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Personalni planovani v Fizeni lidskych zdroj
The personnel planning in the human resources
management

Souhrn

Cilem diplomové prace je navrh optimalizace systému fizeni a pldnovani lidskych zdroja
ve spolecnosti Workswell s.r.o. a navrh postupu pifi jeho ndsledné implementaci.
Diplomova price je rozd¢ lena na tii hlavni Casti. Prvni ¢ast se vénuje teorii vztahujici se
k feSené problematice. Ve druhé Casti je popsana spolecnosti Workswell s.r.o., jeji vize do
budoucna, organizacni struktura a soucasny stav. Ve tfeti Casti jsou shrnuty poznatky
predchozi analyzy stavu persondlnich ¢innosti a fizeni lidskych zdroji v organizaci, na
jejichz zéklad€ je nésledné vypracovan ndvrh optimalizace stdvajictho systému fizeni a

rozvoje lidskych zdroji.

Summary

The aim of the thesis is to design optimization of human resources management in the
company Workswell Ltd. And design procedure for its subsequent implementation. The
thesis is divided into three main parts. The first part deals with the theory relating to issues
under consideration. In the second part is described Workswell Ltd. company, its vision,
organizational structure and current status. The third section summarizes the findings
previous analysis of the state personnel activities and human resource management in an
organization on the basis of which subsequently developed design optimization of the

existing management and human resource development.



Klicova slova: Persondlni planovani, rozvoj lidskych zdroji, management lidskych
zdrojti, persondlni cinnost, elektronickd podpora persondlniho managementu, malé a

sttedni podnikani.

Keywords: Personnel planning, human ressource development, human resources
management, personnel activities, electronic support personnel management, small and
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1. Uvod

Lidé jsou jednim z hlavnich zdrojii v organizaci, jednim ze zdkladnich prvki chodu a
uspeésSnosti  organizace. Proto je persondlni prace v organizaci tak dulezitd. Prace
persondlnich tutvarti se vztahuje na oblasti jako je vybér vhodnych pracovniki, jejich
odménovani, motivace, uceni, propousténi aj. Bez lidi by véci v organizaci byly jen vécmi.
At uz se jednd o materidl, nastroje ¢i informace, bez lidské prace by nevytvarely Zadnou
hodnotu, tedy ani zisk.

V ramci konkurencéniho boje si nejlepsi pracovniky firmy dokonce pfetahuji na svou
stranu. Je pravda, Ze zaméstnanci jsou nejdraz§im zdrojem v organizaci. Kvalitni
pracovniky by si vS§ak firma méla umét udrZet a poskytnout jim vhodné zazemi tak, aby
m¢éli piiznivé podminky k praci a byli k ni dostate¢né motivovani. Pak miZe organizace
ocekdvat kvalitni vykony.

V soucasném turbulentnim prostiedi vSak nesta¢i motivovat a udrZet si dobré zaméstnance.
Je tifeba prizpisobovat jejich znalosti a dovednosti tomuto ménicimu se prostredi
prostiednictvim raznych kurzl a neustdlého vzdélavani. Vzdyt’ organizace jako celek musi
neustdle prizpusobovat své plany a chod témto nestdlym podminkdm. VyuZivat piileZitosti
a odvracet hrozby spravné ucinénymi rozhodnutimi. V takovém prostiedi je planovani
budoucich Cinnosti v organizaci t€Zké. 1 v chaotickém prostiedi vSak lze nalézt pevné
opérné body, o které se lze pfi pldnovani opfit. Pldnovani se nevyhyba ani persondlnim
¢innostem. Vzhledem k finan¢ni ndrocnosti lidskych zdroji a jejich dulezitosti pro
organizaci je planovani vice nezZ nutné.

Spravné vytvoteny pldn persondlnich cinnosti pomulZe organizaci ziskat vhodné
pracovniky, napomiZe rozhodovéni z jakych zdroji tyto pracovniky vybirat, jakym
zpusobem je vybirat a nédsledné jak je dale vzdélavat a pfizptisobovat pozadavkim jak
vnitiniho, tak vnéjsiho prostiedi organizace.

Spolecnost Workswell, s.r.o., pro kterou je v této diplomové praci zpracovdvan plin
persondlnich ¢innosti je pomérn€é mladou firmou, jejiz vedeni je zaméfeno predevSim
technicky. Firma tedy postradd jakékoliv persondlni plany a systém piijiméani, odmenovant,
motivace a dalStho vzdélavani zaméstnancii. Nésledujici kapitoly jsou tedy zaméfeny na

popis Cinnosti persondlniho dtvaru a ulohu persondlnich Cinnosti a pldnovéani. Nasleduje
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blizsi predstaveni spolecnosti Workswell, s.r.o., popis sou€asného stavu a ndvrh systému

persondlnich ¢innosti a planti do budoucna.
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2. Cil prace a metodika
2.1. Cil prdce

Cil price je stanoven jako ndvrh optimalizace systému strategického a taktického
planovani a fizenf lidskych zdroji ve spolecnosti Workswell s.r.0., ktery bude vytvoien na
zaklad€ analyzy soucasného stavu persondlnich Cinnosti v podniku. Workswell s.r.o. je
mlady podnik, jehoZ management mé nedostatek zkuSenosti s vedenim lidi. Mezi hlavni
problémy v podniku patii nedodrZzovani terminii dokonceni praci zadanych zaméstnanctim,
kdy toto miZe byt zpisobeno nedostatecnou motivaci k véasnému dokonceni prace ¢i ¢asté
absenci vedoucich pracovnikl jednotlivych oddé€leni. Primdrnim cilem je analyzovat
soucasny problém s nedodrzovanim termint a jeho hlavni pfi¢inu a navrhnout fesSeni, jak
tento odstranit. Pfi identifikaci dalSich nedostatki persondlniho planovani a fizeni v této
organizaci budou formulovény navrhy optimalizace téchto persondlnich €innosti. V rdmci
primdrniho cile budou stanoveny také dil¢i sekundérni cile, které budou spocivat v navrhu
optimalizace a inovace daného systému v praxi. Bude také navrZena struktura
implementace optimalizovaného strategického planu rozvoje lidskych zdroji v podobé
jednotlivych tukolti, vrdmci kterych budou také definovdny kompetencni struktury a

terminy.

2.2. Metodika

Sbér dat potfebnych pro analyzu soucasného stavu persondlnich praci véetné personalniho
planovani ve spolecnosti Workswell s.r.o. bude probihat na zdklad¢ studia dokumentace
organizace, ddle metodou pozorovani, dotazovani, studia kniznich a internetovych zdroju a
periodik. Primérni metodicky postup bude zahrnovat aplikaci deskriptivni metody. Dale
bude pro rozbor silnych a slabych stranek jednotlivych persondlnich Cinnosti a planii
podniku pouzita metoda kvalitativni analyzy. Po celou dobu vyzkumu bude pro rozbor
persondlnich ¢innosti vyuzivana ¢asov€ narocna metoda pozorovani. Tato bude piedevsim
vyuZita pro popis pracovnich mist spolecné s analyzou pracovniho mista. Pro identifikaci
budouci potieby pracovnikii bude vyuZito metody manazerskych odhadi. K odhadu
pokryti potieby pracovnikli bude pouzita bilan¢ni metoda. V rdmci vlastniho empirického

Setteni bude aplikovdna metoda syntézy, kterd bude zahrnovat jak vefejné¢ dostupné
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empirické zdroje, tak také vnitropodnikové zdroje. Tato syntéza bude doplnéna metodou
interpretace funkénich prvka stdvajictho systému pldnovani a fizeni lidskych zdroji, na
jejimz zdkladé bude formulovdna doporuceni a stanoveny jednotlivé tkoly vcetné
vymezeni kompetenci pro zvySeni efektivity persondlniho pldnovdni a organizovini

socidlniho rozvoje v podniku.

Schéma 1: Postup zpracovani diplomové prace

Definice cile prace - optimalizace a inovace stavajiciho
systému fizeni a planovani lidskych zdroju.

Sbérdat - studium interni dokumentace podniku,
pozorovani, dotazovani, studium kniZznich a internetovych
zdrojl a periodik.

Analyza dat - Analyza sou€asného stavu
personalnich pland a ¢innosti v organizaci.

Vyhodnoceni - Popis nedostatk( v systému
planovani a fizeni lidskych zdrojt a jejich

pravdépodobnych pricin.

Navrh optimalizace sou¢asného stavu -

Vymezeni jednotlivych dkold majicich inovovat a

optimalizovat soucasny systém planovani a fizeni
lidskych zdrojl v€etné vymezeni kompetenci.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Prehled reSené problematiky

,, Séf své podrizené Fidi, viidce je vede. Séf je zdavisly na autorité, viidce na dobré viili. Séf
vzbuzuje strach, viidce nadseni. Séf Fikd ,,ja*, viidce Fikd ,,my“. Séf se soustieduje na
vinika pFi selhdni, viidce na samomné selhdni. Séf vi, jak se md co udélat, viidce ukazuje, jak
to md byt. Séf Fikd ,,jdéte! “, viidce Fikd ,, pojdme!

John C. Maxwell

3.1 Persondlni prdace v malé a stiedni firmé

,Persondlni prace se zamé¢fuje na otdzky souvisejici s clov€kem jako pracovni silou, s jeho
zapojovanim do prace ve firm¢ a vyuzivanim jeho schopnosti, sjeho fungovanim,
vykonem a pracovnim chovanim, pfizplisobovanim se potfebam firmy, se vztahy, do nichz
jako pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jeho préce, s ndklady vynaklddanymi na lidskou
praci a v neposledni fad€ 1 na otdzky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim
jeho socidlnich potfeb. Stru¢né feCeno, persondlni prace zahrnuje vSechno, co se tyka
Clovéka a jeho prace ve firme, vCetné toho, co v Zivoté pracovnika jeho praci ve firmé
ovlivituje (napf. jeho Zivotni podminky).*!

Tato definice je velmi vystiznd a zahrnuje vSe, co persondlni prace v podniku obndsi.
V dnesni dobé¢ je predevsim nutné brat na zietel osobni rozvoj pracovnikl. Autor zde stavi
osobni rozvoj pracovnika hned vedle uspokojovani socidlnich potieb, nebot’ spolecnost se
velmi rychle vyviji a jak pro pracovnika, tak pro organizaci samotnou je velmi duleZité
drzet s timto vyvojem krok a ucit se neustdle novym vécem, stejné jako rozvijet ¢innosti,
které jsou pracovnikovi blizké. Jen tak ziskdme skutecné kvalifikovaného, vykonného a
hlavné spokojeného zaméstnance. Jen spokojeny zaméstnanec miiZe podavat kvalitni
vykon. Definice persondlni prace podle Koubka naznacuje dileZitost zaméstnance jako
lidské bytosti se svymi potiebami a pfanimi. Takto by m¢l smySlet personalista v kazdé
firmé. Nebot pokud zaméstnanec citi, Ze ma organizace snahu o jeho blaho a rozvoj, je

spokojeny. A mit spokojené zaméstnance by mélo byt cilem kazdé organizace.

' KOUBEK, J., Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch, s. 15
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Jak tika Armstrong, fizeni lidskych zdroji je definovdno jako strategicky a logicky
promySleny piistup kfizeni toho nejcenngjStho, co organizace maji — lidi, ktefi
v organizaci pracuji a kte¥{ individudlng i kolektivn& piispivaji k dosaZeni cili organizace.”
Logicky promysleny piistup k fizeni zaméstnancli je bezesporu nutny. Nic se nedéla
ndhodné a neuvdzen¢ a uz viubec ne, pokud se jednd o nejdilezit&jsi zdroj v organizaci.
Finance podnikii jsou omezené, proto se dopiedu planuje vSe od zplsobu vybéru
pracovnikii, hodnoceni jejich vykonu, aZ po dalsi vzdélavani a rozvoj. Lidé v organizaci
prispivaji k dosazeni jejich cili individudlné nebo kolektivné. Prace v kolektivu mnohdy
pfinasi problémy, co se tyce vzajemnych vztaht mezi pracovniky.

Pro to, aby firma mohla fungovat, musi umét shromdzdit, propojit a vyuzit piedevS§im
materidlni zdroje, finan¢ni zdroje, lidské zdroje a informacni zdroje. Tim nejdtlezitéjSim
zdrojem, bez kterého by firma nemohla fungovat, jsou pravé lidé. Bez lidi jsou stroje,
materidl, nebo kapital jen nezivymi zdroji. To lidé je uvadéji do pohybu, tidi je, pouzivaji
je tak, aby tyto zdroje co nejefektivnéji pfeménili v uZitek. SnaZi se pfitom o maximalizaci
tohoto uzitku pii minimalizaci ndklad na jeho zajisténi. Lidé jsou zaroven v organizaci
tim nejdrazsim zdrojem. Je proto dulezité vybirat, ziskdvat a udrzZet si jen ty nejkvalitnéjsi
pracovniky, umét porozumét jejich potiebam, prifadit jim tu spravnou praci, spravedlivé je
hodnotit a rozvijet je. Proto je pravé fizeni lidskych zdrojii tou nejdaleZzitéjsi oblasti celého

fizeni organizace. Protoze lidé jsou pak ti, kdo fidi a ovliviiuji ostatni oblasti Cinnosti

v organizaci, jako jsou finance, investice, vyroba a jiné.’

3.2 Vyvoj persondlni prdce v case

Pocatky persondlni prace pozorujeme jiz v dobach priimyslové revoluce. Prava snaha o
vyuziti potencidlu lidi pro rist produktivity a efektivity organizace vSak pfisSla zhruba ve
20. letech 20. Stoleti. Obecné se pak jednotlivé etapy vyvoje fizeni lidi ¢leni na persondlni
administrativu a péci o pracovniky, persondlni fizeni na Grovni optativy a persondlni fizeni

na strategické drovni (fizenf lidskych zdrojl”l).4

2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 27
> KOUBEK, 1., Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch, s. 13
4 TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, s. 42
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3.3 Péce o pracovniky a persondlni administrativa

Politky této etapy sahaji do 10. Let 20. Stoleti. Slo pfedeviim o poskytovani péée o
zamestnance (coz byl zdklad dnesni socidlni politiky podniku). V tomto obdobi dochazelo
napiiklad k zaklddani kantyn a dalSich zafizeni zajistujicich potifeby pracovnikt. S dalSim
rozvojem se persondlni price orientovala také na administrativu a spravu informaci o
zaméstnancich. Byla vedena zdkladni dokumentace a evidence o zaméstnancich, vypocty

mezd a odmény, pozdé&ji i proskolovani pracovnikii.’

3.4 Persondlni prdce na vidici drovni

Personalistika se stdvala postupem Casu stdle vice uzndvanou a od 50. Let 20. Stoleti
vznikala specializovand pracoviste, tzv. persondlni utvary, zabyvajici se zaméstnaneckou
agendou. V persondlnim fizeni se jiZz vyuzivalo poznatkli spoleCenskych véd, byly
aplikovany socidlné-psychologické ptistupy k fizeni s aplikaci vysledkd vyzkumu v praxi.
Postupem casu byly rozvijeny dalSi ¢innosti souvisejici s fizenim zaméstnancl a jejich
vztahu k firm¢. Jednalo se predevSim o formovani pracovni sily a dal$i vzdélavani
pracovnikii. Specializovani pracovnici zabyvajici se témito cinnostmi jsou nazyvani
personalisté. Novou manaZerskou pozici se stava pozice ,,persondlni feditel* a nova fidici
funkce nazyvana ,,personalistika® nazyvand od 60. — 70. let 20. Stoleti jako ,,persondlni
fizeni.“ V tomto obdobi jiz persondlni fizeni zahrnovalo Sirokou S$kalu cinnosti od
systematického vzdélavani zameéstnancii, rozvojovych programli pro manazery, pies
organizovani a planovani pracovnich sil, utvafeni kolektivnich pracovnich vztahti az po
vyuzivani programl organiza¢niho rozvoje. Personalistika sice sledovala své cile, a to
zaméstnance, jejich potieby, vykony, vzdélavani. Nesledovala vSak cile ostatnich udtvari a
cile organizace jako celku. Vysledkem je pak absence ztotoZnéni cilli zaméstnance s cili
organizace, coZ vede k nedostatecnému vyuZiti potencidlu zameéstnance az k jeho

nespokojenosti.’

> TURECKIOV
¢ TURECKIOV

M.
M.

ni a rozvoj lidi ve firmdch, s. 44

A, , Rize
A, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, s. 44
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3.5 Koncepce iizeni lidskych zdroju

Od 80. A 90. Let 20. Stoleti se v praxi za¢ina rozvijet novy styl persondlni prace nazyvéan
jako fizeni lidskych zdroji. Vznikd jako reakce na zmény na trzich vyrobki a na
pracovnim trhu, kdy je jiZz pracovni sila podporovana kvalifikovanymi a silnymi odbory.
Vyvstala nutnost propojit strategii firemni se strategii lidskou. Jsou budovéany etické
kodexy, napodobovény organizace dspéSné ve vedeni lidi — tzv. lidfi, vykon je zaloZen na
hodnoceni a odménovani, rozviji se tymova prace, uplatituje se ucici se organizace a fizeni
znalosti. Uplatiuje se ve velkém outsourcing a outplacement. Organizace zeStihluji.
V posledni dekadé 20. Stoleti jizZ hovoifime o rozvoji lidskych zdrojt, kdy je diraz kladen
hlavné na efektivitu procest a jejich propojovani do celopodnikovych systémi. Clovek jiz

neni jen pracovni sila, ale svébytnd, myslici a tvofiva lidské bytost.”

3.6 Cile a uloha pldanovdni lidskych zdroju

Persondlni planovani slouZi k realizaci cili organizace tim, Ze pfedvidd vyvoj, stanovuje
cile a realizuje opatfeni sméfujici k soucasnému a perspektivnimu zajisSténi tkola
organizace adekvatni pracovni silou. Usiluje o to, aby organizace méla nejen v soucasnosti,
ale zejména v budoucnosti pracovni sily v potfebném mnoZstvi, s potfebnymi znalostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi, sZadoucimi osobnostnimi charakteristikami, optimalné
motivované a s Zddoucim pomeérem k préci, flexibilni a pfipravené na zmény, optimalné
rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkli organizace, ve spravny Cas a
s pfiméfenymi ndklady. Persondlni planovani tedy predstavuje proces predvidani,
stanovovani cili a realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a
uvnitf organizace, v oblasti spojovani pracovnikll s pracovnimi ukoly v pravy Cas a na
spravném misté, v oblasti formovani a vyuZivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti
formovani pracovnich tymi a v oblasti personélniho a socidlniho rozvoje t&chto lidi.®

Hovotime tedy o pfedvidani potfeby pracovnich sil, o ur€eni zdrojti, ze kterych bude tato
potfeba kryta a o nasledném zpusobu hodnoceni a rozvoje pracovnikii. Organizace se

pokousi sladit cile pracovnika a své vlastni. Neni tedy tkolem organizace zajisStovat jen

"TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, s. 45
¥ KOUBEK, ., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 93
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plnéni pracovnich ukoll, ale také zajiStovat osobni rozvoj pracovnikd, pomdhat
uspokojovat jejich potieby, vytvofit piijemné socidlni prostiedi a umét jej ohodnotit za
dobfe vykonanou préaci tak, aby tato odména ¢i pochvala byla motivujici k lepSim
vykontim.’

Da se fici, Ze vykonnost firmy je ddna vykonnosti procesti a vykonnosti lidi. Procesy a lidé
jsou na sob¢ zavisli. Vykonnost procest je tedy také ovlivnéna vykonnosti pracovnikd.
Cim ndroénéjsi proces, tim je zapotiebi vykonn&jitho a sobéstacngj§iho pracovnika.
Vysokda vykonnost firmy zdlezi hlavné na zaméstnancich, na jejich kompetencich,
znalostech a spokojenosti v organizaci. Je na kazdé organizaci, ¢emu bude priklddat hlavni
vahu. Zda pro ni bude dulezitéjsi zpisob odménovani, nebo rozvoj pracovnikli. Oboji je
v mnoha firméach povazovano za urcity benefit pro zaméstnance. Tyto benefity vyzaduji
vysoky rozpocet. Organizace si tedy krom¢ potieby pracovnikii a zdrojt kryti téchto potieb
musi napldnovat, zda dalsi prostfedky vlozi hlavné na odmény pracovnikiim, na jejich dalsi

rozvoj, ¢i v jakém poméru budou tyto dva zplisoby vyuiivat.10

3.7 Oblasti persondlniho planovani

Persondlni pldnovéani obecné rozd€lujeme na planovani potfeby pracovniki, planovani

pokryti poteby pracovnikll a planovéni persondlniho rozvoje pracovnika.

