Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

Personalni strategie vybrané spolec¢nosti

Lucie Hamplova

© 2015 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Katedra fizeni

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Lucie Hamplova

Ekonomika a management

Nazev prace

Persondlni strategie vybrané spole¢nosti

Nazev anglicky

Personal Strategy of Selected Company

Cile prace
Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zakladé analyzy popsat a zhodnotit personalni strategii ve vybrané
spole¢nosti a v piipadé zjisténych nedostatk(l navrhnout vhodna opatieni.

Metodika

Prace se sklada ze dvou &asti teoretické a praktické. Teoretickd ¢4st bude zpracovana na zdkladé analyzy
sekundarnich zdroja. Prakticka ¢ast bude zpracovana na zakladé vystupt z kvantitativniho/kvalitativniho
vyzkumu.

Oficialni dokument * Ceskd zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
30-40

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M. Armstrong’s handbook of human resource management practice. 12th ed. Philadelphia:
Kogan Page, 2012. ISBN 07-494-6551-4.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskyich zdrojt. Praha: Grada Publishing, 2002. ISBN 80-247-0469-2.
ARMSTRONG, M., STEPHENS, T. Management a leadership. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-
247-2177-4.

BLAHA, J., MATEICICUS, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Brno: CP Books, 2005.
ISBN 80-251-0374-9.

FOQT, M., HOOK C. Personalistika. Brno: Computer Press, 2002. ISBN 80-7226-515-6.

HANZELKOVA, A., KERKOVSKY M. a KOSTRON, L. Persondlni strategie: krok za krokem. Praha: C.H. Beck,
2013. Expert (Grada). ISBN 978-80-7179-564-3.

KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojdi. Praha: C. H. Beck, 2001. ISBN 80-7179-389-2.
KOCIANOVA, R. Personalni tizeni teoreticka vychodiska a vyvoj. Praha: EUROLEX BOHEMIA, 2004. ISBN
80-86432-97-7.

KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-
247-2202-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. ISBN
978-80-7261-168-3.

LUSSIER, R.N., HENDON, J. R. Human Resource Management: Functions, Applications, Skill Development.
Los Angeles: SAGE Publications, Inc., 2012. ISBN-10: 1412992427.

SNELL, S., BOHLANDER, G. Managing Human Resources. Manson: Cangage Learning, 2012. ISBN 978-1-
111-53282-6.

Predbézny termin obhajoby
2015/06 (Cerven)

Vedouci prace
Ing. Martina Fejfarova, Ph.D.

Elektronicky schvaleno dne 15.10.2014 Elektronicky schvaleno dne 22.10.2014
prof. Ing. Ivana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 02.03. 2015

Oficialni dokument * Ceska zemédélsk4 univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou bakalafskou praci "Personalni strategie vybrané spolecnosti”
jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho bakalafské prace a s pouzitim
odborné literatury a dal$ich informac¢nich zdroja, které jsou citovany v praci a uvedeny
v seznamu literatury na konci prace. Jako autorka uvedené bakalafské prace
dale prohlasuji, ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorska prava tretich

osob.

V Praze dne 16.3.2015




Podékovani

Rada bych touto cestou podékovala Ing. Martiné Fejfarové, Ph.D. za odborné vedeni
a uzitecné rady pii zpracovani bakalarské prace.

Zaroven dekuji Persondlnimu useku Dopravniho podniku hl. m. Prahy, a.s.
za poskytnuti potiebné dokumentace pro zpracovani praktické ¢asti a ochotnym
zaméstnancim za zodpovézeni polozenych otazek a za ptredani praktickych zkuSenosti

Z personalniho fizeni.



Personalni strategie vybrané spole¢nosti

Personal Strategy of Selected Company

Souhrn

Bakalatska prace se zaméfuje na problematiku personalniho fizeni a s nim souvisejici
personalni strategie Dopravniho podniku hlavniho mésta Prahy, a. s. Persondlni strategie
formuluje zaméry organizace v oblastni fizeni lidskych zdroji. Hlavnim cilem bakalaiské
prace je dle analyzy popsat a zhodnotit personalni strategii vybraného podniku a v piipadé
zjisténi nedostatkd navrhnout vhodna opatieni. Bakalafska prace je rozdélena na dvé hlavni
Casti. Prvni ¢ast prace Se zaméfuje na vymezeni teoretickych vychodisek
k dané problematice, vénujici se poznatkim personalni strategie. Druha ¢ast bakalaiské
prace sevénuje zpracovani vlastntho vyzkumu, ktery se zabyvd spolecnosti
Dopravniho podniku hlavniho mésta Prahy, a. S. Techniky sbéru dat zahrnovaly analyzu
dokumentt, osobni rozhovory se zaméstnanci personalniho odde¢leni. Vysledky analyzy
byly porovnany s teoretickymi poznatky, nasledné¢ bylo uvedeno vyhodnoceni a navrzeny

moznosti feSeni pro zlepSeni soucasné situace personalni strategie vybrané spolecnosti.

Kli¢ova slova:
Persondlni strategie, Persondlni politika, Personalni c¢innosti, Persondlni pléany,
Persondlni utvar, ManaZer, Persondlni fizeni, Rizeni lidskych zdroji, Zaméstnanci,

Spolec¢nost.



Summary

My bachelor thesis is focused on human resources broad issue and all personnel
strategy Dopravni podnik hlavniho mésta Prahy, a. s. related with that. Personnel strategy
defines company aims in human resources department. The main objective
of the thesis is based on analysis to describe and evaluate HR strategy of DPP
(Public Transportation in the entire Capital of Prague) and in case ascertained shortage
propose appropriate measures. The bachelor thesis is divided into two parts. The first part
of the thesis is focused on a determination of the theoretical ways out of the given issue,
dealing with knowledge of HR strategy. The second part of the thesis is focused
on research, which is occupied on DPP (Public Transportation inthe entire
Capital of Prague). Data collection techniques included documents analysis, a personal
interview with a employees and viewing. Results of analysis were compared to theoretical
knowledge then evaluation was performed and possible solutions to improve HR strategy

of selected company.

Keywords:
Personnel strategy, Personnel policy, Personnel activities, Personnel plans, Personnel
department, Manager, Personal management, Human resource management, Employees,

Company.
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1 UVOD

Pro uspésny chod organizace je zapotfebi shromazdit a zrealizovat informacni,
finanéni, materialové a lidské zdroje. Kazdy podnik zaujimajici vyznamnou pozici na trhu
je slozen zlidi, ktefi urcuji efektivitu vyuzitych vyrobnich prostfedkii. Lidské zdroje
se timto stavi na pozici, jez se stava hlavni soucasti jakéhokoli podniku, coz ji vymezuje
jako fidici ¢innost a zaroven poukazuje, jak dulezité je zabyvat Se persondlni strategii.

Persondlni strategie prosazuje zamery spolecnosti v oblasti personalni. Musi flexibilné
reagovat na zmény podnikové strategie vyvolané jak vnéjSimi, tak vnitinimi vlivy,
které neustale pusobi na podnik. Nasledné personalni strategie a politika specifikuje
kazdodenni praci personalniho utvaru, tzn. personalni ¢innosti, ku piikladu ziskavani
a vybér zaméstnancul, adaptaci zaméstnancti na jejich nové ziskanou pozici v podniku,
systém hodnoceni a odménovani ¢i jejich dalsi vzdélavani a stimulaci. Cilem personalni
strategie je optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych K udrzeni
konkurenceschopnosti podniku a soucasné¢ vytvareni predpokladii ke spokojenosti
zaméstnancl s vykonanou praci, jejich motivaci K rozvoji a napomahani jejich ztotoznéni
se s cili podniku.

Zakladni podminkou uspésnosti chodu kazdé podnikatelské cinnosti je uvédomit
si hodnoty a vyznam lidi, lidskych zdroji jako bohatstvi podniku, jehoz fizeni velkou ¢asti
rozhoduje o tom, jak organizace uspéje.

Personalistika jako obor, ktery se zamé&fuje na ziskavani kvalitnich lidi pro podnik,
praci snimi ¢i stanoveni optimalnich mzdovych postupi velmi se podobajici
managementu, ktery zacal vznikat ve Spojenych statech americkych. Zasadni vliv
na prvotni vyvoj této oblasti méla samoziejmé i prvni svétovd valka, kdy bylo nutné
V podnicich z divodl vyrazného snizeni pracovnich sil velmi ucelné¢ hospodafit s lidskym
kapitalem. V poslednich letech je ve vyspélych statech nahrazovan pojem personalni fizeni

pojmem fizeni lidskych zdroja.
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2 CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem préace je na zéklad¢ analyzy popsat a zhodnotit personalni strategii
Vv Dopravnim podniku hlavniho mésta Prahy, a. s. a vysledky analyzy nasledn¢ zhodnotit
V porovndni s teoretickymi vychodisky literarni reSerSe. Jednotlivé dil¢i cile bakalaiské
prace zahrnuji:

e zpracovani teoretickych vychodisek k dané problematice;

e cCharakteristiku  vybraného  podniku, popis  personalni  strategie,
ktera je ve spole¢nosti uplatiiovana, popis jednotlivych personalnich ¢innosti,
predstavujici napli prace personalniho utvaru (vybérové fizeni pracovniku,
jejich adaptace, hodnoceni, vzdélani);

e sbér a analyza vnitropodnikovych dokumentt, osobni rozhovor, pozorovani;

e zhodnoceni personalni strategie, spolu s navrhem feseni.

Prace se sklada ze dvou casti- teoretické a praktické. Teoreticka Cast prace zahrnuje
literarni reSersi, ktera byla zpracovdna pomoci analyzy dokumentl, zahrnujici studium
odborné literatury, a to jak Ceské, tak zahranicni, zabyvajici se personalistikou a lidskymi
zdroji. Dale pak zahrnuje studium podnikové dokumentace. Cést bakalafské prace,
zabyvajici se praktickou ¢asti, konkrétn€ vlastnim vyzkumem, je zpracovana na zakladé¢
sbéru dat a dalSich materialti Dopravniho podniku hlavniho mésta Prahy, a. s.

Pt1 zpracovani prace bylo vyuZito nasledujicich technik sbéru dat:

e analyza dokumentt;

e 0sobni rozhovor;

e pozorovani.

Analyza dokumentli zahrnuje studium odbornych publikaci vnitropodnikové
dokumentace. Osobni rozhovory byly vedeny na zaklad¢ castecné strukturovaného
rozhovoru, ptimo ve spole¢nosti se zamé&stnanci personalniho utvaru. Rozhovor byl vedeny
dle pfedem stanovenych otazek a témat (Pfiloha 1), za ucelem ziskani podkladovych dat.
Pozorovani je soustfedéné na personalni chod spolecnosti.

Na zavér byla realizovana exkurze celého personalniho oddéleni a dal$iho zazemi
Dopravniho podniku hl. m. Prahy, a. s. Béhem exkurze bylo provedeno zjevné

a nezucastnéné pozorovani.
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3 LITERARNI RESERSE

3.1 Personalni strategie

., Personalni strategie je vyraz charakterizujici integrovany pristup, ktery umozni
organizaci dosahnout jejich cilu.” (Armstrong, 2002) Strategie muize byt definovana
jako budouci plany, odpovidajici na zakladni otazky ,,co délat” a ,,jak to délat”. Zpravidla
se zabyva dlouhodobymi, obecnymi cili a pldny, nejen v podnikatelské CcCinnosti,
které byvaji rozvijeny obvykle na dobu péti let. (Foot, a dalsi, 2002) Strategie
se taktéz tyka cild v oblasti pracovnich sil, ¢imZz napomaha formovat schopnost podniku
zabezpecovanim kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancii, pottebnych k dosazeni
trvalé konkurencni vyhody. Je zapotiebi, aby personalni ¢innosti, vyplyvajici z personélni
strategie, byly realizovany ucelné a odpovidaly potfebam podniku.

Strategie tedy urcuje smér, jakym se podnik ubird vzhledem ke svému okoli.
Definovany jsou zde strategické zaméry, rozdéleni vyrobnich faktori mezi jednotlivé
zdroje a ziskdvani konkurenc¢nich vyhod. Jednim z dulezitych aspektl strategicky
vypracovanych plant je potieba strategického souladu. Tento soulad lze vylozit jako:

e Zzabezpeceni komplexnosti celkové strategie, tzn. aby na sebe jednotlivé ¢asti
navazovaly a vzajemné se nevylucovaly;

e propojeni podnikovych schopnosti a zdroju s piilezitostmi z okolniho prostiedsi;

e slad'ovani dil¢ich strategickych oblasti s celkovou strategii podniku.

Strategie fizeni lidskych zdrojii je velmi dulezitou oblasti celkové strategie podniku.
Ovlivituje rozhodovani manazerl, personalnich pracovniki a vedoucich v ziskavani
a vybéru zaméstnancii, jejich vzdélavani a rozvoji, odmeénovani a pracovnich vztahd.
(Armstrong, 2002)

Strategie podniku je vytvofena ptedstava o perspektivé podniku, uréujici smér, jakym
se bude do budoucna podnik ubirat. V praxi existuji dvé hlavni rozliSovaci Grovné
ve formulaci strategie:

e specificka strategie v ramci strategie podniku vztahujici se k dil¢im oblastem;
e podnikova organizace vztahujici se k obecnym cilim organizace, kterych chce

podnik dosahnout.
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Strategie je zalozena zejména na predvidani budouciho vyvoje, a proto musi
byt dostatecné flexibilni a musi zaroven neprodlené reagovat na piipadné zmény okolniho
prostiedi.

Strategické plany se mohou v personalni strategii zpracovavat mnoha raznymi
zpusoby. Pfi jejich vybéru zalezi na zpusobu fizeni a vedeni lidi jednotlivého podniku.
Ptesto existuje popsana metodologie, kterd se sklada z né€kolika zakladnich kroku:

e urceni cilt, hlavnich otazek, které je tfeba zformulovat v harmonii s celkovou
strategii podniku;

e Uurceni vhodnosti, ovéteni strategie a jejich dusledk;

e hodnoceni uskuteCnitelnosti vzhledem k potiebnému ¢asu, nakladim
a predpokladanym prilezitostem;

e rozhodovani o nastrojich potiebnych k dosazeni cilt. (Kocidnova, 2007)

Vytvofenou personalni strategii je nutné uplatinovat vV kazdodennim persondlnim
fizeni, tzn. co nejlépe vyuzivat potencional zaméstnancli dle pfedem stanovenych planii

a cilu.

3.2 Personalni Fizeni a rizeni lidskych zdroju

. Rizeni lidskych zdrojii, nejnovéjsi koncepci persondlniho Fizeni, lze definovat
jako strategicky a logicky promysileny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace,
tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektiv prispivaji k dosazeni
jejich cili. “ (Armstrong, 2002)

Obecné je tedy pojem fizeni vysvétlovan a chapan jako soustavna Cinnost, smétujici
k dosazeni uréitého cile. V Ceském jazyce se vyznaCuje jako synonymum slova
management.

Management, z anglického to manage, znamena zvladnout, vést, fidit. Tento pojem
Ize chapat jako soustavu nazort a Cinnosti, které vyuziva manazer ke zvladnuti a splnéni
svych povinnosti a dosazeni stanovenych cili a plant podniku.

Vyklad dle Kocianové (2007) nasledné pokracuje vymezenim pojmi persondlni

roNr

management a persondlni fizeni.

.....

ptuisobicich v organizacich.* (Kocidnova, 2007)
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Ukolem persondlniho fizeni je optimalng vyuzit potencial lidi a investic
do nich vlozenych k dosazeni cilit podniku a uspokojeni potfeb pracovniki. Jednotlivy
podnik se od ostatnich podnikd 1i§i svym piistupem k personalnimu fizeni. Personalni
fizeni je dynamickou a komplikovanou oblasti fizeni, mimo jiné umoziujici managementu
zkvalitiovat piinosy lidi, ale i pracovnich tymu, a ovliviiovat tak kratkodoby a dlouhodoby
uspéch podniku.

Zakladni oblast budouci personalistiky se rozvijela v druhé poloviné 19. stoleti.
V dobé primyslové revoluce byly ve vétSich tovarnach pro délniky velmi Spatné
podminky. Z duvodu zachovani a udrZeni nového trendu se museli majitelé tovaren
zaméfit pravé na péci o né. Nasledné se oblast personalniho fizeni mohla dale vyvijet
a ménit Vv zavislosti na socidlnich a ekonomickych podminkach konkrétni doby a kultury.
Podle nékterych odbornikli se dd historicky vyvoj persondlniho fizeni rozdé€lit do tii
oblasti: personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Mizeme fici,
ze se pojeti fizeni lidskych zdroji vyvinul z persondlniho fizeni v disledku neustalych
zmén vnéjSich podminek piisobicich na podniky. (Kocianova, 2010)

Lidsky faktor a jeho fungovani je jednim z nejvyznamnéjSich aspekti piisobici
na fadny chod podnikil. Personélni fizeni je povazovano jiz od poc¢atku svého uplatiiovani
V organizaci za nepostradatelnou soucast procesu fizeni.

