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Anotace
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UvoD

V souCasné dobé je ve strategii lidskych zdroja ¢im dal ¢astéji kladen duraz
na vzdélavani a pé¢i o zaméstnance. Zejména proto, ze lidské zdroje jsou tim
nejdulezitéjSim, co jednotlivé organizace vlastni. Z tohoto divodu vynakladaji nemalé
investice na jejich vzdélavani a rozvoj, aby udrzeli krok s konkurenci nebo jesté Iépe
aby ji pfedstihli a byli o krok pfed ni, a tim padem ziskali konkurenéni vyhodu.

Strategie rozvoje lidskych zdroju je zalozena na celozivotnim vzdélavani
a uceni je predpokladem vzniku dobfe fungujici spoleCnosti. Inovace vytvafi Clovék
svou schopnosti ziskavat znalosti a na jejich zakladé produkovat nové poznatky,
vyuzitelné pro zdokonalovani vyroby, sluzeb, fizeni organizaci apod.

Vytvareni podminek a prostfedi pro uceni vSech pracovniki organizace je
zakladem uspédnosti organizace a predpokladem pro vznik ucici se organizace.
Uginnym nastrojem pro vznik uicich se organizaci je kompetenéni pristup.
Kompetence se stava zakladni kategorii rozvoje lidskych zdroju. Cilem vzdélavani
a rozvoje podle kompetenci je, aby byl u€ici se jedinec schopen zvladat vdechny ukoly
a situace, které bude feSit a vykonavat v dané organizaci.

V této praci je zkoumana strategie fizeni a rozvoje lidskych zdroju nejdfive
obecné a v praktické Casti je zaméfena na rozvoj a péci o lidské zdroje v organizaci
Skoda Auto a.s. Autor si vybral tuto organizaci z toho divodu, ze zde jiz vice nez ffi
roky pracuje a ma tedy moznost blize poznat, jakymi zpusoby organizace rozviji
znalosti a dovednosti svych zaméstnancu a jak o né pecuje.

Pfi psani této prace autor vychazi hlavné z kniznich publikaci. Dale ¢erpal
ze znalosti a dovednosti, které ziskava béhem svého pusobeni v organizaci a hlavné
z informaci, které mu byly poskytnuty personalnim oddélenim firmy. Nemalé mnozstvi
informaci ziskaval tak pfimo od zaméstnancu organizace, kterych se pfimo dotazoval

pFi svém vyzkumu.



TEORETICKA CAST

1 PERSONALNI PRACE A JEJi ULOHA V ORGANIZACI

1.1 Pojeti a vyznam personalni prace

Personalni prace tvofi oblast fizeni organizace, ktera je zaméfena na vSechno,
co se tyka Clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, od jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, organizovani a propojovani jeho &innosti, vysledkl jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikim a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho
a socialniho rozvoje.

Jakakoliv organizace muize fungovat pouze tehdy, kdyz se ji podafi shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat tyto zdroje:

a) materialni zdroje;

b) financni zdroje;

c) lidské zdroje;

d) informacni zdroje.

Ustfednim cilem organizace je shromazdovani, propojovani a vyuzivani téchto
CtyF zdroju, aby spravné fungovala. Materialni a finanéni zdroje jsou vSak zdroje, které
samy 0 sobé nejsou k ni€emu, jsou to tak zvané nezivé zdroje. Nékdo tyto zdroje musi
ozivit a uvést je do pohybu. Tim ozivujicim ¢lankem uvadéjicim zdroje do pohybu jsou
pravé lidské zdroje. Pohonnou hmotou lidskych zdroji jsou zdroje informacni, tedy
v prvni fadé znalosti a dovednosti vybudované na zakladech — na schopnostech

zaméstnancu. (Koubek, 2007, s. 13)
1.2 Ukoly fizeni lidskych zdroji

Ustfednim Ukolem Fizeni lidskych zdroju je zajistit to, aby organizace byla
vykonna a aby jeji vykon neustdle narlstal. Zajistit tento uUkol muzeme pouze
soustavnym zlepSovanim vyuziti vSech zdroji — materialnich, financnich, lidskych

a informadnich.
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Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroju:

1. Usilovat o zafazovani spravného Clovéka na spravné misto a snazit se o to,
aby byl tento Clovék neustale pfipraven pfizpusobovat se ménicim se
pozadavkim pracovniho mista.

Perspektivni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

3. Formovani tym(, co nejefektivnéjSiho vedeni lidi a optimalnich mezilidskych

vztah( v organizaci.
Socialni a personalni rozvoj pracovnikl organizace.
Dlsledné dodrzovani vSech pracovnich zakon(, zaméstnanosti lidi a prav

zaméstnancu a vytvareni co nejlepSi zaméstnavatelské povésti organizace.

Obrazek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZvySovanim produktivity
+
ZlepSovanim wyuZiti

Lidskych Informacnich Materidlnich Finan&nich
zdroji rdroja rdroji zdroji

Rizeni lidskych zdroji

Zdroj: (Koubek, 2007, s. 17)
1.3 Intelektualni a lidsky kapital

Intelektudlni kapital tvofi zasoby a toky schopnosti, dovednosti a znalosti, které
ma organizace k dispozici a které pfispivaji k procesim vytvarejicim hodnotu. Jde
pfedev8im o zdroje nehmotné, které spoleCné se zdroji hmotnymi (penize a hmotné
jméni) tvofi celkovou nebo trzni hodnotu celé organizace. Intelektualni kapital ma tfi
slozky:

a) Lidsky kapital — znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikt organizace.

b) SpoleCensky kapitdl — zasoby a toky znalosti, které vyplyvaji ze sité

vnitfnich i vnéjSich vztahu organizace.
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c) Organizaéni kapital — znalosti, které vlastni organizace, ulozené

v manualech, databazich apod.

Pojeti intelektualniho kapitalu jasné ukazuje, Ze hlavni vyznam maji jednotlivi
organizani pracovnici. Dulezita také je investice do lidi, do lidského kapitalu.
Vysledkem investovani do lidského kapitalu by mélo byt zlepSeni vykonu, produktivity,
flexibility a schopnosti inovovat, coz pfedevSim vyustuje z rozSifovani kvalifikacni
zakladny a z prfedevsim z rlistu Urovné znalosti a schopnosti.

Také sami zaméstnanci museji ve svém vilastnim zajmu do svych znalosti,
dovednosti a schopnosti investovat, nebot jim pravé tyto investice pfinaseji vyssi
vydélky, vétSi spokojenost s praci, lepsi uplatnéni v budoucnosti a do jisté miry také
pocit jistoty zaméstnani. Dulezitym motivaénim prvkem investic do lidského kapitalu je
to, ze se takto vytvari velice unikatni a nenapodobitelna kvalita tymu organizace,
predstavujici mimofadné vyznamnou vyhodu pfed konkurenci. Intelektualni a lidsky

kapital ma v daném ohledu své praktické vyuziti v koncepci fizeni talentu.
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2 CINNOSTI RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

2.1 Ziskavani pracovniki
2.1.1 Pojeti a ukoly ziskavani pracovniku

Ziskavani zaméstnancu, spole¢né s jejich vybérem je kliCovou fazi utvareni
pracovni sily organizace a do urcité miry rozhoduje o pracovnicich, které bude mit
organizace k dispozici. Rozhoduje také o tom, jestli bude pInéni cili organizace
zajisténo pracovniky, ktefi jsou pro ni potfebni. V neposledni fadé rozhoduje také
o0 prosperité, konkurenceschopnosti a uspésnosti organizace.

Pravé pro tuto Cinnost se ujal nazev nabor pracovnik(l. V moderni teorii se
fizeni lidskych zdroju odliSuje pfedevSim v pojeti naboru a ziskavani zaméstnancu.
Nabor pracovniki znamena predevSim ziskavani zameéstnanch z vnéjSich zdroja.
V dnesdnich dnech se ale mnohem Castéji objevuji nazory, Ze mnohem efektivnéjsi je
ziskavat zaméstnance ze soucasnych pracovnik(l organizace.

Pfi ziskavani pracovnik(l spolu soupefi dvé strany: na strané jedné stoji
organizace a jeji potfeba ziskat pracovni silu, a na strané druhé stoji potencionalni
uchazec€i o praci, tedy lidé, ktefi hledaji vhodné nebo alespon lepsi zaméstnani, nez
meéli doposud. V této skupiné mohou byt zastoupeni i soucasni zaméstnanci
organizace, ktefi chtéji zménit svoji pracovni pozici v ramci organizace.

PFi ziskavani pracovnikl musime docilit takového toku informaci mezi obéma
témito stranami, aby pfipadny zdjem o zaméstnani reagoval na nabidku prace
v organizaci. Zpétnou vazbu na nabidku zaméstnani v organizaci muze velice ovlivnit
sama nabidka prace a vnitfni podminky firmy, stejné tak ale vyznamné i vnégjsi

podminky, které se vyznacuji velmi rozsahlou proménlivosti. (Armstrong, 2007)
2.2 Proces ziskavani pracovnika a jeho kroky

Ziskavani pracovnikl ma v soucCasnosti jiz celkem dokonale metodologicky
vypracovany postup, kterého je vyhodné se drzet. Pfedchazi se tim ¢asovym a dalSim
ztratdm a sniZuje se doba trvani, po kterou je dané pracovni misto neobsazené.

Nezbytné pro efektivni pribéh ziskavani pracovnikl je co pokud mozna nejlepsi
znalost povahy danych pracovnich mist, kterou jsou pfinaSeny analyzou pracovnich
mist, a pfedvidavost uvolfiovani nebo utvareni novych pracovnich pozic. Tento proces

je dulezitou soucasti personalniho planovani.
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Samotny proces ziskavani pracovnikl je slozen z nékolika po sobé jdoucich
kroku:
Identifikace potfeby ziskavani zaméstnancu.
Specifikace a popis dané obsazované pracovni pozice.

Zvazeni moznych alternativ.

A WD PR

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych je

zalozZeno ziskavani a poté vybér pracovniku.

5. ldentifikace moznych zdroji uchazecu.

6. Vybér metod ziskavani pracovniku.

7. Volba informaci a dokumentu, které jsou pozadovany od uchazecu.

8. Popis nabidky zaméstnani.

9. Zverejnéni nabidky daného zaméstnani.

10. Shromazdovani informaci a dokumentu od jednotlivych uchazecu.

11. Pfedvybér uchaze€lu sestaveny na zakladé predlozenych dokumentd
a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazedu, ktefi budou pozvani k jednotlivym

vybérovym proceduram.
2.3 Volba metod ziskavani pracovniku

Musime vychazet z toho, Ze je potfeba urcitym lidem sdélit, Ze existuji volna
pracovni mista v organizaci a snazime se je zlakat k tomu, aby se o dana mista

uchazeli
a) Uchazeci se nabizeji sami

Toto plati prfedevSim pro organizace, které maji dobrou povést jako
zaméstnavatel, mohou nabidnout dobfe placenou a zajimavou praci a ¢asto vyuZivaji
celkem pasivni metodu ziskavani zaméstnancl. Dané organizaci se lidé nabizeji sami,
at jiz pfichazeji osobné nebo vyuzivaji pisemnou formou.

Vyhody: sniZuje naklady na inzerci, které mnohdy dosahuji nemalé castky

Nevyhody: uchazeéi zfidka kdy maji pfesnou predstavu o potfebach
organizace, velka c¢ast z nich je pro organizaci zcela nepotfebnych, poskytuje

nedostateCnhou moznost vybéru
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b) Doporuceni sou¢asného pracovnika organizace

PFi tomto ziskavani pracovnikl je nutné zaméstnance fadné informovat, aby
o0 daném uvolnéném pracovnim misté védéli véas a také védéli dalsi informace
0 povaze pracovniho mista.

Vyhody: mezi hlavni vyhody patfi pfedevSim nizSi naklady a také skuteCnost, ze
uchazeci byvaji velmi €asto vhodni jak po odborné strance, tak i svoji charakteristikou,
nebot zaméstnanec si u svého soucasného zaméstnavatele nechce poSramotit dobrou
povést nevhodnym doporucenim

Nevyhody: pomérné omezena moznost vybéru, ale také nebezpedi

neobjektivniho vybéru nebo upfednosthiovani znamych &i pfibuznych.
c) Vyvésky

Pomérné snadnou a levnou metodou ziskavani zaméstnancu je zvefejfiovani
informaci o volnych pracovnich mistech na vyvéskach. Vyvésky byvaji nejcastgji
umistovany na takovém misté, kudy velmi ¢asto vSichni pracovnici prochazeji.

Vyhody: v prvni fadé to jsou nizSi naklady a také to, ze pfipadni uchazedi
dostavaji informaci dostate¢né v€as na, aby sami posoudili, zda se na danou pracovni
pozici hodi a budou se o ni uchazet.

Nevyhody: tyto informace zaznamenaji jen ti lidé, ktefi se dostanou k vyvésce

a vS§imnou si ji. Tato metoda oslovuje omezeny pocet potencionalnich uchazecu.
d) Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

Jedna se velmi ¢asto pouzivanou metodu pfi ziskavani zaméstnancu. Velka
Cast organizaci si vychovava své vlastni pracovniky v podobé mladeze. Jde o délnicka
povolani a zajistuje si tim mladé manualni zaméstnance.

Vyhody: ta nejvétsi vyhoda je, Ze vzdélavaci ustav déla vétSinou sam firmé
predvybér a doporucuje ji konkrétni absolventy. Organizace do posledniho detailu zna
profil studenta pocinaje znamkami a konce praktickymi dovednostmi.

Nevyhody: nejvétsi nevyhodou je sezénnost nastupu do organizace, kvili délce

Skolniho roku a tim zanika moznost operativniho obsazovani mist.
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e) Spoluprace s urady prace

Pracovni Ufady neslouzi pouze osobam, které se uchazeji o zaméstnani, ale
také organizacim hledajicim zaméstnance. Pro organizaci jde o velice vyhodné
podminky. Proto jim byva proto doporu¢ovano, aby této moznosti vyuzivaly.

Vyhody: Jde o velmi levnou metodu. Ufady prace zaji$tuji zaméstnani naprosto
bezplatné a to jak pro organizaci, tak i pro uchazece

Nevyhody: omezeny vybér uchazecu, ktefi jsou na Ufadu prace registrovani.
V uréité mife jde o osoby s nizSi kvalifikaci nebo jiné osoby, které je slozité nékam

umistit.
2.4 Vybér pracovniki

Prioritou vybéru zaméstnanct je poznat, jaky z danych zadatell o zaméstnani,
které jsme shromazdili béhem prabéhu ziskavani pracovniku a ktefi prosli vybérem, by
mél co nejvice vyhovovat pozadavkim nejen urcitého pracovniho mista, ale také by
Zlepsil utvareni mezilidskych vztah( na vSech pracovistich organizace. Dale je také
nutné, aby byl schopen se szZit s hodnotami ur€ité pracovni skupiny a pfispival
k vytvafeni a zlepSovani organizaéni a tymové kultury. V neposledni fadé by
pozadovany pracovnik mél byt do uréité miry flexibilni a oplyval potencionalem se
pFizpusobit moznym zménam, jak na pracovisti, tak i v pracovni skupiné a organizaci.