3.7.1 Planovani potieby pracovniki

Jednd se pfedevSim o pldnovani pracovnich mist. Nikdo nedokdze pfesn¢ spocitat, kolik
pracovnikii bude v budoucnu potiebovat. Na zdklad¢ predpoklddaného mnoZstvi produkce
a norem muZeme vypocitat potfebu pracovnikli pro vyrobu, ale miiZeme si do budoucna
s jistotou fici, Ze velikost produkce bude pravé takovd? Co kdyZz o vyrobky, nebo sluzby
nebude takovy zdjem? Nebo pravé naopak. Co by se stalo, pokud by stdvajici firma
nezvladala pokryt poptavku? Proto je potfeba vytvoftit plany zahrnujici co nejvice faktort,

které pravé tu nasi organizaci nejvice ovliviiuji. Se stanovenim planu potteby pracovniki si

9 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 94
'Y HRONIK, F., Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii, s. 14
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tedy budeme muset vystalit se svym odhadem, divtipem a schopnosti predikce.

Samoziejmé nebudeme jen tak ,,pdlit od boku*.

Faktory vné podniku

V potaz je nutné brat predevSim hlavni faktory, jimiZ jsou napiiklad sméry, kterymi se
pravdépodobn¢ bude vyvijet ekonomickd a socidlni politika stitu, stejné tak jako
ekonomika samotnd. Ddle je pak potfeba sledovat sméry socidlniho rozvoje obyvatelstva a
jeho vzdélani. Neméné dulezity je pak vyvoj zahrani¢nich ekonomik a naSe zaclenéni do

téchto ekonomik.'!

Faktory vnitropodnikové

Toliko faktory, které ovliviiuji hospodarstvi celé zemé& a tedy vSech organizaci na tomto
uzemi. Stejné podstatnymi jsou pak faktory vnitropodnikové. Jak fikd Koubek, mezi tyto
faktory fadime vyrobni orientaci firmy (tedy to, jaké vyrobky chceme vyrdbét i jaké
sluzby chceme poskytovat a v jakych mnozstvich) a jeji zamySlené zmény, dale situaci a
mozné zmény na trhu, zvlasté pak na tom segmentu trhu, na némz se firma hodlé se svymi
vyrobky ¢i sluzbami uplatnit (konkurencéni nabidka vyrobkl ¢i sluzeb a jeji kapacita).
Materidlni a finan¢ni zdroje, které ma firma k dispozici pro svlij rozvoj, také stav a
vyvojové tendence v oblasti techniky a technologie pouzivané nebo vyuZzitelné ve firm¢ a
firmach stejného zaméteni. Pradvni normy determinujici pracovni podminky pracovniki,
zejména pak délku pracovni doby a pracovni rezim (zdkonem stanovend pracovni doba,
atd.) dale pak dalsi faktory determinujici vyuzitelnost fondu pracovni doby ve firmé
(pracovni neschopnost pro nemoc a uraz, absence, nedodrzovani pracovni doby, aj.).
Zidouci normy vykonu uplatiované ve firmé a skuteny pracovni vykon pracovnikil
(zdznamy z hodnoceni pracovniki), existujici vékovou strukturu pracovnikt firmy, z niz
lze odvodit tzv. reprodukéni potiebu pracovnikii (tj. pocty pracovnikl, ktefi budou
v dohledné dob¢ odchazet do dliichodu), ale i vykonnost podnikového pracovniho kolektivu
(vykonnost je mimo jiné zdvisld 1 na v€ku. Na vrcholu svych fyzickych sil byva ¢lovék

okolo tficatého roku svého véku, zatimco na vrcholu svych duSevnich sil spiSe ve véku 50

" KOUBEK, J., Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch, s. 54
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— 60 let). K dal§im faktorim fadime existujici profesné kvalifika¢ni strukturu pracovnikii
z hlediska miry jeji pfimétenosti pro plnéni vyty¢enych ukoll, mobilitu pracovnikl firmy a
jeji vyvojové tendence, tj. jednak odchody pracovniki z firmy, jednak pohyb pracovnikl
vramci firmy (mezi pracovnimi misty a skupinami, ve struktuie funkci, zmény

kvalifikace). Ohled je také tfeba brat na potieby pracovniki a jejich pracovni chovini."?

Metody odhadu poti‘eby pracovnikii

K odhadu potieby pracovnikii pouzivime metody intuitivni a metody kvantitativni.
Intuitivni metody vyZaduji zkuSenosti odhadce. Ten by m¢l velmi dobfe znét vSechny
vazby v organizaci, ukoly, techniky a pracovni silu. K intuitivnim metoddm ftadime
delfskou metodu, u které jde o shodu nazor na budouci vyvoj faktord, které by mohly mit
vliv na budouci potiebu pracovnikii. Mezi dalS$imi intuitivnimi metodami muZeme
jmenovat metodu manazerskych odhadt, kaskddovou metodu (kdy v organizaci jsou
rozepisovany postupné¢ od nejvySSich drovni k nejniz§im. Vedouci pracovnici na
jednotlivych drovnich pak odhaduji potiebu pracovnikd pravé na své trovni. Kvantitativni
metody, ke kterym fadime matematické a statistické metody jsou vyuziviany k odhadu
potieby pracovnikl napt. pomoci analyz vyvojovych trendd, ddle pak pomoci pracovnich
norem, regresni analyzy, grafické analyzy, po¢itatové modelovaci metody ad.””

Nyni néco vice o intuitivnich metodach odhadu potieby pracovniki, které byvaji nejcastéji

pouZivény.

Metody odhadu poti‘eby pracovniki — intuitivni:

Delfskd metoda

Tato metoda je zaloZena na tom, Ze skupina expertll se snazi dosdhnout vzajemné shody
nazori o budoucim vyvoji vSech moznych faktort, které mohou né&jakym zplsobem

ovlivnit budouci potiebu pracovnikti v dané organizaci. Cilem delfské metody je

predpovédet budouci vyvoj potieby pracovnikli pomoci propojeni nezdvislych nazort

'> KOUBEK, J., Persondini prdce v malych a stiednich firmdch, s. 55
¥ KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 75
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experti. Celd diskuse se uskutediiuje pres uréitého prostfednika. Ukolem tohoto
prostfednika je shromaZzd’ovat, sumarizovat a opét zprostiedkovdvat expertim informace
od ostatnich expertli. Delfskd metoda poskytuje relativné spolehlivou piedstavu o potiebé

pracovnich sil zhruba na jeden az dva roky dopredu.'*

Kaskddovd metoda

Kaskadova metoda ma k té delfské velmi blizko. Ta vSak nepiinasi jen odhad perspektivni
potieby pracovnich sil, ale i odhad pokryti této potieby z vnitinich zdroji. Jde zde o to, Ze
ukoly organizace jsou postupné rozepisovdny na stale niz$i a nizZ$i organizacni urovné.
Vedouci pracovnik musi byt natolik schopny, aby dokédzal odhadnout, kolik pracovnich sil
a jaké pracovniky bude ke splnéni ukolii potfebovat a také kdy je bude potiebovat.
V zévéru ziskdvd vedeni organizace konecny odhad potieby pracovnich sil a jejiho
moZzného pokryti z vnitinich zdroji. Roli expertl pii aplikaci kaskddové metody hraji

vedouci pracovnici na jednotlivych hierarchickych drovnich v organizaci."

Metoda manaZerskych odhadii

Tato metoda ma rovnéz velmi blizko k delfské metod¢ a predevsim k metodé kaskadové.
Do metody manazerskych odhadi jsou zapojeni vSichni vedouci pracovnici organizace. Na
zékladé svych znalosti a zkuSenosti odhaduji manazeti velikost a strukturu budouci potieby
pracovnich sil. Odhady mohou zac¢inat na nejvysSi urovni fizeni a postupovat k nejnizsi
urovni, nebo Ize také postupovat obracen¢ od nejnizs$i urovné fizeni k nejvyssi a pak se
metoda téméef shoduje s kaskddovou metodou, v niz je zabudovano kritické posouzeni

O d VvV / * ws z 1
odhadt provedenych na niZ$im stupni fizeni. 6

¥ KOUBEK, J .,,Iél'zem' lidskych zdroju: Zdklady moderni personalistiky, s. 103
' KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 75
' KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 105
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Metody odhadu potieby pracovnikii — kvantitativni:

Metoda zaloZend na analyze vyvojovych trendi

Jde o pokus o kvantitativné urcitéjs$i vyjadieni perspektivni potfeby pracovnikl organizace.
Existuje vSak pfili§ mnoho faktor, které potfebu pracovnikl v organizaci ovliviiuji. Proto
se v této metod¢ zpravidla usiluje o vybér pokud mozno jediného rozhodujiciho faktoru,
ktery nejvice ovliviiuje potiebu pracovnich sil v organizaci. Organizace ale mtZe
produkovat n¢kolik riznych vyrobki ¢i sluzeb, z nichZ nékteré vyZzaduji znacné mnoZstvi
lidské prace, jiné zase ne. V diisledku toho by odhad budouci potteby pracovniki pro
organizaci jako celek mohl vést ke zkresleni. Je tedy tfeba d¢lat odhady potteby
pracovnikit pro jednotlivé skupiny vyrobkl, c¢innosti ¢i pracovnikii. Po vybrani
rozhodujicitho faktoru vybrdn je tieba zkoumat, jak se v minulosti vyvijela kvantitativni
charakteristika tohoto faktoru na jedné strané a pocty pracovnikii na strané druhé.
Predevsim si v§imejme Casové shody vyraznéjSich zmén obou ukazatelt. Na zdklad€é obou
ukazatelll vypocitime objem vykoni na jednoho pracovnika, tedy jakysi ukazatel
produktivity prace. Planovand vyroba na jednoho pracovnika se musi poté konfrontovat s
plény, tykajicimi se celkového objemu vyroby. Z tohoto porovnani zjistime potiebny pocet

pracovnikd."”

Metoda zaloZend na analyze poméru mezi zabezpecovanou praci a poctem pracovnikii

Metoda zaloZend na analyze pomeéru mezi zabezpeCovanou praci a poctem pracovniki je
podobnd metod¢ analyzy vyvojovych trendl. Pouzivd se spiSe tam, kde jde o né&jakou
obsluhu lidi, napt. ve zdravotnictvi ¢i Skolstvi. Vychazi se z jakéhosi idedlniho poctu, napf.
poctu zakl pripadajicich na jednoho ucitele, poctu pacientl ptipadajicich na jednoho l€kate
apod. Druhym vstupem je budouci odhad poctu z4ku ¢i pacientli. Na zdkladé téchto tidaji

se pak odhaduje potiebny pocet u¢iteli & 1ékait.'®

7 KOUBEK, J.,
8 KOUBEK, J.,

ni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 106

Rize
Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 108
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3.7.2 Planovani pokryti potieby pracovniku

TaktéZ k odhadu pokryti potieby pracovnikli vyuzivame intuitivni a kvantitativni metody.
Stanovujeme, zda tato potfeba bude pokryta z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji. Pokud se
rozhodneme pro vybér pracovnikd z vnitinich zdrojii, pak k odhadiim pokryti potieby
pracovniki z téchto zdroji pouZivime bud’ takzvanou bilanéni metodu, kterd je
intuitivnéjsi nez druhd pouzivand metoda zvand Markovova (markovovska) analyza, ktera
je kvantitativni metodou. Pomoci bilan¢ni metody zjiSt'ujeme soucasny stav pracovniki,
tiidime je do skupin podle profesné-kvalifikatnich a demografickych znakd a
porovndvame schopnosti pracovnika s pozadavky na pracovni misto. U Markovovy
analyzy jde o kvantifikaci pravdépodobnosti pohybu pracovnikli uvnitf a vn¢ organizace.
Je vhodnou metodou pro manaZery v organizaci, kde je témto zaméstnancim umoznén
profesni postup. 19

V podniku mohou nastat tfi moZnosti. Bud’ bude mit pro plnéni pldnovanych tkoli
dostatek pracovnikii, ktefi budou schopni plany plnit, nebo ve firm¢ bude pracovnikl
nedostatek. Treti moZnosti je piebytek vlastnich pracovnikti. Prvni moZnost je
nejidedlnéjSi. Firma tak nemusi hledat Zadné dalSi pracovniky a nemusi ani Zadné
propoustét. Vyty€ené tkoly tedy budou zajiStény prfiméfenou pracovni silou. V druhém
piipad€ by byla firma nucena piijmout dodatecnou pracovni silu z vnéjsich zdrojii. Neni to
vSak jedind moZnost. Druhou moZnosti by bylo pierozd€leni a lepsi vyuZiti existujicich
pracovniki nebo zvyseni jejich pracovniho vykonu. Pro firmu je mnohem sloZitéjsi a
nakladn&jsi piijeti a zau¢eni novych pracovniki.”

Po celou dobu je vSak nutné sledovat signdly, které mohou vést k odchodiim pracovnik.

Mit ptehled o zdravotnim stavu pracovniki, pfedvidat moznost odchodu Zen na matetskou

dovolenou alpod.21

19 KOCIANOVA, R., Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce, s. 75
* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 109
* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 110
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Metody odhadu pokryti poti‘eby pracovniki vnitinich zdroju:

Bilanéni metoda

Bilan¢ni metoda je nejcastéji pouzivand intuitivni metoda. Zacina se zjiSténim soucasného
stavu pracovnikt. Ti jsou tfidéni do relativné homogennich skupin, které jsou vytvafeny na
zéklad¢ profesné kvalifikanich a demografickych znakt. Dilezita je piedevsim struktura
pracovnikii dle pracovnich funkci, které jsou zdkladnim tfidicim znakem. Zjistuje se také
to, do jaké miry odpovidaji pracovni schopnosti jednotlivych pracovnikd k jimi
vykondvanym funkcim. Tyto informace jsou vyuZivany, pokud jsou pracovnici znovu
rozmistovani. Nakonec demografické charakteristiky jako napf. vék urcuji
pravdépodobnost setrvani pracovnika v organizaci v planovaném obdobi. Nejprve se
zjiStuje, kolik a jakych pracovnikii je zafazeno v ur€ité pracovni funkci v okamZiku
odhadu. Poté je tfeba odhadnout ztraty pracovnikli, k nimZ dochdzi v kazdé pracovni
funkci v pribéhu planovaciho obdobi. Odhaduje se tedy pocet pracovniki, ktefi odejdou
do diichodu, kolik jich bude prevedeno na jinou praci ¢i zemie. Ddle se odhaduji zisky
pracovnikl v kazdé uvazované pracovni funkci v rdmci pohybu pracovnikil v organizaci na
vyS$§i pracovni pozice, jind pracovni mista atd. V zdvéru nastdvd konfrontace vysledkl
pfedchozich krokli s odhady budouci potfeby pracovnikli v dané funkci. Z vysledki
vyplyne bud’ piebytek ¢i nedostatek pracovniki. Na zdklad¢ toho je vyuzit bud’ plan
ziskdvani a vybéru pracovnikil, nebo plan propousténi a penzionovani Ci rekvalifikace

pracovniki. >

Metoda zaloZend na tzv. Markovové (markovské) analyze

Tato metoda je na rozdil od predchozi metody metodou kvantitativni, vyuZivajici poznani
zakonitosti pohybu pracovnikli uvniti organizace a ven z organizace. Vytvafi pfedpovédi
na zaklad¢ kvantifikace pravdépodobnosti. Je vyuzitelna v piipadech, kdy lze z pracovnich
funkci vytvofit hierarchickou strukturu, jiz v pribéhu své kariéry pracovnici prochézeji.
VyuzZitelnd je pfedevSim pro ned€lnickd zaméstndni, tedy pro manazerskd a nckterd

administrativni mista ¢i mista ve vyzkumu a vyvoji. Nejprve je nutnd konstrukce

> KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 111
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pfechodové matice, kterd vyjadfuje pravdépodobnosti pfechodu pracovnikll z jedné funkce
do druhé, pravdépodobnost odchodu pracovnikii z organizace atd. To vSe vZdy b&hem
obdobi jednoho roku. Nasledn¢ jsou ptechodové pravdépodobnosti nasazeny na vychozi
pocty pracovnika v piisluSnych funkcich. Tak je ziskdn odhad pocth pracovnikl v téchto
funkcich v ro¢ni perspektivé. Na vysledky téchto odhadl je tfeba divat se kriticky a

v . z Z . e rd 23
zvazovat, do jaké miry jsou redlné.

Az pokud opravdu neni mozné pokryt celou potiebu prace z vnitinich zdrojl, vyuzijeme

. iy 24
zdroje vnéjsi.

vV,

vytvaieni takovéhoto planu se miZeme opirat o statistiky obyvatelstva a pracovnich sil,
pak také o statistiky miry nezaméstnanosti a Skolskou statistiku, kterd ndm poskytuje
informace o poctech a struktufe absolventl, o ucebnich oborech atd. Pravé Skolska
statistika napovi, jakda bude v perspektivé do péti let profesné kvalifikacni struktura
pracovnikil vstupujicich na trh prace. Budouci vnéjs$i zdroje mizeme odhadnout pomoci
populacnich progndz pouZzitim napf. tzv. metody starnuti 0byvatelstva.25

Pravé na 5-10 let doptfedu organizace vytvéii své persondlni plidny a na tuto Casovou
perspektivu jsou udaje populacnich prognéz velmi spolehlivé a pfimo udavaji nejen
celkové pocty obyvatelstva v produktivnim véku, ale také ¢lenéni podle vékovych skupin a
pohlavi. Piinosné jsou rovnéz udaje statistiky prace, predevSim bilance reprodukce
pracovnich sil a bilance pracovnich zdroji. K odhadu pak mizeme snadno vyuZit vyse
zminovanou metodu starnuti obyvatelstva. Dalsi uZitecné idaje je mozné ziskat z odhadi,
které zpracovavaji ufady prace a celkové resort prace a socidlnich véci. Tyto ddaje se
tykaji uchazec¢li o zaméstnani, jejich kvalifikace Ci povolani. Pfi perspektivnich odhadech
rovnéZ pomdhd analyza a progndza obyvatelstva, pracovnich zdrojii a pracovnich sil ve

P . {oe cox e . 2
spadovém dzemi organizace a také prizkum trhu v misté sidla organizace. 6

» KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 113
24 KOUBEK, J., Persondlni prdace v malych a stiednich firmdch, s. 58

» KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 76

*® KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 115
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3.7.3 Plany ziskavani a vybéru pracovniki

Podle Koubka je tkolem ziskdvani pracovnikll zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé
prildkalo dostatecné mnozstvi vhodnych uchazecu, a to s pfiméfenymi ndklady a vcas.
Nemén¢ dulezitym ukolem je ziskani pfiméfenych informaci o jednotlivych uchazecich,
aby bylo moZzné pozdéji na jejich zdkladé€ relativné spolehlivé vybrat toho nejvhodnéjsiho

z nich.

Ziskavani a vybér zaméstnanct hraji v persondlnich ¢innostech jednu z nejdtleZzitéjsich
roli. Pravé zde jde o to, jakym zplisobem budeme budouciho zaméstnance vybirat a tedy
jak kvalitniho pracovnika do organizace ndsledné pifivedeme. Je nutné, aby uchazeci o
pracovni misto méli pro tuto pozici vhodné predpoklady a vyhovovali co nejlépe
stanovenym pozadavkim. Pii vybéru uchazecli o pracovni pozici se vychazi z popisu
daného pracovniho mista. Z tohoto popisu ndsledné zjistime potiebné naroky na uchazece
o danou pozici. Na zdklad¢ popisu pracovniho mista se zjisti, zda je moZzné dosazeni
pracovnika z vlastnich zdrojt, zdali se tedy v organizaci nachdzi zaméstnanec s potiebnou
kvalifikaci a pozadovanymi schopnostmi, ¢i zda bude nutné hledat pracovnika mimo
organizaci. Potom manaZer zvazuje zpusob, jakym budou potencidlni uchazec¢i o volnou
pozici informovéni. Zpiisob informovani uchazecii se pozici od pozice lisi. Rozhoduje se,
které informace a v jakém rozsahu budou potencidlnim zdjemclim o pracovni pozici
poskytnuty. Je nutné vytvofit nabidku mista tak, aby na ni reagoval optimdlni pocet
uchazecu, a shromazdit o uchazecich, ktefi projevili o pracovni pozici zdjem, dostatecné
mnoZstvi informaci k posouzeni jejich vhodnosti.”’