Aby persondlni fizeni mohlo plnit nové poZadavky dané zmeénami prostiedi,
které probéhly v priibéhu osmdesatych a devadesatych let, byla zformulovana koncepce
fizeni lidskych zdroji. Ta piedstavovala novy pfistup k lidskému faktoru v organizaci.

ey e

e Z4jmy managementu;

dosahovani pridané hodnoty pomoci procesu rozvoje lidskych zdroju a fizeni

pracovniho vykonu;

uplatnéni strategického pfistupu, tedy takového, ktery zajisti dosazeni cill

organizace;

dosazeni oddanosti lidi K ciliim a hodnotam organizace;

potiebu vytvoteni silné podnikové kultury. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

Jaky je tedy rozdil mezi pojmy ,,persondlni fizeni“ a ,fizeni lidskych zdroja*?
Podle Armstronga (2007) se jedna o podobné, avSak pieci jen v nééem rozdilné pojmy.

Oba koncepty se snazi skloubit zajmy a potfeby organizace, pouzivajici stejné metody
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vybéru pracovnikili, fizeni pracovniho vykonu, vzd€lavani rozvoj manazerti a fizeni
odménovani. Rizeni lidskych zdroji vSak klade vétsi diraz na strategicky soulad
a strategickou integraci a na roli liniovych manazert. Rozdily mezi personalnim fizenim
a fizenim lidskych zdroju spocivaji spise v dirazech kladenych na urcité soucasti.
Henry a Pettigrew (Armstrong, 2007) uvadi, ze strategické fizeni miize znamenat:
e Vyuziti planovani;
e logicky promysleny pfistup k vytvaieni a fizeni systémi personalni prace
zalozeny na politice zamé&stnavani lidi a strategii pracovni sily;
e pfizplsobeni aktivit a politiky fizeni lidskych zdroji jasné formulované
podnikové strategii;
e nahlizeni na lidi v podniku jako na ,strategicky zdroj“ pro dosazeni
,konkuren¢ni vyhody*.
. Rizeni lidskych zdrojii je proces prijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych
vztahii, ktery ovliviuje vykonnost zaméstnancii i organizaci.* (Milkovich, Boudreau, 1993)
Dnes v 21. stoleti je vice nez jasné, ze efektivni fizeni lidskych zdroji je hlavnim
zdrojem konkuren¢nich vyhod a mize byt dokonce jedinym determinantem dlouhodobé
vykonnosti podnikli. V poslednich letech probiha cela fada zmén, které ovliviiuji chod
podnikt a uvédomuji si, Ze jejich uspéch zavisi z velké ¢asti na schopnosti dostat ze svych
zaméstnancll maximum. Realizace téchto zdmérli mad samoziejmé obrovsky vliv na vyvoj

celé oblasti fizeni lidskych zdroja. (Sims, 2007)

3.2.1 Cile, ukoly a vyznam personalniho rizeni

.....

ptuisobicich v organizacich.” (Kocianova, 2010)

Pro uspésné plnéni stanovenych cilli podniku je zapotfebi dosdhnout porozuméni
mezi organizac¢ni strukturou a fizenim lidskych zdroji. To znamena, Ze by méla
byt dosazena dohoda mezi pozadavky ekonomickymi a pozadavky pracovniku tak,
aby bylo co nejlépe dosazeno cilii spolecnosti. Zakladnim kamenem pro stanoveni
personalni strategie podniku je jeji celkova strategie, vymezeni hodnot a priorit podniku,
které budou dodrzovany jak jejimi vlastniky a managementem, tak i jejimi zamé&stnanci.

(Kleibl, Dvotékova, Subrt, 2001)
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Podle Kleibla, Dvotékové, Subrta (2001) je mozné zékladni cile personalni prace
rozdélit do dvou oblasti:

a) ekonomicka oblast

e optimalni vyuziti lidské prace S vyrobnimi faktory a scilem dosahnout
nezbytné nutného vykonu podniku;

e zvySovani kvality fungovani lidskych zdroji;

e zvySovani kreativity a ekonomické zhodnoceni tohoto potencidlu i vlozenych
prostfedkil na jeho rozvoj;

e udrzitelnost personalnich nakladi podniku,

e formulace a realizace systému odménovani podle vykonu;

b) utvareni pracovniho klimatu a socialni oblasti

¢ naplnéni osobnich cili pracovniki;

e Mmotivace pracovnikli k seberozvoji, zvySovani kvalifikace a tvofivému
piistupu;

e vytvareni predpokladii pro spokojenost S pracovnim mistem, s naplni prace
a pracovnim prostiedi.

Werther a kol. (1989) upozoriiuje, Ze zvySovani pfinosu personalnich zdroju je velmi
dilezity a zaroveil naro¢ny proces, pii kterém i ty nejmensi podniky vytvareji personalni
odd¢leni lidskych zdroji. Jejich ucelem je vést lidi k tomu, aby se co nejvice podileli
na zvysovani produktivity podniku. Bez znacného ristu produktivity zaméstnanct
by se podnik nakonec pfestal rozvijet nebo by tplné zanikl. Aby personalni utvar mohl
svou ¢innost fidit, musi mit pfesné vymezené cile, které jsou pro personalni management
obecné platné:

e Spolecensky cil- zodpovédné pristupovat K pozadavkim a vlivim podniku
a pfitom minimalizovat negativni dopad téchto pozadavki na podnik
(naptiklad podnik by mohl pfijmout opatieni, omezujici rozhodovani v oblasti
personalnich zdroji);

e organiza¢ni cil- persondlni management by mél piispivat ke zvySovani
efektivity podniku;

e 0sobni cil- napoméhat zaméstnancim pii dosahovani jejich osobnich cili
(pokud maji byt zameéstnanci podporovani a motivovani, podnik musi

vychazet vsttic jejich osobnim cilim);
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e funkéni cil- udrzovat oddéleni na takové trovni, aby vyhovovalo pozadavkium
podniku. K plytvani s lidskymi zdroji dochazi tehdy, pokud personalni
management neni vzhledem k potfebam podniku fadné propracovany. Uroveii
sluzeb personalniho oddéleni musi byt pfiméfena pozadavkim podniku,
ve kterém se nachazi. (Werther & Davis, 1992)

Kleibl a kol. (2001), Armstrong (2007) a Kocianova (2010) se shoduji na tom,
ze nejobecnéjSim  pojetim personalniho fizeni je zabezpeceni zvySovani vykonnosti
podniku, ale také zatazeni spravného ¢lovéka na spravné misto, podpora dobrych vztahi

na pracovisti, motivace vSech zaméstnancu.

3.3 Personalni politika

,, Personalni politika jsou stabilni pravidla pristupu k persondlnimu rizeni, kterd hodla
organizace uplatniovat.* (Armstrong, 2002)

Persondlni politiku 1lze chépat jako souhrn prakticky ustalenych zésad,
kterymi se podnik tidi pfi rozhodovacich procesech, tykajicich se bud’ ptimo ¢i nepfimo
pracovnikl a jejich prace. Personalni politika je souéasti podnikové politiky jako celku,
urcuje hlavni cile a priority jednani v personalni oblasti.

Srozumitelnd a dlouhodobé ustalend pro zaméstnance piijatelna personalni politika
ma zasadni vyznam pro uspé$nost a nasledné budouci fungovani podniku. Utvaii vazbu
mezi pracovniky a podnikem, pfispiva k pozitivnimu pracovnimu prostiedi a minimalizuje
konflikty na pracovisti.

Obecna nebo celkova persondlni politika se samoziejmé sklada z mnoha dil¢ich
politik, jako je napfiklad politika ziskavani a vybéru pracovniki, politika odménovani,
politika vzdélavani pracovnikli, politika spoluprace s odbory, politika hodnoceni

pracovniki. (Koubek, 1995)
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V ramci personalni politiky byvaji uvedeny nésledujici dil¢i politiky tykajici se:

e pracovni ¢innosti zaméstnancil, napf. organizace prace, organizacni struktury,
pracovnich podminek, personalniho planovani a informovanosti 0 zménach
souvisejicich s pracovni ¢innosti,

e zamgstnanosti, napt. ziskavani a vybér pracovnikil a jednotlivé naroky na né;

e informacni politiky, napf. pohybu a charakteristiky informaci, vertikalni
i horizontalni neformalni komunikace;

e vzdélavani a rozvoje pracovnikli, napi. moznosti vzdélavani, casovych
a finan¢nich podminek;

e vztahll vedeni se zaméstnanci, které vychazi z davéry, spolehlivosti a lidské
sluSnosti a wusiluje o rozvoj pracovniki k optimalnimu vykonu,
ale i poskytovani samostatného rozvoje pracovnikim;

e rozmistovani pracovnikli, zahrnujici pravidla prevadéni pracovniki
na jinou praci, obsazovani vedoucich pozic, které se prioritné obsazuji
pracovniky z vlastnich tad a pfipravou pracovniki pro vedouci pozice;

e odménovani, které obsahuje slozky 0 odménach za préci, principy odménovani,
informovanosti pracovniki o mzdovych podminkach;

e uvolnovani pracovnikii a zahrnuti zdsad 0 propousténi pracovnikii a zasady
pro odchod pracovnikti do jiného zaméstnani;

e socialnich sluzeb poskytovanych pracovnikim.

Pfi apravé ¢i formulaci personalni politiky je zapotiebi pochopit podnikovou kulturu
a jeji hodnoty a zaméfit se na analyzu stavajici personalni politiky v podniku. Personalni
politika existuje ve vSech organizacich, at’ uZ psana ¢i nepsana. Podléha vlivu legislativy,
kterda se tykd zaméstndvani lidi ¢i dalSich pravnich ptedpisi v této oblasti,
a proto je nezbytné tuto skuteCnost respektovat a brat v uvahu vnitrostatni zakony,
direktiva a ptedpisy Evropské unie. Pii formulovani je zapotfebi naslouchat nazorim

manazerl, zaméstnancu i predstaviteli odbort.
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3.4 Personalni ¢innosti

Existuje cela fada personalnich ¢innosti a jejich cClenéni, odliSujici se zejména
Z hlediska Sirsiho ¢i uzSiho pojeti personalniho fizeni. NejCastéji vyuzivanou cinnosti
je vytvateni a analyza pracovnich mist, ziskavani, vybér, odménovani a vzdélavani
zaméstnancl a péce o n¢.

Dle Koubka (2007) je k zajistovani tkolt personalni prace tfeba provadét fadu
personalnich Cinnosti. Nasledny piehled poskytuje piedstavu, o které Cinnosti se jedna.
Potadi jednotlivych ¢innosti ma pfitom urcitou logiku:

e Vytvafeni pracovnich mist;

e personalni planovani,

o ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanc,

¢ hodnoceni a odménovani zaméstnanct,

¢ rozmistovani zaméstnanct

e ukoncovani pracovniho pomeéru;

e Vvzdelavani a rozvoj pracovniki,

e péce o pracovniky;

e personalni informacni systém.

utvaru jednozna¢né zavisi na velikosti podniku, na typu provadénych praci, na druhu
zamé&stnanych lidi a naroli, ktera je personalnimu utvaru piiznavana. Neexistuje Zadna
norma, ktera by stanovovala pomér poc¢tu personalisti K poCtu zaméstnanci. Zaroven
neexistuje zadny navod, jak vést persondlni utvar a personalni praci, ale soufasnd praxe
naznacuje, ze by méla byt brana v tivahu nasledujici doporuceni:

e Vvedouci persondlniho utvaru by m¢l byt odpovédny piimo vykonnému fediteli,
mél by byt ¢lenem nejuzsiho vedeni podniku, aby mohl pfispivat k vytvareni
podnikové strategic a plnit naplno svou roli pii formovani personalnich
strategii a politiky;

e personalni utvary museji byt schopné poskytovat rady a sluzby na pozadované

urovni;
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e centralni personalni Utvar by mél byt omezen naminimum, nezbytné
k vytvafeni personalnich strategii a politik v celém podniku. Lze se napiiklad
zam¢étit na ziskavani a vybér pracovniki,

e persondlni utvar bude organizovan podle turovné podpory a sluzeb,

které jsou od n¢j vyzadovany, a také podle rozsahu ¢innosti.

3.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza prace je systematicky proces shromazd’ovani a hodnoceni udaju o charakteru
ur€ité prace. (Milkovich & Boudreau, 1993) Je jednou z provadénych funkci na podporu
strategick¢é Urovné planovani lidskych zdroji, poskytujici databdzi vyzadovanou
pro analyzu a planovani. Jedna se o procesy shromazd’ovani dulezitych dat o existujicich
pracovnich mistech, zajistujicich poptavku po lidskych zdrojich.

Analyza prace vyustuje v dokumenty, jenz shrnuji informace o tikolech, dovednostech
a schopnostech pifi praci v dané organizaci. Analyza prace je podstatnou casti aktivit
pfti planovani lidskych zdroju. (Foot & Hook, 2002)

Koubek (2007) formuluje analyzu pracovniho mista jako proces zjistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovéni informaci o ukolech, metodach prace,
odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista a podminkéch, za nichZ se prace vykonava.
Cilem analyzy je zpracovani vSech téchto informaci v podobé tzv. popisu pracovniho
mista. Popis pracovniho mista je pak podkladem pro odvozeni pozadavkti a naroku,
které pracovni misto klade na zaméstnance, zpracovani tedy tzv. specifikace pracovniho
mista. Toto vymezeni je srovnatelné v porovnani s Blahou a kol. (2005).

Koubek (2007) uvadi zdroje informaci o pracovnich mistech:

e pracovnik na daném pracovnim mist¢;

e Skoleni a zkuSeni pozorovatelé;

e bezprostfedni nafizeni dané¢ho pracovniho mista;

e specialisté na analyzu pracovnich mist vykonavajici danou praci pro ucely
analyzy;

e nezavisly odbornik;

e spolupracovnici;

e dalsi odbornici- techni¢ti experti;

e pisemna dokumentace k danému mistu.

20



Pti analyze pracovnich mist je vhodné neomezovat se jen na jeden zdroj informaci,
ale vyuzivat spiSe vice zdroju. Stejn¢ tak je vhodné kombinovat metody ziskavani
informaci o pracovnich mistech. (Koubek, 2007)

Cilem vytvareni pracovnich mist je splnit potiebu produktivity organizace, efektivitu
¢innosti a kvalitu vyrobkt a sluzeb. Tyto cile jsou pak vzajemné propojené.

Podle Armstronga (2007) ma vytvareni pracovnich mist nasledujici dva cile:

e uspokojeni pozadavki podniku na produktivitu, efektivitu Cinnosti a kvalitu
vyrobkl nebo sluzeb;
e Uspokojeni potfeby jedince tykajici se jeho zajmii.

Je patrné, ze tyto cile jsou vzajemné propojené a obecnym cilem vytvareni pracovnich
mist je propojit potieby jedinct s potfebami podniku.

. Analyza pracovniho mista poskytuje obraz a popis prdce na pracovnim misté,
a tim vytvari naroky na budouctho zaméstnance a profil kompetenci zaméstnance,
ktery by mel na pracovnim misté pracovat.” (Koubek, 2001) Analyza pracovnich mist
je proces zjistovani, zaznamenavani a uchovani informaci o ukolech, metodach.

Pracovni mista a jejich funkce jsou jadrem produktivity kazdého podniku. Je-li prace
na ur€itétm pracovnim mist€¢ vykonavana dobfe, podnik se piiblizuje smérem
ke svym cilim. V opa¢ném ptipad¢ ale dochazi ke zhorSeni produktivity, snizovani zisku
a mensi schopnosti podniku.

