jako v ostatnich zemich EU je zfejmé ten, Ze aplikace tohoto druhu alternativnich

uvazkil vzbuzuje u firem obavy z divodu odlisného zplsobu fizeni lidskych zdrojl a také

Y KOUBEK J., Persondlni prace v malych a stiednich firmach, 4. vydani Praha: Grada Publishing 2011, s.
288, ISBN 978-80-247-3823-9, str. 66.

2 KOCIANOVA R., Persondlni fizeni, vchodiska a vyvoj, 2. vydani Praha: Grada Publishing 2012, s. 152
ISBN 978-80-247-3269-5, str. 108.
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potieby jiné¢ho zpuisobu kontroly zaméstnanci. Tyto pracovni pozice u nds nejsou ze strany
zaméstnavatelll zavadény, spi§ se vzdy jednd o vysledek dohody, jako vychodiska ze
socialni situace zaméstnance.

Sdileni pracovniho mista (job-sharing, home working) piedstavuje takové
usporadani, kdy se dva (nebo vice) pracovnici déli o praci na jednom plném pracovnim
misté. DéEli si pii tom mzdu a zaméstnanecké vyhody podle toho, kolik ktery odpracuje
hodin.?

Optimalni zpasob déleni pracovni doby se obvykle vymezuje na déleny den, a to 5x
tydné 4 hodiny, nebo na déleny tyden a to 20 hodin flexibilné¢ odpracovanych. Existuje
nékolik dalSich ptipadovych studii popsanych na odbornych portalech na internetu, ale
vétSinou jsou uplatiiované tyto dva zpiisoby.

Personélni planovani je soucésti persondlniho managementu. Jedn4 se o Cinnost,
ktera vychazi z analyzy budoucich potifeb organizace. Jde koncepci a stanoveni pfirastkil
(4bytk) podnikovych lidskych zdroju. Pricemz kazda planovaci ¢innost souvisi
s potencidlem jednotlivych pracovniki. Persondlni planovéni je strategickd aktivita
vrcholového managementu kazdé organizace.”

Personalni management se jako systém skladd z personalistiky, personéalniho
planovani a personalniho rozvoje. Personalistika ma v podnikové 1 vetfejné sféte zajistit
zpracovani a udrzovani personalni agendy. Je zajiStovana administrativnimi pracovniky,
kteti se fidi pokyny manaZerti a vykondvaji jejich rozhodnuti. Musi dodrZovat platné
zakony a pohybovat se svoji €innosti v rdmci jimi ur¢enymi. Persondlni planovani je
ukolem manazeri, jsou to jejich rozhodnuti a jsou soucésti zajiStovani zisku v privatni
sféfe a zajiStovani kvality a rozsah vetejnych sluzeb. Persondlni rozvoj je soubor ¢innosti
smérovanych na lidské zdroje k podpoie a dosazeni prosperity a zajisténi si konkuren¢nich
vyhod. Tento persondlni rozvoj je v kompetenci manazerii a povétenych pracovnikl
organizace, nebo externich pracovnikt. Zpravidla se uplatiiuje v organizacich s vytvofenou
personalni zakladnou a v organizacich, které méni organizacni strukturu, nebo uréitym

zpusobem expanduji.

*TOTH D., Persondlni management, 1. vydani, Praha: powerprint, 2010, s. 475, ISBN 978-80-87415-05-4,
str. 78.

*TOTH D., Personalni management, 1. vydani, Praha: powerprint, 2010, s. 475, ISBN 978-80-87415-05-4,
S. 42.
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Management lidskych zdroju je orientovany na vyhleddvani ve vné€jSim prostiedi
pfi respektovani strategie podniku. Jde o urCitou personalni politiku, kterd ma za tkol
vyuzivani schopnosti a dovednosti lidi a planovat tento potencial s vizi 1 do budoucna v
soucinnosti s personalnim rozvojem. DalSim aspektem je moderni prosazovani urcité
formy synergického fizeni na zdkladé¢ soundlezitosti s firmou, vytvofenim pocitu
odpovédnosti vii¢i podniku a uplatiiovani forem spolutcasti na fizeni. Je zde snaha o Gstup
od tradi¢niho chapani oddéleného fizeni stiedisek, utvari, nebo oddéleni smérem ke
spolupraci a tymové praci.

Postup planovéni lidskych zdroji vychazi z informaci, analyz, prognoéz, plant,
pribézné realizace a kontroly.

Personélni planovani je metodou efektivniho hospodateni s lidskymi zdroji a
metodou péce o rozvoj a kvalitu personalu.’

Personalni plénovani je soucasti planovani dalSich oblasti podniku a je to
strategicka zalezitost na zéklad¢ potfeb k dosazeni vlastnich cilii. Lze jej uplatnit jako
samostatny ukol, nebo ho integrovat do celkové koncepce planovani rozvoje podniku.

Rozeznavame dva zakladni zplisoby planovani lidskych zdroji:

- mekké planovani lidskych zdroji vychéazi z potteby loajality lidi, kladnymi postoji

k organizaci a osobni motivaci,

- tvrdé planovani lidskych zdroji Ize vysvétlit jako potiebu v dany moment nalézt

dostate¢ny pocet potiebnych pracovniki.

Trh prace nabizi rizné druhy a typy lidi a to ze dvou zdroju.
Rozeznavame:
- vnitini trh prace
- vnéjsi trh prace
Vnitini trh prace je vysvétlovan jako pohyb a stav pracovnika uvniti organizace,
kteti mohou byt v rdmci potieb organizace doSkolovani, povySovani na fidici pozice a
rozmist'ovani v rdmci potteb podniku.
Vn¢jsi trh prace je vyuzivan jako zdroj lidi z vnéjsiho prostiedi. Protoze se pracovni

trh sklada z riznych prostiedi je nutno predpokladat, Ze tento trh nabizi razné druhy a typy

> TOTH D., Persondini management, 1. vydani, Praha: powerprint, 2010, s. 475 ISBN 978-80-87415-05-4,
str. 42.
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lidi. Pro pracovni uplatnéni a personalni rozvoj je potfeba vzit v tvahu, jak tyto lidi vyuzit
a jak bude nakladné tyto lidi vyskolit, ptipadné pteskolit pro efektivni vyuziti v organizaci.

Analyza vyse uvedenych druhti trhii a dobfe zpracovana progndza na bazi scénare,
nebo strategického planu je urcujici pro pfipravu ziskavani pracovnikl. Zdrojem
potencialnich pracovnikl jsou ufady préce, regiony s urcitou socidlni situaci, konkurenéni
podniky a absolventi $kol. Utady prace eviduji Zadatele o zaméstnani, soudasti této
evidence jsou 1 materidly s informacemi o Zzadatelich. Eviduji Zadosti organizaci a
informuji o vhodnych kandididtech na obsazeni nabizenych pracovnich pozic. Musi
vytvaiet podklady pro Cesky statisticky Gfad. Potfebné informace lze zjistit na portale
www.czs0.¢z.® Zde jsou v n&kolika kategoriich a v riiznych okruzich zpracovany statistické
vystupy ve formé tabulek s konkrétnimi pocty vybranych ukazateld v rozmezi casové osy
od roku 1993 po rok 2012. Pii pohledu na jednotlivé regiony lze zjistit muzskou a Zenskou
populaci a situaci na trhu prace a porovnavat ji s jinymi regiony.

Konkurenéni podniky jsou také urCitym moznym zdrojem lidi, ovSem s pfesné
konkretizovanym pozadavkem na odbornost a praktické obsazeni potifebnych pracovnich
pozic. Je ziejmé, ze tento zdroj mize skytat ur€ité pravni a etické riziko, ale mozny zisk
toto riziko jasné pojmenuje jako neptipustné, nebo akceptovatelné. Takzvané pretahovani
lidi se vétsinou pohybuje v zakonnych mezich, nebo je néjak kompenzovano vzajemnou
dohodou mezi dotéenymi organizacemi. Absolventi $kol jsou velice zajimavym zdrojem
z n¢kolika divodh. Jsou levnou pracovni silou, protoZe si nekladou takové financni
naroky, jako jiZ produktivni ¢loveék. Tim, Ze maji minimdlni, nebo Zadnou praxi jsou
rychleji pouziteln€j§i v ramci nutného zacviku pro jednoduché ukoly a operace, tim ze
nemaji vytvofené pracovni navyky, je lze efektivné ptreskolit na jinou odbornost a ¢innost.
Mohou pfinést do organizace inovativni ndpady a mohou osvéZit socialni klima. Pfi vétSim
poctu absolventli na jednom pracovisti 1ze vytvofit stimulujici konkurencni prostfedi a
nasledné vyuzit jejich potencial, ktery toto konkurencni prostredi ukéaze.

Personalni rozvoj musi byt koncepéni a musi zohlediiovat poZadavky organizace
Vv zéavislosti na lidskych zdrojich. Déle musi zdlraziiovat persondlni politiku na zakladé
vyuziti schopnosti a vzdélanosti lidi. Primarnim vychodiskem je vzdélavaci systém statu.

Vychazime ze zakoni Ceské republiky a to Skolského zakona &. 561/2004 Sb.,

ktery fesi predskolni, zédkladni, stfedni, vyss$i odborné a jiné vzdélavani. Skolni vzdélani je

® www.czs0.cz
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pocatecni etapou celozivotniho vzd€lavani a stat musi vynakladat prostfedky k jeho
dostupnosti a kvalité. Po tomto stupni vzdélavani, nebo pfi jeho soubchu nastupuji dalsi
statem uznané typy studia jiz oborove, nebo zajmove orientované. S rostoucimi pozadavky
na zvySovani produktivity prace, dosazeni nejvyssi stupné kvality a efektivity nastava
Vv soucasném prosttedi velky rozvoj vzd€lavacich soustav pro dospélé. Vzdélavani
dospélych je vyzadovano organizaci, ale ¢astéji z vlastni iniciativy ve snaze zlepSovat své
vzdélani a ukotvit svou pracovni pozici, nebo ve snaze o vlastni karierovy rust.