Nakolik budou potencidlni uchaze¢i na nabidku pracovni pozice reagovat, zdleZi na
urcitych podminkach. Tyto se rozdéluji na podminky vnitini a vn&j$i. Vnitini podminky
souviseji obvykle s pracovnim mistem jako takovym, ale mohou také souviset se samotnou
organizaci, kterd pracovni misto nabizi. Mezi podminky souvisejici s konkrétnim
pracovnim mistem se fadi napf. povaha vykondvané price, postaveni daného mista
v hierarchii funkci organizace, ddle také, jaké pozadavky jsou zde na pracovnika kladeny

(vzdelani, schopnosti, kvalifikace aj.), rozsah pravomoci a odpovédnosti, povinnosti

" KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 19
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pracovnika, organizace pracovni doby, misto vykonu price a organizace price a
samoziejmé také pracovni podminky kam patii odmény, pracovni prostredi,
zaméstnanecké vyhody aj. K podminkdm, které souviseji s organizaci, se fadi napiiklad
vyznam organizace a jeji uspéSnost na trhu, prestiz organizace, jeji povést, droven a
spravedlnost odménovéni, troven péfe o pracovniky a pracovni prosttedi, moZnost
persondlniho rozvoje pracovnikii, socidlni klima a mezilidské vztahy. Dulezité je také
prostiedi, kde organizace sidli a Zivotni prostedi v okoli viibec.”®

Mezi nejvyznamnéjSi vnéjsi podminky ziskdvani pracovnik se fadi ty demografické,
ekonomické podminky odrdzejici vyvoj narodniho hospodafstvi, socidlni podminky
souvisejici s hodnotovymi orientacemi lidi, podminky technologické, sidelni podminky —
predevSim charakter osidleni v okoli organizace a samoziejm¢ také politicko-legislativni
podminky, které ovliviiuji proces ziskdvani pracovnikii napf. omezenim zaméstnavani
tuzemct v zahrani¢i a cizincli v tuzemsku, reguluji trh prace, nafizuji zaméstndvani
urcitych osob aj. Vnéjsi podminky bohuzel organizace nemtiZze ovlivnit a musi je brat jako
dané, na rozdil od podminek vnitinich.?’

V soucasné dob¢ sleduji organizace jako vyznamné znaky vhodnosti uchazecl jejich
predpoklady k identifikaci s organizaci, k pfizptisobeni se kultufe organizace. Jednim
z dilezitych faktort ziskdvani pracovnikil jsou ndklady na zajiSténi procesu ziskdvani.
Dal§im vyznamnym faktorem je pak Cas na ziskdvani pracovnika vzhledem k terminu
obsazeni pracovniho mista (tedy jak rychle je nutné pracovni misto obsadit).™

Je potieba zvazit, jak do procesu ziskavani a vybeéru budoucich zaméstnanct zapojit urady
prace, komercni zprostiedkovatele ¢i vzdélavaci instituce. Déle je nutné si dopiedu
rozmyslet a nasledné informovat uchazece jaké materidly u nich budou poZadovany
k predloZeni a jaky bude zvolen postup pfi vybéru jednotlivych uchaze&.”!

Jednou z vhodnych metod, jak zjistit vhodnost uchazece k vykonu prace na dané pozici je
vyuZziti tzv. assesment centre. To se stalo velmi oblibenym zplUsobem provadéni
vybérovych fizeni, rozvoje zaméstnanci ¢i pti budovani tymil. V poloviné devadesatych
let. Tato metoda je velmi niarocnd na organizaci, ale diky pouZiti série testl a tymu

hodnotitelli se assesment centre stdva efektivnim nastrojem vybéru. Pfi planovani je tieba

 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 128
» KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 128
* KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce, s. 79

*' KOUBEK, ., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 117
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dodrzet n€kolik zdsad. Zaprvé je dulezité analyzovat skutecné potieby obsazované pozice.
Také je nutnd koordinace celého tymu, tj. definovani jednotlivych bodl a vysvétleni cile
jednotlivych metod. Personalista ma za ukol zaskolit vSechny ¢leny hodnotici komise a
pohlidat prab¢h celého programu. Metody jsou fazeny za sebou tak, aby se stiidaly zatizeni
rizného stylu myS$leni. Neni vhodné tadit pfimo za sebe nejprve zatéZové testy a poté az
vSechny modelové situace. Je tedy nutné tyto tkoly vzdjemné stiidat. Hodnotici z4véry
jsou vzdy kompromisem zavért Clenli komise. ZavéreCného slova se obvykle ujima
personalista a nadfizeny pracovnik.*>

Ziskavani pracovnikii by mé¢lo byt dopiedu fddné napldnovdno tak, aby ndsledné byli
uchazeci, z nichZ bude organizace vybirat vhodni v danou chvili k vykonu prace na dané
pracovni pozici, aby také meéli urcity rozvojovy potencidl k zajisténi budoucich narokt
prace v organizaci a aby méli takové osobnostni charakteristiky, které jsou slucitelné se
stavajicim pracovnim kolektivem. Konkrétné tedy, nakolik je uchaze¢ schopen
pfizptsobeni se kultufe organizace a nakolik je schopen zvlddat svou pracovni roli a

naplnit tedy o¢ekdvani organizace.”

Proces ziskavani pracovniku

1. Identifikace potieby ziskavani pracovniki

Opird se o plany potieby pracovnikl, ale muze také odraZet ndhodné se vyskytnuvsi
potiebu obsadit uvolnénou pracovni pozici, pokud u stivajictho pracovnika nastane napf.
nahl4 invalidita, ¢i dojde k umrti.

2. Popis pracovniho mista a specifikace pozadavku na pracovniky na daném misté

Je nutnosti mit vZdy pfipraveny aktudlni popisy a specifikace vSech pracovnich mist, aby
bylo mozné zabezpecit efektivni ziskdvani a vybér pracovnikll. Z popisu a specifikace
pracovniho mista se ptfi formulovani nabidky zaméstnani vzdy vychdzi a urCuje jakého
pracovnika hledat, jakou kvalifikaci by m&l mit a jaké metody ziskdvani zvolit.**

Nabirat pracovniky hloupé je jednoduché. Nabirat chytre je t€Zké. Hloupé piijiméni
pracovnikil spocivd v pouZzivani popisu pracovniho mista, ktery nékdo vytvofil uz velmi

davno. Tento popis uz davno nekoresponduje s pracovnim mistem, které existuje prave

32 EVANGELU,,J . E., Diagnostické metody v personalistice, s. 44
¥ KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce, s. 79
* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 132
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ted’. Pak je vybran pracovnik, ktery odpovidd popisu pracovniho mista, ne vSak aktudlni
pracovni pozici. Dobfe propracovany a rozvinuty popis pracovniho mista je zdkladnim
kamenem inteligentniho ndboru a pohovoru, stejné jako udrZeni si pracovnika.™
3. Zvazeni nezbytnosti obsazeni pracovniho mista
To znamend zvazZeni jinych alternativ (napf. rozdéleni prace mezi ostatni pracovni mista,
pokryti prace ¢4steCnym uvazkem ¢i pies€asy, dohodou o provedeni prace nebo o pracovni
&innosti apod.).*®
4. Vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika na tomto
misté, které budou podkladem pro ziskavani (a nasledny vybér) pracovniki
Sepisuji se podstatné charakteristiky pracovniho mista a tedy i schopnosti poZadované u
uchazece o danou pracovni pozici. Tyto charakteristiky maji za tkol poskytnout uchazeci
dostate¢ny obraz o pracovni pozici a na zaklad¢ téchto udajt by si mé¢l uchaze¢ uvédomit,
zda je zpusobily vykonu prace na dané pracovni pozici. Jednotlivé body popisu pracovniho
mista zahrnuji nazev pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnéni, déle pak rozhodujici
typy pracovnich ukolti a vymezeni odpovédnosti pracovnika. Uvaddi se rovnéZz misto
vykonu prace, moznost dal§tho vzdélavani pii vykonu prace, pracovni podminky a
mzdové/platové pracovni podminky. PoZadavky na pracovnika pak zahrnuji vzdélani a
kvalifikaci, dovednosti, pracovni zkuSenosti a osobnostni charakteristiky. Jednotlivé
poZadavky na uchazece o zaméstnani bychom méli ndsledné roztiidit na nezbytné, Zaddouct,
vitané a okrajové.
5. Identifikace potencidlnich zdroji uchazecu
Rozhoduje se, zda pracovniky pfijimat z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji.
6. Volba metod ziskavani
Vybird se zptlisob, jak informovat potenciondlni uchazece o volné pracovni pozici. Pokud
ma organizace dobrou povést, uchazeci se vétSinou nabizeji sami. Jinak je mozné vybirat
uchazeCe na zdklad¢ doporuceni soucasného pracovnika organizace, nebo je vyuZito
pifimého osloveni vyhlédnutého jedince, vyvésky, letdky vkladané do poStovnich schrinek,
inzerce v tisku a jinych sdélovacich prostfedcich, spoluprice organizace se vzdélavacimi
institucemi, spoluprace s odbory, spoluprace se sdruzenimi odborniki, spoluprace s urady
préace, nebo miZe byt vyuZito sluZzeb komercnich zprostfedkovatel. V soucasnosti je hojné

vyuZivano rovnéz elektronické ziskavani pracovnikda.

* MULLER, M. The manager’s guide to HR, s. 1
* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 133
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7. Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazeci

Na volbé dokumentd zdvisi kvalita a pfiméfenost informaci potiebnych k vybéru
spravného uchazeCe o pracovni pozici. PouZivanymi dokumenty byvaji dotaznik a
Zivotopis (volny, polostrukturovany, strukturovany).

8. Formulace nabidky zaméstnani

Je zpracovdvana na zdklad¢ popisu pracovniho mista podle toho, zda jsou pracovnici
ziskdvéni z vnitfnich & vngjsich zdroji.”’

9. Uverejnéni nabidky zaméstnani

Vhodné je uvetfejnéni nabidky nékolika riiznymi zplisoby a nespoléhat se jen na jeden.
Samoziejmé pokud si to organizace mize dovolit. Dulezité je, aby obdobi, béhem néhoz se
zéjemce muZe o pozici uchdzet, by nemélo byt pfiliS dlouhé, ani pfili§ kratké. Zpravidla o
¢im vySe kvalifikované pracovni misto se jednd, tim déle by m¢la nabidka prace trvat.

10. Shromazd’ovani dokumentii a informaci od uchazeci a jednani s nimi

Tento krok ziskdvani pracovniki je velmi dilezity. Pfedevs$im je nutné kontrolovat iplnost
informaci obsazenych v dokumentech a nasledné¢ piehledné vSechny potfebné dokumenty
usporadat.

11. Pfedvybér uchazecu na zakladé piredlozenych dokumenti a informaci

Z celého souboru uchazect jsou vybirdni uchazeci vhodni pro zafazeni do procesu vybéru.
Porovnava se predevSim zplsobilost uchazefe s poZadavky na pracovni pozici. MiZe
nasledovat i piedbézny pohovor. Nésledné jsou uchazeci zatazeni do tii skupin a to jako
velmi vhodni, vhodni a nevhodni. Mozné je i roztfidéni uchazec¢t na vhodné a nevhodné.
12. Sestaveni seznamu uchazeci, ktei'i by méli byt pozvani k vybéru

Pocet uchazecii vybranych pro urcité pracovni misto miize byt rizny. Za idedlni pocet je
povazovano pét az deset uchaze¢li na jedno pracovni misto. U vysoce kvalifikovanych
funkci je zadouci vysSi pocet uchazeclt. Vytvéret potadi se nedoporucuje, nebot’ by
zkreslovalo pohled na uchazece a mohlo by pfedem ovlivnit rozhodovéni. ™
ShromaZd’'ovani dokumentl s informacemi o uchazecich je velmi vyznamnym ukolem
procesu ziskdvani pracovniktl. Radf se zde Zivotopis, motivaéni dopis, firemni dotaznik pro
uchazece ¢i Zadost o zaméstnani, doklady o vzdélani a jiné certifikaty, které dokladaji

kvalifikaci uchazece.”

" KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 134
* KOUBEK, ., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 135
¥ KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce, s. 80
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Pfi pohovoru s vybranymi uchazeci pak manaZer musi dbat na to, aby jeho dotazy nemély
diskriminacni charakter. Pokud otazky nesouvisi s kandidatovou kvalifikaci a schopnosti
vykondvat danou prici, neni diivod ji béhem interview klast.

V kazdé zemi se otdzky diskriminacni povahy trochu li§i. V USA jsou za diskriminacni
povaZovany napf. otdzky sméfované na sexudlni orientaci, pohlavi, rodinny stav, rasu,
vyznani, invaliditu ¢i sexudlni orientaci. Konkrétni otazky ,,mohou‘ znit napiiklad takto:
Planujete mit déti? Kolik vydélava vas partner? Ze které zemé pochazite? Je Anglictina vas
hlavni jazyk? Chodite do kostela? Uz jste nékdy jako pracovnik uplatiioval ndrok na
nahradu $kody?*

V Ceské republice plati antidiskriminaéni zakon, ktery zakazuje jakoukoliv diskriminaci. U
pohovoru by zaméstnavatel nem¢l poklddat otdzky typu: Jak se citite? Trapi vas néjaka
nemoc? VaSe kamarddky uz maji déti? Kdy planujete rodinu? Jak dlouho jste vdand?
Vétite v Boha? Mate pfritele? Jak dlouho spolu Zijete? Jaka je vaSe sexudlni orientace?

Kolik je vam let? Koufite? Kdy ptjdete do dichodu? Jste t€¢hotnd? Bydlite daleko od

rodi¢i? Kdo bude s détmi doma, kdyz budou nemocné?”*!

3.7.4 Planovani personalniho rozvoje pracovnikii

Tato oblast persondlniho pldnovani slouZi predev§im k zdjmim pokryti potfeby pracovnikli
z vlastnich (vnitinich) zdrojii a to prostiednictvim formovéni jejich schopnosti, vazeb
k organizaci a k vykondvané prici a prostiednictvim zvySovani uspokojeni z vykondvané
price. Jednd se predev§Sim o pldnovani pracovni kariéry a planovani ndslednictvi

v pracovnich funkcich.**

“SMITH, S. A. a MAZIN, R. A., The HR anter book: an indispensable guide for managers and human
resources Professionals, s. 22

' Diskriminaci pri pracovnim pohovoru se brante. Neodpovidejte na osobni otdzky.

In: IDnes.cz: Finance [online]. 1.2.2011 [cit. 2012-03-06]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/diskriminaci-
pri-pracovnim-pohovoru-se-brante-neodpovidejte-na-osobni-otazky-
Ihx/podnikani.aspx?c=A110131_104259_zamestnani_hru

** KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 119
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Pldanovani pracovni kariéry

Tento plan se vypracovava vzdy individudlné pro kazdého pracovnika. Pouziva se zejména
u manazeri a vysoce kvalifikovanych specialisti. Piiprava takovéhoto planu probiha ve
¢tyfech krocich. Nejprve pracovnik hodnoti své schopnosti, zvazuje své zajmy a stanovuje
si pracovni cile. Dale pak organizace hodnoti schopnosti a potencidl jednotlivych
pracovnikii. Nasleduje informovani pracovnika o tom, jaké jsou mu nabizeny moznosti a
jakou kariéru mtiZe v organizaci udélat. Nakonec konkrétni pracovnik, jeho nadfizeny a
personalista spolecné realisticky stanovuji cile kariéry daného pracovnika a zpracovavaji
plany smétujici k dosazeni téchto cilii. Tento posledni krok je pro pracovnika mimotadné
dualezity, nebot’ je navadén na drédhu své kariéry. Vysledkem je tedy plan osobniho rozvoje
pracovnika pfedstavujici jednotlivé rozvojové aktivity.*’

Vybrané skupiny pracovniki (vétSinou ti klicovi) budou v organizaci setrvivat
pravdépodobné vice, nez 5 let. Planovani kariéry téchto zaméstnancii se vSak provadi na
dobu maximaln¢ tif let u plana nastupnictvi a u rozvojovych planii se pak jednd o obdobi
do jednoho roku. Existuje pét stupiiti kariéry. Prvnim z nich je pfiprava. Hlavnim tkolem
piipravy je naerpat poznatky a prvni zkuSenosti. Hlavni roli je byt zvidavy ,,zak*, ktery se
neboji ptat a vytvaii si své prvotni predstavy o své budouci kariéfe. Tento kariérni stupen
probiha v dobé studia a praxe. Druhym stupném je rozvoj, jehoZz dkolem je nalezeni své
identity a sméru, kam se ubirat — zda cestou specialisty ¢i generalisty. Rozvoj muze
probihat tfemi sméry a to postupem v hierarchii, ziskdvanim dal$i odbornosti, nebo
prohlubovanim své odbornosti. Nésleduje vrchol, kdy se pracovnik dostiva do chténé
pozice. Ma roli kouce a je pro ostatni inspiraci. Zirovenl jsou mu svéfovany i velmi
narocné ukoly. DalSim stupném kariéry je plateau, kdy je hlavnim cilem udrzet si co
nejdelsi dobu vysokou vykonnost, a to diky pfedem nabytych znalosti a schopnosti.
Novym utkolem na tomto stupni je predavani svych zkuSenosti dale. Poslednim stupném
v pracovni kariéfe je utlum, pfi némZ pracovnikova vykonnost klesd, a stejné tak klesa 1
vliv na druhé. Pracovnik mtzZe zacit hledat jiné moznosti, jimizZ miiZe byt dalsi kariéra nebo
role konzultanta. Clovék si s kaZzdou dalsi kariérou prochdz{ znovu viemi péti stupni, aviak

v, , , 1 44
v kratS$ich usecich.

“ KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 121
*“'HRONIK, F., Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii, s. 98
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Metody pldanovdni kariéry

Hlavni pozici zaujimd rozvojovy plan, kterym prochazi drdha kariéry, kterd muze
obsahovat plany zastupitelnosti a plan ndstupnictvi v pracovnich funkcich. Rozvojovy plan
navazuje na hodnoceni pracovnik. Nadfizeny se spolu s hodnocenym pracovnikem
dohodne na rozvoji a stanovi si zékladni cile a oblasti tohoto rozvoje. Soucésti rozvojového
planu mutZe byt i operativnéj$i rozvojovy denik.DalSi metodou jsou takzvané kariérové
mapy. Ty meély diive charakter algoritmu. Jsou vhodné spiSe pro velké organizace
s velkymi oddé€lenimi persondlniho rozvoje. Naproti tomu kariérové typy maji vyznam
hlavné pfi vybéru do trainee programu. VyuZiva se vSak pfili§ jednoduchych testl pro to,
aby ndasledné podklady postacily k efektivhimu pldnovani kariéry. Jednou z metod
planovani kariéry jsou také kariérové drahy. Ty jsou vhodné, pokud v podniku pro daného
Clovéka existuje vice variant postupu. V malych a stfednich firmach vSak pro vytvafeni

kariérové drdhy nebyva piili§ prostoru.”
Planovdni naslednictvi v pracovnich funkcich a plany zastupitelnosti

Toto planovani je spojeno s pldnovanim kariéry, ale slouzi i k planovani pokryti potfeby
pracovnikii v urcitych funkcich z vnitfnich zdroji. Plan je individualizovany a je
zpracovavan pro konkrétni funkce. Plany ndslednictvi v pracovnich funkcich maji bud’
podobu fetézce, nebo pyramidy. U pldnu typu fetézce se Casto uvadi jen jeden ndhradnik na
piislusnou funkci. Cast&ji vyuZivan je plan néslednictvi typu pyramidy, které pokryvaji
veskeré vedouci funkce v organizaci, a u kazdé funkce je uvadéno vice nahradnikii. Poradi
ndslednictvi miiZe a nemusi byt pfedem urceno. Pokud potfadi neni pfedem uréeno, muize
byt tato skutecnost motivaénim faktorem pro uvedené pracovniky. To vSak mlzZe mit i sva
negativa (konkurenéni boj).*®

Tyto plany také byvaji soucasti rozvojovych plant. Zobrazuji mozny pohyb dvéma sméry
v kariéfe, jimiZ jsou ziskavani dalSich odbornosti a postup v hierarchii. Plany
zastupitelnosti se zaméfuji jen na kratkodobé prevzeti vykonu prace za jiného pracovnika.

