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1 Uvod

Lidé jsou jedni ze &tyf zdroju, které urcuji ekonomicky rozvoj. Prace se sestava
z lidského Casu straveného ve vyrobé. Zahrnuje mnoho poslani a ukoll na vSech
ekonomiku. Vyzkumy dokazuji, ze vysledky podniki jsou ze 60 % ovlivhovany
vécnymi zdroji a ze 40 % lidskymi zdroji. Lidské zdroje ohraniCuji moznosti
organizace a stupen vyuziti. Lidské zdroje jsou tviréi — uvadéji do pohybu ostatni
vécné zdroje a krom toho délaji i dalsi €innosti (planovani,...). O hospodarském
vysledku organizace nerozhoduje jen poCet zaméstnancu, ale i znalosti a védomosti,
vzadjemna komunikace, mzda, spokojenost zaméstnani, socialni jistoty. Rizenim
lidskych zdroju se zabyva v organizaci personalistika. Personalistika je v organizaci
z hlediska zachovani dlouhodobé prosperity zcela klicova. Urovell a kvalita
personalniho utvaru se projevi nejvice v dobé hospodarského rustu pfi nedostatku
kvalifikovanych zaméstnancl v odvétvi, kdy jedinou bariérou navySovani vyrobnich
kapacit se stava nedostatek lidskych zdroja. V této dobé pokud si spole¢nost véas
nezajistila dostatek odbornikl, neni schopna na trhu plnohodnotné obstat.
Personalistika se stava soucasti vedeni spolecnosti a spolupodili se tak zasadné na

tvorbé strategickych planu.



2 Literarni reserse

Personalistika — sluzba, ktera zajistuje péci o zaméstnance + administrativni
prace a operace. Tyto operace v sobé zahrnuji zaméstnavani lidi, uchovavanim
pofizovanim a aktualizaci dokumentU tykajicich se lidi a slouzi jako zdroj informaci
pro vedouci pracovniky. Jedna se o pasivni sluzbu podniku (personalni
administrativa). Dodnes tento pfistup pfeziva, ale nejvétsSi ohlas méla ve 20. — 30.

letech.

2.1 Hlavni ¢innosti:

- formovani zaméstnancl

- vzdélavani zaméstnancu

- organizovani zaméstnancu

- motivace kolektivi v podniku.

Diky témto ¢innostem se projevuje aktivni role personalni prace. Zlstava orientovana
na vnitropodnikové problémy, problémy spojené se zaméstnavanim lidi a pomiji

strategii Fizeni lidskych zdroju. Je to chapano jako fizeni operativni.

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi pojeti. Zahrnuje v sobé& strategické aspekty
(orientace na vnéjsi faktory, které maji dopad na LZ v podniku). Pers. prace se stava

integralni soucasti vSech ostatnich manazerskych Cinnosti.
Obsahem fizeni lidskych zdroju je:

- béZna administrativa

- vlastni fizeni zdroju

- vzdélavani

- socialni rozvoj

- fizeni vydaju na zaméstnance

- informace a komunikace

- prostfedi a Zivotni podminky k praci

- socialni vztahy



- poradenstvi nadfizenym v fizeni zaméstnancu

- vnéjsi vztahy

Hlavni naplné a struktura Cinnosti Utvara Fizeni lidskych zdroja

strategické operativni poradenské a konzultaéni

- personalni politika - nabor - planovani

- personalni strategie - vybér - odménovani

- uc€ast na zdokonalovani|- pfijimani - vychova, Skoleni,
organizace a fizeni - propousténi vzdélavani

- personalni struktury - administrativa - zaméstnanecké vztahy

zaméstnaneckeé sluzby

tvar€i  Cinnosti, koncepcni | pfevazuje samostatna | spoluprace s liniovymi
spoluprace s vedenim | &innost utvaru RLZ manazery
organizace

» osobni — ukoly pro zaméstnance, které musi zabezpecovat organizace

a) pomahat jednotlivcim stanovovat a dosahovat osobnich cill

VvV organizaci
b) rozvijet osobni pracovni schopnosti
c) pomahat v rozvoji pracovni osobni kariéry
d) vytvaret pfiznivé pracovni a zivotni podminky
* organizacni

a) vést zaméstnance k aktivnimu podilu na rastu produktivity prace

a dlouhodobé uspésnosti podniku

b) zabezpeCovat, aby organizace méla pozZadovany pocCet a

strukturu zaméstnancu




c) pfispivat k vyuziti fondu pracovni doby

» spoleCenské- zaméstnavat lidi a tim pfispivat k rozvoji celé spole€nosti

2.2 VnéjSi podminky fizeni lidskych zdroju

Kazda organizace je otevienym systémem a je vystavena vnéjSim podnétim.
Svym chovanim reaguje na vnéjSi podminky a ovliviiuje je.
a) stalé (konstantni) — méni se velmi pomalu a chovani organizace ve vztahu k témto

podminkam jsou konstantni
b) proménlivé — ovlivhuji organizaci vyrazné. Jedna zména vyvola dalsi.

Organizace musi vné&jSi podminky monitorovat, analyzovat je a adekvatnim

zpusobem na zmény reagovat. Na analyzovani Ize pouzit SWOT analyzu.
2.3 Vnitini podminky fizeni lidskych zdroju

Maji pfimy vztah k podniku a vliv na procesy v organizaci.
Uroveri organizace a vnitinich podminek (kritéria):
- financni
- podnikatelska strategie
- technologie
- podnikova kultura

- styl Fizeni

2.4 Ekonomické podminky

Trh prace je tvofen zaméstnavateli a potencionalnimi zaméstnanci. Vyménuji se
informace o pracovnich pfileZitostech, schopnostech a pozadavcich. Dojde-li
k dohodé dojde k uzavieni smlouvy na rlizna mista za rliznych pracovnich odmén. Je

proto dulezité, aby byl zaméstnavatel informovan o situaci na trhu prace.

Byl zaveden relevantni trh prace, ktery je definovan povolanim, zemépisnym

hlediskem, konkurenci.