Cely proces vybéru musi brat v ivahu odborné znalosti a dovednosti, ale také
charakteristiku osobnosti, flexibilitu a v neposledni fadé jeho potencial. Pfi procesu
vybéru pracovnikll se posuzuje schopnost uchazece danou praci vykonavat. Musime
tedy jasné specifikovat kritéria, ktera budou vyuzivana pfi tomto hodnoceni a provéfit
spolehlivost danych kritérii, abychom mohli co nejlépe predvidat potencionalni budouci
pracovni vykon uchazece a zvolit co nejobjektivnéjsi metody, které by nam ukazaly, jak
by potencionalni uchaze¢ o zaméstnani kritériim vyhovoval.

PFfi rozhodovani vybéru pracovniki maji velmi vyznamnou roli také
metodologické otazky, protoze samotnému vybéru potencionalnich zaméstnancl musi
nutné predchazet vybér urcitych kritérii hodnoceni uchaze&l a také vybér metod tohoto
posuzovani. V neposledni fadé musime vénovat nemalou pozornost organizaci vybéru
pracovniku a pfedevsim vhodnému jednani s uchazedi.

Samotny vybér pracovnikll a zpUsob jak je cely proces organizaci veden, ma

rozhodujici vyznam pro to, jaké zaméstnance bude mit dana organizace v budoucnosti
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k dispozici. Spole¢né se ziskavanim pracovniku je jejich vybér jednou z klicovych fazi
pfi formovani pracovnich sil organizace.

Nesmime zapomenout, Ze vybér neni pouze jednostranna zaleZitost. Z jedné
strany si pracovnik vybira organizaci, v které by chtél pusobit a ze strany druhé si
organizace vybira pracovniky na pozadované pracovni misto. Tuto okolnost musime

mit vzdy pfi jednani s uchazeci na paméti.
2.4.1 Faze vybéru pracovnikt

Proces vybéru pracovnikll byva propojen s procesem ziskavani pracovniku.
U procesu vybéru pracovnikl rozliSujeme dvé faze: predbéznou a vyhodnocovaci.

1. Predbézna faze - tuto fazi zaciname tim, kdyZz vznikne potieba
pro obsazeni urcitého volného mista v organizaci. Hned po té musi
okamzité nasledovat tfi kroky, které charakterizuji pfedbéznou fazi:

a) Definujeme dané pracovni misto a stanovime hlavni pracovni podminky.
NejdulezitéjSim krokem je totiz detailni a pfesni popis pracovniho mista,
které potfebujeme obsadit.

b) PFi druhém kroku zkoumame, jaké by mél mit uchaze¢ osobni vlastnosti,
dovednosti, znalosti a v neposledni fadé kvalifikaci, aby byl schopen
uspésné vykonavat praci na daném pracovnim misté.

c) Posledni krok vychazi z kroku druhého a uz pfesné udava pozadavky
na délku praxe, specializaci, zvlastni schopnosti, kvalifikaci a vzdélani
a osobni vlastnosti, které jsou nutné pro to, aby byl uchaze€ uznan

vhodnym pro organizaci.

2. Vyhodnocovaci faze nasleduje po fazi prfedbézné s urCitym Casovym
odstupem. Do té doby totiz musime v procesu ziskavani zaméstnancl
shromazdit dostate€né mnozstvi vhodnych uchazecl o pracovni misto.
Také faze vyhodnocovaci se sklada z nékolika kroku:

a) Zkoumani dokumentt, dotazniku a dalSich potfebnych podnéta.
b) Pfedbé&znym pohovorem jsou doplnéni urcité skute¢nosti.

c) Testovani uchaze€l pomoci tzv. testu pracovni zpUsobilosti.

d) Vybérovy pohovor.

e) Zkoumani referenci.

f) Lékarské vySetfeni.

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

h) Informovani uchazedut o rozhodnuti.
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2.4.2 Metody vybéru pracovnikt a jejich pouziti

1. Dotaznik pfedevS§im vypliuji uchazei o zaméstnani ve VvétsSiné

rozsahlejSich organizaci. Vyplfiovani dotaznik( je vhodné ve velkém

mnozstvi pfipadd a nejCastéji jsou zakladany do osobnich spist pfijatych

pracovniki a byvaji zdrojem informaci evidence jednotlivych pracovniku.

Posledni dobou se ¢im dal vice pfechazi na dotazniky elektronické.

2. Porovnavani a prizkum zivotopisu taktéz patféi mezi velmi oblibené

prostiedky vybéru pracovnikl, predevSim vSak byvaji vyuzivany spole¢né

s jinou metodou. Jde o univerzalni metodu vybéru pracovnik(.

3. Testy pracovni zpUsobilosti vytvareji souhrn testd rGzného zaméfeni a také

spolehlivosti a validity. Celkové jsou tyto testy povazovany za doplnkovy

a pomocny prostfedek pro vybér pracovniku.

Testy inteligence — slouzi ktomu, abychom posoudili, jak jsou
pracovnici schopni plnit dané pozadavky a myslet.

Testy schopnosti — mimo schopnosti mechanické a motorické jsou
zameérfeny i na spoustu schopnosti dusevnich.

Testy znalosti a dovednosti — provéfuji rozsah dovednosti ¢i znalost
odbornych navyku, které se uchaze¢ naudil pfi pfipravé na urcité
povolani nebo pfimo ve Skole.

Testy osobnosti — jde o skupinu ¢asto rizné po sobé jdoucich testl
rozdilného zabéru, které je mozno oznadit jako realné psychologické.
Vyobrazuji rizné stranky osobnosti uchazece, jeho hlavni povahové
rysy, jestli je introvert nebo extrovert, emotivni nebo racionalni,
spole€ensky €i uzavieny atd.

Skupinové metody vybéru pracovnikl — mivaji rozdilnou podobu,
vzdy vSak jde o takzvanou simulaci feSeni urcitého praktického

problému nebo hrani néjake role.

2.5 Rozmist’'ovani a propousténi pracovniki

Tento proces Ize definovat nejpfesnéji jako kvantitativni, kvalitativni, prostorové

a Casoveé spojovani zaméstnancu s jejich pracovnimi ukoly a danymi pracovnimi misty,

abychom co nejlépe zlepSili vztah mezi pracovnikem, jeho praci a urcitym pracovnim
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mistem. Tim dosadhneme zlep3eni, tymového, individualniho i celoorganizacniho
pracovniho vykonu.

Spojovanim zaméstnancl s pracovnimi misty dosahneme oddéleni pracovniku
od pracovnich mist, ktera doposud vykonavala a ¢ast tohoto oddélovani miva podobu
opousténi téchto pracovnich mist danymi pracovniky organizace. Nezbytné
pfi rozmistovani zaméstnancli je, abychom pfihlizeli za prvé k profilu samotného
pracovnika a za druhé k povaze a profilu pracovniho mista.

PFi rozmistovani zaméstnancu stoji proti sobé zjedné strany samotni
pracovnici se svym profilem, hlavné svym vykonem a na strané druhé pracovni misto
se svym profilem a ur€ité pozadavky na uroven vykonu. Proto se pro né snazime
nalézt ty nejvhodnéjsi pracovniky, ktefi budou sami od sebe co nejlépe vykonavat
svéfenou praci a snazit se, aby plnili cile dané organizace.

V modernim Fizeni lidskych zdroju je kladen &im dal vétsi duraz na tzv. Siti
pracovnich mist a ukold danému pracovnikovi na miru. Rozmistovani zaméstnancu
v urCité organizaci je nekoncici proces, pfi kterém probiha sladovani poctu a struktury
pracovnich mist se strukturou a po¢tem pracovnikd. Dale hledame co nejlepSi feSeni,
jak dosahnout toho, aby zaméstnanec podaval co nejlepsi vykon a stoprocentné tim
prispival ke spokojenosti managementu organizace.

Rozmistovani zaméstnanclt velmi tésné souvisi s fizenim pohybu pracovniku

do organizace, z organizace a uvnitf organizace.
2.5.1 Formy rozmist'ovani pracovnikd v ramci mobility uvniti organizace

PFi procesu, kdy se snazime soustavné sladit profil pracovnik( s profilem
pracovnich mist, a také v procesu, pfi kterém soustavné hleddme moznosti, jak zlepSit
pracovni vykon a optimalné vyuzit pracovniky, se pfi rozmistovani pracovnikl uplatiuji
nékteré dulezité personalni aktivity.

Rozmistovani pracovnikl, které se uskute€riuje v ramci mobility pracovniku

uvnitf organizace, tvofi:
a) Povysovani pracovniku

PovySenim rozumime takovy druh pohybu, pfi némz pracovnik v ramci
organizace prechazi na naro¢néjsi, dulezitéjSi a ve velké vétsSiné na lépe placenou
pracovni pozici, kdy se tedy zlepSuje pracovnikovo postaveni v hierarchii pracovnich
funkci organizace. K povySeni mulze dojit jak na zakladé pfimého rozhodnuti

pFisluSnych mist organizace, tak i z ddvodu nabidky volného pracovniho mista,
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po kterém nasleduj bézné vybérové fizeni. V obou téchto pfipadech je dllezité, aby se

jednalo o spravedliva a jasna kritéria vybéru pracovniku. (Koubek, 2007)
b) Prevadéni pracovniku na jinou praci

Reé je o takovém druhu pohybu, pfi kterém pracovnik pfechazi na jiné pracovni
misto v rdmci organizace. Toto pracovni misto by v8ak mélo mit pfiblizné stejny obsah
a charakter prace, vyznam i postaveni v hierarchii pracovnich funkci organizace jako
pfedchozi pracovni misto. Stejné tak by se mélo jednat i o zhruba stejné mzdové

ohodnoceni.
c) Prerazovani pracovniki na nizsi funkci

Jedna se o sesazeni daného pracovnika na niZsi stupen v hierarchii pracovnich
funkci organizace. Tento proces byva velmi €asto doprovazen snizenim platu nebo
mzdy, na coz v drtivé vétsiné samotni zaméstnanci, kterych se to tyka, reaguji velmi

negativné.
2.5.2 Formy rozmist'ovani pracovnikli v ramci vnéjsi mobility

Vnéjsi mobilita pracovnik(l organizace ma svou aktivni a pasivni stranku. Aktivni
stranka je tvofena fetézcem procest ziskavani, vybéru, pfijimani a orientace
pracovnikl. Rozmistovanim vtomto pfipadé rozumime obsazeni uvolnéného
pracovniho mista.

Pasivni stranka vné&jSi mobility zaméstnancl organizace je tvorena nékolika
zpusoby ukonCovani pracovniho poméru, at uz se jedna o propousténi nebo
penzionovani pracovnikll. Nesmime opomenout ani rezignaci nebo umrti daného

pracovnika.
Poradi zplsobdu tzv. trvalého ukonceni pracovniho poméru:
a) Propousténi pracovnika

Jedna se ukonc&eni pracovniho poméru, které z riznych ddvodu, které vznikaji
jak na strané samotné organizace, napfiklad z divodu nadbyte¢nosti pracovnika, tak

i na strané pracovnika.
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b) Penzionovani pracovniku

PFfi penzionovani pracovnikl existuji dva rozdilné pfistupy k respektovani
dichodového véku pfi rozhodovani o dalSim zaméstnavani pracovnikd. Hlavni
vyhodou politiky pruzného dichodového véku je to, Ze organizace vyuziva znalosti,
dovednosti a zkuSenosti osob produktivnino véku. Vyhodou politiky pevného
dichodového véku je, Ze neni potfeba jednotlivé posuzovat vykonnost pracovnika.
Nevyhodou je, Ze organizace velice Casto pfichazi o schopné a zkuSené pracovniky,

predevsim nedélnickych kategorii.
c) Rozhodnuti pracovnika z organizace odejit

MozZnosti, kterymi organizace disponuje pfi vyjednavani se zaméstnanci

odhodlanymi odejit, byvaji vétSinou velice omezené.
d) Ukoncéeni pracovniho poméru z divodu umrti
2.5.3 Nadbytec¢nost, snizovani poc¢tu pracovnikl a jeho metody

PFi nadbyte€nosti zaméstnanct mluvime o stavu, kdy organizace kvili zménam
své hospodaiské situace, zménam prostfedi, ve kterém funguje, zménam svych
¢innosti nebo zménam pouzivané techniky a technologie jiz nadale nepotfebuje tak
velky pocet pracovnikl a je nutné tento stav snizit.

Snizovat pocty svych pracovnikl mlze organizace vice zpusoby, avSak pouze
jeden z nich, a tim je propousténi pracovnikt z dlivodu nadbyte€nosti pouta pozornost
pravé z toho duvodu, Ze postihuje ty pracovniky, ktefi se neprovinili zadnym
prohfeSkem. Nutné je zdlraznit, Zze kdyz jsou pracovnici propousténi z duvodu
nadbytecnosti, neni hlavni pfi€ina v téchto pracovnicich, ani v jejich pracovnim vykonu
Ci schopnostech, ale pravé vtom, Ze organizace jejich praci, kterou az doposud
vykonavali, jiz nepotfebuje.

Snizovani stavu zameéstnancu by meélo probihat tak, aby nebyla ohrozena
povést zaméstnavatele, tedy za pomoci postupu, které nejsou pro pracovniky tak
bolestivé. Reseni, kterd nejsou Uplné bezkonfliktni, napfiklad omezujici preséasové
prace, zavedeni kratSi pracovni doby, nebo omezeni rozsahu praci, které jsou
zabezpec€ovany z externich zdroju.

Kdyz uz je propousténi pracovnikl z divodu nadbyte€nosti nevyhnutelné, je

nutné zajistit, aby vybér pracovnikl, ktefi budou ur€eni k propusténi, byl zalozen
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na zasadach Setrnosti a spravedinosti vi¢i danym pracovnikim. V neposledni fadé

musi byt vybér zaloZen a na kritériich, ktera budou vyhodna pro samotnou organizaci.

V soucCasnosti jsou ve svété pouzivany dvé metody vybéru pracovniku, které jsou
uréeny k propousténi pro jejich nadbytecnost.

1. Metoda LIFO - zaloZzena na tom, Ze pracovnici, ktefi pracuji v dané

organizaci déle, by méli mit vétsi moralni pravo na praci. Tato metoda je

zalozena na realné zjistitelném kritériu, tedy na délce zaméstnani

VvV organizaci.

2. Metoda zalozena na vykonu pracovniki — vychazi naopak z toho, ze vétsi
moralni pravo na praci pracovnici, ktefi jsou vykonngjSi. Jde véak o méné

objektivni metodu.
2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniktl v organizaci
2.6.1 Pojeti a postaveni vzdélavani a rozvoje v systému personalni prace

V moderni spole¢nosti se velice ¢asto méni poZzadavky na dovednosti a znalosti
zameéstnancu, aby byli schopni fungovat jako pracovni sila a byli zaméstnatelni.
Z tohoto divodu museji své dovednosti a znalosti neustale rozSifovat a prohlubovat.

