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Anotace

Diplomova prace se zabyva diskutovanym tématemywvaizcim na vyznamu
piedevsim v poslednich desetiletich, kterym fjeeni lidskych zdrdi. Sowasné
moderni organizace si édomuji, ze pro své dlouhodobé @Spé fungovani musi mit
pevné a silné postaveni mezi konkurenci¢chto divodi se dirazré a systematicky
vénuji strategickémiizeni vSech svych zdiiop jednim zdchto zdrofi spol€nosti jsou
i lidské zdroje. Stale vice spdoleosti chape, Ze pradidé jsou tim hlavnim zdrojem,
jenz jim pomiZe k jejich ciim, prosperit a stabilit.

Diplomova prace se zabyva problematikéizeni lidskych zdrdj v roving
teoretické a naslednv empirickécasti v rovire praktické, zarfené na uvedené téma
v konkrétni organizaci. Autorka sernuje fizeni lidskych zdrdj ve statnim podniku.
Zacileni prace na statni podnik bylo autorkou zvolgedevsim z dvodu specifik jeho
fungovani a fedmetu ¢innosti.

Cilem této diplomové prace je vramci teoretickaésti nastinit moderni
trendy v gistupech na poltizeni lidi v organizacich a nasledwn korespondenci s nimi

7

asti analyzovatizeni lidskych zdrdj v praxi v dané vybrané organizaci.

Z W

v empirickéc
Souwasre stim se progednictvim vyzkumu v podabdotaznikového Sini pokusit
odpowdét na otazku, zda dokaze organizace, jako je sgaidhik, zajistit pracovni
spokojenost svych zafstnand@ na takové udrovni, aby zarmwvala jejich setrvani

VvV organizaci.

Kli éové pojmy
Firemni kultura, lidské zdroje, personalni managemepersonalni marketing,

personalni politika, pracovni spokojendsteni lidskych zdrdi, statni podnik.



Annotation

This thesis deals with a discussed topic, whichcguiring importance mostly
during the last decades — the management of huresnumces. Current modern
corporations are aware they need a solid and stpmsition among competitors,
to achieve long term successfully operations. Tioese they dedicate emphatically and
systematically to the strategic management ohallrtsources, and one of them are also
human resources. More and more companies are taol@irsy, that people are just the
main source, that can help them to achieve theailsgprosperity and stability.

This thesis deals with the issue of human resour@sgmgement on a theoretical
level, and then on the empirical part, it dealshwiite topic on a practical level, focused
to the topic in a specific company. The author elidated to human resources
management in a state enterprise. The author &ardetr work on this state enterprise,
mainly due to the specific aspects of its operatiand the object of its activities.

The aim of this thesis is, within its theoreticary to outline modern trends
in approaching people management in corporatioms,tlaenin the empirical part and
in correspondence with them, to analyse in prattisenanagement of human resources
in a selected company. At the same time, throughireey research, the purpose of the
thesis is to answer the question, whether a com@anya state enterprise is able
to ensure job satisfaction of its employees to sudvel, that guarantees they will stay

in the company.

Key words

Corporate culture, human resources, human resounegggement, job satisfaction,

personnel management, personnel marketing, perspoiiey, state enterprise.
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UvoD

Dnesni doba je rychla, dynamicka a plnaéamProto si sotasné moderni
organizace wdomuji, Ze pro jejich dlouhodobé @Spé fungovani musi mit pevné
a silné postaveni na trhu, mezi konkurenci¢chto divodi se dirazré a systematicky
vénuji strategickémtutizeni svecinnosti a strategicky ipstupuji i kiizeni vSech svych
zdroji. Jednim ze zdréjspole&nosti jsou i lidské zdroje, kterymi disponuji. Stdlice
spol&nosti si u¢domuje vyznam lidi v organizaci a lidské zdroje dmstavaji do
popedi zajmu spolkmosti a podniky je chapou jako vyznamnou a¢oen slozku
sveho usgsneho fungovani. Pohled na lidské zdroje v podhigcfirmach a jejich
fizeni se zmnil predevsim v poslednich desetiletich. Spotesti vnimaji skuténost, ze
praw lidé jsou tim hlavnim zdrojem, jenz jim pd#e K jejich ciim. Aby mohly
organizace efektivh dosahovat svych dil a obstat v konkurénim prostedi, musi
usilovat o to, aby &y dobre zformovany personal, ktery musi strategitiki.