., Pracovni misto tvori jakysi soubor pribuznych ukolu, které vykondva urcita osoba
a naplnuje tim ucel tohoto pracovniho mista.* (Werther, Davids, 1981)

, Pracovni misto lze povazovat za wurcitou jednotku struktury organizace,
ktera se neméni, at uz je na pracovnim misté kdokoliv.* (Armstrong, 2002)

., Vytvareni pracovnich mist predstavuje proces pridelovani, spojovani a strukturovani
pracovnich ukolit a odpovédnosti tak, aby je efektivné mohl vykondvat zaméstnanec
S urcitymi pracovnimi schopnostmi.* (Koubek, 2007)

Vytvafeni pracovnich mist je proces, stanovujici vyznam pracovnich ukold,
jenz urcuje ¢innosti, které maji byt na daném pracovnim misté vykonavany zaméstnancem,
véetn¢ zafizeni, stroji a nastroju, které jsou K jejich uskuteénéni nezbytné, a nasledné
rozsah odpovédnosti, jeZ jsou svéfené danému pracovnimu mistu. (Koubek, 2001)

., Podstatou analyzy pracovniho mista je uplatneni systematickych metod sbéru

informaci o pracovnich mistech.* (Armstrong, 2002) Ke zjisténi informaci o pracovnich
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mistech se vyuzivd nékolik metod. Nejpouzivanéjsi metodou byvad pozorovani,
coz je metoda, kterou lze pouzit samostatné ¢i spolecné s jinymi metodami. Pro zjistovani
informaci o pracovnim mist¢ déle patii metoda rozhovoru, kde vystupuje osoba analyzujici
pracovni misto a zaméstnanec na daném pracovnim misté. Rozhovor povétSinou probiha
pfimo na pracovisti s podobou strukturovanou ¢i nestrukturovanou. Dal$i vyuzivana
metoda je zalozena na dotazniku. Dotazniky mohou mit rtizny rozsah a mohou obsahovat

jak objektivni otazky, tak otazky s otevienym koncem, umoziujici subjektivni odpovéd'.

3.4.2 Personalni planovani

Persondlni planovani je ve svété povazovano za strategickou aktivitu vrcholového
vedeni podniku. Projevuje se zvlasté v optimalizaci potieby zaméstnancl, zvySovani
strukturalniho vyvoje zaméstnanct a pracovniho vykonu.
jako jeden z nastroji  dosahovani podnikovych cild a zajiStovani prospéchu
a konkurenceschopnosti podniku. Vysledkem planovani je plan, tj. dokument specifikujici
cile a postupy k jejich dosazeni. (Kocianova, 2010)

Milkovich a Boudreau (1993) vytyCuji planovani lidskych zdroji jako proces
shromaZzd’'ovani a vyuzivani informaci, na jejichz zéklad¢ se rozhoduje o rozlozeni zdroji
pfi personalnich ¢innostech.

Armstrong (In Kocianova, 2010) poznatky jesté dopliiuje odliseni planovani lidskych
zdrojii od planovani pracovnich sil. Planovani lidskych zdroji vymezuje jako pfistup
tykajici se SirSich zaleZitosti neZ je tomu u tradi¢niho kvantitativniho planovani pracovnich
sil. V soucasné dobé se fizeni lidskych zdroju soustfed’uje piedev§im na potiebné
schopnosti lidi v budoucnosti. Typickeé cile planovani lidskych zdroja jsou:

e ziskani a udrzeni si potiebnych pocti lidi s uré¢itymi kompetencemi;

e piedchazeni problémiim souvisejicich s piebytkem ¢i naopak nedostatkem lidi;

e snizovani zavislosti podniku na vnéjsich zdrojich pomoci rozvoje zaméstnanci,

e ZlepSeni vyuziti kompetenci zaméstnanci zavadénim flexibilnéjSich systémil
prace.

Systém personalniho pldnovani by mél manaZery podniku dovést k poznani, ze trvaly

rozvoj podniku by mohl byt ohrozen nedostatkem zajemct v oblasti pracovnich sil.
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Ke spravnému pochopeni hlavnich tkolt a dulezitosti persondlniho planovani
je zapotiebi vénovat pozornost zakladnim otdzkam, na které mame nalézt odpovédi:
e mnozstvi pracovnikt s urcitymi kvalitami a charakteristikami;
e Casovy horizont vybéru;
e potieba pokryti pracovniky z vnitinich zdroji podniku;
e mira vyuziti zdroji vnéjSich;
e pribéh pohybu pracovnikl uvnitf podniku mezi jednotlivymi pracovisti,
tak i v ramci hierarchie podnikovych pracovnich funkci.
Z téchto otazek lze dale odvodit oblasti personalniho planovani. ,, Persondalni
planovani Ize rozdélit do tri oblasti a to planovani potieb pracovnikii, planovani pokryti

«

potieb pracovnikit a planovani personalniho rozvoje jednotlivych zaméstnancii.’
(Koubek, 2001)

Persondlni planovani je nejvice vyuZzito ve velkych podnicich. V malém podniku
toto planovani piinasi podobné vyhody, neni jiz ale tak efektivni, nebot situace,
kterd v malém podniku nastdva, neni tak komplikovana. Vyhodou, kterou personalni plan
pfina§i malému podniku, ve skuteCnosti nevynahradi c¢as a ndklady vyzité
na jeho vypracovani. Vétsim podnikiim se ovSem vyplati vynalozit potiebné naklady k:

¢ lepSimu vyuziti zaméstnanci;

e pfizplsobeni persondlnich ¢innosti celkovym cilim podniku;

e z3jiSténi urcité urovne nakladl vynalozenych na pfijimani novych zaméstnanct
a zarovenl co mozna nejefektivnéj$im nakladdani se stavajicimi zaméstnanci.
(Werther, Davis, 1992)

Aby personalni planovani bylo efektivni, je zapotfebi znat a respektovat strategii
organizace. Pracovnici povéfeni vytvofenim personalnich plant, by méli dikladné znat
personalni strategii a organizace a zajistit tak soulad vSech uvah a vychodisek vstupujicich
do personélnich planda.

Koubek (2007) definuje zasady pro efektivni personalni planovani:

e personalni plany museji vychazet ze strategickych plant podniku,
e persondlni a organizacni planovani by mélo byt ¢asové zharmonizovano;

e personalni planovani by mélo byt celopodnikovou zalezitosti.
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Persondlni  planovani je zalozeno na dvou konkrétnich  prognozach.
Jedna se 0 prognozy potieby pracovnich sil a zdrojii pracovnich sil. Kazdd z uvedenych
progndz se sklada z vlastniho okruhu informaci a potfebnych analyz.

K odhadovéani potfeby pracovnich sil v podniku se pouzivd mnozstvi metod,

které se daji rozd¢lit na metody intuitivni a kvantitativni.

3.4.3 Ziskavani zaméstnancu

Na procesu ziskdvani zaméstnancii byvd u vétSiny firem kladen mensi diraz
pozornosti, nez na vybér samotny, prestoze ziskdvani zaméstnancl je neméné dulezity
proces.

., Ziskavani zaméstnancu je proces, ktery md zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista,
a to s primeérenymi naklady a v Zadoucim terminu.** (Koubek, 2001)

,, Cilem tohoto procesu je oslovit vhodné uchazece pro stavajici volné pozice a dovést
je Kaktivnimu navdzani kontaktu s podnikem.* (Kasper, Mayfhofer, 2005) Ziskavani
zamé&stnancu je jednou z kli¢ovych fazi, pii formulaci pracovni sily podniku, a do jisté
miry rozhoduje o tom, jaké zaméstnance bude mit podnik k dispozici. Rozhoduje o tom,
zdabude realizace cili podniku zajiSténa potfebnymi zaméstnanci, o GspéSnosti
a 0 prosperité a konkurenceschopnosti podniku.

K dosazeni cile podniku je zapotiebi vytvofit profil odpovidajici uréitému typu
uchazece. Vychozim bodem pro vytvofeni zddaného kvalifika¢niho profilu jsou pozadavky
na misto, které ma byt obsazeno. ,, Specifikace pozadavkii na pracovni misto poskytuje
zdkladni informaci potiebnou pro sestaveni inzerati, informovani zprostiedkovatelskych
instituci a pro hodnoceni uchazecu.” (Armstrong, 2002) Obecné byva specifikace
poZzadavkli na budouciho zaméstnance sestavena dle potifebnych schopnosti. Pfijeti
uchazeCe na dané pracovni misto ovSem ovlivni i jeho vzdélani nebo vycvik,
kterym v minulosti proSel. Pokud uchaze¢ prosel i jinymi podniky, tak se pozornost ubira
smérem k predeslé dosazené zkuSenosti a praxi, predev§im ma-li uchazec praxi ve stejném

nebo podobném oboru.
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Ve skutecnosti existuje fada typt pro ziskavani zaméstnancti. Armstrong (2007) uvadi,
ze obecnym cilem ziskavani a vybéru zaméstnancii by mélo byt ziskani S vynalozenim
minimalnich nékladl na takové mnozstvi a takovou kvalitu zaméstnancii, které je potfebné
pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroja. Uvadi tii faze ziskavani a vybér
zamé&stnancu:

e definovani pozadavku: popis a specifikace pracovniho mista, rozhodnuti
0 pozadavcich a podminkach zaméstnani;

e prilakani uchazeci: prozkoumani a vyhodnoceni zdroji uchazeci uvniti
podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur;

e Vybirdni uchazect: tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu,
assessment centra, piiprava pracovni smlouvy.

Kocianova (2010) dodava, ze ziskavani a navazujici vybér pracovniki jsou klicovymi
persondlnimi &innostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do podniku. Ukolem
ziskavani je osloveni optimalniho po¢tu uchaze¢t, z nichz si poté bude podnik vybirat
pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim.

Podnik musi brat v potaz pozitiva a negativa pii rozhodovani, z jakych zdroju bude
ziskavat zaméstnance. Blaha a kol. (2005) sd€luje vyhody a nevyhody ziskavani
zameéstnanct Z vnitinich a z vnéjsich zdroju:

a) z vnitinich zdroja

e Vyhody
o kladny vliv na morélku 1 motivaci;
o uvolnéna mista se zaplnuji rychleji;
o navratnost investice, kterou podnik vlozil do svych zaméstnanct.
e Nevyhody
o omezené pronikani novych piistupli a ndzorti od zaméstnanci zvenku;
o snaha o ziskdni ur€ittho mista mize vést k nepfiméfenému soutéZeni,

rivalité.
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b) z vnéjsich zdroju

e Vyhody
o pfijeti zaméstnancii s novymi piedstavami, nazory a pohledy;
o pfilezitost vyuziti védomosti a zkuSenosti nového zaméstnance bez dalSich
vydajii pro podnik;
o SirSi moznost vybéru.
e Nevyhody
o vyssi néklady na ziskdvani novych zaméstnanc;
o delsi doba na zapracovani, adaptaci.

Kocianova (2010) dopliiuje Blahu (2005) o vyhody a nevyhody ziskavani vnitinich

a vnéjsich zdroji:

a) vnitini zdroje

e Vyhody
o uchaze¢ o pracovni misto zna podnik, podnik zna uchazece a uchazece znaji
spolupracovnici,
o posilovani jistoty zaméstnani v podniku;
o udrzeni mzdové Grovné;
o mozna regulovatelnost personalnich plani.
e Nevyhody
o omezeny vyber;
o tzv. ,provozni slepota” dlouholetych pracovniki, neschopnost vnimat véci
jinak, uplatnit jiné postupy;
o Casto nezbytné naklady na vzdélavani a rozvoj;
o vazbhy.
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b) vné;si zdroje

e Vyhody
o novy zaméstnanec zpravidla miva velké pracovni nasazeni.
e Nevyhody
o novi zaméstnanci prichdzeji Casto s Vys$§imi finan¢nimi pozadavky;
o nemoznost postupu zamestnancu z vlastnich fad;
o stres zaméstnance Z prechodu na nové pusobiste;
o zatéz pro stavajici zaméstnance, ktefi se museji novému spolupracovnikovi
vénovat;
o pfijeti nového zaméstnance je vzdy spojeno s urcitou mirou rizika

nespravné volby.

Koubek (2007) uvadi jako nejcastéji pouzivané metody ziskavani pracovniki:

¢ Uchazeci se nabizeji sami;

doporuceni souc¢asného zamé&stnance podniku;

piimé osloveni vyhlédnutého jedince;

vyveésky a inzeraty ve sdélovacich prosttedcich;

letaky vkladané do postovnich schranek;

spoluprace podniku se vzdélavacimi institucemi;

spoluprace s Ufady prace;

e VyuZzivani pocitacovych siti.

Blaha a kol., (2005) konstatuje, Ze podniky Casto vyuzivaji vn&jsi zdroje. Bézné

se pouzivaji

zejména v piipadé, kde jsou vycCerpadny vnitini moznosti ziskavani

nebo je pro ur¢ity druh prace lepsi hledat osobu s charakteristickymi znaky liSicimi

se od téch, které maji potencidlni uchazeéi ze spole¢nosti. Castou formou vngjsiho

ziskavani byva inzerat uverejnény ve sdélovacich prostiedcich, predevsim v tisku.
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3.4.4 Vybér zaméstnanci

., Ukolem vybéru uchazecii o zaméstnani je zvolit ty, kteri nejlépe vyhovuji zamériim
organizace. Vyber je vsak vzdy oboustranny proces. Nejen organizace vybira budouciho
zaméstnance, ale zaroven i uchazec si vybira organizaci.* (Bldha, Mateiciuc, & Kandkova,
2005)

, Vybéru casto predchazi predbézny vyber, tzv. predvyber, coz znamend vylouceni
nekvalifikovanych zdjemci jesté drive, nez se prikroci ke shromazdovani podrobnéjsich
informaci o téch, kteri kritéria alespon zhruba spliuji.“ (Milkovich & Boudreau, 1993)

., Proces vybéru zaméstnancu, jeho kvalita a primérenost pouZitych metod,
ma rozhodujici vyznam pro to, jaké zaméstnance bude mit organizace k dispozici.*
(Koubek, 2001) Z tohoto divodu by se mély vést systematické zapisy, které na zakladé
kvalifika¢éniho  profilu  napomohou  vybéru  nejlepsiho  uchazeCe. V praxi
vsak Casto nejsou vedeny zadné zapisy o kvalifikaci uchaze¢i. Nasledné jsou
po piijimacim pohovoru uchazeci pfijati na zaklad¢ intuitivniho rozhodnuti.

Armstrong (2007) koncipuje jako hlavni metody vybéru zaméstnanci pohovor,
assessment centre a testy pracovni zpusobilosti. Uvadi tfi typy pohovori:

e individualni pohovor: nejbéznéjsi metoda vyb&ru pracovnikl, jedna
se 0 diskuzi mezi ¢tyfma o€ima, poskytujici piileZitost k navazani tzkého
kontaktu a vztahu mezi zaméstnancem vedoucim pohovor a uchazecem;

e pohovorové panely: skupina dvou ¢i vice lidi provadéjicich pohovor s jednim
uchazecem;

e Vvybérova komise.

Naproti tomu Blaha, Mateiciuc a Kaitkova (2005) uvadeji nasledujici vybérové
metody:

e pfijimaci a vyberovy rozhovor- umoziiuje sbér potiebnych informaci

0 uchazedich.
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Rozlisuji dva typy pfijimacich a vybérovych rozhovort:

o nestrukturovany rozhovor: neni zaloZzen na analyze prace a Stanoveni
pozadavki na uchazecCe, tazatelé tak nevédi, jaké informace maji ziskavat;

o strukturovany rozhovor: tazatel postupuje podle pfipravené série otazek,
které jsou urCeny na zaklad¢ analyzy prace a specifikace pozadavku
pracovniho mista;

e psychologické testy: odhad inteligence, schopnosti, motivace, zajmu
a osobnosti uchazece;

e zivotopis: osobni informace, pracovni zkuSenosti s jejich ¢asovym rozpétim,
vyznam podnikéani, popis pracovni ¢innosti a odpovédnosti, vzdélani, kurzy,
Skoleni, jazykové znalosti, fidi¢sky prikaz;

e ukazka prace uchazece: zadan ukol ke zpracovani, vypovidajici o odbornych
znalostech a schopnostech uchazece;

e posudky z jinych pracovnich mist;

e zdravotni prohlidka;

e assessment centre: diagnosticko-vycvikovy program, ktery spociva
vV komplexnim zkoumani jednotlivych schopnosti a dalSich piedpoklada
uchazece;

e Vypis z trestniho rejstiiku uchazece;

e reference od byvalych spolupracovniki a nadtizenych uchazece.