Povolani — vymezeno zivnostenskym osvédcenim, prikazy o specialnich
schopnostech, absolvovani Skoleni, dosazenim stupné vzdélani. Vymezeni povolani

omezuje mobilitu.

Zemépisné hledisko — zuZuje relevantni trh prace (kvalifikovani odbornici jsou

hledani na Sir§im trhu — narodni a mezinarodni)

Konkurence — jaky vztah ma k pracovnikim podobna firma s podobnou kvalifikaci

zameéstnancu. O vztahu nejlépe vypovida prehled platovych podminek.

Podminky na trhu prace ur€uji minimalni mzdovou uroverni. Zaméstnavatel voli vysi,
aby si udrzel pracovniky. Jak je UspéSny ovliviiuje jeho Uspéch na trhu vyrobku a
sluzeb. Musi se brat v uvahu inflacni tlaky. Dochazi k internacionalizaci trhu a to
ovliviiuje personalni praci (feSi problémy s bydlenim, Skolni dochazky, dalSi financni

kompenzace pro srovnani ekonomicke situace ve své zemi, ...)

2.5 Personalni strategie

Zakladem personalni strategie je strategie firmy jako celku. Zakladni otazkou je
v jaké oblasti chce firma podnikat. Od zakladu jsou odvozeny dil¢i strategie podniku
(strategie organizaCnich jednotek). Druhou otazkou je, jak obstat na trhu. Tato je

FeSena na funkéni oblasti. '

Zaméfeni na tfi oblasti:

a) zajistit soulad lidskych zdroju s celkovou strategii firmy

b) vytycit cile, plany a strategii v oblasti fizeni lidskych zdroju

c) zaijistit spolupraci manazeru pfi fizeni lidskych zdroj(

! Kleibl, J. a kol.“ Rizeni lidskych zdrojt, C. H. Beck , Praha 2001



Vnéjsi podminky Vnitfni podminky Charakter

zaméstnance

(SWOT analyza) ‘

Soulad v RLZ vyusti

v pers. oblast

Vyznamna personalni

rozhodnuti
Vykon

Vykon je sledovan:

naplnéni podnikatelské strategie

dostavi se finan¢ni uspéch

zvySeni cen akcii

dosahnu zadouciho chovani zaméstnancu

Ugelem strategie Fizeni lidskych zdrojii je pomahat manazertm pfi jejich rozhodovani

o zaméstnancich a tak pUsobit na rozvoj a Uspéch organizace.
Podle celkové strategie délime podniky na:

a) opatrné firmy — pusobi na malém poctu stabilnich trhd



b) odvazné firmy — pravidelné postupuiji riziko a stale hledaji pfilezitosti na trhu, nové

vyrobky

c) rozvazujici firmy — plsobi na vétSim poctu trhu, kdy nékteré jsou stabilni a jiné se

meéni

Na zakladé tohoto Ize odvodit tfi strategie v oblasti Fizeni lidskych zdroju:?

1.

stimulovani — na trhu se projevuji na zakladé ceny nebo kvality, maji
centralistickou organiza¢ni kulturu, pomald zména technologii, ocenuji
zameéstnance za spolehlivost a dlvéryhodnost, prace je pfesné vymezena a
pfisné kontrolovana. Zakladem stimulace je motivace platebnimi podminkami a
jejich dopliky (doplfikové platy, podily na zisku, vykonové odmény a prémie).

investovani — diferenciace produktl, jedinecné vlastnosti, Siroké cenové rozpéti,
drZi si vice pracovniki nez momentalné potfebuji = pruznost, ale i vy$Si naklady.
Vyzaduji vySSi kvalifikované pracovniky, flexibilni. Pouzivaji komplexni a variabilni
technologie. Hlavnimi programy jsou Skoleni a rozvoj pracovnikd. Pracovni

podminky nejsou problémové a tyto nemaji odbory. Firma IBM.

v v

zameéstnanci se citi zavazani tim, co spolutvofily. MBO Fizeni podle cilu (podil
zameéstnancl na cilech firmy). Firma Colgate, Palmolive. Jsou tvofeny pracovni
tymy, dlraz na komunikaci, skupinovou dynamiku a feSeni problém(. Méné

pozornosti vénovano odmeénovani a zaméstnaneckym vztahum.

2 Styblo, J.: Moderni personalistika, Garda Publishing, Praha 1998



3 Material a metody

3.1 Material - charakteristika spoleénosti EGE, spol. sr. o.

Historie podniku °

Historie firmy se datuje od roku 1948, kdy vznikl zavod JihoCeskych elektraren,
ktery slouzil jako pomocné dilny a vyrobna jednodussSich stoZarovych konstrukci. V
roce 1952 vznikl vy&len&nim z majetku JCE samostatny podnik, ktery pod nazvem
Energetické strojirny vyrabél stozary, trafostanice, konstrukce rozvoden a zajiStoval
opravy motort. Od roku 1962 byl narodni podnik zrusen a podfizen jako vyrobni
zavod podniku Energovod Praha, pozd&ji v ramci koncernu Ceské energetické
zavody. V sedmdesatych letech vznikl vedle jiz klasické spoluprace v oblasti
stozarovych konstrukci s Energovodem Praha dal$i vyrobni a montazni program -
zapouzdrené a izolované vodie uréené pro vyvedeni vykonu z generatora elektraren
a rozvod pro vlastni spotfebu. V roce 1990 se tento zavod v ramci restrukturalizaci
opét osamostatnil a vznikl statni podnik Energetik s tradicni strojirenskou vyrobou pro
energetiku, avSak s novym vedenim a novou podnikatelskou strategii. V roce 1992
vedeni spole¢nosti podnik pod nazvem EGE spol. s r.0. v ramci procesu privatizace
od statu odkoupilo. V novych podminkach stala nova spoleCnost pfed rizikem, ale i
pFilezitosti. Zasadné prehodnotila technickou urovern a kvalitu svych vyrobkd a
inovacemi a snizovanim nakladl je dokazala dostat na uroven svych svétovych
konkurentld. Zmeénila zpusob organizace, zavedla nové metody fizeni a pfijala za své
nové, trzni principy chovani. Uplatnila rozhodnou personalni politiku a naucila se znat
cenu informaci. Dnes obchoduje prakticky nejen v tuzemsku, ale i po celém svété.

