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Rizeni lidskych zdroji ve zvolené spolecnosti

Abstrakt

N 24

kazdé prosperujici a konkurenceschopné spolecnosti. Jednim z hlavnich komponenti
uceleného a fungujiciho systému fizeni lidskych zdrojl jsou spokojeni zaméstnanci. Cilem
této bakalaiské prace je zhodnotit Giroveti lidskych zdrojii ve spoleénosti SKODA PRAHA
a.s. a v ptipad¢ nalezeni nedostatkt jednotlivych procest fizeni lidskych zdrojii navrhnout
zefektivitujici opatient.

Teoretickd Cast prace je zpracovana na zakladé komparace riznych pohledt
a teoretickych pfistupti vysvétlenych v odborné literatufe autor jak tuzemskych,
tak zahrani¢nich. Zaméfeny byly pfedevsim ukoly fizeni lidskych zdroji a ¢innosti fizeni
lidskych zdrojt.

Prakticka Cast je vypracovana na zakladé poskytnuti klicovych informaci firemni
personalistkou a dotaznikového Setieni, které bylo pfeddno k vyplnéni 40 zaméstnanciim
spolecnosti k zjiSténi jejich spokojenosti o tirovni fizeni lidskych zdroju.

Na zékladé¢ vysledkt kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu bylo zjisténo,
7e spole¢nost SKODA PRAHA a.s. ma propracované nastavenou urovei fizeni lidskych
zdrojii. VSechny tuseky personalnich ¢innosti jsou efektivné nastavené, az na motivovani
pracovnikli od zaméstnavatele a nizkou uroven informovanosti o planovanych zménach
ve SKODA PRAHA a.s. Autor proto navrhl opatieni, ktera vedou k vyssi informovanosti
zamestnanci a opatieni, diky kterym zaméstnanci pociti motivaci ze strany

zameéstnavatele.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdrojii, modely Fizeni lidskych zdrojii, personalni &innosti,

personalni utvar, manazer



Human Resource Management in a business enterprise

Abstract

Human resources management is one of the most important and sophisticated areas
of any prosperous and competitive society. Satisfied employees are one of the main
components of a comprehensive and functioning human resources management system.
The aim of this bachelor thesis is to evaluate the level of human resources at SKODA
PRAHA a.s. and to propose streamlining measures if shortcomings are found in individual
human resources management processes.

The theoretical part of the thesis is based on a comparison of various perspectives
and theoretical approaches explained in the professional literature of authors both domestic
and foreign. The tasks of human resources management and human resources management
activities were mainly focused.

The practical part is prepared on the basis of the provision of key information by
the company's HR and the questionnaire survey, which was passed on to fill in 40
employees of the company to determine their satisfaction about the level of human
resources management.

Based on the results of qualitative and quantitative research, SKODA PRAHA a.s.
was found to have an elaborately set level of human resources management. All sections
of personnel activities are effectively set up, except for the motivation of workers from the
employer and the low level of information about planned changes in SKODA PRAHA a.s.
The author therefore proposed measures that lead to higher information of employees

and measures that make employees feel motivated by the employer.

Keywords: Human Resource Management, models of Human Resource Management,

personal activities, personal office, manager
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1 Uvod

Pro mnoho spolecnosti je v dneSni dobé prioritou konkurenceschopnost a zastani
ur¢itetho ekonomického podilu na trhu. Tohoto podilu je dosahovdno nejcennéjSim
(lidskym) zdrojem — zaméstnanci. V zdjmu kazdé spolecnosti je o tyto zdroje nalezité
pecovat a rozvijet jejich schopnosti, znalosti a dovednosti. Schopny, motivovany a oddany
zaméstnanec je klicovym voditkem k dosaZeni strategickych cilli organizace, udrZeni
urovné konkurenceschopnosti a odliSuje organizaci od konkurence. Spolecnosti tedy
organizace vubec.

Personalni prace se v pribéhu doby vyvijela a prosla nckolika etapami, nez se
dostala do podoby, jakou zname dnes, fizeni lidskych zdroji. Soucasné spolecnosti se
snazi o strategicky pfistup k fizeni lidskych zdrojt, ziskani kvalitnich a kvalifikovanych
zaméstnancl a jejich profesni rozvoj. Lidsky kapitdl tak predstavuje jméni, do kterého je
potieba investovat k vytvofeni pfijemného pracovniho prosttedi a udrzitelnosti
zaméstnanc.

Od nastupu zaméstnance az po ukonceni pracovniho poméru je spojeno nékolik
persondlnich ¢innosti. Tyto ¢innosti zajist'uje personalni oddéleni. Jeho tkolem je uspésné
fungujici systém. Ve spolecnostech s mensim poctem zaméstnancl je ovSem zbytecné
ziizovat celé personalni oddéleni. Tuto praci ve vétSin€ ptipadech zastane personalista

ve spolupraci s vedoucimi pracovniky, ¢i samotni vedouci pracovnici.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnoceni trovné fizeni lidskych zdroju
ve spolenosti SKODA PRAHA as. V piipadé zjisténi nedostatkti budou navrzena
pfipadna opatieni k zefektivnéni jednotlivych procesi fizeni lidskych zdrojt.

Dil¢i cile prace jsou:

e Zpracovani teoretickych vychodisek,

e Charakteristika zvolené spolecnosti,

e Identifikace Cinnosti fizeni lidskych zdroja,

e Navrzeni doporuceni vedeni spolecnosti k zefektivnéni ftizeni lidskych

zdroju.

2.2 Metodika

Bakalarska prace je tvofena dvéma hlavnimi c¢astmi. Prvni, teoretickd cast, je
zpracovana na zékladé metody komparace rtiznych teoretickych pfistupt fizeni lidskych
zdrojt.

Prakticka ¢ast této prace byla vypracovana formou kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Kvalitativni vyzkum byl provadén na zakladé polostrukturovaného rozhovoru
a kvantitativni vyzkum byl provadén formou dotaznikového Setfeni. Oba tyto vyzkumy
probihaly ve zvolené spole¢nosti SKODA PRAHA a.s. a vedeni spole¢nosti souhlasilo
suvedenim nazvu a moznosti provadét a interpretovat vysledky vyzkumu.
Polostrukturovany rozhovor byl v elektronické podob¢ zaslan personalistce spolecnosti
jeden tyden pied rozhovorem k pfiprave a nasledné doplnén o sekundéarni otazky
ke komplementaci potfebnych informaci. Otdzky byly rozdéleny do 9 okruhil
podle zaméfeni na danou cCinnost fizeni lidskych zdroji. Rozhovor s personalistkou
spolecnosti probéhl na zacatku prosince 2019. Ve stejné dob¢ byl v tisténé podobé,
pro vetsi piehlednost, rozdan dotaznik zaméstnancim spolecnosti, ktery byl zaméteny
troven lidskych zdrojii ve spole¢nosti. Otazky byly dle Rezankové (2011) rozdéleny
na otdzky menoritni, které se zamétuji na zkoumany problém trovné fizeni lidskych zdrojii
a vyskytuji se v prvni Casti, dale pak otazky identifikacni, které byly zarazeny na konec

dotaznikového Setieni.
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Pti dotaznikovém Setieni byly pouzity pouze uzaviené otdzky s jednou moznou odpovedi.

Sbér dat dotaznikového Setfeni probihal v obdobi od 2. 12. 2019 do 31. 1. 2020.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroju
3.1.1 Vyvoj personalni prace

Oblast fizeni podniku diky socialnim a ekonomickym vliviim prosla fadou zmén
a vyvojovych opatieni. VnéjSimi vlivy plisobici na organizace se ménil pohled dil¢ich
persondlnich aktivit. Na pracovniky byly aplikovana jind opatfeni, individudlng
dle organizace. (Kocidnova, 2013)

Vyvoj persondlni prace lze rozclenit do tfi rdmcovych etap od nejstarsi
po soucasnost. Personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Tyto
terminy mohou byt chapany jako synonyma a jsou zaménovany, ale z teoretického

hlediska tomu tak neni (Senkyt, 2015).

3.1.2 Personilni administrativa (sprava)

Prvni koncepci personalni administrativy uvadi Armstrong jako pozice
»personalistl" pracovniky, povéfené péfi o zaméstnance v pribéhu 1. svétové valky
v muni¢nich tovarnach (Armstrong, 1999, Kocianova, 2013).

Jedna se tedy o obdobi do 30. let 20. stoleti. Persondlni administrativa vyplyva
z persondlni legislativy. Spis nez péce o zaméstnance byla chapana jako sluzba pro potieby
fizeni organizace, administrativni procedury spojené se zaméstndvanim lidi, pofizovanim,
uchovéavanim a aktualizaci dokumenti a informaci tykajicich se fidicich slozek organizace.

M3 pasivné podptirnou roli (Koubek, 2015).

3.1.3 Personalni fizeni

Personalni fizeni zastava historicky druhou koncepci personalni prace, se kterou se
setkavame od 40. let 20. stoleti. Zacala se objevovat u podnik, které chtély zaujmout vetsi
postaveni na trhu, eliminovat konkurenci. Jak tohoto cile dosdhnout a eliminovat
konkurenci, bylo peclivé sestaveni opravdu organizovaného a motivovaného kolektivu
(Koubek, 2015).

Velké organizace zainaji vnimat lidi jako konkuren¢ni vyhodu, diky které lze
docilit ovladnuti trhu. Diky tomu se stala persondlni prace opravdovou profesi (Senkyf,

2016).
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Od 60. let dochazi krozSifeni pozic podnikovych manazeri a systematické
vzdélavani. Jsou pouzivany propracovanéjsi techniky vybéru, vycviku a odménovani
a hodnoceni pracovnikl. Ve vedeni podnikli se zainaji objevovat persondlni feditelé,

avsak jejich strategie jsou zna¢né omezovany (Armstrong, 2010).

3.1.4 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi koncepcei persondlni prace. Zacalo se

wewvr

a také hlavni Ulohou vrcholovych manaZerti organizace. DovrSuje se vyvoj personalni
prace pocinaje administrativni ¢innosti po ¢innosti koncep¢ni, skute¢né tidici (Koubek,
2015).