Jednou z moznosti rozdéleni vzdélavani podle oblasti je:
- funk¢ni vzdé€lavani
- dopliikové funkéni vzdélavani
- manazerské vzdélavani
- ucelové vzdélavani
- Skoleni ze zakona
- jazykové vzdelavani
- IT vzdélavani

wrwe v

Tyto oblasti jsou v celé své $ifi uréujicim podkladem k moznosti kariérového ristu
anebo k prohloubeni vzdélani pro upevnéni pracovni pozice. Dal§i z moznosti vzdélavani
je rekvalifikace, jinak feceno pteSkoleni, které ma za Ukol ziskat nové znalosti a
dovednosti. Rekvalifikace umozni zaméstnanci piejit na jiny druh prace, nez vykonaval v
organizaci doposud, nebo ziskat praci mimo dosavadni organizaci napiiklad z divoda
zmény bydlisté, nebo po zdravotnim omezeni, piipadné s ohledem na stafi a nemoZnost
vykonavat narocnou fyzickou préci, kterd je na rozdil od prace mentalni limitovana tieba
pozadavky na dodrZovani bezpe€nosti prace.

V soucasné dob¢ je moderni a velmi popularni formou vzdélavani E-learning. Tato
moderni forma vzdélavani umoziuje pfistup ke studijnim materidlim, napiiklad ve formé
kurzu s ¢asovym omezenim a nasledné ovéfeni znalosti v realném case, nebo v Casovém
limitu v misté a prostiedi, které zaméstnanci vyhovuje, pokud ho organizace neur¢i.

Vyhodnocovani vzdélavani 1ze charakterizovat jako validaci, to znamena ovéfovani
stavu meéfitelnou formou podle predem stanovenych méfitek. Toto hodnoceni mize byt
zamefeno na lidi, tedy na Skolené pracovniky, lektory, ale i organizatory, dale miize

hodnotit kone¢nou hodnotu a prospéch pro organizaci. Mize vyhodnocovat zménu a
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reakce, piipadné zazitky. Ale hlavné¢ by mélo vyhodnotit, jak nové poznatky pfispély
k zvySeni produktivity a jak si noveé nabyté znalosti pracovnici osvojily.

Financovani vzdé¢lavani je odvislé od ekonomickych vysledk podniku, nebo od
potieby napiiklad revitalizovat organizaci podniku. V podnikové sféfe provadi financovani
podnik z vlastnich prostfedkt. Nékteré naklady na vzdélavani lze odecitat od danového
zakladu, jiné si musi financovat pracovnik sdm. Existuji 1 statni podpory a granty, nebo
rizné dota¢ni programy Evropské unie. Pfi financovani ze strany podniku si zpravidla
management své zamestnance zavazuje riznymi dohodami o povinnosti odpracovat urcité
obdobi, nebo v pifipadé¢ odchodu z podniku uhradit pomérnou ¢astku z nakladi na uhradu
vzdéelani.

Komunikace je nastrojem fizeni v kazdé organizaci a prosttedkem vedeni v jakékoli
struktufe. Vedeni lidi (Poeple managing) bezpochyby patii mezi discipliny, na které je
v soucasné dobé¢ kladen vSeobecny veliky diiraz. Diivodem je zejména narustajici tlak na
trhu, konkurenénich firem, vlastnikii spole¢nosti na flexibilitu, schopnost zvySovat
vysledky, coz samoziejmé bez lidi nelze. Cilem efektivni prdce manaZera je tedy uZiti
takové kombinace stylu fizeni a vedeni lidi, kterd bude pfispivat nejen ke zvySovani zisku
podniku, ale také ke zvySovani efektivity prace v pracovni skuping.’

Podminkou pro efektivni komunikaci v organizaci je jasna struktura fizeni, pfesné
definovani funkce organizacnich slozek, nebo stfedisek, stanoveni pozadavku na vykon,
vstficnost a schopnost komunikovat a vyuzivani adekvatnich zpisobid komunikace s
ohledem na zavaZnost, nebo rychlost sdéleni. V ramci dobré a efektivni komunikace
v organizacnich strukturach dobfe fungujicich firem je hlavnim garantem kvality a
ucelovosti management, ktery musi ovéfovat funkénost fizeného systému organizace. Na
zakladé dilcich zjisténi upravuje korekce, pripadné stanovuje nové postupy komunikace.
Stejné tak musi pfistupovat i ke kvalité informaci a jejich vyhodnocovani a zpracovavani.
Unik informaci a nedorozuméni jsou tou nepifjemnou slozkou komunikace, se kterou musi
fidici pracovnici pracovat a predchazet ji. Z hlediska strategickych informaci je nutné
stanovit okruh povéfenych pracovnikll a pravidla pro sdéleni informaci, jejich sdileni a
jejich ochranu. Toto je na rozhodnuti vlastniki a vysokého managementu podniku. Pro

béznou pracovni komunikaci je tfeba zajistit pravidla pro potieby rychlého zpracovavani

"TOTH D., Persondlni management, 1. vydani, Praha: powerprint, 2010, s. 475, ISBN 978-80-87415-05-4,
str. 115.
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informaci a zptsob feSeni ukoll, které¢ nevyzaduji urgentni zpracovani. Jsou to zejména
ukoly, ke kterym je nutné obstarat dalsi vychozi a doplitujici informace.

Pro hodnoceni musi byt stanoveny jednoduché parametry, které umozni ziskat pro
prislusné vedouci pracovniky informace potfebné k dalsim operacim, rozhodnutim a
stanoveni cilli pro dosazeni dalSiho rozvoje a rlstu podniku s diirazem na udrzeni
konkurenceschopnosti na trhu.

Zakladnim ptedpokladem pro fungovani jakékoli organizace jsou nezbytné zakladni
zdroje: materialové, financni a lidské. Nejdalezitéjsi jsou zdroje lidské, které ostatni dva
uvadsji do pohybu a determinuji jejich uZivani.®

Ukolem ziskavani pracovnikil je zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé
ptilakalo dostate¢né mnozstvi vhodnych uchazecii, a to s pfiméfenymi ndklady a vcas.
Neméné dilezitym ukolem je ziskdvani pfimétenych informaci o jednotlivych uchazecich,
aby bylo mozné pozd¢ji na jejich zaklad¢ relativné spolehlivé vybrat toho nejvhodnéjsiho
z nich.?

Existuji dvé zakladni potteby firmy, a to ziskani pracovnika na obsazeni stavajiciho
pracovniho mista a vybér pracovnika na nové vytvoiené pracovni misto. Pti hledani
persondlniho zdroje se efektivni se zaméfit na moznost pokryt volné pracovni misto
Z vnitinich zdrojt firmy.

Castgji viak budeme muset nabidku zaméstnani adresovat mimo firmu a oslovovat
vnéjsi zdroje pracovnich sil. Jsou to zejména:

- pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zameéstnavatele nebo je

nabidka (inzerat) nasi firmy k tomuto rozhodnuti pfivede

- Cerstvi absolventi §kol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladez na povolani
volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako uchazeci o
zaméstnani na ufadech prace, v komer¢nich zprostiedkovatelnach ¢i hledajicich
zamestnani samostatng). 10
V prvni fazi musi persondlni manaZer formulovat a definovat pozadavky na znalosti

pracovnikii, na zakladé potfeb podniku. Definice dovednosti, které jsou pozadovany, spociva

8 BLAHA, J: Pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii, Brmo: Albatros Media, 2013, s. 264, ISBN 978-80-266-0374-
0, str. 122.

9 KOUBEK J., Persondlni prace v malych a stiednich firmach, 4. vydani Praha: 2011, Grada Publishing, s.
288, ISBN 978-80-247-3823-9, str. 68

1 KOUBEK J., Persondini prace v malych a stiednich firmdch, 4. vydani Praha 2011, Grada Publishing, s.
288, ISBN 978-80-247-3823-9, str. 73.
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Vv kriterialnim naroku na pozadované misto ve firmé ¢i organizaci. Proces vytvoieni pracovniho
mista vychazi z vypracovani a schvaleni metodiky a strategie ziskavani pracovnikd (metodicka
pomtcka). Je tieba také vycisleni nakladi na recruiting a definice casovych moznosti a potieb (co,
kdy a do kdy)."*

Pti sestavovani vhodné strategie k vybéru pracovnikii se musi vzit v tivahu to, Ze se musi
vynalozit urcité finan¢ni prostfedky a Cas. Je dobré si polozit otazky typu:

- kolik finan¢nich prostredki musite vynalozit

- kolik ¢asu musite obétovat

- jaké to vyzaduje dodateéné prace™

Analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace o pracovnim misté:

Celkovy ucel — pro¢ pracovni misto existuje a jaky je v podstaté¢ oCekdvany piispévek
drzitele pracovniho mista.

Obsah — povaha a §ife prace, pokud jde o vykonavané tikoly a operace a plnéni povinnosti
—1j. proces pfemény vstupt (znalosti, dovednosti a schopnosti) na vystupy (vysledky).

Zodpovédnost — vysledky nebo vystupy, za které drzitel pracovniho mista zodpovida.

Kritéria vykonu — kritéria, métitka nebo ukazatele, které umoznuji zhodnotit, nakolik je
prace vykonavana uspokojive.

Odpovédnost — uroven odpovédnosti, kterou drzitel pracovniho mista musi uplatiovat
v souvislosti s §ifi a vstupy prace; rozsah svéfené pravomoci pii rozhodovani; obtiznost, velikost,
rozmanitost a slozitost problémd, které musi feSit; mnozstvi a hodnota zdroju, které spravuje; typ a
vyznam interpersonalnich vztaha.

Organizacni faktory — vztahy podfizenosti, resp. Nadfizenosti tykajici se drzitele
pracovniho mista, tj. komu podléha bud’ piimo (liniovy manazer), nebo funkéné (v zalezitostech
tykajicich se urcitych oblasti, jako jsou finan¢ni otazky nebo personalni fizeni); pracovnici, kteti
jsou podfizeni pfimo nebo neptimo jemu; mira zapojeni drzitele pracovniho mista do tymové prace.