Spoleénost nezlstava v pozici pouze vyrobni firmy. Uspé&ch v podnikani je
zaloZen na spolehlivé, profesionalni a komplexni péci o zakaznika. Spole€nost tedy
rozSifila své vyrobni aktivity prostfednictvim nové zaloZenych dcefinych spolecnosti o
projekéni a montazni €innosti a pro podporu svych obchodnich aktivit v zahranici
zfidila nékolik obchodnich zastoupeni.

Nyni spole¢nost EGE, spol. s r.o. pokracuje v tradici a vyrobnim sortimentu

uréeném predevSim pro potfebu energetiky, avSak v uplné nové kvalitativni a

3 EGE, spol. s r.0., Firemni dokumentace.
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obchodni dimenzi. Zejména se podafilo ziskat povést spolehlivého a pruzného
dodavatele a stabilizovat spoleCnost na zahraniCnich trzich. Také zavedeni systému
jakosti podle mezinarodniho standardu EN I1ISO 9001:2000, které je v EGE, spol. s r.o
aplikovano vede k zabezpeceni trvalé dlvéry a spokojenosti zakazniku, coz je

povazovano za prvorady ukol a dobry vklad do budoucich Uspéchti spole¢nosti.*

Charakteristika a holding souéasné spoleénosti®

EGE je skupina s holdingovym uspofadanim, plasobici na mezinarodnim trhu,
ktera se orientuje zejména na komplexni dodavku investi¢nich celkll pro energeticky
prumysl. Krom toho, zZe disponuje vlastni vyrobni zakladnou, soustfeduje specifické
odbornosti pro poradenskou, projekéni, obchodni i montazni €innost.

V ramci podpory stability a vyuziti potencialu spole¢nosti firma diverzifikuje
i na jiné nez energetické trhy, napf. UuspésSné pusobi na Ceském trhu systému pro
chlazeni a vy€ep napoju, ve vyrobé ocelovych konstrukci pro evropské lanovky di

prumyslové haly, vyrobé trak&nich tlumivek atd.

Zapouzdiené vodiée a vyrobky z hliniku®

Tato sekce zabezpeluje komplexni rozsah €innosti v oboru zapouzdfenych
vodi€u, vétSinou pouzivanych pro vyvody generatorl ve vSech typech elektraren.
Aktivity sekce se rozviji v fetézci Cinnosti: marketing, konstrukce, projektovani,
vyroba, montaz, servisni a poradenska Cinnost.

Zapouzdrené vodiCe viz pfiloha €. 1 jsou specialnim typem vodi€u pro vysoké
jmenovité hodnoty stfidavého proudu a zkratovych vykonu, které jsou
charakteristické zvlasté pro vyvody elektrarenskych generatori. Zapouzdiené vodice
maji vodi¢ kazdé faze umistén v ose pouzdra, které je z elektricky vodivého
nemagnetického materialu, vétSinou hliniku a které je uzemnéno. V souosé poloze s
pouzdrem je vodi€ drZzen izolatory vyrobenymi z lité pryskyfice. Mezi pouzdry krajnich
fazi a pouzdrem stfedni faze jsou vzduchové mezery. Zapouzdfené vodiCe s pouzdry
propojenymi do kratka jsou dnes jedinym vSeobecné pouzivanym typem vedeni pro
vyvody velkych generatort. V EGE, spol. s r.o se vyrabéji dvé zakladni verze téchto

vodicu:

* EGE, spol. s r.0., Firemni dokumentace.
> EGE, spol. s r.0., Firemni dokumentace
® EGE, spol. s r.0., Firemni dokumentace
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= Zapouzdiené vodiCe s trojitym opérnym bodem pro izolaéni hladiny

12/24/36kV a jmenovité proudy 2,5 az 25 kA. Vyuziti pro generatorové vyvody.

= Zapouzdiené vodiCe podpérkové s jednim podpérnym izolatorem pro izolacni
hladiny 7,2 a 12 kV a jmenovité proudy do 4kA. Pouzivaji se pro obvody

vlastni spotfeby a vyvody mensSich generator(.

Elektrotechnika
Pfedmétem cCinnosti sekce Elektrotechnika je vyroba a dodavka specialnich
zafizeni:
= zhaSecich tlumivek viz. pfiloha ¢. 2 s plynulou regulaci pro kompenzaci
kapacitnich proudu v sitich vysokého a velmi vysokého napéti vzduchovych
= olejovych odporniki pro zvySeni ¢inné slozky poruchového proudu v
kompenzovanych sitich pfi vyhledavani zemniho spojeni zafizeni pro

automatizaci provozu zhasecich tlumivek

= vazebnich transformatorl jako soucasti vysilaCe ténové frekvence pro
systémy HDO v sitich vysokého a velmi vysokého napéti

= tlumivek pro trakéni vozidla (lokomotivy, tramvaje, metro a trolejbusy)
kompenzacnich tlumivek pro kompenzaci kapacitnich vykona v primyslovych

energetickych sitich

Ocelové konstrukce
Pfedmétem Cinnosti sekce je vyroba a dodavka Sirokého spektra ocelovych

konstrukci, a to: viz. pfiloha €. 3
= Stozarové konstrukce vSech napétovych hladin od 22 kV do 400 kV
= Ocelové konstrukce rozvoden vysokého a velmi vysokého napéti
= Anténni stozary do vysky 30, 40 a 50 metr(
= Specialni osvétlovaci stozary
*  Prdmyslové haly

=  QOcelové konstrukce lanovek
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EGE-Montaze s.r.o.

Uvedena spoleCnost ma dominantni podil mezi dcefinymi spoleCnostmi na
obratu holdingu viz. pfiloha C€.4. SpoleCnost se zabyva realizaCni a projektovou
Cinnosti, které provadi jak jednotlivé, tak jako komplexni dodavku.

