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1 Uvod

Rizeni lidskych zdroji, nebo také ,moderni personalistika“ je nejnové&j$im pojetim
personalni prace. Je jednim z kliCovych faktorti uspéchu firmy. Zajimalo mé, jak se lisi
personalni prace v jaderné elektrarné od personalni prace u firem nezabyvajicich se
jadernou energetikou. To je jednim z divodd, pro¢ jsem si vybrala toto téma, jako téma
mé bakalarské prace a rada bych se na to v ni zaméfila. Lidé hraji v podniku klicovou
roli, a to zejména proto, Ze uvadi do pohybu informac¢ni, materialni a finan¢ni zdroje
podniku. V ramci mé bakalarské prace budu spolupracovat s personalnim oddélenim a

manazery spole¢nosti CEZ ENERGOSERVIS.

Personalni prace se vyviji velmi dynamicky a témét kazdy rok se objevuji nové metodiky
a praktické zplisoby feSeni personalni problematiky, proto se budu snazit ve své teoretické
¢asti vzdy uvadét vice moznosti, metod pfi fizeni lidskych zdroji jako par z mnoha
dalsich. Neexistuje tedy zadny jednotny model nebo metoda organizace prace
zaméstnancl. Kazda firma ma své postupy fizeni a rozvoje nejdilezitéjsiho zdroje firmy.
V fizeni lidskych zdroji jde zejména o nabor, ktery mlze mit mnoho podob, vybér,
Skoleni, které je mozno provadét jak pfimo v organizaci, tak i mimo ni, odménovani
a vilbec celkovou organizaci prace V podniku. Kazdou z téchto ¢asti personalistiky se

budu déle zabyvat.

Dtlezitym aspektem fizeni lidskych zdrojl je také kultura a socidlni kontext dané zemé,
ve které se firma nachazi. Rizeni lidskych zdrojii ovliviiuji kromé vnitfnich pFedpisti
podniku také vnéjsi vlivy, jako je legislativa dané zemé& nebo Uroven nezameéstnanosti.
K dobrému fizeni lidskych zdroji, je tedy zapotiebi mit znalosti nejen o fizeni, ale také

0 pravni problematice, sociologii, psychologii a mnoho dalS$ich.

Podnik by se m¢l déle starat nejen o uspésné dosahovani svych cili, ale také o optimalni
podminky, pFizpiisobené potiebam zaméstnanct, pii jejich realizaci. Vznik ttvaru RLZ
je dan jednak velikosti podniku, jeho kapitalovym vybavenim, organizaéni strukturou,
kvalifikovanosti manaZzeri ale také podnikovou kulturou. V mé praktické casti se pomoci
dotaznikového Setfeni zamé&Him na vzdélavani pracovniku ve firmé¢ CEZ
ENERGOSERVIS a pokusim se navrhnout mozna zlepSeni vzdélavani pro lepsi kvalitu

lidskych zdroji podniku.



2 Prehled reSené problematiky

2.1  Cile a tkoly RLZ
2.1.1 Cile

Cilem organizace v fizeni lidskych zdroji je zabezpecit urcitou kvantitativni a
kvalitativni strdnku lidskych zdroji. Kvantitativni strankou je naptiklad veék
zaméstnanct, jejich pocet, profesni struktura nebo kvalifikace. Kvalitativni stranku
rozumime schopnost zaméstnance ztotoznit se s idejemi a cili podniku, jeho motivaci,
tvofivost a celkovou vykonnost. Spravnd organizace by prostfednictvim svych
zaméstnancl méla byt schopna plnit pozadované cile. Toho dosdhne pravé zabezpecenim
urCitych stranek zaméstnanct, potfebnych k dosazeni téchto cili. (Vaclavkova akol.,

2007, Koubek, 2015)

Abychom to tedy upiesnili, za zdroj nepovazujeme ¢loveka jako takového, ale predevsim
jeho schopnosti, postoje a vlastnosti (viz. Schéma 1). Schopnosti souviseji s tim, co
konkrétni clovék umi a zn4. Postoje vyjadiuji uréitou miru loajality, ochoty a snahy, ktera
uzce souvisi s jeho motivaci. Vlastnosti, tedy osobnost ¢loveéka neni efektivni ménit,
efektivni je zvolit dané¢ho ¢lovéka s ur¢itymi vlastnostmi pro danou praci. (Koubek, 2015)

Schéma 1- Typy lidskych zdroji 1

VLASTNOSTI

Jaky ¢lovék je?

CLOVEK

(nositel lidskych zdroju)

SCHOPNOSTI ) (- POSTOJE
Co ¢&lovék zna (znalosti) Co &lovék chece
a umf (dovednosti)?* \ a co si mysli?
* Znalosti si mizeme piedstavit (alespori pro tgely tohoto atlasu)

Jako osvojené informace, dovednosti jako aplikované znalosti,
Piiklady zplsobl ziskavani znalostl a dovednosti jsou uvedeny na tabuli 37.

Zdroj: (Plaminek, 2002)



Jak zvySovat naptiklad kvalitativni stranku zaméstnance? Moznosti je mnoho. Zabezpecit
rozvoj a vzdélavani pracovnikii muize vyraznym zpusobem napomoci k produktivité
podniku. Podnik si tak vychovava pracovniky, ktefi odrazeji potieby podniku. Motivaci
zam¢estnanci muzeme zvySovat odménovanim, piislibenim konkrétniho podilu na
hospodaiskych vysledcich firmy, vefejnou pochvalou za dobfe vykonanou praci, kterou
bychom neméli ale zamétovat pouze na jednoho zaméstnance. Udrzovat dobré pracovni
vztahy mezi zamé&stnanci a piijemnou atmosféru na pracovisti, abychom tim podpoftili

tymového ducha. Aplikace této teorie mtze byt vSak Casto obtizna. (Koubek, 2015)

Spravny manazer musi také zajistit pravé tento soulad mezi cili organizace a socialnimi
cili zaméstnanci. Nékdy se tento ukol zda velmi slozitym, protoze vykonnostni cile,
kterych chtéji dosdhnout majitelé, investofi jsou té€zce slucitelné s cili, jejichz plnéni
vyusti ve spokojeni zaméstnanct. Souladu 1ze dosahnout naptiklad uré¢enim jistého podilu
zameéstnance na hospodarském vysledku firmy. Postaveni, spokojenost a Zivotni iroven
zameéstnance, tak do jisté miry zavisi na prosperité¢ podniku, coz je také cil majiteld,

investoru. (Vaclavkova akol., 2007)

2.1.2 Ukoly
Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroj je, aby organizace byla vykonna a jeji vykonnost
se co nejvice zvySovala. Toho lze dosdhnout jednak zlepSovanim zdrojt, které mame
v podniku k dispozici a jednak jejich vyuzitim. Jak jsem jiz zminovala, lidské zdroje jsou
ukoly fizeni lidskych zdroji a jejich dopad znazoriiuje Schéma 2. (Koubek, 2015,
Labonova, 2012)



Schéma 1- Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt

SlouZit tomu, aby byla organizace
vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

N
ZLEPSOVANIM vYUZITI

|

Lidskych Informaénich Materidlnich Finanénich
zdrojii zdroji zdroji zdrojii

| T T T

RiZENI LIDSKYCH ZDROIU

Zdroj: ( Laboriova, 2012)
Zde se zamétim na ty nejznamé;jsi a tradicni ukoly fizeni lidskych zdroja:

a) Dosahovani dynamického souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnich mist
a poctem a strukturou pracovniki v organizaci

b) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci

¢) Formovani tyma, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht

d) Personalni a socialni rozvoj pracovniki organizace (jak jednotlivcet, tak kolektivi)

e) DodrZovani vSech zakonli v oblasti prace, zaméstndvani lidi a lidskych prav.

(Koubek, 2015, Kocianova, 2012)



3.1 Modely a podoby fizeni lidskych zdroju
Jak jsem jiz uvadéla v uvodu, modell a postupti fizeni lidskych zdroji je mnoho a kazdym

rokem se objevuji dalsi. Proto zde uvedu par téch nejzakladnéjsich.

2.1.3 Model shody/matching model
Pro¢ zrovna takovy nazev tohoto modelu? Michiganska Skola a jeji pfedstavitelé zastavali
nazor, ze fizeni lidskych zdroji by mélo byt v souladu (ve shodé€) se strategii organizace.
Vyjadrili také nazor, ze existuji Ctyfi procesy tvorici lidsky cyklus, které jsou vykondvané

ve vSech organizacich.

4 procesy (Armstron,2002):

a) Vvybér — vhodného lidského zdroje na vhodné pracovni misto

b) hodnoceni — pracovniho vykonu a nasledna konzultace, rozebrani a hledani zlepSeni

€) odménovani — zde se vytvafi nejvice chyb pfi fizeni lidskych zdroju, kvuli $patné
provadénému systému odménovani. Zaméstnance musime odmeénovat jak za
kratkodobé, tak dlouhodobé vysledky jejich prace. Podnik se musi snazit i
V soucasnosti, aby uspél v budoucnosti.

d) rozvoj — rozvijet schopnosti, znalosti a dovednosti, abychom vychovali vysoce kvalitni

pracovniky.

2.1.4 Model 5p/The 5-P model
Tento model formuloval Schuler v roce 1992. Popisuje, jak fizeni lidskych zdroji funguje
V ramci péti okruhti.
5 okruht (Taylor, Armstrong, Stephen, 2014):

1. HR philosophy (plany/filozofie)
Je to v podstaté¢ ukazka toho, jakou roli zastavaji lidské zdroje na celkovém
uspechu firmy. Jak jsou pracovnici organizovani a fizeni.

2. HR policies (politika)
Poskytuje pokyny pro jednani souvisejici s obchodni problematikou, pro rozvoj
programu lidskych zdrojii a pro jednotlivé postupy zakladané na strategickych
potiebach.

3. HR programmes (programy)
Jsou formovany politikou HR. Zahrnuji koordinované usili lidskych zdrojt, které
ma za ukol iniciovat a fidit organizacni zmény vyvolané strategickymi

obchodnimi potiebami.



4. HR practices (postupy)
Jsou to aktivity, které se staraji o spravnou implementaci politiky a programu
lidskych zdroji. Zahrnuji: zajistovani zdroji, vzdélavani a rozvoj, odmény
jednotlivym zaméstnanctim, zaméstnanecké vztahy a administrativu.

5. HR processes (procesy)
Jsou formdlni postupy a metody, které se pouzivaji pro efektivni vztah mezi

strategickymi plany a politikou.

2.1.5 Tvrda podoba fizeni lidskych zdroju/hard model HRM

Tato podoba je zalozena na tzv. filozofii ,.kSeftu”. K této podobé¢ fizeni slouzi potfebna
pfidand hodnota ziskand lidskymi zdroji. Vnima lidi jako potiebny lidsky kapital, diky
kterému muzeme dosahovat jest¢ vétSiho zisku, pokud budeme investovat do jeho
rozvoje. Klade duraz na rozvoj a ziskavani novych pracovniku, stejné jako na inovace a
ziskavani novych technologii za ufelem dosazeni konkuren¢ni vyhody. Tato podoba
rovnéz upozoriiuje na to, ze je zde délnik v podstaté povazovan za jakési zbozi.

(Armstrong, 2002, Taylor, Armstrogn, Stephen, 2014)

2.1.6 Mékka podoba fizeni lidskych zdroju/soft model HRM

M¢kka podoba zdlraznuje spiSe motivaci, komunikaci a vedeni. Vychazi z tzv. skoly
lidskych vztahti. Tato podoba pifedstavuje jednani s lidskymi zdroji uplné jinym
zpusobem, nez je tomu V pfedchozim piipadé. Lidské zdroje jsou v této podobé
povazovany za velmi cenné aktivum. Jedna se zde prfedevSim o oddanost a angazovanost
pracovnikti v organizaci. Tohoto docilime napt. zapojenim pracovnikli do rozhodovani,
nebo umoznénim urc€ité spoluodpovédnosti a dal§imi zplsoby. Zajmy organizace a tedy 1
managementu, by mély byt v souladu se zajmy pracovnikd. Klicovou roli zde hraje také

kultura organizace. (Armstrong, 2002)
Bylo vSak poukazano na to, Ze mékka a tvrda podoba jsou vzajemné spiSe

komplementarni, nez vylucujici se. (Armstrong, 2002, Taylor, Armstrogn, Stephen,
2014)



4.1  Cinnosti spojené s RLZ
Pted tim nez budeme pfemyslet o tom, jak jednotlivé zaméstnance vést, koordinovat a
motivovat, musime jednotlivé zaméstnance nejprve nékde ziskat. To je jedna z prvnich
personalnich ¢innosti. Personalnich ¢innosti je mnoho (viz. Schéma 3). Par z nich budu

rozebirat v nasledujicich kapitolach.