Kocidnova (2013) toto pojeti definuje jako strategicky a provéazany, manazersky
orientovany pfistup k fizeni pracovnikli a jejich angaZovanosti a oddanosti v zdjmu
organizace. Je kladen dlraz na participaci pracovnikli, tymovou praci, praci v kolektivu
a flexibilitu. Lid¢ jako pracovnici pfedstavuji jméni, do kterého je potieba investovat
aneustdle podporovat vjeho rozvoj. Kocidnovd tak nastinila nejmodernéjsi formu
personalni prace, kterd se praktikuje v soucasné dobé.

Kocidanova mohla cerpat z definice M. Armstronga (2010), ktery definuje fizeni
lidskych zdroju takto:

Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji

a kteri individualne i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.”

Koubek, stejné jako Senkyt, definoval zékladni znaky pro fungovani: Strategicky
piistup k personalni praci, orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
organizace a persondlni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistl, ale vSech

vedoucich pracovniki.

3.1.5 Ukoly lidskych zdroji

V neobecnéj$Sim pojeti lze fici, ze hlavnim tukolem lidskych zdroji je vykonna
organizace a jeji vykon neustdle zdokonalovat a posouvat. Je mozné toho dosdhnout
efektivnim vyuzivanim vsSech zdroj, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich,

finan¢nich, informacnich a lidskych zdroja, viz schéma (Koubek,2015).
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Obrazek 1: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby firma, podnik, orgamzace byla vykonna

JAK?

Zvysovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti

|
I 1 1 1
Lidskych Informaénich Matenalnich Finan¢mch
zdroji zdropl zdroyi zdrojl
1 | | |
Rizeni lidskych zdroji

Zdroj: Koubek, 2015

Zatimco Koubek uvedl hlavni tkoly lidskych zdrojii a déle je potom konkretizoval,

Armstrong ptidava hlavni tlohu plnéni lidskych zdrojii samotnym personalistim.

Koubek mezi hlavni tikoly lidskych zdroji fadi:

Vytvafeni rovnovahy mezi poctem a strukturou pracovniki
Vv organizaci,

Zarazeni spravného pracovnika na spravné misto,

Optimalni vyuZziti pracovnich sil v organizaci, tj. pracovnich
schopnosti,

Formovani tymu, efektivniho vedeni lidi a zdravych vztahi
v organizaci,

Personalni a socialni rozvoj,

Dodrzovani zédkonl v oblasti prace, lidskych prav a dobré povésti

organizace.

Armstrong popisuje hlavni tkoly personalistil jako:

Znalost personalisti a kultury, tzn. Podnikové prostiedi, klicové
¢innosti podniku,

Strategické schopnosti podniku, realizace vize,

18



e Efektivnost organizace, kvalifikovand a angazovana pracovni sila,
e Soustavny odborny rozvoj,

e Poskytovani sluzeb.

K dosazeni téchto vytyCenych cilii v oblasti lidskych zdroji musi fizeni lidskych

zdroju dodrzet n¢kolik zékladnich bodl (Koubek):

e Pro pracovni mista definovat jejich pracovni tkoly a s nimi spjaté

pravomoci,

e Analyza pracovnich mist za ucelem splnéni specifickych potieb

organizace,
e Prognoza potieb pracovnich sil pro dosahnuti cilii organizace,

e Vzdélavani pracovnikli nejen na plnéni svych pracovnich ukoll

a povinnosti, ale také schopnost zastupitelnosti jiné pracovniky,
e Motivovat pracovniky,

e Funkcnost persondlniho informacniho systému. Pofizovani,

aktualizace a uchovavani dokumentt tykajicich se pracovniki.

3.2 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti predstavuji vykonnou ¢ast personalni prace. V kazd¢ literatuie se
uvadi rozdilny pocet téchto Cinnosti, pro porovnani znazornéno v tabulce (monografii)
(Koubek (2015), Sikyt (2016), Kocianova (2015)).

Tabulka 1: Porovnani personalnich cinnosti

Personalni ¢innosti Koubek Siky¥  Kocidnova
Vytvareni, analyza ANO ANO ANO
pracovnich mist
Obsazovani volnych ANO

pracovnich mist
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Personalni planovani
Ziskavani, vybér,
prijimani pracovnika

Rizeni pracovniho
vykonu

Hodnoceni pracovniki

Rizeni pracovniho
vykonu

Rozmist’ovani
pracovniki

Ukoncéovani pracovniho
poméru

Rozvoj, vzdélavani
pracovniku

Odménovani pracovniki
Motivace

Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

Informacni systém

Zdroj: vlastni zpracovani

tedy:

vvvvvv

Analyza pracovnich mist,

Personalni planovani,

Ziskavani pracovnikd,

Rozmistovani pracovnikd,

Hodnoceni pracovnikd,

Vzd¢elavani pracovnikd,

ANO

ANO

ANO

ANO

ANO

ANO

ANO

ANO

ANO

ANO
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e Odménovani pracovnikd,
e Péce o pracovniky (Koubek, 2015).
3.2.1 Analyza pracovnich mist

Prace je souhrnem cilené zaméfenych Cinnosti ¢lovéka. Prace by méla cloveka
uspokojovat jak po strance fyzickeé, tak duSevni. Realizuje se v ni a posiluje sebedtvéru.
Pracovni misto je tvofeno ukoly a mirou odpovédnosti, je prvkem ve struktufe podniku
a v hierarchii pracovnich mist (Kocianova, 2015).

Koubek definuje analyzu pracovni pozice takto:

,Vytvafeni pracovnich mist je proces, béhem n¢jz se definuji konkrétni pracovni tkoly
jedince a seskupuji se do zakladnich prvkl organizacni struktury, tj. pracovnich mist,
ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale 1 uspokojovani
potieb pracovnikil zafazenych na tato pracovni mista,* (Koubek, 2015).

Cilem je zpracovani vSech informaci do tzv. popisu pracovniho mista. Popis
pracovniho mista je dulezity zaklad pro pozadavky, které pracovni misto na uchazece
klade, tzv. specifikace pracovniho mista. Analyza pracovniho mista je rozhodujicim
vychodiskem pro procesy vytvareni pracovnich mist, tzn. Design (jejich uprava se nazyva
redesign) (Koubek, 2015).

Pfi vytvareni a analyze pracovniho mista se v prvni fadé hledaji moznosti, jak praci
vykonavat efektivnéji. Berou se v uvahu zmény techniky a technologie organizace prace,
dopad na praci na pracovnim misté. Koubek s vytvafenim pozic pouziva nasledujici

pojmy:
e Pohyb, jakozto elementarni prvek prace,
e Vice pohybii vytvaii operaci — tikon,

e Charakteristikou na pracovnim misté je pracovni ukol. Je to cast prace,
ktera se sklada z vice operaci,
e Spolu souvisejici ukoly tvoti rozsah povinnosti pracovniho mista,

e Tzv. odpovédnost pracovniho mista definuje za co ¢i koho je osoba
zafazena v hierarchické linii a kdo za ni zodpovida,

e Prace predstavuje mnozstvi tkol, které si jsou natolik podobné, aby mohly
byt spojeny a piitazeny jednomu pracovnikovi,
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e Obsah prace zavisi na mnozstvi a typech ukolt dané prace. Seskupovanim
ukoli rozsifujeme obsah prace,

e Pravni misto je ur¢ité misto jedince v organizaci,
e Zaméstnani, skupina pracovnich mist si navzajem podobna.

(Koubek, 2015)

Pro vytvofeni pracovnich tkolli a pracovnich mist musime zajistit, aby pracovni
ukoly efektivné ptispivaly k dosazeni cilii, pracovnika motivovaly, aby nemély negativni
dopad na pracovnika a aby byly vsouladu se zdkony a pfedpisy. Pied vytvoienim
pracovnich mist je potieba zodpoveédét nasledujici otazky (Koubek, 2015):

= Co? Ukol, ktery je potieba splnit

=  Kde? Umisténi organizace a umisténi pracovisté

=  Kdy? Casovy interval béhem dne

* Pro¢? Dlvod, ktery ma organizace k tomu, aby pozadovala dany ukol
= Jak? Metody prace, jak se prace provadi

=  Kdo? Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika

Odpovédi na tyto otazky determinuji charakteristiky organizace, charakteristiky
pracovnikl a vné&jsi zakony.

Obsah prace je dan mnozstvim ukolii dané prace. Nejefektivnéjsi vytvorenim
pracovni pozice je jeji nejdetailnéjsi specializace, tedy specializace prace. Specializace
muze mit dopady kladné (mensi diiraz na kvalifikovanost pracovnikii, rychlejsi ziskavani

pracovnikil), tak negativni (prace monotonni, prace se zjednodusuje).

Metody prace slouzi ke zplisobu, jak bude tato prace vykonavana. Nejcastéji
k tomu slouzi postupové diagramy, vyvojové diagramy, pohybové studie a ndhodna

pozorovani.

3.2.2 Personalni planovani

Planovani je specificka ¢innost orientujici se do budoucnosti, je chapano jako jedna

z nejdulezitéjSich  Cinnosti  organizovani  podniku  a  zajiSténi  prosperity

a konkurenceschopnosti. Koontz a Weihrich vymezuji planovani, které je jednou
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z manazerskych funkci, jako vychodisko pro vSechny ostatni manazerské funkce (Koontz,
Weihrich, 1993, z knihy Kocianova 2015).

Koubek zdlraziuje piedpovidani budouciho vyvoje, a diky nému je mozZné
dosdhnout stanovenych cili. Jedna se o usilovani o budouci pracovni sily v potfebném
mnozstvi, s potfebnymi znalostmi, s Zddoucimi charakteristikami a s pfiméfenymi naklady
(Koubek, 2015).