Hlavnim pfedmétem cinnosti je pfiprava, zajiSténi a realizace energetickych dél,
respektive jejich ucelenych Casti bez omezeni napéti pro tuzemské i zahrani¢ni

zakazniky v nasledujicim rozsahu:
= Rozvodny VN a VVN
= Rozvadéce a rozvody NN
» Ridici systémy a ochrany
= Zapouzdiené vodiCe

= Projektové prace
Pro posileni pozice na trhu elektromontaznich praci pro energetiku disponuje

spole¢nost vlastnim utvarem projektd. Skladba projek&nich praci je nasleduijici:
= Technologické ¢asti rozvoden (NN - VVN)
= Ochrany, fidici systémy a pfenosova zafizeni
= Stavebni ¢asti rozvoden

= Ocelové konstrukce
Projektova dokumentace je zpracovavana v raznych urovnich, od studie az po

konstrukcni vykresy.

EGE-Energovod s.r.o.

Cinnost této spoleénosti je zaméfena na komplexni vystavbu, rekonstrukci a
opravy venkovnich vedeni vn, vvn a zvn (22 az 400 kV) pro pfenosovou soustavu i
energetickou distribu¢ni sit. Vystavba vedeni zahrnuje vybér dodavatelll komponent
dle prani zakaznika, zaméreni trasy vedeni, dodavku a montaz stozarli, vybér a
montaz izolatorovych zavésu, montaz vodi€u a zemnicich lan, montaz zafizeni pro
optoelektronicky pfenos dat, rekonstrukce, opravy a udrzbu vedeni, odstranovani

havarii vedeni, dokon€ovaci prace, revize a zkousky pfed uvedenim do provozu.

13



EGE-Trading s.r.o.

Pfedmét Cinnosti dcefiné spole¢nosti EGE - Trading, s.r.o. se specializuje
na obchodni, konzultaéni a poradenskou cinnost v oblasti kompletace dodavek
pro energetiku. Tato kompletace zahrnuje material a zafizeni pro firmy zajistujici
vystavbu a rekonstrukce objektl pro vyrobu, pfenos a rozvod elektrické energie.

Jedna se o kompletaci dodavek pro vystavbu a rekonstrukce rozvoden
a transformoven vysokého a velmi vysokého napéti, montaz elektrickych casti
vodnich, tepelnych a jadernych elektraren a teplaren, vystavbu venkovnich
pfenosovych a distribuénich vedeni 22 az 400 kV, dale pak o kompletaci a prodej
kabelul, izolatorovych fetézcli, Fe a AlFe lan, tyCovych i podpérnych izolatorq,
elektroarmatur, hutnich vyrobkd (Al trubky, Al a Cu pasy), elektroinstalacniho
materialu a svitidel, elektropfistroji, rozvadécu, svodi€l prepéti a bleskojistek,

vypinacl, odpojovacu atd..

Tekon s.r.o.

Hlavnim predmétem cCinnosti této dcefiné spoleCnosti je vypracovani
technologickych projektll zapouzdifenych a izolovanych vodi€u vcetné nosnych
ocelovych konstrukci, vypracovani projektl rekonstrukci a rozsifenych generalnich
oprav zapouzdfenych a izolovanych stinénych vodi€l, vypracovani studii a projektu
na nahradu izolovanych stinénych vodi¢l, poskytovani odborné pomoci v oblasti
projektovani technologickych zafizeni staveb a elektromontazi, poskytovani
konzultace a poradenské sluzby, provadéni autorského dozoru na stavbach,
vypracovani nabidek na dodavky zapouzdienych vodi¢lu pro tuzemské elektrarny i

export a;..

EGE-Deutschland GmbH

Na zakladé dlouhodobé spoluprace mezi EGE spol. s r.o. a obchodnim
zastoupenim AEG TRO Berlin vznikla pfi reorganizaci firmy AEG potfeba pokracovat
v prosazovani obchodnich zajmu EGE na némeckém trhu prostfednictvim kvalitniho
obchodniho zastoupeni.V roce 1996 proto vznikla jako dcefind spoleCnost EGE
Deutschland spolehlivé obsluhujici obchodni partnery v Némecku a ostatnich
némecky mluvicich statech Evropy. Hlavnim pfedmétem cCinnosti je poskytovani
obchodné technickych sluZzeb v oblasti zhaSecich tlumivek, montazni, servisni a

poradenské Cinnosti v oblasti aktivit celé EGE, zejména na némeckém trhu.

14
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3.2 Personalni prace ve spole¢nosti EGE, spol.s r.o.

Personalistiku ve spole€nosti EGE, spol. s r.o. vykonava personaini utvar,

ktery je tvofen dvéma zaméstnanci a je podfizen pfimo generalnimu rediteli.
Personalni prace zahrnuje pracovni postupy, které urCuji, kdy a jak uplatiuje v praxi
pracovné pravni predpisy Ci predpisy tykajici se vSech pracovnikl spolecnosti nebo
vybranych skupin pracovnik(. Zahrnuje uplatnéni véd o ¢lovéku v praxi, predevsim
sociologie, psychologie a pedagogiky. Soubézné s pracovnimi postupy stanovi i metodické
navody pro vykon jednotlivych personalnich €innosti pro ty, ktefi o nich rozhoduji nebo je
odborné vykonavaji.

Do naplné personalni prace zaclefiujeme zejména ziskavani, pfijimani, vybér,
rozmistovani pracovnikl, adaptacni proces, ovéfovani odborné zpusobilosti, hospodareni
s pracovnim Casem, dodrzovani pracovni kazné, zmény pracovniho poméru, vyfizovani
osobnich zalezitosti. V prlibéhu pracovniho procesu pak , vedeni lidi, skonéeni pracovniho
pomeéru, evidenci o pracovnicich.

Personalni prace zahrnuje jak péci o fadove i vedouci pracovniky. Jeji soucasti je vyklad

pracovné pravnich i jinych pfedpisu tykajicich se hospodareni s pracovnimi silami.