Schéma 2- Cinnosti RLZ

Ziskavani . Vybér . Prijimani Adaptace
Osloveni Posouzeni Nastup do Pracovni
uchazecl uchazecd zaméstnani a socialni

Predvybér Konecné Administrativa
1ichazedn rozhodnuti

Zdroj: (Sucha, 2014)

2.1.7 Nabor a vybér zaméstnancu
Diive bylo mnohem jednodus$$i najit vhodného pracovnika na danou pracovni pozici.
Nekteré profese se dédili z otce na syna a v rodin€ méli dlouholetou tradici. Dnes uz se
véci v podniku, ktera zajiStuje pracovni silu a schopnosti organizace. Jednim z hlavnich
problémi firmy Casto byva otdzka, kde a jak zaméstnance vyhledavat. Abychom nasli
vhodného pracovnika na pracovni misto, je tfeba pracovni misto podrobné popsat a

zhodnoatit, co k nému bude potieba. (Koubek, 2015, Styblo. 1993)

Analyza pracovniho mista

V ptipad¢ analyzy pracovniho mista musime provést popis pracovniho mista a nasledné
jeho hodnoceni. Popisem pracovniho mista rozumime piesné definovat co je potieba na
daném misté vykonavat, jakym zptisobem, za pouziti jakych prostiedkti apod. To v§e nam
nasledné¢ pomuze stanovit metodu naboru zaméstnanct. (Koubek, 2015, Armstrong,

2002, Styblo, 1993)



Nékteré¢ z téchto informaci se zaroven uvadéji v nabidce zaméstnani a pomahaji tak
potencidlnim uchazectim s lepsi orientaci o tom, co se od nich na této dané pracovni
pozici bude vyzadovat, ale také co jim bude nabidnuto. (Koubek, 2015, Armstrong, 2002,
Styblo, 1993)

Déle se musime kromé popisu pracovniho mista zaméfit také na jeho hodnoceni. Pii
hodnoceni pracovniho mista hodnotime poznatky, které jsou nutné pro dané pracovni
misto, a tedy jak velky vyznam ma toto misto pro organizaci. Na zakladé¢ téchto poznatk

pak urc¢ime platové zafazeni daného pracovniho mista do systému odménovani. (Foot,

Hook, 2002)

Firma pted zac¢atkem vybéru zaméstnancti stanovuje také kvalifikacni a jiné pozadavky,
které blize specifikuje. Definuje potfebné vzdélani, schopnosti, vycvik, dovednosti a
osobnostni rysy, které¢ budou na dané pracovni misto potieba. Néktera pracovni mista
vyzaduji zvlastni pozadavky, které naptiklad zahrnuji uspét v urcité oblasti. DalSimi
pozadavky mohou byt zvlastni pracovni doba, ménici se pracovisté apod. Pozadavky na
pracovni misto bychom mé¢li byt také schopni nalezité a pfiméfené ocenit. Podminky vSak
nejsou pouze socialné psychologické, ale také technické nebo organizacni. Pod pojmem
technické podminky prace rozumime zajisténi bezpecnosti, hygieny apod. Organizacni
podminky prace pak zahrnuji napfiklad pracovni rezim, nebo postupy fizeni. Jednotliva
pracovni mista jsou mezi sebou propojena, a proto je potieba také uvést toto propojeni,

vztahy nadfizenosti a podiizenosti. (Armstrong, 2002, Styblo, 1993)

Zdroje uchazecu

NejlepSich moznym zdrojem pro firmu, jsou jeji vlastni zaméstnanci. Pred tim, nez
budeme tedy provadét nabor zaméstnancii z vnéjSich zdroji, méli bychom si polozit par
otazek. Mame opravdu volné misto? Je opravdu potfeba ho vyplnit novym
zaméstnancem? Pii zodpovézeni téchto otazek miizeme dojit k odpovédi, ze je pro nas
vyhodnéj$i vybirat z fad vlastnich zaméstnanct. V nékterych ptipadech se zda, ze vzniklo
nové misto vlivem neustalych zmén jak uvnitf, tak vné organizace. Nemusi to v§ak nutné
znamenat hledani novych zaméstnancti. Stavajici zaméstnanec miize byt za dobry vykon
povysen a piibydou mu tak dalsi povinnosti, za které bude pfiméfené ocenén. (Armstrong,

2002, Torrington, Hall, Taylor, Atkinson, 2014)
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Zameéstnanci se mohou vzdelavat, aby byli schopni plnit naro¢néjsi ukoly apod. Pokud
vsak firma nenajde vhodné kandidaty na danou pozici uvnitt firmy, muze se priklonit

k vnéjsim zdrojim uchazecd. (Armstrong, 2002, Torrington, Hall, Taylor, Atkinson,
2014)

Moznosti naboru

Pokud se firma rozhodne pro nabor novych zaméstnanct z vnéjSich zdrojti, méla by znat

odpovédi na nasledujici otazky.

Co tato prace obsahuje? Jakym zplsobem se ta prace muze lisit, od prace vykonavané
pfedchozim zaméstnancem? Jaké aspekty specifikuji potfebného kandidata? Jaké jsou
dualezité aspekty prace, které chce idedlni kandidat védét, pred tim nez se rozhodne pro
nas pracovat? Odpovédi na tyto otazky ziskavdme analyzou pracovniho mista a pomohou
nam urcit jaky zpiisob ziskavani zaméstnanct zvolit. (Torrington, Hall, Taylor, Atkinson,

2014)

a) Inzerat — Je jedna z nejcastéji pouzivanych metod. Firma musi zvazit, jak moc
nakladné to bude, jak rychle jim to zisk4 uchazece a jaka je pravdépodobnost, Ze
touto cestou firma ziska dobré uchazege. Casto jsou publikované v &asopisech &i
jinych periodikach, ale pouzit 1ze naptiklad i rozhlas nebo televizi. Inzerat by mél
predevsim upoutat pozornost. Musi byt zajimavéjsi nez inzeraty jinych firem. M¢l
by vytvafet a dale udrZovat zajem lidi. (Koubek, 2015, Livian a Prazska, 1997,
Armstrong, 2002)

b) Internet — Velkou vyhodou internetu oproti inzeratu pii hledani novych
zamé&stnancu je predev§im pohodlnost a rychlost. Uchaze¢ mize ptimo online
vyplnit elektronicky Zivotopis a komunikovat s firmou pomoci emailu. Firma tak
muze vyuzit poéitaovy program k evidenci i vyhodnocovani uchazeci a neni to
ani piili§ nakladné. (Koubek, 2015, Armstrong, 2002)

c) Spoluprace s iiady prace — Ufad prace znatné ulehduje praci firem, protoze

podstatnou ¢ast informaci o potencidlnim uchazeci zjisti za firmu.
Firma ma zaroven v n€kterych piipadech narok na ptispévek pifi zaméstnani
pracovnika. Nevyhodou ufadu prace je vSak to, Ze Casto eviduji osoby, které
Z né¢jakého diivodu obtizné hledaji praci. Registrace na titadu prace neni povinna,
proto nékteii vyse kvalifikovani preferuji jinou metodu hledani prace. (Koubek,
2015)
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d) A dalsi — spoluprace firem se vzdélavacimi institucemi, letdky, doporuceni
zaméstnance, piimé osloveni, spolky absolventli vysokych skol, sit’ znamosti

apod. (Koubek,2015, Livian a Prazska, 1997)

Vybér pracovniku

Vybér pracovnikll je zaloZzen predev$im na porovnavani jednotlivych uchazect mezi
sebou, na tom, ktery z uchaze¢t bude pravdépodobné nejvhodnéjSim kandidatem na
danou pracovni pozici. UchazeCe mezi sebou miizeme vSak porovnavat az tehdy, kdyz
z celé fady uchazect vybereme vhodné kandidaty, ktefi se zii€astni samotného vybéru.
Tomuto procesu se fikd tzv. predvybér. Predvybér se vétSinou provadi na zaklade
posuzovani dokumentti ptedloZzenych uchazeci. Porovnavaji se udaje v dokumentu
S pozadavky firmy. Pfredvybérem rozdéli firmy uchazece do tii skupin: velmi vhodni,
vhodni a nevhodni. Mizeme se také setkat s tfidénim pouze do dvou poslednich skupin.

(Koubek, 2015)

Po predvybéru nasleduje tedy samotny vybér. Firma si mize vybrat z celé fady metod.
Vybér mlze probihat na zékladé posudki a doporuceni, pohovori, testd, zkoumani
referenci, 1ékatského vysetfeni a mnoho dalSich. Nej€astéji pouzivanymi metodami jsou
pohovor, testy pracovni zpusobilosti nebo assessment centre. (Koubek,2015, Livian a
Prazska, 1997, Armstrong, 2002)

Pohovor — pohovor muize probihat nékolika zptisoby. Pohovor ,,mezi ¢tyfma ofima‘ se
nazyva individudlni pohovor, nebo tzv. pohovor 1+1. Zde jde o diskuzi mezi uchazec¢em
a pracovnikem, ktery pohovor vede. Vyhodou takového typu pohovoru ¢asto byva vétsi
pravdépodobnost navazani bliz§iho kontaktu s uchaze¢em. Nevyhodou vSak byva prave
pfitomnost pouze jednoho pracovnika firmy, kdy muize dojit k chybnému posouzeni.
Mizeme se setkat také s postupnym pohovorem, coZz je série individualnich pohovort.

Vést pohovor lze v§ak i se skupinou uchazeci. (Koubek, 2015, Armstrong, 2002)

Takovy pohovor se nazyva skupinovy neboli hromadny pohovor. Pti takovém pohovoru
je na jedné stran¢ vice uchazecl a jeden nebo vice pracovniki, ktefi vedou rozhovor.
Dal$im zpisobem jak vést pohovor jsou pohovorové panely. Zde je jiz pohovor veden
skupinou pracovnikti s jednim uchazeCem. Posouzeni uchazefe pak byva piesnéjsi.
V neposledni fadé existuje také pohovor pied vybérovou komisi, kdy se jedna o vétsi a
oficialngjsi panel pracovnikll. Svolava se, zejména pokud se jedna o pracovni misto, kde

se na vybéru uchazeci chce podilet vice stran. (Koubek, 2015, Armstrong, 2002)
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Testy pracovni zpusobilosti — Tato metoda obsahuje testy s nejriznéj$im zaméfenim a
spolehlivosti. Byvaji ¢asto pouzivany pouze jen jako doplitkovy ¢i pomocny ndstroj pti
posuzovani uchazecli. Pii pouzivani téchto testli je tfeba dodrzovat nékolik zéasad.
Ptedevsim je nutné vybrat spravny druh testu, tedy ten, ktery nam co nejpiesnéji posoudi
vlastnosti charakteristické a zddouci pro danou pracovni pozici. Prib¢h téchto testli musi
mit ur€ita pravidla. Testy pracovni zptisobilosti a jejich vysledky maji byt pfinosem nejen
pro spolecnost, ale také pro uchazece a jeho rozvoj. Kandidat mé mit moznost nahlédnout
do vysledku svého testu a zaroven znat komentai k nému. Analyzu vysledkl a komentar
musi provadét specialista, ktery je pro tento typ testd nejpovolanéjsi. NejpouzivanéjSimi
jsou dnes asi testy osobnosti, které nejde ptesné specifikovat, nebot’ Casto obsahuji testy
rizného zaméteni. Déle se pouZzivaji naptiklad testy inteligence, schopnosti, znalosti a
dovednosti, vykonnostni testy apod. (Koubek, 2015, Livian a Prazska, 1997, Styblo,
1993)

Assessment centre — Nejvétsi diraz pii této metodé vybéru je kladen na chovani, kdy se
snazime piimét ucastniky byt samy sebou. K tomu se pouzivaji riizné ukoly, které se ¢asto
vztahuji k danému pracovnimu mistu. Chovani pfi téchto tkolech pak casto odpovida
budoucimu chovani na pracovisti. Ukoly byvaji zpravidla skupinové, a proto se k nim
jeste pridavaji pohovory a testy pro jednotlivce. Uchazeci jsou Casto hodnoceni jako
skupiny, aby se dali posoudit jejich schopnosti tymové prace. Tohoto zplisobu vybéru se

ucastni vice hodnotitelt, ktefi jsou k tomu ptesné vyskoleni. (Armstrong, 2002)

2.1.8 P¥ijimani a adaptace pracovniku
Pfijimani pracovnikli je souctem ruznych procedur, které nésleduji po vybrani
pracovnika. Tyto procedury jsou nezbytné k zajisténi blaha nového zaméstnance. Bude
zamé&stnanec schopen splynout? Bude schopen akceptovat pravidla a kulturu firmy?
Ptijmou ho stavajici zaméstnanci mezi sebe? To vSe zalezi na piijimacich procedurach a
odviji se od toho také adaptace pracovnikl. Pfijimani pracovnika za¢ina informovanim
daného uchazece, ze byl vybran, jeho piijetim této prace, a konci jeho dnem nastupu do
prace. Samoziejm¢e v prubehu piijimaciho procesu musi byt dodrzeny vSechny pravni

nalezitosti s nim spojené. (Koubek, 2015, Senyucel, 2009)
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Pfijimani

smlouva, nebo jiny ji podobny dokument. V tomto dokumentu budou jasné stanovena
pravidla fungovani vztahu pracovnika a organizace a piesné¢ vymezené podminky a
pozadavky prace. Smlouva nesmi byt jednostrannou zalezitosti, ktera vyhovuje pouze
firmé¢. Smlouva musi mit své zdkonné nalezitosti a pracovnik md mit moznost se se
smlouvou patficné seznamit, piipadné sd¢lit své pozadavky a Gpravu tykajici se smlouvy.
Pti pfijimani nového pracovnika je potieba piedlozit také zapoctovy list od ptfedchoziho

zaméstnavatele, ktery slouzi pro potieby diichodového zajisténi. (Koubek, 2015)

Prvni den nastupu do prace by mél personalista doprovodit nového pracovnika na jeho
pracovisté, kde jej seznami s jeho pfimym nadfizenym. Ten jej nasledné seznami s jeho
pravy a povinnostmi. Pracovnik musi byt srozumén se vSemi piedpisy tykajici se
bezpec¢nosti prace a ochrany zdravi pfi praci. Dale se sezndmi se svymi kolegy a
podiizenymi. V ptipad¢ potieby zaskoleni pracovnika, at’ uz jednorazove, nebo po urcitou
dobu, je pracovnikovi ptidélen Skolitel ¢i instruktor, ktery jej timto Skolenim bude
provazet. Pracovnikovi musi byt také pifedloZzeny zakladni informace tykajici se
hygienickych podminek a mnoho dalsich véci. V souvislosti S mnozstvim informaci, se
kterymi se musi novy pracovnik seznamit, maji nékteré¢ firmy pfipravenou takzvanou
ptiru¢ku pracovnika, kde najde vse potiebné, co by mél znat. (Koubek, 2015, Livian a
Prazska, 1997)

Adaptace

Adaptaci bychom mohli obecné oznacit jako pfizplisobeni se. Je to proces pomahani
pfedevSim novym zaméstnanciim zvladnout novou praci a stat se platnym ¢lenem firmy.
Pritb¢h adaptace zavisi na daném pracovnikovi a jeji prab¢eh se 1isi v zavislosti na dané
pracovni pozici. Pomoc s adaptaci, muze tvofit pfijemnou image firmy u nového
pracovnika. Jde o0 oboustrannou zalezitost, kdy je jednak pracovnik ovliviiovan firmou a
jednak firma muzu byt ovlivnéna novym pracovnikem. Zalezi zejména na tom, jak se
dany pracovnik dokéaze ptizplisobovat novym podminkdm a jak umi zmény vyvolavat.

(Styblo, 1993, Foot, Hook, 2002)
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2.1.9 Rozvoj a vzdélavani pracovniku
Mezi slozky rozvoje lidskych zdroji patii uceni se, vzdélavani, odborné vzdélavani a
rozvoj. Rozdil mezi vzdélavanim a odbornym vzdélavanim je vcelku prosty. Odborné
vzdélavani je cilené a planované, aby mohli zaméstnanci vykondvat ¢innosti v daném
zaméstnani, kdezto vzdélavani jako takové se netyka pouze zaméstnani, ale vSech oblasti
zivota. S pojmem uceni se, bychom mohli uvést termin ,,ucici se organizace®. Takto
oznacena organizace je organizaci, ktera soustavn¢ a cilené zlepsuje a rozsifuje znalosti

at’ uz jednotlivel, nebo tymu a tak i celé organizace. (Armstrong, 2002)

Vzdélavani pracovniki je nedilnou soucésti kazdého podnikéni. Dnesni svét se rychle a
dynamicky vyviji, a proto se tomuto vyvoji musi firmy pfizptisobit nejen koupi novych
zafizeni, stroji a jejich inovaci, ale také rozvojem svych pracovnikd. Pfi vzdélavani
dochazi kuceni, které je osobnim vysledkem jednotlivce. Jedinec musi pfi uceni
vstiebavat myslenky, dovednosti a schopnosti, coz neni vzdy uplné jednoduché. Rozvoj
zameéstnance vSak neni dulezity pouze pro firmy, aby mohly 1épe a efektivnéji dosahovat

svych cild, ale také pro zaméstnance kvili zvySeni své hodnoty na trhu prace. (Walker,

2003)

Krozvoji pracovnikii dochazi pifi formalnim, odborném vzdélavani, coachingu,
mentoringu a mnoha dal$ich ¢innostech. K vétsing z téchto rozvojovych ¢innosti dochazi

planované. Pfi planovaném vzdélavani, jak uvadi Armstrong, miZeme sledovat né€kolik

kroku:

1. Nejprve je tfeba identifikovat a definovat potfebu vzdélavani. K tomu dochazi
naptiklad, pokud zaméstnanec narazi na problém, ktery neumi vyieSit, nebo
vzniknou nové technologie a postupy, které je tfeba znat pro danou profesi.

