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Anotace:

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou managementu lidskych zdroj ve vybraném
podniku. Teoreticka cast, ktera je zpracovana na zakladé uvedenych literarnich zdrojt,
se vénuje jednotlivym oblastem a pojmim souvisejicim s fizenim lidskych zdroji.
Nasleduje aplikacni ¢ast, ktera seznami ¢tenare se spolecnosti Technické sluzby Hradec
Kralové, zaméstnaneckou strukturou a roli, kterou tato organizace hraje pro statutarni
mésto Hradec Kralové. Vyznamna ¢ast této bakalarské prace je soustiedéna na analyzu
vybranych persondlnich ¢innosti v Technickych sluzbach Hradec Kralové, predevsim
na ziskavani, vybér a prijimani novych zaméstnanct, rozvoj a vzdélavani pracovniki
organizace a v neposledni radé na jejich motivaci a odménovani. Vystupem této prace je
zhodnoceni soucasné situace v oblasti Fizeni lidskych zdroji v Technickych sluzbach
Hradec Kralové pomoci SWOT analyzy, sestavené na zakladé analyzy personalnich
¢innosti ve spolecnosti a ankety se zaméstnanci. Nasleduje navrh doporuceni, ktera se
soustredi predevsim na adaptaci nového pracovnika, tvorbu formulare pro hodnoceni
zaméstnanci, zavedeni hodnoceni absolvovanych Skoleni, vystavbu stravovaciho
zatizeni, navySeni kapacity parkovacich mist ¢i zavedeni piispévki zameéstnavatele
na penzijni pripojisténi a détské tabory. Tato doporuceni by mohla zlepSit stavajici

situaci v organizaci.
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Annotation:

Title: Analysis of HR activities in Technical services of Hradec Kralové

This Bachelor Thesis deals with the analysis of human resources management
in the selected company. The teoretical part is based on the mentioned literary sources
and it deals with some terms connected with the human resources management. It is
followed by the practical section that familiarizes readers with the Technical Services
company of Hradec Kralové, their employee structure and roles that this organization
plays for the statutory city of Hradec Kralové. A significant part of this Bachelor Thesis is
focused on the analysis of selected personnel activities in the Technical Services
of Hradec Kralové, especially on the acquisition, selection and recruitment of the new
employees, development and training of the employees and last but not least their
motivation and remuneration. The output of this work is an evaluation of the current
situation in the human resources management in Technical Services of Hradec Kralové
using the SWOT analysis, based on analysis of personnel activities in the company
and survey with the employees. It is followed by the recommendation focusing
on the adaptation of a new emplyee, the creation of the form for an employee evaluation,
the introduction of evaluation training, the construction of a canteen, the increase
of apacity of parking spaces or the introduction of employer's contributions
to supplementary pension schemes and children's camps. These recommendations

could improve the current situation in the organization.

Key words:

Human resorces management, personnel activities, personnel work, human resources,

personnel management
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1 UvoD

Rizeni lidskych zdrojii je nedilnou sou¢asti managementu kazdého podniku. Lidsky
kapital se neustdle podili na chodu firmy a jejim pribézném vyvoji. Zaméstnanci se
spolupodileji na utvareni celkového dojmu zdané spoleCnosti a jsou jeji
nejdiilezitéjsi slozkou. Z tohoto divodu je nutné, aby se firma o lidské zdroje
naleZzité starala, a zaroven je uméla vést a ridit. K tomuto ucelu slouzi formovani

persondlnich utvard, které se zabyvaji personalnimi ¢innostmi.

Mezi persondlni Cinnosti se na uvod tadi planovani a tvorba pracovnich mist.
Pro pokryti poZadavki na nova pracovni mista nasleduji casové i finan¢né narocné
procesy, kterymi jsou ziskavani, vybér a prijimani novych zaméstnancti. Nasleduje
orientace a adaptace téchto pracovnikl. Mezi Cinnosti, které se tykaji vSech
zameéstnancii, se fadi hodnoceni, motivace a odménovani, rozvoj a vzdélavani

a také péce o zaméstnance.

Prace persondlniho udtvaru je oporou pro vedouci pracovniky spolecnosti
anapomaha jim vdulezité spolupraci s podrizenymi, za Kkteré zodpovidaji.
Zaméstnavatel, zastoupeny pracovniky vrcholového managementu, ktery se
orientuje v novych trendech a poZadavcich, se stdva lakavym pro kvalifikované

lidské zdroje.

Pro efektivni vyuziti lidskych zdroji je dilezité, aby si firma nastavila takové
podminky, aby byl zaméstnanec spokojeny nejen ve vztahu k vykonavané praci, ale
také ve vztahu ke spolecnosti a svym kolegim. Diky praci v prijemnych
podminkach je spoleCnosti umoznéno vyuziti potencialu stavajicich zaméstnancij,
zamezeni fluktuace, ale také utvoreni dobrého jména a rovnéZz prilakani

zameéstnanci novych.

K vybéru tématu rizeni lidskych zdrojt autorku vedla nedavna pracovni zkusSenost
na pozici asistentky personalniho oddéleni a nasledné mzdové ucetni, studovany

obor a osobni zaujeti.



2 ciIL A METODIKA PRACE

Cil prace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je analyza vybranych personalnich ¢innosti
v Technickych sluzbach Hradec Kralové. Mezi dil¢i cile prace je zarazeno

zZpracovani:

7 v 7

e teoretické Casti této bakalarskeé prace, ktera seznamuje se zakladnimi pojmy
a ¢innostmi v oblasti rizeni lidskych zdroji.

e aplikac¢ni casti, ktera zahrnuje seznameni se spolecnosti Technické sluzby
Hradec Kralové, jejimi sluzbami a zaméstnaneckou strukturou. Nedilnou
soucasti je analyza vybranych personalnich Cinnosti ve spoletnosti a to

s 7 e

analyza ziskdvani, vybéru a prijimani novych zaméstnancl, rozvoje
avzdélavani pracovnikli organizace a vneposledni fadé motivace
a odménovani.

e navrhu doporuceni, ktery by mohl zlepSit soucasnou situaci a zvysSit

spokojenost zameéstnancii Technickych sluzeb Hradec Kralové.
Vyzkumné otazky

1. Jaké jsou moZnosti prispévkové organizace z hlediska péce o zaméstnance
ajaké persondlni Cinnosti jsou k fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
vyuZzity?

2. Jak jsou zaméstnanci spokojeni ve spole¢nosti Technické sluzby a jaké jsou

jejich pozadavky na zlepSeni soucasné situace?
Metodika prace

Bakalarska prace je tedy rozdélena na dvé hlavni ¢asti - teoretickou a aplikacni.
Teoreticka ¢ast, vénovana jednotlivym oblastem a pojmim souvisejicim s fizenim
lidskych zdroji, je zpracovana metodou literarni reserSe z dostupnychzdroji.

Seznam vyuzitych literarnich zdroj je uveden v zavéru této prace.

Aplikacni ¢ast, kterd seznamuje se spolecnosti Technické sluzby Hradec Kralové
avybranymi personalnimi cinnostmi, je zpracovdna pomoci analyzy téchto

Cinnosti. Data v aplikacni ¢asti jsou ziskavana pomoci Fizenych rozhovori

2



s personalistkou Technickych sluzeb Hradec Kralové, anketou, provadénou
mezi zaméstnanci a také zinternich zdroji a materidld poskytnutych touto

spolec¢nosti.



3 TEORETICKA VYCHODISKA

V teoretické Casti je zahrnut vyznam a ukoly tizeni lidskych zdroji, dale jsou
definovany zdakladni slozky utvarejici persondlni c¢innosti, jako vytvareni
pracovnich mist, ziskdvani, vybér, adaptace a motivace zaméstnanct, vedeni
pracovnikli a organizace prace, hodnoceni pracovniki ¢i rozvoj a vzdélavani

zameéstnancu.
3.1 Rizeni lidskych zdrojt

3.1.1 Definice a vyznam Fizeni lidskych zdrojl

Armstrong (2015, s. 47) definuje frizeni lidskych zdroji jako ,strategicky,
integrovany a uceleny pristup kzaméstndvdni, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizaci.”

Fungovani organizace, dle Koubka (2012, s. 13), je moZné po vzajemném propojeni
zdrojli materialnich, financ¢nich, lidskych a informacnich. Materidlni a financ¢ni
zdroje definuje jako zdroje nezivé, které dostavaji svlij vyznam po oziveni zdroji
lidskymi. Zdroji, pohanéjicimi lidské zdroje, jsou zdroje informacni, coZ jsou

znalosti a dovednosti, vybudovany na zakladé schopnosti lidi.

3.1.2Cile a ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Mezi cile tizeni lidskych zdroji podle Armstronga (2015, s. 48) patfii:

uplatiiovani strategie rizeni lidskych zdroji k dosaZeni strategickych
cily;

e prispivani ke zvySeni vykonu;

e zajiStovani zkusenych a kvalifikovanych pracovnikij;

e vytvareni pozitivnich vztahl a navozeni davéry;

e eticky pristup.

Podle knihy Rizeni lidskych zdrojéi (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s. 8) je hlavnim
ukolem ftizeni lidskych zdroji zajistit dostatecné mnoZstvi kvalifikovanych
zaméstnanct, ktefi prispéji k dosazeni podnikovych cilii. Tento ukol je napliiovan

jednotlivymi personalnimi ¢innostmi.



Koubek (2012, s. 16 - 18) definuje nékolik hlavnich ukolt rizeni lidskych zdrojt:

e vytvareni dynamického souladu mezi poc¢tem a strukturou pracovnikd,
pracovnich mist a ukold,

e optimalni vyuziti pracovnich sil,

e formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych
vztahq,

e osobni a socidlni rozvoj pracovnikd,

e dodrzZovani zakonu.

3.1.3 Personalni ¢innosti

Koubek (2012, s. 20 - 22) ve své knize uvadi, Ze ,persondlini ¢innosti predstavuji
vykonnou cdst persondlni prdce.“ Mezi tyto persondlni Cinnosti autor zahrnuje
tvorbu pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani, vybér, prijimani,
hodnoceni, rozmistovani, odménovani, rozvoj a vzdélavani pracovnik, pracovni
vztahy, personalni informacni systémy, prizkumy pracovniho trhu, zdravotni péci
a vneposledni radé dodrzovani zakonl v pracovni oblasti. Nékteré ztéchto

¢innosti jsou podrobnéji rozebrany v nasledujicich kapitolach bakalarské prace.

3.1.4 Definice personalni prace

Dle Koubka (2012, s. 13) se personalni prace soustfed’uje na ¢lovéka v souvislosti
s pracovnim procesem, tj. ziskavani, formovani, fungovani, organizovani
a propojovani c¢innosti a vysledkd, pracovni chovani, vztah k vykondvané préci,
organizaci, kolegim a také uspokojeni zvykonané prace. Personalistika je
nejcennéj$Sim, a zaroven nejdraz$im zdrojem, ktery rozhoduje o celkovém

postaveni organizace.

3.1.5 Historie personalni prace

Kniha Rizeni lidskych zdroji (Némec, Bucman a §ik}'7f‘, 2014, s. 11) uvadi, Ze
prvopocatky persondlni prace vychazeji zekonomického prostredi Anglie
pozdniho 19. stoleti. Vyvoj personalni prace prosel nékolika etapami. Pivodni
jednostranna funkce referenta péce o zaméstnance se v priibéhu casu rozvinula

v komplexni manaZerskou disciplinu.



3.1.6 Personalni utvar

Podle Koubka (2012, s. 32) je personalni atvar ,pracovisté specializované na rizeni
lidskych zdrojii. Zajistuje odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou,
usmérrovaci, organizacni a kontrolni strdnku persondlni prdce a poskytuje v této
oblasti specidlni sluZby vedoucim pracovnikiim vsech trovni i jednotlivym

pracovnikim.”

Armstrong (2015, s. 82) tvrdi, Ze usporadani personalniho utvaru se odviji
od velikosti spole¢nosti, mife decentralizace, typech zaméstnanct a prace a roli

personalniho dtvaru.

Mértlova (2014, s. 18) ve své knize uvadi, Ze usporadani a clenéni personalniho
utvaru zavisi na velikosti podniku a Skale cinnosti, které zajiStuje. V malém
podniku personalni cinnosti zajisStuje vlastnik ¢i vedouci pracovnik, vétsi
organizace mivaji alesponn jednoho personalistu a velké podniky maji velké
a ¢lenéné personalni utvary, které se specializuji na konkrétni oblasti personalni

prace.