3.4.5 Adaptace novych pracovnikii

Adaptace pracovnika v ramci firmy je dilezitym procesem spojenym s piijimanim
novych zaméstnanctl. Je to proces seznamovani pracovnika s podnikem, jeho prostfedim,
stylem prace, podnikovou technologii, pracovnimi pfedpisy a normami,
a vilbec podminkami, za kterych bude vykondvat svoji praci. Forma zalenéni a druh
informaci, se kterymi se musi pracovnik seznamit, jsou odvozené od druhu zastdvané
pozice a od postaveni pracovniho mista vrdmci podnikové hierarchie. Zaclenéni
zamé&stnance do pracovniho kolektivu a do chodu podniku probiha na dvou turovnich.
Prvni je oficialni troven. Ta je zabezpeCovana ze strany personalniho oddé€leni a piimého
nadfizeného nové piijatého zaméstnance. Jde o formalni seznameni s podnikem a s naplni

prace. Naptiklad je nutné seznamit pracovnika s bezpecnostnimi ptedpisy, s planem
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podniku a jeho zafizenim, s organizacni strukturou podniku, s politikou a cili podniku,
s klicovymi osobami a jejich kontakty. Neformalnim zptisobem se pracovnik zaclenuje
do kolektivu spolupracovniki, se kterymi navazuje neformalni vztahy. (Koubek, 1995)

., V podnikové praxi se casto vychazi z toho, ze pokud byla vybrana ,,spravnad“ osoba,
v§e uz pujde ,,samo sebou” a bude také poddvat pozadovany pracovni vykon a vici
podniku se bude chovat loajalné. " (Kasper, Mayfhofer, 2005) Podavat pozadovany vykon
ve smyslu podniku neni Zadnou samoziejmosti a vazba na podnik musi
byt teprve vybudovéna a neustale upeviiovana.

Proces adaptace je charakterizovan ¢tyimi fazemi. Prvni fazi se rozumi anticipacni
socializace a rozhodnuti pro misto. Druhou fazi je vstup do podniku, tj. konfrontace

ocekavani s realitou. Tteti fazi je odbornd a socialni integrace- zapracovani a zaclenéni.

Ctvrtou fazi procesu je plné &lenstvi v podniku.

3.4.6 Pracovni motivace a stimulace zaméstnancu

Armstrong (2007) konstatuje, ze motivace lidi neni jednoduchou zalezitosti. ,, Lidé
maji ruzné potieby, stanovuji si rizné cile, aby tyto své potreby uspokojili, a podnikaji
riizné kroky smérujici ke splnéni téchto cilu. Je mylné se domnivat, Ze jeden pristup
k motivovani bude vyhovovat vsem lidem. **

,,Smyslem motivace pracovniho chovani je nenasilné vytvoreni pozitivniho pristupu
k dobrému pracovnimu vykonu ¢i typu chovani.” (Plaminek, 2010) Je tfeba vénovat
zvySenou pozornost nejvhodnéjsim zplisobim motivovani lidi pomoci takovych nastroji,
jako jsou rtizné stimuly a odmény.

Kocianova (2010) dopliiuje, Zze motivaci lze charakterizovat jako soubor c¢initelii
pfedstavujicich vnitini hnaci sily €innosti ¢lovéka, které usmériiuji jeho jednéni. Obecné
plati, Ze k Zadouci, optimalni urovni vykonu vede piiméfend motivace. Pokud je ¢lovek
nedostate¢né motivovan, miize takova motivace limitovat jeho jednani a vést az k pfipadné
destrukci jeho ¢innosti.

Hezberg (Kocianova, 2010) definoval dva druhy motivace:

¢ Vnitini motivaci: tykajici se odpovidajici kvality pracovniho Zivota;
¢ vngjsi motivaci: cilevédomé ovliviiujici motivaci vnitini.
Duchoni i Safrankova (2008) uvadéji, ze motiv je vnitini psychicka sila, pohnutka,

psychologicka pficina, divod ur¢itého chovani a jednani jedince, davajici jeho Cinnosti
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smysl. Stimulace je vné&js$i pasobeni na psychiku c¢loveéka, dochdzi pfi ném k uréitym
zménam c¢innosti ¢lovéka prostiednictvim motivace.

Motivacni proces ma cyklicky charakter. Na jeho pocatku je motivacni napéti,
kdy si ¢lovék uvédomi néjaky nedostatek a potiebu jeho odstranéni. Nasledné se snazi
vreakci na motivaéni napéti obnovit ztracenou rovnovdhu ucelnym jedndnim.
K tomuto jednani dochéazi pouze v ptipad€, ze je motiv dostatecné silny a dosazeni cile
realné. (Tureckiova, 2004)

Oproti tomu stimulace piedstavuje vnéj§i pasobeni na psychiku ¢lovéka,
které ma za nasledek zménu psychickych procesti, zménu motivace. Jako tzv. stimuly
muzeme oznacit jakékoli vné&j§i podnéty, které ovliviiuji lidskou wvnitini motivaci.
Stimulace je tedy vné&jSi plsobeni na prozivani a jednani pracovnikid, jeho cilené
ovlivilovani a usmérnovani pracovni motivace, snaha manazeri usmernit motivaci

pracovnikt v souladu s podnikovymi cily a strategiemi. (Pauknerova, 2012)

3.4.7 Odménovani a hodnoceni zaméstnancu

Odmeénovani je velmi vyznamnou soucasti personalni oblasti pro organizaci
| pro zaméstnance. ,, Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu, ¢i jiné penézni
nebo nepenézni odmény, je kompenzaci za vykonanou praci.* (Kocianova, 2010)

,, Odménovani zaméstnancii je dosti komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasna zdleZitost,

«

na kterou byva soustiedéna pozornost jak zaméstnancu, tak jejich zaméstnavatelii.’
(Koubek, 2007)

Armstrong (2007) popisuje, Ze odménovani se zabyva procesy, které maji zajistit,
ze pfinos lidi v podnicich je rozpoznadn pomoci finan¢nich a nefinancnich prosttedk.
Jde 0 navrh, zavedeni a udrzovani systému (procesy, metody a postupy), které usiluji
0 uspokojeni potieb jak podnikt, tak jejich zaméstnancti. Cilem je, aby odménovani lidi
bylo spravedlivé, nestranné a disledné ve shod¢ s jejich hodnotou pro podnik.

Je tedy velmi dulezité vytvorit oboustranné pfijatelny a efektivni systém odménovani.
Moderni personalistika nebere jako odménu pouze mzdu, ale také zaméstnanecké vyhody -
benefity. Ty mivaji povétSinou nepenézni formu, napiiklad zlevnéné stravovani, placena
dovolend. Neékteré formy odmény nemaji ani hmotny charakter, pfesto pfispivaji

ke spokojenosti, k pocitu uzite¢nosti pracovnika.
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V modernich podnicich je hodnoceni zaméstnanci dilezitym prosttedkem
Kk objasnovani cili a standardid vykonnosti a k motivovani jejich individudlniho vykonu
do budoucna. Bez hodnoceni se neobejde zadna personalni ¢innost. (Kahle, 1994)

Blaha, Mateiciuc a Kandkova (2005) sd¢€luji, ze pracovni hodnoceni zaméstnancu
poskytuje informace o pracovnim vykonu, jeho potencialu a budoucich potiebach. Pomaha
identifikovat potfeby Skoleni a vzdélavani zaméstnancl avznikd zde prostor
pro jejich pochvalu nebo naopak nalezeni podpory a pomoci v piipadé poklesu
jejich vykonu. Umoznuje zpétny pohled na to, na ¢em zaméstnanec v prub&hu
hodnoceného obdobi pracoval, a moznost dohodnout se na pfistich cilich.

Kocianova (2010) se snimi shoduje a dodava, Ze hodnoceni zaméstnanct
je vyznamnou ¢innosti, poskytujici ptfedstavu o vykonech, jednani a pracovnich
schopnostech jednotlivct. Pro zaméstnance je hodnoceni zpétnou vazbou K jejich pisobeni
v podniku. Mnohé systémy hodnoceni jsou u¢innym motivaénim nastrojem.
Cilem hodnoceni je zlepsit vykonnost a pracovni nasazeni zaméstnanci. K hodnoceni
dochazi pti riznych ptilezitostech, miize byt rizn¢ zaméfeno a ma tudiz riizna kritéria.

Koubek (2007) poukazuje na to, ze hodnoceni se provadi rGznou formou
jako kazdodenni prilezitostné a systematické:

e pribézné hodnoceni: zaméfeno na bezprostiedni pracovni vykon a slouzi
k diferencovanému ptistupu pii vedeni lidi;
e pfilezitostné hodnoceni: vyvolano okamzitou potiebou;
e systematické hodnoceni: provadi se pravidelné a vyuzivd rlznych
standardizovanych postupii.
Je zdrojem poznani pozitivnich i negativnich stranek osobnosti, pfedstavuje zaklad
pro lepsi vyuziti profesni kvalifikace zaméstnact, vhodny rozvoj jejich profesni kariéry,
motivaci a spravedlivé odménovani. Hodnoceni je podkladem pro jmenovani do vyssich

funkei, pro pfevedeni na jinou préci, pro zvySovani kvalifikace.
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3.4.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

V kazdém podniku, na jakékoli pracovni pozici, existuje mnoho ur¢itych pozadavk,
které se zaméstnanci museji naucit. Stale je tfeba prohlubovat a rozsifovat své znalosti.
Podnik ma zajem na tom, aby se jeji zaméstnanci stale zdokonalovali a byli flexibilni
vuci pozadavkim trhu, tedy byli konkurenceschopni. Proto podniky ¢asto zavadéji
systematické vzd€lavaci programy pro své zaméstnance s cilem co nejlépe vyuzit
jejich schopnosti a dovednosti. (Foot, Hook, 2005)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli je soucdsti celkové strategie a politiky firmy.
Takto chapany rozvoj znalosti a dovednosti je ku prospéchu jak podniku,
tak i zamé&stnancum. ,, Diilezité je si uvédomit, Ze vzdelavani a rozvoj je predevsim investici
a zaméstnaneckou vyhodou, kterou zaméstnavatel poskytuje svym zameéstnanciim."
(Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005) , Aby vzdélavani nebylo ndhodné a nepravidelné,
aby bylo efektivni a zarucilo podniku ndvratnost viozZenych prostredkii, musi byt
systematické a vychazet z celkové podnikoveé strategie.” (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

Armstrong (2007) formuluje vzdélavani jako neustaly proces, ktery nejen zvysuje
existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojl, pfipravujici

Blaha a kol. (2005) tvrdi, ze rozvoj a vzdélavani zaméstnanct je soucasti celkové
strategie a politiky podniku. Je ptedev§im investici azaméstnaneckou vyhodou,
kterou zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanctim.

Harrisonova (Kocianova, 2010) rozliSuje Ctyti typy vzdélavani:

¢ instrumentalni: vede K lepSimu vykonavani prace;

e poznavaci: sleduje zlepSeni znalosti a pochopeni véci;

e Citové: smefuje k formovani postoji a pociti;

o sebereflektujici: umoZziiuje formovani novych vzorc mysSleni a chovani

a v disledku tohoto vytvareni novych znalosti.
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3.4.9 Péce 0 zaméstnance

vvvvv

zejména jedna-li se o schopné a kvalifikované lidi. Podniky si uvédomuji,
ze je jejich Gspéch zavisly zvelké ¢asti na zaméstnancich a jejich schopnostech,
¢i motivaci K praci. Proto je soucasti moderni personalni prace neustalé zkvalitfiovani
a rozsifovani oblasti péce o pracovniky.
PéCe o zameéstnance se poskytuje v piipadech, které bezprostfedné nesouviseji
s jimi vykonavanou praci, i kdyZ mohou obecné souviset s jejich pracovistém. ,, Péce
0 zaméstnance se tyka individudalnich sluzeb a péce o zaméstnance, jako jSouU napriklad
pomoc V dobé konzultaci pri osobnich problémech, pomoc souvisejici s probléemy zdravi
¢i nemoci a zvlastni sluzby pro penzionované zaméstnance.‘ (Armstrong, 2002)
Koubek (2007) rozdé€luje péci o pracovniky do tfi skupin:
e povinna péce: dana zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi urovng;
e smluvni péce: dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni podniku;
e dobrovolna péce: je vyrazem socialni politiky zaméstnavatele.
Mezi péfi o zaméstnance patii 1 zaméstnanecké vyhody (Kocianova, 2010),
poskytované navic k riznym formam penézni odmény.
Cile a praxe zamé&stnaneckych vyhod podniku jsou:
e poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén,
které by umoznily jak ziskat, tak udrzet vysoce kvalitni pracovniky;
e Uspokojovat osobni potiebu pracovniki;
e posilovat oddanost a védomi zadvazku pracovnikl viici podniku;
e poskytovat nékterym lidem dafové zvyhodnény zplsob odmény.

(Armstrong, 2002)

3.4.10 Pracovni vztahy

Termin pracovni vztah charakterizuje vztahy, které existuji mezi zameéstnavateli
a zaméstnanci a také mezi zameéstnanci na pracovistich. ,, Vychodiskem pracovniho vztahu
je to, zZe se zaméstnanec zavaze poskytovat zaméstnavateli své dovednosti a usili vyménou
za to, ze zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci plat nebo mzdu.“ (Armstrong, 2002)

Kolektivni pracovni vztahy je mozné povazovat za systém nebo za sit’ pravidel
regulujicich zaméstnavani lidi a zptisob, jakym se lidé v praci chovaji. Personalni utvar
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zabezpeCuje rady a Skoleni a vytvaii a poméha zavadét a udrzovat formalni procesy.
Ve své roli specialisti na kolektivni pracovni vztahy personalisté mohou piimo jednat
s odbory a jejich predstaviteli. (Armstrong, 2002)

Werther a Davis (1992) dodavaji, ze jednou z nejpouzivanéjSich metod pro vytvoieni
kvality pracovniho zivota je zapojeni zaméstnance. Skladd se zfady metod,
které zaméstnanciim umoziuji Gcastnit se rozhodovani, jehoz vysledky je samotné zajimaji
a vyjadiuji jejich vztah k podniku. Kvalita pracovniho zivota se urCuje podle toho,
co si lidé mysli o své uloze v podniku.

L Zdravé  pracovni  vztahy — vyrazné  prispivaji  kuspéchu  organizaci,
ty jsou si toho védomy a stale vice se zvysuje zdjem i naddle pracovni vztahy zlepsovat.*

(Koubek, 2001)

3.4.11 Personalni informacni systém

., Nezbytnou podminkou persondlni prace v organizaci je existence verohodnych
detailnich a aktualnich informaci potrebnych pro rozhodovani a umoznujicich provadét
vSechny potrebné analyzy pracovni sily organizace i vysledkii jejich prace, povahy prace
a pracovnich mist, efektivnosti persondlnich cinnosti i vnejsich podminek ovlivitujicich
formovani a fungovani persondlu organizace.* (Koubek, 2001) Proto je nezbytné vytvofit
a soustavné rozvijet personalni informacni systém podniku. Personalni informac¢ni systém
muze umoznit personalnimu utvaru, aby poskytoval lepsi sluzby liniovym manazertim.

Systém personalnich informaci daného podniku je systematicky vytvaien na zakladé
sbéru, shromazd'ovani, uchovavéani, vyhledavani a vyhodnocovani udaji o lidskych
zdrojich, personalnich ¢innostech a znacich podniku. (Milkovich & Boudreau, 1993)

Persondlni informacéni systtm by se mél dle Koubka (2007) skladat
Z nasledujicich kategorii:

¢ informace o pracovnicich;
e informace o pracovnich mistech;
¢ informace o personalnich ¢innostech;

¢ informace o vné&jSich podminkach.
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Podle britskych Incomes Data Services (Armstrong, 2002) mezi hlavni vyhody
pocitacového personalniho systému patii:
e ZlepSeny pfistup k tdajim o lidskych zdrojich;
e moderni, usporné, praktické, racionalni a standardizované postupy;
e priméfenéjsi a presnéjsi udaje;
e lepsi vnitini profil, modernéjsi stiih personalniho Gtvaru a personalni prace.
Zéakladnimi funkcemi persondlniho systému je evidovat detailni osobni informace
0 jednotlivych pracovnicich, véetné ptehledu vyvoje jejich dosavadni kariéry, dovednosti
a kvalifikace, informaci o dovolenych a absencich. Taktéz evidovat detailni informace
0 pracovnich mistech zaméstnance, vcetné tfidy, mzdy a zaméstnaneckych vyhod,
pracovni doby, umisténi, popisu a specifikace pracovniho mista. ,, Po evidenci vsech teéchto
udaju je nutné je zpracovavat do zprdav shrnujici rizné stranky téchto informaci.