Zastupovani pracovniki miiZe byt pldnovité piipraveno, nebot’ nékteré uddlosti Ize

“ HRONIK, F., Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii, s. 99
* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 121
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predvidat doptedu. MiZe se jednat o pracovni cestu, dovolenou apod. Kazdy manaZer ma
mit idedln¢ dva az tii ndstupce. Kazdy z téchto ndstupcl je pfipravovdn na vice pozic.
V malych a stfednich firmach vSak neni mozné tyto zdsady dodrzet. Zde probihaji tyto

&innosti spontannéji.*’

Psychodiagnostika

Organizace pfi planovani pracovni kariéry a planovani naslednictvi v pracovnich funkcich
muze vyuZzit takzvané psychodiagnostiky, o ¢emz pojedndva ¢lanek v piiloze casopisii
Moderni fizeni a HRM. Nazev ¢ldnku je Psychodiagnostika v ndboru a popisuje tuto
metodu ndsledovné:

»Teorie rysu Zjednodusuje nds svet na Skatulky typu ,,obchodnik musi byt extrovert® nebo
dokonce vytvdri vzorce typu sprdavného obchodnika. 'V soucasné persondlni
psychodiagnostice se daleko vice uplatiuje trend ke zkoumdni kompetenci, tedy toho, co
md skutecnée prokazatelny vztah k prdci ¢i poZadavkiim na pracovni pozici.

., Pomoci psychodiagnostiky lze zjistovat predpoklady, dispozice a potencidl testovaného
Jjedince a vyuZivd se zejména pri vybéru novych zaméstnancii.

., Psychodiagnostika se ale také uplatnuje v jinych oblastech rizeni lidskych zdrojit a neni
vyhradni doménou vyberového procesu. Diky poskytovanym informacim lze online testy
vyuZit také pri rozvoji a dalsim nasmérovani kariéry. Po absolvovdni testii a ziskdni
vysledkii si zaméstnanci uvédomi své silné stranky a zdroven ziskaji impuls pro své dalst
sebevzdeldvani. Moznost absolvovat test miiZe byt také zajimavym a netradicnim ndstrojem
motivace zaméstnancii. Nabidkou absolvovat bezplatné psychodiagnostické testy ddvd
management spolecnosti najevo, jak si ceni svych zaméstnancu a jak mu zdleZi na jejich
sprdavném rozvoji a oboustranné spokojenosti. Ndklady pro zaméstnavatele jsou oproti
prinosu v podobé spokojenych zaméstnancii v tomto pripade naprosto zanedbatelné.
Vzhledem k cenové a casové nendrocnosti mohou vyhody psychodiagnostiky vyuZit také
malé c¢i stredni podnikatelské subjekty, které casto nemaji plnohodnotné rozvinuté

. iy P - 48
Jjednotlivé persondlni cinnosti.

47 HRONIK, F., Rozvoj a vzdeldvani pracovniki, s. 99
*® SULCOVA, Tereza a Mojmir SNOPEK. Psychodiagnostika v naboru. Moderni Fizeni: Personalistika

online. 2010, ¢. 5, s. 5-8.
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,, Psychodiagnostika miiZe byt velkym pomocnikem pri vybéru novych a rozvoji soucasnych
zaméstnanctui, zdroven je také treba dbdt na kvalitu, korektnost a odbornost pouZivanych

o « 49
testu. “

3.7.5 Plany vzdélavani pracovniki

Kazd4d organizace celi meénicim se podminkdm svého prostfedi a musi se jim
pifizptasobovat. Jednim ze zpisobu je i pfizptisobovani svych zaméstnanct prostfednictvim
jejich neustdlého vzdélavani a tréninku. Vzdélavani definujeme jako proces, pifi kterém
Clovek ziskdva a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.50
,,RozliSuji se Ctyfi typy vzdelavani:
1. Instrumentdlni vzdélavani — vede k lepSimu vykondvani price a usnadiiuje jej
vzdélavani pii vykonu préce.
2. Poznévaci vzdélavani, které sleduje zlepSeni znalosti a pochopeni véci.
Citové, neboli emocni vzdélavani, které smétuje k formovani postojil a pocit.
4. Sebereflektujici vzdélavani — to umoznuje formovat nové vzorce nazirani, mySleni
a chovini a v diisledku toho vytvéfet nové znalosti.«"
Vzd¢€lavani zpravidla zahrnuje odborné vzdélavani i rozvoj znalosti, dovednosti a
schopnosti. Naproti tomu vycvik neboli trénink, chdapeme jako osvojovani praktickych
dovednosti a chovéni prostfednictvim cviceni ¢i konkrétni Cinnosti. Podoba vzdélavani a
rozvoje lidi se podnik od podniku lisi. Je to vlastné takovad ndvratnd investice. Zaroven je
snaha organizace o vzdélavani svych zaméstnanclti chdpdna velmi pozitivné a zvySuje
prestiZ firmy. Na vzdélavani pracovnikl se ve velké mife podileji persondlni specialisté ¢i
specialisté v oblasti vzdé€lavani a vedouci pracovnici. Tato ¢innost by méla byt soucasti
strategie firmy i persondlniho planovani.”?
Do vzdélavani pracovnikli se zahrnuje nékolik dilezitych aktivit. Prvni znich je
pfizptsobovani pracovnich schopnosti pracovnikd ménicim se poZadavkim pracovniho
mista, tj. prohlubovéni pracovnich schopnosti (flexibilita v rdmci pracovniho mista, tedy

jakasi podélna flexibilita). Jde vlastné o tzv. doSkolovani, které je tradi¢nim, nejcastejSim a

49 SULCOVA, T. a SNOPEK, M., Psychodiagnostika v ndboru. Moderni rizeni: Personalistika online. 2010,
¢.5,s.5-8.

0 KOCIANOV/:X, R., Persondlni cinnosti a metody persondlini prdce, s. 169,

I KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 169, ptevzato od Harrisonova (2005)
> KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 170
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Casto i hlavnim ukolem vzdéldvani pracovnikli v organizaci. Stejné dulezité je také
zvySovani pouzitelnosti pracovniku tak, aby alespon z¢asti zvladali znalosti a dovednosti
potfebné k vykondvani dalSich, jinych pracovnich mist. Docili se tak k rozSifovani
pracovnich schopnosti (flexibilita, které mizeme fikat piicna, transverzalni). Také je tieba
dbat na o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikii usnadiiuje piipadné rekvalifikacni
procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji povolani, jeZ organizace
nepotiebuje, jsou pieskolovdni na povolani, které naopak organizace potiebuje. Péce o
rekvalifikaci pracovnikll v zdjmu organizace je také soucasti ji organizovaného vzdélavani
pracovnikd. Organizace ale neziskdvd vzdy takové pracovniky, ktefi jsou jiZ néleZité
odborné pfipraveni ihned a v plné mife vykondvat praci na pracovnim misté, na néz byli
pfijati. Naopak je nutné prizptisobovat pracovni schopnosti novych pracovnikl
specifickym poZadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu
prace v organizaci apod. Nasleduje formovani pracovnich schopnosti v rdmci moderni
persondlni price, jeZ ptekracuje hranice pouhé odborné zptisobilosti (kvalifikace) a stédle
vice zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji velmi
vyznamnou roli v mezilidskych vztazich. Vytvofeni planu vzd€lavani pracovnikli vétSinou
iniciuje vedeni podniku spole¢né s persondlnim tutvarem a zvIl4Stni komisi pro rozvoj
kvalifikace a vzdé&ldvani. Podklady jsou ziskdvany od vedeni podniku, bezprostfedné
nadfizenych a od samotnych pracovnikli. Postupné se ptfechdzi od ndvrhi plant
k prioritdm, navrhim konkrétnich programi a rozpo&ti.>

15. zaii 2009 se konalo Férum primyslu a vysokych Skol. Z jeho zdvérd vyplyva, Ze
v oblasti spoluprice mezi podnikatelskym sektorem a vysokymi §kolami v CR je stile co
fesit. Zamé&stnavatelé bojuji s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancii v technickych
oborech. Jednim z divodt je také to Ze znalosti ziskané pii studiu ne vzdy odpovidaji
potfebdm zameéstnavatele. Na druhé strané je t€zké naldkat uchazece na studium téchto
oborti, jelikoZ nyni nejsou populdrni. Jednim z feSeni miZe byt takové studium, které
vramci vyuky umoZiiuje i vykon praxe, nebot firmy stdle vice vyZaduji praxi a

zkusenosti.>*

>3 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 254

> VLCEK, Jan. Nejlepsi investice je studium spjaté s praxi: Jak skloubit znalosti lidf s potfebami firem. HN
Hospoddrské noviny: Denik pro ekonomiku a politiku [online]. Praha: Economia, a.s, 2009, ¢. 10 [cit. 2012-
03-07]. ISSN 0862-9587. Dostupné z: http://hn.ihned.cz/c1-38644310-nejlepsi-investice-je-studium-spjate-s-
praxi
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Dobte vypracovany plan vzdelavani by mél odpoveédét na otazky: Jaké vzdélavani ma byt
zabezpeceno? Komu? Jakym zptusobem? Kym? Kdy? Kde? Za jakou cenu a s jakymi
naklady? Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a G¢innost jednotlivych vzdélavacich
programt? Ke vzdélavani pracovnikill jsou vyuZivany rizné metody. Jednou skupinou jsou
metody pouZzivané ke vzd€lavani na pracoviSti pii vykonu prace (instruktdz pii vykonu
prace, coaching, mentoring, counselling, asistovdni, povéfeni tkolem, rotace prace,
pracovni porad), druhou jsou metody pouzivané ke vzd€ldvani mimo pracovisté
(prednédska, pfednaSka spojend s diskusi, demonstrovani, neboli ndzorné vyucovini,
pfipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment centre,
outdoor training, e-learning ¢i samostudium). Prabézné se provadi vyhodnocovani
vysledkli vzdélavani a vyhodnocuje se ucinnost vzdélavaciho programu. Zdkladem je
stanoveni kritérii hodnoceni. Néasledn¢ jsou porovndvany vysledky vstupnich test

ucastniki s testy uskuteénénymi po ukonceni vzdélavaciho programu.55

3.7.6 Plany odménovani pracovniku

Odménovani je velmi vyznamnou sloZkou persondlni Cinnosti. Je realizovdno ve formé
mzdy, platu, ¢i jiné odmény at’ uZ penézni ¢i nepenézni. Tyto odmény ndsledné velmi
ovlivituji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odmeénovani tak oznacujeme za jeden
z nastroji motivace pracovnikli. Systém odménovani pracovnikli by mél byt predevsim
spravedlivy, motivujici a mél by odpovidat potiebdm podniku.56
,,PIi tvorbé systému odménovani pracovnikii by se mélo dbét na to, aby plnil ndsledujici
pozadavky:

- Prildkat potiebny pocet a kvalitu uchazect o zaméstnani v organizaci,

- stabilizovat Zadouci pracovniky,

- odménovat pracovniky za dusili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a

schopnosti,
- vziskovych organizacich by mél napomoci k dosazeni konkurenceschopného

postaveni na trhu,

> KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 265
% KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 160
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- musi byt racionélni, odpovidajici moZnostem organizace,
- mél by byt akceptovan zamé&stnanci,
- mél by hrét pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepsich schopnosti,
- mél by byt v souladu s pradvnimi normami,
- mél by slouZit jako stimul pro zlepSovéni kvalifikace a schopnosti pracovnik,
- zajistit, aby mohly byt ndklady prace vhodnym zplsobem kontrolovany, zejména
s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na pi{jmy.«’
V soucasnosti byva pracovni vykon Casto obtizn¢ méfitelny a musi se brat v potaz mnoho
faktorti ovliviiujicich pracovni vykon. Mezindrodni Ufad prace vytvofil seznam faktord,
které by zaméstnavatel m¢l brat v dvahu. U zaméstnanci jsou pii tvorbé mzdového
systému brany v uvahu jejich analyza a tusudek, bystrost, délani chyb a jejich dopad,
dovednosti, duSevni usili, duSevni zatéz, fyzické pozadavky, hospodareni se zdroji,
iniciativa, komplexnost v pfistupu, kontakt s lidmi a diplomacie, obratnost, obtiZnost prace,
odbornd piiprava a zkusSenosti, odpovédnost za penize, materidl a zafizeni, informace,
evidenci a zpracovani hldSeni, odpovédny piistup k praci, planovéani a koordinace, plnéni
ukolt, pracovni podminky, pfesnost, rizikovost prace, rozhodovani, feSeni problémi, fizeni
a kontrola lidi, socidlni dovednosti, soudnost (rozvdznost), mira stresu pii praci, tvofivost,
usili, vzdélani, znalost prace a znalosti vSeobecn€. S odménovanim pracovnikll souvisi
vybér vhodné mzdové formy. Nejdiive je potfebné rozhodnout, zda budou pracovnici
placeni za odpracovanou dobu, za jejich vykon nebo i za dal§i zasluhy. Zaroven
zaméstnavatel rozhoduje, zda odména bude pfisluSet za individudlni, skupinovy c¢i
celopodnikovy vykon. Mezi zdkladni mzdové formy fadime ¢asovou mzdu a zdsluhové
mzdové formy jako je tkolovd mzda, podilovda mzda, mzdy a platy za o¢ekdvané vysledky
prace, mzdy a platy za schopnosti, mzdy a platy za piinos. Rozezndvame také takzvané
dodatkové mzdové formy, které se mohou periodicky opakovat (napf. pfi plnéni urcitych
pfedem urcenych ukazatelll), ¢i na né ma zaméstnanec narok v podob¢ jednordzové prémie
(bonus, mimoradna 0dména).5 8
Praxe ukdzala, Ze ani relativné vysoky zédkladni plat ¢i jeho pravidelny riist jesté nezarucuji
trvale vysoké pracovni vykony. VySe platu je sice dilezitym faktorem spokojenosti a

stability zaméstnancl, neni vSak zarukou jejich trvalého usili ¢i motivace. Motivaci

" KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 285
 KOUBEK, 1., Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch, s.167

38



zaméstnanct je tedy nutné trvale povzbuzovat, a to napt. vidinou né¢jaké odmény. Ta by
méla byt stanovena s vazbou na dosaZzené vysledky. Vhodné vytvoreny systém

odméfovéni zdsadn ovliviuje produktivitu prace.”

3.7.7 Plany penzionovani a propousténi pracovniki

Pracovnici opoustéji organizaci z divodu rezignace, propusténi, penzionovani ¢i Umrti.
Jednd se o takzvany trvaly odchod z organizace. V praxi se setkdvame také s tzv.
docasnymi odchody, mezi néz fadime mateiskou dovolenou, odchod do vetejnych funkct,
do $kol, na dlouhodobé stdze atd. Organizace by se méla snazit o minimalizaci propousténi
pracovniki pro nadbyte¢nost. Tomu se d4 predchdzet pravé spravnym pldnovanim potieby
lidi v budoucnu. Namisto piijimdni novych pracovniki je vhodné na uvolnéné pozice
umistovat prednostné¢ vlastni pracovniky, ktefi jsou pro tuto pozici vhodni. Namisto
propusténi pracovnika je dobré zvézit, zda by bylo moZné udrZet si jej na zkriceny
pracovni dvazek, zruSenim pfesCasové prace, stiiddnim dvou pracovnikii na jednom
pracovnim misté, nebo doasnym vysazenim z préce.60

Kdyz uz je snizovani poctu pracovnikl nevyhnutelné, m¢lo by probihat tak, aby tim nebyla
ohroZena povést organizace, tedy za pomoci metod, které jsou pro pracovniky nejméné
bolestivé. V soucasnosti jsou ve svété vyuzivany dvé metody vybéru pracovnikd, kteif
budou nésledné propusténi. Prvni z nich je nazyvana metoda LIFO, tedy Last In First Out.
Jde o to, Ze pfednostné jsou propousténi pracovnici, ktefi jsou v organizaci nejkratsi dobu.

Druhou metodou je metoda zaloZen4 na vykonu pracovnikd.®'

3.8 Persondlni informacni systém

Obvykle jsou rozliSovany ctyfi hlavni skupiny vyrobnich faktort a to pfirodni zdroje,
prace, kapitdl a informace. Podil hodnoty vystupii a vstupli je takzvand ekonomicka
ucinnost vyrobnich faktorti neboli jejich produktivita. Obvykle se manaZefi zamétuji jen na
produktivitu prace. Ta vSak neni jedind, kterou je mozZné sledovat. V organizaci je vhodné

sledovat také produktivitu vyuzivani pudy, kapitdlu i produktivitu informaci. Povazovat

vy, vevo

¥ URBAN, I., I 0 nejdraZsich manaZerskych chyb:Jak se vyvarovat nejzdavaznéjsich chyb pri Fizent lidi, s. 95
% KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 192
" KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 246
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informaci za vyrobni faktor je velmi duleZité pii hodnoceni ndvratnosti prostfedkl
vynaklddanych na informacni systémy a informace obecné. Na zdklad€ analyz bylo
prokdzano, Ze v této oblasti maji zatim nage organizace rezervy.**

,Persondlni informacni pfedstavuje usporddany pocitacovy systém zjisStovani, uchovavani,
zpracovavani a poskytovani informaci o v§em, co se tyka persondlni price v organizaci a
co je pro ni potiebné. Jeho nedilnou soucdsti je soubor metod a postupii pouzivanych
k préci s informacemi, v&etn& pravidel tykajicich se p¥istupu k tmto informacim.*®*
Informace jsou jednim ze zdkladnich prvkil dspéSnosti organizace. Pro spravné planovani
persondlnich ¢innosti a sprdvné rozhodovéni je potfebné mit k dispozici. Persondlni
informacni systém se muZze sklddat z mnoha subsystémi zahrnujicich informace o
pracovnicich, informace o pracovnich mistech, informace e persondlnich ¢innostech a také
informace o vnéjSich podminkach. Persondlni informacéni systém umoZiuje poskytovani
jak individudlnich, tak hromadnych dat, zpracovani periodickych statistickych vykazi,
hlaSeni ¢i zprdv a na pozadidni musi umoZznit poskytnuti poZadovanych informaci. Do
systému lze zatadit i vSemozné dokumenty, jako napt. popisy a specifikace pracovnich
mist, profily roli a jejich poZadavky na schopnosti pracovnikti, vysledky hodnoceni a plany
osobniho rozvoje jednotlivych pracovnikii, dokumenty o zvefejnénych inzerdtech
s nabidkami zaméstndni, dokumenty o postupech vybéru novych pracovnikl, zdkony,
pfedpisy, platnou kolektivni smlouvu a jiné. Personélni informacni systém lze propojit 1
s jinymi informa&nimi systémy raznych instituci.®*

Pokud firma uvazuje o zavedeni persondlniho informac¢niho systému, musi se vyvarovat
nasledujicim ¢astym chybam:

1. Pfedem nedefinované potieby — Nejdiive je nutné si jasné urcit a sepsat, co firma
od softwaru ocekava a potiebuje. Tento seznam pak bude vyuzit pii vybérovém
fizeni.

2. Seznameni se s nedostatecnym poctem systémil — Vhodné je zacit se Sesti az deviti
dodavateli. MoZzna se to zdd byt mnoho, ale pofizeni a zavedeni takovéhoto
systému je velmi finanéné a Casové ndrocné, tak je vhodné vybéru dodavatele

vénovat velkou pozornost. Vybér je postupné zizen na dva az tii produkty, které

P2

2 KERKOVSKY, M., Strategické Fizeni firmenich informaci: teorie pro praxi, s. 32
% KOUBEK, I., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 363
% KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 367
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budou nejlépe vyhovovat potfebdm podniku. Nastudovanim vétStho mnozstvi
nabidek zaroven podnik zjisti, co vSe je na trhu k dispozici.

3. Chybgjici predvybér dodavatelti — Na zdklad¢ predem urcenych potieb, pozadavka
a rozpoctli vyfadime nekteré dodavatele predem. Je zapotiebi si ale pfedem urcit
hranice, které nechceme piekrocit a o kterych aspektech ani nebudeme vyjednévat.
Timto krokem Ize uSetfit mnoho Casu.

4. Piedem neschvdleny rozpocet — Pokud vybrany systém bude natolik finan¢né
naro¢ny, Ze vedeni jeho potizeni nepodpoii, pfijde veskera prace vnivec.

5. Nejistota ohledné plného vymezeni rozsahu — Po obdrzeni cenové kalkulace
softwaru, podpory a implementace je nutné se ujistit, Ze bylo vymezeno vSe, co
v ramci zavedeni a vyuzivani softwaru budeme potiebovat. Zkratka, zda kalkulace
zahrnuje veSkeré naSe pozadavky, a ne placené doplilky navic, ¢i chybéjici
aplikace, které by bylo zpétné nutné jest¢ dokupovat. Mize se jednat i o rizné
zékaznické reporty, které budeme potfebovat generovat, nebo o piipadny import

dalgich dat z jinych systémi.*

6 P&t nejeast&jiich chyb pi vybéru softwaru pro HR. Moderni Fizent: Personalistika

online. 2010, ¢. 5, s. 23.
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4. Analyticka cast

4.1 0 spolecnosti Workswell s.r.o.