3.1.7 Personalista

Kniha ftizeni lidskych zdroja (Milkovich a Boudreau, 1993, s. 41) rika, Ze
personalista musi mit povédomi o predmétu podnikani a musi ovladat efektivni

spolupraci se zaméstnanci vSech drovni spolecnosti.

Podle knihy Nakopnéte HR (Trda, Gebauerova, Postulka, Jirkal, Vegricht
a HolouSkova, 2015, s. 6) se personalisté orientuji na ziskdvani kvalitnich

pracovnik, spolupraci s nimi, motivaci a tvorbu mzdovych postupi.

Sikyi (2014, s. 27) ve své knize piSe, Ze personalisté maji v dnesni dobé velmi
rozmanité role, které vyplyvaji z jejich funkci, postaveni, podminek a pozadavki
podniku. Je nutné, aby personalisté podporovali fizeni lidskych zdrojt na zakladé

podnikové strategie.

Armstrong (2015, s. 80) uvadi zakladni kol personalistii, kterym je poskytovani
sluzeb voblasti fizeni lidskych zdroji. Personalisté spoluvytvareji pracovni

prostiredi tak, aby podnitili angaZovanost zaméstnanct v plnéni cili spole¢nosti.



3.2 Personalni ¢cinnosti

3.2.1 Tvorba pracovnich mist a ukold

3.2.1.1 Definice pracovniho mista a ukolu

Dle autorky Mértlové (2014, s. 33) je pracovni misto nejmens$i jednotkou

v podnikové strukture a je obsazena jednim zaméstnancem spolec¢nosti.

Armstrong (2015, s. 192) definuje pracovni misto jako jednotku struktury
spolecnosti, ktera tvori soubor ukolt, které zastava urcity zameéstnanec za icelem
naplnéni ucelu pracovniho mista. Pracovni kol autor povazuje za roli, kterou

pracovnik pti vykonu prace hraje. Tyka se tedy vice lidi, nez pracovnich mist.

Podle Koubka (2012, s. 45) je pracovni role charakteristikou ulohy, kterou

zameéstnanec pri plnéni pozadavki pracovniho mista hraje.

Sikyt (2014, s. 86) ve své knize uvadi, Ze pracovni misto umoZiiuje, aby podnik
vyuzil schopnosti zaméstnance k vykonu sjednané prace. Tento zaméstnanec musi
plnit pracovni ukoly a povinnosti vyplyvajici zjeho pravomoci. Pracovni tukoly

vytvareji obsah prace daného pracovniho mista.
3.2.1.2 Vytvareni pracovnich mist a ukold

Koubek (2012, s. 43 - 47) definuje vytvareni pracovnich mist jako ,proces, béhem
néjz se definuji konkrétni pracovni tikoly jedince (popripadé skupiny jedincii)
a seskupuji se do zdkladnich prvkii organizacni struktury, tj. pracovnich mist, kterd
museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovdni potreb organizace, ale i uspokojovdni
potieb pracovnikil zarazenych na tato pracovni mista.” Pti vytvareni pracovnich
mist a ukold je podle autora nutné zajistit, aby pracovni tkoly zajistovaly dosazeni
vytyCenych cilii spolecnosti, byly v souladu se zakony, schopnostmi a kvalifikaci
zaméstnancl, nemély negativni vliv na jejich fyzické a dusevni zdravi a prinasely
jim uspokojeni a spravnou motivaci.

Kniha Rizeni lidskych zdroji (Némec, Bucman a gik}'lf', 2014, s. 40) rika, Ze
zakladem pro vytvareni pracovnich mist a ukolG jsou konkrétni potreby

organizace. PoCet a obsah pracovnich mist a tkoll se tedy odviji od podnikovych

cilq, které vedou k naplnéni vize organizace.



Vytvareni pracovniho mista dle Armstronga (2009, s. 278) je ovlivnéno niZe

uvedenymi faktory:

e ,proces vnitini motivace pracovnikii;
e charakteristiky struktury tikolu;

e motivujici charakteristiky prdce;

e vyznam modelu charakteristik prdce;

e zabezpecovdni vnitini motivace.”
3.2.1.3 Analyza pracovniho mista

Autor Koubek (2012, s. 43) ve své knize uvadi, Ze analyzou pracovniho mista
ziskavame obraz prace na pracovnim misté i predstavu o zaméstnanci, ktery
natomto misté pracuje. Analyza pracovniho mista je rovnéZz rozhodujicim

faktorem pro tvorbu pracovnich mist.

V knize Rizen{ lidskych zdroji a lidského kapitalu firmy (Mértlova, 2014, s. 34 - 35)
jsou blize specifikovany 2 okruhy vychdazejici z analyzy pracovnich mist. Tim
prvnim jsou otazky, zabyvajici se pracovnimi ukoly, které udavaji jasny popis
pracovniho mista a jeho funkce. Jedna se o otazky tykajici se osoby, ktera bude
praci vykonavat, co bude jeho naplni, jaky je smysl zadané prace a kdy a kde bude
vykonavana. Ddle jsou to otazky piimo spojené s osobou pracovnika samotného.
Jedna se o fyzicky a duSevni stav jedince, jeho dovednosti, vzdélani, kvalifikace,

pracovni zkusSenosti a v neposledni fadé o jeho charakteristické rysy a postoje.

3.2.2 Personalni planovani

3.2.2.1 Definice personalniho planovani

Kniha fizeni lidskych zdroji (Milkovich a Boudreau, 1993, s. 196) uvadi, zZe
planovani lidskych zdroji je velmi nakladné, nejen na cas, ale bez planovani
bychom nemohli zjistit, jestli jsme se vydali spravnym smérem a jaky nam ptinese

uzitek.

Personalni planovani je podle Koubka (2012, s. 93) prispiva k realizovani
podnikovych cili pomoci predvidani vyvoje, stanovovani cilt a realizace opatieni
vedoucich k zajisténi ikolt adekvatnimi pracovniky. Personalni planovani usiluje
o dostatek zkusenych a flexibilnich pracovnikd, ktefi budou optimalné rozmisténi,

motivovani a to za primérené naklady.



Sikyi (2014, s. 93) uvadi, Ze pii planovani lidskych zdrojii je nezbytné zjistit pocet
pracovnikl, ktefi budou potreba k zajisténi planovaného objemu produkce.
Ke zjisténi Cisté potreby zaméstnancl je nutné znat skutecny stav zaméstnanct,
pocet nové nastupujicich i odstupujicich. Po zjiSténi Cisté potieby pracovniki je
moZzné navrhnout teSeni, které se zabyva predpokladanym nedostatkem

¢i prebytkem zaméstnanct.
3.2.2.2 Cile personalniho planovani

Podle Hronika (2007, s. 15) je cilem personalniho planovani ,pokryti firemnich cilii

a zpusobli (strategii), které sméruji k jejich dosaZent lidskymi zdroji:

e v potiebném poctu,

e s potrebnymi vykonovymi predpoklady a dovednostmi,

e s potrebnou praxi,

e dostatecné motivovanymi, participujicimi a kooperativnimi (loajdlnimi),

e pripravenymi k odbornému rozvoji,

e vesprdvny cas,

e na sprdvnych mistech,

e za predem definovaného zabezpeceni dalsimi zdroji (financnimi, casovymi,

technickymi, ale i dal$imi lidskymi).

Zjednodusenéji Ize rici, Ze cilem persondlniho pldnovdni je mit ve sprdvny cas
na sprdvném misté dostatek schopnych, perspektivnich a ochotnych lidi, kteri se

vyplati.”

3.2.3 Ziskavani pracovnikl

3.2.3.1 Definice ziskdvani pracovnik(

V knize Rizeni lidskych zdroji (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s. 49) je ziskavani
pracovnikli povazovano za uvodni etapu obsazovani volnych pracovnich mist,
jehoz ukolem je osloveni a prilakani vhodnych uchazeci, splnujicich nezbytné

poZadavky.

Koubek (2012, s. 126) definuje ziskavani pracovniki jako ,¢innost, kterd ma zajistit,
aby volnd pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich
uchazecit o tato mista, a to s primérenymi ndklady a v Zddoucim terminu (vcas).
Spociva tedy v rozpozndvdni a vyhleddvdni vhodnych pracovnich zdrojti, informovdni
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o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist
(a nezridka i v presvédcovdni vhodnych jedincti o vyhodnosti prdce v organizaci),
v jedndni s uchazeci, v ziskdvdni primérenych informaci o uchazecich (tyto informace
budou pozdéji slouZit kvybéru nejvhodnéjsich znich) a vorganizacnim

a administrativnim zajisténi vSech téchto cinnosti.”
3.2.3.2 Zdroje ziskavani zaméstnancd

Sikyi (2014, s. 98) ve své knize uvadi dva zdroje ziskavani zaméstnancti - vnitfni
a vnéjsi. Vnitinimi zdroji jsou predevsim soucasni zaméstnanci, ktef'{ byli usporeni
technickym pokrokem, uvolnéni z divodu organizacnich zmén, ¢i zaméstnanci
ochotni zménit praci nebo vykonavat praci naro¢néjsiho charakteru. Vnéjsi zdroje
zahrnuji nezaméstnané, zaméstnance jinych podniki, studenty a absolventy, Zeny

v domacnosti, dichodce a cizince.

Autorka Mértlova (2014, s. 49 - 50) uvadi nékolik vyhod a nevyhod v ziskavani
pracovniki zvnitfnich a vnéjSich zdroji. Hlavnimi vyhodami v ziskdvani
zaméstnancl z vnitinich fad jsou - rozvoj a kariérni postup zaméstnance, coz ma
kladny vliv na jeho moralku a také motivaci. Dal§i vyhodou je témér okamzité
a levnéjsi zaplnéni volného pracovniho mista nebo navratnost investici podniku
do daného zaméstnance. Mezi nevyhody se tadi napriklad omezeni ptistupu
novych nazorli a nepfimérena soutézivost stavajicich zaméstnanct. Ve své knize
autorka uvadi také vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjsSich zdroja -
oslovenych pomoci médii, agentur, kol a uradi prace. Hlavnimi vyhodami jsou
nové napady, nazory, prileZitosti a znalosti nového zaméstnance a také vétsi
moznost vybéru pracovnika. Mezi nevyhody patii predevsim vyssi naklady a delsi
Casovy usek.

3.2.3.3 Proces ziskdvani zaméstnanci

Koubek (2012, s. 131 - 132) v procesu ziskavani pracovnikii vychazi z nékolika
krokd, kterymi jsou:

e | Identifikace potreby ziskdvdni pracovnikil.

e Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

e JvaZeni alternativ.
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e Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zaloZime ziskdvdni a pozdéjsi vybér pracovnikii.

e [dentifikace potencidlnich zdrojii uchazecti.

e Volba metod ziskdvdni pracovnikii.

e Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazecil.

e Formulace nabidky zaméstndni.

e Uverejnéni nabidky zaméstndni.

e ShromaZdovdni dokumentti a informaci od uchazecii a jedndni s nimi.

e Predvybér uchazecu na zdkladé predloZenych dokumentii a informaci.

e Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvdni k vybérovym

procedurdm.”

3.2.4Vybér zaméstnanci

3.2.4.1 Definice a Ukol vybéru zaméstnancd

Sikyi (2014, s. 95 - 96) ve své knize definuje vybér zaméstnanci jako obsazovani
pracovnich mist dle zvolenych kritérii a metod, které umoZni posouzeni
zpusobilosti a potencidlu uchazecl. Pomoci pozitivniho pristupu zhodnoti, ktery

uchazec nejlépe splnuje poZadavky pro dané pracovni misto.

Podle Koubka (2012, s. 166) je hlavnim ukolem vybéru zaméstnanca zjistit, ktery
z uchazecii, absolvujicich proces ziskavani pracovnikd, pravdépodobné nejlépe
vyhovuje poZadavkiim pracovniho mista, a ktery ma dostatecny potencial
k prizplisobeni se pracovni skupiné. ,Vybér tedy musi brdt v uvahu nejen odborné,

ale i osobnostni charakteristiky uchazece, jeho potencidl a flexibilitu.”

Mértlova (2014, s. 52) uvadi, Ze hlavnim problémem vybéru je posuzovani
kandidata. Pri vybéru je nutné porovnani povahy pracovniho mista se zjisténymi
charakteristikami kandidata. Schopnosti i vlastnosti uchazece se velmi téZko méri,

proto se uchazeci klasifikuji do nékolika skupin podle stanovenych kritérii.
3.2.4.2 Metody vybéru zaméstnancd

Kniha Rizeni lidskych zdroji (Némec, Bucman a Siky¥, 2014, s. 53 - 55) zmiriuje

nékolik metod vybéru pracovnikd, jsou to:

e vybér nejlepSiho uchazece pomoci hodnocenti jeho Zivotopisu,
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e osobni setkani za icelem pohovoruy,

e festy,

(@1
Co

e Assessment Centre, coZ je metoda zkoumdani vysledkli uchaze
pri reSeni modelovych pripadd,

e zkoumani poskytnutych referenci.