(Armstrong, 2002)
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4 VLASTNI VYSLEDKY PRACE

4.1 Charakteristika spole¢nosti Dopravniho podniku hl.

m. Prahy, a. s. a jeho stru¢na historie

Dopravni podnik hlavniho mésta Prahy, akciova spoleénost1 (Obrazek 1) patii
mezi nejvyznamnéjsi provozovatele méstské hromadné dopravy na tizemi Ceské republiky
a je jeden z nejvétsich podniki v Ceské republice. Kazdoroéné v Praze a piilehlém regionu
piepravi 1 232 684 tisic cestujicich na 182 linkach méstské dopravy (stav k 31. 12. 2013).
DP je také provozovatelem nékolika ptiméstskych autobusovych linek Prazské integrované
dopravy a dvou lanovych drah v Praze.

DP navazuje na vice nez 110ti letou tradici svych piedchtudci, kterou uz v roce
1897 zahajily &innost Elektrické podniky? hlavniho mésta Prahy, které provozovaly
méstskou hromadnou dopravu a vyrabé€ly také elektfinu. UZ tehdy jednim z cili EP bylo
soustfedéni méstské hromadné dopravy’ do rukou jednoho méstského podniku.
Tramvajova doprava v Praze je provozovana od roku 1875, kdy zahégjila provoz prvni linka
konéspiezné tramvaje. Prvni elektrickd tramvaj FrantiSka Ktizika nasledovala v roce 1891.
Mésto zacalo vlastni drahu provozovat v roce 1897. V roce 1908 EP zahijily dopravu
naprvni prazské autobusové lince z Malostranského namésti na Pohotelec.
V roce 1936 se novinkou v prazském MHD staly trolejbusy, jejichz provoz byl v§ak v roce
1972 ukoncen. V roce 1974 byl zahajen provoz metra na prvnim provoznim useku linky
C - Sokolovska (dnes Florenc)- Kacerov. V dalsich letech byl postupné zahajovan provoz
ina dalSich trasaich A a B, které byly postupné rozSitovany do dne$ni podoby.

DP tak jako ho zname dnes, byl zalozen v roce 1991.

! Dale jen DP.
2 Dale jen EP.
® Déle jen MHD.
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Podnik ma od roku 1991 formu akciové spolecnosti, jehoz pivodné jedinou akcii
V hodnot¢  pfiblizn€ 32  miliard K&  vlastnilo  hlavni  mésto  Praha.
V roce 1995 byla tato akcie rozdélena na 3001 ks akcii, ale vlastnik se nezménil. Rozsifena
rada méstského zastupitelstva vykonava funkci valné hromady, tj. provadi i volbu predsedy
pfedstavenstva a dozor¢i rady.

Firma ma uplnou ¢i ¢astecnou kapitalovou tcast v nékolika dcetinych spole¢nostech:

e Prazska strojirna, a. s., hlavnim pfedmétem cinnosti je vyvoj, vyroba a montaz
komponenti a zafizeni pro stavbu a Udrzbu tramvajovych trati.
Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciova spole¢nost vlastni 100% akcii.

e Rencar Praha, a. s., spolecnost vénujici se vS§em druhiim reklamnich aktivit
od provozovani reklamnich celodekorovych tramvaji, autobusti a souprav
metra po prondjem vitrin na autobusovych zastdvkach. Dopravni podnik
hl. m. Prahy, akciova spolec¢nost vlastni 28% akcii.

e Stfedni primyslova Skola dopravni, a. s., hlavni aktivitou spole¢nosti je vyuka,
vychova a vzdélavani ve tfech subjektech Skoly. Dopravni podnik
hl. m. Prahy, akciova spole¢nost vlastni 100% akcii.

e GTR-DP Praha, s. r. 0. (Goldschmidt Thermit Railservice GmbH), spole¢nost
zabyvajici se obnovou profilu tramvajovych kolejnic. Dopravni podnik
hl. m. Prahy, akciova spole¢nost je 40% podilnikem ve spole¢nosti.

Ptedstavenstvo prazského dopravniho podniku 30. zafi 2013 zvolilo svym ptfedsedou
Jaroslava DuriSe a zaroveii ho jmenovalo generalnim feditelem.

DP dnes zajistuje kromé své vlastni ¢innosti- provozovani MHD, také fadu kvalitnich
sluzeb, a to od nabidky jizdenek, sit¢ pfedprodejnich mist a automatl, pravidelnosti
dopravy, zavadéni preference MHD, moznosti parkovani na zachytnych parkovistich
P+R az po celkovou komunikaci s cestujicimi.

Podnik v dnesni podob¢ tvoii tii zakladni procesy pro piepravu osob: metro, tramvaje,

autobusy.
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Obriazek 1: Logo spolecnosti

Dopravni podnik
hlavniho mésta Prahy

Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2014)

Metro

Metro tvofi hlavni ¢ast systému MHD. Cestujici mohou v soucasné dobé vyuZzivat
54 stanic na 59,4 km trati. Nyni vrcholi prace na prodlouZeni trasy A ze stanice Dejvicka
smérem do Motola, jejiz otevieni je planovano na 6. dubna 2015. Od roku
2009 jsou natrasy A a B nasazovany pouze rekonstruované soupravy typu 81-71M

ze Skody Transportion a na trase metra C soupravy M1 ze Siemensu.

Tramvaje

V soucasné dob¢ je provoz tramvaji zajiStovan na 26 dennich a 9 nocnich linkach
Celkova délka provozovanych linek ¢ini 559, 3 km (stav k 31. 12. 2014). Jednotka Provoz
Tramvaje zajiStuje také provoz na lanové drdze na Petfin a je provozovatelem Muzea
MHD ve vozovné StieSovice.

Od roku 2007 jsou na vybrané linky tramvaji nasazovany moderni nizkopodlazni

tramvaje typu T 14 (Porsche) a od roku 2010 T 15 (For City).

Autobusy

Jednotka Autobusy zajiStuje provoz autobust na 182 dennich a 13 noc¢nich linkach
Vv celkové délce vice jak 2 123 km. Na 90 dennich vnitroméstskych linkach je zajisténa
pravidelnd  bezbariérovd pieprava pomoci nizkopodlaznich autobusi ~ SOR
(stav k 31. 12. 2014).

Se vznikem a rozvojem Prazské integrované dopravy se DP podili 1 na provozovani

pfiméstskych linek fady 300 v okoli a na izemi Prahy.
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4.1.1 Zakladni identifika¢ni udaje o DP, a. s.

Spolecnost mé  oficidlni sidlo v moderni budové VvV Sokolovské ulici
naslednik EP a Dopravni podnik ji z ekonomickych diivod po mnoha desetiletich opustil.

Centralni dispe¢ink méstské dopravy, tzv. ,,mozek*, se nachazi nedaleko stanice metra
I. P. Pavlova, vulici Na Bojisti. Krom¢ dopravnich, technickych a energetickych
dispecinkt MHD jsou zde umistény kancelafe, centralni predprodej jizdenek a vyfizovani
pokut, dispecink dopravni policie, Mé&stské policie a spravy technickych komunikaci.

Do budoucna se uvazuje i o zfizeni dispec¢inku tunelu Blanka.

Tabulka 1: Zakladni identifika¢ni idaje spole¢nosti

Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s.

Sidlo Praha 9, Sokolovska 217/ 42, PSC 190 22

Identifikaéni &islo (IC) 00005886

Daiiové identifikaéni &islo (DIC) CZ00005886

Piedmét podnikani Specifikovano v Obchodnim rejstiiku

Jednani jménem spolecnosti a dopisovani Urceno ve Stanovach spole¢nosti
za spolecnost a vnitinich normach DP
Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2014)

4.1.2 Ekonomika spole¢nosti

VétSinu Cinnosti tvoii zavazek vefejné sluzby na linkach Prazské integrované dopravy,
Kterou mésto Praha a nékteré dal$i obce u dopravce objednavaji prostiednictvim
organizace ROPID  (Regionalni  organizator prazské integrované dopravy).
Obcas DP provozuje také linky financované soukromopravnimi subjekty. Piilezitostné
provozuje napiiklad nahradni autobusovou dopravu pro Ceské drahy a. s., dopravni
obsluhu hromadnych, kulturnich a sportovnich akci. Vefejné nabizi také nékteré ¢innosti

souvisejici se servisem vozidel, vyuku v autoskole atd.
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4.1.2.1 Investice pro rok 2013
V pribéhu roku 2013 byly v DP vynalozeny na pofizeni investic (Tabulka 2)
nasledujici prostredky:
Tabulka 2: Investice 2013

2 482 137 mil. K¢

Sménecny program na nakup tramvaji 15T 1 806 518 mil. K¢

Dotace z rozpoc¢tu hl. m. Prahy ostatni 3641 661 mil. K¢

Dotace z EU 3920 mil. K¢

Celkem 7934 299 mil K¢
Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2013)

Dotace z rozpoctu hl. m. Prahy byla poskytnuta v celkové vysi 3 641 661 mil. K¢,
a to na financovani stavby Trasa metra A Dejvicka-Motol (3 584 661 mil. K¢), na piipravu
vystavby metra D (50 000 mil. K¢.) a na akci PROVAS (Protichemicky varovny systém)
7 000 mil. K¢.
Velkou ¢ast finan¢nich prostfedkli byla vyuZita na obnovu a modernizaci vozovych
parkii:
e byly dodany tramvaje 15T za 2 228 322 mil. K¢;
e nakup autobust za 188 872 mil. K¢.
Doslo k thradé splatky tvéru ve vysi 285 064 mil. K¢ na nakup 20 novych souprav
metra M1.

4.1.2.2 Vysledek hospodareni
DP rozepsal pro rok 2013 do vysledku hospodateni ztratu ve vysi 500 000 tis. K¢,

jejiz vlivem bylo odloZeni dan¢. Za hodnocené obdobi bylo ve skute¢nosti dosazeno ztraty
ve vysi 371 903 tis. K&, tj. oproti planu méné o 128 097 tis. K¢. Toto plnéni vysledku
hospodateni je disledkem piekroceni planovanych nékladii o 56 025 tis. K¢ a planovanych
vynost 0 184 122 tis. K¢.

Soucasti hospodarského vysledku je mimotadny vysledek hospodateni, ktery obsahuje
cervnové povodné za rok 2013. Jednd se o ndklady, které za rok 2013 byly ve vysi
26 402 tis. K¢ a vynosy ve vysi 22 364 tis. K¢.

Vynosy zahrnuji pfedev§im plnéni od pojiStovny a dale kompenzaci za néhradni

provoz v souvislosti s povodnémi ve vysi 5 546 tis. K¢.
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4.1.2.3 Trzby z jizdného

Trzby v ramci celého systému PID za obdobi roku 2013 jsou v porovnani s rokem
2012 niz8i o 0,82%. Vcetn€ piirdzek k jizdnému c&ini pokles 1,37%, coz piedstavuje
celkovy pokles trzeb PID o ¢astku 61 614 mil. korun. Snizeni trzeb v roce 2013 ovlivnilo
napt. zvySeni sazby DPH, cervnové povodné a také zavedeni uspornych dopravnich

opatteni. Trzby z jizdného bez podilu smluvnich dopravct byly ve vysi 3 690 075 tis. K¢.
4.1.3 Struktura podniku

Zakladni arovné rizeni v DP, a. s.
V DP je definovano vicetroviiové liniové fizeni dané slozitosti a komplexnosti
fizenych Cinnosti, které je realizovano vztahem nadfizeny a podtizeny.
Podle rozsahu a slozitosti ¢innosti je fizeni realizovano nékolika irovnémi (Ptiloha 2).
V DP je taktéz zavedeno schéma, které konkretizuje irovné liniového fizeni ve vazbé
na uroven managementu (Pfiloha 3).
Organizacni usporadani DP
Organizacni struktura je urcena procesnim modelem DP, ktery napliiuje poslani
azaméry DP a skladd se z procesii a vazeb mezi nimi. Procesy jsou zabezpecovany
organizanimi Utvary uspofddanymi do viceurovilové organizaéni struktury a fizeny
vedoucimi procesu.
Vlastni organizacni struktura DP tvoii tyto organizacni ¢asti:
e organy DP- valna hromada, pfedstavenstvo, dozor¢i rada, vybor pro audit;
e vykonna organizacni struktura- vyjadiuje zakladni organizacni uspotadani DP;
e specifické organizacni sloZzky- zfizovany za Gcelem zajisténi pruzné struktury
fizeni. Jednd se o porady, komise, projektové a feSitelské tymy apod.

pro zajisténi specifickych tkoli.
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4.1.3.1 Organy DP

Nejvyssi organ DP piedstavuje valna hromada. Plsobnost valné hromady vykonava
obec- hlavni mésto Praha.

Statutdrnim orgdnem DP, ktery fidi cinnost DP a jednd jejim jménem,
je predstavenstvo, rozhodujici o veskerych zalezitostech. Piedsedou predstavenstva
je v souc¢asné dobé Ing. Jaroslav Duris.

Dozor¢i rada piedstavuje kontrolni organ DP, dohlizejici na vykon piisobnosti
piedstavenstva a uskute¢novani podnikatelské ¢innosti DP. Soucasnym piedsedou dozor¢i
rady je Petr Dolinek.

Vyse ro¢nich odmén (Tabulka 3) je stanovena nasledovné:

Tabulka 3: Prehled ro¢nich odmén Dozor¢ni rady

rocni v K¢é mésicni v K¢é
Predsedovi dozor¢i rad 205 920 17 160

Mistopredsedovi dozor¢i rady 154 400 12 870

Cleniim dozoréi rad 102 960 8 580
Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2013)

Vybor pro audit je organem spolecnosti, ktery vykonava pulsobnost stanovenou
zakonem a Stanovami spolecnosti, jehoz souc¢asnym piedsedou je Ing. Miroslav Zamecnik.
Clenovi vyboru pro audit na zdkladé smluvniho ujednani piislusi za vykon jeho funkce
odmeéna ve vysi 8.000,- K¢ mésicné, mistopiedsedovi vyboru pro audit 10.000,-K¢& mési¢né

a pfedsedovi vyboru pro audit 12.000,- K¢ mési¢né.

4.2 Personalni strategie Dopravniho podniku

hl. m. Prahy, a. s.

Kazda dil¢i strategie firmy, tudiz 1 persondlni, by méla primarné vychéazet z celkové
strategie spoleCnosti. Strategicky plan spole¢nosti se vytvaii na dobu nékolika let,
povétsinou na obdobi Sti let. V soucasné dobé, s prichodem nového generéalniho teditele,
pana Ing. Jaroslava Durise, dochézi k vytvafeni nové personélni strategie.

Persondlni strategie spada do kompetence Useku Lidské zdroje. Prvofadym ukolem
personalni strategie je planovani a rozvoj lidskych zdroji s ohledem na celkovou strategii
firmy. Vyznamnym cilem bylo v roce 2013 zajisténi obmény zaméstnancti odchazejicich

do dichodu kvalifikovanymi a motivovanymi zaméstnanci. Jednim ze zptisobi naplnéni
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tohoto cile je Absolventsky motivacni program4, jehoz hlavnim smyslem je zafazovani
vybranych absolvent kol na absolventskd mista DP a jejich nésledné umisténi
za odchazejici zaméstnance. V roce 2013 byl zahdjen AMP pro zaky vybranych obora
Sttedni primyslové Skoly dopravni5, kterou DP zfizuje. Na absolventskd mista bylo
od Gervence tohoto roku umisténo 21 absolventti SPSD.

Pro dosazeni optimalizace v oblasti vybéru a ndboru zaméstnancii bylo vytvoieno
samostatné odd¢€leni, které se na tuto problematiku specializuje.

V ramci organizacnich zmén bylo v pritbé¢hu roku 2013 zruseno 193 pracovnich mist
a vytvoreno 160 pracovnich mist, z toho 30 absolventskych. Doslo tak k celkové uspoie
33 pracovnich mist.

I naddle je nedilnou soucasti persondlni prace vedoucich zaméstnancii hodnoceni,
plnéni stanovenych pracovnich tkold, schopnosti a dovednosti podtizenych. Jako podpora
hodnoceni zaméstnancii se smluvni mzdou je vyuzivana elektronicka aplikace Hodnoceni.

Vytvofenou persondlni strategii spolecnost uplatiuje kazdodennim personalnim

fizenim. Dil¢i aktivity persondlniho fizeni jsou personalni ¢innosti.

4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni mista v DP jsou vytvofena, aby byly uspokojeny pozadavky spolecnosti
a kvalitné provadény sluzby zdkazniktim.