Vzdélavani v€etné formovani pracovnich schopnosti se v sou€asné dobé stale
Castéji stava celozZivotnim procesem.

Nezpochybnitelné pozitivni je vliv vzdélavani na ekonomicky rlst.
Pro organizacni rozvoj je charakteristické soustfedéni se na zménu ve fungovani celé
organizace a jejich €asti. Je pro néj charakteristicka spole¢na prace na konkrétnich
problémech za chodu organizace. Vzdélavaci aktivity maji podpurnou roli.
(Hronik, 2007, s. 20)

V sou€asnosti jiz nestaci tradiCni zpusoby vzdélavani zaméstnancul, jako
napriklad je zacvik, preSkolovani nebo doskolovani, ale &im dal vice se jedna
0 rozvojové aktivity, které jsou zaméfené na rozSifovani znalosti a dovednosti
pracovniku. Pravé tyto rozvojové aktivity utvareji pfipravenost na zmény a flexibilitu
zaméstnancu.

Hlavni davody toho, pro¢ by se organizace méli vénovat vzdélavani a rozvoji
svych pracovniku:

= Kazdym dnem se objevuji novéjSi poznatky a vznikaji nové technologie.

= Cim dal vyrazngjsi proménlivost lidskych sluzeb, coZ si vynucuje pruznou

reakci organizace a jejich pracovniku.
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* Neustalé inovace techniky a technologii v jednotlivych organizacich.
= Lidé museji zvladat Cim dal Cast&jSi organizacni zmény.

= ZvétSujici se naroky na kvalitu vyrobkd a sluzeb.

= ZvySovani proménlivosti podnikatelského prostiredi.

* Rozvoj informacnich technologii a jejich pouzivani v organizacich.
2.6.2 Systematické vzdélavani pracovniki v organizaci

Jednim z nejefektivnéjSich zplsobu vzdélavani pracovnikd v organizaci je co
nejlépe organizované systematické vzdélavani. Jde o neustale se opakujici cyklus,
ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani pracovnikG a opirajici se o dlsledné
vytvarené institucionalni a organiza¢ni predpoklady vzdélavani.

Samotny cyklus zacina identifikaci potfeb vzdélavani zaméstnancu konkrétni
organizace. Poté nasleduje faze planovani vzdélavani, pfi niz feSime rizné otazky,
napriklad v souvislosti s €asovym planem, kterych pracovnikd se bude konkrétné urcité
vzdélavani tykat, metody a obsah vzdélavani a v neposledni fadé ohledné rozpoctu
daného vzdélavani. Nebot vzdélavani svych zaméstnancl je pro organizaci velmi
nakladnou zalezitosti, musi ji samozifejmé zajimat, do jaké vySe jsou vytyCené cile
vzdélavani plnény a jakym zplUsobem se pfi tom osvédcuji urcité metody a nastroje,
které jsou vyuzZivany k samotnému vzdélavani. Vzdélavani jako investice do lidskych
znalosti a dovednosti mize podporovat ekonomicky rust, zvySovat produktivitu a mit

pozitivni vliv na osobni a socialni rozvoj. (Muzik, 2012, s. 123)

Obrazek 2: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikt

Vychodiska a pfedpoklady

Strategie a politika vzd&lavani
pracovnik( v organizaci

Vytvofeni organizacnich a
institucionélnich pfedpokladd
vzd&lavani

¥

CYKLUS
Identifikace potieby
= yzdélavani pracovnikd
organizace .“.

Vyhodnocovéni vysledkd
vzdélévani a Géinnosti Planovani vzdélavani
vzdéldvdcich programa

)

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: (Koubek, 2007, s. 260)
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2.6.3 Metody vzdélavani, jejich pouzitelnost a u¢innost

Postupem ¢asu vznikla velmi rozsahla skala metod vzdélavani, které mizeme

rozdélit do dvou velkych skupin.

Metody, které jsou pouzivany predevsim ke vzdélavani pfi vykonu prace na

pracovisti:

1. Instruktaz pfi vykonu prace — jedna se o nejcastéji pouzivanou metodou, jde
o jeden z nejjednodussich zplsobl jednorazového zacviku. Pracovni

postup je pfedvadén zkuSenym pracovnikem.

2. Coaching — jde o dlouhodobéjSi vysvétlovani, instruovani, sdélovani

pfipominek zaméstnanci, ale i kontrolu jeho prace nadfizenym pracovnikem.

3. Mentoring — je zvelké &asti podobny coachingu, néktera odpovédnost
a iniciativa v8ak lezi na vzdélavaném pracovnikovi, ktery si vybira sam

svého ,ucitele”.

4. Counselling — jde o jednu z nejnovéjSich metod formovani pracovnich
schopnosti zaméstnancu. Jedna o vzajemnou spolupraci mezi nadfizenym

a podrfizenym.

5. Asistovani — jde o tradi¢ni a nezfidka vyuzivanou metodu. Ur€ity pracovnik
je pfidélen jako pomocna sila k jinému zkuSenému pracovnikovi, kterému

pomaha plinit jeho ukoly

6. Rotace prace — jedna se o metodu, pfi které je dany pracovnik postupné
v ur€itém obdobi ukolovan pracovnimi povinnostmi v rozdilnych Castech

organizace.

7. Pracovni porady — béhem té&chto porad se pracovnici seznamuji
s konkrétnimi fakty a problémy, které se tykaji celé organizace.
PFi pracovnich poradach je velice dulezita komunikace. Pro efektivni pInéni
danych ukoll je podstatné zejména to, jakym zplsobem si pracovnici urcité

informace poskytuji. (Khelerova, 2010)
Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté:

1. Prednaska — nejCastéji se zamé&fuje na zprostifedkovani reélnych informaci

nebo teoretickych znalosti.
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Pfednaska spojena s diskusi — jinak feCeno seminaf, jde o metodu, pfi které
jsou zprostfedkovavany spiSe znalosti. Bé&hem diskuse pfichazi fada

na feseni problému a rizné napady.

3. Demonstrovani — dovednosti a znalosti jsou zprostfedkovavany nazornym
zpusobem za pouziti audiovizualni techniky, pocitacl, trenazérd,
pfedvadéni funk&nich vlastnosti a pracovnich postupl a obsluhy

konkrétnich zarizeni.

4. Workshop — jedna se skupinoveé cviceni, pfi kterém feSime tymové konkrétni
problémy a hlavné z komplexnéj$iho hlediska. Vyhodou je, Ze se muzeme

se spolupracovniky délit o napady.

5. Brainstorming — jde o vyzvani skupiny ucastnikl vzdélavani, aby kazdy sam
za sebe navrhl ur€ity zpusob feSeni konkrétniho problému. Po predstaveni

navrhu je uspofadana diskuse, pfi niz hledame nejlepsi feseni.

6. Simulace — tato metoda je jeSté vice zaméfena na praxi a aktivni ucast
vzdélavanych pracovnikd. Ugastnici vzdélavani obdrzi podrobny scénar

a jsou vyzvani, aby béhem dané doby ucinili nejoptimalnéjsi rozhodnuti.

7. Outdoor training/learning — tuto metodu nazyvame také ,adventure
education®. Jedna se o uceni pomoci hry a pohybovych aktivit. V posledni
dobé jde o velmi Casto vyuzivanou metodu pro vzdélavani pracovniku,
pfedevSim na manazerskych pozicich. Pracovnici pfi hrani her fesi urcité

problémy a tim se vzdélavaji.

8. E-learning — jde o vzdélavani pomoci pocitacu. Diky pocitatm nam je
umoznéno simulovat uréitou pracovni situaci, mizeme se vzdélavat pomoci
schémat, grafll a obrazku, které poskytuji danym osobam nepfeberné

vV v

mnozstvi informaci a umozniuji jim prabézné hodnotit jejich znalosti.
2.7 Péce o pracovniky
2.7.1 Pojeti a cile pé€e o pracovniky

Zaméstnanci jsou tim nejdulezitéjSim a nejvice cenénym zdrojem, ktery
organizace ma k dispozici, a také proto byvaji v trznim prostfedi jednim z nejdrazsich
zdroja, hlavné kdyz jde o pracovniky kvalifikované. Také proto si zaméstnavatelé ¢im

dal Castéji uvédomuiji, Ze jejich konkurenceschopnost a uspésnost v urCité mife zavisi
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na zaméstnancich a pfedevSim jejich schopnostech, motivaci a pracovnim chovani.

V nemalé mife také zalezi na spokojenosti a vztahll zaméstnancl k zaméstnavateli,

aproto je nesmirné nutné jim vénovat duslednou péci. V podstaté neexistuje

univerzalni a jednoznaéna definice péce o pracovniky.

Péci o pracovniky muzZeme rozdélit do tfi skupin:

a) Povinna péce o pracovniky — je dana zakony, pfredpisy a kolektivnimi

smlouvami, které jsou uzavirany na vy3si, nadpodnikové urovné.

b) Smluvni pée o pracovniky — dana kolektivnhimi smlouvami uzavienymi

pouze na urovni konkrétni organizace.

c) Dobrovolna péce o pracovniky — byva vyrazem personalni politiky daného

zameéstnavatele, vyrazem jeho snahy o ziskani vyhody oproti konkurenci.

Péci o zaméstnanci v organizaci rozdélujeme na tfi druhy zajmu, ze kterych

vyplyvaji dané cile:

1.

2.

3.

Celospolecenské zajmy a cile — tykaji se zdravi a socialniho rozvoje
Clovéka, obCanskych prav, sledujici ale i napf. prosperitu, stabilitu a socialni
mir.

Individualni zajmy a cile ¢lovéka a uspokojovani jeho potfeb.

Zajmy a cile zaméstnavatele, u kterych se jedna o zabezpeceni potiebnych
pracovniku, rozvoje jejich pracovnich znalosti a dovednosti a socialnich

vlastnosti, jejich motivace a vykonu a vytvafeni bezproblémovych

pracovnich vztahu.

2.7.2 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

V souc€asné dobé je ve svété nabizeno nepfeberné mnozZstvi sluzeb, které jsou

poskytovany na pracovisti pracovnikim v souvislosti vykonavanim jejich prace.

Mnozstvi téchto sluzeb se kazdym dnem rozSifuje.

1.

Stravovani zaméstnanci a také moznost obcerstveni ovliviiuje jejich
pracovni vykon a zaroven je sluzbou poskytovanou pracovnikovi. Velmi
Casto stravovani zaméstnancl patfi mezi hlavni povinnosti zaméstnavatele
a struktura a predevsim kvalita je ¢asto kontrolovana a posuzovana vnéjSimi
organy. V dnesni dobé zaméstnavatel na stravu vétSinou pfispiva, ale ¢im

dal Castéji zaméstnavatelé nabizi i bezplatné stravovani.
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Zaméstnanci musi mit k dispozici mista, ktera slouzi k osobni hygiené,
oddechu a ukladani osobnich véci pracovnika, jako jsou napfiklad toalety
a umyvarny, Satny, odpocivarny, parkovisté atd. Poskytovani téchto sluzeb

vyplyva ze zakona a musi odpovidat danym normam.

Povinnosti kazdého zaméstnavatele je zajisténi ur€itého zdravotnického
minima. Ve vétSich organizacich se vyskytuji zdravotnické sluzby v podobé
samostatnych zdravotnickych =zafizeni, které jsou umistény uvnitf

organizace.

Kazdy zaméstnavatel by mél zaméstnanci poskytnout pracovni odév
a nutné ochranné pracovni pomucky. V nékterych organizacich se dokonce
zameéstnavatel stara o Cisténi a udrzbu zaméstnancova pracovniho odévu,
to byva povinné spiSe ale ve vétSich organizacich. Jde o dobrovolnou

sluzbu zaméstnavatele zaméstnancim.

Néktefi  zaméstnavatelé  zajiStuji svym  pracovnikim  dopravu
do zaméstnani, nebo alespon pfispivaji na dopravni naklady. Tato sluzba
zaméstnancim u nas pomérné hojné existovala v minulosti. Postupné ale

dochazi k ubytku téchto sluzeb.

Urcitou &ast sluzeb pro zaméstnance tvofi sluzby poradenské, které se
tykaji pracovnikova povolani jako napfiklad vzdélavani nebo finanéni

a pravni poradenstvi
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3 STRATEGICKE RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Hlavni charakteristikou Fizeni lidskych zdroju je to, ze je strategické. Tato
charakteristika je formulovana pojetim strategického Fizeni lidskych zdroji -
integrovanym pristupem k utvareni strategii lidskych zdrojl, které organizacim
umoznuji splfiovat jejich cile. K pochopeni pojmu strategického Fizeni lidskych zdroja,

musime nezbytné pochopit pojeti strategie, na némz je postaveno.
Pojeti strategie

Strategie udava smér, kterym se organizace ubira ve vztahu ke svému okoli.
Jde o proces definovani jasnych zamérl a propojovani zdrojli s potfebami
a prilezitostmi. Podnikova strategie se tyka ziskavani konkurencni vyhody. Efektivni
utvareni a realizace strategie jsou zavislé na strategické schopnosti manazeru
organizace. Strategie byva popsana ve strategickych planech a realizovana
a formulovana pomoci dlouhodobych strategickych plant v procesu strategického
fizeni. Strategie se urCuje podle realizace, ve které byva zahrnuto fizeni zmény
a planovani. Vyznamnym prostfedkem strategie je nutnost dosazeni strategického
souladu. Tento termin je pouzivan ve tfech vyznamech (Armstrong, 2007, s. 115):

1. Sladovani schopnosti a zdroju organizace s pfilezitostmi existujicich

ve vnéjsSim prostredi.

2. Sladovani jedné oblasti strategie, napfiklad strategie fizeni lidskych zdroja,

s podnikovou strategii.

3. Zabezpefovani toho, aby ruzné stranky strategie byly vzajemné skloubeny

a vzajemné se podporovaly.

Strategie mize mit fadu vyznamu:

= Plan nebo néco podobného — smér, navod, postup.

= |deal, model, tj. duslednost v chovani v pribéhu ¢asu.

» Stanovisko, zakladni zpisob &innosti organizace.

= Takticky trik, specificky manévr sméfujici k pfelsténi konkurenta.