4.1.1 Zakladni informace o spolecnosti

e ZaloZeni spolecénosti: 8. bfezna roku 2010

* Prdvni forma podnikédni:spole¢nost s ru¢enim omezenym

e Zakladni kapital spole¢nosti: 201 000,- K¢

* Piedmét podnikédni: vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroja,

elektronickych a telekomunika¢nich pfistroji, dale vyroba, obchod a sluzby
neuvedeny v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona.

e Statutdrni organ:

* 3 jednatelé
* Ing. Jan Kovér
* Ing. Jan Sova
« Adam Svestka, MBA
* Spoleénici:
* Ing. Jan Kovér
* Ing. Jan Sova
« Adam Svestka, MBA
* Jan Mika
* Ing. Jiff Jelinek

e Sidlo spole¢nosti:

Jugoslavskych partyzantu 1580/3
160 00 Praha 6
Ceskd republika

*  Obchodni a védecké oddélent:
Doktora Zikmunda Wintra 376/5
160 00 Praha 6

Ceskd republika
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Stddium spolec€nosti: start-up / mald spole¢nost

4.1.2 Historie spolecnosti

Workswell s.r.o. je mladd, dynamicky se rozvijejici technologickd organizace, kterd byla
zaloZena dne 8. 3. 2010 ve Védeckém inkubdtoru CVUT v Praze a to tfemi spoleéniky
z fad studentt CVUT, ktefi dostali moZnost se svym projektem vstoupit do inkubdtoru
CVUT s vyhodngj§imi podminkami pro za¢atek podnikani (napf. ndjem zdarma). Zpo&atku
bylo hlavni poslani spolecnosti podnikat v oboru, ve kterém spolec¢nici byli a jsou nejvice
silni a to v oboru automatizace a vyhodnocovéni dat. Kritce na to vS§ak pochopili, Ze start-
up s tak izkym zaméfenim a kapitdlem do 100 000,- K¢ by nemél dlouhého trvani.

Bylo potieba piezit, ziskat zakdazky (reference) a proto spoleCnost délala vSe, co se
naskytlo, tj. ndvrh elektroniky, primyslovou automatizaci, inteligentni domy, tvorbu
softwaru, termovizni méteni, zabezpeceni domu, konzultace v oblasti elektroniky, Skoleni
a komplexniho poradenstvi v technickych oborech nebo také osazovani desek plosnych
spoji na zakdzku a pdjeni. Z tohoto mnozstvi aktivit ¢as od casu spole¢nost ziskala
né¢jakou malou zakazku, ale staCilo to jen na pieziti a zaplaceni provoznich ndklada.
Nebylo a neni ovSem mozné vSechny tyto aktivity pokryt a vytvofit plné fungujici
oddé¢leni, kterd by byla samostatnd a ziskovéa a doslo tedy k redukci jednotlivych aktivit.

Po dvou letech fungovani dochazi k postupnému organiza¢nimu uspotadani jednotlivych
¢innosti, 1épe feceno oddéleni. Dlvodem je také vstup tfech novych spolecnikii, kdy
hlavnim cilem je rychlé nastartovdni a rozSiteni fungovidni Workswell diky jejich
zkuSenostem a kontaktlim, které jsou jeden z nejdulezitéjSich faktort k ziskani dileZitych

zakazek %

% SVESTKA, Adam;. Business strategie SBU patron: Spolecnost Workswell., s. 38

43



Organizacni struktura spole¢nosti je vyobrazena v ndsledujicim schématu.

Schéma 2: Organizaéni struktura spolec¢nosti Workswell s.r.o.

Workswell
S.r.o.

Vedouci Vedouci Vedouci
pracovnik,

jednatel

pracovnik, pracovnik,
jednatel jednatel

Oddéleni

Obchodni Oddeéleni
oddéleni termovize

Ekonomecke
oddéleni

vyvoje a
automatizace

Zdroj: Interni dokunetace Workswell s.r.o.

4.1.3 Popis jednotlivych oddéleni

Termovizni oddéleni

Oddéleni termovize se vénuje méfenim unikd tepla u rodinnych a panelovych domi ¢i
primyslovych hal, termovizi ve fotovoltaice jeZ zahrnuje detekci vadnych fotovoltaickych
panelll za pomoci termovizni kamery a termovizi v energetice, kterd se zamétuje na detekci
pfehiivanych komponent elektronickych zatizeni a kabeldZe. SluZzba je zajiStovdna
techniky vySkolenymi v oblasti termovize. Vystupem pro zdkaznika je pak protokol o
termoviznim méfeni obsahujici fotografie kritickych mist véetné fotografii v barevné Skale
zobrazované termovizni kamerou. Ke kazdé fotografii nédlezi popis kritického mista, jeho
stav a moznou pfi¢inu. Na zadost zdkaznika pak oddé€leni zajisti vypracovani projektu na

odstranéni dané zdvady.
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Oddéleni vyvoje, automatizace a mérici techniky

Odd¢leni automatizace a meéfici techniky se specializuje na ndvrh a realizaci fidicich a
meéficich systémi, véetné vizualizace. Spolecnost je schopna zajistit projektovani, navrh
ale 1 integraci automatizacni techniky do stdvajici technologie a to ptesné podle poZadavku
zékaznika. Vyzvou jsou pro nds problémy, v nichZ se uplathuji pokrocilé metody
zpracovani signdldi, optimalizace a netrividlni algoritmy fizeni. V oblasti vyvoje se
specializuje na ndvrh, realizaci a testovani elektronickych systémua vcetné zajisSténi
vysledné vyroby daného zafizeni. Spolecnost md zkuSenosti s vyvojem digitalnich,
analogovych ale i smiSenych systémi. Do tohoto odd¢€leni spadd i vyvoj firmwaru a nizSich
vrstev softwaru. Pii vyvoji jsou pouzivany moderni ndvrhové prostiedky a simulacni
programy tak, aby byl vysledek optimalizovan jak z hlediska soucdstkové zdkladny a
spolehlivosti, tak 1 z hlediska minimalizace doby samotného vyvoje. Specialitou mezi
Ceskymi firmami v této oblasti je navrh softwaru pro vestavéné zafizeni za pomoci
metodiky Model-based design a automatického generovani kédu do cilové platformy.

V soucasnosti se oddéleni vénuje nc¢kolika automatiza¢nim projektim a vyvoji vlastniho

produktu, jimZ je zafizeni datalogger Patron. Popis tohoto zafizeni se nachdzi v ptiloze 1.

Obchodni oddéleni

Obchodni oddé¢leni se vénuje prodeji a komunikaci se zdkaznikem. Jednim z cili
spole¢nosti Workswell s.r.o. je nabidnout svym zdkaznikiim kvalitni komponenty,
elektronické soucdstky, vyvojové kity a dalSi produkty.

Spolecnost Workswell s.r.o. se také stala oficidlnim distributorem termoviznich kamer
spolecnosti Flir. Prodej téchto zafizeni se postupem casu stal jednim z hlavnich zdroja

pfijmu spole¢nosti.

Ekonomické oddéleni

Ekonomické oddéleni se stard o fakturace, pohyby na béZném tuctu, pokladnu a uklddani

veskerych informaci o zaméstnancich, véetné kontroly dochazky.
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4.1.4 Strategie - vize

U start-up spolecnosti je vyjimkou to, kdyZ néjaka z nich mé definované posléani a vizi do
budoucna v papirové podobé.

Poslani Workswell s.r.o. podle manazeri podniku miiZe byt definovéano jako: ,, SnaZime se
porozumeét potrebdam svych zdkaznikii v oblasti nejnovéjsich technologii a produktii, které

prinesou kaZdému pocit jedinecnosti a uspokojenti z jejich pouZivani.

Vize spolecnosti se zamétuje na vzdalenou budoucnost, na to, ¢eho chce dosdhnout.
Vize Workswell s.r.o. by mohla podle manaZeri vypadat takto: ,,Vyvinout inovativni
elektronické reseni, které by usetrilo cloveku cas a on se tak mohl vénovat aktivitdm, které

mu prindseji uspokojeni“.

Poslani 1 vize spole¢nosti Workswell s.r.o. jsou definovdny a sestaveny panem Adamem
Svestkou, jako jeden z moznych ndvrhi, které do konce roku chce jako jeden z majiteld

spole¢nosti zformulovat.®”’

4.2 Soucasny stav ve spolecnosti Workswell s.r.o.

Firma Workswell s.r.o. tizce spolupracuje s Ceskym vysokym uéenim technickym v Praze.
Zamgéstnanci ve firm¢ jsou vesmés studenti, ktefi jsou zvani na pohovor na zdkladé
doporuceni pedagogii. Studenti jsou vybirdni pro termovizi z fakulty stavebni a pro
automatizaci z fakulty elektrotechnické, katedry kybernetiky. Pro jednotlivd stfediska
provadeji pohovory a nésledny vybér zaméstnancu jejich piimi vedouci. Pro termovizi
provadi pohovory Adam Svestka, vedouci termovizniho a obchodniho oddé&leni. Pro
Automatizaci provadi vybér zaméstnancii Jan Kovaf, vedouci oddéleni Automatizace a
Vyzkumu a vyvoje. Kazdy z téchto vedoucich ma vlastni zpiisob vybéru pracovniki, v
zévislosti na poZadavcich na dané pracovni misto a na povaze vykonu price. JelikoZ je
Workswell s.r.o. pomérné¢ mlada organizace s mladym vedenim, samotni vedouci teprve
sbiraji zkuSenosti s fizenim lidi. V souCasnosti ve spolecnosti pracuje 19 lidi. Jejich

zastoupeni v jednotlivych pozicich zobrazuje nasledujici tabulka a graf:

% SVESTKA, Adam;. Business strategie SBU patron: Spolecnost Workswell., s. 37
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Tabulka 1: Zastoupeni pracovnikit Workswell s.r.o. v jednotlivych pozicich

Pracovni pozice Pocet pracovniki
Vedouci pracovnici
Vyvojéti

Projektanti fidicich syst.
Pracovnik obchodu

Termovizni technici

Termovizni koordinator

—_ = W =] N | W

Administrativni pracovnice
Celkem 19
Zdroj: Interni dokumentace Workswell s.r.o.

Vedouci pracovnici jsou zdroven jednateli spoleCnosti. V disledku velké casové
vytizenosti kvili pracovnim cestdm netrdvi dostatek ¢asu na pracovisti se zaméstnanci.
Vyvojafi a projektanti fidicich systémi tvoii jedno oddéleni — odd€leni Automatizace a
vyvoje. Pracovnik obchodu spadd pod obchodni oddéleni, termovizni technici a
koordinator pak pod termovizni oddé¢leni. Administrativni pracovnice se zodpovida

vedoucimu ekonomického oddéleni.

Graf 1: Zastoupeni pracovnikii Workswell s.r.o. v jednotlivych pozicich

Graf zastoupeni pacovniki v
jednotlivych pozicich

5%

W vedouci pracovnik

W vyvojar

m projektant Fidicich syst.
50 H pracovnik obchodu
W termoviznitechnik

m termovizni koordinator

administrativni pracovnice

Zdroj: Interni dokumentace Wokrswell s.r.0.
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Z grafu je patrné, Ze nejvice lidi pracuje v oddéleni vyvoje a automatizace a je tedy
nejvetsim odd€lenim ve spolecnosti Workswell. Na druhém misté je termovizni oddé€leni.
Ze ziskli oddéleni termovce a ze ziskli samotné automatizace je provadéno financovani

vyzkumu a vyvoje.

4.2.1 Oddéleni Termovize

V oddéleni termovize je ziejmd sezénnost pii potiebé pracovnikill, konkrétné termoviznich
technik.

Tabulka 2: Pocet pracovnikl termovizniho odd¢€leni v letni sezéné

Termovizni oddéleni - 1éto

Pracovni pozice Pocet pracovnikii
Vedouci oddé€leni termovize

Termovizni technik

Termovizni koordinator
Celkem
Zdroj: Interni dokumentace Workswell s.r.o.

RO ==

V letni sezéné, kdy klesa poptavka po termoviznich sluzbéach, je stav pracovnikil oproti
zim¢& polovi¢ni. Zaméstnanci zde pracuji na ¢asteCny tivazek a do zamé&stnini dochézeji dle

potieby.

Tabulka 3: Pocet pracovnikli termovizniho oddé€leni v zimni sez6né

Termovizni oddéleni - zima

Pracovni pozice Pocet pracovniki

Vedouci oddé€leni termovize

Termovizni technik

Termovizni koordinétor
Celkem
Zdroj: Interni dokumentace Workswell s.r.o.

= W] ==

Termovizni méteni se provadi hlavné v zimé&, kdy venkovni teploty klesnou pod 5°C.
Hovoiime zde o méfeni tnikl tepla u panelovych domi, rodinnych domi, primyslovych

hal aj., kde je potfeba rozdil venkovni a vnitini teploty alesponn 15°C. Kromé toho
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termovizni technici provadéji termovizni méteni v energetice, kde zjist'uji kritickd mista,
kde se prehiiva elektrickd kabeldZ, motory stroji a riznd zafizeni a snazi se tim ptedejit
vzniku ni¢ivych pozari, které Casto vznikaji pravé kvili zdvaddm na elektroinstalaci.
Dal$im typem méfeni je [lermovce fotovoltaickych systemi, kdy je technik schopen
pomoci termokamery identifikovat panely, které se vlivem stafi, ¢i vyrobni vady piehiivaji
a neprodukuji ocekavané mnoZstvi elektrické energie. Termovize ve fotovoltaice a
[lermovce v energetic vSak predstavuje jen zlomek celkovych meéfeni. Nejvétsi podil
meéfeni mé [lermovce Uniki tepla u budov. Je tedy jasné, Ze potfeba termoviznich technikl
je vzimnich mésicich mnohem vé&tsi, nez vtéch zbylych. Termovizni technik vSak
neprovadi jen samotné méfeni, ale ndsledné vypracovava i protokol o méteni. Vypracovani
protokolu je ¢asové velmi narocné. Firma tedy pfijima navic jednoho pracovnika, ktery se
zamefuje jen na protokoly a samotné méteni neprovadi. Organizace vyjezda termoviznich
technikll je ¢asov€é ndro¢nd. Tuto Cinnost vykondvd pracovnice, kterd ma na starosti
domluvu se zdkaznikem ohledné¢ méfeni, zaznaceni datumu, €asu a adresy do kalendérie a
povéieni jednoho z technikli aby provedl méfeni. Zaroven tato termovizni koordindtorka
zjistuje, ktefi zdkaznici zaplatili, aby jim byl nasledn¢ zaslan protokol o méfeni. Oddéleni
"lermovce ma také jednoho Skoliciho pracovnika, jimZ je pan Jan Sova. Tento pracovnik
proSel certifikaci u institutu ACM. Je tedy oprdvnén Skolit termovizni techniky a
konzultovat problematiku v oblasti [Jermovce. Hlavni néplni prace tohoto zamé&stnance je
Skoleni nové pfijatych termoviznich technikii, techniki jinych firem vyuZivajicich
termokamery a zdkaznikl, ktefi si u nasi, ¢i jiné firmy zakoupili novou termokameru.
Skoleni probihaji celoro¢né. Do budoucna toto oddéleni o piijeti dalsich pracovniki
neuvazuje. Soucasnd poptavka je s velkymi rezervami zcela pokryta.

V tomto oddé€leni byva velka ¢4st pracovnikll najimana na zimni sezénu. Na kazdou dalsi
sezénu jsou piijiméani novi technici. Jejich pocet je odhadovdn na zdkladé poptavky po

termoviznim méreni.

4.2.2 Oddéleni automatizace a vyvoje

V oddé€leni automatizace je potieba pracovnikil zavisld na poc¢tu a naro¢nosti jednotlivych
pravé zpracovavanych projekti. Toto oddéleni provadi prace na zakdzku. Jednd se o
casove narocné projekty, kdy jsou pro kazdy projekt vyuzivani primérn€ dva zaméstnanci.

Jelikoz jde o studenty, nemaji pevnou pracovni dobu a maji nepretrzity ptistup do prace.
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Casové milniky projektu jsou zobrazeny na ndsténce na pracovisti zaméstnance. Je jen na
ném, kdy do price pfijde a na jak dlouho. Jeho odména z4visi na dokonceni a odevzdani
projektu ve stanovené lhuté. Pokud je projekt dokoncen diive a je v porddku, nélezi
zaméstnanci predem stanovend odmeéna za projekt plus odména navic za difvéjsi
zpracovani. Naopak pii pozdnim odevzdini projektu ¢i chybdch v projektu je castka
odmény sniZovdna. Aby byl vedouci dostatecné informovan o tom jak prace na projektech
postupuji, konaji se jednou az dvakrat za tyden porady s vedoucim oddéleni a ¢leny tymu
pracujiciho na urcitém projektu. Pracovnici vedouciho na porad¢ informuji, jak na projektu
pokrocili, s ¢im maji problémy, zda bude dodrzen termin, ¢i jaké dalSi informace budou od
zakaznika pro spravné vyhotoveni projektu potfebovat.

Ciast pracovnikii tohoto oddéleni je vyélenéno pro vyvoj vlastntho produktu firmy —
Dataloggeru Patron. Jedna se o maly, pfenosny a velmi odolny piistroj k zdznamu veliCin,
které je bcéhem ptepravy rtzného zbozi dileZité sledovat. Datalogger je urcen pro
sledovani prepravy jakéhokoliv zbozi, které si Zad4d dodrZeni ptepravnich podminek.
Zaznamendava aktudlni teplotu, vlhkost, atmosféricky tlak, intenzitu svétla a vibrace ve
vSech tfech osidch (pad, kyv, zrychleni). Produkt je nyni ve fazi testovani, priace na
dataloggeru vSak timto nekonc¢i. Zaméstnanci budou 1 nadale pracovat na dalSim vyvoji
tohoto produktu a to konkrétné¢ na hlub§imu propracovéni software, zlepSovani kvality a
rychlosti pienosu dat ze zafizeni k uZivateli, na zjiStovani a aplikaci novych zpiisobil
prenosu dat. Zkratka na udrZzovéani konkurenceschopnosti vyrobku oproti ostatnim. Vyvoji
dataloggeru Patron se vénuji dva pracovnici. Jeden se zaméfuje na software, druhy na
hardware. Tito jsou také odménovani po ukonceni jednotlivych pfedem danych fazi.
Pracovniky v tomto odd€leni 1ze dle potieby pfesouvat na jiné projekty. V sou€asnosti je
poptdvka pokryta a pracovniki je dostatek. V tomto oddéleni byl vyclenén jeden
pracovnik, ktery je jakymsi “zdstupcem vedouciho” a ten koordinuje prace v nepiitomnosti
vedouciho pracovnika, zaSkoluje nové zameéstnance a stal se jiz stdlym zaméstnancem
firmy. U ostatnich pracovnikli se predpoklddd fluktuace na zdkladé dokonceni vysoké
Skoly. Tito se nasledné rozhodnou, zda chtéji ve firm¢ naddle zlstat, ¢i zda budou hledat
zaméstnani jinde. Zaroven také vedeni samo rozhodne, zda je se zaméstnancem spokojeno

natolik, Ze si jej ponechd nastélo.
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Tabulka 4: Pocet pracovnikii v oddéleni automatizace a vyvoje

Oddéleni automatizace a vyvoje

Pracovni pozice Pocet pracovniku
Vedouci oddéleni automatizace 1
Projektant a konstruktér fidicich

systémt a el. Sestav 5
Vyvojar 5
Celkem 11

Zdroj: Interni dokumentace Workswell s.r.o.

Toto oddéleni zaméstndvd v rdmci podniku nejvice pracovnikii. Prace vyvojait je
financovana ze ziskd automatizace a [Jermovce. Stav zaméstnancu oddéleni automatizace

a vyvoje jsou na rozdil od termovizniho odd¢€leni v pribéhu roku konstantni.