Spole¢nost DP vytvaii na pracovni mista analyzu. Spole¢nost v analyze definuje
pracovni ukoly a s tim spojené pravomoci. Kazdy popis pracovniho mista obsahuje: Uplny
nazev pozice, popis a napln pracovniho mista - zafazeni zaméstnance do organizacni

struktury, kvalifikani pozadavky, lokalitu vykonu, odménovani a pracovni prostiedi.

* Dale jen AMP.
® Déle jen SPSD
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4.2.2 Personalni planovani

DP si je plné¢ védom, ze pro spravny prubéh podnikatelské cinnosti je potieba
se vénovat persondlnimu planovani. Aby persondlni planovani probihalo spravng,
je vytvoien personalni plan. Tento plan je vytvofen na zakladé prizkumu trhu prace
a je nadale pribézné sledovan.

Aby obsah personalniho planu fungoval, je pro spole¢nost dulezité mit ptehled o poctu
zaméstnancl. Tento dulezity fakt je pro spole¢nost nepostradatelnym v mnoha ohledech
rozhodovéni.

K 31. prosinci 2013 bylo v eviden¢nim stavu 10 606 zaméstnanci, z toho 9 222 muza
a 1 384 zen. Pocet a skladba zaméstnancti vychazi z potfeb a moznosti zaméstnanosti
vramci spoleCnosti. Pocetné nejsiln€j$i  skupinou jsou fidici MHD (39,2%),
dale zamé&stnanci v délnickych profesich (34,1%) a nasleduji TH zaméstnanci (26,7%).

Vzdélanostni a vékova struktura zaméstnanct spolecnosti se za rok 2013 vyznamné
nezménila. Stale vyrazné prevazuji zaméstnanci stiedni generace se stiednim vzdélani
ukoncenym maturitou a stfednim vzdélanim bez maturity.

Struktura vzdélani odpovida skladbé profesi v dopravné-technickém oboru.

PoCet zaméstnancl, v pribéhu poslednich 10ti let je zaznamenan Vv grafu
¢. 1. Tento graf zndzornuje, Ze pocet zaméstnanci od roku 2003 nepatrné klesa. Stejné
tak je to patrné i z grafu ¢. 2, ktery znazoriiuje vyvoj poctu zaméstnancu dle profesnich
kategorii za rok 2013, coz je prumérny evidenéni pocet zaméstnancli piepocteny
je pfepoctem prumérného evidenéniho poétu zaméstnanci ve fyzickych osobach
podle délky jejich pracovniho uvazku na zaméstnavatelem stanovenou (plnou) pracovni
dobu.
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Graf 1: Vyvoj zaméstnancu v letech 2003- 2013
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Vyvoj zaméstnanu dle profesnich kategorii za rok 2013
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Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.3 Metody ziskavani a vybér zaméstnanci

Metodami ziskdvani a vybéru se zabyva Personalni usek, odbor Strategie a fizeni
lidskych zdrojt, konkrétné oddéleni Vybér a nabor zaméstnanct. Toto oddéleni komplexné
zajistuje a realizuje proces naboru a vybéru zaméstnancti. Vykonava poradenskou ¢innost
pro vedouci zaméstnance a spolupracuje s nimi na vybéru vhodnych zaméstnancti na volna

pracovni mista.

4.2.3.1 Postup pri obsazovani pracovnich mist
Zamysli-li vedouci utvaru obsadit pracovni misto, muze tak ucinit jednim
Z nasledujicich zptsobu:
e Vybérovym fizenim
o S komisi;
o bez komise;
e piimym vybérem (v pfipadé, kdy vedouci nepozaduje vyhlaSeni vybérového
fizeni)

Jedna-li se o pracovni misto, na které vedouci utvaru pozaduje vypsat vybérové fizent,
zaSle utvaru oddéleni Vybér a ndbor zaméstnancti formular ,,Zadost o obsazeni volného
pracovniho mista vybérovym fizenim*®.

Na zéklad¢é zaslané zadosti je vybérové tizeni vyhlaseno nejprve interné v podniku,
apokud do 10ti kalendainich dni neni nalezen vhodny uchaze¢, tak i externé
(tj. mimo podnik). Po odsouhlaseni personalnim feditelem mohou byt oba zplsoby
vyhlaseny zaroven.

V ptipad¢ opakovaného néstupu zaméstnance do DP milZe vedouci zaméstnanec
pozédat o hodnoceni od piedchoziho zaméstnavatele, pfipadné od byvalého vedouciho
zaméstnance v DP nebo pfislusnych odborovych organizaci pisobicich na jeho byvalém
pracovisti. Soucinnost zajistuje jiz zminované odd€leni Vybér a nabor zaméstnanct.

Opakovany nastup zaméstnance do DP musi byt odsouhlasen personalnim feditelem.
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4.2.3.2 Vznik pracovniho poméru
Pfed uzavienim pracovniho poméru vyplni vedouci pfislusSného tutvaru nésledujici
formuléfte:
e navrh na piijeti ¢i Zadost o obsazeni volného pracovniho mista p¥imym
vybérem z externich zdrojt
o Vtéchto formulafich je nutné uvést, zda zijemce o zaméstnani

jiz v DP pracoval;

popis pracovni funkce (profese) (Pfiloha 4);

plan nastupni praxe absolventa (v piipadé nastupu absolventa skoly)

o mMminimaln¢ prvnich Sest mésicli po nastupu, maximaln¢ dva roky, vykonava
absolvent nastupni praxi. Po dobu nastupni praxe se postupuje podle planu
nastupni praxe absolventa, ktery uzavird pfisluSny vedouci a vedouci
Zaméstnaneckého odboru s absolventem. Dobu zapracovani stanovi
a vyhodnoti ve své kompetenci vedouci pfislusného ttvaru.

Doklady potiebné k pfijeti do pracovniho poméru jsou naptiklad doklad totoznosti,
osobni dotaznik (Pfiloha 5), doklady o dosazeném vzdélani a kvalifikaci (vyuéni list,
vysvédceni, diplom, u fidica fidi¢sky prukaz), doklady o odborné praxi, zapoctovy list, ¢i
vypis z trestniho rejstiiku. VSechny doklady je nutné ptedlozit pred pfijetim do pracovniho
pomeéru. Soucasti piijeti do pracovniho poméru je i absolvovani lékatské prohlidky.

Uzavieni pracovniho poméru nastava dle potvrzeného tiskopisu ,,Navrh na pfijeti®,
ktery vyhotovi prislusna referentka oddéleni Personalni a mzdové, podpisem pracovni
smlouvy. Pracovni pomér se zaklada pisemnou pracovni smlouvou se zkuSebni dobou
3 mésice, u vedoucich zaméstnanct 1ze sjednat zkuSebni dobu az Sestimésicni. Sjednana
zkuSebni doba se prodluzuje o dobu celodennich ptfekazek v praci a dovolené. Pracovni
smlouva musi byt uzaviena nejpozdéji v den nastupu do prace. Pracovni pomér je uzavien

na dobu neurcitou, nebyla-li sjednana doba jeho trvani.

48



Skonceni pracovniho poméru mizeme byt sjednano na zakladé nésledujicich zptisobii:
e dohodou;
e vypoveédi danou zaméstnavatelem;
e vypoveédi danou zaméstnancem,
e okamzitym zruSenim pracovniho poméru zaméstnavatelem,
e okamzitym zruSenim pracovniho poméru zaméstnancem,
¢ uplynuti sjednané doby u pracovniho poméru na dobu urcitou,
e zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dob¢;
e smrti zamé&stnance.

Veskera podani spojend s rozvazanim pracovniho poméru musi byt uc¢inéna pisemnou
formou. Zadost o rozvazani pracovniho poméru dohodou, vypovéd’ z pracovniho poméru
nebo zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dob& ze strany zaméstnance podava
zaméstnanec nasledujicimi zplsoby:

e svému bezprostiedné nadiizenému, ktery potvrdi piijem a pieda jej odde€leni
Personalnimu a mzdovému;

e 0sobnim dorucenim do podatelny DP, kde mu bude potvrzen piijem;

e doporuc¢enym zaslanim na adresu DP;

e Osobni doru¢enim na oddé€leni Personalni a mzdové, kde dojde k povrzeni

piijmu.

4.2.4 Systém personalnich rezerv

Jednim z nejdllezitéjSich tkold useku persondlniho je reagovat na aktudlni potiebu
obsadit konkrétni pracovni misto vhodnym zaméstnancem a zajiSténi dostatecného poctu
kvalitnich zaméstnancii zejména na kliCové pracovni pozice v souvislosti s pfirozenou
fluktuaci zamé&stnanci.

K zajisténi téchto potiteb byl v DP vytvofen Systém persondlnich rezerv,
ktery metodicky fidi, spravuje a aktualizuje odd€leni Vzdélavani a rozvojové programy.

Zamgéstnance do Systému personalnich rezerv navrhuje pfimy nadiizeny vedouci
zamestnanec, a to na zakladé posouzeni plnéni jeho pracovnich ukoll, pracovniho

potencialu a zpusobilosti vykonavat vyssi nebo specializovanou funkci v DP ( Ptiloha 6).
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Zvlastni skupinou jsou zaméstnanci, kteti maji s DP uzavienou Kvalifika¢ni dohodu
ostudiu VS a tudiz je predpoklad, Z¢ po dokondeni studia budou prevedeni na jinou
nebo vyssi pozici (Schéma 1).

Schéma 1: Systém personalnich rezerv

Personalni rezervy

Zaméstnanci
Naslednici na Perspektivni

studujici VS s
klicové pozice zaméstnanci

uzavi‘enou

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.5 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Stejné jako v ptedchozich letech, také v roce 2013 byl realizovan odborny rozvoj
zaméstnacl s cilem zajistit efektivni vykon Einnosti pozadovanych na pracovnim misté
a zvysSovat profesni pasobilost i osobnostni rozvoj zaméstnanci dle aktudlnich potteb DP.

Rada $koleni zoblasti legislativy i novych technologii vyuZitelnych
v DP byla zaméstnanciim nabidnuta prostfednictvim stale vyhledavangj$iho Programu
rozvoje profesni odbornosti. Seminafid a Skoleni se v ramci tohoto programu zucastnilo
1 003 zaméstnanct.

Vzdélavanim a rozvojem pracovnikli se zabyva samostatné odd¢leni, spadajici
do tseku Lidské zdroje, Vzdélani a vybér zaméstnanci. Toto oddéleni se zaméfuje
na zajisténi tvorby a rozvoje persondlni strategie DP. Vytvaii strategie rozvoje
a vzdeélavani zaméstnancl. Vytvaii metodiku a komplexné zajistuje vSechny faze procesu
vzdélavani zaméstnanct. Pladnuje finan¢ni prostfedky na vzdé€lavani zaméstnanct
a vyhodnocuje jejich pouziti. Zajistuje realizaci vzdélavacich potfeb vcetné provadéni
vybéru a zavadéni vhodnych metod vzd€lavani, vyjma vzd€lavani v kompetenci
provoznich jednotek. Vytvaii katalog kurzi. Vede agendu zvySovani kvalifikace
zaméstnanci- studium SS, VOS, VS. Vytvaii metodiku odborného vycviku a odborné

praxe zaku stfednich §kol a VOS v DP, zajistuje jeji realizaci véetnd vyhodnoceni.
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Vzdélavani zaméstnancti v DP je rozdé€leno do 3 oblasti:

vzdélavani dopravnich profesi;
e o0dborny rozvoj zaméstnanci v ostatnich funkcich a profesich;
¢ rozvoj manazerskych dovednosti.

Vzdélavani dopravnich profesi dale zahrnuje fidic¢ské profese, které predstavuji kurzy
fidica a strojvedoucich ¢i zdokonalovani odborné zpusobilosti fidict. Dale pak dopravné
obsluzny personal, predstavujici kurzy dozor¢ich stanic, kurzy dispecerti a kurzy piepravni
kontroly.

Do odborného rozvoje zaméstatnci spadaji délnické profese se zakladnimi kurzy,
periodickymi Skolenimi a pfezkouSeni, technicko-hospodaisti zaméstnanci s udrzovanim
a prohlubovanim kvalifikace, vzd¢lavani v oblasti IT, vychova vlastnich lektort
a zvySovani kvalifikace.

Financovani vzdélani zaméstnanci DP je zajisténo z vlastnich zdrojl, piipadné
ze strukturalnich fonda.

Jak je patrné z grafu ¢. 3, zabyvajici se vzdélanim zaméstnancti, nejvétsi zastoupeni
maji v DP zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim bez maturity, piedstavujici
4 895 zaméstnanci, coz je 46,15%. Nejmens$i zastoupeni maji zaméstnanci

s vysokoskolskym vzdélanim, kterych je 511 a tvoti 4,82% z celkového poctu.
Graf 3: Vzdélanostni struktura zaméstnancu k 31.12.2013

Vzdélanostni struktura
(dle evidencniho stavu k 31.12.2013)

1033

B vysokoskolské
W stiedni s maturitou
m stiedni bez maturity

zakladni

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.5.1 Odborny vycvik a odborna praxe Zaku sti‘ednich kol

DP umozituje na svych pracovistich zakim stfednich Skol odborny vycvik a odbornou
praxi. Pfednostné¢ umoziiuje odborny vycvik a odbornou praxi zakiim Stfedni pramyslové
Skoly dopravni, a. s., jejimz je zfizovatelem. Kvalitni organizace a prubéh vycviku a praxe
pfispiva k aktivnimu pfistupu zaka k praktickému vyucovani, motivuje zéky k rozhodnuti
uchézet se o zaméstnani v DP.

Odborny vycvik je jednou z forem praktického vyucovani ve stiedni Skole. Spociva
Vv osvojovani si zakladnich praktickych dovednosti, ¢innosti a navykt. Probiha vzdy béhem
celého skolniho roku. Mezi Skolou a DP je uzaviena smlouva o obsahu a rozsahu
praktického vyucovani a podminkach pro jeho konani.

Odborna praxe je jednou z forem praktického vyucovani ve stiedni Skole. Uskutecnuje
se v blocich, zpravidla v nékolika celych tydnech, v rozsahu stanoveném ramcovym

vzdelavacim programem.

4.2.5.2 Absolventsky motiva¢ni program (AMP)

Cil AMP je motivovat zaky, studenty a absolventy vybranych obord stiednich
a vysokych skol k nastupu do DP zajistit obsazovani pracovnich mist za zaméstnance
odchazejici do dichodu v horizontu 2 let.

Vyznam AMP pro DP je ziskani kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanci
za zamé&stnance odchazejici do dichodu, zhodnoceni ¢asti finanénich prostredkl
DP vynalozenych na SPSD, moznost ovlivnéni profilti absolventii SPSD ¢&i prohloubeni
spoluprace SPSD se zfizovatelem. Pro vedouci zaméstnance piislusnych utvari
ma AMP vyznam z hlediska ziskani jednoho pracovniho mista na dobu max. 2 let, moZnost
“vychovat si” absolventa. Pro absolventy Skoly ziskani odborné praxe, moznost profesniho
rozvoje, moznost prohloubeni kvalifikace, perspektivu pracovniho uplatnéni v DP.

AMP ma dvé ¢asti:

e Motivacni program pro zaky a studenty poslednich ro¢niki sttednich, vysSich
odbornych a vysokych skol;
e Absolventsky program pro absolventy stfednich, vysSich odbornych

a vysokych skol.
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4.2.6 Adaptace zaméstnancu

Adaptacni proces je dilezitym nastrojem persondlniho fizeni k zajistovéani vykonnosti
a stabilizace novych zaméstnancii. Dobfe nastaveny adaptacni proces piispiva ke snizovani
odchodii zaméstnanci ve zkuSebni dobé a tim ke snizeni nakladl spojenych
s vyhledavanim a pfijimanim novych zaméstnanct.

Ptredpokladem dobfte fungujiciho standardizovaného adaptaéniho procesu je jeho fizeni
podle jednotné metodiky, kterd by méla byt vSemi vedoucimi zaméstnanci v praxi
uplatiiovéna tak, aby zaméstnanci byli pfipraveni co nejdiive podavat o¢ekavany pracovni

vykon a orientovat se v novém pracovnim prostiedi.

4.2.7 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Hodnoceni zaméstnanct je jednou z nejdulezitéjsich ¢innosti provadénych vedoucim
zameéstnancem v procesu organizovani, fizeni, kontroly a hodnoceni prace fizenych utvari
a zameéstnancu. Je povinnosti kazdého vedouciho zaméstnance pravidelné hodnotit
pracovni vysledky a pracovni chovani podfizenych a pravem kazdého zaméstnance znat
nazor svého nadfizeného na sviij pracovni vykon, aby mohl modifikovat své pracovni
chovani.