= Strategie se vzdy tyka toho, co by mélo byt, nikdy neexistuje v sou€asnosti.
= Strategie je popis na budoucnost orientované akce, sméfujici k néjaké

zmeéné.
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3.1 Definice strategického fizeni lidskych zdrojt

Strategické Fizeni lidskych zdroju je pfistup krozhodovani o planech
a zamérech urcité organizace v podobé politiky, program( a praxe tykajici, které se
tyka zaméstnavani lidi, stabilizace pracovniki a ziskavani vybéru, rozvoje a vzdélavani
pracovniku, fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich vztah(. Pojeti
strategického Fizeni lidskych zdroju je odvozeno od pojeti fizeni lidskych zdrojl
a strategie. Predstavuje model fizeni lidskych zdroju a predevsim jeho zaméfeni
na strategii, spojitost a integraci a pfipojuje k tomu nejdllezitéjSi prvky strategie,
tj. strategicky zamér, konkurencni vyhodu, na zdrojich zalozenou strategii, strategickou
schopnost a strategicky soulad. Velice dulezitym prvkem v rozvoji lidskych zdrojl je
také spravna motivace. Termin motivace pochazi z latinského slova moveo-hybam
a vyjadfuje se tim hybna sila chovani. Otazka motivace je otazkou, pro¢ se clovék
chova tak, jak se chova. (Farkova, 2002, s. 56)

Strategické fizeni lidskych zdroji je akt, ktery postupuje v souladu s danymi
zameéry organizace o budoucim sméfovani, které chce v budoucnu nastolit. Z tohoto
procesu se v prubéhu ¢asu vynofuje proud urcitych rozhodnuti, ktera vytvareji modely,
vzory pfijaté organizaci v oblasti fizeni lidskych zdrojl, a ktera pomahaji definovat
nékteré oblasti, ve kterych je potfeba vytvofit konkrétni strategie lidskych zdroju. Ty
jsou pak orientovany na rozhodovani organizace o tom, co je potieba udélat a co je
treba pozménit v jednotlivém Fizeni lidi. Neméné dulezitou funkci ma také politika
vedeni, odménovani a socialni politika. (Kocianova, 2010)

Vyznam strategického fizeni lidskych zdroji:

e Poutziti planovani.

e Logicky promysleni pfistup k vytvareni a Fizeni systému0 personalni prace, ktery
je zaloZen na politice zaméstnavani lidi a strategii pracovni sily.

e Prizplsobeni aktivit a politiky fizeni lidskych zdroji urcité jasné formulované
podnikové strategii.

e Nahlizeni na lidi vorganizaci jako na strategicky zdroj pro dosazeni

konkurencni vyhody.
3.2 Strategicky rozvoj lidskych zdroji v organizacich

V soucCasné dobé se organizacni struktura rozsifuje o organizacni kulturu, ktera
se stava velmi vyznamnym prostfedim pro utvafeni a pfijimani zmén, a tedy

pro efektivni fungovani organizace.
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Rozvoj lidskych zdroj v organizaci pfedstavuje soustavny systém strategickych,
procesnich a provoznich aktivit a v jeho ramci usilujeme o sladéni dovednosti, znalosti
a motivaci pracovnikl(l se strategickymi cili organizace za u€elem maximalizace jeji
vykonnosti. Toho je dosazeno dislednym propojenim celkové strategie organizace se
strategii lidskych zdroji, ktera nasledné ovliviiuje koncept rozvoje jednotlivych
pracovniku.

Nékteré organizace zakotvuji strategie lidskych zdroji do formulace svého
poslani nebo vizi a umoznuji tak odpoutat funkci rozvoje lidskych zdrojl od jeji tradiéné
pasivni role. Cinnosti spojené s rozvojem lidskych zdrojii se vyéleriuji z personalniho
oddéleni a pfiblizuji se k nejvy§§im rozhodovacim urovnim. V mensich a malych
organizacich by méla byt funkce rozvoje lidskych zdroji umisténa v blizkosti
vrcholového vedeni a v pfipadé, ze neexistuje formalni oddéleni, mély by byt uvahy

s rozvojem lidskych zdrojl soucasti strategického fizeni. (Cimbalnikova, 2013, s. 34)

Obrazek 3: T¥i prvky efektivniho fungovani organizace

Poslani a strategie

Struktura a kultrua organizace

Lidske zdroje

Zdroj: (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 34)
3.3 Cile strategického fizeni lidskych zdrojt

NejdulezitéjSim cilem strategického fizeni lidskych zdroju je utvaret jasné
stanovisko k tomu, jak mizeme zachazet s dllezitymi zalezitostmi, které se tykaji
pracovniku. Usnadriuje nam a umoznuje konat strategicka rozhodnuti, ktera je nutné
udélat a ktera maji velmi dulezity a dlouhodoby dopad na chovani a uspésnost dané
organizace tim, ze zabezpecuji, aby organizace zaméstnavala kvalifikované, oddané
a v neposledni fadé dobfe motivované pracovniky, ktefi jsou potfebni k dosahovani

dlouhodobé konkuren¢ni vyhody. Moderni pfistupy definuji u€ici se organizaci jako
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organizaci ,zaloZzenou na dovednostech, tvofivosti a pfenosu znalosti a proziravosti.
Toto je typické pro systematické feSeni problém(, u€eni se od jinych a docilovani
konkurenceschopnosti rychlym a efektivnim transferem nejnovéjSich poznatkud a jejich
zprostifedkovani pracovnikiim. (Styblo, 1998, s. 66)

PFi zkoumani cilu strategického fizeni lidskych zdrojd, je nutné zvazit, jak moc
by strategie lidskych zdroju méla brat v ivahu zajmy vSech zu€astnénych stran, které
jsou zainteresované na organizaci, tedy zajmy managementu, vliastnikl a pracovniku.
Meékké strategické Fizeni lidskych zdroju klade v fizeni lidi vétSi duraz na stranku
lidskych vztahG, na neustaly rozvoj, zapojovani pracovniki do rozhodovani,
komunikaci, jistotu zaméstnani, kvalitu pracovniho Zzivota a vyvazenost

mimopracovniho a pracovniho zivota.

Obrazek 4: Hierarchie strategii

Obousmérny vztah
Strategie

na spolecenske Urovni

Podnikatelska
strategie

Strategie Strategie na vrcholove

- . ; urovni organizace
(korporacni, firemni) organizace E

Strategie

Obchodni (bussines) strategie ) =,
na urovni SBU

$

Rizeni . Operativni
lidskyich | Marketing [ Finance Vyroba VF':IE‘ (funkEni)
zdrojd a vyzkum strategie

Zdroj: (Mallya, 2007, s. 36)
3.4 Pristupy ke strategickému fizeni lidskych zdroju

Strategické fizeni lidskych zdroji pfijalo za svou celkovou a na zdrojich
zalozenou filozofii. V ramci této filozofie existuji tfi pfipadné pfistupy a to Fizeni
zaméfené na vysokou miru oddanosti, fizeni zaméfené na vysoky vykon a Fizeni

zameéfené na vysokou Urover zapojovani pracovnikl do rozhodovani.
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Hodnoty a personalni politika organizace vytvafi velmi vyznamny a zcela

nenapodobitelny zdroj. Toho Ize dosahnout tim, Ze:

Firma ma kvalitn&jSi zaméstnance nez konkurence.
Firma se rozviji a vychovava jedinecny intelektualni kapital podniku.
Podporuje se uceni probihajici v organizaci.

Existuji pro organizaci specifické hodnoty a kultura stmelujici organizaci.

Pristupy opirajici se o fizeni zamérené na vysoky vykon:

Ta nejvice vykonna prace v sobé musi zahrnovat vytvoreni nékolika vzajemné

navazujicich procesUl, které spoleéné maji obrovsky vliv na vysledky organizace

prostfednictvim jejich zaméstnancu v takovych oblastech, jako je kvalita, rust,

produktivita, Uroven sluzeb zakaznikim, zisky a nesmime zapomenout na zabezpedceni

rdstu hodnot pro akcionafe. Toho dosahneme zlepSovanim znalosti a dovednosti,

a také zaméstnavanim motivovanych pracovnik.

Hlavnimi hnacimi silami, systémy podpory a kulturou jsou:

Decentralizované, pfenesené rozhodovani zabezpecCované témi, ktefi maji
nejblize k zakaznikovi — aby se neustale zlepSovala nabidka zakaznik({im.
Rozvijeni schopnosti lidi na vS8ech urovnich pomoci vzdélavani, se
zvlastnim ddrazem schopnost fidit sam sebe a na tymové schopnosti.
Procesy vykonu, vyroby a fizeni lidi, které jsou v souladu s cili organizace —
aby se podpofily divéra, nadSeni a oddanost.

Sludné zachazeni s témi, ktefi v disledku zmén opoustéji organizaci.

Model fizeni zaméreného na vysokou miru oddanosti

Jednou z dulezitych charakteristik Fizeni lidskych zdroju je to, Ze se klade jeho

veliky diraz na vyznam zvySovani vzajemné loajality a oddanosti v dané organizaci.

Pristupy k vytvareni organizace s vysokou mirou oddanosti jsou nasledujici:

Vytvareji kariérni ZebfiCky a kladou velky diraz na vzdélavatelnost
a oddanost, coz jsou vysoce cenéné rysy pracovniki na vSech
organizac¢nich urovnich.

Vysoka uroven funkéni flexibility, ktera je doprovazena opusténim na prvni
pohled stabilnich a strnulych popist pracovnich mist.

Omezeni urovni fizeni a upusténi od rozdilného zachazeni s pracovniky

rizného postaveni a rlznych kategorii.
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Casté spoléhani na tymovou strukturu, coZ slouzi k $ifeni informaci,
organizaci prace a strukturovani, a hlavné feseni probléma.

Manazefi by méli vytvaret takové ukoly a pracovni mista, ze kterych
pracovnici organizace budou citit uspokojeni.

Nastolit politiku nenasilného prfesouvani nebo propousténi zaméstnancl
z prace a zarucit trvalé zaméstnani s moznosti vyuziti externich pracovniku
k pokryti odchylek ve vyrobé.

Obmeénit formy hodnoceni a zpusob odménovani a zaméfit se na odmény
za zasluhy a vykon a podily na zisku.

Castgji zapojovat pracovniky do Fizeni kvality.
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PRAKTICKA CAST

4 CiL A POPIS VYZKUMNEHO SETRENI

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyzovat a zhodnotit strategii fizeni
lidskych zdrojd ve vybrané organizaci (Skoda Auto). Na zakladé zjisténych poznatki
navrhnout opatfeni pro zvySeni u€innosti zkoumané strategie.

Dal$im cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jak zvySit schopnost lidskych zdroju
v souladu s pfesvédcenim, ze lidsky kapital organizace je tim hlavnim zdrojem, ktery
firma vlastni a ziskava tim oproti konkurenci zna¢nou vyhodu. Velice dllezité je to, aby
organizace méla pro uspokojovani svych potfeb, at uz sou€asnych nebo budoucich,
k dispozici kvalifikované zaméstnance. A toho Ize dosahnout pravé tim, ze se
organizace o své zaméstnance bude peclivé starat a neustale rozvijet jejich znalosti
a dovednosti.

Nadale je cilem prace zjistit, jaké konkrétni cile strategického Ffizeni lidskych
zdroju Skoda Auto vyuziva, jakym zptsobem dosahuje toho, aby vedouci pracovnici
ziskali vice odpovédnosti a aby byli flexibilngjsi. Dulezitou otazkou také je, jak
organizace dosahuje vytvofeni novych kariérnich drah pro své zaméstnance a jak
zvySuje transparentnost a udrzeni odbornych znalosti ve spoleCnosti. Prace je
podrobena analyze, jak se spoleénost Skoda snazi odbourat byrokracii a docilit
efektivnéjSich a cCasové méné& naroCnych proceslt. Autor prace zjiStuje, jakym
zpusobem chce organizace podpofit proces promeény spolec¢nosti pomoci cilené
komunikace a jak podporuje vedouci pracovniky pfi zvladani a odbouravani pfekazek
v procesu zmén. V daldim bodé& praktické Casti bakalaiské prace je porovnavana
strategie Fizeni lidskych zdroju organizace Skoda Auto se strategii spoleénosti Hyundai
Motor Manufacturing Czech s r.0., ktera sidli v NoSovicich, blizko Frydku-Mistku
a zabyva se také vyrobou osobnich automobild.

Kone¢nym bodem vyzkumného Setfeni je na zakladé zjisténych faktd
navrhnout, jak zlepSit rozvoj lidskych zdroju v organizaci a jak pracovniky lépe

motivovat, aby méli vétSi zajem se aktivné podilet na rozvoiji lidskych zdroju.
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5 POUZITE METODY, TECHNIKY A POSTUPY

Hlavnim cilem autorova vyzkumu bude zodpovédét otazky tykajici se strategie
Fizeni lidskych zdrojti v organizaci Skoda Auto a.s. Jedna se pfedevsim o tyto otazky:

= Jaké jsou hlavni body strategie fizeni lidskych zdroj ve Skoda Auto?

» Jakym zplsobem se organizace snazi vychovat zku$sené a kompetentni
zaméstnance k udrzeni konkurenceschopnosti?

» Jak se organizace snazi zefektivnit praci svych zaméstnancl k aktivnimu
plnéni vyty€enych cill organizace?

= Jak jsou zaméstnanci motivovani?

= Jakym zpusobem Skoda Auto fidi své lidské zdroje v porovnani s jinou

organizaci?

K zodpovézeni vS8ech téchto otazek budeme vyuzivat metody, techniky

a postupy jako jsou metoda osobniho dotazovani, analyza dokumentt a pozorovani.
a) Metoda osobniho dotazovani:

Velikou vyhodou osobniho dotazovani je vysoka pfesnost, je spolehlivé
Z hlediska pfitomnosti ur€itého vzorku a také z maximalni pravdivosti konkrétnich
odpovédi. Pfi dotazovani muze dany tazatel respondentovi ukazat rGzné materialy
tykajici se dané otazky. Béhem osobnich rozhovorll mivaji respondenti také z velké
Casti mnohem vice €asu na promysleni odpovédi a tazatel mnohem lépe pochopi
danou problematiku.

Metoda osobniho dotazovani byla v autorové vyzkumu tou nejvyuzivangjsi
metodou a to z toho divodu, Ze sam autor v organizaci Skoda Auto pracuje a ma tak
prehled, kde se urCitd oddéleni nachazeji a kde se na konkrétni otazky dotazovat.
Pfi tomto vyzkumu stravil nejvice Casu s pracovnicemi personalniho oddéleni
organizace, které mu zodpovédély mnoho dotazl, pfedevS§im o pfijimani, adaptaci
a péci o zaméstnance a také mu poskytly mnoho materialQ, ze kterych pfi zpracovani
vyzkumu Cerpal. Dale se autor dotazoval a Cerpal materialy od vrcholovych manazer(
z oblasti fizeni lidskych zdroju, ktefi byli ve vétSiné pfipadd vstficni a zodpovédéli

poloZené dotazy.
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b) Analyza dokumentu

Analyzu dokumentl vyuzivame v pfipadé, kdyz se napfiklad nemuizeme
na néco pfimo zeptat. Z hlediska vyzkumu se jedna obvykle o velmi naro¢nou metodu.
Pokud ale mam adekvatni a ovérené zdroje, miize nam tato metoda pfinaset zajimavé
a vyuZzitelné vysledky. V sou€asné dobé se &im dal Castéji vyuziva propojovani verejné
dostupnych rejstfik(l a databazi.