Vychova a vzdélavani pracovnikt
Personalni oddéleni ve spole¢nosti EGE, spol. s r.o. si klade si za cil prohlubovat
kvalifikace pracovnikll nebo je rekvalifikovat podle potfeb narodniho hospodarstvi a s

pfihlédnutim k jejich schopnostem. Zahrnuje zejména tyto Cinnosti:
* planovani potfeby kvalifikovanych pracovniku v souladu se strategickym planem
* planovani dalsiho zvySovani kvalifikace. resp. rekvalifikace

* materialni a finan¢ni zabezpedeni

Socialni prace
Je to péce o pracovni podminky vcetné pracovniho prostfedi a vyuzivani volného

Casu pracovnikll. Mezi hlavni ukoly socialni prace patfi:
* hygienické a bezpecnostni podminky
* snizovani fyzicky a psychicky naro¢nych praci

» zlepSovani pracovniho klimatu

16



» zdokonalovani zivotnich podminek

» vytvareni personalnich a organizacnich pfedpokladu pro rozvijeni socialni prace

Vychova a vzdélavani pracovniku
Klade si za cil prohlubovat kvalifikace pracovnik nebo je rekvalifikovat podle potfeb
spoleCnosti a s pfihlédnutim k jejich schopnostem. Vystupuje jako jeden z ¢lanku

celozivotniho vzdélavani ob&anl. Zahrnuje zejména tyto Cinnosti:
* planovani potfeby kvalifikovanych pracovniku.
» planovani dalSiho zvySovani kvalifikace. resp. rekvalifikace

* materialni a finan¢ni zabezpeceni

Personalni prace u ridicich pracovnikt

S rlstem narokl na uroven fFizeni rostou i pozadavky na styl fidici prace.
Pfipomenime, ze styl fidici prace se projevuje v kazdodenni cinnosti vedouciho
pracovnika, v tom, jakymi zpusoby, charakteristickymi prostfedky a metodami dociluje
plnéni planovanych ukoll a zajistuje rozvoj pracovniho kolektivu i jeho jednotlivych ¢lend.
Proto neni jiz dnes dale myslitelné, aby vedouci pracovnici nahrazovali zasady védecké
organizace prace a fidiciho stylu nahodilymi pracovnimi postupy, které nemohou byt
dostateCné ucinné. Vysoké efektivity prace jinych muze docilit jen ten, kdo sam pracuje
efektivné. Napfiklad z pohledu narokd na vypocetni techniku nepostacuje jiz péce o
tradiéni hardware a software, ale pozornost se koncentruje na zpracovani informaci
novymi technologiemi a zejména na praci s lidmi, ktefi s touto technikou zachazeji. 8
Optimalnimu stylu fidici prace se nelze naucit naraz a tim méné jej rychle radikalné ménit
nebo si jej osvojit pouze studiem pfislusné literatury nebo automatikou Zivotni praxe. Zda
styl jeho fizeni vyhovuje, musi umét vedouci v€as rozpoznat. V negativnim pfipadé je
vhodné rychle uvazovat o jeho zméné. Pro ilustraci lze uvést dva takové praktické
pfiklady. V prvni situaci uvazuje o svém stylu vedouci, kdyz se kolektivu, ktery vede, v
jeho praci prestava dafit. Existuje fada hledisek, jak je to mozné rozeznat podle neplnéni
ukolt, vytvareni atmosféry alibismu, taktizovani podfizenych, napéti v pracovnim
kolektivu, fluktuace, podle naprostého nedostatku ¢asu apod. Ve druhé situaci uvazuje o

stylu Fizeni vedouci pracovnik pfi hodnoceni vlastnich vysledkl prace, srovnava styl fizeni

8 B&lohlavek, F.: Osobni kariéra, Garda Publishing, Praha 1994
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se stylem vhodnym pro danou funkci a vyvozuje pfislusné zaveéry.

Pfi zkoumani problému utvarfeni a zdokonalovani stylu prace vedouciho je vychodiskem
analyza jeho role a misto v systému fFizeni. Aby Fidici pracovnik mohl svUj styl
zdokonalovat a zadoucim zpusobem formovat, musi jej nejprve dobfe znat. Nejvhodnéjsi
pomuckou pro zjisténi stylu, resp. jeho U€innosti byva zpravidla dotaznik.

Zakladem pro jeho tvorbu jsou poznatky teorie fizeni vychazejici obvykle ze vzajemného
pomeéru aspektl podfizenosti a nadfizenosti a z hodnotové Skaly preference predstava
idealll o osobnostnich charakteristikach vedouciho pracovnika, ze strukturnich profil(
podfizenosti, ze zasad praxe a logické povahy vztahujicich se k situacnim Fidicim
problémdm, z popisu zplUsobu ofekavaného chovani mezi nadfizenym a podfizenym
navzajem apod. Dotaznikovy zpusob diagnostikovani ma tu vyhodu, Ze jej Ize pouzit i jako

autodidakticky prostfedek k pozorovani a ke zdokonalovani vlastniho stylu fidici prace.

Motivace zaméstnanc

Problémem, pfed kterym podnik stoji, je proces pfemény dosazenim rovnovahy
mezi jasnymi cili ("tvrdymi hodnotami") na jedné strané a stimulaci pozitivni atmosféry
("mékkymi hodnotami") na strané druhé. Vize jsou tim, co ukazuje cestu dopredu. Pfi jejich
realizaci je manazer zcela zavisly na tom, jak se mu podafi vyvolat tvofivost a zapal pro
véc u svych podfizenych. Podnikové prostiedi je prostfedkem realizace cill; je to jako
rozdil mezi tim, zda do soukoli lijete olej, nebo sypete pisek. Pozitivné ladéné pracovni
dosahovani cild. V minulosti stacilo, Ze podnik reagoval na poZadavky zakaznika. Nyni je
potfeba reagovat dfive, nez-li si zakaznik problém uvédomi. Jednim z pfredpokladi
flexibility je to, Ze zaméstnanci jsou vybaveni vilastni odpovédnosti a pravomoci k
rozhodovani. Pochopitelné ze tato cesta s sebou nese urcita uskali. Jestlize napfiklad i
mensSi chyba v samostatném rozhodovani automaticky znamena konec jakékoli budouci
kariéry, nikdo ze zaméstnancl nepodstoupi riziko samostatného postupu. Kazdy jednotlivy
zaméstnanec by mél mit pravo klast otazky, délat mensi chyby a upozorfovat na potfeby
napravy, nez je pfilis pozdé.