3.2.5 PFrijimani pracovnik

3.2.5.1 Definice pfijimani pracovniki

Prijimani pracovniki zahrnuje podle Koubka (2012, s. 189) nékolik procedur,
které nasleduji po vybéru zaméstnance a jeho prijeti pracovni nabidky. Proces
piijimani pracovnika je ukoncen dnem nastupu do zaméstnani.

Kniha Rizeni lidskych zdroji (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s. 56) do procesu

piijimani  zaméstnancli  zahrnuje  procedury souvisejici s uzaviranim

pracovnépravnich vztahti v souladu se zakonikem prace.
3.2.5.2 Formy prijimani zaméstnanci

Sikyr (2014, s. 106 - 107) uvadi tfi formy pfijimani zaméstnancii v zakladnim

pracovnépravnim vztahu:

e pracovni pomér, ktery vznika na zakladé pracovni smlouvy na dobu urcitou
i neurcitou v rozsahu 40 hodin tydné;

e zameéstnanec na dohodu o pracovni ¢innosti v rozsahu maximalné poloviny
béZné tydenni pracovni doby;

e pracovnik na dohodu o provedeni prace, jehoZ rozsah nepresahne 300

hodin roc¢né.
3.2.5.3 Postup cinnosti pfi prijeti pracovnika
Mértlova (2014, s. 59 - 60) ve své knize zminuje nékolik ¢innosti, které jsou
nezbytné pfti prijeti pracovnika, jsou jimi:
e vyhotoveni pracovni smlouvy a jeji podpis,
e sezndameni s pravy a povinnostmi vzniklymi uzavienim pracovnépravniho
vztahu,

e zodpovézeni dotazli pracovnika,

e vstupni lékar'ska prohlidka,
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e zarazeni do evidence,

e uvedeni zaméstnance na dané pracovisté,

e seznameni s vnitinimi predpisy spolecnosti,

e sezndameni s primym nadfizenym a spolupracovniky,
e zavedeni na misto vykonu prace,

e pridéleni zarizeni nutného pro vykon prace.

3.2.6 Orientace (adaptace) pracovniki

3.2.6.1 Definice orientace pracovnik(

Koubek (2012, s. 192) definuje orientaci pracovniki jako: ,diikladné promysleny
a pro kaZdy druh pracovnich mist, kazZdé pracovisté i organizaci specificky program
adaptacnich a vzdeéldvacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovdni se novych pracovnikil (popripadé pracovniki prechdzejicich v ramci
organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi tkoly,
pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim prostredim, ale také s potrebnymi
znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdrive

dosdhl poZadované tirovné.“

Vajner (2007, s. 93) uvadi, Ze zarazeni a integrace novych zaméstnancl je
zakoncenim procesu vybéru pracovnikil a soucasné pocatkem pracovniho procesu.
Je to proces, ve kterém se zaméstnanec prizplisobuje pracovnimu i socidlnimu

prostredi.

Sikyt (2014, s. 108 - 109) povaZzuje adaptaci zameéstnanc za posledni fazi
obsazovani volnych mist, ve které dochazi k informovani, zapracovani a zaclenéni

zaméstnance na novém pracovnim misté.

Podle Hronika (2007. s. 336) je hlavnim cilem adaptace ,co nejrychlejsi zarazenit
pracovnika, aby mohl pIné uplatnit své profesiondIni predpoklady, pro néz byl vybrdn.
Dobry start v mnohém rozhoduje o tom, jak bude prijaty pracovnik vnimat sdm sebe
a kam a jak ho zaradi spolupracovnici.”

3.2.6.2 Zakladni prvky a plan adaptace

Kniha Vybér pracovnikli do tymu (Vajner, 2007, s. 94) sdéluje, Ze na procesu

adaptace se podili personalni oddéleni, nadfizeny, kou¢ a vedouci danych atvard.
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Podle autora adaptace zahrnuje tyto prvky:

e adaptace celofiremni, které se tykaji vSech zaméstnanctli a obsahuji obecné
informace,

e adaptace v daném utvaru, o kterém jsou znamy konkrétni informace,

e adaptace na konkrétni misto, které obsahuji konkrétni informace o obsahu

prace na tomto pracovnim miste.
Podle Hornika (2007, s. 337) plan adaptace urcuje:

e dobu adaptace,

e poradce, dohliZejiciho,

e cile,

e zplsob hodnoceni adaptace,
e mista k rotaci,

e konkrétni vzdélavaci aktivity.
3.2.6.3 Socialni pozice a role

Kniha Management osobniho rozvoje (Bedrnova a kol, 2009, s. 41) tvrdi, Ze je
nutné dobie rozpoznat potfebnou miru naplnéni socialni role tak, abychom uplné
nepopieli vlastni identitu. Nase identita ndm ale nesmi branit pri zvladani urcité
socialni role. Casto se stava, Ze se s ur¢itou roli ztotoZnime a uplatiiujeme ji tam,
kde to neni vhodné. SoucCasné zastavani rozdilnych roli mnohdy podniti jejich
konflikt. Nékteré podniky vyzaduji, aby jejich zaméstnanci podridili své jednani

podnikovym normam, jeZ mohou byt neslucitelné s jejich vlastnostmi a nazory.

3.2.7 Rizeni pracovniho vykonu

3.2.7.1 Definice a cile Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu podle autorky Mértlové (2014, s. 74 - 75) ,piedstavuje
integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu rizeni lidi na zdkladé ustni dohody
nebo pisemné smlouvy mezi manazZerem a pracovnikem o budoucim pracovnim
vykonu a osvojovdni si schopnosti k tomuto vykonu. Jde o vyraz zvysujici se
participace pracovnika na rizeni organizace.” Autorka se dale zminuje o tom, Ze
rizenim pracovniho vykonu jsou povéreni liniovi manaZeri, nikoliv personalni
utvar. Dilezitym aspektem je sdileni hodnot a cilli spolecnosti, k jehoZ dodrZovani
prispivaji specificka pravidla a freSeni daného podniku.
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Koubek (2004, s. 22 - 80) ve své knize Rizeni pracovniho vykonu uvadi, Ze pracovni
vykon zahrnuje vysledky jednotlivcd, tyma a celé spolecnosti. Pracovni vykon je
spojen s mnozstvim a kvalitou splnénych ukold, ale také s ochotou a pristupem
k préaci. Rizeni pracovniho vykonu je podle autora zaloZeno na vzajemné spolupraci
mezi manaZerem a pracovnikem a je nutné stanovit, ¢im kazda z uvedenych stran
prispéje. Vzhledem ktomu, Ze manaZer vstupuje do fidictho procesu s vice

zameéstnanci, je nutné, aby byl tento proces, nazory i rozhodnuti zdokumentovany.

Armstrong (2015, s. 392) rika, Ze cilem rizeni pracovniho vykonu je rozvoj
schopnosti pracovnikli a plné vyuziti jejich potencidlu. Dalsim cilem je objasnéni,

jak maji jednotlivi zaméstnanci ptispivat k podnikovym ciltim.
3.2.7.2 Faze rizeni pracovniho vykonu

Kniha Rizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2004, s. 40) charakterizuje Fizeni

pracovniho vykonu jako trvaly cyklus, jehoZ fazemi jsou:

e definovani role,

e uzavreni dohody ¢i smlouvy o pracovnim vykonu,

e uzavieni dohody nebo smlouvy o osobnim rozvoji schopnosti pracovnika,

e Tizeni pracovniho vykonu v priibéhu daného obdobi, kterym je nejCastéji
rok,

e zavérelné zhodnoceni pracovniho vykonu.

3.2.8 Hodnoceni pracovniki

3.2.8.1 Definice a podoby hodnoceni pracovnik(

Koubek (2012, s. 207 - 208) ve své knize definuje hodnoceni zaméstnanct jako
personalni Cinnost, ktera se zabyva tim, jak pracovnik plni poZadavky a ukoly
daného pracovniho mista a jaké ma vztahy s osobami, se kterymi je v zaméstnani
ve styku. Dale zahrnuje projednavani pracovnich vysledki se zaméstnancem
ajejich nasledné zlepSovani. Nedilnou soucasti hodnoceni jsou také schopnosti
a potencial rozvoje daného zaméstnance. Autor rozliSuje dvé podoby hodnoceni
pracovnikii - formalni a neformalni. Neformdalni hodnoceni je pribézné,
prilezitostné hodnoceni provadéné primym nadrizenym, které nebyva
zaznamenavano. Formalni hodnoceni je systematické, pravidelné hodnoceni

slouZici jako podklad pro dalsi personalni ¢innosti. Zvlastnim typem formalniho
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hodnoceni je hodnoceni prileZitostné, které je vyvolané v urcitych momentech

kariéry, naptiklad pii ukoncovani pracovniho poméru.
3.2.8.2 Ukoly hodnoceni pracovnikd

Mértlova (2014, s. 79 - 80) prezentuje nékolik ukoli hodnoceni pracovniki,

mezi které radi:

e zhodnoceni irovné a hranice pracovniho vykonu a moznost jeho zlepseni,
e zhodnoceni silnych a slabych stranek zaméstnance,

e motivace a odménovani dle dosazenych cilt,

e vyhodnoceni potieb vzdélavani,

e poskytovani podkladi pro planovani,

e ziskavani podkladi pro rozmisténi pracovniki a stanoveni ukolt.
3.2.8.3 Systémy hodnoceni

Pilafova (2008, s. 11 - 15) uvadi dva systémy hodnoceni. Prvnim je hodnoceni
systematické, které je provadéno pravidelné a za jasnych okolnosti a zahrnuje

hodnoceni:

e kompetenci, které ovliviiuje rozvoj zaméstnance;
e vykonu, které je zaméreno na Uroven odvedené prace;

e mimoiadné, pouzivané pii zarazeni pracovnika na jinou pozici.

Druhym systémem je, dle autorky, hodnoceni nesystematické, které se provadi dle

potieb.

3.2.8.4 Metody hodnoceni zaméstnanci

Kniha Nejlep$i praxe v fizeni lidskych zdroji (Sikyt, 2014, s. 113 - 114) popisuje
metody hodnoceni jako postupy posuzovani pracovniho vykonu, které zavisi

na pozadavcich a podminkach prace. Mezi tyto metody radi:

¢ hodnoceni dle cile, které slouzi k hodnoceni manazert a specialistq,

e hodnoceni dle pInéni norem slouzici k hodnoceni délnikd,

e hodnoceni stupnici, coZ je univerzalni metoda vhodna i pro sebehodnoceni,
e hodnoceni popisem, které se vyuzivad predevSim k hodnoceni manaZert

a specialisti, kteri popisi sviij vykon,
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e metoda kritickych pripadli poskytuje dopliiujici Udaje uspokojivého
¢i neuspokojivého pracovniho vykonu,
e metoda assessment/ development centre pouZivana k hodnoceni vykonu,

zplsobilosti a potencialu pracovnika.

3.2.9 Rozmistovani pracovnikd a ukonéeni pracovniho poméru

3.2.9.1 Definice a formy rozmistovani pracovnik(

Koubek (2012, s. 235 - 238) definuje rozmistovani pracovniki jako ,kvalitativni,
kvantitativni, casové a prostorové spojovdni pracovnikii s pracovnimi ukoly
a s pracovhimi misty scilem optimalizovat vztah mezi Cc¢lovékem, jeho pract
a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovdni individudlniho, tymového
i celoorganizacniho pracovniho vykonu.” Rozmistovani pracovnikli uvnitf
organizace ma podle autora tfi formy, témi jsou:

e povySeni,

e prevedeni najiné pracovni misto,

e prerazeni na nizsi funkci.
3.2.9.2 Definice a zpdsoby ukoné&eni pracovniho poméru

Tato podkapitola je zpracovana na zakladé knihy LibuSe Nesc¢akové (2013, s. 14 -
81), podle které je ukonceni pracovniho poméru ,zdkladni ustdleny prdvni pojem
vyjadiujici samotny fakt ukonceni pracovnéprdvniho smluvniho vztahu

mezi zameéstnavatelem a zaméstnancem.”