Motivujici faktory — zvlastni rysy prace na pracovnim misté, které¢ pravdépodobné mohou
motivovat nebo demotivovat drzitele pracovniho mista, pokud se — Vv pfipadé¢ demotivacnich
faktordi — neptijmou piislusna opatieni.

Faktory osobniho rozvoje — vyhlidka na postup a kariéru a piilezitost ziskat nové

dovednosti nebo odbornost.

X TOTH D., Persondlni management, 1. vydani, Praha: powerprint, 2010, ISBN 978-80-87415-05-4, str.
238.

2 GROSS S., Vztahovd inteligence: schopnost a uméni ziskat lidi, 1. vydani, Praha: Management Press,
2000, s. 236, ISBN 80-7261-022-8, str. 210.
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Faktory prostifedi — pracovni podminky, hlediska zdravi a bezpe¢nosti, nevhodna pracovni
doba, mobilita a ergonomické faktory vyplyvajici z povahy a pouzivani zafizeni nebo z povahy
pracovists.”®

Po formulaci pozadavkl na potencialni zaméstnance, nyni uchazece vybérového fizeni, je
nutné sestavit popis pracovniho mista. To je zalezitosti kooperace pfislusnych manazeri a
personalista.

Je pochopitelné, ze popis a specifikace pracovniho mista je pro rizna pracovni mista rizné
obsahly. M¢€l by vsak byt v kazdém ptipadé pfesny a dostatecné podrobny, aby mohl dobie
poslouzit vSem personalnim ¢innostem, které se o néj opiraji, zejména aby sdéloval pracovnikovi
na pracovnim misté, co se od n&j o¢ekava.'

Vyznam pfijimacich pohovoril je soucésti procesu vybérového fizeni na obsazeni volné
pracovni pozice. Je to moznost poznat piinosnost potencidlniho zaméstnance pro potfeby firmy.
Tento ptijimaci pohovor vyzaduje urcitou ptipravu, jak ze strany ¢lent vybérové komise, tak i ze
strany uchazece samotného.

V soucasnosti se piijimaci pohovory stali nedilnou soucasti kazdodenniho zivota a
dovednosti ziskané béhem pohovort a piipravy na né¢ se nam budou v budoucnu hodit. Vétsina
pracovnich mist je obsazovana pravé na zakladé¢ vysledk téchto individualnich schiizek
zamé&stnavatele s nejlep$imi uchazedi, ale takovéto schopnosti se hodi i v jinych situacich.™

Pfijimaci ¢i osobni pohovor (anglicky interview) lze popsat jako setkani tvaii v tvar za
konzultaénim uc¢elem, jinymi slovy takovéto setkani predpoklada jistou vyménu pohledu.
Organizace, firmy a instituce tuto metodu setkani a diskuse pouzivaji, aby nasly nejlepsi kandidaty
na urdita mista.®

Vznik pracovniho poméru vznika dnem, ktery byl sjednan v pracovni smlouvé jako
den nastupu do prace nebo dnem, ktery byl uveden jako den jmenovani na pracovni misto
vedouciho zaméstnance.'’

Sdilena pracovni mista jako forma alternativniho pracovniho uvazku vyzaduje pro
danou profesi, ke které je tato forma prace vazéna, jisté odborné predpoklady, zdkonné
pozadavky a urcity rozvoj. Z téchto pozadavkil se pro zajisténi rozvoje personalu uplatni

tyto oblasti:

13 ARMSTRONG M. Persondini management, 1. vydani, Grada Publishing, 1999, s. 968, ISBN 80-7169-
614-5, str. 211.

YKOUBEK 1., Persondlni prace v malych a stiednich firmdch, 4. vydani, Praha: 2011 Grada Publishing, s.
288, ISBN 978-80-247-3823-9, str. 47.

> CORFIELD R., PFijimaci pohovor, 2. vydéani, Helion, 2005, s. 94, ISBN 83-7361-987-9, str. 5.

® CORFIELD R., Prijimaci pohovor, 2. vydani, Helion, 2005, s. 94, ISBN 83-7361-987-9, str. 9.

17836 Zakonik prace, Uplné znéni ¢ 985, s. 14 — 16, Praha: Sagit 2014, s. 128, ISBN 978-80-7488-010-0.
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- funk¢ni vzd€lavani

- dopliikové funkéni vzdélavani
- ucelové vzdélavani

- Skoleni ze zakona

- jazykové vzdélavani

- IT vzdélavani

Existuji tfi oblasti, v nichz se lidé uci a vzdélavaji:

o znalosti — co jedinci potiebuji znat (poznavaci vzdélavani),
o dovednosti — co museji jedinci umét délat,
. postoje — co lidé citi ve vztahu ke své pr'ci(:i.18

V tomto kontextu by mélo byt v kazdé organizaci nastaveno vzdélavani jako trvaly
a pfirozeny stav. Je potfebné vytvofit v organizaci u¢inné¢ podnéty na zakladé motivace,
udrzovaci mechanismus, aby nastaly patfi¢né reakce ve smyslu rozSifovani potiebnych
vlastnosti, znalosti a dovednosti, které ptislusi danému pracovnimu zatazeni a pozadavkiim
pro dobry a zaroven meéfitelny pracovni vykon. Zaroven je tfeba posilovat mechanismus
zpétné vazby tak, aby se vytvorily tyto reakce automatickymi a proces vzdélavani se stal
béznou soucasti dané pracovni pozice.

Je nutno pfedem definovat zpisob ovéfovani pozadovanych kvalit lidi a realnost
zpusobu jejich ziskavani. Je nutné vypracovat plan pro stanoveni potieb podniku a zaroven
potieb lidi. Tento plan by mé&l obsahovat obecné, nebo ramcové pozadavky a vychodiska.
Detailni plan neni Gi€elny a nevede ani k efektivité. Je se potieba zaméfit zejména na hlavni
potieby dané pracovni pozice s ohledem na prognézu potieby firmy v ndvaznosti na trvani
pracovniho tvazku. Konkrétni pozadavek mize byt formulovan k potfebé ukonceného
sttedoskolského vzdélani, konkrétni dovednosti, konkrétni potiebé certifikatu a k potiebé
vlastnit fidi¢sky prikaz skupiny B a k potiebé flexibility. Ke konkrétnimu vybéru
pomohou dals§i podminky a nabidky trhu prace.

¥ ARMSTRONG M. Persondlni management, 1. vydani, Grada Publishing, 1999, s. 968, ISBN 80-7169-
614-5, str. 516.
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4. PRAKTICKA CAST

4.1. Pripadova studie

row~r

V praktické casti je zadané téma této prace zpracovano na konkrétnim pitipadu,
ktery problematiku sdilenych pracovnich mist fesi uplatnénim metody Q21. Je zde popsan
konkrétni proces vedouci az k navrhu na feseni problému aplikaci sdilenych pracovnich
mist, prakticky postup rozmist'ovani pracovnika a aplikace sdilenych pracovnich mist do
sttediska Kontaktni mista Skupiny CEZ. Cilem je popsat konkrétni personalni proces
vedouci az k navrhu optimalizace a provedeni zmén, nutnych k uplatnéni pracovnikti podle
metody Q21. V posledni fad¢ je feSen navrh a zavedeni metody Q21 v oblasti personalniho
rozvoje pro cilovou skupinu pracovnikli pracujicich na sdileném pracovnim misté
aplikovan¢ho v administrativni ¢innosti, konkrétn¢ na pracovisti provadéjici obsluhu a
prodej na kontaktnim misté.

Jako vyzkumny vzorek budeme sledovat a vyhodnocovat kontaktni misto
v Havlickové Brodé¢, kde je tieba vyfeSit problém s udrzenim kolegyné na pracovnim
misté, kterd ma vysokou odbornost a nejlepsi prodejni vysledky v celé organizacni
skuping. Na tomto pracovisti pracuji tfi pracovnice v konfiguraci jedné stalé pracovni
pozice na plny pracovni tvazek a dvou pracovnic ve formé sdilené pracovni pozice na
Casteny pracovni uvazek. V prubéhu sledovani se zamétime na efektivni nastaveni
vymény pracovnic na déleny pracovni den, pficemz bude dileZitym zjist€énim, jakym
podilem, nebo poftem dnii v roce bude vyuziti pracovnic sdilenych pracovnich pozic
k dispozici pro vzajemny zastup, zastup kolegyné, ktera ma plny pracovni uvazek,
ptfipadné jestli bude moZzné pracovnice sdilejici pracovni mista vyuZzit i pro zastupy na
ostatnich kontaktnich mistech. Jako dalsi sledovanou ¢asti je to, do jaké miry si pracovnice
na sdilenych mistech udrzi ziskanou odbornost a jak 1ze aplikovat pozadavky na personalni
rozvoj.

Reseni problematiky sdilenych pracovnich pozic, byla aplikovana v akciové
spoleCnosti AZ Elektrostav, a.s., kterd ma standartni linedrni strukturu fizeni. V cele
akciové spolecnosti stoji predseda predstavenstva a zaroven feditel spolecnosti. V linii dale
jsou feditelé, vedouci stiedisek, jim podfizeni vedouci Cet, provozii, oddéleni a vedouci
smén. Posledni v této linii jsou fadovi zaméstnanci. Akciova spolecnost AZ Elektrostav,

a.S. se kromée vedeni spolecnosti sklada z téchto stiedisek: ekonomika a obchodni oddélenti,
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stavebn¢ montazni Cinnost, vyroba rozvadéci a trafostanic, vyroba konstrukei, stfedisko
projekce, sttedisko vécnych bfemen, stiedisko geodezie a vécnych bfemen, stiedisko MTZ,
sttedisko dopravy, a v ramci feSeni metody Q21 provozované stredisko Vnitini kontroly a
Kontaktnich mist.