Cim je vy3si stupent motivace zamé&stnanct, tim vétsi je chut reagovat na signaly
toho, co se déje v podniku a jeho okoli. Otevienost je jedinou cestou jak zaruCit, ze se
dalezité informace v€as dostanou na patficna mista. A to sou€asné ukazuje vyznam, do

jaké miry je uspéch na makro urovni podminén uspéchem na mikrourovni, uvnitf podniku.
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Schopnost motivovat a pracovat v tymu je zrovna tak dalezita jako know-how a analytické
mysSleni. VIk samotaf na Spici nemlize uz na vS8echno stacit sam. Problémy se stavaji
dou pfisti manazefi mnohem vice zavisli na znalostech a loajalité svych podfizenych;
proto jednozna¢né konaji ve vlastnim zajmu, kdyz vénuji podfizenym zrovna tolik
pozornosti a ucty jako svym nejlepSim zakaznikim. Styl vedeni pfijaty $éfem urcuje
mnozstvi Usili vyvijeného zaméstnanci. Navzdory obrovskym kulturnim rozdildm mezi
Evropou a Japonskem a skuteCnosti, Ze ne vSechno, co se déje tam, by bylo mozné ¢i
Zadouci zde, je v oblasti motivace Japonsko ukazkovym pfikladem. Manazer, ktery chce
dosahnout vynikajicich vysledkul, ignoruje psychicky stav svych zaméstnancli na vlastni
nebezpeli. To je obzvlast dulezité, jak se rovnovaha sil uvnitf podnikd pfesunuje ve
prospéch zaméstnancu s vysSi kvalifikaci. Naopak zaméstnanci podniku zabyvajiciho se
moderni technikou obvykle vykonavaji spiSe pfili§ malo nez pfiliS mnoho fyzické prace, ale
diky zdravému stravovani a vydatnému sportovani si mohou udrzet svou tvlréi a
produktivni energii az do vysokého véku. Jejich védomosti jim davaji moc: nemohou byt
snadno nahrazeni nékym jinym a jejich praktické zkuSenosti maji pro podnik znacnou
hodnotu. Stavky Casto odhali, Ze pomérné malé skupiny mohou pfivést celé oblasti Zivota
k uplnému zhrouceni. Jestlize navic pocet dostupnych odbornikl klesa, jejich moc jesté
vzroste. Proziravi manazefi vyhledavaji kontakt s lidmi. Jen diky tomu, Zze si manazer
manazefi zaviou ve svych kancelafich a zahrabou se do papirovani, chybi jim takovyto
tésny kontakt. Zména pfistupu je pomaly a bolestny proces; o zméné chovani to plati jesté
vic. Lidé zahledéni do sebe zapominaji, Zze organizace je néco vic nez pouhy soucet
jednotlivych zaméstnancu. Firma neni oblast socialniho vakua. Spoluprace vytvafi svou
vlastni dynamiku. Pokud chcete dosahnout trvalych vysledkd, musite davat i brat.
Opatfeni, ktera maiji za cil zvysit efektivitu jedince, musi byt doprovazena &innosti, jejimz
ucelem je posilit solidaritu v ramci skupiny.®
Podil vSech zaméstnanct na fizeni

Jde o ovliviiovani fidici €innosti témi, ktefi na dané urovni nejsou v ramci existujici
délby prace urCeni k profesionalnimu fizeni. Jedna se o jakykoliv prokazatelny podil
fizenych pracovniki na stanoveni cili a prostfedku, které vedou ke splnéni vytyCenych

cild a to jak v oblasti technické, technologické, organizacni, ekonomické, tak i v oblasti

? Miskell, J. R. a kol.: Prcovni motivace, Grda Publishing, Praha 1996
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pusobeni na &lovéka jako na pracovni silu. Ugast na Fizeni se projevuje jednak jako
dobrovolna nebo predpisy umoznéna snaha formou pfipominek, navrha, kritiky existujicich
stranek profesionalniho fizeni a pfednesenych stanovisek a nazorl dosahnout zmény,
nebo je tato ucast na fizeni vyjadiena neformalnim ovliviiovanim kolektivu a vytvofenim
nepsanych norem o kvalité a kvantité vykonu, ktery je pro cely kolektiv pfijatelny, popf.
nepsanou dohodou o vymahani podminek, za kterych je kolektiv ochoten ukol pfijmout a
splnit. Rozvojem ucasti na fizeni pak fizeni pracovnici pfispivaji ke zkvalitnéni Fidici prace,
ke zdokonalovani vedeni lidi, k uplatnéni technického pokroku ve vyrobé, k zvySovani
produktivity prace, k snizovani vlastnich nakladu, tedy k vys$si efektivnosti vynalozené
prace. Jinou strankou rozvoje ucasti pracujicich na fizeni je kontrola pfijatych rozhodnuti
fidicich pracovnikl, pomoc pfi odstrafovani nedostatki v fidici praci, dopracovani
obecnych pokynu a pfikazu fidicich pracovniku, vyuzivani znalosti a schopnosti fizenych
pracovnikll k co nejobjektivnéjSimu rozhodovani stejné jako soubézny rozvoj osobnosti
fizeného pracovnika. Snaha o prohloubeni U€asti pracujicich na feSeni nedostatk( v Fizeni
muaze vést i ke sporim. Jestlize pracujici poukazuji na nedostatky v Fidici Cinnosti a
navrhuji lepSi feSeni a vedouci pracovnici brzdi uplatnéni takovych navrhu pro jejich
nedocenéni. z faleSného autoritafstvi, z pohodlnosti ¢i neschopnosti, pak tento spor jsou

povinni vyfidit vy$si fidici pracovnici.