Autorka udava, Ze podle zdkoniku prace je moZné ukoncit pracovni pomér nékolika

zpusoby, mezi které radi:

e odstoupeni od pracovni smlouvy se povoluje pouze zaméstnavateli, pokud
novy pracovnik nenastoupil do zaméstnani v dohodnuty den a nebranila mu
prekazka v praci;

e zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé ze strany zameéstnance
nebo zaméstnavatele bez uvedeni divodu;

e uplynuti sjednané doby;

e dohoda, ktera vyjadiuje shodu zaméstnance a zaméstnavatele;

e pisemna vypovéd, pti které je nutné dodrzet vypovédni dobu dvou mésict;
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e okamZité zruSeni pracovniho poméru je mozZné ze strany zaméstnance,
pokud mu zaméstnavatel neumoznil na zakladé lékarského posudku vykon
jiné vhodné prace nebo nevyplatil mzdu ¢i plat do 15 dnli a ze strany
zameéstnavatele, pokud zaméstnanec hrubym zptsobem porusil pracovni
povinnosti nebo pokud byl odsouzen;

e den skonéeni pobytu na izemi Ceské republiky;

e den nabyti pravni moci trestu vyhosténi z tizemi Ceské republiky;

e den skonéeni platnosti povoleni k zaméstnani na izem{ Ceské republiky;

e smrtzameéstnance;

o smrt fyzické osoby zaméstnavatele;

¢ hromadné propousténi.

3.2.10 Rozvoj a vzdélavani pracovnikl

3.2.10.1 Definice rozvoje a vzdélavani pracovnik(

Personalnim rozvojem je dle knihy Rizeni lidskych zdroji (Némec, Bucman a Sikyt,
2014, s. 82) utvareni schopnosti a dovednosti k vykonu prace, kterého se dosahuje

rovnéz pomoci odborného vzdélavani.

Podle Koubka (2012, s. 252 - 254) musi kazdy zaméstnanec prohlubovat své
vzdélani a schopnosti, coZ je ve své podstaté celozivotni proces, jelikoZ pozadavky

na pracovnika se neustale méni. Dle autora vzdélavani zahrnuje:

e prohlubovani znalosti a schopnosti, kdy se zaméstnanec prizplisobuje
ménicim se pozadavkim diky doskolovani,

e rozSifovani znalosti a schopnosti, které je potfebné kzvladnuti jinych
pracovnich mist a tkold,

o rekvalifikace se vyuziva k transformaci pracovnika na jiné pracovni misto,
jelikoZ jeho povolani jiZ neni pro spole¢nost potiebné,

e prizplsobovani se pozadavkiim pracovniho mista novymi zaméstnanci,

e osobnostni formovani pracovnika.
3.2.10.2 Strategie rozvoje

Hronik (2007, s. 20) 1ika, Ze rozvoj podniku a jeho zaméstnancti prispiva k vétsi

vykonnosti této organizace jako celku. Fungovani spolec¢nosti je zaloZeno
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predevSim na podnikovém uceni a rozvoji, jelikoZ prostredi spole¢nosti je spjato

s rozvojem individualnich kvalit a rozvoje. Autor déli strategii rozvoje na dvé dilci:

’

strategie rozvoje organizacniho, kterd se zaméfuje na fungovani celé
spolecnosti ¢i tym;
strategie rozvoje jednotlivci, ktera predpoklada dobrou uroven spolec¢nosti,

jelikoZ ma odborné pripravené jednotlivce.

3.2.10.3 Metody vzdélavani

Mértlova (2014, s. 119 - 121) déli metody vzdélavani na dvé oblasti - vzdélavani

na pracovisti a mimo néj. Mezi metody vyuZivané na pracovisti autorka zahrnuje:

instruktaz, kdy kvalifikovany pracovnik zaskoli pracovnika nové prijatého,
coaching, coz je dlouhodoba instruktdz a kontrola ze strany nadiizeného,
mentoring je metoda, pri které si novy pracovnik vybird svého mentora,
ktery na ného dohliZi, ale ma do urcité miry prostor pro svou vlastni
iniciativu,

counselling znamena vzajemnou konzultaci a ovliviiovani
mezi vzdélavatelem a novym pracovnikem,

asistovani je metoda, ve které je nezkuSeny pracovnik pridélen jako
pomocnik pracovnikovi zkuSenému,

dalSi metodou je povéreni udkolem, pri které ma pracovnik pravomoc
k urcité ¢innosti, ktera je monitorovana,

rotace prace spociva v postupném povérovani pracovnika v raznych
oblastech,

posledni metodou jsou pracovni porady, kde se sdileji rozdilné napady

a zkuSenosti.

Druhou oblasti vzdélavani je dle autorky vzdélavani mimo pracovisté, do které

patfi:

prednaska predstavujici informacni tok,

prednaska s diskusi, ktera podnécuje ucastniky k aktivnimu pristupu,
nazornou metodou je demonstrovani,

rozebirani pripadové studie a navrh reSeni,

dalSi metodou je workshop, jehoZ ucastnici resi problémy jako tym,
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e brainstorming vybizi ke kreativnimu mysleni p¥i feseni problémij,
e stimulace se zabyva reSenim pripadi z praxe,
e uceni se hrou je koordinovany trénink dovednosti manazera,

e posledni metodou je vzdélavani pomoci pocitact.
3.2.10.4 Oblasti vzdélavani

Hronik (2007, s. 128 - 129) vymezuje nékolik oblasti vzdélavani:

e vzdélavani funkéni, které zabezpecuje standardni vykonavani prace;

e vzdélavani dopliikové funkeni, které rozsiruje oborové znalosti;

e vzdélavani manazerské, které je zameéfeno na TteSeni problémi
¢i manazerské zptisobilosti;

e vzdélavani jazykové;

e Skoleni v oblasti informacnich technologif;

e vzdélavani ucelové, které se zabyva zvlddanim stresu ¢i telefonickymi

dovednostmi;

e zakonna Skoleni, ktera nejsou pouze vybérova, ale vyplyvaji ze zakona.

3.2.11 Motivace a odménovani pracovnikt

3.2.11.1 Definice motivace a odmeénovani

Kniha Nakopnéte HR (Trda, Gebauerova, PoStulka, Jirkal, Vegricht a Holouskova,
2015, s. 35) rika, Ze: ,Motivace usmérriuje nase chovdni a jedndni pro dosaZeni
urcitého cile. Vyjadruje souhrn vsech skutecnosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity,
radostné ocekdvdni, které podporuji nebo tlumi jedince, aby néco konal

nebo nekonal.”

Dle Armstronga (2015, s. 217 - 218) motivovani zaméstnanct znamenda navadéni
téchto lidi smérem, kterym se maji ubirat, aby dosahli daného vysledku. Lidé, kteri
jsou dobre motivovani, jsou ti, ktefi maji jasné cile, snaZi se je naplnit a jsou za to
odménéni. Tito lidé uplatnuji pozitivni pristup a vyvijeji vétsi usili k dosaZeni
co nejlepsich vysledkdi.

Odmeénovanti je dle Koubka (2012, s. 283 - 284) jednou z nejefektivnéjSich metod

motivace. Odménovani nezahrnuje pouze penézni odmény, ale i povySeni, pochvaly

a jiné, nepenézni, zaméstnanecké vyhody, naptiklad vzdélavani. V tomto pripadé
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jde o odmény vnéjsi. Dale autor zminuje odmény vnitini, které maji nehmotnou

podobu a zahrnuji spokojenost, radost, ispésnost ¢i uznani.

Sikyi (2014, s. 116 - 117) uvadi, Ze vykon zaméstnancti je ohodnocovan pomoci
spravedlivého odmeénovani, které zaméstnance stimuluje. Pro zaméstnance
odménovani znamena jeho ekonomické zajiSténi a uspokojeni potieb. Nutné je
spravedlivé a efektivni odménovani, které se odviji od vysledkt hospodareni dané

organizace. Dle autora odménovani umoznuje:

e ,ziskat a stabilizovat schopné a motivované zaméstnance;
e nastavit zdkonné a konkurenceschopné rozdily v odméndch zaméstnancti;

e zajistit efektivni Fizeni ndkladii prdce a financovdni systému odmériovdni.”

Odmeénovani je podle Pilarové (2008, s. 60 - 61) velmi citliva, podnikova zaleZitost.
VSechny zmény jsou ostrazité a nedlivérivé vnimany, stejné jako setrvani ve Spatné
nastaveném systému, které ma negativni dopad na stabilitu a vykonnost
organizace. Velmi cCasto se stava, Ze dojde knespravedlivému odménovani
zameéstnancti, a to bud’ k preplaceni, nebo nedocenéni. Systém odménovani by mél

umoznit rozdéleni zaméstnanci vykonnych a nevykonnych.
3.2.11.2 Mzdovy systém

Mértlova (2014, s. 104) ve své knize piSe, Ze tvorba mzdového systému je
ovlivnéna dvéma skupinami faktorli. Zaprvé je to skupina firemnich faktort
vnitinich, ktera zahrnuje pracovni podminky, faktory spojené s pozadavky a ukoly
pracovniho mista a dale chovani zaméstnance a vysledky jeho prace. Druhou
skupinou jsou vnéjsi mzdotvorné faktory urcené zakony a predpisy nebo situaci
na trhu prace.

Podle Sikyie (2014, s. 117) kazdy zaméstnavatel, ktery odméiuje mzdou, aplikuje
mzdovy systém, ktery neni upraven pravnim predpisem, ale musi respektovat
zasady stanovené zakonikem prace. Mzda je penézitym plnénim, které poskytuje
zaméstnavatel svym pracovnikiim za vykonanou praci. Statnim zaméstnanciim se
udéluje plat.

3.2.11.3 Mzdové tarify

Kniha Rizen{ lidskych zdroj& (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s. 78) uvadi, Ze tarifni

stupné vyjadiuji hodnotu porovnatelné namahavé a odpovédné prace. Tarifnimu
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stupni se vzdy prifadi mzdovy tarif, ktery je urcen danou sazbou a tim vznikne

tarifni stupnice, umoznujici pridéleni mzdy podle hodnoty provedené prace.

Podle Koubka (2012, s. 306 - 307) by rozpéti mzdového tarifu mélo umoznovat
diferencovani odmény podle zasluhy a vykonu. V praxi ale byvaji zaméstnanci
rozdéleni podle doby odpracované ve spolecnosti nebo podle sloZitosti prace.

Autor rozliSuje dva zpiisoby tvorby mzdové struktury:

e Prvni moZnosti je, Ze na sebe budou rozpéti mzdovych tarifli navazovat, coz
znamena, Ze rast mzdy je moZny pouze pii prerazeni do vyssiho tarifniho
stupné;

e Druhou moZnosti je prekryvani rozpéti mzdovych tarifli, kdy nadprimérny

pracovnik niz$iho stupné byva Iépe odménovan, nez podprimérny

zaméstnanec stupné vyssiho.
3.2.11.4 Mzdové formy

Koubek (2012, s. 307 - 315) 1ika, Ze ukol mzdovych forem spociva v mzdovém
ocenéni vysledkli prace urcitého zameéstnance. Autor uvadi nékolik mzdovych

forem:

e Casovou neboli zakladni, kterd utvari systém pro srovnatelnost odmeénovani
zaméstnanct dle pracovniho vykonu;

e ukolovou, ktera vyplaci pracovnika za vSechny jednotky prace, které
odvede;

e podilovou neboli provozni, coZ je odména souvisejici s prodanym
mnozstvim;

e forma mzdy za ocekavané vysledky, ktera je zavisla na smluveném vykonu
¢i souboru praci a na kvalité odvedené prace;

e forma mzdy za dovednosti a znalosti na riznych pracovnich mistech
a ukolech;

e dalsi forma je za prinos, tedy za to, co zaméstnanec vklada do vykonu své
prace;

e dodatkovou, ktera spociva v odménovani za zasluhy.
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3.2.11.5 Slozky mezd

Podle Mértlové (2014, s. 105 - 106) je dana zakladni mzda, na kterou ma
pracovnik narok a ta je doplnéna o pohyblivou slozku. Pohybliva sloZzka je tvorena
prémiemi, odménami, priplatky za praci vnoci, za praci vsobotu a nedéli,
ve svatek, za praci prescas, za vedeni a osobni priplatek za dobré pracovni

vysledky.
3.2.11.6 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou podle knihy Rizeni lidskych zdroji
(Némec, Bucman a Siky¥, 2014, s. 80) ,dodatecnd penéZitd plnéni nebo plnéni
penéZité hodnoty, kterd zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim v souvislosti se
zaméstndnim.” Zaméstnanecké vyhody dle autorG zvySuji atraktivitu

zameéstnavatele.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je podle Sikyte (2014, s. 123 - ) uvedeno
v kolektivni, pracovni nebo jiné smlouvé. Dle autora existuji tri systémy

poskytovani vyhod:

e systém plosny, ktery poskytuje vSem zaméstnanciim stejné vyhody;
e volitelny (specifikovan niZe);
e (asteCné volitelny, jehoZ prvni Cast je poskytovana plosné a druha cast

volitelné.