Tato diplomova prace se zabyva problematikiaeni lidskych zdrdj v roving
teoretické a déle pak v empirickésti v rovire praktické, zarfené na toto téma
v konkrétni organizaci — statnim podniku. Zacilpréice na statni podnik bylo autorkou
zvoleno jednak zidrodu relative nizkého mnozZstvi tohoto druhu organizace v nasi
republice a jednak specifik jeho fungovaniradmetu ¢innosti. \EtSina dnesnich firem
(krom instituci veejné spravy a rozgtovych a pispsvkovych) funguje v soukromém
sektoru, v prosedi trznich podminek a je zavisldegevSim na chovani poptavky
a nabidky. Naklada se svym majetkem, vift@auplaiiuje své strategie, a to i v oblasti
fizeni lidskych zdrdj. Podminky organizace, kterd ma pravni formu ,$tamdnik",
jsou odlisné, nehb podnik majici tuto pravni formu, hospdtda majetkem statu
a, prestoze provadi svotinnost samostat) ve vSech ohledech se zodpovida svému
zakladateli — fisluSné organizmi jednotce statu. | formy a moznosti v rarvizeni lidi
mohou byt nestejného charakteru, nez je tomu firgrganizacich.

Cilem této diplomové prace je vramci teoretickésti nastinit moderni
trendy v giistupech na poliizeni lidi v organizacich, nasletdn korespondenci s nimi
v empirické ¢asti analyzovattizeni lidskych zdrdj v praxi v konkrétni organizaci.
Souwasre s tim prostdnictvim vyzkumu v poda@bdotaznikového Sini se pokusit

odpowdét na otazku, zda dokadze organizace, jako je staidhik, zajistit pracovni



spokojenost svych zafstnan& na takové arovni, aby zatovala jejich setrvani
VvV organizaci.

Teoreticka ¢ast diplomové prace vychazi z odbornych publikadgnka
a legislativnich norem spojenych s oblasti lidskyntiroji. V prvni kapitole jsou
popsany zakladni pojmy souvisejici s tématem prAceha kapitola se é&nuje Fimo
fizeni lidskych zdrdj. Nejprve podrob& popisuje vybrané personaltinnosti, které
jsou souasti personalnihizeni. (Na tyto vybrané personatimnosti nasled&iv ramci
empirické ¢asti navazuje analyzé&innosti v organizaci, ktera jefgdmétem vyzkumu
v této diplomové préaci.) Déle pak zmifrd kapitola obsahuje popiskterych dalSich
vyznamnych aktivit spojenych s modernifimenim lidi v organizacich. Veéeti kapitole
se autorka za#iiuje na fenomeén marketingu a jeho uptainv personalni oblasti.

V praktické casti je po seznameni s profilem vybrané organizaegrve
provedena analyzé&izeni lidskych zdrdj v této organizaci. Struktura jednotlivych
personalnichéinnosti a jejich rozbor iffmo koresponduje s vybranymi personélnimi
¢innostmi  uvadnymi v teoretické casti diplomové prace. Nasletinje sowasti
teoretickécasti dotaznikové Seni, které si klade za ukol ziskat odpdivna hlavni
vyzkumnou otazku prace za pomoci postupného zadheow ditich vyzkumnych
otazek. Vysledky dotaznikového #&ti jsou poté vyhodnoceny a jsoteg@ozena
nékterd doporteni ke zvySeni efektivity personalnitiizeni ve vaz® na moderni
odborné nartty uvedené v ramci teoretick@sti. Sodasti empirick&asti je téz popis
pouzitych metod g&etrg zdivodréni jejich volby a vyjateni tykajici se etiky
provedeného vyzkumu.