Autor ve svém vyzkumu analyzoval a vyhodnocoval pfedevSim materialy, které
ziskal na personalnim oddéleni, na vzdé&lavacich institucich organizace Skoda Auto
a v administrativnim centru této organizace. DalSi uziteéné informace k analyze autor

ziskal také na intranetu spole€nosti a dalSich informacnich portalech.
c) Pozorovani

Pozorovani je zakladem jakékoli vyzkumné metody. Na rozdil od bézného
pozorovani je systematické — jde o zamérné a planovité sledovani urcitych jeva
a zakonitosti. Vysledkem pozorovani je nejen popis skute¢nosti ale i jeji vysvétleni.

Autor pfi svém vyzkumu pozoroval, jak pracovnici Skoda Auto vnimaji
zameéstnani v této organizaci, jak jsou spokojeni se samotnou péc&i o né a jak vyuzivaji

vSemozné benefity, které jim jsou organizaci poskytovany.
d) Komparace

Jde o jakési srovnavani dvou podobnych subjektll. Na zakladé takového
srovnavani pak Ize vyvozovat zavéry o vlastnostech objektd nebo procesa.
Pfedpokladem komparace je pFesnost predesSlych metod — pozorovani, popisu
a méfeni.

Autor v jedné z Castitéto prace na zakladé zjisténych poznatk(i porovnava
strategii lidskych zdroju organizace Skoda auto s konkurenéni spoleénosti Hyundai

Motor Manufacturing Czech.
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6 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE
(SKODA AUTO A.S.)

SKODA AUTO a.s. je nejvétsi vyrobce osobnich automobil(i v Ceské republice.
Sidlo jeji spole¢nosti je v Mladé Boleslavi. Na Gzemi Ceské republiky ma jesté dalsi
dva vyrobni zavody v Kvasinach a ve Vrchlabi. V Mladé Boleslavi se vyrabéji modelovée
fady Fabia, Octavia a Rapid, v Kvasinach Roomster, Yeti a Superb, ve Vrchlabi pouze
prevodovky. Mimo to jesté vlastni Stfedni odborné ucilisté a Vysokou Skolu. Oba tyto
vzdélavaci ustavy se nachazeji v Mladé Boleslavi. Zakladni jméni organizace se udava
ve vysi 16 708 850 000 K¢, jedinym vlastnikem je od roku 2007 spolecnost Volkswagen
International Finance N.V. se sidlem v Amsterdamu.

SKODA AUTO a.s. je v soudasnosti nejvétsi Seskou organizaci podle trzeb.
Vroce 2012 jeji trzby dosahovaly 252,5 mid. K¢. Tato spoleCnost je souCasné
i nejvétSim Ceskym exportérem a patym nejvétSim ceskym zaméstnavatelem. Na konci
roku 2012 méla Skoda Auto a.s. témé&F 25 tisic zaméstnancd. Organizace Skoda Auto
patfi mezi nejoblibendjsi zaméstnavatele v Ceské republice. Svym pracovnikiim nabizi
nespocCet benefitd, a to pfedevsSim prostifednictvim organizace Odbory KOVO, které
pracovnikim spoluvytvareji pravidla odmérnovani, vyjednavaji socialni vyhody
a poskytuji pracovnikiim celou fadu dal$ich vyhod.

Zavody Skoda auto v CR jsou z velké &asti sob&staéné a to v tom smyslu, Ze si
vétSinu soucasti a dili do automobild vyrabi sama. Vlastni veliké huté, lisovny,
svarovny a v neposledni fadé montazni linky, kde se automobily kompletuji. Nesmime
opomenout ani vyvojové centrum Cesana. Organizace se v3ak neobejde bez dilt
dodavanych externimi dodavateli, at' uz jde o sedacky, dvefni vypIn&, narazniky nebo
drobny spojovaci material.

Organizace Skoda auto je rozdélena do nékolika divizi a t&mi jsou oblasti —
ekonomie, prodej a marketing, vyroba a logistika, technicky vyvoj, fizeni lidskych zdroju
a nakup.

Vozy Skoda Auto a.s. se prodavaji s velikym Usp&chem téméF po celém svété.
Automobily znacky Skoda jsou k dostani v Evropé, Asii, Africe, Jizni Americe a od roku
2007 takeé v Australii. Hlavnimi zahrani¢nimi zavody, kde se vyrabgji automobily znacky
Skoda, jsou Niznij Novgorod a Kaluga v Rusku, Pune a Aurangabad v Indii
a poslednim je Sanghaj v Ciné. VSechny tyto zavody slouZi pouze jako montazni
stfediska. Automobily se tam posilaji rozlozené a to z divodu osvobozeni od cla, a to

proto, Ze tato slozka tvofi podstatnou &ast ceny.
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Z tohoto diivodu se vyplati v Ceské republice automobily demontovat
a v konecné destinaci opét smontovat dohromady. Do NiZzného Novgorodu a Kalugy se
torza automobiltd a soucastky posilaji v kontejnerech vlaky, do indickych mést Pune
a Aurangabad, taktéz v kontejnerech ale na lodich. To samé plati i o Sanghaiji v Ciné.

V souéasné dobé& automobilka Skoda Auto pokraduje ve své rlistové strategii,
kde se snazi pomoci vzdélanych a kompetentnich zaméstnanci vyrovnat dravé
konkurenci. V ramci modelové a designové ofenzivy posili automobilka své prodejni
aktivity na evropskych i dalSich zahrani¢nich trzich. Vedle posilovani dobré pozice

v Evropé sazi éeska automobilka na réstové trhy v Ciné a v Rusku.
Historie zna¢ky

Skoda Auto a.s. historicky navazuje na spole¢nost Laurin & Klement, zaloZzenou
roku 1895 jako podnik na vyrobu jizdnich kol a pozdé&ji i motocykl(. BEhem roku 1905
Laurin & Klement vyrabi prvni prototyp automobilu, pojmenovany Voiturette, ktery je
okamzité trhakem.

Vroce 1925 se spoleCnost stala soucCasti veliké strojirenské organizace
Akciova spoleénost, predtim Skodovy zavody v Plzni. Od roku 1930 se nazev zménil
na Akciova spolecnost pro automobilovy primysl (ASAP)a spolu s matefskou
organizaci se v obdobi II. svétové valky stala soucasti nacistického. Po této valce se v
ramci Upadkového fizeni a zestatnéni primyslu osamostatnila a ziskala novy nazev
Automobilové zavody, narodni podnik (AZNP).

Po 2. svétové valce byla z koncernu vyjmuta vyroba nakladnich automobild,
ktera byla pfesunuta do samostatnych spoleCnosti, které sidlily v Jablonci nad Nisou
a Mnichové Hradisti. Tyto uZitkové automobily byly pozdé&ji pfejmenovany na znacku
LIAZ. Po padu centralné fizeného hospodarstvi v roce 1990 se podnik vratil k nazvu
Automobilovy koncern SKODA a.s. a vroce 1991, kdyZ byl zprivatizovan koncernem
Volkswagen Group, jako Skoda automobilova a.s. Od roku 1997 organizace preSla
na nazev Skoda Auto a.s., ktery vyuziva doposud.

P¥iloha A — Organizaéni struktura SKODA AUTO.
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7 ANALYZA A HODNOCENI STRATEGIE RIZENi LIDSKYCH
ZDROJU V ORGANIZACI

7.1 Metoda osobniho dotazovani

Tato metoda je ve vyzkumu vyuzita formou osobniho interview. Autor se snazil
oslovit s zadosti o rozhovor ty nejkompetentnéjSi manazery v oblasti fizeni lidskych
zdrojii z organizace Skoda Auto. Ne vSechny Zadosti v8ak byly pfijaty s kladnym
ohlasem a presvédcit alespon nékteré vedouci pracovniky Utvart dalo velmi mnoho
prace. Je vice nez zfejmé, Ze vrcholovi manazefi spole¢nosti Skoda Auto maiji velmi
nabity program, v némz se velice obtiZzné hleda sebemensi prostor pro jakékoliv
mimopracovni aktivity.

| pfesto, Zze jsou manazefi organizace velmi zatiZzeni pracovnimi povinnostmi,
nakonec s zadosti o rozhovor souhlasili dva pracovnici. Prvni z nich byl Roman
Kubista, ktery v této nadnarodni organizaci plni funkci vedouciho utvaru Planovani HR
a socialnich sluzeb a druhym byl Ing. Pavel Hlava¢, ktery vede oddéleni planovani
lidskych zdroja.

Ing. Roman Kubista se nejprve pro nedostatek €asu omluvil, ale pozdéji
s kratkym rozhovorem preci jen souhlasil. Schuzku si s autorem vyzkumu sjednal
v zasedaci mistnosti vedle jeho kancelafe. Romanu KubiStovi byly pokladany otazky,
ale cely rozhovor pozdéji pfeSel spiSe do diskuze. Podle ného jednim z nejdulezitéjSich
prvka ve strategii Fizeni lidskych zdroju je tzv. Job rotace, o které se rozpovidal.
Zaméroval se pfedevsSim na to, Ze job rotace musi byt systematicky fizena, aby se
nestalo, Ze se Clovék ocitne v oblasti, které vibec nerozumi. Podle jeho nazoru jsou
nejvétsi prednosti job rotaci je to, Ze se pracovnici stanou vSestrannéjSimi
a kompetentnéjSimi k provadéni svéfenych ukolu.

Pfiloha B — Rozhovor Roman Kubista.

Ing. Pavel Hlava¢ reagoval na zadost o rozhovor velice kladné&, coz autora
vyzkumu velmi pfijemné prekvapilo. Pro nedostatek casu ovSem souhlasil jenom
s telefonickym rozhovorem. | pfesto autorovi poskytl dostatek informaci pro jeho praci.
Pan Ing. Hlava¢ se rozpovidal pfedevSim o globalnim pojeti projektu HPO neboli High
Performance Organization, coz Ize volné pfeloZit jako vysoce vykonnou organizaci.
Vysvétlil, Ze jde o jakysi stav, do kterého si predstavuje dostat organizaci Skoda Auto,
predevsim pfipravit pracovniky spole€nosti na budoucnost. V rozhovoru bylo také

zminéno, ze strategie HPO je rozdélena do péti hlavnich sekci a to jsou: Vykonna
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organizace, HR revoluce, Organizacni efektivita, Chytra administrativa a Change
management a komunikace.

Priloha C — Rozhovor Pavel Hlavag.
7.2 Analyza dokumentt

Druhou vyzkumnou metodou, kterou autor vyzkumu vyuzival, je metoda analyzy
dokumentt. U této metody byly analyzovany dokumenty, které autorovi byly poskytnuty
predevsSim pracovnicemi personalniho oddéleni nebo které sam ziskal, napfiklad
prostfednictvim intranetu spole€nosti.

Autor cilené vyhledaval vhodné dokumenty, z nichz ziskaval informace
o urcitych jevech ve spole€nosti. Analyzovany byly dokumenty o strategickém Fizeni
lidskych zdroju, struktufe organizace, platovych tarifech, pfiplatcich, poskytovanych
benefitech, povinnych i nepovinnych vzdélavacich programech a Skolenich pro urcité
okruhy pracovnikl, o administrativé a dalSich dalezitych vécech.

VSechny vyhledané dokumenty byly nadale podrobeny celkové analyze.
Vysledkem bylo zjisténi, jakym zplsobem se mohou pracovnici spole¢nosti vzdélavat
a pfispét tim ke konkurenceschopnosti organizace, jak jsou motivovani (vyse platovych
tarif(i, priplatky), skladba jednotlivych benefitl atd., jaké prostfedky jsou vyuzivany
pro rychlejSi adaptaci pracovnikli, jakym zpUusobem se snazi organizace zlepsit
pracovni podminky a zefektivnit tak praci jednotlivych utvar( atd.

Strategii Fizeni lidskych zdroju v této organizaci je si vychovavat a zaméstnavat
kvalifikované a kompetentni pracovniky, ktefi budou udrZovat vysoky standart znacky
Skoda Auto a také ho nadale rozvijet. Dale se spole¢nost Skoda Auto snazi vytvaret
vSéemozné vzdélavaci kurzy pro své pracovniky za uCelem zajistit této znacce
s celosvétovym véhlasem konkurenceschopnost na svétovém trhu automobilového

primysilu.
7.3 Pozorovani

Metoda pozorovani probihala vzhledem k tomu, Ze sam autor je zaméstnancem
organizace Skoda Auto, za b&Zného provozu. Autor systematicky, zamé&rné a planovité
sledoval dané zaméstnance, jevy a zakonitosti, nebot sam byl sou€asti dané socialni
skupiny a prostfedi, u€astnikem socialnich vazeb a byl za¢lenén do konkrétni situace.
Byl vytyCen cil pozorovani, minimalné formalizovany urcité nastroje pro sbér dat.
V prubéhu sbirani jednotlivych informaci bylo nékolikrat nutné vzhledem k prostfedi

zménit pfedem stanovenou hypotézu.
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Vysledkem pozorovani byly casteCné ovlivnény zaclenénim autora
do sledovaného prostiedi. | pfesto byly zjistény jisté vysledky. Jednim
reaguji na zménu prostfedi. Pro pracovniky jde o obrovskou psychickou zatéz, coz
negativné plsobi na jejich pracovni vykon. DalSim poznatkem bylo, Ze pracovnici maji
velmi malou snahu se sami vzdélavat. Potfebuji k tomu uréity impulz, nejlépe takovy,
ktery pociti na vyplatni pasce a pfi tom si neuvédomuiji, Ze to zlepSuje jejich kvalifikaci
a potencionalni budouci uplatnéni na vysSich pracovnich pozicich.

Dale bylo pii pozorovani zji§téno, spoleénosti Skoda Auto velmi vyrazné
pomaha v péli o zaméstnance organizace Odbory KOVO. Jde o dobrovolnou
organizaci zaméstnancd Skoda Auto, kterd sdruzuje jeji zaméstnance. Odbory
garantuji svym pracovnikim co nejvétsi ochranu jejich pracovnich mist a odpovidajici
pracovni podminky. Dale kazdoro&né vedou s organizaci Skoda Auto dlouha jednani
o kolektivni smlouvé, aby svym &lentm zajistili vhodné individualni a pravni vztahy se
zaméstnavatelem a pfedevsim kazdoroc¢né rostouci mzdu s ohledem na ekonomickou

situaci.
7.4 Komparace

Autor se na zakladé zjisténych poznatk( snazil porovnat organizaci Skoda Auto
s konkuren¢ni automobilkou Hyundai Motor Manufacturing Czech, ktera vyrabi
v moravskoslezském kraji osobni automobily zna¢ky Hyundai.