Za planovani v organizaci nezodpovidaji pouze manazefi, ale i ostatni pracovnici

organizace. O Uc¢innosti planovani rozhoduji ¢tyfi zdkladni faktory, a to cile, akce, zdroje

a implementace (Kocianova, 2013):

Tabulka 2: Charakteristika zakladnich faktorii planovani
Faktor Definice

cile Cile jsou optimalni budouci stavy, kterych je snaha docilit.
Manazeti vyhodnocuji alternativni cile a jejich vyznamnost, jejich
trvani a co vSe je pro jejich dosaZeni potieba obétovat.

akce Akce jsou cCinnosti pro dosazeni cili, jsou specifikovany
ve strategii nebo taktice. Pro jejich dosazeni je potifeba mit
ptedpovéd’ budoucnosti, tj. podminky a situace, které mohou
ovlivnit dosahovani cilti.

zdroje Zdroje realizace planti jsou uréeny pomoci rozpoctl. Stanovi se
tak struktura a objem disponibilnich zdrojii pro realizaci aktivit.
Musi obsahovat jeho prostfedky a moznosti jejich uskuteénéni.

implementace  Pro urceni pracovniki s jejich ukoly vyuzivame implementaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kocianova, 2013

K ptedpovidani budoucnosti v piipadé akce lze uvést Koubkovu teorii o prognoze.
Kvalitni prognézu lze zpracovat pouze za znalosti vSech okolnosti vyvoje jevil a procest.
,Kvalita prognoz zavisi tedy na kvalité a hloubce odpovidajicich analyz, jez vSak nelze
provadét bez peclivého a detailniho zjistovani informaci.* Hlavni je tedy posloupnost:

Informace — Analyza — Progn6za — Plan (Koubek, 2015).
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3.2.3 Ziskavani pracovniki

Obecnym ukolem ziskévani kvalitnich a uchazejicich pracovnikii je obsadit volné
pracovni pozice s vynalozenim minimalnich nékladi Zadouci pro uspokojeni podnikové
potfeby lidskych zdroji. Armstrong ptikladad diraz trem fazim ziskdvanim pracovnik,
a to: definovani pozadavk, pfildkani uchazect a vybirani uchazeci (Armstrong, 2015).

Koubek v modernim pojeti rozliSuje ziskdvani pracovnikli a nébor pracovniki.
U nédboru pracovnikii jde o ziskavani pracovnikl z vnéjSiho prostiedi, zatimco moderni
ziskavani pracovnikli hledd uchazece zvlastnich fad. Hleda predev§im pracovniky
motivované, jejichz zajmy se nejvice ztotoziuji se zajmy organizace. Stoji proti sobé dvé
strany: na stran¢ jedné se nachazi organizace s potiebou pracovnich sil, na stran¢ druhé
osoby hledajici vhodné zaméstnani. Tok informaci mezi nimi ma zajistit reakci idealnich
z4jemctl o zamé&stnani (Koubek, 2015).

Ziskani pracovnikl popisuje Koubek v n¢kolika krocich:
1. Identifikace potieby ziskavani pracovnikd,

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,
3. Zvazeni alternativ,

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista,

na kterych zalozime ziskévani a pozdéjsi vybér pracovnik,
5. Identifikace potencialnich zdroji uchazecu,
6. Volba metod ziskavani pracovnik,
7. Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazec,
8. Formulace nabidky zaméstnani,
9. Uveftejnéni nabidky zaméstnani,

10. Shromazd’'ovani dokumentti a informaci od uchazecl a jednani

S nimi,
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11. Pfedvybér uchazeci na zdkladé¢ predbéznych dokumenti a

informaci,

12. Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.

Senky# na rozdil od Armstronga a Koubka definuje ziskdvani pracovniki
jako obsazovani volnych pracovnich mist. Vychazel z Koubka a jeho postup upravil

dle nasledujiciho schématu (Senkyf, 2016).

Obrazek 2: Postup osazovani volnych pracovnich mist

Planovani lidskych 2drojd Analyza pracovnich mist
{potfeba obsadit pracovni misio) {popis a spacﬂtaaa pracovnibo mista )

Zdroj: Senkyr, 2016
3.2.4 Rozmist'ovani pracovniku

»Rozmistovani pracovnikli Ize nejpresnéji definovat jako kvalitativni,
kvantitativni, asové a prostorové spojovani pracovnikli s pracovnimi ukoly a s pracovnimi
misty s cilem optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepSovani individudlniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu,*
(Koubek, 2015). Schopnosti pracovnikii musi byt maximalné a efektivné vyuzivany
a pozice by méla pracovnika efektivné rozvijet (Dvorakova, 2012).

V priibéhu zasazeni pracovnika na vhodné pracovni misto jsou brany v potaz dva

profily. Jednak profil pracovnika, jednak profil povahy pracovniho mista (Koubek, 2015):
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e Profil pracovnika tvoii jeho profesni charakteristiky,
charakteristiky jeho osobnosti. Hodnoceny pracovnik je
jednim z hlavnich podkladii pro rozmisténi pracovnik.
Vysledky hodnoceni pracovnika dikladnéji  posuzuyi

zpusobilost pracovnika vykonavat konkrétni funkci.

e Profil a povaha pracovniho mista vyplyvd zanalyzy
pracovnich mist. Jde o popis pracovniho mista a jeho

specifikace.
(Koubek, 2015)

Priméarni roli pfi rozmistovani pracovnikii hraji pracovni mista se svymi
pozadavky a podminkami. Pro ni se hledaji vhodni pracovnici s odpovidajici kvalifikaci
a schopnosti pfizplisobit se pracovnimu mistu. Zda ma né&jaké rezervy, které je potieba
doprofilovat pro pracovni misto, ¢i mu najit jinou pracovni pozici. Nasledujici obrazek toto

tvrzeni znazornuje (Koubek, 2015).

Obrazek 3: Doplnujici vzdélavani

OBLAST VEEDBECMEHD |
VZDELAVANI

ZAKLADNI FRiPRAVA,

1 M POMOLAN]
ORIENTACE
ORLAST ODEORNEHG |
WIDELAV AN [
— DOSKOLOVANI
[Problubovani kealliikace)
PRESKOLOVANI

{Pedeenlilikaca)

Profeand rehabiliacse

DBELAST ROZVOJE
(Rozifovani kvaifiaca
a farmipvani ceobnosti)

Zdroj: Koubek, 2015

Moderni ftizeni lidskych zdroji vsak upfednostituje tzv. Siti pracovnich ukola
na miru pracovnikim. Tudiz se setkdvame s profilem, kdy je upiednostiiovan profil
pracovnika nad profil pracovniho mista. Setkavame se rovnéZz s pojmem Staffing. ,,Staffing

muzeme ve strucnosti definovat jako formovani poctu, struktury a pracovnich schopnosti
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pracovni sily organizace, fizeni kvantitativnich a kvalitativnich strdnek jeji mobility.*

(Koubek, 2015)

3.2.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli Koubek rozdéluje do tti ¢asovych obdobi:

1. Piipravné obdobi: Stanoveni pfedmétu hodnoceni a postup
hodnoceni. Analyza pracovnich mist, na jeji zaklad€¢ vytvoteni
pfedstavy o typech vykonu a moZnostech jejiho zlepSeni.
Formulovani kritérii vykonu, stanoveni norem vykonu, volba metod

hodnoceni a zjistovani informaci o pracovnim vykonu.

2. Obdobi ziskavani informaci: Pozorovani pracovnikl pfi praci, sbér

informaci. Pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu.

3. Obdobi vyhodnocovéani informaci: Vyhodnoceni pracovnich
vysledki a pracovniho chovani. Rozhovor s hodnocenym
pracovnikem a jeho vysledcich a nasledné pozorovani efektivnosti

hodnoceni (Koubek, 2015).

Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho nadfizeny. Ten
provadi jeho vyhodnocovéani (at’ dostal podklady od kohokoli) a dél4 z nich zavéry. Jedna
se tedy o zpétnou vazbu o skute¢ném pracovnim vykonu zaméstnance (Senkyt, 2016).
Ovéfeni tohoto zavéru mize vykonavat nadiizeny bezprostfedné nadiizeného. Hodnotit
muze dale pracovnik personalniho utvaru, ale to neni pfili§ bézné. Nezavisly externi
hodnotitel je pouzivan k hodnoceni jen nékterych aspektt, tudiz neni tak bézny (Koubek,
2015).

Kocianova uvadi hodnoceni pribézné, prilezitostné a vramci systematického
hodnoceni. Pribézné hodnoceni je zaméfeno na bezprostiedni pracovni vykon.
Ptilezitostné je vyvolano okamzitou potiebou. Systematické hodnoceni se provadi
pravidelné a podle pfedem stanovenych kritérii (Kocianova, 2015).

Lze tedy fici, Ze se jedna o hlavni nastroj fizeni pracovniho vykonu zaméstnanct.
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3.2.6 Vzdélavani pracovniku

Pro fungovani ¢lovéka jako pracovni sily je potieba dovednosti neustale
prohlubovat a rozsifovat. Jedna se o celozivotni proces vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti. Metod vzdélavani pracovnikii uvadi Koubek nékolik. Mezi nejznaméjsi patii:
Instruktdz, Coaching, Mentoring, PfednaSky, Demonstrace, Workshopy ¢1 Hrani roli. Tyto
metody maji za tikol pracovnika pfedev§im motivovat, rozvijet se a umoznit rychlou reakci
na zmény pracovniho prostiedi, jeho flexibilitu (Koubek, 2015).

Proces vzdélavani probihd jako neustale se opakujici cyklus identifikace potieby
vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnocovéani vysledkl

(Senkyt, 2016 z knihy Koubek, 2015). Cyklus vypada nasledovné:

Obrazek 4: Cyklus vzdeélavani

Lﬁmtngh a organizaéni piedpoklady vﬂlth

il # N
_[ Identifikace polfeby |
T vetilavani

]

Wyhodnocowani Planovani
vysledkil vedélavani | wrdélivani |

Zdroj: Koubek, 2015

Kocianova pro vzdélavani pracovnikii popisuje diagnosticky program Development
Center (dale DC). Tento program je urcen vyhradné pro pracovniky organizace. Trva 1-2
dny dle obsazeni organizace. Jednd se o soubor metod zaméfenych na identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych potteb. DC umoziuje vzdélavani pracovnikl ,,na miru®, tudiz
je mnohem efektivnéjsi.