Akciova spolecnost byla zalozena v roce 1992, pocet kmenovych zaméstnancti byl
v té dobé 54, z toho bylo 28 akcionaft. V soucasné dobé ma akciova spolecnost, ktera
pracuje bez pteruSeni ¢innosti 20 let, 160 kmenovych zaméstnancu, tfi dcetfiné spolecnosti
a cca 300 spolupracujicich firem, subdodavatelti véetnd OSVC. Z vyse uvedenych dat je
zfejmé, ze pii rozvoji spolecnosti bylo nutné fesit i personalistiku a tim i personalni rozvoj.
Akciova spolecnost je v soucasné dob¢ plné v ¢eskych rukou, struktura vSech akcionatt je
z fad kmenovych zaméstnancti.

Stfedisko Vnitini kontroly a Kontaktnich mist jsou dvé samostatna stfediska a
vznikla jako posledni stiediska Vv organiza¢ni struktuie akciové spoleénosti a ma 17
pracovnikl. Vnitfni kontrola ma v popisu ¢innosti provadét vnitini audity spolecnosti i
dcefinych spolecnosti, zajiStovat kontrolu prace ve vyrobnich stfediscich, provadét
vychozi revize staveb vyhrazenych elektrickych zafizeni. Na rozdil od stfediska Vnitini
kontroly mé stfedisko Kontaktni mista ryze obchodni charakter. Zékladni obchodni
ginnosti Kontaktniho mista je prodej nehmotnych produktd Skupiny CEZ. Nehmotné
produkty jsou prodej elekttiny, plynu a datovych sluzeb. Jsou to dosti slozité komodity na
potiebu trvale ziskavat aktudlni znalosti a informace.

Kontaktni mista tuto ¢innost provadi na zdkladé mandétni smlouvy se Skupinou
CEZ, se kterou ma sdilené vedeni tohoto utvaru. Firma AZ Elektrostav, a.s. provozuje tuto
¢innost na Sesti pracovistich v Ceské republice ve stiedoCeském a vychodoceském kraji.
Pracovisté Kontaktni mista Skupiny CEZ jsou umisténa konkrétné v Nymburce, Ri¢anech,
Havlickové Brodé€, Ji¢in€, BeneSove a ve Vlasimi.

Uvedena strediska jsou fizena ze sidla akciové spolecnosti AZ Elektrostav, a.s.
v Nymburce. Povéfeni pracovnici spole¢nosti, feSi personalni problematiku a zajisténi
provozu po organizaéni a hmotné strance. Partner akciové spoleénosti Skupina CEZ, svou
¢ast fizeni zajist'uje prostfednictvim svého povéreného pracovnika, jehoZ pracovni naplni
je pfimé metodické vedeni pracovnikli smluvniho partnera. ZajiStuje predavani dennich
informaci, Skoleni a zavadéni meénicich se pracovnich postupi, které jsou nezbytné pro

kvalitu prace a spojenost klientu.
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Po Sesti letech zkuSenosti s provozem kontaktnich mist spolecnosti AZ Elektrostav,
a.s., se diky metod¢ Q21 podafilo prosadit efektivnéjsi metodické vedeni ve forme jednoho
referenta pro celou skupinu kontaktnich mist, kterym je zaméstnanec Zakaznickych sluzeb,
s.r.o. Skupiny CEZ. Kontaktni mista byly provozovany jednou organizaci, ale metodické
vedeni bylo pro kazdou kancelat kontaktniho mista zajiStovano jinou osobou. Aplikaci
metody Q21 bylo nutné vramci zmény organizacni struktury také zajistit jednoho
metodického vedouciho, toto je zakladni predpoklad pro uspésné zavedeni metody Q21.

Predpokladame, ze byly vytknuty vSechny znamé reédlie na zaklad¢ zkuSenosti
z Sestiletého trvani smlouvy o provozovani Kontaktnich mist pro efektivni uplatnéni
metody Q21. Umime pojmenovat vSechny nevyhody, které provoz kontaktnich mist
omezuji a prodrazuji. Predpokladame, Ze aplikaci sdilenych pracovnich mist pomoci
metody Q21, by bylo mozné vyftesit kromé problémt s udrZzenim vykonné kolegyné
s velkou odbornosti a pracovnim vykonem i vysokou absenci, ktera finan¢né velmi
zatézuje provoz kontaktnich mist a neni moznost jak tuto ztratu kompenzovat jinou
¢innosti a zaroveil neni jiny zpusob, ani prostor na efektivni vyuziti stavajici personalni
kapacity. Soucty poctu dni fadné a planované dovolené i neplanované absence z divodu
nemoci, nebo jinych odtivodnénych divodi jsou prukazné vysoké a nepiimétrene zatézuji
sloZitou organizaci provoz, ktery v zakladu nabourava provoz 1 ostatnich kontaktnich mist.

Prvnim ukolem provozovatele bylo efektivné zajistit personal na zdklad¢ peclivé
analyzy potieb pracovni pozice a to s piihlédnutim na podminku mandatni smlouvy a to,
zajistit provoz kontaktnich mist na dobu deseti let. Vedeni akciové spolecnosti zvaZzilo
problematickou personalni situaci v provozovné v Havlickové Brodé a rozhodlo vypsat
vybérové fizeni v regionu Vysocina na pozici administrativni pracovnik kontaktniho mista
podle pozadavki Skupiny CEZ. Na zékladé analyzy potieb pracovni pozice a s ohledem na
persondlni situaci byl pfedloZen navrh, ktery ma feSit zachovani ¢astecného pracovniho
uvazku kolegyné na matetské dovolené a pii tom doplnit a zaucit dalSiho pracovnika pro
zajisténi provozu kontaktniho mista. ReSeni bylo navrzeno metodou Q21 se strukturou
jednotlivych krokli uplatnénych pomoci stanovené metodiky k zajisténi jednotlivych
funkci v rdmci feSeni aplikaci sdilenych pracovnich mist.

Konkrétnimi pozadavky pro obsazeni pracovni pozice administrativni pracovnik
kontaktniho mista ze strany smluvniho partnera Skupiny CEZ jsou: prace v prostiedi

slozitého programu SAP R4P, Siroké spektrum problematiky prodeje elektfiny, plynu a
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datovych sluzeb, s tim souvisejici podrobné systémové znalosti nutné k odbaveni mnoha
variant pozadavki zakaznikd, které zasahuji nejen do obchodnich vztaht, ale i pravnich
ramct jednotlivych ukonli a prav i povinnosti provozovatelii distribu¢nich soustav na
dodavky elektiiny a plynu a to samé u koncovych spotiebitelt téchto energii a uzivatela
sluzeb. Zakladnimi poZadavky, na které Skupina CEZ klade zvlastni diiraz, jsou nezbytné
komunikaéni dovednosti, dodrzovani etického kodexu smérem k zakaznikim a nov¢
obchodni dovednosti pfi prodeji elektiiny, plynu a mobilnich sluzeb. Divodem téchto
pozadavka je vzrastajici tlak na ziskavani novych zadkaznikli, coz je pro distribucni
spolecnosti  z dlouhodobého  hlediska strategické a momentdlné nejdalezitejsi
podporovanou &innosti obsluhy kontaktnich mist za strany Skupiny CEZ. S timto souvisi i
pozadované naroky na psychickou odolnost, kde diivodem tohoto pozadavku je potieba
zvladat ze strany obsluzného personalu ptipadné ataky ze strany nespokojenych zakaznikd.
Dilezitym bodem metody Q21 je zajisténi persondlu. Pro feSeny pfipad je
k dispozici pracovnice, u které je potieba feSit jeji udrzeni v né&jaké efektivni formé
zaméstnani a je potieba doplnit jednu pracovnici v rdmci vyberového fizeni. Dilezitym
aspektem pfi pfipravé vyberového fizeni je nutnost zohlednit moznosti a situaci na trhu
prace v pfedmétnych regionech. V feseném regionu je statisticky vysoka nezaméstnanost a
ukazuje se, Ze spektrum nezaméstnanych vétSinou tvoii uchaze¢i bez poZadovaného
vzdélani, absolventi bez praxe a mnohdy 1 bez zajmu pracovat podle danych pravidel a
pozadavkll zaméstnavatele. Dale je velmi citlivou otazkou, jak zpracovat nabidku prace od
starSich uchazecii, ktefi jsou fakticky pro potieby predmétné pracovni pozice
s ekonomického a casového hlediska neperspektivni lidé, nebot’ s ohledem na jejich vék
maji ur€ité pracovni navyky, které se obtizn€ méni a ochota se vzdélavat je minimalni.

Tabulka €. 1. Situace na trhu prace v okrese Havlickliv Brod:

2008 2009 2010 2011 2012
Pracovni sila (tis. osob) 275,9 276,0 272,5 271,5 272,6
v tom:
zaméstnani 265,1 254,7 253,8 252,2 253,2
nezaméstnani 10,9 21,3 18,7 19,3 19,3
Ekonomicky neaktivni (tis. osob) 198,5 199,8 201,7 2014 199,3
Obecnd mira nezaméstnanosti (%) 3,9 7,7 6,9 7,1 7.1

Zdroj: Cesky statisticky urad.
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V ramci piipravy vybérového fizeni bylo vyuZito pfimych informacnich
naborovych a personalnich materiald, které Skupina CEZ pouzivé pii svych kampanich pii
naboru novych zaméstnancti. Pfislusny vhodny text s pozadavky na kandidaty zaslalo
personalni oddéleni spolenosti AZ Elektrostav, a.s. na Ufady prace a Obecni ufady,
protoze cilova skupina by méla byt oslovena z fad uchazec¢ti o zaméstnani hledajicich tento
druh zaméstnani, nebo zfad zaméstnanct, kteti pfemysSli o zméné prace. Dale byly
vyvéSeny inzeraty v prostorach obchodnich center a obchodli na nasténky, které jsou
vyuzivany pro tyto ucely. Dale bylo vyuzito formy inzerce v mistnich periodikach. Inzerat
oznamoval termin, misto konani, seznam pozadavkii a kontaktni spojeni piimo na e-
mailovou adresu persondlniho oddéleni spole¢nosti, které je v piipad¢ prvniho kontaktu
schopno poskytnout prvotni informace uchazeci ohledné vybérového tizeni a popisu prace
nabizené pracovni pozice. Ve vyjimecnych piipadech, kdy uchaze¢ garantuje dolozeni
platnych certifikati potfebnych k pracovni pozici, personalni oddé¢leni poskytne kontakt
pfimo na odpovédnou osobu za provoz Kontaktnich mist.