Prvnim prvkem, ktery se rozhodl autor prace porovnavat je zplsob motivace
pracovnikG v obou t&chto organizaci. Organizace Skoda Auto se snaZzi maximainé
motivovat své pracovniky, aby aktivné plnili vytyCené cile spole¢nosti. O to samé se
samoziejmé snazi i automobilka Hyundai Motor Manufacturing Czech. Meazi

V organizaci Skoda Auto se mzda sklada z fixniho tarifniho zakladu, osobniho
ohodnoceni, které se vypocitava procenty z hrubé mzdy, z prémie za praci v daném
kolektivu a z rdznych pfiplatkl (prace presca$, prace ve svatek, pfiplatky za praci
v odpoledni a no¢ni sméné nebo prace ve stizeném prostiedi). V organizaci HMMC se
sloZeni mzdy podobné, ale vzhledem niz8i produkci automobill, jsou tarify v priméru
0900 K¢ nizSi nez v mladoboleslavské spoleCnosti. | pfesto se jedna o jednoho
z nejohlibengjSich a nejlépe hodnocenych zaméstnavatell tohoto regionu, nebot
zaméstnanci organizace HMMC si stoji v porovnani s ostatnimi pracovniky v jinych

organizacich moravskoslezského kraje velice dobfre.
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Skoda Auto si maze dovolit, na rozdil od svého nosovického konkurenta, svym
zamé&stnancuim vyplacet vyjime&né bonusy z prodeje souvislosti s Uspéchy Skoda Auto
a splhovanim pland vyroby nad stanoveny ramec. Jedna se o Castku 15 — 20 tisic
korun pro kazdého zaméstnance spole¢nosti, coz slouzi jako velmi pfijemny motivacni
prvek.

V neposledni fadé v ramci motivacnich prvkd je nutné zminit, Ze zaméstnanci
Skoda Auto mohou &erpat nespodet dalSich benefitd jako jsou beziroéné pujcky az
do vySe 400 000 K¢, bezplatné ziskani pracovnho odévu vcéetné bot, prispévky
na rekreace, prispévky na stravovani, vypomoc rodiné pfi umrtni zaméstnance, vyuziti
podnikovych rekreacnich zafiezni, zapuj¢ky na bydleni, Urazové pojisténi, prispévék
pfi narozeni ditéte atd. Naproti tomu zaméstnanci HMMC mohou cCerpat pouze
pfispévky na rekreaci a bezplatné ziskani parocovniho odévu. V tomto sméru neni
pécCe o zaméstnanci v noSovickém zavodé zdaleka tak propracovana.

DalSim bodem, ktery se autor rozhodl porovnavat je, jakym zpusobem se obé
mezinarodni organizace snazi vzdélavat své zaméstnance a zajistit tak své spolecnosti
konkurenéni vyhodu. Pro obé organizace je nesmirné dullezité, aby se pracovnici
neustale vzdélavali, zlepSovali své znalosti, dovednosti a schopnosti. Je to pravé
ztoho dldvodu, Ze neustale dochazi k rGznym inovacim, at jiz techniky, ruznych
postupu vyroby nebo rozvoj softwaru.

Zde ov8em vznika jakysi problém pro organizaci HMMC, nebot velika Cast
zameéstnancu jsou externi pracovnici, které si spolecnost pouze najima. Z tohoto
ddvodu spole¢nost HMMC ma zajem o vzdélavani pouze svych kmenovych
zameéstnancu, protoze nikdo nevi, jak dlouho jednotlivi externi pracovnici na svém
pracovnim misté zlstanou. Je jasné, Ze vzdélavani externich pracovniki tak nema
zadny smysl a jednalo by se tak pouze o plytvani finanénich prostfedkd noSovické
automobilky.

V organizaci Skoda Auto pracuje vice jak 25 000 zaméstnancd riznych drovni
od délnickych profesi az po vrcholové manazery. Ztohoto duvodu je nutné
pfi vzdélavani pracovniky rozdélovat do urCitych vzdélavacich skupin, podle vykonu
jejich profese. Je samozfejmé, Ze napfi. lakyrnici nebo montazni délnici nebudou mit
stejnou naplh vzdélavacich programu jako vrcholovi manazefi, ktefi fidi rGzné useky
zavodu. Vzdélavaci kurzy se také déli na doporuené, povinné a povinné dle
vykonavané profese.

Organizace HMMC vénuje veliké Usili do zaclefiovani novych pracovnikd

do chodu organizace, nebot si velice dobfe uvédomuije, Ze jde o nezbytny proces, ktery
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urychly jejich adaptaci. Pro tyto ucely vyuziva nespocet vzdélavacich kurzu, které jsou
zaméfené od délnickych profesi aZz po vrcholovy management. Zaméstnanec je v této
firmé& formalné uveden na pracovisté, prfedan bezprostfednimu nadfizenému
aseznamen se svym pracovnim kolektivem, ve kterém bude pusobit. Kromé
seznameni s pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z pracovniho poméru a povahy
prace, ¢ekaji nové pracovniky nezbytna Skoleni (napf. BOZP a PO), je jim pfedstaveno
pracovni misto, pfedano zafizeni potfebné k vykonu prace a pfidéleny prvni ukoly.
Neni zapominano na vyjadfeni divéry a prani Uspéchu v nové praci.

Naproti tomu organizace Skoda Auto vyuZivd program Rapidly on Board.
Rapidly on Board je onbordingovy program pro nové zaméstnance, ktefi nastupuji
z externiho trhu prace na pozice technicko — hospodarskych zaméstnancui a to v€etné
manazerl. Jedna se o adaptacni proces pro usnadnéni vstupu zaméstnance do firmy.
Spoleénym cilem je tedy brzké a kvalitni zapracovani nového zaméstnance tak, aby se
do tymu a jeho &innosti mohl zafadit co nejdfive a zarovef se ve své nové roli citil
komfortné.

Program Rapidly on Board je prlivodcem nového zaméstnance po dobu prvniho
roku ve spole¢nosti. Jednd se o kombinaci povinnych a doporucenych opatfeni.
Z tohoto duvodu jsou rozliSovany dvé cilové skupiny, a to technicko — hospodarsti
zaméstnanci a manaZzefi. Iniciativa pfi pfihlaSovani a zodpovédnost za pinéni

jednotlivych opatfeni je na strané samotného zaméstnance.
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8 INTERPRETACE VYSLEDKU

8.1 HPO: Proména v moderni organizaci aneb nutnost pripravit

pracovniky spoleénosti SKODA na budoucnost

V této kapitole jsou autorem interpretovany vysledky pozorovani, rozhovor(
a analyzy. Nové technologie, novi konkurenti, emise CO2, ménici se potifeby
zakaznikl, rostouci vyznam vychodnich trhd, i politickd a ekonomicka rizika —
souCasné prostfedi automobilového trhu je znacné proménlivé a plné vyzev.
Spolecnosti, které si v ném chtéji udrzet silnou pozici, musi jednat rychle, ménit
zabéhnuté zvyklosti a pfizplisobovat novym narokiim své zaméstnance. Takovy pfistup
vyzaduje odvahu, nové, neotrelé napady a rozhodné jednani. Navic je zasadni byt ve
vSech téchto ohledech vzdy rychlejSi nez konkurence. Kliem k uspéchu pro
spole¢nost dneska jiz neni jeji velikost, nybrz rychlost, pohotovost a schopnost
adaptace jejich zaméstnancd.

Skoda Auto je dnes v silné pozici diky doposud nejvétS§imu, modernimu
a atraktivnimu produktovému portfoliu a obchodnimu uspéchu. V uplynulych letech se
spoleénost znacné rozrostla a podafilo se ji proniknout na globalni trhy. Za timto
uspéchem stoji pfedevS§im prace kazdého ze zaméstnancl firmy. AvSak v prostredi
globalniho trhu neni radno usinat na vavfinech minulych a sou¢asnych uspécht. Nyni
nastal ¢as vyuzit prilezitosti a dostat své zaméstnance do patficné formy. A pravé
adaptace na stale se ménici podminky trhu je jedinou cestou, jak zajistit nejen
udrzitelny Usp&ch rlstové strategie, ale i budoucnost znatky SKODA a jejich
zaméstnancu. Proto automobilka pfichazi s projektem HPO, aby k tomu vytvofila ty
spravné podminky.

Jaky je v8ak konkrétni vyznam HPO pro spoleénost SKODA? ,High
Performance Organization® znamena pro pracovniky Skoda Auto predevsim
pFipravenost &elit véem vyzvam soudasnosti i budoucnosti. Ukolem projektu HPO je
pfedavat dovednosti strategie Simply Clever organizace ku prospéchu zaméstnancu
organizace, aby byli oproti konkurenci vzdy o krok napfed, a mohli se stat moderni
oteviené smysleni kazdého zaméstnance. Aby organizace tohoto cile dosahla, je nutné
vyhodnotit a v mnoha pfipadech i zvySit efektivitu zaméstnancd organizace. Projekt
HPO navic umozni vyty€it nové kariérni drahy pro ¢leny nejriznéjSich pracovnich

tymu.
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Zaroven je vSak tfeba mit na paméti podstatu dané Cinnosti, iz je vyvoj, vyroba
a prodej vynikajicich, cenové vyhodnych voz( té nejvyssi kvality, zcela zacilenych
na zakaznika. A pravé pfistup zaméstnancu, ktery klade zakaznika do stfedu zajmu,
pfinasi spole¢nosti dlouhotrvajici uspéch. Podle autora projekt HPO pomuze
spolednosti Skoda Auto jesté vice se zaméfit na své cile. Organizace se diky
strategickému fizeni svych zaméstnancli stane flexibilnéjSimi ve spolupraci napfic
v8emi oddélenimi, jako jeden tym. K tomu je zapotiebi otevfit se zménam a prolomit
pomysiné zabrany. Jisté to bude vSechny pracovniky této rozsahle organizace stat

usili, ale odménou jim bude spole¢na investice do budoucnosti znagky SKODA.

Obrazek 5: Struktura strategie HPO

High performance
organization

Agilni Organizaéni Chytra Change mng.
organizace HR revoluce efektivita administrativa | | a komunikace

Zdroj: (autor prace)
HPO: Jak funguje?

Aby se SKODA AUTO prostfednictvim projektu HPO proménila v moderni
organizaci, je nutné rozpracovat fadu rozlicnych témat a podnétd. Na zakladé
pocatecni analyzy byl projekt rozdélen na nékolik modul zaméfenych na identifikaci
pFilezitosti pro transformaci spole€nosti. Kazdy modul je fizen danym vedoucim a jeho
tymem zodpovédnym za nastaveni a spusténi procesu, které maiji pfinést oCekavané
vysledky. Nasledujici prfehled popisuje C€innost kazdého modulu a pfedstavuje

odpovédné vedouci, jez kazdy z projektl zastfesuiji.
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8.1.1 Agilni organizace

Modul Agilni organizace se zaméfuje na zlepSeni spoluprace a komunikace se
zaméstnanci napfi¢ véemi Utvary. Aby mohla byt spoleénost SKODA AUTO flexibiln&jsi
a agilnéjsi, musi mit odpovidajicim zpisobem nastavenou efektivni strukturu. Toho se

dosahne predevsim roz8ifenim Fidiciho rozpéti a sniZzenim poctu fidicich urovni.
Z jakého duvodu to organizace déla?

= Aby vedouci pracovnici ziskali vice odpovédnosti.
= Aby snizeni poc€tu rozhrani a fidicich arovni urychlilo rozhodovaci proces.
= Aby se odbourala byrokracie.

= Aby byla organizace flexibilng;jsi.
8.1.2 HR Evoluce

Modul s nazvem HR Evoluce zahrnuje vytvofeni novych kariérnich drah
pro zaméstnance. Ve spole¢nosti SKODA AUTO bude stoupat vyznam odbornych
a projektovych kariérnich drah, které budou postaveny na stejném zakladé jako kariéra
vedouciho pracovnika. DalSim ukolem modulu HR Evoluce je vypracovani procesu job
rotaci a posileni fizeni vykonnosti v nasi spolec¢nosti. Nové kariérni drahy a rotace

poskytnou nasim zaméstnanciim zcela nové pfilezitosti.
Jakym zpusobem to funguje:

= Vytvofenim novych kariérnich drah pro zaméstnance.
= Stanovenim pravidel pro rotace zameéstnancu.
= ZvySenim transparentnosti a udrzenim odbornych znalosti ve spole¢nosti.

» Nastavenim nastroju pro fizeni vykonnosti.
Job rotace

DalS$im bodem strategie rozvoje lidskych zdrojl je Job rotace. Job rotace
znamena zmeénu pracovni pozice, ktera rozSifuje obzory a otvira nové Kkariérni
pFileZitosti. Jde o novou strategii ve firmé Skoda Auto a mezi zaméstnanci vzbuzuje
zvédavost, ale také obavy z toho co tato strategie pfinese. Cilova skupina pracovnik(
typickych pro Job rotaci, jsou pracovnici, ktefi vykonavaji vice nez pét let stale stejnou
praci. Néktefi pracovnici jsou spokojeni, ale jini chtéji ziskat novou kvalifikaci, nové

kontakty a rozsifit si obzory.
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Autor zmiriuje, Ze jde o systematicky fizené job rotace. Neni mozné, aby se
stalo, ze by se dany pracovnik ocitl v oblasti, které nebude viibec rozumét. Proto neni
mozné délat pfesuny typu z logistiky do vyroby nebo z lakovny na svafovnu. Na nové
pozici pracovnik bude moci uplatnit své stavajici znalosti a zkuSenosti a k nim se pfiuci
nové véci, které ho posunou o krok dal. Se ziskanim novych znalosti, schopnosti
a dovednosti se zaméstnanec stane vSestrannéjSim a tim vyrazné vzrostou jeho Sance
na budouci kariérni postup.

Naopak bez pracovni rotace se jednotlivym pracovnikim velmi snizuje Sance
na kariérni rist. V organizaci Skoda Auto a v jeji strategii Fizeni lidskych zdrojii jsou
pracovni rotace zakladnim predpokladem pro vstup do manazerskych pozic. Je
potfeba ale také zminit, Zze soucasti projektu HPO, tedy vysoce vykonné organizace
jsou nové kariérni pfilezitosti, které nabizi rozvoj pracovnik(l i pro odborniky a také
v oblasti projektového vedeni.

V pfipadé pracovnich rotaci je kazdy pfipad posuzovan jednotlivé. Neni to tak,
ze i kdyz je pracovnik dlouhou dobu na jenom pracovnim misté, tak i pfesto bude
organizace trvat na jeho rotaci. U vybranych pracovnich pozic je delSi setrvani zadouci
a dokonce i pfinosné. V pripadé Job rotaci se velké vétsiné bavime o technicko-
hospodarskych pozicich, ale i pro zaméstnance na délnickych pozicich je job rotace
velmi dulezita.

Job rotace probiha tak, ze vedouci jednotlivych Utvarl navrhuji ve spolupraci
s oblasti personalistiky mozna feSeni pro jednotlivé pracovniky svych tymu. Pfi tomto
procesu je dlraz bran na kvalifikaci, ale i na zdravotni stav a osobni situaci. Rotace
zameéstnancu probiha nékolika zpusoby. Jde bud o pfesun na volnou pracovni pozici
s odliSnou naplni prace, nebo o vzajemnou vymeénu dvou zaméstnancl na rlznych
pracovnich pozicich. | vtomto pfipadé stale plati, Ze musi dojit ke zméné& pracovni
¢innosti. K té maze dojit v nékterych pfipadech i pfi setrvani na stejné pozici. Takovy
pfipad mizeme také povazovat za job rotaci. Jednou z nejvice pozitivnich véci je
skute€nost, Ze samotné planovani jednotlivych rotaci nuti vedouci vice premyslet
o dalSim sméfovani podfizenych pracovnikd, coz pro né& predstavuje pfilezitost
pro dalSi rozvoj ve své profesi.