2. Definovat co nejptesnéji pozadované vzdélani je druhym krokem. Je tedy potieba
detailn¢ popsat jaké znalosti a dovednosti se mé pracovnik naucit.

3. Dale definujeme cile vzdélavani, ze kterého vyplyva, Ze je nejen potieba stanovit
co se ma pracovnik naucit, ale také co ma byt schopen vykonéavat po absolvovani
tohoto procesu.

4. Pokud stanovime jaké znalosti a dovednosti se ma pracovnik naucit a jaké tikony
bude nasledné schopen provadét, musime naplanovat vzd€lavaci program.
Stanovit vhodnou metodu a misto vzdélavani tak, abychom dosahli pozadovanych

cilu.
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5. Kdo bude provadét a zabezpeCovat vzdélavani je také velmi dilezitym bodem.
Ur¢it do jaké miry bude nést zodpovédnost za vysledek vzdélavani vzdélavatel,
management a do jaké miry vzdélavajici.

6. Po absolvovani vSech predchozich krok pfichazi na fadu samotna realizace. Pii
realizaci dochazi predevsim k zajisténi spravnych metod a postupi vzdélavanti,
abychom dosahli pozadovanych vysledkd.

7. Béhem celého vzdélavaciho procesu se sleduje pokrok a efektivnost vzdélavaciho
procesu. Na zéklad¢ udaju z téchto pozorovani se pak provadi vyhodnocovani
efektivnosti vzdélavani.

8. Nazaklad¢ predchoziho vyhodnoceni se urci, zda je tieba pokracovat s podobnym

vzdélavanim nebo jeho zdokonalenim. (Armstrong, 2002)

Metody vzdélavani na pracovisti

Demonstrovani — znamena praktickou ukéazku, tedy pfedvedeni daného pracovniho
ukonu. Pracovnik ma nasledné¢ moznost si dany tkon sdm vyzkouset. Je to jedna
Z nejcastéji pouzivanych metod, jelikoz vzdélavanad osoba ma moznost se aktivné zapojit

a prakticky si véc vyzkouset. (Armstrong, 2002)

Coaching neboli Koucovani — je jednou z metod, kdy se rozviji pouze nékteré konkrétni
pracovni tkony, znalosti a postoje. Je zalozena na vztahu dvou lidi. Kouce si muze
pracovnik sam zvolit a ¢asto se jedna o neformdlni proces vzdélavani. Nejprve je potieba
dovést pracovnika k tomu, aby si uvédomil, jak pracuje a co konkrétné by mél vylepsit.
Koucovani neni o tom naucit Clovéka jak nékteré véci délat, ale o tom, aby si ¢lovek
uvédomil, Ze 1ze véci délat jinym odlisnym zpisobem. Clovéka pouze navadime, aby si
vSe uvédomil on sam, ale nefikame mu, co a jak d¢lat. SnaZime se vyuzit kazdou situaci
k vzdélavani a rozvijeni pracovnika. Je tieba také uvést, ze koucovani je v dnesni dobé
dalezité hlavné pro pracovniky, ktefi maji jiz v oboru jisté zkuSenosti. Tito pracovnici
maji své zavedené zplsoby a systémy, proto maji ¢asto jen omezeny pohled na véc.
Koucovani jim pomiiZze najit jiné moZznosti feSeni, najit schopnosti, které pracovnik ani
neveédel, Ze v sobé ma a tim posunout jejich praci na jinou vyssi uroven. Coaching je
soucasti prace kazdého manazera, ale dnes existuji lidé, kteti se na kou€ovani specializuji.

(Armstrong, 2002, Torrington, Hall, Taylor, Atkinson, 2014, Walker, 2003)
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Mentoring — Mentor je ve vétsing ptipadit pracovnikovi pfidélen. Pracovnik si tedy
obvykle nemtize mentora zvolit, jako je tomu v pfedchozim piipadé. Miuzeme se ale
setkat i s tim, ze si mentora vybira sam pracovnik jako sviij osobni vzor. Pokud tento
zvoleny ,,vzor souhlasi s mentorovanim spolupracovnika, miize mu radit, stimulovat ho
a pomahat mu v jeho kariéte. Mentorovani mizeme shrnout jako dopliiovani znalosti a
dovednosti piimo pfi vykonu prace. Mentor zisk4a uznani od spolupracovnikii, obdiv a
uspokojeni z pokroku svého ,,chranénce®. Pracovnik v§ak miize od mentora ziskat nékteré
Spatné navyky, nebo zacit byt na mentorovi pfili§ zavisly. (Koubek, 2015, Armstrong,
2002, Walker, 2003)

Krom¢ tii ptfedchozich metod bychom mohli uvést jest¢ naptiklad asistovani, kdy novy
pracovnik asistuje zkuSenému, povéreni ukolem, miZze byt zdvéreCnym bodem
asistovani a pracovnik je pfi vykonavani dané¢ho tkolu sledovan, rotaci prace, kterd se
pouziva zejména pro vedouci pracovniky, nebo pro absolventy skol, aby se seznamili

s chodem celé organizace apod. (Koubek, 2015)

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Pti vzdélavani mimo pracovisté jsou pracovnici Skoleni ve vzdélavacich zatizenich, ktera
jsou k tomu uzptsobena a Skoleni vhodnych personalem. Hlavni vyhodou vzdélavani
mimo pracovisté byva rychlost osvojeni si danych znalosti pracovnikem. Pracovnika nic
nerusi od vzdélavani, mize se 1épe soustiedit a Iépe se tak ztotoziuje s organizaci, ve
které pracuje. Nevyhodou vSak byva ¢asto velmi obtizna implementace téchto dovednosti
do praxe. Ve vzdélavacim zafizeni je na vSe dostatek Casu, proto je pro nékteré

pracovniky problém, aplikovat své znalosti do uspéchané reality. (Armstrong, 2002)

Pirednaska, pirednaska spojena s diskuzi — Prvni metoda je zaméfena pouze na
jednosmérny tok informaci smérem od ptednasejiciho k posluchac¢tim. Zalezi predevSim
na schopnostech prednasSejiciho latku prezentovat. Samoziejmé zéalezi také na dobé, kdy
je ptednaska prezentovana, nebo jak dlouho. Obsah informaci ptednasky je také dilezity
a nemélo by jich byt az pfiliS. PfrednaSka je Castym zpiisobem vzdélavani, rychlim a
nenarocnym na vybaveni. Oproti piednasce je prednaska spojend s diskuzi pro mensi
mnozstvi posluchaci. Urcity Cas prednasky je vénovan diskuzi, kdy maji moZnost se
zapojit 1 vzdélavani. Diskuze by vSak méla byt fizena, aby nehovotfili jen ti nejvyfecnéjsi

posluchaci. (Koubek, 2015, Armstrong, 2002)
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Pripadové studie — Je rozSifend a oblibend metoda, kdy pracovnici studuji ilustracni
ptipad problému v organizaci a snazi se pfijit na jeho pficinu a feseni. Jsou velmi naro¢né
na piipravu. Metoda se pouzivd zejména pii vzdélavani vedoucich pracovnikl a
manazerti. Manazefi maji moznosti vyzkouset si feSeni skute¢né situace v praxi a
diskutovat o ni. Hlavni ulohou vzdé¢lavatele pii této metod¢, je umét definovat a hlavné

zajistit vznik situaci, kdy se pracovnici uc¢i. (Koubek, 2015, Armstrong, 2002)

Workshop — Nékdy také oznacovan jako skupinové uceni. Je to metoda velmi podobna
predchozi, kdy jsou vSak vzniklé problémy feSené tymovou praci. Vyhodou je tzv. réeni
,»vic hlav, vic vi“. Vzd¢lavani se mohou podélit o své napady s ostatnimi a spolecné je
prodiskutovat, nez dojdou zavéru. Problémem této metody, stejné jako metody predchozi
je v8ak to, Ze v priibéhu lze narazit na neschopnost vzdélavanych fesit problém z diivodu

nedostatku znalosti k tomu potiebnych. (Koubek, 2015)

Brainstorming — Metoda, ktera zavisi pfedev§im na spontanni kreativité pravé strany
naseho mozku. Brainstorming mizeme oznacit jako cilen¢ orientovaného bratrance snéni.
Pfi brainstormingu je diilezité sestavit skupinu riiznorodého typu lidi. Kazdy z lidi ma za
ukol navrhnout né&jaky zptsob feSeni problému. Tato metoda piindsi nové napady a
zpuisoby feSeni problému. Mnoho lidi, vSak sc€innosti brainstormingu nesouhlasi.
William Duggen naptiklad ve své knize o kreativnich postupech piSe, ze brainstorming
je veden milnou pfedstavou ¢im vice, tim Iépe. (Koubek, 2015, Duggan, 2013,
Liedtka,Ogilvie, 2011)

Vzdélavani pomoci poéitacia (e-learning) — Tuto metodu mizeme oznacit za metodu
uceni, kterd je dana, povolena nebo zprostiedkovana elektronickou technologii. Uceni
pomoci e-learningu nemusi byt v pracovni dob€ a postupovat pii uceni lze vlastnim
tempem. Vzdé€lavani pomoci pocitaclh mize byt preddvano velkému mnozstvi lidi ve
velmi kratkém case. Vyhodou je pravidelnd a vcelku jednoduchd aktualizace
vzdélavaciho programu. Existuje naptiklad samostatny e-learning, kdy je vzdélavajici se
napojen na program sam a nema pristup k instruktorovi nebo jinym vzdé€lavajicim se.
Dalsi moznosti je zivy e-learning, kdy jsou instruktor a vzdélavajici se pracovnik kazdy
na jiném misté, ale pomoci technologie spolu komunikuji. Kolektivni e-learning je
zpusob vzdélavani pomoci pfedavani informaci mezi jednotlivymi vzdélavanymi.
E-learning ma piedevSim za ukol simulovat skutecnou situaci, poskytnout barevna
schémata, obrazky apod., poskytovat rizné databdze, métit vykon, zabezpecovat testy a

cviceni. (Koubek, 2015, Armstrong, 2002, Torrington, Hall, Taylor, Atkinson, 2014)
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2.1.10 Hodnoceni a odménovani pracovniku
Kazdy ¢lovek chee za svou odvedenou praci urcitou odménu. To, zda si odménu zaslouzi
a v jaké vysi a provedeni je na zaméstnavateli, ktery musi praci zaméstnance patiicné
ohodnotit. Zalezi samoziejm¢ hlavné na tom, jaké podminky odménovani jsou uvedeny
V pracovni, nebo jiné smlouvé upravujici vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Zamgéstnavatel musi tedy minimalné splnit pozadavky této smlouvy. Nektefi
zaméstnavatelé se zarovenl domnivaji, ze zaméstnanci budou podavat o to vétsi vykon,

¢im vétsi bude odmeéna. Ne vzdy tomu tak ale je. (Foot, Hook, 2002)

Odménovani v novodobém fizeni lidskych zdroji vSak neznamené pouze mzdu nebo plat.
Pracovnik je ¢asto odménovan uz jen za to, ze je pracovnikem urcité firmy. Mezi odmény
mizeme tedy tadit napiiklad ruzné zaméstnanecké vyhody, povyseni nebo vefejnou
pochvalu, moznosti dal§iho vzdélavani, nebo napiiklad ne vzdy ziejmou odménou mize

byt i kancelaf, jeji vybaveni apod. (Koubek, 2015)

Odménovani mize mit mnoho podob. Zaméstnanec je odménovan napiiklad podle poctu
ukoll, které splni tedy tzv. tkolovou mzdou, nebo ¢asovou mzdou, kterd predstavuje
pocet odpracovanych hodin pracovnika. Lze uvést 1 skupinovou ukolovou mzdu, podil
zameéstnance na zisku, odménovani podle vykonu apod. Paradoxné by se dalo fici, ze véci,
které firmy nestoji penize, jsou zaroven nejefektivnéjsi. Mary Kay Ashova (zakladatelka
Mary Kay Cosmetics) fekla: ,,Jsou dvé véci, které lidé chtéji vice nez sex a penize...

uznani a chvalu.“ (Foot, Hook, 2002, Nelson, 2000)

Casova mzda

Je to jeden z nejcastéji pouzivanych zpusobti odménovani. Zameéstnanci jsou odménovani
podle toho, kolik hodin denné stravi v zamé&stnani. Casova mzda byva stanovena obvykle
ro¢ni, tydenni nebo hodinovou ¢astkou. Zpravidla se vyplaci jednou mésicné. Nevyhodou
casové mzdy je fakt, Ze zaméstnanec neni placen dle vykonané prace, nebo jeji kvality.

(Foot, Hook, 2002)

Ukolova mzda

Individuélni ukolové mzda je zaloZena na teorii, Ze pracovnici by méli byt odménovani
podle toho, kolik prace odvedou. Aktivnéjsi zaméstnanci by tedy méli byt vice placeni,
nez ti mén¢ vykonni. U této metody dochazi tedy k blizkému propojeni vydélku a snahy.
Tato metoda je nejCastéji pouzivana pii odménovani zaméstnanct pracujicich manualné.