Koubek (2012, s. 321 - 322) o volitelném systému tika, Ze vzhledem k tomu, Ze
kazdy zaméstnanec ma jiné preference, zavedly nékteré podniky kafetéria systém,
ktery umoZziiuje vybér takovych vyhod, které jsou pro konkrétni zaméstnance
nejzajimavéjsi. Tento volitelny systém ma podle autora fadu vyhod, jsou

to napftiklad:

o efektivnéjsi vynakladani nakladii a vétsi moznost jejich kontroly,
e rozSireni Skaly zaméstnaneckych vyhod,

e zvySeni informovanosti o poskytovanych vyhodach,

e ziskavani pracovnikd,

e zaméstnanci si dané organizace vice vazi,

e eliminace naduZivani vyhod.
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3.2.12 Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance je dle Sikyte (2014, s. 130 - 131) starost zaméstnavatele
o priznivé podminky, které pozitivné ovliviiuji zaméstnance pri pracovnim vykonu.
Tyto podminky slouzi ke stabilizaci zaméstnance a zvySuji atraktivitu

zameéstnavatele.

Kniha Rizeni lidskych zdroji (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s. 97) tika, Ze péce
o zaméstnance znamena starost zaméstnavajici organizace o pracovni podminky
a vztahy k dané praci. Smyslem péce o zaméstnance je zajistit pozitivni faktory

ovliviiujici zaméstnance pri vykonu smluvené prace.

Podle Koubka (2012, s. 343 - 360) si zaméstnavatel uvédomuje, Ze jeho dspésnost
se odviji od zaméstnanctli a jejich schopnosti, motivace, spokojenosti a chovani.
Je tedy nezbytné vénovat pracovniklim organizace nalezitou péci. Tuto péci

muzeme dle autora rozdélit na tfi skupiny:

e péci povinnou, ktera je dana ze zakona,
e péci smluvni osSetienou kolektivni smlouvou,
e péci dobrovolnou, ktera je vyrazem usili spolecnosti k ziskani konkuren¢ni

vyhody nad jinymi organizacemi.
Soucasti péce o zaméstnance je dle autora:

e Pracovni doba, kterd urcuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika a ovliviiuje
jeho volny cas. Délka pracovni doby a prestavek v praci je urena zakonem,
aby nedochazelo ke konfliktim mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

e Pracovni rezim je dan nepretrZitosti ¢i pretrzitosti pracovniho procesu.
Pretrzity provoz byva jednosménny, dvousménny ¢i tfisménny
a u nepretrzitého provozu je pracovni sména nerovnomérné rozvrzena.

e Pracovni prostredi zahrnuje vSechny podminky ovliviiujici zaméstnance
pri pracovnim procesu. Tyto podminky maji vyznamny vliv na zdravotni
a psychicky stav zaméstnanci.

e Bezpecnost prace a ochrana zdravi pracovnikl jsou povinnostmi kazdého
zameéstnavatele, na které dohliZi ministerstvo prace a socidlnich véci.

e Osobnostni rozvoj, ktery souvisi predevSim s prohlubovanim

a rozSirovanim znalosti a kvalifikace zaméstnancu.
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e Sluzby poskytované pracovnikiim, které zahrnuji naptiklad stravovani,
zatrizeni slouzici khygiené, zdravotni sluzby, poskytovani ochrannych
pracovnich pomiicek, poradenské sluzby a mnoho dalsich.

e Péce o zZivotni prostredi, ve kterém Zziji zaméstnanci danych organizaci,

predevsim primyslovych.

Teoreticka ¢ast této prace seznamuje ctenare s podstatou tizeni lidskych zdroja

a personalnimi ¢innostmi, které se stavaji vychodisky nasledujici aplikac¢ni casti

bakalarské prace.
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y 4

4 APLIKACNI CAST

4.1 Predstaveni spolecnosti

4.1.1 Zakladni idaje o spolecnosti
Nazev: TECHNICKE SLUZBY HRADEC KRALOVE
Sidlo: Hradec Kralové 8, Na Brné 362, PSC 500 08
Zrizovatel: statutdrni mésto Hradec Kralové
Pravni forma: Piispévkova organizace

Datum zapisu: 17. srpna 2001

Zapis: Prispévkova organizace vedena u Krajského soudu v Hradci Kralové, oddil

Pr, vlozka 52
Identifikac¢ni ¢islo: 64809447
Danové identifikac¢ni ¢islo: CZ64809447

Reditel organizace: Ing. Jit{ Henzl

Technické sluzby Hradec Kralové jsou prispévkovou organizaci, ktera byla ziizena
statutarnim meéstem Hradec Kralové za ucelem zabezpecovani verejné
prospéSnych sluzeb a praci na tizemi mésta Hradce Kralové bez tucelu dosazeni

zisku na dobu neurcitou.

4.1.2 Cinnosti organizace

Hlavni ¢innosti Technickych sluZzeb Hradec Kralové jsou rozrazeny mezi jedenact

useku:

1. Usek sbéru a likvidace komunalniho odpadu, ktery shromazd'uje, sbira,
vykupuje, tridi, prepravuje a dopravuje, skladuje, upravuje, vyuziva
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a zneSkodniuje komundlni odpad a oddélené sbirané slozky
komunalniho odpadu (separovaného sbéru). Tento Usek ma rovnéz
na starosti prepravu a nakladani s nebezpe¢nymi odpady.

Usek zakladani a udrzby zelené, ktery zahrnuje péci o zelen, ktera je
majetkem mésta Hradec Kralové, udrZzbu stavajici zelené a zakladani
nové, véetné parkovych uprav. Dale jde o péCi o chodniky a stezky
souvisejici s méstskou zeleni, spolecné se strojnim a ru¢nim ciSténim
a kompostovani drevni hmoty.

Usek dopravy se vénuje odstratiovani vrakd na pokyn statutarniho
mésta Hradec Kralové a predavani vraki opravnéné osobé k likvidaci.
Usek provozu méstskych pohiebist ma za tkol udrzbu méstskych
pohiebiSt a uUprav hrobi, zabezpeceni stavebni udrzby objektd,
souvisejicim s pohrebisti, dale jde o kopani hrobt, exhumaci, ukladani
uren a ostatkli na rozptylovou loucku. Tento tUsek rovnéz zabezpecuje
udrzbu komunikaci a zelené na méstskych pohtebisStich ¢i pronajem
hrobovych mist vramci delegovaného prava a vedeni souvisejici
evidence.

Usek ¢&i$téni mésta, ktery se zabyva instalaci, idrzbou a vyprazdiiovanim
odpadkovych kosti, provozem verejnych toalet, strojnim a rucnim
¢iSténim komunikaci ¢i verejnych prostranstvi v majetku statutarniho
mésta Hradec Kralové, zimni adrzbou vetejnych prostranstvi a chodnikt
a v neposledni radé likvidaci cernych skladek.

Usek péce o vodni plochy a zdroje, ktery je spojen s idrzbou a provozem
méstskych fontdn, venkovnich umeélych vodnich ploch, vybranych
vodnich zdrojli, studni, vCetné rozvodli vody a kanalizace. Dale se
zabyva udrzbou a provozem vodoteci, svodnic a vodnich ploch
v Simkovych sadech a stavebni udrZbou objektli, které souviseji
s vodnimi plochami a zdroji.

Usek mistnich komunikaci, ktery obstarava opravy, udrzbu a péci
o mistni komunikace, mosty a verejna prostranstvi, dopravni znaceni
svislé i vodorovné, vCetné orientacniho systému a smérovych mostt.
Déle jde o udrzbu svodidel, zabradli, kanalizacnich vpusti, vozovek

v zimé a inZenyrskou ¢innost ve stavebnictvi.
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8. Usek udrzby méstského mobiliafe ma na starost udrzbu lavicek,
détskych hrist, kvétnik(i, drobnych parkovych staveb, soch a plastik,
pristreSkli na naddoby pro komunalni odpad na pozemcich statutarniho
mésta Hradec Kralové.

9. Usek vefejného osvétleni a svételné dopravni signalizace je tsek, ktery
je spojen s provozem, udrzbou a opravou verejného a slavnostniho
osvétleni, dopravni signalizace, inZenyrskou CcCinnosti pro zajiSténi
dodavatelského provadéni oprav verejného osvétleni a svételné
signalizace a vneposledni fadé odbornou praci, ktera souvisi
s poradanim kulturnich akci.

10. Usek, ktery poskytuje sluzby sportovnich a §kolskych zatizeni.

11. Usek ostatnich ¢innosti, které nebylo mozné zafadit mezi prede$lé tiseky.
Jde naptiklad o vybirani poplatkl dle povéreni Magistratu mésta Hradec
Kralové, prebirani pozemkii po dokonceni praci na komunikacich,
pirebirani infrastruktury, ktera byla vybudovdna jinou osobou
na zakladé smlouvy a zajisStovani investicni cinnosti. Dale se jedna
o poskytovani sluzeb pri zadavani verejnych zakazek, provoz a udrzbu
dopravnich a mechaniza¢nich prostiedk, zpracovani a kompostovani
biologicky rozloZitelného odpadu a rostlinného materialu, prode;j
materialu, zasob a nepotifebného dlouhodobého majetku. Zabyva se
také provozovanim trzist, sbérem a svozem uhynulych zvirat, provozem
a udrzbou jiného majetku organizace a zrizovatele, v¢etné letiSté. Tento
usek ma rovnéZ na starost zastupovani statutdrniho mésta Hradec
Kralové ve spravnich rizenich ve véci povoleni kdceni drevin rostoucich

mimo lesy a provoz utulku pro kocky a psy.
4.1.3 Organizacni struktura spolecnosti

V Cele Technickych sluzeb Hradec Kralové stoji reditel organizace Ing. Jifi Henzl.

Jeho hlavni pomocnou silou je kancelar reditele a personalni oddéleni.
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Organizace je rozdélena do Sesti hlavnich stredisek:

=

sprava zelené, ¢isténi mésta a sprava hibitov(;

2. sprava mistnich komunikaci a dopravniho znaceni, verejného osvétleni
a svételné dopravni signalizace;

3. sprava budov, Skolskych zarizeni, investic a energetiky;

4. sprava sportovist, méstského mobiliate, vodniho hospodarstvi, oprav
techniky a zajisténi kulturnich akci mésta;

5. ekonomicka sprava a sprava rozpoctu;

6. obchodni tsek.

Kazdé zvySe zminénych stredisek ma svého vedouciho. Organizacni struktura
spolecnosti Technické sluzby Hradec Kralové je vyobrazena v Obrazku 1:
Organizac¢ni struktura. Cisla uvedend v tomto grafu predstavuji pocty zaméstnanci

v jednotlivych dsecich.