4.2.3 Obchodni oddéleni

Obchodni oddé€leni je zaméfeno na prodej termokamer spolecnosti Flir jejimz je oficidlnim
distributorem a na prodej vlastniho produktu, vySe popsaného dataloggeru Patron. Veskery
obchod provadi feditel obchodniho oddéleni pan Adam Svestka. Ten ma na starosti
objednavku termokamer u spolecnosti Flir, fakturaci tohoto zboZi, vytvafeni a kontrolu
reklam na Google AdWords a Sklik na Seznamu. Zéiroven piSe Clanky a informuje o
novinkach a cenovych akcich na webovych strankach firmy. Obchodni odd€leni ma jeSté
zaméstnance, ktery vyhleddva potenciondlni zdkazniky a informuje je o moZnosti koupé
termokamer a domlouva schizky obchodnimu fediteli, ktery se nasledné s potenciondlnim

zékaznikem setkd a pfedstavi mu dany produkt, o ktery ma zdkaznik zdjem.

4.2.4 Ekonomické oddéleni

V ekonomickém oddé¢leni je zaméstndna jedna pracovnice, kterd obstarava administrativni
chod firmy. Jednd se o stdlou zaméstnankyni pracujici na plny tvazek. Stard se o platby
dodavatelim, kontroluje pfijaté platby od odbérateld, pfipravuje potfebné doklady pro
Ucetnictvi, které je zajiStovano extern¢, vede evidenci a dochazku zaméstnanct, zajistuje

nakup kancelédiského vybaveni, vede pokladnu a jiné. Této pracovnici piislusi pfedem dana
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mési¢ni mzda. V mésicich s vétSim vytiZzenim, naptiklad pii ucetni uzdvérce, pii inventuie
majetku atd., ma tato zaméstnankyné narok na odménu. Naopak pfi nesplnéni nckterého

ukolu, ¢i chybovosti je pracovnici odména za praci sniZena.

4.3 Personalni ¢innosti ve spolec¢nosti Workswell s.r.o.

4.3.1 Planovani poti‘eby pracovniku

Planovani potiteby pracovniki se v kaZzdém oddéleni lisi. V oddéleni termovize se
kazdorocné pocet pracovnikli pohybuje v zimé okolo 4 a v 1ét€ okolo 2. Na podzim je vzdy
tedy nutné ud¢€lat ndbor novych pracovniki. Do budoucna se predpoklada postupny nariist
poptavky po termoviznim méteni. Prvnim z diivodd jsou rostouci ceny energii a snaha
obyvatel o uspornd feSeni, mezi néZ patii kvalitni izolace a zatepleni budov. Takovi lidé
vyuziji sluzby termovize hned dvakrat. Poprvé technik zjiStuje mista, kudy unikd teplo a
kterd je tudiz nutné zateplit. Podruhé technik zdkaznika navstivi, pokud tento vyZaduje
kontrolu kvality provedenych zateplovacich praci. Na zaklad¢€ vypracovaného protokolu
pak mtZe zdkaznik 1épe uplatiiovat piipadné reklamace. Dal§im pfedpokladem pro budouci
rust poptavky po termovizi je nutnost mit od roku 2013 pfi prodeji nemovitosti tzv.
Energeticky priikaz, jehoz doplitkem miiZe byt idaj o termovizni diagnostice dané budovy.

Plan potieby pracovnikl pro termovizni oddé€leni je zpracovan v nédsledujici tabulce.

Tabulka 5: Odhad potfeby termoviznich technikli ve spole¢nosti Workswell s.r.o.

Rok , Pocet pracovniki .
Léto Zima
2010 0 1
2011 1 3
2012 2 4
2013 2 5

Zdroj: Interni dokumentace Workswell s.r.0.
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Toto je manaZersky odhad potieby termoviznich technikli na nésledujici dva roky.
Z diivodu kratkého pilisobeni organizace v tomto oboru, je datovd zdkladna, ze které lze

presnéji a na delsi dobu usuzovat budouci vyvoj, nedostatecna.

V oddéleni automatizace a meéfici techniky je pocet pracovnikli celorocné stabilni. S
rezervou dostatecné pokryvaji poptavku. Do zaméstnini dochézeji dle potieby — tedy podle
narocnosti projektu a casového skluzu. Potfebu piijeti nového pracovnika tohoto oddéleni
1ze predvidat doptedu. Stavajici pracovnici jsou studenti 2., 3. a 4. Ro¢nikii. Po dokonceni
studia lze predpoklddat, Ze tito opusti stdvajici firmu a budou vyhleddvat plnohodnotné
zaméstndni. V zdvislosti na financni situaci firmy vSak vedeni bude davat prednost
zamestnani téch nejlepsich pracovnikii po dokonceni studia na plny dvazek.

Shanéni zdkaznikli pro automatizani projekty je velmi ndrocné a firem se stejnym
zaméfenim je mnoho. Do budoucna se tedy nepiedpoklada s nartistem poptavky po téchto
projektech a neoCekava se samoziejmé ani narust potfeby novych pracovnikl (pokud by
neslo o ndhradu za odchozi pracovniky).

Co se tyCe vyvojaiua produktu datalogger Patron (viz piiloha ¢. 5), tito nejsou Casové
vytiZeni a v ptipadé€ potieby je lze vyuZit i jako vypomoc pifi praci na jinych projektech.
Zamétenim se tito vyvojafi déli na pracovniky s hardware a pracovniky se software a
firmware. Jejich pocet je v souCasnosti dostacujici. Ostatni Cinnosti jako budouci vyroba
produktu jsou zajisStovany extern¢. Piipadnd vysokd poptiavka po tomto produktu tedy
nevyvold potifebu zvySeni poctu pracovnikii v tomto odd¢leni.

Plan potieby pracovnikli v oddéleni automatizace a méfici techniky je shrnut v nasledujici

tabulce.

Tabulka 6: Odhad potieby pracovniki pro oddé€leni automatizace a méfici techniky ve
spolecnosti Workswell s.r.o.

Rok Pocet pracovniki
Vyvojari Projektanti v automatizaci
2010 1 2
2011 5 5
2012 5 7
2013 5 8

Zdroj: Interni dokumentace Workswell s.r.o.
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Potfeba pracovnikil v ndsledujicich letech byla stanovena metodou manaZerskych odhadi.
V potaz byly brany pfedevs§im faktory jako kapacita firmy, finan¢ni situace, zkuSenosti
manazerti s vedenim organizace (vysoky pocet zaméstnanci znamend sloZzitéjsi fizeni a
kvuli nedostatku zkuSenosti manazerti je pak vedeni zna¢né tézkopadné) a vyhledy do
budoucna co se tyce jiz nasmlouvanych projektii a udrzbovych praci jiz dokoncenych

projektu.

Chod obchodniho oddé€leni zabezpecuje jeden z jednatelll a jeden pracovnik, ktery hleda
potenciondlni zdjemce o termovizni techniku. V budoucich tech letech se nepredpokladd

pfijeti dal$iho pracovnika do tohoto oddéleni.

Ekonomické odd€leni méd jednu stilou zaméstnankyni. Ta je dostacujici vzhledem
k velikosti firmy a tempu firemniho rdstu a vzhledem k tomu, Ze ucetni sluzby jsou

zajiStovany externé.
4.3.2 Plan pokryti potreby pracovniki

Ve firm¢ Workswell s.r.o. je vykon jednotlivych funkci zajistén s velkymi rezervami.
Jednotlivi pracovnici jsou vyuZzivani maximdln€ z 50 %. V piipad¢ potieby lze tedy
pfesouvat pracovniky se stejnym zamétrenim mezi jednotlivymi zakdzkami dle potieby. Pro
vytvoreni odhadu pokryti potfeby pracovnikd z vlastnich zdroji je vyuZita bilancni
metoda. Na zdklad¢ diskuse s manazery a zhodnocenim poctu soucasnych zakazek,
vyhledu do budoucna a soucasné financni situace spolecnosti byl odhad sestaven jen na

obdobi jednoho roku.
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Tabulka 7: Odhad pokryti potieby pracovnikti z vlastnich zdroji pomoci bilan¢ni metody

Obdobi

1.1.- 31.12.

2012 Rozdil

vychozi |Odhad | Odhad Odhad

Pracovni pocet ztrat | zisku budouciho | Budouci

funkce pracovnikii (-) (+) po¢. poti‘eba | Prebytek | nedostatek
Vedouci

pracovnici 3 0 2 5 3 2 0
Vyvojari 5 3 4 5 5 1 0
Projektanti v
automatizaci 5 2 5 8 7 1 0
Termovizni

technici 3 2 3 4 4 0 0
Termovizni
kooridnétor 1 0 0 1 1 0 0
Pracovnici

obchodu 1 0 0 1 1 0 0
Administr.

pracovnici 1 1 1 1 1 0 0

Zdroj: Interni dokumentace Workswell s.r.o.

Z tabulky vyplyva, Ze spolecnost Workswell s.r.o. ma dostatek pracovniki k pokryti
ptipadné potteby z vlastnich zdroji. Pfebytek u vedoucich pracovnikil je zpiisoben tim, Ze
soucasni vedouci pracovnici jsou jednatelé spolecnosti. Do budoucna by tito byli radi

nahrazeni jinymi pracovniky, aby se mohli plné vénovat obchodni ¢innosti.

4.3.3 Ziskavani a vybér pracovnikii

Prvnim krokem je identifikace potteby ziskdvani pracovnikl. Ta se opird o plan potieby
pracovnikii uvedeny vyse. MiiZe vSak také nastat ndhodnd nepfedvidand potieba obsadit
uvolnénou pozici. Zplisob ziskdvani a vyberu pracovniki se lisi pozici od pozice a vychdzi
z popisu pracovniho mista a specifikace pozadavkl na pracovniky na daném pracovnim

misté. Zde je uvedena specifikace jednotlivych pracovnich pozic ve firmé Workswell s.r.o..

Termovizni technik — tato pracovni pozice vyZaduje vzdélani v oblasti méfeni, vysokou
casovou flexibilitu, fidicsky prikaz skupiny B a také zdjem o dany obor. Termovizni

technik provadi u zdkazniki méfeni unikii tepla u budov a v bytech, tedy jak exteriér, tak
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interiér. Ddle probihaji méteni elektrickych rozvodu, podlahovych topeni, ¢i termovize
fotovoltaickych paneli. Termovizni technik obdrzi od koordindtora informaci kdy a kde
md meéfeni probéhnout a v jakém rozsahu. V sidle firmy si technik vyzvedne viz a
termovizni kameru a provede méfeni. V sidle firmy si nasledn¢ ulozi ziskana data a z téch
vypracuje pro zdkaznika protokol o termoviznim meéfeni. V piipadé velké cCasové
vytiZenosti protokol zpracovav4 jiny termovizni technik.

Termovizni technici jsou jiZ tradiéné vybirdni na Ceském vysokém uéeni technickém.
Informovani jsou prostfednictvim plakdti na vyvéskdch piislusSnych kateder, C¢i
prostfednictvim vyucujicich, se kterymi firma v této oblasti spolupracuje. Na uvedeny e-
mail zdjemci zasilaji své Zivotopisy a motivacni dopisy. Vedouci oddéleni provadi vybér
uchazecu, ktefi jsou nasledné zvani k pohovoru. Pfi pohovoru se sleduje predevsim jejich
zéjem o dany obor, jejich dosavadni znalosti a zkuSenosti, ¢asova flexibilita, vystupovani a
vyjadiovéani. Pokud uchaze¢ neni vybrédn, jeho Zivotopis je zaevidovan pro ptipadnou

budouci potiebu.

Termovizni koordinator — pozice koordindtora nevyzaduje velkou ¢asovou ndro¢nost a
Ize ji vykonavat 1 z domova. Tato prace zabere denné zhruba 2 hodiny. VyZzadovéna je
predevs$im schopnost organizace, pfijemné telefonické vystupovani a dislednost.
Termovizni koordinitor obvoldvd zdjemce o termovizni méfeni a domlouvd s nimi
konkrétni datum a ¢as méfeni. Koordindtor ndsledn¢ informuje termovizniho technika a
pfedd mu vSechny potfebné informace. Kontroluje, zda zdkaznik za termovizni méfeni
zaplatil a na zdkladé€ platby mu zasild protokol o termoviznim méfeni.

Termovizni koordindtor je vybirdn na zdkladé¢ doporuceni ostatnich zaméstnanci Cci
znamych. JelikoZ jde o Casové nendrocnou prici, je vhodna témér pro kazdého studenta,
ktery je peclivy a ma smysl pro organizaci. S takto doporuc¢enym clovékem je proveden

osobni pohovor s vedoucim oddéleni.

Pracovnik vyvoje a programator logickych systému - Dilezité je vzdélani, c¢i
vzdélavani se v dané oblasti a pfedevSim zdjem aktivné pracovat s logickymi systémy a
pocitacovym programovanim.

Vedouci oddéleni oslovi e-mailem studenty potiebného oboru CVUT na které ziska

kontakty na zdkladé¢ doporuceni stavajicich pracovnikii ¢i z databdze vSech studentt.
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Osloveno je 70 — 100 lidi. Z4ajem o pracovni pozici obvykle projevi asi 10 lidi. Ti jsou
pozvani k osobnimu pohovoru, na némz vSichni dostanou prakticky ukol k prokazani jejich
zpusobilosti k vykonu dané prace. Doba na zpracovani daného tkolu je piesn¢ 30 dnt.
Vedouci pracovnik hodnoti komunikaci uchazece, jeho samostatnost, zptisob feSeni a
hlavné spravnost a kvalitu vypracovani ukolu. Celou dobu je vedouci pracovnik
uchazecim k dispozici jako konzultant. Podle vysledkd je rozhodnuto, ktefi pracovnici
budou pfijati. Uchazeci, ktefi nejsou pfijati dostanou na zdklad¢ feSeni svého tkolu
potvrzeni o stdzi. Prvni mésic vedouci zaucuje nové pracovniky pii praci s novymi néstroji
a radi se s nimi. Po mésici jsou tito dotdzani, jak vysoké si predstavuji své ohodnoceni a

dohodnou se tak se svym vedoucim na odménéch.

Pracovnik obchodu - V piipad¢ této pracovni pozice je dullezitd predevSim
komunikativnost a znalost a zdjem o termovizi jako takové. Pracovnik musi umét znat
vSechny kvality a parametry termokamer znaCky Flir, které nabizi potencidlnim
zékaznikiim. Zaroven by mél mit povédomi o konkuren¢nich vyrobcich a umét zdtvodnit,
pro¢ pravé termokamery Flir jsou tou spravnou volbou. Zikaznik také potiebuje poradit
s vybérem vhodného typu termokamery v zavislosti na jejim pouZiti.

Uchazegi jsou vybirani z katedry méfeni CVUT. Na nasténky na chodbach je vyvésen letik
informujici o volné pracovni pozici. Ze zdjemci je vedoucim oddéleni vybrano na zakladé
zaslaného zivotopisu n¢kolik uchazecli k osobnimu pohovoru. Na zdkladé cCasové
vytizenosti, zplisobu vystupovani a znalosti daného oboru je vybrdn ten nejvhodnéjsi

zéjemce o tuto pracovni pozici.

Pracovnik ekonomického oddéleni - Vyzadovano je vzdélani v ekonomice. Praxe je
vyhodou, vzhledem k velikosti firmy vSak neni nutnosti. Veskeré ¢innosti jsou prehledné,
jednoduché a €asové nenaro¢né. Tedy prozatim. Nutnd je predevSim znalost fakturace a
internetového bankovnictvi vcetné zahrani¢nich plateb. PoZadovanymi vlastnostmi jsou
daslednost a peclivost.

Pracovnik ekonomického oddéleni vede a kontroluje fakturaci, provadi a kontroluje platby,
vede evidenci zaméstnancll, nakupuje kancelarské potieby a stard se o prijemné pracovni

prostiedi (kvétiny, doplnéni ¢aji a kdvy v kuchyiice, organizace teambuildingovych akci).
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O volné pracovni pozici organizace informuje prostiednictvim inzerdtu na internetu.
Piipadni vhodni uchaze¢i jsou ziskdvdni i na doporueni stdvajicich zaméstnanci a
rodinnych ptislusnikl. Z4jemci zasilaji své Zivotopisy a motivacni dopisy a ti nejvhodné&;jsi
jsou nasledn€ pozvéni k osobnimu pohovoru. Ten provadi vZzdy dva ze spole¢nikli. Béhem
pohovoru spolecnici sleduji povahu a komunikativnost zdjemce, tedy jak by zapadnul do
stavajictho pracovniho kolektivu. DileZité je rovnéz piijemné vystupovéani. Na zdkladé¢

tohoto pohovoru je vybran nejvhodnéjsi uchazec a je s nim sepsana pracovni smlouva.

4.3.4 Personalni rozvoj pracovnikii

Workswell s.r.o. byla zaloZzena dne 8.3.2010. Po prvnim roce fungovéni zde pracovalo 7
studentdi. V soucasnosti zde pracuje kromé 3 spole¢nika dalSich 16 studentti druhych,
tfetich a Gtvrtych roénikd vétsinou z CVUT ale i jinych vysokych $kol. D4 se fici, Ze
s ristem spole¢nosti rostou i jeji zaméstnanci. Tito studenti se specializuji na konkrétni
oblasti, kterymi se Workswell s.r.o. zabyva. Jejich vedouci, jimiZ jsou sami spole€nici
vystudovani v oboru, je vedou a poméhaji jim prohlubovat jejich vzdélani. Stejné tak t€émto
studentim vedouci pomadhaji s diplomovymi pracemi. Je v zdjmu organizace, aby tito
pracovnici uspéSné dokoncili své vzdélani a stali se plnohodnotnymi zaméstnanci.
Vyhodou je, Ze se tito studenti rddi u¢i novym vécem a sami maji zdjem na ziskavani
novych poznatki vramci projekt, na kterych pravé pracuji. Technologicky zaméiena
organizace by se neustdle méla ucit novym vécem a jit ruku v ruce s vyvojem novych
technologii. Tento rozvoj vpied je podpofen vyuZzitim mladého, u¢iciho se kolektivu, ktery
si organizace utvafi k obrazu svému. Kvili nepravidelné dochazce a Casové vytiZenosti
studentli funkci vedoucich pracovnikii nikdo z nich nevykondva. V horizontu dvou aZ tfech
let vSak vétSina téchto pracovniki dokonéi své vzdélavani na vysoké Skole a stanou se
plnohodnotnymi zaméstnanci. Organizace prozatim nemd vytvofen zadny plan rozvoje

pracovniki a plan néslednictvi v pracovnich funkcich.
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4.3.5 Vzdélavani pracovnikii

Termovize

Jaké vzdeéldani md byt zabezpeceno?

Pro pracovniky termovize je zabezpeCena uvodni instruktdZ zahrnujici ukazku préace
s termokamerou, vyhodnocovéni zjiSténych dat a zplsob zpracovéani protokolu. Prvni tfi
méfeni novy technik absolvuje se zkuSenym termoviznim technikem, aby se naucil

vV

zodpovidat nejcastéjsi dotazy zdkaznikl a aby se naucil spravné reagovat ve standardnich
situacich. Dalsi Skoleni jsou nutnd pfi pofizeni nového typu termovizni kamery, pfi novych
poznatcich v oblasti termografie ¢i pfi specidlnich typech méfeni.

Komu?

Toto Skoleni je poskytnuto novym ¢i stdvajicim termoviznim technikiim a zpracovateltim
protokoll termoviznich méfeni.

Jak?

Instruktdz prace s termokamerou probihd ndzorné piimo v terénu. Nasledné Skoleni, jak
vypracovat protokol z termovizniho méfeni je demonstrovdano na ukidzkovém protokolu
firmy.

Kym?

InstruktaZ provadi certifikovany pracovnik termovize, jimz je ve firmé¢ Workswell s.r.o.
pan Ing. Jan Sova.

Kdy?

InstruktaZz je provddéna pfi ndboru novych zaméstnanci a pozdéji, pokud si to situace
vyzada (pofizeni nové termokamery, nové zplisoby méfeni, zpracovani dat pod.).

Kde?

Zamg¢stnanci jsou Skoleni bud’ ptimo v terénu, nebo ve Skolici mistnosti v sidle firmy.
Nadklady?

Jelikoz Skoleni provadi sdm jednatel firmy, ndklady na toto Skoleni jsou prakticky nulové.
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Automatizace a vyvoj

Jaké vzdeéldani md byt zabezpeceno?

Pracovnici oddé€leni automatizace jsou zaroven studenty daného oboru. Jsou tedy neustéle
vzdélavani v této problematice. V zdvislosti na rychlém pokroku technologii jsou vSak
informace v oblasti automatiza¢niho hardware a software mnohdy nedostatecné. Je to Casto
zpusobeno i specifickymi pozadavky zdkaznika. Pracovnikiim tohoto oddéleni je tedy
potiebné poskytnout takové Skoleni, které dana situace vyzaduje.