Ve vyrobnich zafizenich je ¢asto vymétfena mzda na zaklad€ poc¢tu vyrobenych kust a je
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tedy potieba stanovit vykonové normy. Nevyhodou tohoto systému odmeénovani je
predevsim moznost zvySovani produkce na tikor kvality vyrobku. Tato metoda je zaroven

nakladnéjsi nez piedchozi. (Foot, Hook, 2002)

Podil na zisku

Tato metoda odménovani spo¢iva v odménovani zaméstnancti podobou riznych bonust,
které¢ se odvijeji od vyse zisku firmy. Pracovnik se vice ztotozni s firmou a jejimi
vysledky, kdyz na tom bude mit vlastni zdjem. N&kdy je vSak obtizné vysvétlit
pracovnikiim, jak dilezitou silou je kazdy jednotlivec pro firmu a fada z nich se tedy
spoléha na to, ze zvySeni zisku pomohou docilit jini. Podil na zisku nema tedy obvykle

penézni formu, ale spise formu podilu ve firm¢. (Foot, Hook, 2002)

Formalni/nepenézni odmény

Kromé odmény ve formé platu, nebo mzdy ma mnoho podnikti k dispozici jesté sviyj
vlastni systém dalSich tzv. formalnich odmén. Tyto odmény se obvykle udé€luji za néjaké
vyznamné uspéchy. Systém takového odménovani by mél byt flexibilni, jelikoZz kazdy
zaméstnanec povazuje za odménu néco jiného. Odmény v ramci tohoto systému musi byt
spravedlivé ve srovnani naptiklad s podobnou praci mimo podnik. Je dobré naplanovat
predani odmény co nejdiive po dosazeni uspéchu. Formalni program vétSinou nebyva ve
firmé pouze jeden, ale kazdy z nich napliiuje potfeby rtiznych typi zaméstnanct na
riznych arovnich. Jednou z takovych formalnich odmén, mizZe byt naptiklad placena
dovolena v podob¢ cesty na zajimavé misto. Vzdélavani patii také mezi jednu z forem
formalniho odménovani. VéEtSina zaméstnanct veéri, ze vzdélani je velmi pozitivni
odménou. Zvyseni zodpovédnosti vnima vétSina pracovnikil také jako odménu, ktera
muze také souviset SpovySenim. NejvétSiho uznani je casto docileno pievedenim
urcitého poctu akcii na pracovnika s vysokou vykonnosti. Pracovnik je tak v podstaté

zaClenén mezi majitele spole¢nosti a je mu tak dopiano toho nejvyssiho uznani. (Foot,

Hook, 2002, Nelson, 2000)

Neformalni odmény

Nektery formy odmeén nestoji organizaci v podstaté nic. Naptiklad takové uznani, které
jak bylo jiz zminéno, vnimaji né¢kteti zaméstnanci mnohem vice pozitivné, nez penézni
stimuly. Dilezité pro zaméstnance ve chvili pochvaly, uznani nebo pode¢kovani je fakt,
ze si n¢kdo jeho vykonu nebo snahy v§iml a dokazal to patfi¢né ocenit. Pouhé poklepani

na rameno je pro mnoho pracovnikti velmi pozitivnim stimulem. (Nelson, 2000)
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Osobni komunikace se zamé&stnanci o jejich vykonu a chodu spole¢nosti je také velmi
cennd pro vétsinu pracovnikl. Poskytovani volného ¢asu zaméstnanciim je také jednou
Z neformalnich odmén, The Walt Disney Company naptiklad poskytuje zvlastni odménu
V podobé pétiminutové prestavky, ¢i urcité sladké odmeény tomu zaméstnanci, ktery najde
navstévnika z nejveétsi dalky. Jini zaméstnavatelé naptiklad odméni pracovnika urcitou
dobou volna, pokud ptivedl do firmy nového zaméstnance a ten prosel zkuSebni lhitou.

(Nelson, 2000)

Hodnoceni pracovniku

Casto pied tim, neZ je pracovnik odménén je potieba ho ohodnotit. Hodnoceni pracovniki
nam zajistuje patficnou odménu pracovnika za jeho pracovni vykon. Hodnoceni
pracovnikii vSak nemusi slouzit pouze pro odmeénovani pracovnikii, ale také pro
zjistovani jejich rezerv, planovani jejich kariéry a rozvoje. Kdy obvykle dochézi
k hodnoceni pracovnika? Casto tomu tak byva po urité dobé pfijeti nového pracovnika.
Pokud zjistime, ze u n€kterého pracovnika klesla vykonnost, pfi organizacnich zménach,
kdy zjistujeme vhodného kandidata na novou pracovni pozici, nebo jsme nuceni snizit
pocty pracovnikli. Abychom pracovnika motivovaly nebo proto, Ze o to sdm pozada. Pti
hodnoceni pracovnikii sledujeme zejména jejich UspéSnost v plnéni ukolu, kvalitu
provedeni téchto ukold, schopnost pracovat v tymu a vychazet se svymi spolupracovniky
a povahové rysy osobnosti tohoto pracovnika. K hodnoceni zaméstnance ndm také
pomuze porovnani jeho vykonu pifi stejném tikolu v minulosti. Po shromazdéni vsech
potfebnych informaci k hodnoceni pracovnika bychom tyto informace méli probrat
predevsim s pracovnikem samotnym. Komunikace s pracovniky pfti jejich hodnoceni je
klicova. Pro hodnoceni se proto Casto pouziva tzv. hodnotici pohovor. Takovy pohovor
je podobny vybérovému pohovoru a ma své pravidla. Na hodnoceni nemé byt nahlizeno
negativné. Neni to souboj dvou protivnikii, nybrz cesta ke zlepSeni vzajemné spoluprace

a vykonnosti. (Styblo, 1993)
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3 Metodika

5.1 Cil prace
Cilem prace je analyzovat fizeni lidskych zdroji v jaderné elektrarné a navrhnout mozné
zpusoby zlepSeni. V oblasti jaderné energetiky je lidsky faktor a eliminace jeho

ptipadného selhani klicova.

6.1 Metodika prace
Predtim, nez je mozné zacit prakticky fesit problém kvality a fizeni lidskych zdroji je
nezbytné prostudovat odbornou literaturu, kterd se na toto téma zaméfuje a ziskat tak
potfebné teoretické znalosti. Nezbytné teoretické znalosti jsou obsazené v predchozi

kapitole, Pfehled feSené problematiky.

Déle je zapottebi zjistit informace o spolecnosti, ve které se budeme danym problémem
zabyvat. Jeji organizaéni strukturu, ktera je zakladem kazdého podniku a definuje tak
vztahy mezi jednotlivymi divizemi, oddélenimi apod. V charakteristice firmy je také
obsazena charakteristika jeji matetské spolecnosti, ktera ovliviiuje chod spolecnosti,

kterou se budeme dale zabyvat.

V neposledni ¢asti se pak zaméfim na praktickou aplikaci nabytych znalosti z literarniho
ptehledu a vytvofeni vhodného vzdélavani pro eliminaci negativnich udalosti spojenych
s lidskym faktorem. V této Casti jsem pracovala S dokumentaci dané firmy, jejimiz autory
byli Jaroslav Anton a Jaroslav Vozabal, nebo pak pani Jana Sebkova a také Lenka
Hronkova, vyuzivala jsem 1 oficialni stranky firmy. Spolupracovala jsem 1 s dalSimi
zaméstnanci této firmy pro lepsi pochopeni fungovani dané spole¢nosti, kultury a postupti
fizeni. Kmému vyzkumu bylo pouZito dotaznikové Setfeni. Respondenti odpovidali
celkem na 9 otazek. Dotaznik (viz. Pfiloha ¢.4) vyplnilo celkem 50 respondentu.
Respondenti byli voleni z fad délnikt a technickych pracovnikll. VSechny otazky byly
zodpovézeny vSemi respondenty. Prace byla konzultovana s feditelem divize Kvality a
bezpecnosti. Z nabytych poznatki a na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni pak dojde

k vytvoteni navrhu moznych zlepSeni v oblasti vzdélavani zaméstnancu.
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4 Vlastni prace

7.1 Charakteristika firmy

Obrdzek 1-Logo spolecnosti

CEZ ENERGOSERVIS
SKUPINA CEZ

Zdroj: Superto.cz (2015)

4.1.1 Zakladni udaje

Tabulka 1-Zdkladni udaje

Obchodni ndzev CEZ ENERGOSERVIS spol. s.r.0.
Brafova 16, Trebi¢, 674 01
ICO 60698101

DIC CZ60698101

Vlastnik CEZ, a.s., stoprocentni vlastnik

Zakladni kapital 34 mil. K¢

Pocet zaméstnanct 484

Predmét podnikani Udrzba a opravy energetickych zafizeni
Statutarni zastupci

Ing. Vladimir Marusik Predseda rady jednatell a generalni feditel

Ing. Petr Douda Clen rady jednateld a feditel divize Sluzby
Zdroj: (Tvorba autorky)

4.1.2 Predstaveni spolecnosti
CEZ ENERGOSERVIS je soudasti mezinarodniho sdruZeni provozovateld jadernych
elektraren (dale jen ,,WANO®). WANO zavazuje elektrarny k urCitému chovani a
postuptim. Zaroven elektrarny mezi sebou sdileji dulezité informace. Organizacni
struktura firmy CEZ ENERGOSERVIS (viz. Pfiloha 1.) se sklada z Sesti jednotlivych
divizi, které se rozdéluji na rizna stiediska a utvary. CEZ ENERGOSERVIS je
stoprocentni dcefinou spole¢nosti firmy CEZ, a.s. Spoleénost vznikla 1. 4. 1994
osamostatnénim ¢asti udrzby Jaderné elektrarny Dukovany, které zabezpecovala a dale
zabezpecuje predevSim udrzbu hlavnich komponent jaderné elektrarny. Takovymi
komponenty jsou naptiklad turbiny, generatory, kompresory, chladici jednotky apod.
Spolecnost dnes zabezpecuje také udrzbu a opravy potrubi, rizné svéiecské prace a

mnoho dalSich.

Cinnosti, které vykonavala spole¢nosti CEZ ENERGOSERVIS, byly dale rozsiteny také
na jadernou elektrarnu Temelin. Od roku 2013 ptevzala firma také udrzbu Teplarny

Trmice.
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CEZ ENERGOSERVIS, jak uz bylo uvedeno, je jednou z dcefinych spole¢nosti firmy
CEZ, a.s. Pfesn&ji fe¢eno patii piiblizné mezi osm objektt spadajici do divize Vyroba
CEZ, a.s. Mateiska spole¢nost CEZ, a.s. je rozdélena na sedm divizi, z nichZ tfi spadaji
pod tym Provoz a tfi pod tym Rozvoj, posledni je divize generalniho feditele, ktery je

tedy nejvys§im piedstavitelem firmy CEZ, a.s.

4.1.3 Mise a vize spolecCnosti

Mise

Hlavnim krédem spole¢nosti CEZ ENERGOSERVIS je trvala snaha o vysokou urovei
poskytovanych sluzeb se zarukami, pfijatelnou cenu a vstficnosti k pozadavkim

odbérateld a ochrané zivotniho prostiedi.

Vysoké trovné poskytovanych sluzeb se spolecnost snazi dosahnout pravé pomoci
lidskych zdroji. Podle spole¢nosti je kvalita zaleZitosti kazdého jednotlivece. CEZ
ENERGOSERVIS se snazi vytvaret prostiedi vhodné pro kvalitu, uplatiuje ptilezitosti
ke zlepSovani a zajist'uje nejen finanéni ale také vhodné lidské zdroje.

Vize

Byt vyhledavanym, spolehlivym, osvédcenym, odborn¢ zdatnym dodavatelem a
obchodnim partnerem v oblasti servisu energetickych zafizeni, zajistovanych zejména

pro Skupinu CEZ.
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8.1

Rizeni lidskych zdroji CEZ ENERGOSERVIS

4.1.4 Zkratky

Tabulka 2-Zkratky

EGS CEZ ENERGOSERVIS spol. s I.0.
KLV Kvalita lidského vykonu (quality of Human Performance)
LF Lidsky faktor
OOPP
Osobni ochranné pomticky pfi praci
ZON Zaznam o neshodé
WANO World Assogiation of Nuclear Operators (Mezinarodni sdruzeni
provozovatelil JE)
NM “near miss” skoroudalost
PJB Porada pied praci
EDU Jaderné elektrarna Dukovany
ETE Jadernd elektrarna Temelin

Zdroj: (Tvorba autorky)

4.1.5 Prijeti pracovnika

Pfed tim, nez budeme moci fidit n¢jaké pracovniky firmy, je musime pfijmout. Pfijimaci

proces ve firmé jako je EGS (viz. Tabulkal) vyZzaduje vice ¢innosti, nez ve firmach, které

se nezabyvaji jadernou energetikou.

Ptijeti nového pracovnika je iniciovdno na zakladé pozadavkl z jednotlivych utvart

spolecnosti. Pfi piijimani nového pracovnika voli EGS formu osobniho pohovoru

spojeného s objednanim uchazece na psychologické vySetieni, které je v tomto oboru

nezbytnou soucasti vybeérového fizeni. Uchaze¢ pii pohovoru vyplni ,,0sobni dotaznik*

(viz. Ptiloha €. 2). Podstatnou souc¢ésti pohovoru je Zivotopis, ktery uchaze¢ musi dolozit.

Na zéklad¢ zivotopisu je s uchazec¢em veden pohovor. Zaroven se Zivotopisem predklada

uchaze¢ doklady o dosazeném vzdélani a praxi. Pohovor je dokumentovan na formulafi

» Zaznam z pracovniho pohovoru* (viz. Ptiloha €. 3). V ptipad¢ rozhodnuti o pfijeti, je

zaroven dohodnut nastup do prace.
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Pokud uchaze¢ uspésné projde osobnim pohovorem, musi v zavislosti s tim, ze bude
pracovat Vv jaderném zafizeni CEZ, a.s. a na zakladé sdilené dokumentace tykajici se

fyzické ochrany jaderného zafizeni splnit nésledujici pozadavky:

a) Absolvovat psychologické vySetieni a splnit podminku 1 rok bez omezeni

b) Dolozit vypis z rejstiiku trestl (ne starsi nez 3 mésice)

c) Absolvovat vstupni $koleni EDU/ETE (viz. Tabulka 1) (celodenni, zakon¢eno
testem)

d) Absolvovat vstupni Iékaiskou prohlidku (nehradi pracovnik)

e) Pro vstup do kontrolovaného pasma absolvovat Skoleni (celodenni, zakon¢eno

testem)

Ptijeti nového pracovnika je zahajeno podpisem pracovni smlouvy.

4.1.6 Hodnoceni pracovnika

EGS se drzi hesla ,,Dobry systém hodnoceni=prospéch pro vsechny!*
Pozadavek na hodnoceni zaméstnancti vychazi z normy CSN EN ISO 9001.
Zameéstnanci jsou pro potifeby hodnoceni rozdéleni do tfi skupin:

e vykonny pracovnik (délnik, pracovnik vydejny, skladnik, apod.)
e pracovnik stfedniho managementu (vedouci utvaru, vedouci stfediska, mistr)
e technicky pracovnik mimo fidici funkci, specialista (technik servisu, technicky

pracovnik, pracovnik technické kontroly, konstruktér, apod.)