Harrisova (2005) dopliiuje a rozliSuje 4 druhy vzdélavani. Jedna se o:

a) Instrumentalni vzdélavani — vede k lepSimu vykonéavani prace
b) Poznavaci vzdélavani — sleduje zlepSeni znalosti

c) Citové vzdélavani — formuje postoje
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d) Sebereflektujici vzdélavani — nové vzorce nazirdni, mySleni a chapani
(Armstrong, 2007)

(z knihy Kocianova, 2013)

3.2.7 Odménovani pracovniki

Odménovani patii mezi nejdalezitéjSi slozky persondlni prace. Je realizovana
formou mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i nepenéZni odmény (pochvaly, odborny rozvoj,
flexibilni pracovni rezimy (Senky#, 2016)). Odméhovani ma vliv na mnozstvi a kvalitu
prace budouci. Je to tak nejefektivnéj$i motivaci pro pracovniky a vySe odmény zalezi
na moznostech a poteb organizace (Kocidnova, 2013). Strategie odménovani musi ov§em
zabezpecit spravedlivé i efektivni odménovani zaméstnanct v souladu s pracovnépravnimi
predpisy s ohledem na hospodaiské vysledky organizace (Senkyt, 2016).

Koubek odménovani pracovnikli doplituje o jeho moderni pojeti. Zahrnuje to
odménovani formou povySeni, formalni uznani, zaméstnanecké vyhody nebo nové
vybaveni kancelare, vzdélavani od organizace. Nejvyuzivanéj$i formou ovSem zlstava
mzda (Koubek, 2015). Senkyf, stejné jako Koubek, stanovil nékolik forem mzdy.
Pro jejich stanoveni plati odlisSné zdsady a postupy stanoveni. Kazdy zaméstnavatel si ji
aplikuje sam z bézné praxe, neni totiz upravovdna zaddnym pravnim piedpisem. Musi
ovSem respektovat zdkonik prace a provadéci pravni predpisy, které stanovi zasady

odmétiovani za praci (Senkyt, 2016). Mezi mzdové formy fadime:
o (Casova mzda,
e Ukolova mzda,
e Provize,
e Prémie,
e Osobni ohodnoceni,

e Podil na vysledcich hospodateni.

(Senkyt, 2016)
Pro stanoveni vyse odmény je vyuzivano hodnoceni prace. ,,Hodnoceni prace je
systematické urCovani hodnoty a rozméru (mnozstvi, zabéru, vyznamu) kazdé prace

¢i pracovni funkce ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim v organizaci, a to
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za UCelem stanoveni vnitinich relaci.“ (Koubek, 2015). Ohodnotit ,,cenu“ prace lze

nékolika metodami. Jedna se o:

e Metoda pofadi — nejstarSi a nejjednodussi metoda. Hodnotitel si
sefadi pracovni pozice od nejslozitéjsi po nejjednodussi a podle toho ptitadi
dané pozici odpovidajici potadi. Tuto metodu Ize vSak pouzit pouze u mensich

pracovnich celki.

e Klasifikatni metoda — pracovni pozice jsou definovany
do klasifika¢nich tfid. Relativni hodnota konkrétni prace na pracovnim mistée se
pak stanovuje komparaci popisu mista s modelovymi popisy prace kazdé

ze trid.

e Bodovaci metoda — jsou vytvorené kvantitativni bodové stupnice.
Do nich jsou zatfazené jednotlivé pozice, znich se vybere jejich zastupce

a na zéklad¢ téchto skupin jim jsou pfifazovany body.

(Koubek, 2015)

3.2.8 Péce o pracovniky

Jedna se starost zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnancii k vykonavani
sijednané prace (Senky¥, 2016). Zaméstnavatelé si kvili svému Gspéchu
a konkurenceschopnosti v dnesni dobé stale vice uvédomuji dulezitost péce o své
zamestnance. Je zavisla na jejich motivaci, schopnostech, pracovnim chovani, a zejména
pak na jejich spokojenosti v zaméstnani. Prakticky neexistuje univerzalni definice péce
o pracovniky. V kazdé zemi se hodnoti spokojenost zaméstnancti jinak a kazdd zemé ma
jiné zédkony vztahujici se kobcanskym pravim ¢i  vztahim zaméstnavatelt
k zaméstnanciim (Koubek, 2015).

Kocidnova, stejné jako Koubek, rozd€luje péci o pracovniky do tii skupin:
»  Povinna péce dana zakony a kolektivnimi smlouvami,
*  Smluvni péce dana kolektivnimi smlouvami a Grovni organizace,

=  Dobrovolna péce, ktera je vyrazem personalni politiky, vyrazem

jeho usili o ziskani konkuren¢nich vyhod.
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W

V nejsirSim a nejbéznéjSim pojeti zahrnuje nasledujici oblasti (Koubek,

z knihy Kocianova, 2015):
e Pracovni doba a pracovni rezim (klouzava pracovni doba),

e Pracovni prostfedi (prostorové feSeni pracoviSté, socialné-
psychologické podminky),

e Bezpecnost prace a ochrana zdravi,

e Personalni rozvoj pracovnikd,

e Sluzby poskytované na pracovisti (stravovani, hygiena, prostor,
pomucky, doprava do zaméstnani),

e Tzv. socidlni sluzby (aktivity pro pracovniky, bydleni
pro pracovniky, pojisténi, péce o pracovniky v diichodu),

e PéCe o zivotni prostiedi.

S péci o zaméstnance souvisi 1 jeji problematika. Jedna se o:

Pracovni doby a doby odpocinku,

Pracovniho prostiedi,

Bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci,

Pracovnich vztahu.

(Senkyt, 2016)

O péci o zaméstnance by se ovSem nem¢li uz starat liniovi manazefti, ale personalisté.
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4 Vlastni prace

Tato &ast prace je zaméfena na Grovei lidskych zdroji ve spoleénosti SKODA
PRAHA as. se sidlem vPraze (dile uvadéno jen SP). Na zadatku je uvedena
charakteristika spole¢nosti, nasledné identifikace jednotlivych cinnosti fizeni lidskych
zdroj prostiednictvim polostrukturovaného rozhovoru s HR referentkou a dotaznikové
Setfeni. V posedni &asti jsou spole¢nosti SKODA PRAHA a.s. doporudena opatfeni

k zefektivnéni fizeni lidskych zdroja.

4.1 Charakteristika SKODA PRAHA a.s.

Zakladni informace:

Akciova spole¢nost: SKODA PRAHA

Sidlo: Duhova 1444/2, Michle, 140 00 Praha 4
Pravni forma: Akciova spolecnost
Identifikacni ¢islo: 00128201

Spole¢nost SKODA PRAHA je generalnim dodavatelem energetickych celki
na kli¢, export energetickych celki, engineering a konzulta¢ni ¢innosti a exportni
financovani. Spoleénost je ¢lenem skupiny CEZ a je jeji dcefinou spoleénosti. Ridici organ
spolecnosti, piedstavenstvo, se sklada ze tii ¢lenti, kde piedseda piedstavenstva je zaroven
generalni feditel Ing. Jan Stancl.

Historie spole¢nosti saha az do roku 1953, kdy byl zalozen statni podnik
Energostroj. V roce 1990 probé¢hla transformace na akciovou spole¢nost pod novym
a dosud stavajicim nazvem SKODA PRAHA a.s. V nasledujicich letech doslo k certifikaci
dle norem EN ISO 9001 a normy EN ISO 18001. Zaisadni a zlomovy okamzik
pro fungovani a rozvoj spole¢nosti nastal vroce 2005, kdy se stal CEZ vétsinovym
vlastnikem SP. V tomto roce zac¢ala spoleénost SP vyuzivat &asti outsourcingovych sluzeb
pravé od spolecnosti CEZ. Vroce 2015 SP t87i ze své vice nez Sedesatileté historie
a dodava zédkaznikiim na celém svété energetické zdroje na kli¢, jednotlivé technologické
celky, dil¢i kli¢ové komponenty nebo modernizace stavajici technologie elektraren. Své
know-how uplatiiuje také rovnéz v oblasti consultingu a engineeringu. Dle vedeni firmy
tkvi uspéch v dlouholeté tradici, poskytovani Sirokého spektra sluzeb, tymu zkusenych
odbornikl a skuteénost, Zze SP je dcefinou spolenosti spole¢nosti CEZ, a.s. — nejvétsiho

producenta a distributora elektrické energie ve stiedni Evropé¢.
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V soucasné dob& ma SP tfi organizaéni slozky. Prvni z nich je SP a.s., organiza¢ni
slozka Mochovce se sidlem v Levicich na Slovensku, elektrarna Mochovce. Druhd je
SP a.s., organizacni slozka Gruzie, a treti SP a.s., organiza¢ni slozka Turecko. Zaméstnanci
SP jsou rozmisténi po celé Ceské republice, jako naptiklad v Plzni, kde sedi ¢ast oddé&leni
InZenyringu. Prazskd pobocka, na které probihalo dotaznikové Setfeni, ma kolem 70
zamestnanct, 65 na hlavni pracovni pomér a 5 na dohodu o pracovni ¢innosti, z toho 8 zen
a 62 mizu.

V cele spolecnosti stoji generalni teditel, zodpovédny za celé fizeni a chod
spolecnosti. Generdlnimu fediteli je pfimo zodpovédny personalista. Zaméstnanci jsou
rozdé€leni do 5 useki, vzdy s vedoucim ttvaru — Obchod a ndkup, InZenyring, Realizace,

Finance a prava a posledni usek EPL.

Obrazek 5: Organizacni struktura spolecnosti SKODA PRAHA a.s.

@ $HODA PRAKA

platné k 1.3, 2020

Zdroj: Oficialni struktura spolecnosti, zpracovana personalistkou
Spolecnost se snazi o stabilni pocet zaméstnancii svych pobocek. Tento pocet se

ovSem odrazi od stavu a poctu projektt, které spolecnost ziska. S novymi projekty souvisi
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hledani a zamé&stnavani odbornych specialistl, ktefi jsou pro tento projekt pozadovani.

Naopak po splnéni zadani projektu je s témito specialisty pracovni zdvazek rozvazan.