Zawer diplomové prace obsahuje celkové shrnuti problénkontextu teorie

a praxe.
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TEORETICKA CAST

1 VYMEZENIi ZAKLADNICH POJM U

1.1Rizeni lidskych zdroji a jeho historie

Rizeni zamistnan& zaznamenalo v historii z#@y vyvoj. Tento vyvoj se
odehrava v navaznosti na rozvoj organizaci. V naistilexistovaly spiSe malé firmy,
rodinné, kde pracoval majitel — vlastnik, manaZerzamtstnanec v jedné oséb
piipadré jeho rodinni pislusnici. Postuph vSak srozvojem fmyslu a obchodu
vznikaly &tSi firmy, kde jiz majitel nil i jiné zamgéstnance, nejen z rodiny a sam firmu
fidil. Se vzistajici velikosti organizaci vSak jiz pozice magit@koieditele z&ala byt
nednosnd a v organizacich ¢ala vznikat mistarediteli-manazei. Objevila se
samostatnd profese manazera, kterého si najimdénikasebo vlastnici, aby vedl
podnik. Vznikla funkce manaZer ktefi jsou uteni kiizeni firem a maijitel pouze
kontroluje jejich vysledky &innost. Sotasreé se svym rozvojem se organizac€ayg
zamerovat na zvySovani efektivity a produktivity. NejpnpedevSim na zvySovani
produktivity pomoci technického pokroku, péid/Sak vyvstala mySlenka na zareni
na zamistnance — jejich Urowe rozvoj, vSe, co je ovliwje ve zvySovani jejich
vykonnosti.

V historii péistupu kfizeni lidi v organizacich jsou popisovanana pojeti,
kterd se odvijela od momentélniho chapani ulohyézamand, lidské sily. Lze uveést
mechanistické pojeti (lidtina 20. stoleti), kde byllovék vniman jako prodlouzena
ruka stroje, jako slozka nezivého organismu. Aplkoy byly mySlenky edeckého
fizeni - taylorismus, fordismus. V tomto pojeti byllv zaméstnand na uspSnost
fungovani firem podaevan. V dalSim pojeti — organistickém (60. - 7@a [20. stoleti)
zatala byt organizace chapana jako Zivy organismuleak jako jedna z jeh@asti.
Tato koncepce vznikla pod vlivem psychologickostmgakych gistupi (tzv. druha
Skola lidskych vztaly). Psychologické faktoryizeni zde byly akcentovany na ukor
ekonomickych, technickych a technologickych. Zde seangstnancich hovd jiz jako
o lidském faktoru. DalSim pojetim popisovanym voufie literatie je pojeti

systémove. V tomto pojeti je organizace vnimana jgystém tvieny jak socialnimi,

11



tak i technickymi a ekonomickymi prvky Lidé jsouamto pojeti chapani jako nositelé
znalosti a inovaci.

Za zakladni znak vyjadjici odliSnosti ve vyvojovych etapactizeni lidi
v organizacich v historii jsou ozéavany,r uzné varianty direktivnih@izeni s oporou
v uplatzovani tzv. tvrdych nastmjrfizeni, tedy rozkaz prikazi, nafizeni, vyZadujicich
disciplinované a fisledné pleni.“* Tento zfgisobiizeni lidi vytv&el pro zanistnance
prostor vymezeny tim, co z&stnanec &éat musi a co nesmi - prostor jednoamasti.
Takto striktré stanovena pravidla vSak neposkytuji prostor proosdatnost a twovost
zamestnand, proto modernitizeni lidi v organizaci se zatiuje vice na respekt ke
a rozvijenf

S rozvojem organizaci a tlakem na udrZzeni konlaggchopnosti je vyznam
personalniho vybaveni a efektivniho personaliibeni ve firmach chpano stéle vice
jako zasadni. ifedevSim pro skud@ost zjiSéni, Ze zamstnanci jsou pro firmu tim
nejvyznamgjsSim kapitalem. Jedinlidé maji schopnost rozvoje a nezastaravani, bprot
nagiklad technice a technologiim. | v s@sné dob pouzivany pojem human resources
v sok¥ zahrnuje zmigny vyznam - lidské ,obnovitelné" zdroje, ktery mmoh
v sowasném chapani lidi v organizacich vystihuje. DneSw@inagement v oblasti
personalu v organizacich siadomuje, Ze lidé jsou téZ nositeli znalosti, cobwasné
znalostni spoknosti davarizeni lidi v organizacich prioritu nebo alespmasadni
vyznamnost.