Sebehodnoceni- zaméstnanec sam vyplni formuldf sebehodnoceni své prace, ktery

nasledné odevzda svému nadfizenému

List hodnoceni zaméstnance- tento list vyplni pfimy nadiizeny zaméstnance, bude
¢ervené oznacen napt. osobnim ¢islem zaméstnance a vlozen do jeho osobni slozky. List
hodnoceni obsahuje vZdy hodnocena kritéria, ktera se nasledné hodnoti podle stupnice od
1 do 4 kde 4 je nejhorsi znamka a 1 nejlepsi. Cim vice bodti tedy pracovnik doséhne, tim

je jeho kvalita horsi.

Hodnotici rozhovor - Vpifedem stanoveném terminu, podklady knému jsou
sebehodnoceni, list hodnoceni zaméstnance a kopie formulait hodnoceni vycviku od

pracovnika vycviku
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Hodnoceni probiha v pfatelském neoficidlnim prostiedi. Pfi rozhovoru dojde
K projednani vysledkd a zavéru hodnoceni, uptesni se tikoly, které jsou od zaméstnance

vyzadovany v pfistim obdobi a oblasti, kde by bylo vhodné zlepseni.

4.1.7 Odménovani pracovnika
Pracovnici firmy EGS jsou jednak odménovani ¢asovou a ukolovou mzdou (viz. Strana
18) a jednak také riznymi benefity, které jim firma nabizi. Takovym benefitem je
naptiklad: ptiplatek na dopravu jelikoz vétSina pracovnikli dojizdi, na stravovani,
ptiplatek na lékarnu, nabizi také dichodové ptipojisténi, odchodné do diichodu, socidlni
vypomoc a podporu pii doc¢asné pracovni neschopnosti. Kromé toho ziskavaji také
zameéstnanci odménu pfi Zivotnim jubileu, maji 25 dni dovolené, zkracenou pracovni
dobu na 37,5 hodin tydn¢, moznost vyuky AJ, 13. a 14. plat. Benefity, kter¢ muize

zaméstnanec Cerpat, se také odviji od jeho postaveni ve firmé.

4.1.8 Vzdélavani pracovnika
Cilem vzdé¢lavani je prohloubeni teoretickych znalosti a ziskéni, nebo doplnéni
praktickych dovednosti, které jsou vyzadovany pii konkrétnim vykonu zaméstnani.

Skoleni vede instruktor, ktery je povinen o tomto $koleni vést zdznam.

Metodami, které pouzivaji v EGS ke vzdélavani svych zaméstnancti jsou naptiklad: rizné
kurzy, Skoleni, seminafe, samostudium ze zavazné a souvisejici dokumentace, vykresové
dokumentace, e-learning zejména v ptipadé fidicd, nebo pifi kurzu prvni pomoci,
konzultace k dané problematice, pozorovani, nebo prakticka ukazka vybranych ¢innosti

instruktorem.

V EGS probiha napiiklad skoleni KLV (viz. Tabulka 1). K tomuto tématu se dostaneme

Vv nasledujici kapitole.

9.1 Kvalita lidského vykonu
Pravé fizeni kvality lidského vykonu je v EGS tim, co by se dalo nazvat zvlaStnost oproti

ostatnim firmam.

Spole¢nost CEZ ENERGOSERVIS vytvofila sdilenou dokumentaci s nazvem Pravidla
dosahovani vysoké kvality lidského vykonu, déle jen KLV. Dokument zlepSovani KLV
vznikl na zékladé vyhlageni dlouhodobé strategie divizi vyroby CEZ, a.s. Byla to strategie

,Bud'me tym profesionali‘.
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Vzhledem k tomu, ze firma EGS se zaméfuje piedev§im na udrzbu a opravu komponent
jadernych elektraren, je LF (viz. Tabulka 1) dulezitou soucasti kvality. Spole¢nost EGS
sleduje udalosti s LF, vyhodnocuje je a sleduje tak KLV.

Vice nez polovina nehod v EGS vznika chybou pracovnika. Toto ¢islo je podstatné, nebot’
je zde patrné, ze zlepSeni kvality lidského faktoru by vyraznym zplsobem pfispélo

ke snizeni nehod obecné.

Obrdzek 2-Pyramida zdvazZnosti

Velka
udalost

Vyznamné
udalosti

Chyby bez
nasledkl

Zdroj: (Interni dokumentace, 2011)

udalost) po chyby, které nevyvolaly zadné nasledky. V EGS zjistili, ze na 600 chyb bez
nasledki vznikne jedna zavazna chyba. Stejné jako pyramida se musi stavét od zakladu i
zde je potieba zaméfit se nejprve na chyby bez nasledkti, pro zamezeni vzniku zavazné
chyby. Abychom snizili mnozstvi zavaznych udalosti, méli bychom posilit nase bariéry.
EGS vidi jako bariéru kohokoli, kdo zachyti problém a zacne ho fesit, nez dojde k zdvazné
udalosti. Pokud se bude o problému védét, ale nikdo ho nebude fesit, problém se bude
opakovat, nartstat a nakonec mizZe dojit k zavazné udalosti, které jsme vSak mohli

predejit vytvofenim dostate¢nych bariér (viz. Obrazek 3).
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Obrazek 3-Hloubkova ochrana

USTNI
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“VPROJEKT

PISEMNA
KOMUNIKACE

A\

ORGANIZACE PRACE A ~~ [ UDRZBA §
METODY DOHLEDU e

—<

Zdroj: (Interni dokumentace, 2011)

Program KLV, ktery byl vytvofen v EGS pfedpokladd, ze pokud snizime mnozstvi
lidskych chyb a posilime odolnost bariér, vytvofime prostfedi bez zavaznych udalosti.
EGS se ale také snazi vyhledavat a eliminovat chyby, které¢ jsou v systému zatim skryté,

ale v budoucnu by mohly zpisobit nechténou udalost tzv. Latentni chyby.

Dilezité je zde slovo ,,nechténou®, protoze jakékoli zanedbani danych piedpisti nebo

nedodrzeni jasnych pravidel je povaZzovano za poruseni ocekavaného chovani pracovnika.

Za poruseni o¢ekavaného chovani je povazované i védomé nenahlaSeni vzniku udalosti
nebo 1 NM, jelikoZ tyto informace jsou pro organizaci diileZité. Pokud organizace nevi o
vzniku udalosti, nemtze ji ani pfechazet, nebo se poucit z chyb a udalost se tak mize
opakovat. V mnoha organizacich je velkym problémem skutecnost, Ze vétSinu informaci

co maji podfizeni, se nedostane k jejich nadfizenym a ti s tim tak nemohou nic délat.

EGS proto zavedla tzv. karty, na které zaméstnanec ptesné¢ popise, jakou chybu pii
vykonu své prace udélal, pfipadné co tato chyba mohla zptsobit a peda ji svého pfimému
nadfizenému. Zaméstnanec ma jistotu, ze mu za jeho neumyslnou chybu nehrozi Zadny
postih, naopak za sd¢leni informace bude pochvalen, pfipadné¢ odménén. Nasledné bude
srozumeén s jejich predchdzenim pomoci tiicestné komunikace, kdy nadfizeny formuluje

pozadavek, nésledné podiizeny potvrdi pochopeni poZadavku a na zavér nadiizeny
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oznamuje spravnost pochopeni. Po probcéhnuti této tficestné komunikace podepise
podiizeny, Ze tato skute¢nost prob¢hla, tudiz by se chyba neméla opakovat. Tyto karty se
vkladaji do systému, do kterého maji pfistup vSichni fidici pracovnici. Kazdy problém

tedy sdili mezi sebou.

Rizika chyb je vS§ak mozné snizit pravé pomoci posileni bariér a to jak organizacnich,

technickych tak i kulturnich.

4.1.9 Principy dosazeni vysoke KLV
EGS sdili systém s principy dosazeni vysoké kvality lidského vykonu. Tento systém

obsahuje 5 principi:

e Clov&k neni neomylny a kazdy miize udélat chybu.

e Situace, pii kterych chyba vznikla, jsou feSitelné a Ize jim predchazet.

e Chovani jednotlivcil ovliviiuje sama organizace svymi postoji a hodnotami.

e Lidé dosahuji téch nejvétsich vykond, pokud je nékdo podporuje a povzbuzuje.

e Pti vzniku udélosti nehledame vinika, ale snazime se zjistit pfi¢inu a poucit se.

Samotné zavedeni syst¢ému KLV vSak nezarucuje automaticky vysokou troven KLV.
Tento systém je v EGS podporovan riiznymi podplrnymi procesy. Jednim z takovych
procesti je PJB a konzultace po ukonceni prace. Kazdy vedouci zaméstnanec ma

k dispozici body, kterych by se pfi téchto ¢innostech mél drzet.

Sam pan generalni feditel nosi tyto body a zasady na krku, aby svym zaméstnanciim
ukézal, ze i on sdm se jich drzi. Na této karté jsou také zdsady pozorovani svych
podiizenych.
Do takovych zéasad naptiklad patfi:

e Zjisti si pfedchazejici problémy s realizaci dané innosti

e Pozorovani za¢ni hned na zacatku realizace ¢innosti

e Okam?zité zasdhni, pokud sledovana ¢innost miiZze ohrozit zdravi pracovnikil

e Apod.
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4.1.10 Implementace programu KLV
Zavedeni takového programu vyzaduje spolupraci vSech fidicich pracovnikti a musi byt
tedy prosazovany na vSech urovnich fizeni. Pracovnici musi projit Skolenim a vyzaduje
to také delegovani nékterych pravomoci. Zména se také musi projevit v hodnotach a
prioritdch organizace. Pfedevsim je ale dllezité, aby nové zavadénému systému rozuméli

vSichni zaméstnanci.

V tomto programu je dulezitych bodem hodnoceni prace zaméstnancl jeji provedeni.
Nejde zde pouze o to, Ze je prace hotova, ale jde také o to, jak pfi realizaci zaméstnanec
postupoval. Néktefi horlivi a vynalézavi pracovnici se snazi vlastni iniciativou néco
zménit, coz je v nekterych piipadech i zadouci, ale vzhledem k tomu, Ze se firma EGS
zabyva udrzbou a opravou, jsou zde piesné¢ dané postupy jejich realizace. Pracovnici by
meli postupovat piesné podle pokyni nadfizeného a postupd, které jsou jasné dané.
Lidskd chyba je pravé z velké casti vyvolana vlastni iniciativou ¢lovéka. Chovani
zameéstnance v riznych situacich musi byt tedy jasné popsano. O chovani zaméstnancti
abychom ptedesli vyznamnym udalostem zpisobenym lidskym faktorem. Zapojeni v§ech
pracovnikli pozadovanym zpisobem do systému zlepseni KLV mize vést k vytvoreni
kultury, ve které jednotlivci 1 celd organizace spole¢né odstraiiuji nedostatky, které jim

bréani zlepSovat KLV.

Aby program spravné fungoval, musi se do né&j zapojit vSichni pracovnici na vsech

pozicich. Kazdy z pracovniki je soucasti systému a ma v tomto systému jiné umisténi.

Jednotlivci by méli predev§im dodrzovat pravidla systému a dané ptedpisy, oznamovat
NM a neobvyklé situace, predvidat takové situace, které by mohly vést ke vzniku chyb,
komunikovat o téchto v&cech a zvySovat své schopnosti ve vSech trovnich. K dodrZzovani

spravnych postuptl jim napomaha tzv. ,,57°:

e Zastav se — Jsem na spravném zatfizeni a znam jeho bezpecnostni funkce?

e Zamysli se — Jsem tam, kde mam byt a vim piesn¢, co mam délat? Vim, jak ma
vypadat vysledek? Vim, co budu délat, pokud odezva nebude oc¢ekavana?

e Zrealizuj — Realizuji to presné, jak mam? Pfesn¢ podle stanovenych ptedpisi?
Mam na to vhodné naradi?

e Zkontroluj — Odpovida vysledek ptedpokladu? Mohu pfisté udélat néco 1épe?

31



e Zaznamenej — Provedl jsem zaznam do pfislusného formulaie se vSemi

nalezitostmi?

Vedouci pracovnici maji podporovat jednotlivce v ptedchozich bodech, kontrolovat je a
v piipad¢ chyby rychle reagovat, podporovat tymovou spolupraci, maji naslouchat a
snazit se zavadét otevienou komunikaci, samy by méli dodrzovat pravidla systému a dané
predpisy. M¢éli by se snazit odstranovat slabiny a jit samy piikladem, prosazovat

pozadované chovani a motivovat zaméstnance ke zlepseni kvality vykont.
V EGS pouzivaji nastroje ve tiech kategoriich:

Obrdzek 4-Figurina ~* Dostatecnou informovanosti (porada pred praci, znaceni,
tabulky, oteviena komunikace) — Na kazdém pracovisti
v EGS maji , figurinu®, kterd pro kazdy kvartal nese néjaké
bezpeCnostni téma. Figurina je také oblecena podle
pracovisté, na kterém je umisténa a kazdé pracovisté ma tak
svou. V dobé mé pritomnosti bylo téma poklopy a otvory
v komunikacich, kdy figurina nesla obrazky a bezpecnostni

i L b pokyny pro oznaleni a ohrani¢eni otvorii a poklopi, u kterych

o — hrozi n&jaké nebezpe¢i Grazu. Pokud by nechal néktery

— '—.'—';—-;!' zaméstnanec otevieny poklop a nezajistil ho jak ma,
upozoriiuje na rizika, ktera mohou nastat. Nejen figuriny, ale
také rizné nasténky jiZ u vchodu na rizna rizika upozoriuyji,
zaméstnanci je tak maji stale na ocich.

e Monitoringem a varovanim (signalizace, obchlzky,

pfezkoumavani, dozor)
Zdroj: (Tvorba autorky) , , o
e Ochranou (OOPP, zamek, ochranné kryty a pomtcky,

blokady, dohled)

Organizace vSak nevyuZziva pouze vnitini informace a zpétnou vazbu, ale také vnéjsi. Zde
organizace vychazi z faktu, Ze poucit se z chyb minulych at’ uz vlastnich, nebo cizich je
levnéj$i a bezpecnéjsi, nez je znovu opakovat. EGS vyuziva také nastroji sebehodnoceni.
Tyto nastroje pouZzivaji pfedevsim vedouci pracovnici, kteti tak hledaji ptilezitosti, pro

zlepseni svého ttvaru. Sebehodnoceni je periodicky proces, zpravidla jednoho roku.
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4.1.11 Index QLV a karta KLV jednotlivce

Index QLV, neboli KLV je indexem, ktery nam napomaha méftit kvalitu lidského vykonu.

V tomto vykonu jsou zahrnuti jednak zaméstnanci EGS a jednak dodavatelé.