4.2 Urovei Fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti SKODA PRAHA a.s.

4.2.1 Popis personalni prace v SP
Personalni utvar jako takovy neni ve SP vytvofen. Funguje zde pouze jeden
personalista, a to predev§im proto, Ze pocet zaméestnanci ve spolecnosti neni tak velky,
aby bylo potieba zfizovat cely Utvar. Mezi hlavni tkoly personalisty, resp. personalistky
v piipadé SP, patii:
e Ziskavani zameéstnancu,
e Sprava persondlniho a informac¢niho systému,

e Personalni planovani,

e Vybér a pfijimani zaméstnanci (ve spolupréaci s vedoucim
pracovnikem),

e Ukoncovani pracovnich pomérd,
e Rozmist'ovani zaméstnancu.

Vétsina téchto ukonl je konzultovdna s generalnim feditelem spolecnosti a je

uskutecnovana s jeho souhlasem.

4.2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Z dlouhodobého hlediska je vytvoreni nové pracovni pozice zavislé na predmétu
obsahu prace a potieb jednotlivych usektl. Kratkodob& pak na cilech a zamérech SP
v souladu se schvalenym podnikatelskym zamérem daného obdobi. Ztizeni nového
pracovniho mista navrhuje pfislusny vedouci useku ¢i pfimy nadfizeny. V ptipadé
kratkodobého cile je piedan personalistce a naslednd feSen s generalnim feditelem SP.

Tento poZadavek obsahuje novou ¢innost:
e Duvod vytvoreni nové pozice,

e Jeji zatazeni,

34



e Napln prace,
e Dobu nastupu a jeji trvani,

e Pozadavky na zaméstnance z hlediska vzdélani, kvalifikace,

odbornosti a praxe.

Analyza pracovnich mist je provadéna pozorovanim jednotlivé pracovni pozice. Je
pozorovana piimo na drziteli stavajici pracovni pozice ¢i noveé vzniklé, nebo pozici
co nejbliz§i, a to ndpln prace a jeji plnéni, Casovad narocnost a vytizenost, efektivni
¢i neefektivni vyuziti pracovniho vybaveni, které jsou zaméstnanci k dispozici, a zatazeni
v celkové struktufe organizace SP. Viechny tyto poznatky jsou zaznamenavany a nasledné

analyzovany.

4.2.3 Personalni planovani

Personalni planovani ve SP neprobiha v celé své mife. Kvili své specifikaci
zaméfeni a zavislosti na ziskanych projektech nelze uplné persondlni planovani
uskuteciiovat a odviji se od dosazeni strategickych cild. Nejedna se o cile, které by pokryly
celou existencni strategii spolecnosti. Nelze tudiz planovat potebu odbornych projektantt,
ktefi by na daném projektu pracovali, nebo jen konzultacnich sluzeb. Mohlo by dojit
k situaci, Ze nebudou ve skute¢nosti potieba v celé své mife a bude potieba dany pracovni
pomér rozvazat. Pokud se ovSem na zaklad¢ vyberového fizeni podaii ziskat dlouhodobou
zakazku a vedeni firmy usoudi, ze se jedna o zajiSténi dlouhodobé existence, probiha
vypsani pozadavka vedoucimi pracovniky na pozadované pozice.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze ve spolenosti SP neni potieba vytvaiet nova
pracovni mista v zavislosti na podminkach, které jsou dany mnozstvim probihajicich

projektli a stanovené podnikové strategie.

4.2.4 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikil (ndbor) je zahajen po rozhodnuti generalniho feditele SP
na zékladé pozadavkii od vedoucich zaméstnancti. NejCastéjsim ptipadem potieby novych
zaméstnanci do fad SP je potieba technicko-inZenyrskych odbornikti & potieba

konzultacnich sluzeb pro nové cile, tedy projekty. O potiebé téchto pracovnich sil
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rozhoduje vedouci projektu, ktery tak jedna dle rozsahu potieby zadané zakdazky
a poskytnutych cenovych moznosti.

S pozadavkem obsazeni ¢i vytvoreni urcité pracovni pozice musi vedouci pracovnik
k personalnimu oddéleni, v piipadé SP k personalistce. Tento pozadavek musi obsahovat

zékladni specifika na pracovni pozici, jako jsou:

e Nazev pracovni pozice,

e Napln prace,

e Pozadavky kladené na zamé&stnance,

e Doba trvani pracovniho poméru,

e Platové ohodnoceni,

e Misto vykonu prace (v pfipad€ zahrani¢nich zakazek nezbytné).

Prioritou SP je ziskavani potfebnych odbornikii z vlastnich fad, tedy ze skupiny
CEZ. Je to z dtvodu napf. jiz probéhlé spoluprace, tudiz s pracovniky jiz byl uzavien
pracovni pomér a jejich prace se spolecnosti se jevila dostatecné uspokojujici, tudiz je
zajem tento pomer uzaviit opakovang.

Personalistka SP zpracuje pozadavek vedouciho pracovnika a v podob& nabidky
prace umisti toto oznameni na webovou stranku KDEJINDE.cz, coz je interni server
nabidek prace pro ¢leny skupiny CEZ. Nasledné je nabidka prace umisténa na server
JOBS.cz

Na zaklad¢ poctu zadosti uchazecii je uskutectiovano vybérové tizeni. Kazdy
vedouci pracovnik dikladné prezkouméd zivotopisy vSech uchazecl, je uskutecnén
strukturovany vybérovy pohovor a nésledné je vybran ten z uchazeci, ktery nejlépe spliuje
podminky pfijeti.

V ptipad¢ potieby fadovych pracovnikii spolecnosti, jako jsou napt. administrativni
pracovnici, je postup témeéf totozny. Vedouci useku piedd pozadavek personalistce
na uvolnénou pozici nebo nové vytvorené pracovni misto. Ta nabidku prace umisti rovnéz
na KDEJINDE.cz s rozdilem doby trvani pracovniho ivazku. Postup je dale stejny jako

u zaméstnancti projektového charakteru.
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4.2.5 Rozmistovani pracovniki

Prioritou SP je mit na konkrétnich pracovnich pozicich odborniky s pozadovanymi
specializovanymi znalostmi. Proto je samotné hledani potencidlnich zaméstnanct
provadéno piimo se specifikacemi, kterymi dané pracovni misto disponuje. Tak to probiha
v ptipad¢ specialista ¢1 projektovych inzenyra.

Nékteré pracovni pozice, jako napiiklad v administrativé ¢i obchodu, je mozné
poupravit dovednostem a znalostem zaméstnance. Jsou zde i piipady, kdy po zruSeni urcité
pracovni pozice a rozvazani pracovniho poméru se zaméstnancem jsou jeho pracovni
ukoly a pracovni napln rozdéleny mezi ostatni zaméstnance v daném useku. Tim je
pracovni pozice upravena a lze touto cestou dojit rovnéz k povySeni v rdmci useku.

V piipad¢ pficiny odchodu zaméstnance z divodu vysokého veku do diichodu je
zamestnanci nabidnuta — v pfipadé potieby spolecnosti — prace na dohodu o pracovni
¢innosti, ¢imz dava spole¢nost najevo, ze si prace svych zaméstnancti vazi a nadale o né
pecuje. Jako piiklad 1ze uvést 72letého inZenyra, ktery takto pracuje pro SP jiz nékolik let.

Cilem je zajisténi optimalniho reflektovaného stavu lidskych zdrojt, kterého se
ve spolecnosti dosahuje kvalitni praci personalistky a komunikaci mezi ni a vedoucimi

useku.
4.2.6 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni a poskytnuti zpétné vazby k plnéni klicovych ukazatel za uplynulé
obdobi je ve SP provadéno roéné. Roéni hodnoceni uplynulého obdobi je uskute¢iiovano
do 31. 3. nésledujiciho kalendainiho roku. Hodnotitel¢ (vedouci zaméstnanci) u kazdého

zaméstnance:
e Vyhodnoti plnéni ukazatel za hodnocené obdobi,
e Stanovi ukazatele pro nastavajici hodnocené obdobi,
e Urci vysi rocni odmeny.

K vyhodnoceni plnéni ukazatel vyuZije hodnotitel procentualni $kalu od 0 %
do 100 % a ta je vynasobena jeho vahou. Na zakladé¢ procent hodnoceni ukazatelii

a konkrétniho procenta vykonového kodu je stanovena vyse ro¢ni odmény dle platového
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algoritmu. Ukazatele stanovi pifimy vedouci zaméstnanec, maximum bodl je 10
a minimum 3.

Zaznam hodnoticiho rozhovoru provede hodnotitel na hodnoticim formuléfi,
v papirové podobé podepsany obéma stranami. Personalistka uchova tento dokument

po dobu 5 let.

Pro vypocet rocni odmény je vyuzivan nasledujici vzorec:
RO = (Uc+U1+U2+...Un)*X*Y

4.2.7 Vzdélavani zaméstnancu

Kazdy vedouci zaméstnanec na vSech stupnich fizeni vrozsahu své funkce
odpovida za predepsanou kvalifikaci podiizenych zaméstnancii za plnéni podminek danych
prislusnému pracovnimu mistu.

Kazdému zaméstnanci je prabézné béhem celého roku zasilan seznam Skoleni
a vzdélavacich programt, které mu mohou byt poskytnuty a financovany ze zdrojil
spole¢nosti. Jednd se o pocitacova Skoleni, vybérova vzdélavani, zvySovani jazykové
dovednosti nebo zvySovani a prohlubovani kvalifikace. Tato Skoleni jsou dobrovolna a je
pouze v zajmu zaméstnance téchto nabidek vyuzit pro sviij rozvoj.

V tseku Finance, kam spadaji zaméstnanci administrativy, jsou nabizena Skoleni
psani reprezentativnich a privodnich dopist, tvorba objednavek atd. Nejvice byva
zamestnanci vyuzivany kurz pro software SAP, ktery zvysuje konkurenceschopnost firmy.
Pokud nadfizeny zaméstnance uzna, Ze jeho podiizeny mé v nékterém z programl i
odvétvi nedostatecné znalosti, vybere vzdélavaci program sdm a své zaméstnance do
vzdélavaciho programu zapiSe. Zameéstnanec je poté povinen se vzdélavaciho programu
zicastnit.