Komu?

Jedna se pfedevSim o pracovniky se softwarem v oblasti automatizace.

Jak?

Prostfednictvim telefonické domluvy piimo s dodavatelem softwaru a hardwaru pro
automatizaci.

Kym?

V piipad¢ spolecnosti Workswell s.r.o. jsou dodavateli firmy Teco a.s. a Omron. Kopie
certifikati dodavatelii jsou ke shlédnuti v piiloze 2 a 3.

Kdy?

InstruktdZ je provddéna v pribéhu zpracovani jednotlivych projekti a to vzdy, kdyz
pracovnik potiebuje poradit s ur¢itymi kroky.

Kde?

Na pracovisti v sidle firmy Workswell s.r.o.

Naklady?

Asistenéni sluzby dodavatele software a hardware jsou v cené produktu. Ndaklady tedy

predstavuji jen provolané minuty.
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4.3.6 Odménovani pracovniku

Zpisob odménovani pracovnikil ve firmé Workswell s.r.o. se v kazdém oddéleni 1isi. Pro

piehlednost jsou zpiisoby odménovani jednotlivych pracovnika zpracovany do tabulky.

Tabulka 8: Odménovani pracovnikit ve Workswell s.r.o.

Pracovni pozice Zpisob odménovani

Vedouci pracovnik Mésicni mzda

Termovizni technik Hodinova mzda, sazba 100 — 120 K¢/hodina

Termovizni koordinator Hodinova mzda, sazba 80 K¢/hodina

Vyvojafi Hodinova mzda, sazba 100 K¢&/hodina

Programatofi v automatizaci Ukolovd mzda - odména za projekt

Pracovnik obchodu Hodinovd mzda + provize zprodejni ceny
termokamery, sazba 50K¢/hodina + provize 3%
z ceny prodané termokamery

Administrativni pracovnice M¢sicni mzda

Zdroj: Interni dokumentace Wokrswell s.r.o.

V termoviznim odd¢leni jsou technici a koordiniator odménovéani hodinovou sazbou.
Dtivodem je to, Ze kazdé termovizni méteni trva jinak dlouho a termovizni technik jezdi na
rizné vzdalenosti. Nemd tedy smysl platit technikovi za splnéni tikolu. Hodinovou sazbu
ma rovnéZz termovizni koordindtor, kterému se do vykazu zapocitiva cas stradveny
komunikaci se zdkazniky a organizovanim vyjezdl techniki. Odména vyvojari je
vypocitavana také podle Casu strdveného v praci. Pro prehlednost prace, kterou vyvojéti za
den vykonali, zapisuji tito do vykazu priace rovnéZ vSe, na Cem pracovali. Napf.
odstranovani chybnych hlaSeni ve firmwaru pro datalogger Patron, vyhledavani komponent
od riznych dodavatell a jejich porovnavani atd. Programatofi v automatizaci jsou naopak
odménovani ikolovou mzdou. Projekty na kterych pracuji, jsou ¢asové velmi narocné a je
dilezité dodrZet pfedem stanovené terminy doddni. Pokud prace na projektu ptesahuji
dobu jednoho mésice, je odména stanovena za jednotlivé dokoncené Césti projektu.

Dilezité mezniky maji pracovnici vyznaceny v dokumentaci na svém pracovisti. Tak maji
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ptehled o tom, zda jsou ve skluzu a kdy maji byt dokonceny jednotlivé ¢asti. Pracovnik
obchodu je odménovan hodinovou sazbou + odména z kaZzdého prodaného kusu zboZzi.
Hodnota jedné termokamery se pohybuje v desitkdch az stovkach tisic. Odmeéna pro tohoto
pracovnika je tedy velmi motivujici. Vedouci pracovnici a administrativni pracovnice maji

standardn€ meésiéni mzdu.

4.3.7 Penzionovani a propousténi pracovniku

Vékovy pramér pracovnikii ve Workswell s.r.o. je 24 let. Tvorba planu penzionovani

pracovniki je tedy v soucasnosti bezpiedmétna.

Se zaméstnanci jsou uzavirdny dohody o provedeni prace. S termoviznimi techniky na
dobu maximalné 4 mésicti v obdobi, kdy jsou provddéna termovizni méfeni. S ostatnimi
pracovniky jsou uzavirdny dohody o provedeni priace na dobu jednoho roku. Pokud je
vedeni se zaméstnancem spokojeno, prodlouzi smlouvu o dalsi rok. Po dokonceni studia a

v pfipad€ zdjmu obou stran je sepsdna pracovni smlouva.

4.3.8. Personalni informacni systém ve firmé Workswell s.r.o.

Vzhledem k poctu zaméstnanct, staii a finanéni situaci firmy vedeni neuvazuje vyuZzivani
specidlnich systémil vyuzivajici databaze pracovnikli, které mohou spolupracovat se
systémy riiznych instituci, jako jsou naptiklad urady prace.
Informace o pracovnicich jsou evidovany v zaknihované form¢. Kazdy pracovnik ma svou
vlastni slozku obsahujici tyto dokumenty:

- Dohoda o provedeni prace, (viz ptiloha 4).

- Potvrzeni o studiu.

- Dohoda o zachovani divérné povahy informaci, (viz ptiloha 5).

- Podepsany dokument o bezpecnosti a ochran¢ zdravi pfi praci, (viz ptiloha 6).

- Zapis o zkousSce podle vyhl. €. 50/78 Sb. O odborné zptsobilosti v elektrotechnice,

(viz ptiloha 7).
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5. Zhodnoceni vysledki a doporuceni

5.1 Zhodnoceni persondlnich ¢innosti ve spolecnosti a vlastni ndavrh

Planovani potieby pracovniku

Vzhledem ke stddiu vyvoje organizace a jejimu staii (v tomto piipad¢ spiSe mladi) je
planovani potieby pracovnikl v del$im horizontu téméef nemozné. Chybi kvalitni datova
zékladna, diky niZ se d4 urcit vyvojovy trend, na jehoZ zdkladé je takova predikce mozZn4.
Planovéni potieby pracovnikll je v soucasnosti mozné v horizontu jednoho roku aZ dvou
let.

Vhodné je pro piehlednost vytvotfeni zdkladu planu potfeby pracovnikli pro automatizaci
v delsSim horizontu. Ten zahrnuje pocty pracovnikd potiebnych pro zabezpeceni
nasmlouvanych projektli a pro néslednou ddrzbu jiz provedenych praci. Plan potieby
vyvojari bude mozné vytvofit aZz v budoucnu a to proto, ze produkt vyzkumu a vyvoje —
datalogger Patron je stdle ve fazi testovani a aZ podle zdjmu odbérateli a na zakladé jejich
dalsich poZadavkil je mozné odhadnout, kolik fad tohoto produktu se bude vyrabét, jak se
bude pfizptisobovat design i samotny firmware a software, zda zdkaznik bude pozadovat
individudlni pfistup pfi prizpisobovani softwaru jeho potiebdm atd. Na zdklad¢ téchto
informaci je pak mozné vytvofit plan potfeby pracovnikli ve vyvoji v delSim casovém
horizontu.

Manazeti do budoucna ptredpokladaji nartst poptdvky po termoviznich sluzbach. Faktory,
které tomu nasveédcuji, jsou popsany v analytické Casti. V oblasti termovize jesté zdaleka
nebyly zmapovany vSechny oblasti vyuziti a i diky tomu Ize ptedpoklddat, Ze do budoucna
vzroste potfeba vyuZiti termoviznich technikli. Soucasny pldn potieby termoviznich
techniktl je vytvoren na zdkladé malého mnoZstvi idaji. Do budoucna je potieba zahrnout
do planovani také vyvojové trendy.

Pracovnici na téchto tfech pozicich (termovizni technik, programdétor v automatizaci a
pracovnik ve vyvoji) jsou pro spole¢nost Workswell s.r.o. kliCovi — a predstavuji velkou
¢ast ndkladl, ale zdroven zakazky a projekty, na kterych tito pracuji, predstavuji hlavni

oblast piijmil spolecnosti.
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Planovani pokryti potfeby pracovniki

Jak jiz z teorie vyplyva, organizace by se vzdy méla pokusit kryt potiebu pracovnikl
nejprve z vlastnich zdroji. Workswell s.r.o. tuto mozZnost mad. Na zdklad¢ analyzy
soucasného stavu ve spolecnosti bylo zjiSténo, Ze vSichni pracovnici jsou stdle studenti
vysokych Skol a v nasledujicich letech budou postupné dokoncovat své studium. Prozatim
tito tedy pracuji jen na CasteCny uvazek. Za uplynulé dva roky nelze s jistotou soudit,
jakym tempem spole¢nost poroste. Kazdy rok viak nékolik pracovniki dokonéi VS a
budou moci byt zaméstndni na plny uvazek. Poptfipadé¢ je moZné pii zvySené potiebé
navysit CasteCny uvazek u soucasnych pracovnikid. AZ pokud i toto feSeni bude
nedostacujici, mize spoleCnost piejit k hledani a vybéru zaméstnancti z vnéjSich zdrojt.

Timto zdrojem je pro Workswell s.r.o. CVUT.

Ziskavani a vybér pracovniki

Vyhodou ziskavani pracovniki z CVUT je, Ze vedeni spolenosti m4 tzké vazby na tuto
Skolu (viz pftiloha).. Jak pedagogové, tak soucasni pracovnici doporucuji spolecnosti ty
nejlepsi studenty s opravdovym zdjmem o dany obor. Tito pak nemaji problém samostatné
studovat a jinymi zplsob ziskdvat informace, které pti studiu doposud neziskali, ¢i v u¢ivu
nejsou zahrnuty, ale jsou potfebné pro tuspésné dokonceni zadaného projektu. Tito
pracovnici jsou jesté ,,tvarni, nebot’ si doposud neosvojili Zddné navyky z predchozich
povoldni. Price je rovnéz bavi a to proto, Ze ziskaji tolik potfebnou praxi a mohou
v podniku pracovat s modernimi piistroji a ndstroji, které mnohé Skoly pii praktickych
cvic¢enich nenabizi.

Nevyhodou je mnohdy nedostatek Casu studentli piedev§im v obdobi zkousek. Z tohoto
divodu musi byt najiman vétsi pocet pracovnikll pro kazdy projekt. Tito si mezi sebou
neustdle museji preddvat informace o stavu projektli a zvySuje se zde riziko vzniku chyb
ndsledkem komunika¢niho Sumu.

Do budoucna je vhodné udrZet si stavajici pracovniky, se kterymi je vedeni podniku
spokojeno a pro dokonceni studia s nimi sepsat pracovni smlouvu a ponechat si je jako
pracovniky na plny tvazek. Odchozi pracovniky je pak vhodné nahradit opét studenty VS,

ktefi postupem casu ,,dorostou’ v plnohodnotné zaméstnance organizace.
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Zpusob ziskdvani a vybéru pracovniki shleddvdm vhodnym a odpovidajicim moZnostem
organizace. Vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni, ktefi jsou soucCasné manaZery
podniku, provad¢ji vybér pracovnik tak, aby v praxi prokazali své znalosti a zkuSenosti a
dokazali tak, Ze dany obor nestuduji jen kvtli titulu, ale kvili skute¢nému z4jmu at’ uz o

inteligentni systémy, automatizované systém ¢i termovizi.

Personalni rozvoj pracovniki

Tato oblast persondlniho pldnovéani neni doposud ve spolenosti Workswell s.r.o. nijak
propracovéna. Je zde absence dostatecné pevné zaméstnanecké zdkladny pro to, aby byl
vytvofen plan ndslednictvi v pracovnich funkcich.

Na zdklad¢ slovniho hodnoceni fidicich pracovnikii vSak jiz 1ze v kazdém oddéleni vybrat
alesponn jednoho studenta, ktery pracuje samostatng, skvéle rozumi svému oboru, mi
organiza¢ni a fidici schopnosti a je zodpovédny. Nasledné je dileZité s nejvhodnéjSimi
pracovniky prodiskutovat jejich budouci setrvani v podniku. Védomi moznosti kariérniho
postupu je pro takovéhoto pracovnika zaroven velkou motivaci a také jej tato skutecnost
jesté vice semkne s organizaci.

V soucasnosti funkci vedoucich pracovnikli jednotlivych oddéleni vykondvaji sami
spole¢nici. Vyhodou je, Ze mohou pifimo kontrolovat vSechny pracovniky a jsou skvéle
informovani o veskerych ¢innostech, nemluvé o velké dspote néklada.

Nevyhodou vs$ak je obrovské asové vytiZzeni manazert podniku, kdy tito by sviij Cas 1épe
vyuzili pfi ziskdvani novych zakdzek pro podnik vyhleddvdnim novych odbératelli. Takto
museji pracovat od rdna do noci, pfi¢emZ znatelnd tinava je diivodem nizkého vykonu a

Castych chyb.

Vzdélavani pracovniki

Vzhledem k financni situaci podniku manazetfi do budoucna nepldnuji investovat do
vzdélavacich programti a rtiznych Skoleni. Soucasnd Skoleni pofddand dodavateli

komponent logickych systémti a elektroniky v ramci obchodni spoluprice jsou plné

dostacujici. Skoleni pracovnikl termovize je zabezpeceno spolecnikem panem Ing. Janem
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Sovou, ktery se stal certifikovanym termoviznim technikem a je opravnén provadeét Skoleni

V termovizi.

Odménovani pracovniki

Systém odménovéani pracovnikll je pro nékteré pozice nastaven vhodné, jiné vyzaduji

zlepSeni.

Mzdy vedoucich pracovnikii jsou pevné¢ dané. Motivacni faktory zde nejsou potieba,

nebot’ vedouci pracovnici jsou soucasn¢ také manaZetfi podniku. Zijem na zisku a
prosperité podniku je tedy zfejmy.

Administrativni pracovnice je odménovana rovnéz kazdy mésic pevnou ¢astkou, coz je u

tohoto typu povolani obvyklé. Tato pracovnice provadi veskeré platby podniku
dodavateltim. Peclivost je tedy na prvnim misté. At uz jde o spradvné provedeni platby ¢i o
peclivou evidenci a kontrolu faktur pfijatych 1 vydanych. Motivaénim prvkem je v tomto
piipadé ,,bi¢* jimzZ jsou strzené penize za Spatné provedenou praci (nesplnény tukol,
neprovedeni platby, schdzejici faktury atd.). Tento zplisob vSak shledavdm spise
demotivujicim, protoZe =zatouland faktura, ¢i chyba pfi placeni se mulze stat i
sebedlslednéjSimu  Clovéku. Ten je pak strZzenim penéz demotivovan pocitem
nespravedlnosti. Chybi zde ten ,,cukr®. Vhodnym feSenim je finan¢ni odména v ptipadé
bezchybné prace.

Termovizni_technici odménovani hodinovou sazbou nemaji narok na jiné odmény, které

by byly n¢jakym zpiisobem motivujici k lepSimu vykonu. Technik provede termovizni
méfeni a vypracuje protokol o termoviznim méfeni. Cas straveny témito &innostmi zapise
do vykazu a za n¢j mu ndleZi odména. Pokud vSak je zdkaznik s protokolem nespokojen,
musi technik praci provést znovu. Za tuto praci mu vsak jiz odména nendlezi. Je to opét
jakysi ,,bic* jak podpofit snahu zaméstnance o kvalitné odvedenou préci. Zase zde ale
chybi také potiebny ,.cukr”, jimZ muiZe byt napf. finanéni odména technika, pokud
zékaznik informuje vedouciho o své spokojenosti.

Termovizni__koordinator organizuje vyjezdy techniki a tato prace zabird Casove

maximalné¢ dvé hodiny dennég. Je to spiSe takovy ptivydélek pro studenty. Tito mohou
pracovat z domova a nemuseji do podniku vibec dochazet. Tato prace je natolik

jednoducha a ¢asoveé nendro¢nd, zZe pozice nepotiebuje zvlastni systém odmenovani.
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Vyvojati jsou odménovani hodinovou sazbou. Tito pracovnici vyvijeji vlastni produkt
spolecnosti Workswell s.r.o. — datalogger Patron. Vyvoj probihd nepfetrzZit¢ a nejednd se o
projekt s ur¢itym datem dokonceni. Proto je hodinovd mzda vhodnym fesenim. Chybi zde
vSak podpurné faktory jako odmény za dobie provedenou prici, ¢i odmény za piinosné
napady. Ve vyvoji jsou ndpady hlavnim zdrojem usp€Snych inovaci a rovnéZ zdrojem
konkuren¢ni vyhody. Pracovnici by tedy méli byt motivovéni tak, aby neustdle premysleli,
jak by se dal dany produkt vylepsit. Vhodné je tedy zavést finanéni odmény za ptinosné
inovativni ndpady.

Programatoii v automatizaci jsou odménovani ukolovou mzdou. Pro zaméstnavatele je

tento zpisob odménovani pracovnikit vyhodny, protoZe jen tak se budou zaméstnanci
snazit dokoncit projekt co nejdiive. Pokud by spolecnost nedodrzela terminy dokonceni
zadanych projektt, platila by penédle z prodleni (napi. odbératel pocitd se zapojenim stroje
do vyroby a nedodrZeni terminu mu zplsobuje znacné ztrity). Pro zajisténi lepSiho
dodrzovani terminti doporucuji zavést odmény pracovnikiim za vcasné odevzdani projektu
a predevSim odevzdani projektu v potddku. Zaroveini je vhodné sniZit pracovnikim mzdu
za nedodrzeni terminu. DalSi moznosti je zavedeni hodinové mzdy s tim, Ze za vCasné
odevzdani projektu pracovnikovi naroste hodinova sazba o 10 %, za zpozdéni od 10 %
poklesne. Pracovnik v automatizaci tak miiZe postupem c¢asu pifjemné navysit svou mzdu,
coZ je velmi motivujici.

Pracovnik obchodu je odménovan hodinovou sazbou + 3 % provize z hodnoty prodané

termokamery. U pracovnikli v obchodu a telemarketéri je tento zplisob odménovani

standardni a naprosto vyhovujici.

Penzionovani a propousténi pracovniku

Z analytické casti vyplyva, Ze pracovnici Workswell s.r.o. jsou studenti vysokych Skol.

Manazeti podniku tedy nevyzaduji plany penzionovani pracovnika.
S pracovniky jsou sepsdny dohody o provedeni prace. Pro vedeni je tedy plan propousténi

pracovnikil také bezpfedmétny, nebot v piipadé¢ poklesu zakdzek podnik muiiZze sniZit

uvazky svym pracovnikiim a nemusi pfejit piimo k propousténi.
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Personalni informac¢ni systém

Z analytické Casti vyplyvd, Ze informace o zaméstnancich jsou vedeny v zaknihované
podobé¢. Kazdy pracovnik mé svou slozku, ve které jsou informace o bydlisti, dosazeném
vzdélani, jinych kurzech a pottebné dokumenty tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci a zachovdni davérné povahy informaci. I kdyZ spolecnost nevyuZzivd Zadny
pocitacovy persondlni informacni systém a ani do néj nehodld investovat, doporucuji
sledovat alesponi informace o ndkladech na jednotlivé zaméstnance, které lze skvéle
graficky znéazornit v ucetnim systému pohoda, ktery vyuziva externi dodavatel ucetnich
sluzeb. Porovndnim mzdovych ndkladl s vynosy jednotlivych oddéleni manaZeti ziskaji

dalsi informace potiebné k rozhodovani.

5.2 Doporuceni pro implementaci navrhii

Jednotlivé ndvrhy inovace stdvajictho systému pldnovani, fizeni a rozvoje lidskych zdrojii
jsou sestaveny v souladu s vizi a poslanim podniku. Implementacni ukoly, které maji
spolecnosti pomoci vylepsit systém fizeni a rozvoje pracovnikll a zajistit tak pevnou
persondlni zdkladnu, kdy tito pracovnici budou dostatecné motivovani ke kvalitnim
pracovnim vykonim a podnik se tak stal skute¢né inovativni firmou se zaméstnanci, kteff
dokazou své usili a myslenky zformovat tak, Ze spolecnost dokaze i v budoucnu ,, Vyvinout
inovativni elektronické reseni, které by uSetrilo cloveku cas a on se tak mohl vénovat
aktivitam, které mu prindseji uspokojeni*. Zaroven maji tyto ukoly spolecnosti pomoct pii

zvySeni konkurenceschopnosti na trhu.
Na zédklad¢ predchozich doporuceni je stanoveno 5 tkolt, véetné vymezeni kompetenci.