Index KLV = 0.1 x KLV1skut +01x KLV2skut 102 x KLV3skut 102 x KLV4skut 403 x KLV5skut
e R = N X Ktkrie T 7 T KLv2kric 0“7 KLV3kric © ° " KLVakric " KLVSkrit
+03 X KLV6skut
=7 KLV6krit

Index KLV zobrazuje vazeny pomér skuteCnych a akceptovatelnych vysledkl

prepocitany na hodnocené obdobi.
Vysvétlivky k vzorci:

e KLVI=pocet identifikovanych ptimych pfi¢in LF zaméstnance EGS typu Near
Miss

e KLV2= pocet identifikovanych pifimych pfi¢in LF dodavatele EGS typu Near
Miss

e KLV3= pocet identifikovanych piimych pfi¢in LF zaméstnance EGS typu
Vyznamna udalost, KLV4 to samé, ale pro dodavatele

o KLV5=pocet identifikovanych pifimych pfi¢in LF zaméstnance (u KLV6 LF
dodavatele) typu Reklamace

vvr

Nesplnéni jednoho nebo vice ukazateld nemusi nutné¢ znamenat nesplnéni cild, pokud
budou ostatni ukazatele splnény excelentné. Sledovani a pribézné hodnoceni timto

indexem ma4 na starosti Gtvar bezpe¢nosti.

Pro lepsi piiblizeni vypoctu KLV indexu v praxi, pouzijeme nasledujici tabulku (viz.
Tabulka 3). Akceptovatelné vysledky ukazuji pfijatelné mnozstvi jednotlivych udalosti.
ETE 2010 zahrnuje informace o mnoZzstvi jednotlivych udalosti v jaderné elektrarné
Temelin za rok 2010. ETE 2011 pak zobrazuje stejné informace jako ETE 2010, jen pro
nasledujici rok. Vypocet indexu KLV podle vzorce indexu KLV pro rok 2010 pak vypada

nasledovné:

20 10 1 1 0 2
Index KLV (ETE2010) =0,1><1—0+0,1><?+0,2><I+0,2 XI+0'3 XI+0'3 ><§= 1,1

Pro rok 2011 je vysledek zjistén stejnym vypocétem jako rok 2010 a rovna se 0,63.

vvvvvv

zdrojii vzhledem k poctu udalosti.
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Tabulka 3-Vypocet indexu KLV

Index
KLV1 | KLV2 | KLV3 | KLV4 | KLV5 | KLV6

KLV

Akceptovatelné vysledk
P ) Y Y 10 5 1 1 1 2

(KLVxKkrit.)
ETE 2010 (KLVxskut.) 20 10 1 1 0 2 1,1
ETE 2011 (KLVxskut.) 10 4 0 0 1 1 0,63

Zdroj: (Tvorba autorky)

Obrdzek 5-Karta KLV jednotlivce

Karta KLV jednotlivce

5. Posudek
psychologa

4. Hodnoceni
odborného

Vaha 10% garanta

3. Hodnoceni
vedoucim

Vaha 15%
6. Hodnoceni
jednotlivce -

pozadavky

jednotlivce : .
J jednotlivce

Vaha 10%

Vaha 30% . .
2. Udalosti s LF 7. Skol_em z
u jednotlivce metodik +
: TEST
Vaha 15%

- Vaha 5%
1. Skoleni KLV KARTA KLV
+TEST JEDNOTLIVCE 8. Personalistika

Zdroj: (Interni dokumentace, 2011)

Index KLV nam tedy ukazuje celkovou kvalitu lidského vykonu EGS. V EGS se vSak
snazi zavést tzv. Kartu KLV jednotlivce, ktera ndm ukaze kvalitu vykonu jednotlivych
pracovnikl. Karta KLV jednotlivce ndm ukazuje fadu faktort ovliviiujicich kvalitu

vykonu daného pracovnika. Tyto faktory maji vSak kazdy jinou vahu a celkové tak dokazi

v

sebou, jsou nezadouci a je tieba je eliminovat.
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Karta KLV jednotlivce by méla byt ve spoleéném systému firmy, ale moznost ptidavat

do karty jednotlivce informace by mél mit pouze piimy nadfizeny.

Pro potiebu vysvétleni karty KLV jednotlivce byl zvolen ukazkovy piipad, zaméstnanec

pan Petr Pluhat, zacinajici pracovnik.

1. Skoleni KLV+ test — pii tomto $koleni mize zaméstnanec v testu dosahnout

maximaln¢ 5 bodi. Zaméstnanec se téchto testil tiCastni pravidelné. Petr Pluhat
dosahl ve svém prvnim testu 5 bodii. Kazda ¢ast, které je u zaméstnance hodnocena
ma svou vahu (viz. Obrazek 5). V piipad¢ skoleni KLV je védha 15%, tato véaha je
promitana do kazdého testu KLV vzhledem k vykonu zaméstnance. V ptipadé
pana Petra Pluhate by vaha prvniho testu odpovidala vaze 15%, protoze vahy pro
jednotlivé testy se spocitaji jako nasobek bodli dosazenych v testu a vahy 15%.
Tento nasobek je pak nasledn¢ vydélen maximdlnim moZznym poctem bodl v testu.
V nasem piipadé¢ by tedy vypocet vypadal takto: % = 15%. Kazdy test, ktery
vyplni zaméstnanec tak méni svou vahu v zavislosti na bodech, které v testu ziskal.
Z vice pokusii testu a vice hodnoceni 1ze pak sestavit graf (viz. Obrazek 6)), ktery
by na ose X zobrazoval poradi testd a na ose Y vahy jednotlivych testt, ten nam
pak ukazuje efektivitu dané¢ho zaméstnance v hodnocené ¢asti. Vahy jednotlivych

testll zjiSténé podle dosaZenych bodi zobrazuje Tabulka 4.

Tabulka 4-Vysledky testi KLV jednotlivce

Body |5 |5 [3|4 [5 |2

Vaha [15|15(9 12|15 6

Zdroj: (Tvorba autorky)

Obrdzek 6-Graf uspésnosti testu KLV

20
15
10

Uspésnost

1. 2. 3. 4. 5. 6.

Uspé&snost

Zdroj: (Tvorba autorky)
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Udalosti s lidskym faktorem u jednotlivce — Zde je postup z vésti ¢asti stejny

jako u skoleni KLV. Vaha je zde ale vyssi a to 30%. Jednotlivé udalosti maji
zaroven své ,,body*. Vyznamné udalosti maji -15 bodii, méné vyznamné -5 bodi,
NM -10 bodt a nevyznamné -3 body. Témito body je pak nasoben jejich pocet u
konkrétniho zaméstnance. Nasledn¢ se secte zadand vaha pro udélosti s LF u
jednotlivce a vsechny vysledky u jednotlivych udalosti, dojde se tak k celkovému
vysledku daného zaméstnance. V nasem ptipad¢ pan Petr Pluhat zapfiCinil dvé
vyznamné udalosti, tfi méné¢ vyznamné, jednu NM a pét nevyznamnych udalosti.
Pro Petra Pluhate by tedy vypocet vypadal nasledovng: 30+(2 * (—15)) +
(3% (=5)) + (1% (—10)) + (5= (=3)) =-40

Hodnoceni vedoucim jednotlivce — Zde je vypocet totozny, jelikoz i zde lze pti

hodnoceni dosdhnout maximaln¢ 5 bodt jako v 1. pfipadé, tedy u Skoleni KLV

s tim rozdilem, Ze vaha je zde pouze 10%. Kdyby tedy v tomto hodnoceni Petr
Pluhat dosahl naptiklad 4 bodd, vypocet by vypadal takto: Al*sﬂ = 8%.

Hodnoceni odborného garanta — Toto hodnoceni ma stejnou vahu jako predchozi

hodnoceni a 1 bodovani je zde stejné. Méli bychom tedy dosédhnout v piipadé

stejného poctu bodl v obou hodnocenich, ke stejnym vysledkiim. Dejme tomu, ze
Petr Pluhat zde doséhl pouze 3 bodi z 5. Vypocet by v tomto piipadé byl: % =

6%.
Posudek psychologa — Posudek psychologa nebudeme brat v uvahu, nebot’ se ne

vzdy pouzZivad vzhledem k citlivym osobnim tdajim zaméstnancli. Posudek
psychologa nema proto nijak vyznamnou vahu.

Hodnoceni jednotlivce-poZzadavky — Véha tohoto hodnoceni je 15%. VSechny

nasledujici hodnoceni se pocitaji obdobnym zptisobem jako hodnoceni vedouciho
jednotlivce, nebo hodnoceni odborného garanta. Petr Pluhai v tomto hodnoceni
dostal 5 bodd. Promitnuti poctu bodti a vahy hodnoceni by v tomto piipadé bylo
nasledujici: ~== = 15%.

Skoleni z metodik + test — Toto hodnoceni ma v karté KLV jednotlivce véahu 10%.

Maximalni pocet bodil je ve vSech nadchézejicich hodnocenich také 5 bodi. Petr

Pluhaft byl ohodnocen 2 body. Vypocet by tedy vypadal takto: % = 4%.
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8. Personalistika — Personalistika obsahuje také z vyznamné Casti osobni udaje

zaméstnancu, proto ji, stejn¢ jako posudek psychologa v tomto pfipad¢ nebudeme

uvadét.

Na zavér se vSechny vysledky z jednotlivych hodnoceni setou a zobrazi nam
kvalitu pracovnika. Cim vy3§i toto &islo je, tim vyssi je kvalita pracovnika.
Vysledky lze sledovat v pribehu roku a zjistit tak, jak se kvalita pracovnika
pohybuje. V nasem piipadé by tedy hodnota kvality pracovnika Petra Pluhate byla
nasledujici: 15 + (—40) + 8 + 6 + 15 + 4 = 8. Maximalni pocet bod pii souctu
vSech vysledkti hodnoceni je 100, jelikoz souc¢et maximalnim moznych vysledkt
jee 154+30+104+10+5+154+10+5=100. Vysledky zvice pokust
hodnoceni se nasledné daji zadat do grafu, kde na ose X bude zobrazeno potadi
jednotlivych celkovych hodnoceni a na ose Y pak body ze souctu jednotlivych
celkovych hodnoceni. Pokud by teda pan Pluhat mél v prvnim celkovém
hodnoceni zjistény vysledek 8, v dal§im hodnoceni napiiklad 77, ve tfetim 63 a ve

ctvrtém celkovém hodnoceni 12, mohli bychom body zanést do celkového grafu

(viz. Obrazek 7).

Obrazek 7-Zobrazeni celkového hodnoceni v case
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Zdroj: (Tvorba autorky)

V tomto grafu muzeme vidét, jak si Petr Pluhat vedl v celkovych vysledcich v Case.

Pokud by jeho vysledky byly dlouhodobé¢ pod ur€itou minimalni hranici, zaméstnavatel

by se s nim asi musel rozloucit.
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10.1 Vyzkum
4.1.12 Cil

Kvalita lidského vykonu zavisi do znacné miry na vzdelani a zkusenostech pracovnika.
Zkusenosti pracovnik sbird svou praci. Je ale také potieba, aby se pracovnik vzd¢laval.
V dnes$ni dob¢ se mnoho véci rychle méni. Postupy, které fungovali vCera a byly jedny
z nejefektivnéjsich, mohou byt dnes jiz zastaralé. Proto je potieba, aby pracovnik neustale
prohluboval svou kvalifikaci a u¢il se novym postuptim. Kazdému ¢lovéku vsak vyhovuje
jiny styl uceni. N¢ktefi se rychleji uci poslechem, jini vizualni ukazkou. Pfedpokladem
této prace bylo, Ze pokud zaméstnanciim spole¢nost nabidne formu vzdélavani, ktera jim
ptfipada nejefektivnéjsi, budou se vzdelavat rychleji, ziskané informace si déle uchovaji,
budou tak efektivnéjsi a jejich vykon kvalitn€jsi. Mym cilem tedy bylo zjistit, jakou

formu vzdélavani preferuji pracovnici EGS.

4.1.13 Pouzita metoda
K vyzkumu bylo pouzito dotaznikové Setfeni. Na dotaznik odpovidalo celkem 50
respondentii a to z fad technickych pracovnikd a délnikt firmy CEZ ENERGOSERVIS.

Respondenti byli vybirani naméatkou jejich nadfizenymi.

4.1.14 Vysledky

Tabulka 5-Zastoupeni respondent dle pohlavi

Zdroj: (Tvorba autorky)
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Graf 1-Zastoupeni respondentd

m Zeny ® Muzi

Zdroj: (Tvorba autorky)

Vzhledem k pfedmétu ¢innosti firmy EGS a zaméstnanctim, ze kterych bylo vybrano 50
respondentt, se dalo pfedpokladat vétsi zastoupeni muzu (viz. Graf 1). Celkem je ve firmé
témet 500 zaméstnanct, z toho 216 THP a 256 délnika. Pfevaznou vét§inu zaméstnancu
tedy tvoii délnici, ktefi maji na starost napiiklad opravy turbin a generatorti jaderné
elektrarny, dale technici, IT specialisté a manazefi. V téchto povolanich se daji statisticky

ocekavat vice muzi nez Zeny.

Zeny byly ve vétsim zastoupeni u THP pracovniki, kde jich odpovidalo 8, kdezto u
délnikt celkem 6. Zbytek v obou ptipadech pak tvofili muzi, tedy u THP celkem 17 muzi
a u délnika 19. Respondenti byli ve véku od 20 do 60 let. Nejvétsi zastoupeni pak méli
zaméstnanci ve véku 31-40 let a to v ptipadé délnikd i THP pracovnikti. Hned druhym
nejcastéjSim ve€kem respondentl byl vék mezi 41-50. Délnici pak méli vEétsi zastoupeni
lidi ve véku 20-30 let a to celkem 4 muzi a 1 Zena. U THP byl v takovém véku pouze 1
muz a 2 zeny. Naopak u THP pracovnikl bylo vétsi zastoupenti lidi ve véku od 51 do 60

let a to celkem 4, z nichz jedna byla Zena. U d€lnikt byli v tomto véku pouze 2 muzi.
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Nejvice respondentd d€lnikGi by uvitalo vzdélavani pomoci piednasky, piipadné
demonstrovéani. Zeny by spise ocenily piednasku, kdeZto muZi demonstraci. 12% délnikd
zaskrtlo E-learning. 15 z 25 déInikt a 18 z 25 THP ale rado pracuje s pocita¢em, tudiz by
jim vzdélavani pomoci pocita¢lh nemélo délat problém. O mentoring méli z4jem pouze
muzi z fad délniki a to v poctu 10,53%. THP pracovnici se ve vétsSin¢ priklani také
k demonstraci, ale E-learning by zvolila vétsi ¢ast respondentl, nez v ptripadé délnikt a
to presné 53,68%. Tteti nejcastéjsi volbou THP pracovniki byla pfednaska, o kterou by

Yr oW

m¢éla zajem vétsi Cast Zen nez muzil.