Pro kazdého zaméstnance je povinnost absolvovat Skoleni fidicl, které je
pro zaméstnavatele nezbytné. Mezi dalsi povinna $koleni patii $koleni BOZP, PO, OZP,
0ZO. S témito predpisy jsou novi zaméstnanci seznameni jiz béhem vstupniho Skoleni,

jehoz soucasti je i sezndmeni s pracovnépravnimi normami spole¢nosti.
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4.2.8 Odménovani pracovniki

Spole¢nost SP zajistuje pro zlepSeni a udrZeni stability pracovniho prostiedi
audrZzeni stability pracovniho prosttedi a motivovani zaméstnancli portfolio

zamestnaneckych vyhod v nasledujicich oblastech:
e Flexibilita pracovni doby, pracovni volno,
e Zdravotni péce a sport,
e Stravovani,
e (Osobni ucet,
e Socialni vypomoc atd.

Mimo mzdovym ohodnocenim zaméstnavatel zajist'uje také pruznou pracovni dobu
stanovenou na 37,5 hodin jiz pfi uzavirani pracovniho poméru. Zajistuje nadstandartni
zdravotni prohlidky, u Zen i1 gynekologické vySetfeni. Zaméstnavatel rovnéz pfispiva
formou dotaci kazdému zaméstnanci, ktery se rozhodne vyuzivat sluzeb MULTISPORT
karty. Pfispévek na stravovani je zajistén formou GASTRO PASS Card v elektronické
podobé. Nedilnou soucasti odménovani je také ziizeni osobniho Gctu s rocni vysi penézni

castky.

4.2.9 Péce o pracovniky

Prioritou spoleénosti SP je vytvofeni pifjemného pracovniho prostiedi a zajisténi
spokojenosti zaméstnanct, ktefi se do své prace budou radi vracet. Svym zaméstnanciim je
thned po nastupu poskytnut sluzebni telefon, sluzebni pocita¢ a pracovni misto vcéetné
dostatecného mnozstvi tloznych prostor. Vedoucim pracovnikiim je zajistén prondjem
sluzebnich automobilti spolu s parkovacimi misty a moznostmi jejich vyuziti k soukromym
uceltm.

Pro uceleni pracovniho kolektivu je dvakrat ro¢né usporadané vyjezdni setkani
hrazené zaméstnavatelem formou dvoudenniho pobytu v rekreacni destinaci. Kromé téchto
setkani se zaméstnanci SP setkdvaji mimo pracovni prostiedi, napt. na fotbal, beach

volejbal, cyklistické ¢i lyzaiské zajezdy.
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zigastnilo 40 zaméstnancti SP, ktefi jsou trvale piitomni
v budovach spolecnosti. Vysledky jednotlivych otazek budou interpretovany a pro lepsi

ptehlednost zndzornény pomoci vyse¢ovych grafii.

Graf 1: Shledavate organizacni strukturu SP za efektivné sestavenou?

5,0%
22,5%

72,5%

O ANO B NE @ NEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkové poctu 40 respondentli odpovédélo 72,5 % (29 zaméstnancii),
7e shledavaji organizacni strukturu SP za efektivné sestavenou. Dalsich 22,5 %
(9 zaméstnancll) neshledava strukturu za efektivné sestavenou a 5 % (2 zaméstnanci)

nevédélo, jak odpovedét.

Graf 2: Shoduje se napln prace se skutecné vykonanou praci?

7,5%

92,5%
OANO ENE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vétsina respondentli (92 %, 37 zaméstnancll) odpovédéla, ze se jejich napln prace
shoduje se skutecné vykonéavanou praci a pouze u 8 % (3 zaméstnanci) respondentl se
napln prace neshoduje se skute¢né vykonavanou praci. Mezi respondenty nebyl nikdo, kdo

by nevédél odpoved.

Graf 3: Jste spokojen/a s svou naplni prace?

12,5% 2,5%

85,0%

OANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani
U 85 % respondentll (34 zaméstnancil) byla kladnd odpovéd a je spokojeno
s naplni své prace. U 12,5 % (5 zaméstnanci) nikoliv a jejich odpovéd’ byla ne. Jeden

zaméstnanec neveédél, coz Cini 2,5 % vsech respondentt.

Graf 4: Je ve SP uskuteciiovino hodnocent zaméstnancii?
2,5%

97,5%
OANO ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani
Zda je ve SP uskute¢hiovano hodnoceni pracovniki, odpovédélo 97,5 %
respondentli (39 zaméstnanci), ze je uskutecniovano. Pouhych 2,5 % respondenti

(1 zaméstnanec) nevédélo, zda je ve SP uskutec¢novano hodnoceni pracovnikii, nebo ne.
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Graf' 5: Probihd ve SP hodnoceni nadiizenych pracovnikii podfizenymi pracovniky?

20,0%

27,5%

52,5%

OANO O NE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda probiha ve SP hodnoceni nadfizenych pracovnikii podiizenymi, odpovédélo
27,5 % respondenti (11 zaméstnancil) ano. Téméir 50 % procent, presnéji 52,5 %
respondentll (21 zaméstnancll) odpovédélo ne. 20 % respondentid (8 zaméstnancil)

na danou otazku odpovédélo ,,nevim®.

Graf 6: Jste spokojen/a s benefity, které SP nabizi?

100%  >9%

85,0%
COANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

S nabizenymi benefity jsou zaméstnanci dle dotazniku pfevazné spokojeni. 85 %
respondentll (34 zaméstnancil) je spokojeno s nabizenymi benefity. S nabidkou benefiti
neni spokojeno 10 % respondentll (4 zaméstnanci) a 5 % (2 zaméstnanci) odpoved

neznalo.
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Graf ' 7: Jste spokojen s vysi svoji mzdy?

[)
17,5% 2,5%

80,0%

OANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani
Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou vysi mzdy, odpovédélo 79 %

respondentll (32 zaméstnancil) ano. Jen 17,5 % (7 zaméstnancl) odpovédélo ne a 2,5 %

(2 zaméstnanci) nevédelo.

Graf 8: Je poskytovan dostatek skoleni?
12,5%

25,0%

OANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dostatek Skoleni je dle 62,5 % respondentd (25 zaméstnancii) poskytovan. 25 %
respondentli (10 zaméstnancl) stimto nazorem nesouhlasi a 12,5 % respondentl

(5 zaméstnancll) neznalo odpoveéd'.
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Graf' 9: Probihd ve SP podpora vzdélavani formou placenych kurzi?

10,0%

12,5%

77,5%

OANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé dotdzani respondentil, zda probihd ve SP podpora vzdélavani formou
placenych kurzii, odpovédélo 77,5 % respondentii (31 zaméstnanct) kladné, 12,5 %
respondentt (5 zaméstnanctl) odpovédélo, e neprobiha ve SP podpora vzdélavani formou
placenych kurzi a 10 % respondentii (4 zamé&stnanci) nevédélo, zda tato podpora ve SP

vibec probiha.

Graf 10: Jste spokojen/a s urovni vedeni svého nadrizeného?

10,0%

90,0%

OANO ENE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti byli tdzani, zda jsou spokojeni s urovni vedeni svého nadiizeného.
90 % respondentii (36 zaméstnancll) s Urovni vedeni svého nadfizené¢ho spokojeno je,
pouhych 10 % respondentii (4 zaméstnanci) s vedenim svého nadiizeného spokojeno neni.

Mezi respondenty nebyl nikdo, kdo by nevédél, jak odpovédét.
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Graf 11: Je schopen Vas nadrizeny resit konfliktni situace?

15,0%

2,5%

82,5%

OANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle 82,5 % (33 zaméstnancii) respondentli je jejich nadfizeny schopen fesit
konfliktni situace. V opaéném piipadé takto odpovéd€lo pouze 2,5 % respondentd
(1 zamé&stnanec), tedy Ze jejich nadfizeny neni schopen feSit konfliktni situace. 15 %
respondentli (6 zaméstnancii) nevédélo, zda je jejich nadiizeny schopny feSit konfliktni

situace.

Graf 12: Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti?

12,5%

87,5%

OANO ENE

Zdroj: Vlastni zpracovani

S atmosférou na pracovisti je dle dotdzanych respondenti spokojeno 87,5 %
(35 zaméstnancti). Naopak 12,5 % dotazanych respondenti (5 zaméstnanctll) s atmosférou
na pracovisti spokojeno neni. Mezi zaméstnanci nebyl nikdo, kdo by nevédél,

jak odpovédet.
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Graf 13: Vykonavate casto praci pod stresem (tlakem)?

[¢)
5,0% 25,0%

70,0%

COANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovedi respondenttl 1ze vycist, ze 25 % respondentd (10 zaméstnancll) pracuje
ve svém zaméstnani pod stresem. Celych 70 % respondentt (28 zaméstnancl) odpovédélo,

ze nevykonavaji Casto praci pod stresem nebo tlakem. 5 % respondentli (2 zaméstnanci)

odpoveéd’ neznalo.

Graf 14: Pocitujete motivaci od svého zaméstnavatele smerem k pracovnikium?

17,5%

35,0%

47,5%

OANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani
Dle vysledki odpovédi respondentti, 35 % (14 zaméstnancll) pocit'uje motivaci
od svého zaméstnavatele smérem k pracovnikiim. Neceld pllka dotazovanych, ptesnéji

47,5 % respondentl (19 zaméstnancll) tuto motivaci od svého zaméstnavatele nepocituje.

17,5 % respondentl (7 zamé&stnancii) odpoveéd’ neznalo.
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Graf 15: Je informovanost o planovanych zméndch ve SP dostacujici?

17,5%

30,0%

52,5%

OANO ENE ENEVIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Informovanost o planovanych zménach ve SP je dle odpovédi respondentd
nedostacujici. 30 % respondentli (12 zaméstnanctl) ji shleddva dostacujici, ovSem 52,5 %
respondentl (21 zaméstnanctl) shleddva informovanost ve SP o planovanych zménach

nedostacujici. 17,5 % respondentt (7 zamé&stnanct) nevédélo, zda je dostacujici, ¢i ne.