Metoda Q21 pozaduje pfesné stanoveni aktudlnich vychodisek, peclivou ptipravu
obsahu pohovorii a stanoveni taktiky k vybéru kandidati, coz je nezbytné pro rychly a
efektivni pribeh vybérového fizeni. Déle je nutno formulovat zakladni pozadavky, které
budou hodnoticim kritériem pro budouci ¢leny vybérové komise. Stanovené pozadavky
budou osnovou a voditkem pro pritbéh prvniho kola vybérového fizeni.

- komunikaéni schopnosti

- prodejni dovednosti

- obsluha PC, piedpoklad zvladnout SAP
- mobilita

Metoda Q21 pozaduje, aby ¢leny vybérové komise byly pracovnici, kteti budou po-
tencialni pracovniky pfimo tidit a dale pracovnici, ktefi maji nejvétsi pracovni zkusenosti
nebo budou pfimymi spolupracovniky na pracovni pozici. Tento poZadavek umozni co
nejpresnéjsi vybér a zaroven prvotni predstaveni budoucich kolegii s moznosti vybrat bu-
douciho spolupracovnika s ohledem na moralné volné vlastnosti, coz je velmi diilezité pro
dobrou pracovni atmosféru a naplnéni poZzadavkii metody Q21 na synergické fizeni.

Zatizeni planovanim a organizaci zastupd, které je nutno béhem roku fesit je
nejvetsi pracovni a finanéni zatéz pro vSechny zacastnéné pracovniky, jak fidici, tak

fizené. Nejvetsi financni polozkou jsou ndklady na dopravu, cestovni vylohy a diety, které
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zamé&stnavatel musi uhradit bez naroku na fakturaci smérem ke smluvnimu partnerovi.
Problém spociva ve v€asné dopraveé na jiné pracovisté, nez je pracovisté zastupujici osoby.
S témito zastupy jsou spojené i nemalé naklady na mobilni PC, tedy notebook z diivodu
nastaveni pfistupu personalu do prostfedi SAP a nutnost obsluhovat ptfes osobni ID
s ohledem na ochranu dat uzivatele PC stanice a zamezeni pfistupu do osobniho e-mailu
firemni sité. Metoda Q21 vtomto ohledu nabizi efektivni feSeni aplikaci sdilenych
pracovnich mist. Tyto sdilena mista dostanou do provozni ¢asti dalSiho pracovnika, ktery
Vv ptipad¢ potfeby musi byt schopen zastoupit absentujicitho pracovnika pro zajisténi
provozu kontaktniho mista.

Metoda Q21 fesi financovani provozu z ptedem stanoveného rozpoctu ,,budget™ a

jeho rozvrzenim do produk¢nich mésicii na mzdové naklady pro kazdou pracovni pozici.

Tabulka ¢. 2. Q21 finanéni vypocet.

Néklady na mzdy

mesicni
Standard sdilena mista
Mzda 36000 34000
Nadtarify 4000 2000
Celkem 40000 36000

Zdroj: vlastni vypocty

Konkrétnim rozborem nakladi na provoz kontaktniho mista Ize dostat ramcovy
prehled k porovnani standardniho zajiSténi provozu na dvouch prepazkich dvéma
pracovniky a tfemi pracovniky s vyuzitim sdilenych pracovnich mist. Mési¢ni budget na
mzdové naklady jsou 48000,- K¢&, takZe na dvé stavajici pracovnice, kterym z pracovni
smlouvy nalezi mésicné 18000,- K¢ hrubé mzdy je mzdovy ndklad 36000,- K¢ plus dalsi
soucast mzdy, ktera je tvorena pohyblivou nenarokovou slozkou 2000,- K¢ v piipadé
splnéni podminek pro jeji vyplaceni. Takze maximalni ¢astka miZze mésicné dosdhnout az
40000,- K¢&. Zbyla castka jde na pfipadné mimotfaddné odmény a na ndklady na provoz
kancelafe. Pfi modelu provozu s vyuZzitim sdilenych pracovnich mist lze pfedpokladat, Ze
mzdové naklady na pracovnika, ktery odpracuje plny pracovni fond, bude stavajici odména

zachovana a dale se sniZi ndklady na mimotfadné odmény, které se zpravidla vyplacely za
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zastupy v piipadé Cerpani fadné dovolené, nebo v piipadé zastupu v nemoci. Naklady na
sdilenou pracovni pozici tak byly vedenim spolecnosti urceny na 8000,- K¢ za sniZzeny
pracovni uvazek. Ke vSeobecné shod¢ bylo odsouhlaseno Uplné zruSeni nadtarifni slozky
pro tyto pozice. Celkové predvidatelné naklady na tento zpusob provozu kontaktniho mista
¢ini 36000,- K¢&. Pro piipad potfeby financné motivovat zaméstnance je k dispozici
dostatecnad rezerva k proplaceni mimoiadné odmény za konkrétni predem pozadované
ukoly 1 pro pfipad neplanovanych ukoli. V piipadé potieby zastupu, nebo vypomoci na
jiném kontaktnim misté je tradicn€¢ Cerpdna slozka mimotadné odmény z rozpoctu
konkrétni kancelare, jenz je predmétna vypomoc k dobru, takze neomezuje naklady vyse
uvedené. Ekonomické hodnoceni je zpracovano na zdkladé mzdovych podkladi ze
systému Helios. Ukazuje mé&si¢ni naklady na mzdy, na provozni vydaje tykajici se provozu
pronajaté kancelafe a financni vstupy za smluvni cenu za provoz kontaktniho mista, které
jsou uréeny na mzdy, provoz kancelafe a jsou odvozeny od poctu piepazek na jednom
pracovisti. K této cené noveé pro rok 2013 piislusi i provizni ¢astky za prodej komodit,

které vylepSuji profit jednotlivych pracovist.

Tabulka ¢. 3. Hrubé ro¢ni néklady provozu kontaktniho mista.

Mzdy Nijem Budget Provize Zisk
1. kvartal 112650 25800 144000 9300 14850
2. kvartal 113475 25800 144000 10950 13675
3. kvartal 114870 25800 144000 13740 17070
4. kvartal 115860 25800 144000 15720 18060

Zdroj: vlastni vypocty

Tabulka ¢. 3 ukazuje hrubé nalady ro¢niho provozu rozdélené na ¢Etyfi kvartalni
obdobi. Kontrolou nakladi lze konstatovat, ze rocni provozni zisk z jedné kancelafe je
65.655,- K¢. Do celkovych nakladii z divodu zkresleni nejsou promitnuty ostatni
souvisejici néklady, ty jsou amortizovany a rozlozeny do desetiletého obdobi provozovani
kontaktniho mista.

Dalsi oblasti, kterou metoda Q21 pozaduje a fesi je problematika personalniho

rozvoje, vzdélavani, Skoleni a pfedavani dennich informaci k zajisténi kvality obsluhy a
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prodeje vramci stalého zlepSovani kvality téchto sluzeb. Pro vyuzivani sdilenych
pracovnich pozic metoda Q21 v této oblasti doporucuje jako nejvhodnéjsi metodu pro
efektivni predavani informaci a jejich ovéfovani e-learning a dalsi elektronické formy
vzdélavani jako je vyuziti Skolicich webinait. Tyto néstroje zarucuji pravidelny piisun
kurzli a ovétovani ziskanych znalosti v Case, ktery si pracovnik s ohledem na své ¢asové
moznosti sam uréi. Webinaf se pak osvédCil pro komunikaci a Skoleni pted zacatkem
pracovni doby, kdy je zacastnény pracovnik doma u PC, nebo jiz na svém pracovisti.
Neméné dulezitym poznatkem pii aplikaci téchto metod je zna¢nd uspora financi, Casu a
hlavné rychlé pfedavani informaci. V ramci personalniho rozvoje lze vyuzit nabizenych
programu specializovanych vzdé¢lavacich agentur vyuzivajicich dotaci Evropského
socialniho fondu, tematickych semindit a Skoleni v oblasti personalniho rozvoje na DVD
nosic¢ich a dalsich materiali z intranetu Skupiny CEZ i interniho systému vzdélavani.

Vyse popsané uplatnéni metod Q21 wvytvorilo predpoklady k zajisténi vSech
pozadovanych funkci v rdmci publikované struktury této metody. Ve sledovaném obdobi
v roce 2013 byly vSechny poZzadavky metody Q21 zajiStény vedoucim kontaktnich mist ve

spolupréci s metodikem zakaznickych sluzeb.

4.2. Empirie

Pozorovani bylo potieba provadét v celém produkénim roce 2013. Situaci na
kontaktnim mist¢ bylo nutné vyhodnocovat podle pfedem stanovenych hledisek a
kontrolovat vsechny parametry pozadované metodou Q21. Vyhodnocovani finan¢nich
nakladli na provoz kontaktniho mista se ukazalo optimalni ve Ctvrtletnich intervalech.
Snahou je také potvrdit nebo vyvratit hypotézu, ktera tvrdi, Ze pfinos aplikace sdilenych
pracovnich pozic je optimalni metodou, jak zabezpecit celoro¢ni provoz kontaktnich mist a
sniZit v pribéhu nekolika let ndklady na provoz a zajistit a udrZet odbornost pracovnikii na
sdilenych pracovnich mistech.

Sdilené pracovni pozice jsou alternativou standardniho vyuZivani pracovniho
uvazku. Jedna se o formu préce, kterd ma své prokazatelné vyhody i nevyhody pro stranu
zaméstnavatele i stranu zaméstnanci tuto metodu vyuZivajicich. Ukolem je ovéfit si
v praxi aplikaci teoretického navrhu této formy ¢aste¢ného pracovniho uvazku aplikovanou

podle metody Q21. Smluvni pozadavek na provozovatele kontaktniho mista, je nutnost
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zajistit provoz dvou piepazek ve stanovenou pracovni dobu, tak aby se eliminovat provoz

pouze na jednu prepazku a zamezilo uplné uzavieni kontaktniho mista.