Obrazek 1: Organizacni struktura

REDITEL ORGANIZACE
—

Kancelaf feditele
Referenti
12

Ing. Jifi HENZL

I
Fersonalui oddéleni
Ing Alena Hamplova
2

Ing. Daniel JERABEK
168

Be. Tomd$ POSPISIL
56

Ing. Jana SOJKOVA
13

Vlastimil ONDRACEK
68

Ing. Markéta RICAROVA

Vedouci spravy Vedouci spravy Vedouci spravy Vedouci sprivy sportovist, Vedouci Vedouci
méstske zelené, mistnich komunikaci, budov, Skolskych méstského mobilidfe, vodniho ekonomické spravy a obchodniho dseku
Citténi mésta a VO a 505 zafizeni, investic a hospodarstvi, oprav techniky a spravy rozpoctu

spravy hibitovi energetiky zajidténi kulturnich akci mésta

Ing. Milada SELECKA
4

Zdroj: Vlastni zpracovani podle vnitinich smérnic

4.1.4 Pracovni doba

Pracovni doba v Technickych sluzbach ve vétsiné piipadi ¢ini Ctyficet hodin tydné,

tedy osm hodin denné od pondéli do patku, vyjime¢né je upravena jinak.
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Zameéstnanci jsou povinni dodrZovat neplacenou pracovni prestavku na obéd,

ktera ma tricet minut a je nutné ji dodrzet maximalné po Sesti hodinach prace.
4.2 Personalni atvar
4.2.1 Predstaveni personalniho Gtvaru

Persondlni atvar Technickych sluZzeb Hradce Kralové byl ziizen pfi vzniku této
prispévkové organizace. Soucasti ptvodniho persondlniho oddéleni byl pouze

jeden personalista.

s

Vsoucasné dobé je persondlni oddéleni sloZeno zjedné personalistky a jedné

mzdové ucetni. Hlavni dohled nad personalnim Utvarem provadi reditel organizace.
4.2.2 Personalista

JelikoZ maji Technické sluzby Hradec Kralové pouze jednoho personalistu, musi
obsadhnout velké mnoZstvi dil¢ich personalnich ¢innosti. Mezi jeho hlavni ukoly

patri:

e Ucast pti ziskavani a pfijimani novych pracovnikij;

e vstupni Skoleni prijatych zaméstnanci;

e zajisténi rozvoje a vzdélavani stavajicich zaméstnanct, které zahrnuje
vybér a zajiSténi vhodného Skolitele;

e zpracovani hodnoceni zaméstnanct;

¢ dohled nad pravidelnym Skoleni BOZP;

e tvorba rozbori ¢i statistik z personalni oblasti;

e spoluprace s Uradem Prace;

e spoluprace s Ceskou spravou socialniho zabezpeéeni;

e spoluprace s pojistovnami;

e vypomoc pii mzdach, ktera zahrnuje predevSim kontrolu prvotnich
mzdovych udaji;

e pomoc s danémi v obdobi ro¢niho zuctovani dani.
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4.2.3 Mzdova ucetni

Spolu s personalistkou najdeme na persondlnim oddéleni Technickych sluzeb

Hradec Kralové jednu mzdovou tcetni, ktera ma na starost:

4.3

zpracovani mezd v mzdovém programu a kontrolu téchto vypocti;
odesilani mezd zaméstnanclim;

odesilani podkladii pro zdravotni a socialni pojisténi a dané;
mésicni zauctovani mezd v icetnim programu;

evidovani nemocnych a Grazi;

odvod srazek ze mzdy;

vedeni evidenc¢nich listi zaméstnancu;

aktualizace zmén v pojiSténi pracovnik;

kontrola podkladii pro vypocet dani a ro¢ni ziictovani dani;
vyplnovani formulait pro socialni davky;

archivace dokumentu;

sledovani zmén v legislativé;

kontrola a oprava dochazky.

Zameéstnanci spolecnosti

4.3.1 Struktura zaméstnancu

Prispévkova organizace Technické sluzby Hradec Kralové zaméstnava aktualné

328 pracovnikid. Struktura zaméstnanci je dana piedevSim povahou prace

a zahrnuje ve véts$i mife muZe, neZ Zeny. SpoleCnost tedy zaméstnava 252 muzg,

coz ¢ini 77% z celkového mnoZstvi pracovnikli a 76 Zen, které tvori zbyvajicich

23%. Mzdové naklady na celkovy pocet zaméstnanci ¢ini témér 86 milioni korun.
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Graf 1: Struktura zaméstnanct

Struktura zaméstnancu

H Zeny

B muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.2Vékova struktura zameéstnancua

Ve spolecnosti Technické sluzby Hradec Kralové je nejvétsi pocCet zaméstnancl
ve vékovém rozmezi 31 - 40 let (24%). Nejmensi zastoupeni ma skupina ve véku
71 let a vice (4%), coZ jsou zaméstnanci diichodového véku, pracujici na dohodu

o pracovni ¢innosti ¢i dohodu o provedeni prace.

Nejvétsi zastoupeni Zen ma vékova skupina 31 - 40 let, kterd tvori 24% vSech
zaméstnanych Zen. U muzl je to skupina 51 - 60 let, tvotici 30% veSkerych

muzskych pracovnikd.
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Graf 2: Vékova struktura
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.3 Kvalifikaéni struktura zameéstnancitl

Technické sluzby Hradec Kralové zaméstnavaji na rliznych pracovnich pozicich
zaméstnance odliSného vzdélani. Nejvétsi zastoupeni o poctu 160 (49%) osob maji
zaméstnanci vyucCeni voborech, poté nasleduji zameéstnanci se zakladnim
vzdélanim, kterych je 70 (21%). 58 (18%) zaméstnancil jsou ti, ktef'f maji vzdélani
stfedosSkolské a stiedni odborné, dalsi skupinou je 24 (7%) zaméstnanct, ktefi
jsou vyuceni s maturitou. Posledni, nejméné zastoupenou skupinu, tvoii 16 (5%)

v v s 7

zaméstnanci, ktefi maji vysokoskolské ¢i vyssi odborné vzdélani.
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Graf 3: Vzdélani zaméstnanci

Vzdélani zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Uvedena kvalifikacni struktura zaméstnancti tedy odpovidd pozadavkim

pracovnich mist.
4.3.4 Pracovni pomér

V Technickych sluzbach Hradce Kralové je vsoucasné dobé zaméstnano 309
pracovnikli na hlavni pracovni pomér, pouhych 30 znich ma pracovni pomér

na dobu urcitou a 279 je zaméstnano na dobu neurcitou.

Zbylych 19 zameéstnancli je zde zaméstnano na dohodu o provedeni prace
¢i na dohodu o pracovni ¢innosti. Jedna se vétSinou o studenty, ktefi jsou zde nejen
na letnich brigddach, které jsou umoznény diky charakteristickym pracovnim

ukollim, které se odviji od ro¢nich obdobi.
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Graf 4: Pracovni pomér
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Technické sluzby rovnéz poskytuji zaméstnani lidem, ktef{ maji na trhu prace malé
uplatnéni. Prvni skupinou jsou lidé se zdravotnim postiZenim, kterych spole¢nost
zaméstnava 14, ¢imZ obsahne povinna 4%. Jedna se vétSinou o osoby, které

dosahuji prvniho ¢i druhého stupné invalidity.

Druha skupina vznikd na zakladé spoluprace s Uradem prace. Jde o vytvareni
vefejné prospésnych praci. U Technickych sluzeb je takto zaméstnanych 15 osob
ato po dobu jednoho roku. Diky témto zaméstnanciim ziskava spolecnost nejen
dotace, ale také nové zaméstnance, jelikoz 20% z nich po uplynuti jednoho roku

v Technickych sluzbach jiz zistane.

4.3.5 Exekucné zatizeni zameéstnanci

60 zaméstnanci, tedy 18%, je exekucné zatiZeno. Jedna se predevsim o pracovniky
na nizsich pracovnich pozicich. Témto zaméstnanclim jsou nafrizeny srazky z platu
a jsou povinni sepsat se zaméstnavatelem, tedy s Technickymi sluzbami, dohodu

o srazkach z platu, kterd se uzavira na dobu neurcitou, ve dvou vyhotovenich.
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Na zakladé sepsané dohody provede zaméstnavatel srazky z platu maximalné

do vySe povolené Ob¢anskym soudnim Fadem.

Graf 5: Exekuéni zatizeni zaméstnanci

Exekucni zatizeni zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.6 Pracovni Urazy

V pribéhu jednoho roku zaznamenavaji Technické sluzby okolo 10 az 12
pracovnich urazli, které byly zpiisobeny vétSinou diisledkem nepozornosti
¢i uklouznuti, a to zejména pri venkovnim vykonu prace. Tyto urazy byvaji
vétSinou kratkodobéjsiho charakteru a nemivaji trvalé nasledky. Pracovnik, ktery
si zplisobi pracovni Uraz, je povinen nahlasit ho nadrizenému, ktery s nim sepiSe

zaznam o tomto urazu.

Zaméstnancim je vdobé pracovni neschopnosti vypldcena nahrada platu
Technickymi sluzbami od c¢tvrtého pracovniho dne a to po dobu ctrnacti dni
pracovni neschopnosti, ktera je vypoctena z primérného hodinového vydélku.
Zaméstnavatel je vtomto obdobi opravnén provadét Kkontrolu zaméstnanci
v pracovni neschopnosti povérenymi zaméstnanci.  Pokud bude kontrola
neuspésna a zaméstnanec nevysveétli netspésnost kontroly, sniZi se mu nahrada

za nemoc a muze s nim byt rozvazan pracovni pomér. Od patnactého kalendainiho
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dne je ndhrada platu vyplacena Okresni spravou socialniho zabezpeceni Hradec

Kralové.

4.4 Personalni cinnosti v Technickych sluzbach Hradec

Kraloveé
4.4.1Tvorba a planovani pracovnich mist

Tvorbou novych pracovnich mist se personalni oddéleni zabyva tehdy, pokud
vznikne potfeba novych zaméstnancli k vykonavani cili Technickych sluzeb
Hradec Kralové. K tvorbé nového pracovniho mista musi byt vznesen poZadavek
od vedoucich pracovniki, ktery musi byt nalezité zdivodnén. K tvorbé takového
pracovniho mista je nutné definovat veskeré tkoly a poZadavky na tuto pracovni

pozici.

Pri planovani pracovnich mist je dilezité prihlizet k ménicim se pozadavkim
na pracovni misto, ale i k obsahu prace, ktery se méni v diisledku zmény roc¢nich
obdobi. Nedostatek zaméstnancii v obdobich, pro ktera je nezbytné nutné zvysit
stavy pracovnikii kudrZeni poZadovaného stavu a cilli organizace z dlvodi
sezonni povahy prace, Technické sluzby reSi naborem pracovnikli, predevsim

studentti, na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o provedeni pracovni ¢innosti.

4.4.2 Ziskavani zaméstnanci

Technické sluzby Hradec Kralové ziskavaji zameéstnance ze dvou zdroji. Tim
prvnim jsou zdroje vnitini, které zahrnuji stavajici zaméstnance, ktefi by radi

zménili svou dosavadni pracovni pozici.

Druhou mozZnosti jsou zdroje vnéjsi, které zahrnuji osoby nezaméstnané
nebo osoby zaméstnané v jinych spolecnostech. Zaméstnance zvnéjSich zdroji
ziskava spolec¢nost pomoci zverejnéni nabidky zaméstnani. Tyto nabidky se

k lidem dostavaji pomoci:

e webovych stranek Technickych sluzeb,
e Utadu prace,

e doporuceni soucasnych zaméstnanct Technickych sluzeb.
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Nabidky volnych pracovnich mist jsou vytvoreny personalistou a obsahuji:

e ndazev pracovni pozice,

e popis pracovni pozice,

e pozadavky zaméstnavatele,
e platové zarazeni,

e pracovni dobu,

e kontaktni idaje o spolecnosti.

4.4.3Vybér pracovniki

Prvnim krokem ve vybéru vhodného pracovnika na danou pracovni pozici
v Technickych sluzbach Hradec Kralové je predvybér, ktery je provadén na zakladé
zaslanych Zivotopist. Predvybrani kandidati jsou nasledné pozvani na prijimaci

’

pohovor. Pri pfijimacim pohovoru se rozebiraji a ovéruji:

e dovednosti a schopnosti kandidatg,
e dosavadni praxe,
e osvédceni a absolvovana Skoleni kandidatug,

e tidi¢ské opravnéni.

Po ukonceni prijimactho pohovoru je zvolen takovy kandidat, ktery nejlépe
vyhovuje pozadavkiim na dané pracovni misto. Se zvolenym kandidatem se

nasledné sjedna den nastupu do zaméstnani.

JelikoZ se napli prace mnohdy odviji od ro¢ni doby, je diilezité, aby byl kandidat na
pracovni pozici do zna¢né miry ptizptsobivy a ochotny ucit se novym vécem, které
prohlubuji a rozsifuji jeho vzdélani a kvalifikace. Povaha prace tedy neni

stereotypni a jednotvarnd a je zde moznost kariérniho rastu.

4.4.4 Prijimani pracovniki

7

Po Uspésném absolvovani prijimaciho pohovoru je zvoleny kandidat povinen
absolvovat vstupni zdravotni prohlidku v pfislusném zdravotnim ustavu Hradce

Kralové.
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Kandidat, ktery predloZi vysledek zdravotni prohlidky a je zdravotné zplsobily
pro vykon sjednané prace, sepiSe pired svym nastupem s Technickymi sluZbami

pracovni smlouvu, ktera obsahuje:

e udaje o obou smluvnich stranach,

e datum nastupu,

e misto vykonu prace,

e druh arozsah prace,

e délku trvani pracovniho poméru,

e zkuSebni dobu,

e povinnosti zaméstnance i zaméstnavatele,

e podpisy smluvnich stran.
Zameéstnanec je nasledné seznamen s vysi platu v platovém vymeéru.