Délnici by chtéli spiSe prohlubovat tvrdé dovednosti, tedy odborné vzdélani vztahujici se
k jejich profesi. THP pracovnici se pak vice pfiklani k prohlubovani jazykovych a
mekkych dovednosti, tedy dovednosti, které jim pomohou zvySovat jejich kompetence
Vv oblasti chovani a komunikace. THP pracovnici, ktefi ve firmé nepracuji tak dlouho,
nebo jde o mladé pracovniky, ¢asto zaskrtli i v§echny tfi odpovédi. THP pracovnici, ktefi
pusobi ve firmé naopak jiz 5 a vice let by chtéli zlepsit hlavné meékké dovednosti. U THP
pracovnikl se k prohlubovani jazykovych znalosti pfiklani vice muzi, kdeZto Zeny vice

laka zdokonaleni jejich socidlné emocni inteligence.

Graf 2-Prdce v tymy Vs. samostatné 1

44%

56%

m Ti, ktefi by pracovali radéji v tymu m Ti, ktefi by pracovali radéji samostatné
Zdroj: (Tvorba autorky)
Z grafu 2 je zfejmé, ze THP pracovnici by radéji pracovali samostatn€, ale ani praci
v tymu se 44% z nich nebrani. Co se tyce rozdéleni Zen a muzd, tak muzi by si vybrali

spiSe samostatnou praci, kdeZto Zeny odpovidali pfesné 50% na praci vtymu i
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samostatnou. Mladsi zeny by spiSe preferovali praci v tymu, kdezto ty starsi zkuSengjsi

oceni spiSe samostatnou praci. U muzi veék v této odpovédi az tak velkou roli nehral.

Graf 3-Prdce v tymu Vs. samostatné 2

28%

72%

= Ti, ktefi by pracovali radéji v tymu = Ti, kteFi by pracovali rad&ji samostatné
Zdroj: (Tvorba autorky)
V grafu 3 je zobrazen pocet délnikd, kteti by byli spiSe pro praci v tymu a téch, kteti by
pracovali radéji samostatné. 72% d€lnikt by radéji pracovalo v tymu, coz je vétsina oproti
THP pracovnikiim. 72% zobrazuje vsak celkovy pohled vSech dotazovanych délnikd, bez
ohledu na pohlavi. Zeny by v tomto piipadé volily praci vtymu poétem 83,33%.
Zastoupeni délnikt muzl, ktefi by pracovali radé€ji v tymu, ¢ini 68,42%. 31,58% muzi

tedy preferuje naopak radéji praci samostatnou.

Dalsi otazkou dotazniku bylo, zda by vzdélavani mélo probihat spiSe na pracovisti, nebo
mimo n&j. VéEtSina respondentil at” uz se jednalo o délniky nebo THP by vice uvitala
vzdélavani pfimo na pracovisti. Obecné pak lze fici, Ze se ke vzdélavani na pracovisti
priklani ve vét§im poméru zZeny nez muzi.

17 z 25 dotazanych TH pracovnikl si mysli, Ze vzdélavani by mélo nejlépe probihat
jednou za 6 mésicl. Zbyli TH pracovnici vyssiho veéku by uvitali vzdélavani pouze jednou
zarok. Z 19 dotazanych muzi pozice délnik odpovédélo 6 dotazanych, ze vzdélavani by
mélo probihat jednou za rok, a stejny pocet odpovédélo, pouze pokud je to potieba. 5
d€lniktt muza a 3 Zeny odpoveédéli na tuto otdzku za c, tedy vzdelavani by podle nich

mélo probihat jednou za 6 mésicii.

41



Graf 4-Zavérecné ovéreni znalosti délnici
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Zdroj: (Tvorba autorky)

Graf 5-Zdvérecné ovéreni znalosti THP
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Zdroj: (Tvorba autorky)

35 ze vSech dotazovanych by volilo ovéteni znalosti pomoci pisemného testu. K tistnimu
ovéieni znalosti se z zen piiklani pouze 2 THP pracovnice. Kombinaci Ustniho a
pisemného ovéieni znalosti by uvitali pouze 3 muzi. V piipadé¢ pisemného ovéfeni
znalosti by celkem 16 THP a 16 D¢lniku uvitalo spise papirovou formu testu. Polovina
d€lnic a ¢tvrtina TH pracovnic by pak volila spise elektronickou formu. Z muzi by

elektronickou formu testu volilo 41,18% THP pracovnikt a 31,58% dé€lnika.
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Graf 6-VyuZitelnost novych znalosti délnici
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Zdroj: (Tvorba autorky)

Graf 7-VyuZitelnost novych znalosti THP
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V grafech 6 a 7 je vidét, jak jednotlivi respondenti vidi vyuzitelnost dal$iho vzdélavani.
V¢Etsi mnozstvi respondentti obou skupin se ale shodlo na tom, ze své znalosti vyuziji
alespon na 50%. Z respondentii délnikdt 5 muza a 1 zena uvedli, Ze své znalosti vyuziji
alespon na 20%. 3 muZi délnici si mysli, Ze své znalosti vyuZiji na méné nez 20%, naopak
pouze 1 muz je vyuzije alespoil na 90%. Podle dotazovanych THP pracovnikii své
znalosti na vice jak 90% nevyuzije nikdo z nich, ale také si nemysli, Ze by je vyuzivali na

méneé nez 20%.
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4.1.15 Shrnuti vysledku

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou podrobnéji popsané v predchozi kapitole.
Dotazovani respondenti by ocenili vice vzdélavani formou demonstrace, tedy formou
praktické ukazky. Tato odpovéd’ neni az tak ptekvapujici vzhledem k faktu, ze polovina
dotazovanych byli délnici pracujici predev§im manudlné. Délniklim ale také vyhovuje
vzdélavani pomoci prednasky. 48% THP pracovnikt, by se také priklonilo spiSe
k demonstraci. D¢lnici by chtéli vice prohlubovat tvrdé dovednosti, tedy odborné
dovednosti souvisejici pfimo s jejich praci, kdezto THP pracovnici by volili spise
zlepsovani svych dovednosti v oblasti jazyka, nebo mékkych dovednosti. Dé€lnici by z
72% pracovali rad€ji v tymu, kdezto THP pracovnik ocefiuje jak praci v tymu, tak
samostatng. 70% respondentil by zvolilo vzdélavani radéji pfimo na pracovisti. Tento
vysledek se da odlivodnit zejména tim, Ze pracovnici voli ¢asto zndmé prostiedi pro
vzdélavani, kde je nic nového od vzdélavani nerozptyluje. Muzi jsou pak obecné vice
ochotni vycestovat za vzdélavanim, nez zeny. Vzdélavani pomoci E-learningu by také
nemél byt problém. Vice nez polovina respondent s poc¢itacem pracuje rada i pies to, ze
E-learning jako moznost vzdélavani uvedlo pouze 22% respondenti. Na frekvenci
vzdélavani se respondenti shodli v obou ptipadech. Vzdélavani by podle vice nez 60%
respondenti mélo probihat idealné jednou za 6 mésica. 28% respondentt, by pak volilo
dokonce castéj$i a to mésicni frekvenci vzdélavani. 70% respondentii se piiklani
K pisemnému testu jako podobé ovéfeni znalosti a nasledné 64% respondentt, by volilo
spiSe papirovou formu tohoto testu. 66% respondentll, vyuZzije svoje znalosti na 50-80%,

tedy vzdélavani vidi vétSina z nich piinosné.
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4.1.16 Navrhy moznych zlepSeni
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, na které formy vzdélavani by se firma méla v budoucnu
vice zamg¢fit. Jak bylo uvedeno ve shrnuti vysledkii dotaznikového Setfeni, vice nez
polovina respondentl by ocenila vzdélavani spiSe na pracovisti. Které¢ dovednosti budou
zameéstnanci zlepSovat, by se méelo dale odvijet od jejich pracovni pozice. Jak uz
prokazalo dotaznikové Setfeni, dé€lnici se chtéji vzdélavat spiSe pouze v odbornych
znalostech potiebnych pro jejich praci, kdezto THP pracovnici by volili zlepSeni spise
jazykovych nebo mékkych dovednosti. V tomto ptipadé by bylo vhodné nabidnout THP
pracovnikiim hodiny jazyka at’ uz pfimo na pracovisti, nebo formou placeného kurzu
jinde. U délnikti by bylo vhodné zvolit jiz zminiovanou demonstraci, nebo pfednéasku
V misté pracovisté na rozvoj jejich tvrdych dovednosti. VEtsi zastoupeni pro praci v tymu
meéli délnici. THP pracovnici vSak nemaji problém s praci vtymu stejné jako se
samostatnou praci. Pracovnici EGS by tedy v obou ptipadech pracovnich pozic uvitali
workshopy. Tymova prace se da podpofit také teambuildingovymi aktivitami. Pracovnici
EGS maji k dispozici rizné benefity, které jim firma nabizi. Firemni benefity vSak
postradaji teambuildingové aktivity. Mezi takové aktivity patii naptiklad rizné tymové
soutéze, adrenalinové sporty, nebo outdoorové kurzy. Na outdoorové kurzy mohou vzit
pracovnici i své blizké a alesponi ¢aste¢né tak propoji sviij osobni zivot s pracovnim. Pfi
tymovych soutéZich by pak mohla néasledovat odména, naptiklad ve formé dvoudenni
dovolené, darkového kose, nebo vyvéseni vitézného tymu na firemni nasténce. Firma tak
stmeli kolektiv, posili spolupraci a souhru pracovnikli. Vétsina pracovnikii bude zaroven
vnimat tuto formu odménovani pozitivné¢ vzhledem k jejich postoji k tymové praci a

budou v praci spokojenéjsi.

Ve firmé je vSak témét 500 zaméstnanci. Piedstava, ze se vSech 500 zaméstnancti
zucCastni kempovani, nebo budou mit vSichni moZznost kurzu angli¢tiny placeného firmou
je neredlna. Proto je potieba vybrat pouze urCitou ¢ast zaméstnancil, kterd takovou
moznost dostane. Zarovenl by firma méla nabizet rlizné vzdélavaci a teambuildingové
aktivity pro rizné skupiny zaméstnancti. Byl tedy vytvofen systém, ktery pomuze vybrat
zamé&stnance pro tyto aktivity. Tento systém se také da kombinovat s jiz zavadénym

systémem karty KLV jednotlivce.
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Systém se sklada ze dvou formulait, pro délniky (viz. Tabulka 6) a pro THP pracovniky
(viz. Tabulka 9), ke kterym byly také vytvoieny vysvétlivky (viz. Tabulka 7 a 10) a
tabulky vyhodnoceni vysledki (viz. Tabulka 8 a 11). Vedouci formulaf vyplni, a poté ho
predlozi k pfecteni podiizenému. Zaméstnanec muze svilj piipadny nesouhlas vyjadiit

v komentafi a poté formulaf podepise, jako diikkaz, Ze s nim byl seznamen.

Tabulka 6-hodnoceni zaméstnance-délnici

Jméno a prijmeni hodnotitele  Osobni Cislo

Jméno a prijmeni hodnoceného Osobni ¢islo

Komentar pro

Nazev ¢innosti aroven ®
nesouhlas zaméstnance

v" Plnéni ukol

v" Dodrzovani termint

v' Samostatnost

v Schopnost realizace

S 4

v" Teoretické znalosti

v’ Pievedeni teorie do praxe

Celkem

Datum a podpis
hodnotitele

Datum a podpis
hodnoceného

Zdroj: (Tvorba autorky)
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Tabulka 7-vysvétlivky k hodnoceni-délnici

PInéni tkolta

PlIni ukoly svédomité, na nejvyssi mozné urovni kvality

Velmi dobra kvalita plnéni tikoli, avSak ne nejvyssi

Ukoly plni, ale kvalita je proménlivéa

Ukoly plni, ale jejich kvalita byva spiSe podprimérna

5
4
3
2
1

Ukoly plni nedostate¢né, nebo vitbec

Dodrzovani terminu

4 Vzdy dokon¢i ukol v terminu

3 Ukoly z 90% dodrzuje v terminu

2 Ma problémy s dodrzovanim termint
1 Terminy nedodrzuje

Samostatnost

3 PIn¢ samostatny

2 Veden pouze pii narocnych ukolech
1 Potiebuje piesné pokyny, poptipad¢ dohled
Dochazka

4 100-80%

3 79-60%

2 59-40%

1 39-10%

Schopnost realizace

wev

PIn¢ schopen realizovat i ndro¢néjsi tikoly

2 Omezena schopnost realizace narocnych ukoll

1 Neni schopen realizovat narocné&jsi tikoly

Kazen

3 Dodrzuje veSkera pravidla a ptedpisy

2 S dodrZovéanim pravidel a piedpisii miva obcas problémy
1 Soustavné poruSuje pravidla Ci predpisy

Teoretické znalosti

4

Vyborné znalosti teorie

3 Chvalitebné znalosti teorie

2 V celku dobré znalosti teorie

1 Nedostacujici teoretické znalosti

Ptevedeni teorie do

praxe

3 Vyborné praktické dovednosti bez nutnosti zdsahu
2 Velmi ziidkava potfeba kontroly prace

1 Pottebna kontrola prace a dohled

Zdroj: (Tvorba autorky)
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Tabulka 8-Vyhodnoceni-délnici

Celkova uroven

29-23 Skvély pracovnik. Je velkym ptinosem pro firmu. Ma veskeré
ptedpoklady pro profesni i odborny rast.
22-19 Dobry az primérny pracovnik. Odvadi svou préci tak jak ma. Je
pfinosem pro firmu.
18-8 Podprimérny az Spatny pracovnik. Neni pfinosem pro firmu, a
pokud se to v dalsich hodnocenich nezlepsi, pracovnik by mél byt
propustén.

Zdroj: (Tvorba autorky)

Prvni formuléf (viz. Tabulka 6) byl vytvofen specialné pro délniky. V tomto
formuléfi nés nezajima pouze jejich schopnost plnit ukoly, nebo troven
samostatnosti, ale také jejich znalosti a dovednosti. Formulaf tak navazuje na
vysledky dotazniku, kde d€lnici uvedli, Ze zlepSovat by chtéli spise tvrdé
dovednosti a uvitali by vzdélavani pomoci prednasek a demonstraci.
Zamg¢stnavatel tak podle trovné znalosti a dovednosti zaméstnancti mize zvolit
bud’ pfednasku, nebo demonstraci a vybrat zamé&stnance, kteti zlepSeni potiebu;i
nejvice. Podle ostatnich hodnocenych ¢innosti miize firma vybrat ty
zaméstnance, ktefi si naopak zaslouZzi absolvovat n¢kterou z teambuildingovych
aktivit apod. V navaznosti na tento formulaf by se mohl vytvofit test na
teoretické znalosti, podle kterého by nadfizeny vypliioval 5. bod tohoto
formuléate.