Nabidka volnych pracovnich mist byva neustale pfistupna pro vSechny
zaméstnance firmy Skoda Auto a je kazdy mésic aktualizovana na zaméstnaneckém
portale. Vliv na svoji pracovni rotaci maji ale také samotni pracovnici, kterych se ma

rotace tykat. Zadny zaméstnanec se nesmi citit byt nucen se vydat nechténym smérem
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vramci pracovni rotace. Pro organizaci je Zadouci, aby kazdy pracovnik sam

ovliviioval svoji pracovni rotaci a sam i pfichazel se svymi napady a navrhy.
8.1.3 Organizacni efektivita

Podstatou modulu Organizaéni efektivita je analyza struktury celé spoleénosti
a definice Cinnosti zaméstnancd, které pro nejsou pro automobilku kliCové. Zasadni
otazkou je, jak se znatka SKODA muze prostfednictvim svych pracovnik(i v budoucnu
odliSit od konkurence. Jiz ted mulze organizace vyhledat urlita voditka a zahajit
analyzy kliCovych a nekliC¢ovych c&innosti. Organizaéni efektivita pro zaméstnance

znamena délat spravné véci a délat je dobre.
Co organizace déla?

= Podporuje a soustiedi se na klicové kompetence této firmy.
= ZvySuje efektivitu pracovnich postupa.
= Analyzuje trh s ohledem na nekliCové Cinnosti.

= Diky svym zaméstnancim se stava flexibilnéjSi organizaci.
8.1.4 Chytra administrativa

Modul Chytra administrativa si klade za cil snizit komplexitu firemnich procesi
a posilit spolupraci napfi¢ utvary a ulehgit tim praci zaméstnanctim. Ustfednimi tématy
jsou ,Chytré IT“, odbouravani byrokracie a projektova prace. Vyznamné budouci
projekty budou zastfeSeny tzv. projektovymi domy, které zlepSi fizeni projektd
vedenych napfi¢ riznymi Utvary a zefektivni praci a spousté pracovnikim v riznych

oblastech usnadni Zivot.
Ceho chce organizace dosahnout?

» Prostfednictvim projektovych domu pfivést jiz v rané fazi projektu vSechny
zuc€astnéné zaméstnance z rdznych oblasti spole¢nosti do jednoho tymu.

» Rozsifit nasazeni modernich a inteligentnich IT nastroju pro efektivni
spolupraci vSech zaméstnancu.

= Odbouravanim byrokracie docilit efektivnéjSich a ¢asové méné narocnych

procesdy.
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Snazsi prace diky Chytré administrativé

Podle autorova nazoru je zjednoduSeni administrativy, Sikovna IT feSeni,
odbouravani byrokratické zatéze je obrovsky krok kupfedu, jak uleh&it zaméstnanclim
praci. Doba se zrychluje takovym tempem, Ze neni snadné obstat bez dostatecné
rychlé reakce na nové trendy a inovace konkurenénich automobilek. Podafit se to
muze jen pfipravenym hraclm, jejichz organizace funguje efektivné a dokaze hbité
reagovat na déni na trhu.

Hlavnim uUkolem je zjednodusit Zivot zameéstnancum spolecnosti tim, ZzZe
odboura zbyte¢né piekazky, které stoji v cesté efektivni praci. A tym modulu Chytra
administrativa se jiz mlze pochlubit prvnimi vysledky. Jak se autor dozvédél,
s platnosti od prvniho zafi, odpada velkému po€tu zaméstnanci povinnost zadavat
cestovni pfikaz pro sluzebni cesty mezi vyrobnimi zavody v Miladé Boleslavi,
Kvasinach a Vrchlabi Ci pfi pracovnich cestach do hlavniho mésta. Novinka se tyka
pracovnich cest, pfi kterych zaméstnanec nezada o finanéni zalohu. Spolu se zruSenim
cestovniho prikazu automaticky zanika i potfeba schvalovani tohoto typu cest
vedoucimi pracovniky. K tomu odpada navic i ¢as traveny vyuctovanim cest, u nichz
nebyly vy€isleny Zadné cestovni naklady. Podobnych pracovnich cest prob&hne béhem
roku kolem péti tisic, coz uz se da hodnotit jako znacna €asova uspora. Podle autorova
zjisténi se vSak podafilo zjednodusit i dalSi procesy: Pfi objednavani poloZzek drobné
a kratkodobé spotfeby (napfiklad vybaveni kancelafi) se snizil poCet schvalovateld,
zrychlil se rovnéz proces pfidélovani novych opravnéni a pfistupl v pfipadé zmén

na pracovnich pozicich.

Obrazek 6: Priklad uSetreni Casu zaméstnancim diky chytré administrativé:

PSSl P —
o K Ewia Miada Vrchlabi
S o P mﬁ,ﬁx Boleslav .f—*ﬁ;.

Praha Kvasiny

Drive:

PoZadavek na 5(‘.}:}‘ Schvaleni }::>| SluZebni cesta }:}‘ Vyl&tovani }::}‘ Schvaleni }:"‘;

Zaméstnanec Vedouci Zameéstnanec Zaméstnanec Vedouci

Nyni: PoZa a SC oo SCirwatEni :>| SluZebni cesta }:’“‘)‘ Wylétovani }::}‘ Schvaleni }:;;

Zaméstnanec Vedouci Zaméstnanec Zaméstnanec Vedouci

Zdroj: (autor prace)
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8.1.5 Change Management a komunikace

Modul Change Management a komunikace se stara o pfisun informaci
o projektu HPO k rliznym cilovym skupinam. Podpora se tyka pfedevSim vedoucich
pracovniku, ktefi tak mohou efektivné provadét zmény souvisejici s projektem HPO.
Projekt HPO muze u zaméstnancl uspét pouze diky transparentni komunikaci

a dostate€nému pfisunu informaci.
Co je hlavnim cilem organizace?

= Podpofit proces promény spole¢nosti pomoci cilené komunikace.
= Podpofit vedouci pracovniky pfi zvladani a odbouravani prekazek v procesu

zmen.
8.2 Shrnuti a diskuze

Podle autorova nazoru je spolednost Skoda Auto a.s. jednoznacné jednou
Z nejlepSich organizaci co se tyCe problematiky péCe o zaméstnance a fizeni lidskych
zdrojii. V Ceské republice nebo dokonce i Evropé by se obtizné hledala spole¢nost
s propracovanéjsi strategii. Ve v8ech bodech vyzkumu se autor presvéd@il, ze
na strategické Fizeni lidskych zdrojl je kladen obrovsky dlraz a to pfedevsim z divodu
vy$8i konkurenceschopnosti a maximalni pfipravenosti svych pracovnikd do budoucna.

Pomoci vyzkumu doS$lo k zodpovézeni hlavnich vyzkumnych otazek, které byly
na pocatku stanoveny. Hlavni body strategie Fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti
Skoda Auto jsou agilni organizace, HR revoluce, organizaéni efektivita, chytra
administrativa a change management a komunikace. Strategie HPO organizace Skoda
Auto vyuziva k vychovavani a pfipravé zaméstnancl na budoucnost, coz ji zajistuje
konkurenceschopnost. Pomoci bodu organizacni efektivita a chytra administrativa chce
organizace docilit vyrazného zeefektivnéni prace svych zaméstnancu, coz povede
k aktivnimu plnéni vyty&enych cild spoleénosti. Organizace Skoda Auto vyuziva mnoho
prostiedkd k motivaci svych zaméstnancu. Jde pfedevSim o mzdu, s jejiz vySi jsou
zaméstnanci spokojeni, nebot patfi k nevy$Sim v daném oboru. Dale mohou pracovnici
vyuzivat i rizné benefity jako jsou pfispévky na rekreaci, rekondi¢ni pobyty, pfispévky
na stravovani, zapljcky na bydleni, urazové pojisténi, pfispévek pfi narozeni ditéte
a mnoho dalSich.

Déale autor porovnaval mladoboleslavskou automobilku s konkurenéni

organizaci. Ve v8ech bodech, ve kterych autor porovnaval organizaci Skoda Auto
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a nosovickou automobilku HMMC, vysla vitézné spoleénost Skoda Auto. Z vyzkumu je
jasné, Ze organizace HMMC v mnoha smérech za mladoboleslavskym gigantem
zaostava. Ale neni se &emu divit. Skoda Auto pusobi na &eském trhu od roku
1895 a za tuto dlouho dobu své existence ziskala v oblasti fizeni lidskych zdroju
mnoho poznatku a pro své pracovniky vytvofila v porovnani s ostatnimi zaméstnavateli
pomé&rné komfortni podminky. Oproti tomu spoleénost HMMC je v Ceské republice
pomérné novackem, nebot zde plsobi teprve od roku 2006. | pfes tuto kratkou dobu
pusobeni si organizace HMMC vypracovala mezi vefejnosti, predevSim
v moravskoslezském regionu, velice dobrou povést jako kvalitni zaméstnavatel
s vybornymi podminkami pro své zaméstnance.

Hlavni pfinos prace je pfedevS§im v tom, Ze autor ziskal podrobné informace
ovizi a budoucich planech organizace, ve které jiz léta pracuje. Mél moznost
nahlédnout na spole¢nost ze zcela jiného pohledu, nez byl zvykly. Ziskal nespocet
zajimavych informaci o strategii High performance organization. VSechny tyto
poznatky, které autor béhem svého rozsahlého vyzkumu ziskal, jisté vyuZije ve své
kariéfe ve spoleénosti Skoda Auto.

DalSi mozny vyzkum by se podle autorova nazoru mohl tykat napfiklad vztahu
mezi spoleénosti Skoda Auto a jejimi dodavateli. Vztah mezi dodavatelem
a odbératelem je z obecného hlediska vzdy velice kfehky a citlivy. Skoda Auto ma
vzhledem k obrovskému mnozstvi rGznych dill, coz je zplsobeno Sesti modelovymi
fadami, nespocet dodavatell témér z celého svéta. Podle autora by se mohlo jednat

velmi zajimavé a pfinosné téma pro potencionalni vyzkum.
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9 NAVRHY A DOPORUCENI

Podle autorova nazoru by se v budoucnosti organizace Skoda Auto méla
zaméfit na rozvoj a predevSim radikalnéjSi zmény, nebot souc€asny trh si to vyzaduje.
VétSina pracovnikl nema rado zménu. Néktefi z nas maji dobrodruznou povahu, jsou
zvédavi, ctizadostivi, pIni energie a neustale hledaji zpusob, jak véci zvétsit, vylepsit,
zrychlit. Bez zmén to ovSem v dneSnim svété nejde. VétSina z nas velice zneklidni,
kdyz se jedna o né&jakém pfesunu nebo personalni zméné. Lidé totiz jsou velice
pohodini, nechtéji se ucit novym vécem, maji obavy ze ztraty pracovni pozice nebo
Z nepfizplsobeni se novym podminkam. V budoucnu by bylo dobré, aby se
pracovnikim oznamovali zmény, které se tykaji jejich pracovniho mista, co mozna
nejSetrné&ji a s dostateCnym Casovym predstihem, aby se stim samotni pracovnici
mohli smifit a pfipravit se na zmény. V budoucnu by bylo dobré, kdyby organizace
Skoda Auto méla specialni a kvalifikované a odborn& vzdélané pracovniky, ktefi by
pomahali zaméstnancim se vyrovnat s nadmérnou psychickou zatézi zplsobenou
narocnymi pracovnimi pozadavky ze strany vrcholovych manazerd.

V dnesnim svété se dnes a denné pfemysli nad tim, kde a jak uSetfit penézni
prostfedky. Podle autorova nazoru by se organizace Skoda Auto méla v budoucnu
zamyslet nad pfili§ velikym poétem kmenovych zaméstnancl. Spole€nost
v souc€asnosti zaméstnava vice nez 25 000 pracovnik(l. Autor se zamysli nad tim, ze
by bylo pro organizaci finanéné mnohem vyhodnéjsi propustit z nékterych oblasti, jako
je napfiklad CKD centrum (export rozlozenych vozi do Ruska a Indie), kmenové
zaméstnance a nahradit je externimi. Problémem ve zmifiovaném CKD centru je to, ze
jsou zde velice nestalé zakazky, které v soucasné dobé reaguji i na politicky vyvoj.
Velice Casto se tak stava, Ze zdejSi pracovnici jsou nevytizeni a tim padem je
spole€nost plati zbyte¢né. Pokud by se tito kmenovi zaméstnanci nahradili pracovniky
externimi, byli by najimani podle poltu zakazek a jejich pocty by mohli byt pruzné
regulovany podle stavu zakazek.

V dnesni dobé se kazdym dnem rozviji nové technologie véetné téch
vypocetnich. V sou€asné dobé jsou chytré telefony tak vykonné jako super pocitac
z doby pred ftficeti lety. A vyvoj se nezpomaluje: Vykon pocitatovych procesort se
kazdé dva roky zdvojnasobi, coz méni prlimyslova odvétvi po celém svété. VSechno se
zrychluje. Chce-li organizace pokraCovat v uspéchu, je tfeba, aby si bedlivé hlidala
naklady. Podle autora by se spoleénost Skoda Auto méla zaméfit na jesté vétsi

mechanizaci organizace a na nahrazovani nékterych pracovnikd stroji. Nejprve by to
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samoziejmé prinaselo obrovské investice na nakup novych strojl a pfisluSenstvi, ale
v dlouhodobém horizontu by se jednalo o uspornou a velice efektivni vizi.

Dale je podle autora nesmirné nutné, aby lidé, ktefi vytvareji strategie, védéli,
Ze pljde o obrovsky ukol. Nicméné si musi uvédomit, Zze to je néco, co musi udélat —
néco, co musi uskutecnit cela spoleCnost — protoZze svét se méni rychle. Rovnéz je
nutné si uvédomit, Ze tato strategie Fizeni lidskych zdroju pfinese nové pfilezitosti.
byt mnohem zajimavéjsi. Bude také pfitahovat nejlepsi talenty, coz je v sou¢asné dobé
zasadni. A vSechny tyto aspekty by mély bezesporu pro organizaci uzitek.