Pii podpisu smlouvy novy zaméstnanec vyplni také osobni dotaznik s pravdivymi

udaji, ktery obsahuje:

e osobni udaje,

¢ kontaktni idaje,

¢ rodinné prislusniky,
e dosazené vzdélani,
e srazky ze mzdy,

e odborné znalosti a dovednosti.

Na zakladé poskytnutych udaji je zpracovan profil daného zaméstnance, ktery je

nasledné zarazen do evidence.

Mezi dalSi nezbytnou administrativu spojenou s prijimanim nového pracovnika se
fadi tvorba kopie obcanského priikazu, karticky zdravotni pojiStovny a piipadné
karticky s Cislem uctu. Pro vykon prace s penézi je nezbytny také cisty vypis
z rejstiiku trestd, na jiné pozice neni potreba. Dale je nutné predlozit doklad
o vzdélani, skoleni a ridi¢sky prikaz. Zaméstnanec si rovnéz vyplni prohlaseni
poplatnika dané zptijmu fyzickych osob ze zavislé cCinnosti. JelikoZz firma

zameéstnava také Ctyfi cizince, vyZaduje od nich cestovni doklad a povoleni
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k pobytu na tizemi Ceské republiky. VSechny tyto doklady jsou uloZeny v osobni
sloZzce zaméstnance a jsou povazovany za citlivé udaje, vyuzivany pouze

k pracovnim uceliim.
4.4.5 Orientace nového zameéstnance

Pfi nastupu do zaméstnani absolvuje novy zaméstnanec vstupni Skoleni, Skoleni
pozarni ochrany a Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci, ktera jsou
provadéna bezpecnostnim technikem organizace. Nasledné dochazi k seznameni
s organizaci, pracoviStém a sobsluhou pracovniho zatizeni. Tato konkrétni
proskoleni provadi vedouci zaméstnanec. Po nutném prvotnim zaskoleni je novy
zameéstnanec uveden na pracovisté, seznamen s nadiizenymi a spolupracovniky
ajsou mu prifazeny nezbytné pracovni pomlicky. Po dobu tfi mésici, tedy

zkusebni dobu, probiha zapracovani zaméstnance na dané pracovni pozici.
4.4.6 Ukonceni pracovniho poméru

Pokud Technické sluzby Hradec Kralové propoustéji své stavajici zaméstnance
z organizacnich dlivodi, snazi se co nejvice omezit pocet uvoliiovanych pracovnikii,
¢imz snizuji nepriznivé disledky propousténi. Zaméstnanec, kterému byl ukoncen
pracovni pomér vypovédi z organizacnich diivodd, ma narok na odstupné ve vysi
tii platd. V piipadé hrubého poruSeni kazné je se zaméstnancem rozvazan

pracovni pomér okamzite.
4.4.7 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci Technickych sluzeb Hradec Kralové je provadéno
vedoucimi jednotlivych stredisek ¢i usekd kazdy meésic. Toto hodnoceni je
provadéno na zakladé vykonnosti hodnocenych zaméstnanci a jejich ochoty plnit
ukoly stanovené pracovnim mistem a jeho poZadavky. Provedena hodnoceni

zaméstnanci jsou podkladem pro udileni mési¢nich odmén, které jsou zminény

v kapitole 4.6.9 Odménovani a motivace zaméstnancu.

U vedoucich pracovnikli provadi hodnoceni reditel organizace na zakladé plnéni

stanovenych cild, ukolli, prace spodrizenymi a hospodaieni s financemi
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a materidlem organizace. Na tomto zakladu opét stoji udileni odmén, odvislé

od ¢innosti, splnénych tkolt a hospodaiského vysledku.
4.4.8 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Mezi velmi dilileZitou soucast motivace a odménovani zaméstnancti (viz kapitola
3.13) se radi rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, které je zpracovavano v planu
vzdélavacich potreb za dany rok. Organizace vyuZziva k rozvoji a vzdélavani svych

zaméstnanci dva zdroje Skolitel(i, jde o zdroje interni a externi.

Za prvotni a nezbytna Skoleni jsou povaZovana vstupni Skoleni poZarni ochrany
a Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci, kterd jsou provadéna internim
Skolitelem, ktery je zaméstnancem spolecnosti, a jsou opakovana v pravidelnych
intervalech. Dale se jedna o zacvik nového pracovnika na konkrétnim pracovnim

misté, které je provadéno jeho nadrizenym.

Ostatni druhy rozvoje a vzdélavani zaméstnancli jsou provadéna externimi
Skoliteli. Jde vétSinou o nabidky vzdélavani v Hradci kralové a nejblizsim okoli,
jelikoz tim nevznikaji prilis vysoké naklady na dopravu. O nabidkach vzdélavani je
personalista informovan prostrednictvim emaild a vybira nejvhodnéjsi z nabidek.

V ramci externiho vzdélavani se tedy jedna o:

e pravidelna profesni skoleni k obsluze stroju, ktera jsou zdkonna a povinna -
napriklad skoleni obsluhy pracovnich plosin, pily, stavebnich strojt, dale
Skoleni pro jerabniky, vazace, svairece a mnoho dalSich;

e dale jde o placené kurzy, které rozsiruji a prohlubuji kvalifikace
zameéstnanci a to napriklad:

o Skoleni pro ucetni, ktera se tykaji zmén v zdkonech ¢i seznameni
s novymi vyhlaSkami;

o Skoleni zaméstnanci na vedoucich pozicich o pravnich predpisech
a jejich aplikaci v praxi;

o jazykové kurzy;

o odborné kurzy, které jsou zakonceny statni zkouskou a vedou
k tomu, Ze je tento zaméstnanec schopen samostatné skolit jiné

pracovniky spolecnosti.
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Po absolvovani Skoleni ¢i kurzu obdrZzi zaméstnanci platné priikazy, osvédceni

nebo certifikaty, které zaméstnavateli preda Skolitel spolecné s prezencni listinou.

Spolec¢nost také zajistuje navstévu podnikli s podobnou cCinnosti, kterd slouzi

k vyméné zkuSenosti. UmoZnéna je také ui€ast na odbornych vystavach, expozicich

a seminarich.

Zaméstnancim Technickych sluzeb Hradec Kralové, ktefri chtéji pomoci studia
zvySit své kvalifikace, je toto studium spolefnosti umoznéno. Tito zaméstnanci
vSak musi radné plnit své pracovni ukoly a povinnosti, aby nenarusili chod celé

organizace.

Roc¢ni naklady na rozvoj a vzdélavani zaméstnancl se pohybuji okolo Castky

300 000,- K¢.
4.4.9 Odménovani a motivace zaméstnancitl

Hlavni formou odménovani zaméstnanct je plat, ktery je zaroveinn motivaci pro
vykon prace, jelikoZ se nepohybuje na hranici minima. Pracovnici Technickych
sluzeb Hradec Krdalové jsou zarazeni do platovych tiid podle praxe
a odpracovanych let, jak je vidét v Tabulce 1: Tarifni platy. Vyplata platu

za predchozi mésic je vZdy jedenacty den v mésici.

Tabulka 1: Tarifni platy

Platovy zas:?ftje} ) Platova tfida

Stupen " praxe 1 | 2 | 3 | 4|5 |6 | 7 |8 |9 [10 |1 |[12]|13 141516
1 do 1 roku 7270 | 7900 | 8550 | 9270 | 10060 | 10910 | 11840 | 1284013920 15120( 16400 | 17780 | 19270 20910 | 22710 | 24620
2 do 2 let 7540 | 8180 | 8880 | 9620 | 10440| 11320 |12280 13320 14460 | 15680 17020 | 18450 | 20010 | 21710 | 23560 | 25550
3 do 4 let 7630 | 8490 | 9220 | 9990 |10850| 11750 | 1274013830 15000 | 16280 17660 | 19150 | 20770 | 225630 | 24470 | 26510
4 do 6 let 8130 | 8810 | 9570 | 10370 11260 12200 | 13230 | 14360 | 15580 | 16900 18330 | 19870 | 21540 | 23370 25390 | 27510
5 do 9 Jet 8440 | 9150 | 9940 | 10760 11670 | 12650 | 13730 | 14890 | 16170 | 17550| 19020 | 20620 | 22360 | 24250 | 26340 | 28550
6 do 12 let B760 | 9490 | 10310 11180 |12120| 13140 | 14240 | 15460 | 16770 | 18200 19750 | 21400 | 23210 | 25170 27340 29620
7 do 15 let 9090 | 9870 | 10700/ 11600 | 12590 | 13630 | 14790 | 16030 17400 | 18890 | 20490 | 22210 | 24080 | 26130 | 28370 30740
8 do 19 let 9440 10250 11100 | 12030| 13070 | 14150 | 15340 | 16640 | 18060 | 19600 | 21260 | 23040 | 24930 | 27110 | 2943031300
9 do 23 let 9790 | 1063011540 | 12500 13560 | 14690 | 15940 | 17280 | 18760 | 20360 22060 | 23900 | 25930 | 28130 3055033100
10 do 27 let 10170| 11030 | 11960 | 12960 | 14080 | 15240 | 16550 | 17930 | 19460 | 21130 | 22910 | 24820 | 26910 | 29190 31680 | 34360
1 do 32 let 10560 | 11470 12420| 13450 | 14610 15810 17190 18610| 20190 21930 | 23760 | 26770 | 27930 | 30290 | 32890 | 35650
12 nad 32 let | 1096011900 12900 13970 | 1516016400 | 17830| 19310| 20960 | 22750 | 24660 | 26730 | 26980 | 31440 34130 | 36390

Zdroj: Zakony pro lidi, 2017
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Zameéstnanci, ktefi pracuji v nepretrzitém reZimu, nalezi priplatek minimalné 400,-
K¢ Minimdlni piiplatek 1000,- K¢ ziskavaji zaméstnanci, kteri zajistuji adrzbu

komunikaci v nepieruseném silni¢nim provozu.

Zaméstnanci jsou odménovani za fadné plnéni ukoll. Tyto odmény jsou vyplaceny
mésicné a jsou udileny na zakladé hodnoceni zaméstnancl, provedeného
vedoucim. Rozpocet na mésicni odménu jednoho zaméstnance ¢ini 1500,- K¢
az 2000,- K¢. Dale se jedna o odmény mimoradné, které se vyplaci za kvartal ¢i pal
roku. Tyto odmény jsou udélovany za splnéni stéZejnich ukolG organizace
aza dodrZeni stanoveného rozpoctu reditelem organizace. Zaméstnanci rovnéz
ziskavaji osobni priplatky v rizné vysi, které se odvijeji od jejich pracovnich

vysledkd, které prevysuji vysledky primérné.

Neméné diileZitou soucasti systému odmeénovani zameéstnanci je zabezpeceni
stravovani formou stravenek, které jsou vyuzivany v zafrizenich verejného
stravovani. Prispévek na jedno teplé jidlo denné maji ti zaméstnanci, kteri
na zakladé pracovni smlouvy odpracuji minimalné pét hodin denné. Hodnota
stravenek je 80,- K¢ a zaméstnanec si doplaci 29,- K¢ Zaméstnanec, ktery je
v organizaci na zdkladé dohody o pracovni ¢innosti a odpracuje minimalné Ctyri
hodiny, md narok na stravenku v hodnoté 80,- K¢ ale doplaci si 45,- Kc
Zameéstnanci, kteff maji sménu v délce dvanact hodin, maji narok na 1,5 stravenky

za celou odpracovanou sménu.

Technické sluzby Hradec Kralové poskytuji svym zaméstnancim odmény
k Zivotnim a pracovnim jubileim. Tyto odmény jsou poskytovany ve formé
darkovych Seki a jejich vyse je:

e 2000,- K¢ za dvacetileté vyroci a kazdych dalsich pét let prace ve

spolecnosti;

e 2000,- K¢ za Zivotni jubileum padesat let;

e 1000,- K¢ za Zivotni jubileum padesat pét let a kazdych dalSich pét let;

e 2000,- K¢ za prvni odchod do starobniho nebo invalidniho dtichodu, pokud

odpracuje v organizaci alespon tri roky.
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DalSim prispévkem, ktery zaméstnanec dostane je piispévek ve vysi 150 - 200 K¢
na spolecné setkani zaméstnanci s kulturnim programem, které se kona jedenkrat

rocné.