Graf 16: Pohlavi

77,5%

OMUZ EZENA

Zdroj: Vlastni zpracovani
Dle odpovédi respondenti se dotaznikového Setfeni zcastnilo 77,5 % muza

(31 zaméstnanctl) a 22,5 % zen (9 zaméstnanct).
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Graf'17: Vek

10,0%

40,0%

@20-30 O031-50 @ 51-80

Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvétsi vékové zastoupeni ma dle odpoveédi respondentii vékova skupina 31-50 let,
a to 50% (20 zaméstnancti). 40 % respondentl (16 zaméstnancil) spadd do vékové skupiny

51-80 a nejméné zastoupena je skupina 20-30, a to 10 % respondentli (4 zamé&stnanci).

Graf 18: Pracovni pozice

15,0%

85,0%

O Odborny pracovnik

B Administrativni pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle odpovédi respondentli pracuje jako odborny pracovnik 85 % respondentd
(34 zaméstnancii) a 15 % respondentll (6 zaméstnancl) pracuje jako administrativni

pracovnik.
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Graf 19: Odpracované roky ve SP

14,8%

19,9%

65,3%

@o0-2 @3-5 O5A VICE

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z odpovédi respondentli ve spolecnosti pracuje 0-2 roky 14,8 % respondentl
(5 zaméstnanct), 3-5 let 19,9 % respondentd (10 zaméstnancil) a 5 a vice let ve spolecnosti

pracuje 65,3 % respondenti (25 zaméstnancti).
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5 Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Zhodnoceni

Na zéklad¢ ziskanych internich informaci po rozhovoru s personalistkou spole¢nosti
SKODA PRAHA a.s. a dotaznikového $etfeni se zaméstnanci spoleénosti bylo zji§téno,
ze uroven lidskych zdrojii je ve vétSin¢ piipadech na dostacujici a vyhovujici urovni.
Jednotlivé vysledky dotaznikového Setfeni persondlnich ¢innosti budou niZze popsany
a dle autora prace vyhodnoceny jako na dostacujici ¢1 nedostacujici urovni a bude
objasnéno, pro¢ tomu tak je.

Vytvafeni pracovniho mista je vytvafeno na podnét vedouciho pracovnika v tisténé
podobé, podnét predan personalistce a ta jej konzultuje s generdlnim feditelem. Analyza
pracovniho mista je provadéna formou pozorovani jednotlivych pracovnich pozic, jde tudiz
o standardni postup.

Zaméstnanec je vybran na zéklad¢ vybérového fizeni a pohovoru, pozadovanych
odbornych znalosti a praxe v oboru. Vzhledem k tuspéSnosti a konkurenceschopnosti
spolecnosti se jevi tento zptsob jako prospésny.

Pi{jiméani nového zaméstnance probiha standardni formou. Po vybérovém fizeni je
snovym zaméstnancem sepsana pracovni smlouva. Tu si novy pracovnik piecte
a v pripadé, ze nema pripominky, podepiSe. Po jeho nastupu mu je ptidéleno pracovni
misto vcetné¢ veskeré techniky. Na zaCatku zaméstnanec podstoupi IT Skoleni a veSkera
ze zakona povinna Skoleni. Osobni dotaznik vypliluje rovnéz na zacatku pracovniho
pomeéru a je sezndmen se vSemi nalezitostmi a organiza¢nimi pokyny. Kazdy zaméstnanec
je soukromé privitan generalnim feditelem nasledné piedstaven kolektivu spole¢nosti. Jako
nadstandartni sluzba je poskytovano pfimo zaskoleni na danou pozici bud’ piimo byvalym
zaméstnancem, anebo nejbliz§imi kolegy. P¥ijimani zaméstnancii je ve SP na dostateéné
urovni.

Hodnoceni zaméstnancii shleddvd autor jako nadstandardni. Dle rozhovoru
s personalistkou, poskytnutych odbornych material, smérnic a zacastnéni autora
na samotném jednani o hodnoceni zaméstnanci lze fici, Ze spoleCnost zajistuje tuto

personalni ¢innost na vysoké urovni.
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Spolecnost mé nastaveny fungujici systém, ve kterém hodnoti kazdy vedouci
pracovnik pouze své piimo podiizené a neni mozné, aby se jeho osobni sympatie na
hodnoceni projevily. Na zakladé¢ hodnoceni je pracovnikiim pfipsana ro¢ni odména a
hodnoceny zaméstnanec je s hodnocenim sezndmen. Podle informaci personalistky zatim
nedoslo ke konfliktni situaci mezi hodnocenym pracovnikem a hodnotitelem. Spole¢nost
do budoucna hodld ovSem tento systém poupravit a zjednodusSit. Divodem je Casova
naro¢nost hodnoceni pro vedouci pracovniky, nikoliv vSak funk¢énost tohoto systému.

Vysledky dotaznikového Setfeni mély zajistit Uroven jednotlivych personalnich
¢innosti a spokojenost samotnych zaméstnanci.

Z vysledkt bylo zjisténo, Ze spolecnost dostatecné zajiStuje motivaci a spokojenost
zaméstnancll na pracovisti. 72,5 % zaméstnanct je spokojeno s organizacni strukturou
fazi spolecnosti se sesterskou spolecnosti. Nékteré organizacni struktury jsou tak tedy stale
ve vyvijejicim stavu a je v zajmu spolecnosti brzka a co nejefektivnéjsi naprava Dale je 85
% zaméstnancl spokojeno s poskytovanymi benefity a 80 % respondentd je spokojeno
s vy$i své mzdy. Se samotnou atmosférou na pracovisti je spokojeno 87,5 % respondentli a
70 % respondentli uvedlo, Ze nevykona praci pod stresem. 25 % respondentli uvedlo, Ze
vykonava praci pod stresem. Jedna se pfevazné o projektové manaZzery, na které je vyvijen
natlak ze strany dodavatelii ¢i zakaznik.

Spokojenost zaméstnanctl je pro SP na prvnim misté a usp&$né toto kritérium
spliiuje. Motivovani a spokojeni zaméstnanci nebudou chtit odchdzet ke konkurenénim
spolecnostem, a tak vytvaii dobré jméno spolecnosti na trhu s energetikou.

Na ¢em by mélo vedeni SP dle vysledkil respondenti zapracovat, je motivace
zaméstnanci od zaméstnavatele. Krom zaméstnaneckych benefitl, se kterymi jsou
zameéstnanci z 85 % spokojeni, by mélo byt vyuzivéano i jinych metod motivace.

Dle vysledka 52,5 % respondentt shledava informovanost o planovanych zménach
jako nedostacujici. Tento vysledek mohl byt zapfiCen zminovanou fuzi spolecnosti,
kdy vedeni spolec¢nosti nemohlo dle smluvnich podminek toto opatfeni se zaméstnanci
projednavat.

e 37 zaméstnancl odpovédelo, Ze jejich népln prace se shoduje s vykonavanou

praci a pouze 3 zaméstnanci odpoveédeli, Ze nikoliv;
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e Hodnoceni pracovniki je provadéno dle odpovédi respondentl
u 39 zaméstnancl. Jeden zaméstnanec hodnoceni nepodstupuje, z divodu
dohody o pracovnim poméru;

e 52,5 % respondenti uvedlo, ze neni vykondvano hodnoceni nadiizenych
pracovnikt podiizenymi pracovniky. 27,5 % respondentti potvrdilo probihani
hodnoceni. Je tomu tak v ptipad¢ vedoucich pracovniki, ktetfi hodnoti jejich
nadfizené — vedeni spolecnosti;

e 62,5 % zaméstnancii odpovédelo, ze je nabizen dostatek Skoleni;

e Podpora vzdélani formou placenych kurzi uvedlo 77,5 % respondentd
jako probihajici;

e Ve spolecnosti pracuje velky podil odbornych zaméstnancii, a to 85 %
ze vSech tdzanych zaméstnanci;

e 05,3 % zaméstnancil pracuje ve spolecnosti déle nez 5 let.

5.2 Doporuceni

Na zaklad€ uvedenych ¢innosti a Grovné fizeni lidskych zdroji, u kterych byly zjistény
nedostatky, autor navrhuje spole¢nosti SKODA PRAHA a.s. zefektiviiujici opatfeni.

Motivace zaméstnavatele smérem k pracovnikiim dle dotaznikového Setfeni 47,5 %
respondentll nepocituje. Autor proto navrhuje nasledujici opatteni.

Vedouci pracovnik pfetransformuje naplin prace zaméstnancli. Pro spokojenost
zamestnancl na pracovisti je diilezité, aby prace pro pracovnika byla rozjimava, zajimava a
podnétna. Stereotypni naplit mize byt pro pracovnika demotivujici a nové ¢innosti mohou
byt tim spravnym motivatorem. Rovnéz vedouci pracovnik zatkoluje své zaméstnance
uspéchu, potieba délat néco dulezitého a uspokojen pocit sebenaplnéni.

Uznani ze strany nadfizeného je dalSim nastrojem motivace zaméstnancii, a proto je
autorem doporuc¢ena. Dle Maslowovi pyramidy potieb je uznani dal§im krokem
k seberealizaci zamé&stnance, a tudiz vede k lepSim pracovnim vykonim. Uznani formou
pochvaly déva pracovnikovi pocit vyjimecnosti a pocit vyssiho postaveni vii¢i ostatnim

zameéstnancum.
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Jednim z dalSich doporucenych opatteni autor uvadi rozvoj schopnosti a dovednosti
zamestnance. Tudiz veét§i moznost Skolicich programt, které vedou ke zdokonaleni
technickych ¢i jinych odbornych znalosti. Tyto nacerpané znalosti mlize pak zaméstnanec
vyuzit ke kariérnimu ristu a méla by mu byt i nabidnuta moznost postupu v zaméstnani,
tedy povyseni.

Odmeénovani formou mzdy muze byt také dalsim zplisobem motivace, ale 80 %
respondentl je s vysi svého platu spokojeno. Tudiz autor navrhuje odménovani formou
bonusti za dokoncenou praci / dokonceni projektu vifaddném terminu, které mohu
zaméstnance motivovat a vést ho 1 k vyssi vykonnosti.