Jak jiz autor uvadél, lidé vétSinou nemaji zmény moc radi. Dokazi se s ni ale
docela dobfe szit, kdyz véri, ze je nezbytna, a kdyz vi, jak se s ni vyrovnat. Vyhodou je,
Ze organizace se soutasné nachazi v silné pozici. To znamena, ze pracovnici jsou ti,
ktefi definuji proces zmény. UtvaFi budoucnost pfesné podle potfeb organizace. Nikdo
na né netla¢i. Jsou to pravé oni, kdo taha za provaz a nastavuje tempo. Pfijmuti této
strategie za svou by zcela jisté bylo vyhodné pro samotné zaméstnance i pro vSechny
ostatni ve spole€nosti. A pravé tyto aspekty jsou podle autora nezbytné pro budouci

Uspé&ch organizace Skoda Auto.
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ZAVER

V této bakalarské praci se autor vénuje a do detailll popisuje rozsahlé téma
strategie Ffizeni lidskych zdroji. V Uvodu prace byla vypracovana teoreticka ¢ast,
zabyvaijici se strategii Fizeni lidskych zdroja a jejimi personalnimi ¢innostmi jako jsou
uloha personalni prace a jeji uloha v organizaci, ¢innosti fizeni lidskych zdrojl, coz
zahrnuje ziskavani pracovnikl, vybér pracovnikd, jejich rozmistovani a propousténi,
vzdélavani a rozvoj a péfe o né. Teoreticka &ast byla zakonfena popisem
strategického Fizeni lidskych zdroja.

Druha cast této bakalarské prace je vénovana strategii fizeni lidskych zdroj
v mezinarodné uznavané a Uspé&sné organizaci, kterou je automobilka Skoda Auto a.s.
V této Casti je popsan cil a popis vyzkumného Setfeni, pouzité metody, techniky
a postupy. Dale je zde popsana charakteristika této nadnarodni organizace.

Nejvétsi usili bylo v této Casti poskytnuto analyze strategie, jejiho hodnoceni
ainterpretaci vysledk o fizeni lidskych zdroju v této organizaci. Pro analyzu
organizace byla vyuzZita metoda osobniho dotazovani, v jejimz ramci se autor seSel
s dvéma vrcholovymi manazery z oblasti fizeni lidskych zdroji a péce o né, ktefi mu
vstficné poskytli rozhovor a zodpovédéli vSsemozné otazky tykajici se dané
problematiky. Dale byla pouzita metoda analyzy dokumentd, které autorovy poskytly
pracovnice personalniho oddéleni a metoda pozorovani, nebot sam autor v této
organizaci pracuje.

V praci je popsana strategie fizeni lidskych zdroju firmy Skoda Auto. Jde
o strategii HPO (high performance organization neboli vysoce vykonna organizace),
ktera je rozdélena do péti hlavnich sekci — agilni organizace, HR revoluce, organizacni
efektivita, chytra administrativa a change management a komunikace. Jsou zde
uvedeny postupy, jejichz prostfednictvim se chce organizace stat efektivngjsi
a konkurenceschopnéjsi.

V posledni Casti této prace se autor zabyva navrhy a doporucenimi, jakym
smeérem by se podle jeho nazoru méla organizace ubirat. Rozebira a zdurazriuje, které

aspekty jsou podle ného nezbytné pro budouci Usp&ch organizace Skoda Auto.
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Priloha B — Rozhovor Roman Kubista

Roman Kubista, vedouci utvaru Planovani HR a socialnich sluzeb

Dobry den, mohl bych se vas zeptat, jaky zplsob strategie fizeni lidskych
zdroju je podle Vas nejucinnéjsi?

Dobry den, podle mé jednou z nejucinnéjSich strategii je tzv. Job rotace. Zména
pracovni pozice rozSifuje obzory a otvira nové kariérni pfilezitosti. Jde o souslovi, které
posledni dobou koluje firmou a mezi zaméstnanci vzbuzuje jak zvédavost, tak obavy
Z toho, co konkrétniho s sebou tato ,novinka“ pfinese.

Kdyz to vezmu ze svého pohledu, tak na své pozici jsem jiz zapracovany,
nadfizeny je se mnou spokojeny, mam svou praci rad. Pro¢ bych mél zrovna ja
rotovat na néjakou jinou pozici ve firmé?

Zapomnél jste Fici, jak dlouho uz na své pozici pasobite...

Dva roky.

Tak to ovdem nejste typicky adept na pracovni rotaci. PoCkejte ale, az budete
na své pozici pét, sedm Ci vice let. Mozna budete situaci vidét jinak. A nemyslim tim
hned spokojenost ze strany nadfizeného, ale spiSe vas pohled na praci, kterou
vykonavate jiz del§i dobu. Mozna budete stale stejné spokojeny, ale tfeba budete chtit
zménit prostiedi, ziskat novou kvalifikaci, nové kontakty, rozSifit si obzory.

Ale za dalSich, Feknéme, pét let budu prece ve svém oboru jesté
zkusenéjsi, a tedy lepsi. Neznamenala by potom pracovni rotace ztratu know
how?

Naopak. Je potfeba fici, Ze mluvime o systematicky fizenych job rotacich.
Nemélo by se vam tedy stat, Zze byste se ocitl v oblasti, které nebudete vibec rozumét.
Pfesuny typu ,pfekladatel do vyvoje agregatd“ nebo ,zdravotni sestra do investi¢niho
controllingu® nepfedpokladame. Na nové pozici tak budete moci svoje stavajici znalosti
a zkuSenosti uplatnit a k nim nacCerpat nové. Stanete se vSestranngjSim
zaméstnancem, &imz zaroven vyrazné vzrostou Sance na vas kariérni postup.

Znamena to tedy, ze bez pracovni rotace miizu zapomenout na kariérni
postup?

To ale neni Zadnou novinkou. V systému rozvoje zaméstnanci ve SKODA
AUTO jsou pracovni rotace jednim ze zakladnich pfedpokladd pro vstup do fad
managementu. Job rotace uz tady funguji pé&knou Fadu let, a to nejen mezi
managementem, ale mezi technicko-hospodafskymi pracovniky obecné. Pfibéhy

mnoha kolegyn a kolegu jsou toho dukazem. Na druhou stranu je ale potfeba dodat, ze



soucasti projektu vysoce vykonné organizace jsou nové kariérni pfileZitosti, které
nabizeji cestu rozvoje i pro odborniky a také v oblasti projektového vedeni.

Téch se tedy pracovni rotace tykat nebudou?

U pracovnich rotaci je a bude kazdy pfipad posuzovan individualné. Pokud je
u konkrétniho druhu prace prokazatelneé, Zze delSi setrvani v jedné pracovni pozici je
zadouci a pfinosné, bude pochopitelné odpovidajicim zplisobem nastaven i pozadavek
na rotaci.

Budou se rotace tykat i pfimého personalu ve vyrobé?

Bavime se z drtivé vétSiny o technicko-hospodarskych zaméstnancich, pficemz
job rotace budou podporovany jak u tarifnich, tak u mimotarifnich pozic.
Pro zaméstnance v pfimé oblasti kromé toho rotovani mezi jednotlivymi operacemi
a ¢innostmi neni nic nového. Je to pro né kazdodenni praxe.

Jaka je tedy vlastné maximalni doba pro setrvani na jednom pracovnim
misté?

Dle stanovenych pravidel by doba setrvani na pracovni pozici neméla
pfesahnout sedm let. Jak jsem ale jiz uvadél, kazdy pfipad bude posuzovan
individualné. V nékterych pfipadech tedy maze rotace nastat i dfive, jindy naopak
pozdéji. V pfipadé managementu je pak doba setrvani na pozici jiz dlouhodobé
nastavena nejvyse na pét let.

A jakym zpuisobem potom probiha samotny proces job rotace?

Vedouci utvar( navrhuji ve spolupraci s oblasti personalistiky mozna feSeni
pro jednotlivé Cleny svych tymU(. PFihlizi se pfitom jak ke kvalifikaci, tak napfiklad
i k osobni situaci ¢i zdravotnimu stavu. Rotace zaméstnanci pak muze probéhnout
nékolika zpusoby. Bud pfesunem na volnou pracovni pozici s odliSnou naplni prace
nebo vzajemnou vymeénou dvou zameéstnancu na rlznych pracovnich pozicich. | zde
plati zdsada, Zze musi dojit ke zméné pracovni Cinnosti. K t& muze v jistych pfipadech
dojit i pfi setrvani na stejné pozici. Takovy pfipad Ize pak také povazovat za pracovni
rotaci. Velmi pozitivni je navic skutecnost, Ze planovani rotaci nuti vedouci vice
pfemySlet o dalSim sméfovani podfizenych zaméstnancl, coz pro né predstavuje
prilezitost pro dalSi profesni rozvoj.

Existuje néjaka burza pozic nabizenych zajemcim o job rotace?

Nabidka volnych pracovnich mist je trvale pfistupna v8em zaméstnancum a je
aktivné zvefejfiovana kazdy mésic na Zaméstnaneckém portale. Vedle toho utvar ZB
ve spolupraci se ZMI pfipravil platformu pro sdileni a vyménu informaci ohledné

kandidatl na pracovni rotace a nabidky odpovidajicich volnych mist.



Budu mit na svou pracovni rotaci vliv také ja sam?

Ale samoziejmé&! Rozhodné neni v ni€im zajmu, aby se kdokoliv
ze zaméstnancu citil byt nucen vydat se nechténym smérem. Je proto vice nez
Zadouci, aby kazdy svou pracovni rotaci aktivnhé ovliviioval a pfichazel s vlastnimi

napady a navrhy.



Pfriloha C — Rozhovor Ing. Pavel Hlavaé

Rozhovor Ing. Pavel Hlavac, vedouci planovani lidskych zdroju

Dobry den, mohl bych se Vas zeptat, jakou strategii se snazi Skoda Auto
razit v souvislosti s fizenim lidskych zdroja?

Dobry den, Skoda Auto je obrovska korporace, ktera zaméstnava vice jak
25 000 pracovnikd. O strategii vedeme se svymi spolupracovniky dlouha jednani
a diskutujeme o tom, jak nejlépe fidit lidské zdroje, aby nasSe organizace byla
konkurenceschopna. Nasim novym projektem v této souvislosti je HPO - high
performance organization.

Mohl byste mi prosim pfiblizit co za sebou pojem High Performance
Organization skryva?

High Performance Organization muzeme prelozit jako ,Vysoce vykonnou
spole€nost’. ZjednoduSené je to stav, do kterého chceme dostat naSi firmu.
V souc€asné chvili nabizime produkty, o které je na trhu velky zajem. Znacka je silna
jako nikdy predtim. Automobilovy primysl se méni razantnim tempem. Proto je nutné
nez kdy jindy. Nase organizace musi byt pruzna, stihla a vykonna, aby dokazala rychle
reagovat na vyzvy trhu, tlak konkurence i legislativni zmény. A projekt HPO v tomto
pomuze.

Hovofite o vyzvach trhu. Mohl byste je blize specifikovat?

Postupné se budou muset naSi pracovnici vyrovnavat s mnoha novymi tématy.
V mnoha pfipadech plati, Ze i kdyz rizné zakony a regulace budou platit az za nékolik
let, my musime naSe zaméstnance na tyto dopady pfipravovat velmi intenzivné uz
nyni. Mezi ty, o nichz vime uz nyni, patfi vyznamna redukce emisi CO2 u nasi flotily
doroku 2020. Vyznamnym bodem je také dalSi rozSifeni bezpecnostnich
a asistencnich systéml. U produkti se budeme muset soustfedit také napfiklad
na vzrustajici pozadavky na vybaveni nasSich vozU informaénimi technologiemi.
Vsechna tato témata s sebou nesou dodateéné naklady a je vZzdy otazkou, zda budou
zakaznici ochotni a schopni tyto naklady nést. Nesmime vSak zapominat ani
na konkurenci, ktera se vzpamatovala z krize a je velmi agresivni. Jednak je potfeba
jasné se od ni odlisit a rovnéz srovnat krok s nékterymi, zejména asijskymi, konkurenty

z pohledu ziskovosti.



Jaka konkrétni opatieni se tedy v ramci HPO chystaji?

Cely projekt je rozdélen do nékolika ¢asti. Modul ,Vykonna organizace® ma
za cil optimalizovat strukturu fizeni, ,HR Evoluce® se vénuje rozvoji zaméstnancl
a novym kariérnim draham, modul ,Organizacni efektivita“ analyzuje, které Cinnosti
jsou pro firmu kliCové a které ne. ,Smart Admin“ ma poté za ukol vytvofit projektove
struktury, snizit administrativni zatéz prostfednictvim modernich IT nastrojl
a v neposledni fadé odbourat zbyte€nou byrokracii. Kazda z ¢asti obsahuje konkrétni
kroky vedouci k vykonné organizaci, jejichz realizace je pro firmu nezbytna.

Do kdy ma byt cely projekt realizovan a jak bude komunikovan?

Zasadni nastaveni bude realizovano do konce letoSniho roku. V oblasti
organizace a administrace vSak musime nejleps$i feSeni hledat vZdy a neustale. Tento
proces nikdy nekonéi. Nékteré aktivity uz vyrazné pokro€ily, u jinych se konkrétni
opatieni v detailech definuji. O nich budou vSichni zaméstnanci brzy informovani at jiz
od svych vedoucich pracovnikl, nebo prostfednictvim standardnich komunikaénich
kanali, jako je SKODA Mobil.

Je v souvislosti s HPO na misté obava ze ztraty pracovnich mist?

Neni. Naopak — tim, ze se dnes dobfie pfipravime na budoucnost, bude pro nas
snazsi zajistit zaméstnanost v regionech, kde plsobime, také v pristich letech.
Nesmime zapominat, Ze mnozi vyrobci v Evropé museli své zavody kvili nevyuzitym
kapacitam uzavfit, protoZze zareagovali pfili§ pozdé. To se nam nesmi stat! A kdyz se
podivame na naSe zavody — napfiklad na rozvijejici se Kvasiny — mizeme fici, ze
i diky velmi dobrému dialogu se socialnim partnerem, odbory KOVO, jsme dnes
v tomto ohledu Uspésni

Pro¢ tedy ale s podobnym projektem prichazime nyni, kdyz se firmé
relativné dari?

Spravné jste pouzil slovo ,relativné®. Takovy je totiz v dneSni dobé kazdy
uspéch. To, ze se nam dnes dafi, uz zitra nemusi platit. Plati, ze uspésna obdobi jsou
pracovniki uvédomit a pfistupovat k budoucnosti nasi firmy a nas vSech opravdu
odpovédné.

Z loniského roku zname pojem EVP neboli program na zlepSeni
hospodarského vysledku. Ma s HPO néjakou souvislost?

EVP byl a je program zaméfeny na hospodarsky vysledek spoleCnosti a jeho
zajisténi na trvale udrzitelné hladiné. To se nam ostatné také vloni s velkym pfispénim

vS8ech ve firmé podaifilo. Za to patfi kazdému jednomu zaméstnanci velké podékovani.

VI



HPO je jiné. Pfedstavuje nas pohled do zrcadla. Jsme pfipraveni pfijmout vyzvy, které
pfed nami stoji? Jak budeme plnit stale rychleji se ménici prani naSich zakaznik(? Jak
budeme Uspésné realizovat nasi Rustovou strategii doma i ve svété? NasSe dosavadni
Uspésna prace a nasazeni nemusi v budoucnu stacit. Jsem pfesvédcen, Zze pokud nasi
praci i nadale podrobime objektivnimu hodnoceni, pfevezmeme osobni odpovédnost
a nebudeme se bat rozhodnuti, bude spole¢nost SKODA AUTO pro nadchazejici

obdobi dobfe pfipravena.

Vi
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