Ukol 1: Vytvoteni planu potieby pracovnikii pro automatizaci opirajiciho se o pevné&jsi
zékladnu, a to obdobi od r. 2010 — r 2013. Doporuc¢enou metodou je metoda manazerskych
odhadt a analyza trendq.

Odpovédna osoba: Ing. Jan Kovar

Kdy: Zacatek roku 2014

Cil: Identifikace potieby pracovnikti oddéleni automatizace v nasledujicich letech.
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Ukol 2: Vytvoteni planu potfeby pracovnikil vyvoje. Doporucenou metodou je metoda
manazerskych odhadl a analyza trend. Nutnd je rovnéZ analyza prodejii a dotazovani se
zakaznikd.

Odpovédna osoba: Ing. Jan Kovar

Kdy: Zacatek roku 2013

Cil: Identifikace potfeby pracovniki odd¢leni vyvoje v nasledujicich letech.

Ukol 3: Vytvoreni pldnu potieby termoviznich technikii. Doporu¢enou metodou je metoda
manaZerskych odhadli a analyza trendli. Zaroven je potiebné zvézit faktory ovliviujici
poptavku po termoviznich sluzbach.

Odpovédna osoba: Bc. Adam Svestka, MSc., MBA

Kdy: Zari 2012

Cil: Identifikace potieby termoviznich technikti v nasledujicich letech.

Ukol 4: Identifikace potencidlnich budoucich vedoucich pracovnikti. Doporuceny zptisob —
hodnoceni dulezitych vlastnosti, které by mél vedouci pracovnik mit, vyhodnoceni
nejvhodnéjsich pracovnikli na zdkladé¢ bodovani jednotlivych schopnosti, vlastnosti a
dovednosti. Nésleduje osobni pohovor s timto zaméstnancem a vytvoreni individudlniho
pléanu rozvoje tohoto pracovnika.

Odpovédna osoba: Bc. Adam Svestka, MSc., MBA, Ing. Jan Kovaft, Ing. Jan Sova

Kdy: Do konce roku 2012

Cil: Vytvofeni planu naslednictvi v pracovnich funkcich.

Ukol 5: Uprava systému hodnoceni pracovniki dle doporugeni.
Odpovédna osoba: Bc. Adam Svestka, MSc., MBA, Ing. Jan Kovéft, Ing. Jan Sova
Kdy: Do konce roku 2012

Cil: Vytvoreni dostate¢n¢ motiva¢niho systému hodnoceni pracovnikii.
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Schéma 3: Znazornéni aplikace jednotlivych tkolti optimalizujicich stdvajici systém
pldnovan{ a fizeni lidskych zdroju v ¢ase a s vymezenim kompetenci

Rok 2012

*Spinéni ukolu £. 3. Cil: Identifikace potfeby termoviznich techniki v

' nasledujicich letech. Termin: Konec zafi 2012. Odpovédnd osoba:
Adam Svestka, MSc., MBA

eSpinéni tkolu €. 4. Cil: Viytvoreni planu naslednictviv pracovnich
funkcich. Termin: Konec roku 2012. Odpovédna osoba: Adam
Svestka, MSc., MBA, Ing. Jan KovaF, Ing. Jan Sova

*Splnéni tkolu ¢. 5. Cil: Viytvofeni dostatecné motivacniho systému
hodnoceni pracovnikd. Termin: Konec roku 2012. Odpovédna osoba:
Adam Svestka, MSc., MBA, Ing. Jan Kova¥, Ing. Jan Sova

Rok 2013

*Spinéni ukolu ¢. 2. Cil: Identifikace potieby pracovnikiivyvoje v
nasledujicich letech. Termin: Zacatek roku 2013. Odpovédna osoba:
Ing. Jan Kovar

Rok 2014

*Spinéni ukolu &. 1. Cil: Identifikace potfeby pracovnik( oddéleni
automatizacev nasledujicich letech. Termin: Zacatek roku 2014.
Odpovédna osoba: Ing. Jan Kovar

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. Zaver

Planovani a fizeni lidskych zdroji je nedilnou ¢innosti v kazdé organizaci. Pravé lidé se
mnohdy stdvaji zdrojem konkuren¢ni vyhody. Jsou nejen vyrobnim faktorem, ale také
hybatelem celé organizace. Bez lidi by veSkery materidl, stroje a budovy byly jen

nevyuZzité véci nepridavajici hodnotu.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo analyzovat soucasny stav a nésledné inovovat a
optimalizovat stdvajici systém fizeni a pldnovéani ve spole¢nosti Workswell s.r.o. Tento cil
byl splnén a byly navrZzeny zmény, které maji eliminovat nedostatky stavajictho systému
fizeni lidskych zdrojii v budoucnu v rdmci moZnosti a finan¢ni situace podniku. Hlavnim
problémem v této organizaci je nedodrZovani terminti odevzdani zadanych projektt, kdy
analyzou soucasného stavu bylo zjiSténo, Ze soucasny systém odménovini neni zcela
motivujici a vedouci pracovnici nemaji pfes svou vytiZenost dostatek ¢asu na kontrolu a
kazdodenni kontakt se zaméstnanci. S timto souvisi absence planu rozvoje lidskych zdroji
a to predev§Sim planu ndslednictvi v pracovnich funkcich. Mezi dalsi nedostatky patii
absence planu potieby pracovnikd jak pro odd€leni automatizace a vyvoje, tak pro

termovizni odd€leni.

Na zdklad¢ analyzy soucasného stavu byly stanoveny navrhy feseni téchto problémil a tyto
byly zasazeny zpét do celkového systému fizeni lidskych zdrojii. Soucasné byly navrzeny

zplisoby a terminy implementace a vymezeny jednotlivé kompetence.

Vsechny Cinnosti a kroky byly stanoveny tak, aby byl systém fizeni a rozvoje lidskych
zdrojii sestaven v souladu s vizi a poslanim podniku. Implementa¢ni tikoly napomohou
v budoucnu vytvofeni pevné zaméstnanecké zdklady, diky niZ budou manaZefi moci
rekrutovat kvalitni vedouci pracovniky pro sva odd¢leni. Ziroven novy systém bude
dostate¢n¢ motivujici, aby spolecnost dokazala vyuZzit ndpada svych pracovnikl a byt stéle
inovativnim podnikem a soucasn¢ mohla svym zdkaznikim nabidnout skutecné kvalitni
produkty a sluzby. Predev§im vSak tak, aby pracovnici — studenti nasli sami sebe, délali to,
co je skutecné bavi, aby ziskali do Zivota tolik potfebnou praxi a aby po studiich 1 nadale

zustali soucasti této spoleCnosti.
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Priloha I. Popis produktu vyzkumu a vyvoje spolec¢nosti Workswell s.r.o. -

dataloggeru Patron

Dotalogger Pafron

monitorovac sustém

unique guard

Katalogowvy lisst

Workswell
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Ptiloha I: Pokradovani

< PATRON

Datraslogger Patrom

... \vds spolehiivy dohled

Datalogger Patron je malé, mechanicky odolné senzorové zafizeni s moinosti dlouhodobého

zdznamu ze zabudovanych pohybovych, klimatickych a dal3ich senzorli. Kryt z lehké slitiny a drobné

rozméry (79mm x 65mm x 23 mm) umoZsiuji jeho umisténi na témér libovolné misto, nebo pevné uchyceni

na pohybujici se objekt.

ch\(I ew

F-ll,l -

Datalogger Patron je vyvinut pro aplikace vzdéleného
méfeni a dlouhodobého zaznamu. Jeho jadro tvofi nejnovéjsi
senzorové technologie pro pfesné méfeni teploty, relativni vihkosti,
atmosférického tlaku, zrychleni a dal3ich velitin. Extrémné nizka
spotfeba jednotlivych komponent zaruuje spoleiné s kvalitni

Lithium-lon baterii autonomni fungovani aZ nékolik let.

Mechanicky navrh Patronu je optimalizovan pro maximalni
Fivotnost v riiznych podminkach a prostfedich. Jeho soudasti proto
nejsou mechanické kontakty ani samostatné pohyblivé &sti. Odolna
kovovéa konstrukce vyrobena z lehkych slitin chrani citlivou vnitini
elektroniku proti mechanickému poSkozeni. Soucasti ochranného
pouzdra je fada upinacich mechanismG pro snadné uchyceni na

sledovany objekt.

Datalogger Patron je vybaven 3irokou 3kalou pokrocilych
zéznamovych funkei. Jejich nastavenim Ize jednoduse pfizpilsobit
Patron konkrétni aplikaci a tim sniZit spotifebu elektrické energie,
popfipadé i mno¥stvi uchovivanych dat. K analyze zaznamenanych
dat, konfiguraci i sledovéni velitin v redlném dase je doddvan
integrovany Software Logview, ktery umoiiiuje nejen vizualizaci
potizenych zdznamd, ale také naslednou statistiku a interpretaci
dat. Velkeré pofizené zdznamy je moiné snadno exportovat do

Excelu nebo uloZit jako obrazkovy soubor.

Workswell s.r.0., Dr. Zikmunda Wintra 376/5, 160 00, Praha 6, Ceska republika =
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Skoleni svym

y poskytuje prubézna

Certifikat dodavatele Teco, ktery

obchodnim partneram.

Priloha 11

Elektronika pro automatizaci

Teco a.s. o Havlickova 260, 280 58 Kalin IV, CZ
o Telefon +420 221 737 611
o Fax 4420321 737 633
o eumail tecof@icconat.cz

Certifikovany partner Teco a.s.

Spoleénost

Workswell s.r.o.

Jugostivskich partyzini 158023,
Pralva 6, 160 00
Ceskd republika
1C0: 296 48 575

¢ oaes . wr

je certifikovana firmou Teco a.s. pro aplikacni ¢innost v oblasti fidicich systémi Tecomat.
Tato &innost zahmuje projektovini, montdze, programovini. uvadéni do provozu a nasledny servis.

\ . <
V Koling 29. 4. 2010 \u\,\
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Priloha III: Certifikat dodavatele Omron, ktery zajiSt'uje pribézna Skoleni svym
obchodnim partnerim.

OMRON

Certifikat

Potvrzujici, Ze spoleénost:

R
e

- Workswell

Se sidlem: Jugoslavskych partyzant 1580/3, Praha 6

partnerem
a systémovym integratorem

komponent( a produktl primyslové automatizace
spole¢nosti OMRON Electronic spol. s r.o.

Datum a misto vydani certifikatu: 1.231 2011, Praha

2011 = -

OMRON Electronics spol. § 1.0,
generdini feditel spoletnosti

OMRON Electronic spol. s r.0., Jankovcova 53, 170 0o Praha 7

realizing
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Priloha I'V: Dohoda o provedeni prace — Workswell s.r.o.

DOHODA O PROVEDENI PRACE

DG oo vmmmmrarmnsmins byla uzaviena dohoda o provedeni prace v souladu sustanovenim §75
zékoniku prace mezi nasledujicimi stranami:

Zameéstnavatel )
Workswell s.r.o., [C 290 48 575, se sidlem Dr. Zikmunda Wintra 376/5, Praha 6,
PSC 160 00, zapsana u rejstfikového soudu v Praze, spisova znacka zaznamu C
162737.
zastoupeny: jednajicim jednatelem .......................... ,

a

Zaméstnanec:

Cislo 0¢tu:

nar. dne :
rodné &islo:
trvalé bydlisté:
¢islo OP:

Piedmétem dohody je provedeni nasledujici prace:

Tato dohoda se uzavira za nasledujicich podminek:

1; Pragovniukol bude zal@jen: o ssvssmmmmmsss s meems
pracovni ukol bude ukonCen: ...
pracebude plevzatai(kym)s = cossmmmn o mi sessis

pii prebirani prace bude zaméstnavatel vystaven zapoctovy list.

(8]

Odborny odhad prace, ktera je pfedmétem této dohody, €ini: ..o hodin.

3. Za proveden{ kolu ve sjednané jakosti a lhaté poskytne zameéstnavatel zaméstnanci odménu ve
vysi

kterd bude zdanéna dani z pi{jmu a kterd je splatna po ukoneni a prevzeti price v nejblizSim
vyplatnim terminu. Odména je podlozena poctem odpracovanych hodin a je v souladu s platnymi
mzdovymi piedpisy.

4, Zaméstnavatel seznamil zamé&stnance s predpisy vztahujicimi se na vykon jeho prace, zejména
predpisy k zajisténi bezpenosti a ochrany zdravi pti praci.
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Ptiloha IV: Pokradovani

5. Zaméstnanec odpovida za Skodu zptisobenou porusenim povinnosti pfi vykonu prace nebo v piimé
souvislosti s ni.

6. Zaméstnavatel mize od dohody ustoupit, jestlize pracovn{ ukol nebude proveden ve Ihiité nebo
kvalité, kterd byla sjednana. Zaméstnanec maze od dohody ustoupit, nemize-li pracovni akol

provést proto, ze mu zaméstnavatel nevytvofil sjednané pracovni podminky.

7. Ztéto dohody nevznikaji zaméstnanci vici zaméstnavateli zadné pravni naroky. Po pievzeti prace
a proplaceni smluvené Castky nevzniknou oboustranné zadné zavazky.

8. Mistem vykonu prace je sidlo spole¢nosti: Dr. Zikmunda Wintra 376/5, Praha 6, PSC 160 00.
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Priloha V: Dohoda o zachovani divérné povahy informaci

DOHODA O ZACHOVANI DUVERNE POVAHY INFORMACI

Smluvni strany:

Workswell s.r.o.

Dr. Zikmunda Wintra 376/5

Praha 6, 160 00

zastoupena jednatelem spole€nosti panem Ing. Janem Sovou

(dale jen Workswell)

(dale jen Prijemce)

L

Vyse uvedené smluvni strany si v rdmci vzijemné spoluprice navzajem sdéluji ¢i jinak zpfistupiiuji
interni informace. které povazuji za diivérné. Na jejich utajeni a divérnosti maji zdjem a vyzaduji o
nich zachovani mléenlivosti v souladu s ustanovenim § 262, § 269, odst. 2 a § 271 zakona Cislo
513/1991 Sb. (Obchodniho zékoniku). Za t¢elem ochrany diivémych informaci uzaviraji smluvni
strany uvedeného dne, mésice a roku tuto Dohodu o zachovéni divernych informaci.

IL.

Smluvni strany se dohodly, ze pokud ziskaji od druhé smluvni strany informace, o kterych
vzhledem k povaze mohly predpokladat, Ze na jejich utajeni ma druha smluvni strana opravnény
zhjem, nebo které nejsou v obchodnich kruzich bézng dostupné, budou s témito divérnymi
informacemi nakladat jako s vlastnim obchodnim tajemstvim, aniz by bylo nutné takové informace
jako .Dtvérné* vzdy jednotlivé oznaSovat. Vyse uvedené nevyluCuje moznost v jednotlivych
piipadech pii zvySeném zajmu toto oznadeni pro jednotlivé informace pouZit.

II1.

Strana, ktera je ptijemcem déivérnych informaci je povinna zachovavat o nich mléenlivost, tyto
informace nesd&lovat tfetim osobam a informace chranit pfiméfenym zptsobem proti jejich Gniku.
Pfjemce informace se zavazuje zachovat divérnost poskytnutych informaci minimalné na stejné
Grovni jako chrani své diivérné informace obdobného charakteru, nejméné vSak v mife obvyklé s
prihlédnutim ke vSem okolnostem.

VL

Prijemce informaci neni v souvislosti s touto dohodou povinen utajovat a omezovat vyuziti
informaci, které:
a) mél pijemce informace prokazatelng k dispozici pfed tim, neZ mu byly poskytnuty
poskytovatelem informaci,
b) se staly vefejné znamymi, aniZ by se takto stalo porusenim této dohody ze strany pifjemce
informaci,
¢) byly ptijemci poskytnuty podle prava bez povinnosti ml€enlivosti tfeti stranou,
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Ptiloha V: Pokradovani

d) byly poskytnuty poskytovatelem informace tfeti strang bez toho, aby tato tfeti strana byla
zavazana k mléenlivosti,

e) byly poskytovatelem piedchozim pisemnym souhlasem z povinnosti ml&enlivosti a
zachovéani divérnosti uvolnény.

V.

Tato dohoda o diivérnosti je platna a u¢inna ode dne podpisu opravnénymi zastupcei smluvnich stran
a uzavira se na dobu neurcitou. Platnost dohody miiZze byt ukongena na zakladé dohody smluvnich
stran. Smluvni strany vyslovené sjednavaji, Ze povinnost pfijemce informaci chranit ddvérné
informace poskytovatele informaci bude trvat i po ukonceni platnosti a Gginnosti této dohody a to
do doby, nez se informace stanou obecn¢ znamymi za pfedpokladu, Ze se tak nestane v diisledku
poruseni povinnosti pfijemce informaci.

VL
Dohoda byla vyhotovena ve dvou kopiich, po jednom vyhotoveni pro kazdou ze stran.
Tuto dohodu Ize ménit pouze pisemnymi dodatky podepsanymi obéma smluvnimi stranami.

Na dikaz svého souhlasu s obsahem dohody piipojuji jmenovani své podpisy.

Za Workswell s.r.o..
¥ Prazedne: o oomeescessmonssassnevsnmvesonvas

Ing. Jan Sova, jednatel spole¢nosti

Za Prijemce
V Praze dne: .....ccovveereerieeirnnseniraenes
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Priloha VI: Protokol o Skoleni bezpe¢nosti prace na pracovisti spolecnosti Workswell
S.I'.0.

Protokol o skoleni bezpecnosti prace
na pracovisti spolec¢nosti Workswell, s.r.o.

Tento dokument je protokol o skoleni bezpetnosti prace zaméstnanch na pracoviti a pti
zadaném vykonu prace véetné Skoleni pryni pomoci firmou Workswell, s.r.o. Skoleni
probéhlo podle interntho fadu bezpeénosti prace spole¢nosti Workswell, s.r.0.

Utastnik skoleni svym podpisem stvrzujf, Ze byli proskoleni o bezpe¢nosti prace na pracovisti
a zachazeni s pomtckami pfi zadaném vykonu prace vetné prvni pomoci. Utastnik byl
sezndmen s umisténim a typem hasiciho pifstroje.

Skoleni trvalo ........... HOAINS 00, wmmsors QB rnmvermsiny ¥ swmmssssei@E s sovensame

Skolend osoba

151131 PR 12 (-6 | APSP————

Rodné ¢islo: ..o,

podpis $kolené osoby
Za Workswell, s.r.o. $koleni provedl

521110 (o R o PIICHE sy somssrosaps s

podpis Skolitele, razitko firmy
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Piiloha VII: Zapis o zkouSce podle vyhl. €. 50/78 Sb. O odborné zpiisobilosti v
elektrotechnice

Zapis o zkousce

podle vyhl. ¢. 50/78 Sh. o odborné zptisobilosti v elektrotechnice

konané dne:

u organizace: Workswell s.1.0.

Jméno a prijmeni: ... Nar: ..o
BydlSte:  ..iessesssssmemsisssismsssssssstsis Rodngis | soesmsmmns
Funkce: Technilk

Zamestnavatel: Workswell s.1.0.

Odborné vzdélani:__vysokoskolské CVUT Praha

Podle ptedloZzeného dokladu: dolozena kopie vysokoskolského diplomu

Praxe nael. zatizeni do 1000V: 1lrok

nad 1 000 V:

hromosvody:_ -=--

Pti ustni zkousce obdrZel otizky z norem CSN a souvisejicich predpisi:

CSN 33200-4-41, CSN 34 16 00, CSN EN 60 947-1, Pravni predpisy (vyhl. 50/78.Sb.. Zakon

22/97 Sh.. vyhl. 74/2002 Sb. a Ochrana proti blesku a pfepé&ti v siti) a prvni pomoci pfi urazech

elektrickym proudem,

Celkové hodnoceni zkousky: VYHOVEL — NEVYHOVEL

Podle § 14 vyhl. €. 50/78 Sb. MiZe byt pracovnik povéren:
¢innosti.pracovnika znalého s vySsi kvalifikaci pro samostatnou ¢innost § 6

nael, zatizeni do 1 000V

Predseda zkuSebni komise: Ing. Jan Kovar (§ 6 a § 8 dle vyhl. 50/78 Sb.)

Organizace: Workswell s.r.o.

Clen zkugebni komise: Ing. Jan Sova (§ 6 dle vyhl. 50/78 Sb.)

Clen zkugebni komise: Adam Svestka, MBA (§ 5 dle vyhl. 50/78 Sb.)
A% Praze Podpis zkouseného:
Osvéd@eni evidenéni&islo: vydano pracovnikovi dne: __........
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