V DP probihd pravidelné ctvrtletni hodnoceni zaméstnancii, kteti maji uzavienou
Smlouvu o mzdé. K zaznamenani zavérG plynoucich z hodnoceni zaméstnancl slouzi
IT aplikace Hodnoceni, do které maji ptistup vSichni hodnotitelé i hodnoceni zaméstanci.

Zaméstnanec ma zaroven pravo, aby se v ramci hodnoceni sam vyjadfil ke svému
pracovnimu vykonu a faktorim (motiviim), které ovliviiuji jeho pracovni chovani.

Hodnoceni je pribéznou cinnosti, provadénou fakticky kazdodenné v zavislosti
na aktudlnich pracovnich ukolech a dalSich faktorech. Pro fizeni firmy jako celku
i jednotlivych pracovnich ukoli je vSak dutlezité, aby bylo pravidelné provadéno
hodnoceni, které zahrne Sir§i obdobi a pfi kterém jsou jednotlivé okruhy zaméstnanct
hodnoceny podle stejného zadéni.

Hodnoceni  zaméstnanci  je nastrojem  personalniho  fizeni  spolecnosti
ajejich jednotlivych  utvari, néstrojem kontroly a usmériiovani zaméstnancu
jejich pfimymi nadfizenymi. Dale je zdrojem podkladi pro personalni ¢innosti v oblasti
fizeni a rozvoje lidskych zdroji, pro planovani osobniho rozvoje zaméstnance, dalSiho

vzdélavani, personalnich rezerv a pro stanoveni pobidkové slozky mzdy.
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Firma vyuziva hodnoceni zaméstnanci ke zvySeni osobni vykonnosti jednotlived,
vyuziti a rozvoji potencidlu zaméstnancl, navrhovani a planovani persondlnich rezerv,
zlepseni komunikace mezi zaméstnanci, odménovani.

Vedoucim zaméstnancim umoziiuje hodnoceni motivovat podiizené k dosahovani
vyssiho vykonu, jasné vyjadiit ndzor na zaméstnance, umoznit zaméestnancim zpétnou
vazbu ¢i pochopit potfebu a zajmy podiizenych. Rozvijet pfednosti a eliminovat slabé
stranky zaméstnanct, planovat vzdelani ¢i spravné nastavit vysi mzdy a regulaci pohyblivé
slozky mzdy.

Zaméstnanec na zakladé hodnoceni ziskava ocenéni své prace, informace o moznosti
zvyseni svého pracovniho Usili ¢i pohled a nazor nadfizeného na svoji praci.

Vlastni hodnoceni se sklada z nasledujicich etap:

e piipadné zpracovani sebehodnoceni hodnocenych zaméstnanci;
e piiprava podkladi pro hodnotici rozhovor hodnotitelem (vykon a chovani
zaméstnance ve sledovaném obdobi);
¢ hodnotici rozhovor
o posouzeni piipadného sebehodnoceni hodnoceného;
o vyhodnoceni plnéni dohodnutych cili za minulé obdobi (hodnoceni
pracovniho vykonu);
o stanoveni cilti pro nadchazejici obdobi;
o hodnoceni kompetenci;
o navaznost hodnoceni na odménovani;
o piipadné Gpravy a podpisy Zavérti hodnocent;
o 1xrocné:
= predpoklad vyvoje pracovni kariéry;
* navrh dalS§iho rozvoje a vzdélavani;
e zpracovani vystupt (vyplnéni formuldie hodnoceni);

e piipadné feSeni rozpord.
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4.2.7.1 Provadéni hodnoceni zaméstnancii

Hodnoceni zaméstnance provadi piimy nadfizeny hodnoceného, ktery ho nejlépe zna
a ma konkrétni pfedstavu o jeho pracovnim potencialu.

Pracovni vykonnost zaméstnanct je nutno sledovat a hodnotit dlouhodobé.

Hodnotici rozhovor je dulezity jak pro hodnoceného, tak pro hodnotitele,
nebot’ jeho vysledky mohou ovlivnit vzajemné vztahy na nékolik dal§ich mé&sicu.

Pti ptipravé na hodnotici rozhovor by mél hodnotitel vychazet z:

néplné préce, kterou hodnoceny v hodnoceném obdobi vykonaval;
e pracovni zptsobilosti hodnoceného;
e standardnich vykont a chovani, které od hodnoceného hodnotitel o¢ekava;
e vykonu a chovani (pfistupu) hodnocené¢ho ve sledovaném obdobi;
¢ silnych stranek, na kterych by zaméstnanec mohl stavét;
e slabych stranek v jeho vykonu, které by mély byt zlepSeny;
e VSeobecnych podminek obklopujicich a ovliviiyjicich hodnoceného
a jeho pracovni vykon.

Hodnotici rozhovor je podstatnou soucasti celého hodnoceni. Hodnotitel
necha hodnocenému prostor k vyjadieni a jeho nazory a postoje bere v uvahu pii formulaci
zavera.

Utelem je stanoveni moznosti pracovniho rozvoje hodnoceného a zjisténi piicin

jeho ptipadnych slabin.

4.2.7.2 Mzdova politika

Mzdova politika spoleCnosti byla realizovana ve smyslu jednotné Koletivni smlouvy,
nyni platnd do roku 2015, vcetné spolecnych pravidel pro odménovani vSech zaméstnanct
spole¢nosti.

Primérnad meésicni mzda zaméstnancii za rok 2013 ¢inila 32 379 K¢, mzdové néklady
(Graf 4) byly Cerpany v celkové vysi 4 197, 497 mil. K¢&. (Tabulka 4). Vyse mzdovych
nakladi byla ovlivnéna vyplatou odstupného z organiza¢nich a zdravotnich divodu.

V Cerpani piesc¢asové prace doslo v roce 2013 k nartistu proti roku 2012 o 2 380 hodin.

Podil ptes€asové prace odpracovanym hodindm €inil v roce 2013 4,75%.
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Tabulka 4: Mzdové naklady v tis. K¢ a pramérna mzda v K¢ za rok 2013

Kategorie Mzdové naklady v tis. K¢ Primérna mzda v K¢

Ridi¢ MHD 1 656 164 31963
Délnici 1 085 269 27 916
POP (Pomocny obsluzny 137 581 26 761
personal)
Technicko-hospodarsti 1318 483 38 950
zaméstnanci
Celkem 4197 497 32 379
Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2013)

Graf 4: Mzdové naklady v tis. K¢ za rok 2013

Mzdové naklady v tis. K¢
zarok 2013

1318 483 N
m Ridici MHD

H Délnici
mPOP

TH zaméstnhanci

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.8 PéCe 0 zaméstnance
Pé¢i o zaméstnance zajiStuje 1 stejnojmenny odbor Péfe o zaméstnance.
Pod tento odbor spadaji nasledujici odd¢€leni:
e oddéleni Benefity a vztahy s odbory, které zajistuje poskytovani benefiti

pro zaméstnance, kolektivni vyjednavani a dal§i spolupraci s odborovymi

organizacemi;
e odd¢leni Nestatni zdravotni zafizeni, které zajiStuje pracovnélékaiskou péci,

sluzby praktickych 1ékaiti a sluzby interniho 1ékaie a rehabilitaéniho zatizeni;
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oddeleni Psychologicka laboratof, zajistujici psychologickd vySetieni
k posouzeni psychické zpusobilosti k praci, dopravni psychologii
akreditovanou ministerstvem dopravy. Oddéleni nabizi take individualni
psychologické sluzby, které mohou vyuzit nejen nasi zaméstnanci,

ale také jejich rodinni piislusnici za ceny lepsi nez na trhu.

4.2.8.1 Benefity pro zaméstanace DP

Mezi hlavni benefity pro zaméstnance DP patfi:

zaméstnanecké jizdné i pro rodinné pfislusniky;
1 tyden dovolené navic (Piiloha 7);

prispevek na stravovani (stravenky);

o DP poskytuje zaméstnancim stravenky v hodnoté 80 K¢, pfi¢emz 40 K¢

poskytne zamétnavatel a 40 K¢ hradi zaméstnance
(dle Kolektivni smlouvy 2013 - 2015);
poukazky Flexi Pass;

o zaméstnavatel poskytne zaméstnancim na kalendarni rok poukézky Flexi

Pass. VySe poukazek je stanovena na Castku 1900 K¢
(dle Kolektivni smlouvy 2013 — 2015);
Mmoznost rekreace v rekrea¢nim stiedisku DP Hlavatce;

piispévek na détskou zimni 1 letni rekreaci pofadanou jinymi organizacemi;

o zaméstnancim déti s povinnou Skolni dochazkou poskytne DP 300 K¢

naden v obdobi jarnich prazdnin, a 200 K¢ na den v obdobi letnich
prazdnin;

moZznost 1 dne neplacené¢ho volna v mésici;

o V pfipad¢, Ze tomu nebrani provozni divody, poskytne zaméstnavatel

vSem zaméestnancim na pozadani jeden den neplaceného volna v mésici.

Termin tohoto volna se sjednava po dohod¢ s nadiizenym zamé&stnancem;
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e Ix zarok 3 dny neplaceného volna v ptipad¢ nahlého onemocnéni;

o Volno je poskytovano bez nadhrady mzdy v rozsahu nejvyse tii pracovnich
dnt po sobé jdoucich bez dodani prikazu prace neschopného
za pfedpokladu, Ze na toto Cerpdni upozorni zaméstnavatele
pied planovanym nastupem na sménu. Zameéstnanec si hradi zdravotni
pojisténi v plné vysi;

e nahrada mzdy za prvni 3 dny pracovni neschopnosti;

o zaméstnanci, ktery byl uznan docasné prace neschopny, piislusi jedenkrat

roén¢ nahrada mzdy nebo odmény z dohod za prvni tfi dny, nejvyse

vSak za 24 hodin, ve vysi 60% pramérného vydélku.
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5 ZHODNOCENI A NAVRHY RESENI

Zhodnoceni vysledkli je provedeno na zakladé¢ rozsahlého prostudovéani interni
dokumentace, kterou poskytl personalni usek Dopravniho podniku hl. m. Prahy, a.s.
Pracovnici tohoto Giseku jsou plné¢ koncentrovani na hlavni oblast své ¢innosti.

Z podrobné analyzy vyplyva, ze je v souladu s celkovou strategii celé spolecnosti.
Personalni strategie spole¢nosti se odviji od dlouhodobého, povétsinou 5ti-letého planu.
S ptichodem nového generalniho feditele zpravidla dochazi k vytvareni nové personalni
strategie, ktera je v plné mife napliiovana. Podstatnym faktem pro DP je spravny prubéh
podnikatelské ¢innosti. Proto povazuje za hlavni faktor personalni plan, ktery je vytvaien
na zaklad¢ prizkumu trhu prace. Aby obsah tohoto planu fungoval, je potiebné mit
neustaly piehled o poctu zaméstnanci, jejich vzdé€lani, profesni struktuie a vékovém
sloZeni.

Ve spolecnosti je kladen velky daraz na dodrZzovani stanovenych postupi
pii obsazovani vedoucich pracovnich mist ve spole¢nosti. Vybérova fizeni na tyto pozice
jsou vyhlaSovana nejprve interné prosttednictvim intranetu, coz se doposud ve spole¢nosti
jevi jako vyhovujici varianta. Tim dostdvaji Sanci pfedev§im zaméstananci spolecnosti,
ktefi dokonale znaji prostfedi podniku. Pfi neobsazeni pozice pfichazi na fadu teprve
externi poptdvka, coz znamena, Ze se misto Otevie uchazecim mimo podnik. Tato
skutecnost se zvefejniuje prostrednictvim internetu, poptipadé na Ufadu prace formou
persondlni inzerce.

Nové pfijati zameéstnanci jsou nejdiive peclivé sezndmeni s chodem spolecnosti,
naplni a popisem pracovni funkce. Zde je kladen diiraz na dobie nastaveny adaptacni
proces, ktery pfispivd ke snizovdni odchodli zaméstnanci ve zkuSebni lhité,
a tim i ke snizeni nakladi spojenych s vyhledavanim a pfijimanim novych zaméstnancu.

Jednou z hlavnich priorit spolecnosti je oblast vzdélavani a rozvoje vSech pracovnikd.
Stale vyhledavangjSim se stava Program rozvoje profesni odbornosti, ktery je financovan
ze strukturalnich fondi, poptipade se podili zaméstnanec samofinancovanim.

Péce o zaméstnance DP zahrnuje také benefity, které jsou dostupné pro vsechny
pracovniky, pracovnélékarska péce, rehabilitace, a dalSi sluzby praktickych Iékait,
psychologicka vySetfeni, vySetfeni psychické zpisobilosti k praci (jedna se predevsSim

0 profese tidicit).
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Za velky klad spolecnosti je povazovan odborny vycvik a odborna praxe zaku,
predevsim Stiedni pramyslové Skoly dopravni, a. s., jejimz DP je zfizovatelem. Kvalitni
prabéh vycviku a praxe piispiva k motivaci zaki k rozhodnuti uchazet se o zaméstnani
v DP. Pozitivni ohlasy pravé pro motivaci zakd, studenti a absolventii k nastupu
do DP ma Absolventsky motivacni program.

Veskeré navrhy v personalni oblasti je na zdkladné¢ Kolektivni smlouvy nutné
v DP ptedlozit k projednédni vSem 14ti odborovym organizacim, pusobicich v této
spolecnosti. To ma za nasledek, ze cely schvalovaci proces zmén je nadmiru slozity
a zdlouhavy.

Nebot' DP je jednim z nejvétSich podnikli v hlavnim mésté Praze, bylo by dobré,
vzhledem k rozvrzeni jednotlivych pracovist’ po celém tzemi Prahy, aplikovat pro nové
pfijat¢ zaméstnance navrhovand feSeni. Pfi nastupu do podniku by kazdy novy
zameéstnanec obdrzel startovaci prirucku “Praktické rady o DP”, kterd by obsahovala
zakladni identifikacni udaje spolecnosti, stru¢nou historii, organiza¢ni schéma DP,
potfebné kontakty personalistl, mzdovych Uc¢etni, seznamy 1¢kait, ale i1 ptehled benefita,
zasady bezpeéné prace. Soucasti brozury by byly i schémata, znazorfiujici trasy
jednotlivych linek tramvaji, autobusti a metra. Pomoci této ptirucky se novy zaméstnanec
Iépe zorientuje, jak funguje tento podnik. Idedlni by bylo, aby tato brozura
byla jak v tisténé, tak elektronické podobé, pro dnes$ni dobu ijako aplikace pro mobilni
telefony ¢i tablety. Bude nutné tuto aplikaci udrzovat stale v aktualni podobé.

ProtoZe spolecnost klade velky diraz na vzdélavani pracovnikii, bude vhodné vytvofit
studijni fond, ktery by nabidl dosazitelnost a moznosti dalSiho vzdé€lavani vétSimu okruhu
zaméstnancl. Tim by se zvysila i celkova vzdélanost v podniku.

Bylo by dobré, rozsitit stavajici nabidku pravni poradny podniku, nebot’ tato oblast
pomoci je v soucasné dob¢ jednou z nejzadanéjSich. Vyrazné by tato ¢innost méla byt
rozSifena 1 pro zamestnance pii rozvazovani pracovniho poméru (ptfedcasny odchod
do starobniho diichodu, zruseni pracovniho mista, outsourcingu ¢innosti a pii zdravotnich

problémech zaméstnance).
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6 ZAVER

Personalni strategii lze charakterizovat jako zadkladni zdméry organizace v oblasti
vyuziti lidskych zdrojii. Persondlni fizeni v dneSni dob¢ ptedstavuje jeden z hlavnich
zdroju konkurencnich vyhod spolecnosti na trhu. Konkurenceschopnosti na trhu je mozné
dosahnout, pokud bude personélni strategie izce provazana s ostatnimi cili spole¢nosti.
Ukolem personalniho Fizeni je maximalni vyuziti lidského potencialu a také nejefektivngjsi
vyuziti investic, které do né&j byly vlozeny. Tento fakt je dilezity, aby byly personalni
¢innosti, které vyplyvaji z persondlni strategie a jsou uplathovany v rdmci personalniho
fizeni, realizovany ucelné a v praxi skuteéné napomahaly k vyssimu zisku.

Uspéch spolegnosti a jeji stabilita v otazkach personalniho ¥izeni zavisi také na tom,
jakym zptusobem a jak intenzivn€ se ta kterd spolecnost vénuje vytvafeni a zavadéni
persondlni strategie. Persondlni strategie odrazi zajmy spolecnosti a jejich zaméstnancu.
Vytvorend persondlni strategie poté ovliviiuje rozhodovani personélniho utvaru v otdzkach
vedenti lidi a také v pInéni persondlnich ¢innosti.