3.3 Odménovani zaméstnancu ve spole¢nosti EGE, spol. s r.o.

Odménovani zaméstnancu se fidi samostatnou smérnici a do jeji tvorby byli
zapojeni vSichni vedouci pracovnici spolecnosti. Zakladni princip tohoto velmi sloZitého a
propracovaného systému je kolektivni vina. Jsou vytvofeny rozsahlé skupiny napfi¢
organizacni strukturou, které vzajemné ovliviiuji svym vykonem vySi mezd. Dochazi tedy
k situacim, kdy jednotlivec zplsobi s nizeni platu celé organizacni slozce napf. o velikosti
padesati zaméstnancl. Samoziejmé to funguje i naopak.

Materialni stimuly mohou samozfejmé hrat svou roli v povzbuzovani lidi k pracovnimu
vykonu. Ale jejich uloha musi byt chapana v souvislostech s celou fadou motivacnich
faktord. Jednou z hlavnich vyzev pro podniky je vyvinout systém odménovani, ktery
méstnana osoba s dluhy ma jen jednu mysSlenku: jak se mohu dostat k vice penézim?

Cim vice lidé vydélavaji a &im vice
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nastupuje uznani za vysledky a volnost jednani, tzn. moznost ovlivnit, co se stane.

Loajalita, nebo zaujeti pro véc?

Obecné se predpoklada, Ze loajalni pfistup zaméstnancl ke své firmé muze

zasadnim zpusobem ovlivnit chod firmy a to v dobrém slova smyslu. V zadném pfipadé
vSak nesmi jit o loajalitu predstiranou, ktera ma zaméstnanci zajistit pozornost firmy a tim
jeho lepSi ohodnoceni, nebo lepSi postaveni ve firmé. SkuteCna a nefalSovana loajalita
vuci firmé musi byt postavena na urcitych pravidlech a moralnich zakladech.
Aby zaméstnanci byli ke své firmé loajalni, musi si své firmy vazit, museji byt na svou
firmu hrdi a musi ji dokazat branit i v tézkych obdobich firmy, kdy se zrovna moc nedafi,
kdy se o firmé verejné mluvi a to ne zrovna pozitivné, kdy by mohl nastat i pfipadny konec
existence firmy. V takovych pfipadech mize loajalnost zaméstnancu odvratit i ty
kupfedu a prekvapit konkurenci, ktera jiz méla krach takové firmy za témér jisty.

Loajalnost k firmé se nerodi ze dne na den, tomuto aktu musi pfedchazet tradice,
politicka vyspélost zaméstnancu, jejich moralni kvality, urCitd droven vzdélani a Sirsi
marketingovy rozhled. Svoji ulohu zde mlze sehrat také urcity lobbing, jeSitnost, nebo
ur€itd nadfazenost, ale to jsou jen povrchni aspekty loajality. Ty pravé jsou ty, jiz dfive
zminéné, jsou to prosté ty charakteristické faktory. Je-li zaméstnanec na svou firmu hrdy,
je zaroven loajalni k jejim marketingovym strategickym planim a je na to zaroven velmi
hrdy. Citi se byt pevhym ¢lankem fetézu a domniva se, ze je velmi platnym ¢lenem dané
organizace. Mnohdy preferuje podnikové zajmy nad zajmy vlastnimi, mnohdy na ukor své
rodiny a prace pro takovou firmu jej maximalné naplfuje. Pfikladem pro takovéto pocinani
je nejvice zietelné u zaméstnancl japonskych firem, ktefi toto dokazi dotahovat az do
absurdity.

Toto jejich pocinani prameni zjejich zZivotniho stylu, z tradicionalniho zpusobu
Zivota a obrovské pracovitosti. VeSkerou svou energii dokazi vénovat ve prospéch své
firmy, aby ta maximalné vynikla, byla nejlepSi ze vSech a oni mohli byt na ni hrdi.
Dosazeni téchto vysledkd jsou ochotni obétovat velkou ¢ast své osobnosti a podfidit se
nékdy az vojenskému drilu. Tento aspekt mnohdy nepochopitelny pro jiné narody, vsak

pfinasi své vysledky v hospodarském rlstu a expanzi japonského kapitalu do zahranici.
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V postkomunistickych zemich nemlUzeme dnes jednoznaéné fici, Ze loajalnost
zaméstnancl k firmé by bylo hlavni doménou pfi zkvalitfiovani a rUstu firmy. Chybi zde
tradice a i kdyz tradice existovala, za obdobi socialistického planovani se jiz ztratila témér
do nenavratna. V pfipadé Ceského zaméstnance je to obdobné. Jen ztézi se vracime K jiz
davno ztracenym hodnotam, jen pomalu navazujeme na pfedvale¢né uspéchy. Vznik
novych firem a jejich brzky pad z nejriznéjSich dlvodd, nedava zaméstnancuim mnoho
pfiCin k loajalnosti k témto firmam, ba naopak i nékteré dobré firmy s dobrym
ekonomickym a vyrobnim zamérem vzbuzuji u zaméstnanct nedlveéru, protoze fenomén
tunelovani firem jesté zdaleka neskonCil. Toto se projevuje zejména ve velkych
polostatnich, nebo nedavno zprivatizovanych firmach, kde mnohdy zamér managementu
je vrozporu se zdravym rozvojem firmy. Existuji vSak firmy nebo spolecnosti, které byly
budovany od samého zakladu, téZko se ve svych zacCatcich probijely nejriznéjSimi
problémy, av8ak dokazaly se vypracovat az na samy vrchol a dnes Kkonkuruji
renomovanym zahrani¢nim firmam. U takovych firem je loajalnost zaméstnancl
samoziejmosti a i nas Cesky Clovék je ochoten obétovat néco ze svého soukromi pro
uspésny rozvoj. Samoziejmé, ze ke vstupni loajalnosti vac&i firmé& nemalou ulohu hraje
hmotna zainteresovanost, ale vzdy nemusi byt brana jako prioritni, naopak mnohdy daleko
vétSi ulohu mize hrat postaveni zaméstnance ve firmé, moznost podilet se na fizeni,
zdokonalovat se ve vzdélavani, kariérni postup a perspektiva zaméstnani. Pfi rdznych
prizkumech v raznych podnicich v nasi republice bylo zji§téno, Ze loajalnosti se vyznadluji
spiSe zaméstnanci déle pracujici u firmy, nez ti nové pfichozi, nebo miladi lidé, ktefi

v loajalnosti vuci firmé nevidi zadny pfili§ dalezity aspekt.