Tabulka ¢. 4. Provozni doba Kontaktniho mista:

Den Dopoledne Odpoledne

Pondéli 9:00-11:30 12:00 — 17:00
Utery 9:00-11:30 12:00 — 15:00
Stieda 9:00-11:30 12:00 — 17:00
Ctvrtek 9:00 - 11:30 12:00 — 15:00
Patek 9:00-11:30 12:00 — 13:00

Zdroj: Zakaznické sluzby, s.r.0..

Personélné je provoz zajistitelny trvalou obsluhou ve formé plného pracovniho
uvazku, druha ptrepazka mulze byt zajisténa se souhlasem Zakaznickych sluzeb, s.r.o.
formou sdilenych pracovnich mist, a to dvéma alternujicimi pracovnicemi. V prub&hu roku
2013 bylo nutné zaznamenavat S mési¢nimi periodami vyuzivani sdileného pracovniho
mista a pfinos této formy prace pro mozny zastup za stabilni pracovnici plného pracovniho
uvazku tak, aby bylo kontaktni misto provozované bez potieby zastupu od jinych
pracovnikti kontaktnich mist i pfes ur¢ité omezeni provozu. Dale budeme hodnotit, kolik
dnli vroce bude nutné tento zastup zajistit a zjakych pfi¢in planovanych, nebo
neplanovanych pfi¢in. VSe budeme vyhodnocovat i z hlediska finan¢nich nékladl se

srovnatelnou kancelaii o stejném poctu piepazek s obdobnym rodinnym zatiZenim.
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Tabulka ¢. 5. Vychozi situace v roce 2012, pro srovnani s provozem 2013.

Kontaktni misto Pocet pracovniki Pocet dni v roce
Nymburk 2 40

Vlasim 1 20

BeneSov 3 60

Ri¢any 1 20

Havli¢kiv Brod 2 40

Ji¢in 2 40

Celkem 11 220

Zdroj: vlastni vypocty

Hodnoceni uplatnéni metody Q21 pro sdilené pracovni pozice je potfeba provadét
prokazatelné na predem stanovenych oblastech, se kterymi je hodnoceny seznamen pied
zacatkem hodnoceného obdobi. Je to zejména z diivodii korektnosti hodnoceni a podle
principii metody Q21 je nutné neustdle vytvaret pratelské a synergické prostieni, které je
nutné pro vytvoreni vzdjemné diveéry mezi fidicimi a fizenymi pracovniky.

Personalni hodnoceni bude provadét vedouci stiediska s metodikem. Vstupnimi
informacemi budou hodnotici listy, které v prib&éhu roku zpracovaval metodik Skupiny
CEZ. Uvedené materialy jsou internimi materialy Zakaznickych sluzeb, s.r.o., byly
poskytnuty jen nahledy, a tudiz vychazime ze sdéleni pro poptany okruh otazek. Tyto
otazky jsou soucasti hodnoceni metodikem pii pravidelnych navstévach, kdy se provadi
tzv. naslechy vybranych pracovnikd. Hlavni diraz je tfeba dat na pfedavani tzv. dennich
informaci s potvrzenim jejich ptevzeti, dale dodrZzovani etického kodexu, vyuZzivani e-

learningovych kurzli a dodrzovani metodik.
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Tabulka ¢. 6. Otazky pro ovéfovani vyuzitelnosti sdilenych pracovnich mist.

C. otazky Otazka ANO NE
1. Jsou sdilend mista aplikovatelna? X
2 Lze pfedavat denni informace? X
3 Funguje elektronickd komunikace? X
4 Funguji efektivné zéastoje? X
S. Plni si své pracovni povinnosti? X
6 Odolnost vici stresu? X
7 Dodrzuje se etické jednani? X
8 Lze realizovat vSechny vypsané soutéze? X
9 Je mozné vyuzit E-learning? X
10. Je mozné vyuZzit webinaf ? X

Vyhodnoceni 10

Legenda X — zaskrtnéte.

Zdroj: Vlastni zdroje hodnotici metody Q21 pro Skupinu CEZ a AZ Elektrostav, a.s..

Soucasti personalniho hodnoceni je 1 hodnoceni personalniho rozvoje v zavislosti
na vyuziti modernich metod vzdé&lavani. Pro na$ vyzkumny vzorek byly pouZzivany dvé
formy vhodné pro kurzy a Skoleni. Pro kurzy, které probihaji jednou za mésic, byl
vyuzivan e-learning. Je to vhodna metoda k proskoleni souboru dennich informaci, které
slouzi na vysvétleni a doplnéni metodik. V prvni fazi bézi e-learningovy kurz, je zde
limitovan poctem opakovanych spusténi a ¢asové omezen pfistup do kurzu. Po tydnu je
nutno spustit tento pfistup do testovaci ¢asti e-learningu. To lze jen jednou a test trva
ur¢itou dobu zavislou na poctu otazek, obvykle 20 az 30 minut. Vyhodnoceni je okamzité
po ukonceni testu. Vysledek se promitne do hodnoceni pracovnika a je vazano na financni
hodnoceni pro provozovatele kontaktniho mista. Dal$i metodou je webinaf. Stejné jako
prvni metoda umoziluje absolvovat tuto vyuku na dalku, ale zde je pfedem dohodnuty cas
u interaktivnich webinafu. Tyto webinafe probihaji pro 20 Gcéastnikii. Pocet ti¢astniki je
omezen, protoZze se jednd o interaktivni Skoleni, tudiZ se vyZaduje aktivni pfispévek

ucastnika. Bylo zhodnoceno, Ze tyto formy vyuky jsou pro sdilena pracovni mista vhodna a
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pracovnici se ucastnili vSech kurzi a Skoleni, které probéhli v roce 2013 s vysokou
efektivitou.
Provozni hodnoceni je zpracovano z dochazkového syst¢tmu IVAR dochazkovy

terminal, ktery ma vystup do systému Helios.

Tabulka €. 7. Hodnoceni absenci pracovnikt sdilenych pracovnich mist.

Mésice  PPU SPU D L A Z N
Leden 1 1
Unor
Biezen 2 1 2 1
Duben 2 2 1 3
Kvéten
Cerven 10 10 9 1
Cervenec 6 6 5 1
Srpen 5 4 9 7 2
Zati 2 3 5 1 5)
Rijen 5 5
Listopad 4 2 6
Prosinec 3 5 8 6 2 12 4
legenda PPU - SDU - D- L - lékar A — jiny Z- N-
pevny sdileny dovolend druh zastoupeno nezastoupeno
pracovni  pracovni absence
uvazek uvazek

Zdroj: Vlastni statistika.

Tabulka ¢. 7 ukazuje redlnou schopnost zastupovani v ptfipadé¢ planovanych
dovolenych zcela bez problémi, v pfipadé nemoci pracovnice piepazky sdilenych
pracovnich mist se zastoupila na 100% a ¢astecné v nemoci zastoupila i pracovnici druhé
ptepazku S plnym pracovnim uvazkem. Za rok 2013 nebylo zastoupeno celkem 9
pracovnich dnd. Je nutno zohlednit zkracenou pracovni dobu v ttery a ctvrtek a kratkou
pracovni dobu v patek. Pracovnice vyuzivaly mozZnosti si administrativni ¢ast prace

dokoncit 1 z domova, ale pfesné podklady nejsou pro tento vyzkum dilezité. Dulezita je
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informace, ze krom¢ zakonného a profesniho $koleni nedoslo v roce 2013 Kk uplnému
uzavieni kancelafe, a tim ke kraceni Castky za provozovani kontaktniho mista a jinymi

sankcemi.

4.3. Q21: struktura a funkce

Struktura metody Q21 je formulovana jako soubor dil¢ich oblasti, které maji
samostatné funkce v oblasti managementu. Je definovana podle téchto oblasti:
- Organizace
- Lidské zdroje
- Pracovni pozice
- Odménovani
- Rizeni
- Kontrola
- Motivace

- Personélni rozvoj

Zékladnim vychodiskem pro organizace tfesené metodou Q21, at' se jedna o
organizaci ve statni spravé, nebo 0 organizaci v komeréni sféte, je urcit schéma fizeni
podniku, divize, atvaru. Tim ur¢ime persondlni pozice a jejich funkce. Rozdélime
organizaci na vedouci pracovniky a na pracovniky fizené a to v ramci dil¢i struktury, pro
kterou hleddme pracovniky na feSenou pracovni pozici.

Lidské zdroje, jsou vyhledavany z vnitinich a vné&jSich zdroji podle obvyklych
metod Vramci kompetenci personalnich oddéleni, personalnich manazeri, nebo na
doporuceni. Pro metodu Q21 je dilezit¢ synergické mysSleni potencialniho pracovnika.
Pracovnik, ktery plni pravidla sounaleZitosti s firmou a chéape sdileni podnikovych
problému je snadnéji fiditelny a podava stabilngjsi vykony a je zpravidla flexibilngjsi.

Pracovni pozice, které 1ze metodou Q21 fesit jsou sdilena pracovni mista v ramci
alternativnich zptisobli zaméstnavani, fizena manazerem s ptfimou piisobnosti, ktery dokéaze
synergicky ftidit pracovniky a analyzovat ziskané informace k spravedlivému a
motiva¢nimu hodnoceni.

Odmeénovani podle metody Q21 se realizuje na zakladé stanovené Castky naklada

na zaméstnance a to je Vv zakladu polovinou nakladi na stalou pracovni pozici. Podle
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pracovniho vykonu, ktery v této metod¢ délime na zékladni plnéni pozadavkl feSené
pracovni pozice a na praci nad ramec pracovnich povinnosti lze fidit pottebny pracovni
vykon pracovnika a vyuzivat jeho potencial na dalsi ¢innosti podle momentalni potteby
organizace.