Jednim znejvétSich problému spolecnosti  je informovanost pracovnika
o planovanych zménach. Na tuto otdzku zodpovédélo 52,5 % respondentl
jako nedostadujici. Autor proto navrhuje efektivngjsiho vyuziti intranetu skupiny CEZ.
Intranet spoleénost SP vyuziva, ale dle odpovédi respondentt na nizké trovni. Méla by
proto mit moznost zandSet informace a nejnovejsi zpravy personalistka spolecnosti
ve spolupraci s IT oddélenim, aby dostupné informace na intranetu byly co nejvice aktualni
a tykaly se pfimo situace spolecnosti.

K informovanosti pracovniki muze zaméstnavatel rovnéz vyuzit pracovnich
snidani. V ¢asovém intervalu by probihaly v prostorach spolecnosti snidan¢€, na kterych by
byli pfitomni vSichni zaméstnanci spole¢nosti, a mohlo tak dojit k neformalni vyméné
informaci. Dal$im doporucenim ze strany autora jsou piimé rozhovory pracovnikd ptimo
s feditelem spoleénosti. Reditel spoleénosti by si domluvil at’ s vedoucim, nebo fadovym
zamestnancem schiizku, kterou by vyuzil k pfimému dotazovani pracovnika na jeho
spokojenost ve spolecnosti a pfimo ho seznamil s informacemi, které by zaméstnanec
potteboval.

Jako jednu zdalSich moznosti autor navrhuje poradu vedouciho managementu
s vedenim spolecnosti, kde by dochazelo k pfimé informovanosti od vedeni spolec¢nosti,
a nasledné by vedouci pracovnici predali informace na poradach svého useku. Obdobnou
variantou je schiize vedeni spole¢nosti s vedoucimi zaméstnanci, kde by doslo k vyméné
informaci, a nasledn¢ by sam generdlni feditel zaslal informac¢ni email vSem

zaméstnanciim spolec¢nosti o planovanych zménach.
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6 Zavér

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje sou¢asné pojeti personalni prace. Lidsky faktor je
chéapan jako kli¢ovy prvek k dosazeni konkurenceschopnosti a uspéSné¢ho fungovani chodu
spolecnosti. Proto se pravé UspéSnost a udrzeni firmy na trhu odviji od fizeni lidskych
zdroji a mélo by byt firemni prioritou.

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo zhodnotit Groven lidskych zdroji ve zvolené
spolecnosti. V pripadé¢ nedostatkli navrhnout opatfeni pro zefektivnéni jednotlivych
procest fizeni lidskych zdroji. Vlastni prizkum autora byl proveden ve spolecnosti
SKODA PRAHA as. na zikladé polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou
spolecnosti, dotaznikového Setieni a vlastni zkuSenosti autora ve spolecnosti.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo a vyplnilo jej 40 zaméstnanci.

Za zéklad€ odpovédi dotaznikového Setfeni byla autorem zjiSténa nastavena vysoka
uroven fizeni lidskych zdroji. Ziskavani a piijimani pracovnikil probiha dle zdkonnych
nalezitosti. Pro proskolovani a vzdélavani zaméstnancii nabizi spole¢nost dostatecné
mnozstvi vzdélavacich programii, kterych mohou zaméstnanci vyuzit, a v ptipad¢ vybrani
vzdélavacich programli zaméstnanci nad rdmec potieby spolecnosti jsou jim schvaleny
a nasledn¢ zainvestovany.

Zameéstnanecké vyhody abenefity poskytuje spolecnost v dostate¢né mife
ke spokojenosti svych zaméstnanci. Hodnoceni zaméstnancti ma spolenost na urovni,
ktera zajistuje fungujici systém a spokojenost s vysledky svych zaméstnanci. Spolecnost
svym zaméstnancim zajistuje dostateCnou péci, aby byl vytvoren piijemny a fungujici
pracovni kolektiv.

Podle odpovédi dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Zze motivace svych
zaméstnancll zaméstnavatelem byla u 47,5 % nedostacujici, proto byla spolecnosti
navrzena opatfeni, jak tuto ¢innost zefektivnit. Autorem byly navrzeny slozky pracovni
motivace, které by vykonavali vedouci pracovnici. Jedna se o uznani, dilezitost tikola ¢i
pietransformovani pracovni naplné zameéstnance. V ptipad¢ informovanosti o planovanych
zméndch 52,5 % zaméstnanct odpovédélo, Ze je nedostateCna. Navrzend opatieni v podobé
firemnich snidani, schizi managementu a informacnich e-mailt pfimo od vedeni nebo
osobni schiizky s vedenim spolecnosti by dle autora méla vést k vyssi informovanosti

zamestnanct o planovanych zménach.
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8 Prilohy

PRILOHA 1: DOTAZNIKOVE SETRENT .....oovoooeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeen
PRILOHA 2: OTAZKY K POLOSTRUKTUROVANEMU ROZHOVORU
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Priloha 1: Dotaznikoveé Setreni

Dotaznik pro pracovniky SKODA PRAHA a.s.

Dobry den, jmenuji se Simon Kotrba a studuji za Ceské Zemédélské univerzité

v Praze. Rad bych Vas touto cestou pozadal o vypInéni kratkého anonymniho

dotazniku k mé bakala¥ské praci na téma: Rizeni lidskych zdroji ve zvolené

spole¢nosti.

Timto Vam piedem dékuji za vyplnéni a Vas cas.

DOTAZY

ANO

NE

NEVIM

1) | Shledavate organiza¢ni strukturu SP za efektivné
sestavenou?

2) | Shoduje se napli prace se skutecné vykondvanou praci?

3) | Jste spokojen/a s svou naplni prace?

4) | Je ve SP uskute¢novano hodnoceni pracovnikii?

5) | Probiha ve SP hodnoceni nadiizenych pracovniki
podfizenymi pracovniky?

6) | Jste spokojen/a s benefity, které SP nabizi?

7) | Jste spokojen/a s vy$i svoji mzdy?

8) | Je poskytovén dostatek Skoleni?

9) | Probiha ve SP podpora vzd&lavani formou placenych kurzi?

10) | Jste spokojen/a s urovni vedeni svého nadiizené¢ho?

11) | Je schopen Vas nadiizeny fesit konfliktni situaci?

12) | Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti?

13) | Vykonavate Casto praci pod stresem (tlakem)?

14) | Pocitujete motivaci od svého zaméstnavatele smérem
k pracovnikiim?

15) | Je informovanost o planovanych zménéach ve SP dostadujici?

POHLAVI ZENA | MUZ

VEK 20-30 31-50 51-80 LET
LET LET

PRACOVNI ODBORNY PRACOVNIK | ADMINISTRATIVNI
POZICE (NAKUP, OBCHOD, PRACOVNIK (SPRAVA A

REALIZACE, ATP)
HR)

ADMINISTRACE, FINANCE,

ODPRACOVANE | 0-2 3-5LET |5A
ROKY VE SKODA | ROKY VICE
PRAHA A.S.

Sledované obdobi 1.12.2019-31.1.2020
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Priloha 2: Otazky k polostrukturovanému rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor: Otazky
Chtél bych touto cestou pod€kovat za vymezeny Cas na odpovédi kladenych otdzek k mé
bakalai'ské praci na téma: Rizeni lidskych zdrojii ve zvolené spolegnosti, tudiz spoleénost

SKODA PRAHA a.s.

1) Informace o spole¢nosti
e Je ve Vasi spolecnosti ziizeny personalni utvar?
e Co vSe ma na starost personalista?
e Jsou ve spole¢nosti zaméstnanci rozdéleni do néjakych kategorii/isek?
e Jak vypada organizaéni struktura SP?
e Kolik je v souc¢asné dob¢ ve spolecnosti zaméstnancii?
e Ma spolecnost néjaké budouci strategické cile?
2) Vytvéfeni a analyza pracovniho mista
e Kdo definuje a jakym zplisobem pracovni naplin (mzdové ohodnoceni,
¢asova narocnost, pozadavky na uchazece) pro nové pracovni misto?
e Jak vypada popis pracovniho mista?
e Kdo schvaluje vytvoreni pozadavku na nové vytvorené misto?
3) Personalni planovani
e Jak planujete, kolik bude potfeba piijmout novych zaméstnanct k pokryti
potieb novych projektii?
e Uvazuje spole¢nost do budoucno, co se tyce nabirani novych zaméstnancu?
4) Ziskavani pracovniktl
e Kde a jakym zplisobem jsou zaméstnanci piijimani?
e Preferujete ptijimani zaméstnancti z vnitinich zdroja?
e Co nasleduje po pfijeti zaméstnance?
5) Rozmist'ovani zaméstnancti
e Ma kazdy pracovnik pevné danou pracovni ndplii, nebo nékteré piesouvate
tam, kde je potieba?
e Je ve spole¢nosti SP moznost kariérniho riistu a stim spojena zména

pozice?
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e Je nabidnuta byvalym zaméstnancim opakovana spoluprace?
e Jaké jsou nejcastéji divody odchodu zamé&stnance?
6) Hodnoceni pracovnikt
e Jaky systém vyuziva spolecnost k hodnoceni pracovnika?
e Jsou hodnoceni pouze podiizeni pracovnici?
e Planuje SP do budoucna ménit systém hodnoceni pracovnikii?
e Jaka je t€innost a spokojenost s hodnocenim pracovnikii?
7) Vzdélavani zaméstnancii
e Je ve spole¢nosti zaveden vzdélavaci program?
e Jsou nabizena Skoleni zaméstnanctim povinna?
e Jak Casto jsou zamé&stnanci Skoleni?
8) Odmeénovani zaméstnancti
e Jaké formy odméinovani, kromé mzdové, jsou zaméstnanciim nabizeny?
e Je n¢jaky rozdil v odménovani mezi zaméstnanci?
9) Péce o zaméstnance
e Jak spolecnost jedna pro udrzeni pracovniho kolektivu?
e (o je vykonavano k motivovani pracovniki?

e Nastdvaji na pracovisti konfliktni situace?
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