3.4 Dotaznikové Setreni

Cilem a smyslem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnancu
s Cinnosti personalni ho utvaru v EGE, spol. sr.o. a v pfipadé zjisténi nedostatkli navrh
opatfeni k napravé. Osloveno bylo 20 zaméstnancl napfi¢ organizaéni strukturou.

Odpovédi byly anonymni.
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Dotaznik

1. Jaky byl Vas celkovy dojem z pfijmaciho fizeni?
a) vyborny
b) dobry
C) uspokojivy

d) Spatny ( uvedte proc?)

2. Byly splnény veskeré nabizené podminky?
a) ano

b) ne ( uvedte jaké nebyly)

3. Chybély Vam néjaké dulezité informace v pribéhu pfijimaciho fizeni, které
nasledné mély zasadnéjsi vliv na vykon povolani?
a) ne

b) ano ( uvedte jaké?)

4. Jak dlouho pracujete v EGE, spol. s.r.o.?
a) rok avice
b) 5lel avice
c) 10letavice

d) méné nez rok

5. Citite se byt dostate¢né proskoleni ?
a) ano

b) ne (uvedte v jaké oblasti)

6. Jak jste spokojen s kvalitou Skoleni ?
a) velmi spokojen
b) spokojen

c) nespokojen ( uvedte proc¢?)

7. Jak jste spokojen s kvalitou jazykovych kurzt?

a) velmi spokojen
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b) spokojen
C) nespokojen

8. Vnimate novy systém odmérnovani jako spravedlivy?
a) ano

b) ne ( proc?)

9. Povazujete svUj profesni a kariérni rist za odpovidajici?
a) ano

b) ne (uvedte dlvod)

10. Jak hodnotite praci personalniho utvaru?
a) vyborné
b) dobfe
c) uspokojivé

d) neuspokojivé ( uvedte divod)

11.Co byste na praci personalniho utvaru zlepSil?
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4 Vysledky a diskuse

VSichni dotazani odpovédéli v terminu na vSechny dotazy s nasledujicim vysledkem:
1) 90% dotazanych oznacilo pfijimaci fizeni za dobré
2) 95% dotazanych oznacilo nabizené podminky za splnéné. V ostatnich pfipadech
se jedna o nedorozumeéni
3) Asi 40 % dotazanych uvedlo, Ze jim byl nedostateCné vysvétlen systém
odménovani
Setfeni obsahlo zaméstnace s plisobnosti ve firmé& od 1 mésice do 15 let
90 % dotazanych se citi byt dobfe proSkoleno
Kvalita Skoleni je ve vétSiné pfipadu oznacena za dobrou.
70% dotazanych vyjadfilo nespokojenost a jazykovymi kurzy a doporucilo zménu
jazykové Skoly
8) Novy systém odménovani oznacilo 50 % dotazanych jako nespravedlivy.
Dlvodem je, ale spiSe Spatna informovanost a zplisobu vypoctu.
9) Vétsina dotazanych povazuje svUj karierni a profesni rist za odpovidajici

10) Cinnost personalniho Gtvaru je hodnocena ve vét§iné pfipadii jako dobra

Z vysledku vyplyva, Ze personalni oddéleni by se mélo zamé&fit na vétsi informovanost
v souvislosti s novym systémem odménovani. Zaméstnanci neznaji zplsob vypocltu mezd
a nevi, co presné vysi mezd ovliviuje, coz je velmi zasadni nedostatek, ktery zpusobuje
selhavani motivacniho programu spolecCnosti. Je taky nutné zvazit, zda tento systém neni
pfilis slozity a komplikovany. Prostor pro zlepSeni je wurCité i v komunikaci
s poskytovatelem jazykového vzdélani. Naopak ostatni Skoleni stejné tak jako ostatni

¢innosti personalniho utvaru Ize oznacit za dobré.
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5 Zaver

V tomto projektu byla ovéfena €innost personalniho oddéleni ve spolecnosti
EGE, spol. sr.o.. Pfi komunikaci se zaméstnanci jsem odhalil zasadni problém
v neinformovanosti mezi vedenim a fadovymi zaméstnanci v oblasti vypoctu mezd,
motivacnich programl apod. Uvédomil jsem si smysl a nutnost oboustranné vertikalni
komunikace, nebot jeji selhani ma v tomto pfipadé katastrofalni dopady na produktivitu
prace nékterych pracovist. Zaméstnanci sice maji dokola propracovany motivacni
program, ale mnohdy vibec nevédi, jakym zplsobem mohou nejen viastni, ale cizi mzdu
ovlivnit. Doporucuji tedy vedeni spole€nosti a personalnimu utvaru zaméfit svou pozornost

vice timto smérem.

26



LITERATURA

STYBLO, J.: Moderni personalistika, Garda Publishing, Praha 1998

VACHAL, J. a kol. (2002): Personalni management, VOS, Ceské Budgjovice

LIVIAN, Y. F. a kol..: Rizeni lidskych zdroj, HZ Systém, Praha 1997, ISBN-80-5487-412-6
BELOHLAVEK, F.: Osobni kariéra, Garda Publishing, Prah 1994, ISBN 80-6873-557-2
KLEIBL, J. a kol..: Rizeni lidskych zdroju, C. H. Beck, Praha 2001, ISBN 80-7179-389-2
EGE, spol. s r.0., Firemni dokumentace

27



28



29



30