Zaméstnanci, ktefi maji smlouvu na dobu neurcitou a odpracuji v organizaci
minimalné jeden rok, mohou na zakladé pisemné smlouvy poZadat o socialni
vypomoc maximalné 10 000,- K¢ k preklenuti tizivé Zivotni situace. Tato pijcka je
mozna pouze po doporuceni primym nadrizenym, je bezurocna a splatna

do dvaceti mésict od uzavieni smlouvy.
4.4.10 Péce o zaméstnance

SpolecCnost zajistuje svym pracovnikim bezpecné pracovni prostiedi, které
neohroZuje zameéstnance na zdravi. Prava a povinnosti jsou zaméstnanciim
sdélovana pri pravidelnych Skolenich Bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci.

Zameéstnavatel rovnéz zajistuje svym zameéstnanciim lékaiské prohlidky.

Pracovnikiim organizace jsou poskytovany ochranné pracovni pomticky nezbytné
pro vykon prace a také odévy a obuv, které si mohou po ukonceni pracovniho
poméru odkoupit. Zaméstnanci maji rovnéz kdispozici myci a desinfekéni

pripravky a pitnou vodu.
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V4 ” [o) r v V4
5 SHRNUTI VYSLEDKU A NAVRH DOPORUCENI
5.1 SWOT analyza - shrnuti vysledki
Hlavni vysledky provedené analyzy personalnich cinnosti a ankety se
zameéstnanci Technickych sluzeb Hradec Kralové jsou shrnuty pomoci SWOT

analyzy, ktera zahrnuje silné a slabé stranky, ale také prileZitosti a hrozby

spolec¢nosti v oblasti Fizeni lidskych zdroj.

Tabulka 2: SWOT analyza Fizeni lidskych zdrojd

Silné stranky Slabé stranky

Existence personalniho atvaru Maly ddraz na adaptaci novych
zaméstnanci

Individualni ptistup k zaméstnanciim Chybi stanovené postupy k

provadéni hodnoceni Skoleni

Vysoka kvalita sluzeb provadénych Absence formulaie pro hodnoceni
personalnim Gtvarem zaméstnanci

Absence stravovaciho zarizeni pro

zameéstnance
Kvalitni program rozvoje a vzdélavani Absence prispévku zaméstnavatele
zameéstnanci na vSech pozicich na penzijni pripojisténi zaméstnanct
Promysleny proces naboru zaméstnanct Nedostatek parkovacich mist pro
zaméstnance
Komunikace a spoluprace s personalnim Provadéni periodickych prohlidek u
utvarem i vedoucimi zaméstnanci zavodniho 1ékare

Absence prispévkil na détské tabory

Ny Al -
Prilezitosti Hrozby
MoZnost zisku kvalifikovaného a stabilniho | Prispévkova organizace s omezenym
zaméstnance diky moZnosti kariérniho rozpoCtem pro odménovani
ristu zameéstnanci

Udileni mési¢nich a mimoradnych odmén a | Tabulkovy plat, ktery mize vést
osobnich priplatk k odchodu zaméstnancii do
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soukromych firem

Vytvareni pracovnich pozic pro nové Neochota zaméstnancti ucit se
pracovniky s nizkou moZnosti uplatnéni na | novym vécem
trhu prace

Planované navySenim hodnoty stravenek Spatna komunikace a spoluprace se
na 100,- K¢ zFizovatelem

Kazdodenni prace venku, ktera
zvySuje riziko Urazi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi silné stranky rizeni lidskych zdroji v Technickych sluzbach Hradec Kralové
se fadi samotnd existence persondlniho Utvaru v organizaci, jeho individualni
piistup k zaméstnanciim a rovnéz vysoka kvalita sluzeb, komunikace a spoluprace
s persondlnim utvarem. Neméné dilezitymi silnymi strankami jsou kvalitni

program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancii a proces ndboru zaméstnanct.

Mezi slabé stranky patfi maly dliraz, ktery je kladeny na adaptaci nového
zameéstnance nebo chybéjici postupy khodnoceni skoleni, které zaméstnanci
absolvovali a chybéjici formulatr k hodnoceni zaméstnancti. Mezi slabé stranky se
radi rovnézZ absence stravovaciho zarizeni, prispévku zameéstnavatele na penzijni
pripojisténi zaméstnanci a détské tabory nebo nedostatek parkovacich mist

pro zaméstnance a periodické prohlidky provadéné zavodnim lékatrem.

PrileZitosti pro organizaci je moZnost ziskani kvalifikovaného a zapracovaného
zaméstnance z vnitinich zdroji firmy prostrednictvim kariérniho rastu. DalSimi
prileZitostmi jsou udileni mési¢nich a mimoradnych odmén, nabidka pracovnich
pozic osobam, které maji nizkou moznost uplatnéni na trhu prace, mezi které
miiZeme zaradit osoby vinvalidnim a starobnim dtchodu, studenty ¢i osoby

vykonavajici verejné prospéSné prace a planované navyseni stravenek na 100,- K¢.

Mezi hrozby je zafazen omezeny rozpocet pro odménovani pracovnikii dany
pravni formou, kterou je prispévkova organizace a rovnéz tabulkovy plat, ktery

miZe vést k odchodu zaméstnancii do soukromych firem. Mezi dalsi hrozby se radi
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neochota zaméstnancii ucit se novym vécem, Spatnd komunikace a spoluprace se

zlizovatelem nebo zvySené riziko drazi plynouci z kazdodenni venkovni prace.

5.2

Navrhy doporuceni

Z uvedené SWOT analyzy vyplyva nékolik navrhii na zlepSeni:

1.

4,

Velmi diileZitym procesem je orientace novych zaméstnancli v pracovnim
prostredi, seznameni sjeho pracovni pozici a ukoly, které z ni vyplyvaji
avneposledni fadé jeho zaclenéni do zabéhnutého kolektivu, coZz byva
Casto velmi sloZité. Spolecnost Technické sluzby Hradec Kralové by se tedy
méla dle autorcina doporuceni vice zamérit na adaptaci nového
zaméstnance. Novym i stavajicim zaméstnanclim by tak vznikl prostor
k vzajemnému seznameni a nasledné tvorbé nestresového prostredi, coZ by
mohlo vést kvyssi spokojenosti zaméstnancti a tak i kvyssi efektivité
pri vykonu prace.

Provadéni hodnoceni Skoleni, kterych se zaméstnanci zuacastnili.
Personalista by sestavil formulai hodnoceni S$koleni, na kterém by
zaméstnanec, ktery dané Skoleni absolvoval, uvedl sviij nazor a spokojenost
s pribéhem ¢i formou Skoleni, s dovednostmi a znalostmi Skolitele atd.
Druhou fazi hodnoceni Skoleni by bylo hodnoceni nadfizeného, ktery
by vyhodnotil Uc¢innost Skoleni s odstupem casu. Tento formular by slouZil
personalistovi jako podklad pro hodnoceni zvolenych Skolicich agentur
a podavalo by tak zpétnou vazbu na absolvovana Skoleni zaméstnanct
spolec¢nosti.

Sestaveni jednotného formulaie pro hodnoceni zaméstnanct, ktery by
tvoril hmatatelny podklad pro stanoveni vySe odmén, které tvori
pohyblivou slozkou platu. Tento formular by zjednodusil orientaci ve vysi
odmén, jak zaméstnanci samotnému, tak jeho nadrizenému a mzdové tcetni.
Vybudovani stravovaciho zarizeni, které jiz Technické sluzby v minulosti
provozovaly. Zaméstnanciim, kteii by o stravovani v tomto zarizeni neméli
zajem nebo by pracovali mimo areal Technickych sluzeb, by byly ponechany

stravenky.
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5. Zlepseni komunikace a spoluprace se ziizovatelem prispévkové
organizace, coZ by zaméstnancim Technickych sluZeb poskytovalo delsi
dobu na pripravu a vyrizeni poZadavki ziizovatele.

6. Zrizeni vétSiho poctu parkovacich mist pro zaméstnance v aredlu
Technickych sluzeb.

7. Zavedeni prispévkii zaméstnavatele na penzijni pripojisténi a letni
tabory déti zaméstnanct.

8. Moznost provadéni periodickych prohlidek u praktického lékare,
kterého si zvoli zaméstnanec sam, coZ by bylo moZné pouze

pro zaméstnance, ktef'i neprovadi rizikovou praci.

Realizaci autorcinych navrhli a navrhli dotazovanych zaméstnancli na zlepsSeni

soucasné situace by se mohla zvysit spokojenost pracovniki ve spole¢nosti.
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6 ZAVER

Spolec¢nost Technické sluzby Hradec Kralové je prispévkovou organizaci zaloZenou
statutarnim meéstem Hradec Kralové, kterd zajistuje verejné prospésné sluzby
a prace pro toto mésto, které poskytuji kazdodenni komfort, stabilitu a prijemné
prostredi mésta Hradce Kralové, nejen pro vSechny jeho obyvatele, ale také
pro navstévniky mésta. K takovym ucelim je nezbytné zaméstnavat vétsi pocet
zameéstnanci. VSichni zaméstnanci prispivaji urcitou mirou k stavajicimu chodu
a stavu organizace, potazmo meésta. Organizace si uvédomuje dtlezitost svych
zaméstnanci, kteff vytvaieji nejdiilezitéjsi slozku této spole¢nosti. Rizen{ lidskych
zdrojli ma na starosti personalni utvar, ktery vykonava veskeré personalni ¢innosti.

Dohled nad persondalnim utvar vykonava reditel organizace.

Provedena analyza odpovida na prvni vyzkumnou otdzku, tykajici se moznosti
prispévkové organizace z hlediska péce o zaméstnance a vyplyva z ni, Ze ackoli
jsou Technické sluzby prispévkovou organizaci, kterd nedisponuje piremirou
finan¢nich zdroji, snaZi se zajistit svym pracovnikim ty nejlepsi pracovni
podminky, motivovat je kpotfebnym pracovnim vykonlim a odménovat
za spravné odvedenou praci, nejen pomoci platu, mési¢nich a mimotradnych odmén
¢i osobnich prispévkil, ale také pomoci prispévki na stravovani nebo odmén

za Zivotni a pracovni jubilea.

Personalni atvar se snazi zajistit spokojenost svych pracovnikii predevsim pomoci
vybéru a investic do kvalitniho vzdélavani zaméstnancii v mnoha smérech
a oblastech. Vzdélavani je zaméreno na prohlubovani i rozSifovani znalosti
a kvalifikace zaméstnancii, coz miiZe vést k pripadnému kariérnimu ristu v ramci
organizace. Vyhodou je rovnéZz dostupnost dalSiho rozvoje a vzdélavani, jelikoz
snahou personalisty je obstarat externiho Skolitele z Hradce Kralové a okoli, aby

zameéstnanci nemuseli cestovat na dlouhé vzdalenosti.

Podle autorky by se méla organizace vice zabyvat adaptaci novych zaméstnanci
ve spolec¢nosti, dileZité je nejen sezndmeni s pracovistém a vykonavanou praci, ale
také zaclenéni do kolektivu. DalsSim navrhem je zpracovani hodnocenim S$koleni,
nejprve zaméstnancem, ktery Skoleni absolvoval a nasledné jeho nadrizenym, coz

Y

by prineslo dllezitou zpétnou vazbu pro dalsi spolupraci se Skolitelem ¢i Skolici
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agenturou. Poslednim navrhem pro zlepsSeni je tvorba formulaife pro hodnoceni

’

zameéstnanci, ktery by slouzil jako podklad pro udileni mési¢nich odmén.

Technické sluzby Hradec Kralové jsou také dileZitym spolupracovnikem Uradu
prace, jelikoZ poskytuji moZnost vykonavani verejné prospéSnych praci a nasledné
poskytuji zaméstnani pracovnikiim, ktefi maji malé Sance na uplatnéni na trhu

prace a poskytuje jim tak podminky pro plnohodnotny Zivot.

Anketa se zaméstnanci Technickych sluzeb, zabyvajici se druhou vyzkumnou
otdzkou, uvadi celkovou spokojenost zaméstnancli se svym zaméstnavatelem
a vykonavanou praci. Chvali si komunikaci a spolupraci s vedoucimi pracovniky
a personalnim oddélenim, vysi platu a odmén a také program rozvoje a vzdélavani.
Zameéstnanci by uvitali vybudovani stravovaciho zarizeni a parkovacich mist,
zavedeni prispévkli zaméstnavatele na penzijni pripojisténi a détské tabory,
zlepSeni komunikace se zfizovatelem organizace a periodické prohlidky u svého
obvodniho lékare. Podle autorky by se dalo na tuto anketu navazat anonymnim
dotaznikem, ktery by hloubéji prozkoumal spokojenost a nespokojenost Sirsi skaly

zameéstnanci a piipadné by rozsitil navrhy a doporuceni ze strany zameéstnancii

Technickych sluzeb Hradec Kralové.
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