Druhy formulét, ktery byl vytvoten (viz. Tabulka 9) slouzi pro hodnoceni THP
pracovniki a stejné jako prvni formulaf ¢astecné navazuje na dotaznikoveé
Setteni. THP pracovnici maji odliSné pravomoci a chtéji vzdélavani s odlisSnym
zamé&fenim, proto byly vytvofeny dva formulare, dle pracovni pozice. Stejné
jako u prvniho formulafe, i k tomuto formulafi byly vytvofeny vysvétlivky

(viz. Tabulka 10). THP pracovnici by se dle tohoto Setfeni, chtéli vice vzdélavat
Vv jazyce a mekkych dovednostech. V druhém formuléfi nés tedy také zajima
hodnoceni jazykovych znalosti pracovniki a to pfedevsim v jazyce anglickém,

ktery v EGS vyuzivaji nejvice.
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Tabulka 9-hodnoceni zaméstnance-THP

Jméno a prijmeni Osobni
hodnotitele cislo

Jméno a prijmeni
hodnoceného

Komentar pro nesouhlas

Nazev cinnosti uroven »
zamestnance

v" Plnéni tkola

v" Dodrzovani termint

v Vedeni podiizenych

v" Uroven anglického
jazyka

v Kéazen

Celkem

Datum a podpis
hodnotitele

Datum a podpis
hodnoceného

Zdroj: (Tvorba autorky)

Stejné jako u predeslého formulare by mohl test jazykovych znalosti slouZit pro lepsi
vyplnéni hodnoceni. Také by pro tyto ti€ely mohli slouZit jiz absolvované jazykové
kurzy s certifikaci. Podle potieby zlepseni jazykovych dovednosti by také mohli byt
pracovnici vybirani na dalsi jazykové kurzy. Dle ostatnich bod hodnoceni v tomto
formuléfi by zaméstnanci mohli byt vybirani na dalsi at’ uz teambuildingové aktivity ¢i

ruzné jiné vzdelavaci kurzy.
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Tabulka 10-Vysvétlivky k hodnoceni-THP

PInéni tkolta

PlIni ukoly svédomité, na nejvyssi mozné urovni kvality

Velmi dobré kvalita plnéni ukold, avSak ne nejvyssi

Ukoly plni, ale kvalita je proménliva

Ukoly plni, ale jejich kvalita byva spise podpramérna

5
4
3
2
1

Ukoly plni nedostateéné, nebo vitbec

Dodrzovani terminu

4 Vzdy dokon¢i ukol v terminu

3 Ukoly z 90% dodrzuje v terminu

2 Ma problémy s dodrzovanim termint

1 Terminy nedodrzuje

Vedeni podiizenych

4 Vysoka troven vedeni, dosahuje Spickovych vysledki se svymi
podiizenymi

3 Stiedni uroven vedeni, jeho tym dosahuje dobrych vysledkt

2 Dostatecnd Giroveinl vedeni, nemiva problémy s vedenim

1 Nedostatecna troven vedeni, neefektivni, bez autority

Dochéazka

4 100-80%

3 79-60%

2 59-40%

1 39-10%

Urovet anglického

jazyka

7 C2 — jazykové¢ zplsobily, bez problému rozumi témét vSemu, co
sly$i nebo Cte, jeho projev at’ uz mluveny ¢i psany je jasny

6 C1 — vysoce pokrocily, rozumi i delSimu mluvenému i psanému
projevu, mluvi rychle a plynule

) B2 — vice pokrocily, je schopen konverzace i na odborné téma,
rozumi 1 sloZit&j§im gramatickym jeviim

4 B1 — pokrodily, rozliuje formalni a neformalni projev, je
schopen plynule konverzovat s rodilym mluv¢im a plynule se
vyjadfovat pisemné

3 A2 — mirn€ pokrocily, dokéze spontdnné reagovat, dokaze se
plynné vyjadfovat psanou 1 mluvenou formou j vécem, které se
ho tykaji

2 Al — falesny zacatecnik, ovlada zékladni slovni zasobu a
gramatiku, je spiSe pasivni, pouze ¢aste¢né rozumi psanému a
mluvenému slovu

1 Zadna, ¢&i velice mal4 znalost anglitiny

Kazen

3 Dodrzuje veskera pravidla a predpisy

2 S dodrzovéanim pravidel a piedpisit miva obc¢as problémy

1 Soustavné poruSuje pravidla ¢i predpisy

Zdroj: (Tvorba autorky)
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Tabulka 11-Vyhodnoceni-THP

Celkova uroven

27-22 Skvély pracovnik. Je velkym ptinosem pro firmu. Ma veskeré
ptedpoklady pro profesni i odborny rist.
21-16 Dobry az primérny pracovnik. Odvadi svou préci tak jak ma. Je
pfinosem pro firmu.
15-6 Podprimérny az Spatny pracovnik. Neni pfinosem pro firmu, a
pokud se to v dalsich hodnocenich nezlepsi, pracovnik by mél byt
propustén.

Zdroj: (Tvorba autorky)
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5 Zaveéer

Tématem bakaléaiské prace bylo fizeni lidskych zdroji v jaderné elektrarné. Literarni
piehled obsahoval fizeni lidskych zdrojii obecné, jednotlivé metody fizeni a Cinnosti,
které patii k fizeni lidskych zdroja. Cilem prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdroja
Vv jaderné elektrarn€ a navrhnout mozné zpiisoby zlepseni. Bakalatska prace dale obsahuje
zjisténé rozdily mezi fizenim lidskych zdrojti v jaderné elektrarné a v podnicich, které se
nezabyvaji jadernou energetikou. K analyze piispéla piedevsim dokumentace zkoumané
firmy. Nasledn¢ doslo k porovnani s obecné nejpouzivanéjSimi postupy firem, vzhledem
k tomu, Ze najit firmu stejné velikosti pro spolupraci by bylo obtizné. Diky informacim,
ziskanym z podnikové dokumentace, vyplyvé, ze firma CEZ ENERGOSERVIS oproti
jinym firmdm povazuje za nutné, aby nové pifijimany pracovnik prosel psychologickym
vySetfenim. Je to vcelku pochopitelné vzhledem k bezpecnosti, kterd se zde musi
udrzovat. Firma se také vice zajima o jednotlivce a to hlavné sledovanim kvality lidského
vykonu nejen celkoveé, coz ukazuje index KLV, ale také se snazi zavést kartu KLV
jednotlivce, aby odstranila slabé ¢lanky a zajistila tak pozadovanou kvalitu prace a
bezpec¢nost. Kromé tohoto porovnani doslo také k dotaznikovému Setfeni. Cilem Setfeni
bylo zjistit postoj zaméstnanct k systému vzdélavani ve firmé CEZ ENERGOSERVIS.
Vysledkem Setfeni bylo poté navrhnout mozna zlepSeni systému vzdélavani v této firmé.
Na zdklad€¢ vytvofeni moznych zlepSeni byl vytvofen systém formuldfd pro vybér
vhodnych zaméstnanct k dal§imu vzdélavani. Vysledky budou piedlozeny fediteli divize
kvality a bezpec¢nosti. Vétim, Ze vysledky prace budou pro firmu ptinosem, ktery bude
moci v budoucnu v praxi uplatnit. Pro mé osobné byla tato prace velkym piinosem.
Zjistila jsem, jak véci, které jsem studovala teoreticky, funguji v praxi. Také jsem méla
moznost sezndmit se s chodem firmy CEZ ENERGOSERVIS, dcefiné spolecnosti tak

velké firmy jako je CEZ a.s. za coZ jsem nesmirné rada.
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Summary and keywords

This Bachelor thesis is focused on human resource management, because human
resource management is one of the key of management of each company nowadays.
This work is especially focused on the human resources in nuclear power plant. In the
nuclear power industry there is different human resource management particularly for

nuclear safety.

The theoretical part of this work contains basic models of human resource management,
explains, for example, how to increase qualitative and quantitative aspects of employee.
Theoretical part also describes the tasks of human resource management such as

recruitment, training or remuneration of employees.

The practical part includes presentation of surveyed company. It shows human resource
management in practise. This section describes specifics of human resource
management in the particular nuclear power plant. The aim of the work was to analyse
the management of human resources in the nuclear power plant and to suggest possible
ways of improvement. The paper examines education system in the company. Based on
the results of questionnaire survey, possible improvements have been designed. It was
found that even though education system is quite good, employees want more education
in the workplace. Education in the organization is not adapted to work in a team,
although employees like working in a team. Education should be also adapted to the job
of an employee. A technical and economic worker needs more education in foreign
language while the workers want more professional education for their work. Results of

this bachelor thesis were submitted to the management of the organization.

Key words: human resource, management, education, nuclear power plant, employees
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V. Pilohy

Priloha 1- Organizaéni struktura CEZ ENERGOSERVIS

Utvar 1000
GENERALN{
REDITEL

StFedisko 1101
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Divize 7000
DIVIZE RIZEN( KVALITY
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Priloha 2-Osobni dotaznik

OSOBNIi DOTAZNIK

vyplni uchazeé o zameéstnani ( pouze stranul)

UDAJE O PRACOVNIKOVI

JMENO A PRIJMENI DATUM NAROZENI . l'&'g;gm PRigl-.rll:l\-lé-mIOST
TRVALE BYDLISTE K?é‘fé;‘:'g\?i PRECHODNE BYDLISTE
DOSAZENE VZDELANI ROK UKONCENI V OBORU
1).
2).
3).
4).
PREDCHOZI ZAMESTNANI
FIRMA FUNKCE oD - DO
1).
2).
3).
4).
5).
6).
7).
8).

JINA DOSAZENA KVALIFIKACE — PRAXE — ODBORNE ZNALOSTI,

(jeFabnik, vazaé, svareg, fidic, . ... )




DULEZITE INFORMACE

( napf. zménéna pracovni schopnost )

Souhlasim aby tyto poskytnuté osobni udaje byly pouzity pro potreby CEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o.,
Brafova 16, TREBIC 674 01, tel. 561 105 575, 381 103 013

Cestné prohlasuji, ze nemam zaznam v rejstriku trest a neni s mou osob

vedeno jakékoli trestni fizeni, sou¢asné nejsem ucastnikem exekuéniho nebo insolvenénih¢
ano,

obeznamim s touto skuteénosti spoleénost CEZ ENERGOSERVIS spol.

Datum: Podpis:

Zdroj: (Sdilena dokumentace CEZ a.s., [2015])



Priloha 3-Zdznam z osobniho pohovoru

ZAZNAM Z OSOBNIHO POHOVORU

KONANEHO DNE JMENO A PRIJMENiI UCHAZECE (véetné rodného)
NEJVYSSI DOSAZENE
VZDELANI ¢ & CisLO OBCANSKEHO
RODNE CISLO PRUKAZU
(doklad)
] PILIR Zdravotni prohlidka pro pracovni prostor vykonu i
ZDRAVOTNI . c &innosti — RODINNY
POJISTOVNA Duggj’lgggﬁi”o STAV
KP, strojovna, HVB, Dalesice aj.
NAVRH PRACOVNIHO ZARAZENI
FUNKCE STREDISKO TARIFNi ZARAZENI

SMENA - TYP

MISTO PRACOVISTE SMENOVANi

DOPRAVA Z MISTA
BYDLISTE

(zplsob)

PRACOVNi POMER NA DOBU . .
TERMIN NASTUPU
urcitou ( termin od - do ), neuréitou

ZMENENA PRACOVNI

SCHOPNOST ( ANO — NE )

SOUHLAS S VYSLANIM NA SLUZEBNI PROHLASENI

CESTU UCHAZEGE O
A - T ZDRAVOTNIM STAVU

HOTOVOST ( ANO - NE )




POHOVOR PROVEDL

(Jméno, funkce, podpis )

UCHAZEC

(podpis)

REDITEL SPOLECNOSTI

(podpis)

ROZDELOVNIK : ORIGINAL -
KOPIE 1 -

KOPIE 2 -

mzdova ucetni

sekretariat feditele

pracovnik vycviku

Zdroj: (Sdilena dokumentace CEZ a.s., [2015])




Priloha 4-Dotaznik

Dotaznikové Setfeni na téma- Vzdélavani zaméstnancul. Tento dotaznik je soucasti
bakalarské prace studentky Jihogeské univerzity v Ceskych Budé&jovicich. Prosim
nepodepisujte se, dotaznik je anonymni. Pfedem dékuiji za ¢as vénovany vypliovani
otazek.

Jsem:

THP (technicko hospodarsky pracovnik) [ ] Déinik [ ]

Jsem:

Zena |:| Mu2|:|

Muj vék:

Méné nez 20 41-50 I:I
20-30 51-60
31-40 61+

Jak dlouho ve firmé& pracuiji:

Méné nez 1 rok 5-10 let []

1-2 roky Vice nez 10 let[_|
[]

2-5 let

1. Ktera forma vzdélavani by podle Vas méla byt ¢astéjsi? Pokud odpovite za e,
uvedte prosim jaka.
a) E-learning (vzdélavani pomoci pocitacl)
b) Pfednaska
¢) Demonstrovani (praktickou ukazku)
d) Mentoring (pfidéleni zkuseného mentora pracovnikovi)
e) Jinaforma

2. Které dovednosti byste chtél/a vice prohlubovat a vice se v nich vzdélavat? (mozno

zaskrtnout vice odpovédi)
a) Jazykové znalosti
b) Mékké dovednosti (rozvoj socialné/emocni inteligence=zvySovani
kompetenci v oblasti chovani, komunikace apod.)
¢) Tvrdé dovednosti (odborné vzdélavani vztahujici se, k dané profesi)

3. Pokud byste si mohl/a vybrat pracovat v tymu, nebo samostatné, jak byste se
rozhodl/a?
a) Rozhodl/a bych se pro praci v tymu



b) Rozhodl/a bych se pracovat sam/sama

4. \Vzdélavani byste uvital/a radéji pfimo na pracovisti, nebo mimo pracovisté?
a) Radéji na pracovisti
b) Radéji mimo pracovisté

5. Pracujete radi s pocitacem?
a) Ano
b) Ne, neumim to
c) Ne

6. Jak Casto by podle Vas mélo probihat vzdélavani?
a) Jednou mésicné
b) Jednou za 6 mésicl
c) Jednou za rok
d) Pouze kdyZ je potfeba

7. V pfipadé typu Skoleni se zavére€nym ovéienim znalosti, byste zvolil/a spiSe:
a) Pisemny test
b) Ustni ovéieni znalosti
¢) Kombinaci obou

8. V pfipadé pisemného testu, byste zvolil/a:
a) Elektronickou formu
b) Papirovou formu

9. Na kolik procent v praxi obvykle vyuzijete znalosti ziskané vzdélavacimi programy
firmy?
a) Na90-100 %
b) Na 70-80 %
c) Na50-60 %
d) Na 20-40%
e) Naméné nez 20%

Zdroj: (Tvorba autorky)