Dopravni podnik hl. m. Prahy, a.s. pfedstavujici spole¢nost, na niZ byla popsana
persondlni strategie ma v persondlni politice dobfe sestavené cile personalni strategie,
zahrnujici udrZeni spoluprace s absolventy odbornych Skol a se zaméstnanci, ktefi jsou
dostate¢né kvalifikovani, jsou ochotni se ztotoznit s cili podniku a zéaroven udrzet
konkurenceschopnost na trhu a dosdhnout vyssiho zisku.

Personalni politika spolecnosti DP se kvalitné podili na vytvafeni potfebného klima
V organizaci, ktera ovliviiuje vztah pracovnikil k vykonané préci. Nejvice je zdiraznovana
pozitivni motivace zameéstnanci. DP peCuje o své zaméstnance, uvédomuje
si jejich dilezitost, proto se snazi vytvafet jim co nejpfijemné&jsi pracovni podminky.

To je podpofeno o neustalé zvySovani odobrné kvalifikace pracovnik.
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Popis pracovni profese
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ZAdost o zaiazeni zaméstnance do personalnich rezerv

Dovolenka

Seznam pouzitych zkratek

Seznam obrazkii, tabulek, grafii a schémat
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Priloha 1 - Seznam otazek
1)Jaka je personalni strategic?
2)Jak se vytvaii pracovni mista?
3)Jaké jsou postupy pii obsazovani pracovnich mist?
4)Jakym zpisobem pracovni poméry?
5)Jaké jsou vyhlidky personalniho planovani?
6)Jak dochazi k zajisténi systému personalnich rezerv?
7)Ziskavaji zaméstnanci moznost dal$iho vzdélani a rozvoje?
8)DP ma i svou vlastni odbornou stfedni $kolu, jaké vyhody maji studenti?
9)Co je cilem Absolventskych motivaénich programi?
10) Jak probiha hodnoceni zaméstnancti?
11) Jak pecuje DP o své zaméstnance?

12) Jaké poskytuje DP zaméstnancim benefity?



Piiloha 2 - Organizacni schéma Dopravniho podniku hl. m. Prahy, a. s. k 1. 9. 2014

-
| Piedstavenstvo spole¢nosti

Dozor¢i rada

\ \
\
\ \

|
|

100000 tsek dopravni 200000 tsek technicky

100010 - Sekretaridt DR 200010 - Sekretariat TR
100100 - odbor Piiprava provozu 200100 - odbor Energetika
100300 - odbor Pfepravni 200200 - odbor Technicka podpora
kontrola provozu
100400 - odbor Rizeni a kontrola 200300 - odbor Investice
provozu 200400 - odbor Technicka sprava
100500 - odbor Jizdni fady objekti
100600 - odbor Organizace
provozu
100700 - odbor Dopravné
provozni informace

Generalni feditelstvi

Vybor pro audit

| \

400000 tsek ekonomicky

400010 - Sekretariat ER
400100 - odbor Vefejné zakazky,
poptavkova fizeni
400200 - odbor Controlling
a hospodareni
400300 - odbor Jizdni doklady
a odbavovaci systém
400400 - odbor Zasobovani
400500 - odbor Ugetnictvi, dané
a financovani
400600 - odbor Skladové
hospodafstvi
400700 - odbor Nemovity
majetek
400800 - odbor Strategicky
a investi¢ni rozvoj

500000 tsek personalni

500010 - Sekretariat PR

500100 - odbor Strategie a fizeni
lidskych zdroju

500200 - odbor Personalni a PaM

500300 - odbor Benefiti a socidlni
péce

500400 - odbor Vzdé¢lavani a rozvoj
zaméstnanct

600000 usek bezpecnosti 900000 tsek Vedeni spole¢nosti

600010 - Sekretariat BR
600030 - stf. STK

900100 - odbor Kancelat spole¢nosti
900200 - odbor Pravni
600100 - odbor Bezpetnost 900300 - odbor Interni audit
a krizové fizeni 900700 - odbor Marketing
600200 - Hasi¢sky zachranny sbor a komunikace
600300 - odbor Kontrola

Zdroj: Dopravniho podniku hl. m. Prahy, a. s. (2014)



Priloha 3 - Urovné liniového rizeni

organy spolecnosti

generalni reditel

vrcholovy
Management
odborni Feditelé
vedouci jednotek
Stiedni
Management | vedouci
vedouci sluzeb vedouci odbori
provozoven
vedouci odbori vedouci provozii
vykonny
management

vedouci oddéleni

vedouci stiredisek

Zdroj: Dopravniho podniku hl. m. Prahy, a. s. (2014)




Priloha 4 - Popis pracovni profese

Popis pracovni profese (D a POP)
Organizacni vztahy:

Utvar (&islo a nazev utvaru) 131X00
Nazev funkce skladnik
Tarifni stupen 4

Pfijmeni a jméno zaméstnance / osobni ¢islo | Typovy - kumulovana funkce /

Funkce je podfizena vedoucimu garaze

Funkce fidi

Funkce zastupuje

Duvod zpracovani popisu pracovni funkce

Obecna piisobnost a odpovédnost funkce:

1 Ridi se organiza&nim fadem spolegnosti se zfetelem na:
[ - a) stanovené zasady pro vedouci zaméstnance
X - b) stanovené zasady pro zaméstnance

2 S vykonem funkce je spojena povinnost uzaviit dohodu o odpovédnosti (§252 a nasl. ZP).

3 S vykonem funkce je spojena povinnost uzaviit ,Prohlageni migenlivosti“.

Obsah plisobnosti - éinnosti:
Katalogové
Poft. ¢islo | &. pfikladli | Obsah plisobnosti - ginnosti
Cinnosti *)
Vykon dil¢ich odbornych praci konanych podle ramcového zadani s jednoduchymi vazbami vstupil
a vystupl:

1. 4/3  Organizace a fizeni prace v mendim samostatném skladu, vedeni pfedepsané evidence.

2. 4/12  Zpracovavani Udajl o trzbach z vydejnich zafizeni jizdenek na pfiméstskych linkach,
kontrola odvodu trzeb z prodeje téchto jizdenek.

8. Organizace a fizeni prace ve skladu vypravny pro sménny provoz skladnikii véetn&

vlastniho vykonu prace pfi zajistovani vedeni evidence vydeje a piijmu pokladen USV PID
véetné drobnych oprav a tdrzby pokladen a dale pfi zajistovani piijmu, vydeje a skladovani
dokumentace a nalezitosti pro vykon sluzby fidi¢t MHD.

4. Provadéni vyplat mezd zaméstnancim gardze a vydej vyplatnich pasek. Zajistovani
objednavani stravenek pro vSechny zaméstnance garaze, jejich vydej, evidenci, vyuétovani
a inventuru. Vydej ostatnich cenin podle dodanych seznami. Zastup v oblasti drobného
vydani - evidence, vyuctovani. Zajistovani dodrZovani vsech predepsanych zasad
pro bezpe¢nou uschovu hotovosti a cenin.

5. V souladu s pracovni smlouvou plni dalsi ukoly uloZené nadfizenym zaméstnancem, které
odpovidaji organizacnimu zaclenéni a funkénimu zafazeni.

Platnost popisu funkce (schvaleni)

Popis pracovni funkce plati od: 1.10.2014

Podpis + razitko Datum
Vedouci ttvaru 1.10.2014

Zaméstnanec

*) Pouze u kat. D a POP - ¢islo dle katalogu manuélnich praci
Rozdélovnik: 1x vedouci Gtvaru

1x zaméstnanec

1x odd. Personéini a mzdové

za 500210 zkontroloval:
Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciova spole¢nost DP354-1-131000 Strana 1/1
adresa Sokolovska 217/42, 190 22 Praha 9
Zzapis v OR vedeném MS v Praze v oddile B, viozka 847 £Z\ Dopravni podnik
1C 00005886 DIC CZ00005886 www.dpp.cz \b hlavniho mésta Prahy

Zdroj: Dopravniho podniku hl. m. Prahy, a. s. (2014)



Priloha 5 - Osobni dotaznik

Pfijmeni, jméno, titul: Datum narozeni:
Misto:
Rodné pfijmeni: Okres (stét):
Vsechna dalsi prijmeni: Rodné &islo:
Bydlisté trvalé, vé. PSC: Kontaktni adresa, vé. PSC:
Telefon: Telefon:
OBCANSKY PRUKAZ
Evidencni &islo: Statni prislusnost:
Povoleni k pobytu (od - do): Rodinny stav:
RODINNI PRISLUSNICI
5 . Zameéstnani
Jmeéno Datum narozeni (zaméstnavatel/Skola)
ManzZel/ka, druh, druzka
Déti
Ostatni vyZivované osoby
VZDELANI
Zakladni Skola ukongena v roce:
Skola/organizace Obor studia/ vyuceni Zkouska (datum)
KURZY
Poradatel Druh Délka
ClZl JAZYKY
Jazyk Stupen znalosti Zkousky
RIDICSKY PRUKAZ
Druh Datum vydani Vydal Evidencni Cislo:

Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciova spoleénost DP193-1-500200 Strana 1/2

adresa Sokolovska 217/42, 190 22 Praha 9

2apis v OR vedeném MS v Praze v oddile B, viozka 847 .ﬂ\ Dopravni podnik

IC 00005886 DIC CZ00005886 www.dpp.cz \’a hlavniho mésta Prahy



PRUBEH PREDCHOZICH ZAMESTNANI

Profese/funkce

Od (datum)

Do (datum) Zaméstnavatel

JINE PRACOVNEPRAVNI VZTAHY

Zaméstnavatel

Od (datum)

Druh &innosti Uvazek

ZDRAVOTNI POJISTOVNA

Nazev:

Pobocka — kéd:

DUCHOD

Druh duchodu

Datum vymeéru

Den vyplaty Platce dlchodu

DUCHODOVE SPORENI

{ 1. pili¥ duchodového systému:

C1.ANO CINE Y |

OSOBY SE ZDRAVOTNIM POSTIZENIM (0ZP)

ZPS priznéna od (datum)

Pfiznana kym

| Soudni izeni vedené proti Vam:

C1.ANO CINE ¥ |

RUZNE:

*) Zaskrtnete co se hodi

Prohladuiji, Ze veskeré uvedené Udaje jsou pravdivé — pokud jsou nepravdivé, bude to posuzovéno v ramei pracovniho
poméru jako porugeni povinnosti vyplyvajicich z pracovné pravniho vztahu dle zakoniku prace.

Veskeré informace poskytuji dobrovolné s tim, Ze zaméstnavatel s témito informacemi bude zachazet v souladu
se zakonem o ochrané osobnich udaiju.

V Praze dne:

Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciova spole€nost

adresa Sokolovska 217/42, 190 22 Praha 9

zapis v OR vedeném MS v Praze v oddile B, viozka 847
1€ 00005886 DIC CZ00005886 www.dpp.cz

Podpis:

DP193-1-500200 Strana 2/2

ﬂ’\ Dopravni podnik
\&F" hlavniho mésta Prahy

Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2014)
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Piiloha 6 - Zadost o zaFazeni zaméstnance do personalnich rezerv

V Praze dne:
ZADOST O ZARAZENiI ZAMESTNANCE DO SYSTEMU PERSONALNICH
REZERV (SPR)
Jméno Titul Prijmeni Os. ¢islo
Soucasny nazev a Cislo Gtvaru zaméstnance Sougasné pracovni zarazeni

L I |

1 Navrh na zafazeni zaméstnance do SPR

1.1 Navrh na zafazeni zaméstnance do SPR mezi NASLEDNIKY na kli¢ové pozice
(obsazené zaméstnanci, ktefi maji do 3 let narok na SD)

Funkce/profese Cislo a nazev ttvaru

" |l

Uvedte podrobné zdivodnéni zafazeni zaméstnance do SPR - mezi NASLEDNIKY

1.2 Navrh na zafazeni zaméstnance do SPR mezi PERSPEKTIVNi ZAMESTNANCE
(bez ur€eni naslednictvi na konkrétni PM)

Uvedte podrobné zdlvodnéni zafazeni zaméstnance do SPR — mezi PERSPEKTIVNiI ZAMESTNANCE

K projednéni Komisi pro personéini rezervy je nutno vyplnit ,Dotaznik pro manaZera“ a ,Dotaznik
pro zaméstnance®, které vypinéné a podepsané zaslete spolu s touto Zadosti ttvaru 500420 — odd. Rozvojové

programy.
[ = =
== =
Dotaznik pro Dotaznik pro
manazera zaméstnance

2 Zadost o prefazeni zaméstnance v SPR

Zamestnanec je v souCasnosti zafazen do SRP jako [___I Ina’slednik |

I | perspektivni zaméstnanec [

Navrh na pfefazeni zaméstnance v SPR jako |:| lnéslednik |

[:I | perspektivni zaméstnanec ]

Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciova spolegnost DP400-0-500400 Strana 1/1
adresa Sokolovska 217/42, 190 22 Praha 9

zapis v OR vedeném MS v Praze v oddile B, viozka 847 \ Dopravni podnik

1€ 00005886 DIE CZ00005886 www.dpp.cz \ hlavniho mésta Prahy
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Uvedte podrobné zdGvodnéni piefazeni zaméstnance v SPR

3 Zadost o vyFazeni zaméstnance ze SPR

Zaméstnanec je v souCasnosti zafazen do SRP jako O ‘néslednik ]
E] lErspektivnI zaméstnanec
Navrh na vyfazeni zaméstnance ze SPR =

Uvedte podrobné zdlvodnéni vyfazeni zaméstnance ze SPR

- ———— e ——————————————
p————————————— e ————————l S

Jméno a funkce pfimého nadfizeného vedouciho zaméstnance:

Datum:

podpis, razitko

\lyiadfeni pfisluéného nadfizeného vedouciho zamé&stnance na vy$s$im stupni fizeni:

Souhlasim — nesouhlasim ~

Jméno a funkce vedouciho zaméstnance

Datum: podpis, razitko

Vyijadreni vedouciho zaméstnance piimo podfizeného generalnimu fediteli:

Souhlasim — nesouhlasim *

Jméno a funkce vedouciho zaméstnance

Datum: podpis, razitko
*) nehodici se Skrinéte

Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciové spolegnost DP400-0-500400 Strana 2/2
adresa Sokolovska 217/42, 190 22 Praha 9

zépis v OR vedeném MS v Praze v oddile B, viozka 847 -q \ Dopravni podnik

IE 00005886 DIE CZ00005886 www.dpp.cz \&F" hlavniho mésta Prahy

Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2014)

Vil



Priloha 7 - Dovolenka

ﬂ\ Dopravni podnik hl. m. Prahy, K
\DT ot oot oo o parms DOVOLENKA

Pijmeni Jméno Osobni &islo Utvar

Cerpani dovolené na kalendarni rok 2014:

od: do: e pracovnich dnli z naroku roku 2014.

Vyplaceni mzdy / pfiméfené zalohy na mzdu pred dovolenou

Mzdu / pfimérenou zalohu za mésic
[ vyplatit ve vysi ke dni (pfevod z uétu DP, a.s.) [ v hotovosti [ na uget

[:_] nevyplacet
[0 vybrané pole zaskrinéte

Pii vyplaceni mzdy pfed dovolenou nutno odevzdat tiskopis nejpozdéji do konce kalendainiho mésice, za ktery ma byt zéloha
na mzdu vyplacena (nejdéle viak druhy pracovni den mésice nasledujiciho).

Beru na védomi, Ze v pfipadé Cerpani dovolené ve vétsim rozsahu, neZ na ktery mi v pfislu§ném kalendainim roce
vzniklo pravo, resp. pfi Cerpani dovolené v rozsahu, v némz jsem na ni pravo ztratil, mi bude v souladu s ust. § 222
odst. 4 ZP a ust. § 147 odst. 1 pism. €) ZP sraZena i bez mého souhlasu ndhrada mzdy za prederpanou &ast dovolené.

Datum Podpis

Vyplni pfislusny vedouci ttvaru:
Schvaleno dne:

Podpis + razitko

Zdroj: Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. (2014)



Priloha 8 - Seznam pouzitych zkratek

DP - Dopravni podnik hlavniho mésta Prahy, akciova spolecnost
EP - Elektrické podniky

MHD - Méstska hromadna doprava

AMP - Absolventsky motivacni progam

SPSD - Stfedni primyslova kola dopravni
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