Rizeni podle metody Q21 vyzaduje vétsi naroky na vykon fidicich pracovnikd, to je
hlavni divod, pro¢ sdilené pracovni mista maji v nasich podminkéch malé procento vyuziti
a 1 pres velky potencial uplatnéni. Toto fizeni vyzaduje vyrazné individualni pfistup
k vedenym pracovnikiim a je naro¢ny na planovani a celkovou praci manazera smérem
k zamé&stnanciim na sdilenych pracovnich mistech. Taktéz je nezbytné stanovit pravidla a
cil pro vzajemnou komunikaci mezi pracovniky sdilenych pracovnich pozic a ostatnich
pracovniki, se kterymi sdilend pracovni mista souviseji, nebo tvoii soucast pracovniho
systému. Je nutné byt v ¢astém kontaktu s pracovniky a vyzadovat sdileni vSech informaci
bez omezeni dulezitosti.

Kontrola podle metody Q21 musi byt koncipovana na formu sdilenych informaci o
pozadavcich na plnéni tikold dané pracovni pozice, na jeji dostatecné a disledné provadéni
a vyhodnocovani v kontextu udalosti, které doty¢ny pracovnim v konkrétni dobé fesil.
Dulezitym aspektem je jeji kolektivni analyza a spoleéné navrhy na feSeni ptipadnych
problémi. Nelze zde ve vétsSiné feSenych ptipadt uplatnit direktivni zptisob fizeni. Funkce
kontroly v této metod¢ je dodat vystup pro zpétnou vazbu vSem pracovnikiim pro spravnou
funkci a zlepSovani pro danou pracovni pozici. Funkce kontroly je stanovit méfitelné
oblasti pfi kontrole i s ohledem na vytvafeni motiva¢nich nastrojt.

Motivace je pro metodu Q21 nastrojem pro efektivnéjsi vykon pracovni ¢innosti.
Opét zde plati nutnost sdéleni piesnych pravidel nebo definice motivace, tak aby
pracovnik, ktery si uvédomuje duilezitost plnéni svych pracovnich povinnosti a spravné
jednal i sohledem na plnéni pracovnich povinnosti pracovnika, se kterym sdili svou
pracovni pozici, ptipadné alternuje na momentalné jiné ¢innosti. Je zde nutna osobni vazba
a ucast fidicich pracovniki na veskeré problematice tykajici se sdilené pracovni pozice.

Personalni rozvoj a rozvoj lidskych zdroji podle metody Q21 lze popsat jako
nedilnou souc¢ést pldnovani. Je nutné s pracovnikem v rdmci analyzy pracovniho vykonu
jednat 1 ve smyslu mozného, nebo nutného personalniho rozvoje. Metoda Q21 pozaduje
udrzeni a hlavné trvalé rozSifovani znalosti a dovednosti nutnych pro spravné a efektivni

plnéni pracovnich povinnosti. DilezZitost této metody spociva ve zpétné vazbe tak, aby mél
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pracovnik jasnou informaci, jak si ve své pracovni pozici stoji a jaké ma dal$i moznosti

rozvoje, nebo dalsi uplatnéni v organizaci.

4.3.1. Metody

Pro metodu Q21jsou stanoveny pro tyto metody:

- potieby pracovni pozice

- Zajisténi personalu

- potieby personalu

- planovani a fizeni

- financovani a kontrola

- vzdélavani, Skoleni a zajiSténi a udrzeni odbornosti
- personalni rozvoj

- pozadavky na flexibilitu

4.3.2. Plan

Metoda Q21 vyZaduje plan pro efektivni a dlouhodobé uplatnéni sdilenych
pracovnich pozic. Pro nenaro¢né oblasti vykonu prace, kde lze uplatnit tuto formu
alternativniho zameéstnavani je stanoveni planu podle potieb organizace jednodussi, pro
organizaci, kterd ma vyssi pozadavky na pracovni pozici, nebo je sdilena pracovni pozice
vychodiskem z problémové situace je nezbytné stanovit individualni plan, ale ve vSech
ptipadech jsou pevné dané okruhy a pozadavky, které je poteba podrobit analyze, ze které
vzejdou individualni poZzadavky na feSenou pracovni pozici.

Spole¢nd osnova planu musi protinat vSechny znamé okruhy a pozadavky na
pracovni mista, na personal fidici i fizeny a na zaji$téni financnich zdroji. Metoda Q21dale
zajistit Skoleni pro tyto pozice tak, aby aplikace metod fizeni byla transparentni a
kontrolovatelna. Individualni osnova sestavena na zakladé spole¢né osnovy musi zohlednit
specialni pozadavky piesnym popisem s presnym uréenim metodiky pro feSeni téchto
specidlnich pozadavk a dat presné kompetence a opradvnéni pracovnikim sdilenych
pracovnich mist.

Plan pro pouziti metody Q21musi fesit potieby pracovni pozice a nabor vhodnych

pracovnikl a fesit jejich potteby pfed nastupem do pracovni pozice, pii jeho vykonu a
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ptipadné i po ukonceni pracovniho poméru. Toto ma oporu v platné legislativé a jsou to
dané okruhy spole¢né pro stalé pracovni pozice. Jen vybér personalu je specificky, nebot’
pro jiz zaméstnaného pracovnika je nutné stanovit presnéj§i popis pracovni pozice.
Planovani a fizeni se provani transparentn¢ a s nutnosti podminit komunikaci zpétnym
ovéfenim piijaté zpravy a ovérenim, zda doslo k jejimu porozumeéni a sdélenim souhlasu,
ze pracovnik plan naplni. Zde je pro tuto metodu dodrzet i pfijeti zpravy a souvisejici
ukony i pro pracovnika, kterého se planovani ve smyslu sdilené pracovni pozice tyka a to
vcetné ostatnich fidicich pracovnikl. Aby bylo mozné tento plan stanovovat a dodrzovat,
pfipadné¢ operativné meénit, je nutné tento plan sdilet na platformé vzdalené pracovni
plochy, nebo sdilené¢ho kalendare.

Plan financovani pro metodu Q21 vychdzi z urCeného finan¢niho rozpoctu —
budget. Tento financni plan musi zohlednit i motivacni slozky pracovnikii a ostatni
naklady na zajisténi provozu souvisejiciho s pracovni pozici. Planovani se provani na
zaklad¢ konkrétni smlouvy, nebo ro¢niho rozpoctu. Dilezité pro tuto metodu je stanoveni
pohyblivé slozky mzdy, aby bylo mozné fidit odménovani pro ptipady absence pracovnika
a jeho zastup pracovnikem ze sdileného mista. Soucasti finan¢niho pldnu je 1 slozka na
motivacni pobidky. Financovani sdilenych pracovnich mist by mélo byt rovno, nebo méné
nakladim nutnych k zajisténi stalé pracovni pozice. To ovSem v této metodé Q21 neni
podminkou, ale vychodiskem.

Metoda Q21 tesi 1 specificky poZadavek na skoleni, vzdélavani a zajisténi udrzeni
odbornosti. Nejvyssim ukolem této metody je udrZeni ziskané odbornosti pii plnéni
napiiklad matefskych povinnosti, nebo pii jiném omezeni vykonu plné pracovni pozice do
doby névratu do plného pracovniho tivazku. S ohledem na relativni fyzickou pfitomnost na
pracoviSti pfi aplikaci sdilenych pracovnich mist je nutné v metodé¢ Q21 pouZivat
elektronické formy Skoleni a vzdélavani a to formou e-learningu. Vyjimkou je $koleni ze
zakona, kde je fyzickd pfitomnost nutna k prokazatelnému doloZeni pfitomnosti na tomto
druhu Skoleni. S touto formou vzdé€lavani souvisi 1 personalni rozvoj pracovniki, zde je
ovSem nutnd jesté fyzicka pritomnost fidicich pracovnikii, nebo personalisti.

Pozadavky na flexibilitu jsou v metodé¢ Q21 vychozim pozadavkem. Podstata
téchto sdilenych pracovnich mist je zajistit flexibilni zaméstnance, ktefi na zéklade
stanovenych planti doké&zi zajistit provoz sdilené pracovni pozice pro kazdou variantu

omezeni provozu. Jiz ve fazi vybérového fizeni je nutné zjistit omezeni ze strany
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zameéstnance a analyzovat piipadny dopad na potteby zajisténi provozu pracovni pozice.
Metoda Q21 fesi zastupovani v pfipadé planovanych dovolenych, nebo pro jiné druhy
kratkodobych nepfitomnosti v praci. Pii vétSim poctu pracovnikli na sdilenych pracovnich
mistech se tento problém stava vice feSitelnym bez zvySeni financnich narokl na zajisténi

obsluznosti pracovni pozice.

4.3.3. Kontrola

Kontrola bude provadéna v téchto oblastech:

- ekonomicka

- personalni

- provozni

Ekonomické oblast - na zaklad¢ zjisténi skuteénych mési¢nich nékladi na provoz
kontaktniho mista bude vypliovana vyhodnocovaci tabulka, ktera bude zdrojem pro
doloZeni dodrzovani stanovenych pravidel financovani, odménovani a ekonomické
vyhodnosti.

Personalni oblast - kontrola a hodnoceni této oblasti bude dulezité pro personalni
rozvoj. Vystupy a spravna analyza by méla dokazat spravnost aplikované metody. Dale
musi stanovit motivacni postup pro personal, ktery pracuje na Caste¢ny pracovni uvazek a
je zde cilem potvrdit hypotézu, Ze pfistup a moZnosti pro profesni a osobni rozvoj budou
stejné jako u persondlu, ktery pracuje na plny pracovni uvazek.

Provozni oblast - Vvtéto oblasti bude nutné provadét kontrolu a hodnoceni
s ohledem na potiebu celoro¢niho zajisténi provozu bez neodivodnénych absenci, nebo

nutnosti omezovat provoz kontaktniho mista na provoz s jednou ptrepazkou.

4.3.4. Budget

Budget, cili finan¢ni rozpocet je v metodé Q21 vychozim a jedinym zdrojem
financovani. Je tomu z dGvodid zvySené naroCnosti na fizeni a kontrolu V ostatnich
oblastech metody Q21. Aby bylo mozné provadét efektivni kontrolu finanéni stranky
provozu sdilenych pracovnich mist, je nutné stanovit velikost finan¢niho rozpoctu, vstupy
a vystupy. Néklady na pracovniky sdilenych pracovnich mist nesméji zakladnim platem

prekrocit naklady na pracovnika v plném pracovnim uvazku. Pro metodu Q21 je nutné
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stanovit motivaéni slozku formou motivaéni pohyblivé mzdy. Finan¢ni hodnoceni
pracovnikd musi byt stanoveno na zdkladé podilu odpracovaného fondu pracovni doby a
motivaéni slozka musi byt uplatnéna na mimoiadné pracovni nasazeni a vykon. Divodem
je narocné&jsi fizeni a kontrola ze strany fidicich pracovnikl. Naopak by vyuziti této formy
zaméstnavani mélo pfinést do organizace uspory nékladii z provozu sdilenych pracovnich
mist, nebo vyuzitim pfispévkl na pracovni misto od Uradi prace dal$i penize, nebo
finan¢ni tulevy, které se projevi pfi analyze finan¢niho rozpoctu. V soucCasné dobé se
ptipravuje navrh na snizeni odvodi do socialniho pojisténi v piipadé vytvoreni nové
pracovni pozice alternativni formou zaméstnavani. SouCasna podpora k zaméstnavani
absolventl, nebo lidi do tficeti let, taktéZ nabizi redlnou usporu pii aplikaci sdilenych
pracovnich mist. Metoda Q21 m4 zajistit pevné a jednodusSe sledovatelné ndklady na
provozovani sdilenych pracovnich mist, to umoziiuje uplatiiovani soubor ptredeslych

podminek metody Q21.
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ZAVER

Cilem této prace bylo popsat navrh feSeni na vyuziti sdilenych pracovnich mist
metodou Q21 a objasnit celkovou problematiku souvisejici s t€émito pracovnimi pozicemi
v konkrétni organizaci. Popisovana metoda Q21 na ptipadové studii dokézala, ze pokud
jsou dodrzovany pozadavky této metody, je provadéno dusledné fizeni a kontrola vSech
predepsanych oblasti, 1ze tuto metodu efektivné aplikovat v administrativni ¢innosti na
zakladé posouzeni potieb organizace, dané pracovni pozice, moznostech personalu. Na
rozboru konkrétnich procesnich postupi k dané pracovni pozici, Ize stanovit navrh
financovani a jeho kontroly a mozného personalniho rozvoje zaméstnanci pracujicich
Vv této formé zaméstnavani.

Prakticky vyzkum moznosti aplikace sdilenych pracovnich mist v administrativni
oblasti konkrétni prosperujici komercni firmy popisovany v piipadové studii této prace je
zarovenn moznou Sablonou k obdobnému problematickému ptipadu a jeho vychodiskem.
Problém této konkrétni organizace popisovany v ptipadové studii praktické Casti byl
uplatnéni pracovnice na matefské dovolené a vytvotreni dalSi nové pracovni pozice. U
pracovnic, které vyuZzivaji matefskou dovolenou je zisadni riziko ve ztraté ziskanych
znalosti a dovednosti a ztrata kontinuity persondlniho rozvoje dané osobnosti. Dana
organizace zamé&stnava pracovnici s velkymi odbornymi znalostmi a dovednostmi v oblasti
prodeje produktii spole¢nosti CEZ, jeji odchod na mateiskou dovolenou snizil objemy
prodeje zasadnim zpisobem. Soucasné zde bylo velké riziko, Ze pracovnice po ndvratu
Zz matefské dovolené nebude mit potfebné znalosti pro tuto pracovni pozici. Neexistuje
moznost zajistit si po Cas matefské dovolené, nebo jiné vyluky ze zaméstnani stalé
dopliiovani znalosti bez napojeni na vykon pracovni pozice. Aby nedoslo ke ztraté takto
kvalifikované a vykonné pracovnice, byla uplatnéna metoda Q21 pro zavedeni sdileného
pracovniho mista, ktera tento problém vyfesila.

Tyto alternativni pracovni uvazky jsou vhodné i pro vytvaieni novych pracovnich
pozic, nebo pro udrZzeni zameéstnanci v piipadé¢ potfeby kratkodobé snizit pocet
zamé&stnancl, Kudrzeni jejich potfebné odbornosti a znalosti pro jejich specializaci.
V zahrani¢i jsou alternativni pracovni pozice vyuzivand ve véEtsi mife, konkrétné ve
Francii, kde prezident Francois Hollande musel reagovat na tlak voli¢i, ktefi argumentuji

S tvrzenim, Ze se nevytvaii potiebny pocet novych pracovnich mist, ze jeho predvolebni
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sliby nejsou prokazatelné naplnovany. Jeho reakce byla ve formé prohlaseni, ze bude
podnikat aktivni kroky na podporu vytvareni novych pracovnich mist a bude podporovat
hlavné alternativni formy zaméstnavani. Také instituce Evropské unie uvadéji tuto formu
prace za jeden z nastrojl, ktery méa uz nyni, ale hlavné¢ v budoucnu vyiesit problémy
S omezenymi pracovnimi misty.

Metoda Q21 je urcena pro manazerské profese, vedouci pracovniky a management
organizaci pracujicich ve statni spravé i v komercni oblasti jako navrh jak aplikovat sdilena
pracovni mista. Mé& dat povinnosti a prava z hlediska platné legislativy, obecnou metodu i
konkrétni okruhy vedouci k ptesné aplikaci pro rtizné organizace, personalni pozadavky na
odbornost, zptisobilost a komunikaci, ndvrh na rozbor a kontrolu financovani a v posledni
fad€ naroky na komunikacni prostfedky v ndvaznosti na moderni vyukové néstroje vedouci
K personalnimu rozvoji, nebo k zajisténi a udrZeni znalosti potifebnych pro plnéni
pracovnich povinnosti pro danou pracovni pozici. Tato metoda predstavuje urcité flexibilni
parametry na zaklad¢é pevné struktury, kterda umozni aplikaci této metody pro malé i velké
organizace. Umozni pfechod ze sdilené pracovni pozice do plného pracovniho uvazku pro
pfechodné potteby organizace pro zastup, ale 1 pro trvalou zménu.

Tato metoda navrhuje metodiku na rozbor finan¢nich nakladd, jejich kontrolu a
navrh na zpétné vyuziti nevycerpanych finan¢nich zdrojii pro pouziti na personalni rozvoj,
nebo na pouziti prostiedki jako nastroj motivace pro konkrétni pozadavky urcené pottebou
organizace.

Vyse popsana studie a navrhy feseni aplikaci sdilenym pracovnim mistem metodou
Q21, vyzaduji stalé sledovani a vyhodnocovani metodickych kontrolnich bodt. Protoze se
v feSené studii jedna o pracovniky s vysokou odbornosti a kvalifikaci, je nutné investovat
¢as do optimalizace prace zavedenim sdilenych pracovnich pozic a nasledné
vyhodnocovani ¢innosti spolecné s dot¢enymi pracovniky zaruci flexibilitu a efektivni
plnéni potieb feSené organizace, V ndvaznosti na reakci potfeb zakaznikli a pozadavky
prace fidicich a fizenych pracovnikl tak, aby pracovnici celého stfediska pochopili, ze
zménou svého mysleni, si zachovaji svoji dilezitost v organizaci, pokud si uvédomi
dulezitost téchto popsanych zmén. Sebezapieni a tymova prace mohou vyrazné pomoci se
zvladnutim tohoto pfechodu do jiné formy prace a umoznit tak dostateCnou seberealizaci

obsazenych pracovnikl. UdrZeni efektivniho vynosu stfediska, Ize zarucit operativnim
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planovanim, které lze z ¢asti prenést na fizené pracovniky. Ackoli dosavadni zkusenost S
uplatnénim sdilenych pracovnich mist se tyka vétSinou pracovnich pozic ve sluzbach, nebo
na pracovnich mistech jako je jednoducha administrativni ¢innost, je tato studie dikazem,
ze aplikace této pracovni metody piinese zachovani pozadovaného poctu aktivnich
zamgstnancl pro obdobi Cerpani matefské dovolené se zachovanim ziskanych odbornych
dovednosti. Pokud se podafi vytvofit pracovni podminky pro sdilené pracovni misto tak,
aby zaméstnanci chapali tuto optimalizaci jako vyhodné feseni pro firmu i pro n¢ samé a
nedojde K razantnimu sniZzeni odmény za vykonanou praci, bude do doby opétovného
nastupu na plny pracovni tivazek zachovana rezerva lidskych zdrojt, které se organizaci
musi prokazatelné vyplatit.

Vseobecnad zkuSenost s dopadem fazi ekonomiky: konjuktury, recese, deprese a
expanze na pracovni trh, vykazuje sledovatelné skute¢nosti, ze pro etapy jako je ta nyngjsi,
dochazi k ipadkiim konkurenénich firem, které v€as nedokazali reagovat na stav a potieby
trhu, nevytvorili si pro takova obdobi personalni ani finanéni rezervy a nechténé tak
uvolnily firmam, které si zodpovédnou politikou vytvofili na potfebny prostor na trhu
ptezit, pfipadné vytvofili nova pracovni mista na zdravém podnikatelském zakladu, ktery
neparazituje na pracovnim trhu spekulacemi a nepodporuje fluktuaci zaméstnanct, ale
usiluje o zdravy vyvoj realné ekonomiky. Je vrcholna odpovédnost statu v oblasti podpory
zamestnanosti vytvorit takové pobidky, aby zaméstnavatelé méli jistotu, Ze vyvolanymi
persondlnimi zménami nevytvoii pro firmu takovou zatéz, ktera povede k opa¢nému
efektu, nez je efektivni forma zaméstndvani a odmeénovani zaméstnanct, Ze budou
publikovany a aplikovany efektivni a jednoduché metody, které¢ nepfiméiené nezvysi zatéz
vedoucich pracovnik®, ale usnadni zavadéni optimalnich zmén a jejich finan¢ni a

spolecensky piinos.
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