V oblasti @gimo samotnych personalnich aktivit ugl@tanych historicky
ve firmach lze s@dit pristup k péi o persondl organizaci jako zZf@ku spiSe jen
.personalni administrativu (spravu)* — chapano jglersonalni sluzbu zabezjpgici
piedevsim administrativni prace a procedury, ppzubk jiz ,personalnitizeni* — zde
uz byl v lidském kapitalu spavan zdroj konkurenceschopnosti firem, a jako pbsle
stupei ,tizeni lidskych zdrgj* - zatim nejmodergSi pristup k zamistnandém.

! BARTAK, J. Personalniizeni, sotasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 9.
ISBN 978-80-7452-020-4.
2 BARTAK, J. Personélniizeni, sotasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 9.
ISBN 978-80-7452-020-4.
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1.2 Personalni marketing

Personalni marketing je relattvynovou disciplinou. V§lenil se jako samostatna
oblast personalniho managementu, jakislebek padieby uplaiovani aktivniho
pristupu v ziskavani, rozvoji, motivaci i udrZzeniskgch zdroji v organizaci. Tato
disciplina postuphinabyva na vyznamu a stava se nezbytrioaipkavani a udrzeni si
konkurergni vyhody v podob lidskych zdrofi, jimiz organizace disponujéi by
disponovat mohly. Je nastrojem ziskavani, stalo#iza posilovani sounalezitosti
zamgstnand s organizaci.

Persondlni marketing vychazi z printiglasického marketingu. J. Koubek jej
definuje jako,...pouZziti marketingového/stupu v personalni oblasti, zejména v usili
o zformovani a udrZeni pebné pracovni sily organizace, které se opira vamghi
dobré zamdstnavatelské p@gti organizace a vyzkum trhu prace. jde tedy o tdouu
pozornosti na zadstnavatelské kvality organizacd.”

Podle svého zacileni se personalni marketilgreh interni a externi. Interni
personalni marketing souvisitggevsim s motivaci zamstnand — v zajmu jeho
pozornosti je sledovani a uplavani motivé&nich produki pro stavajici zagstnance
a vytv&eni kvalitnich pracovnich podminek. Ulohou exteorflersonalniho marketingu
je predevsim budovani dobré zéstnavatelské p@sti organizace aipakani kvalitnich

uchazeéu na volna mista v podniku. (viz Kapitola 3)

1.3 Statni podnik

Jedna o jednu z pravnich forem organizaci — padeigkych subjekitv Ceské
republice (dale jerCR). Postaveni a pravni pény statniho podniku upravuje zakon
¢. 77/1997 Sb., z&kon o statnim podniku (déle jekomzédo statnim podniku). Statni
podniky jsou pravnickou osobou a provpdpodnikatelskoucinnost s majetkem statu

WD

vlastnim jménem a na vlastni odpdmost®. Maji ,pravo hospod#it s majetkem

statu a nemaji vlastni majeteR.“Hlavnim rozdilem od nafklad pispsvkovych

¥ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik4. roz&fené vydani. Praha:
Management Press, 2007, s. 160. ISBN 978-80-72681316

4 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikg. roz&fené vydani. Praha:
Management Press, 2007, s. 160. ISBN 978-80-72681316

°ZAKON ¢&. 77/1997 ze dne 20tdzna 1997 o statnim podniku a o&#ha doplrEni dal$ich zakain
In: Shirka zakoi Ceské republikyl997 ¢astka 25, § 2, odst. 1. ISSN 1211-1244.

® ZAKON ¢&. 77/1997 ze dne 20tézna 1997 o statnim podniku a o&®ha dopléni dalSich zékain
In: Shirka zakoi Ceské republikyl997,¢astka 25, § 2, odst. 2. ISSN 1211-1244.
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organizaci statu je skuteost, Ze telem statniho podniku je podnikani, tedy vyerd
zisku. ,Podnik nerwi za zavazky statu a stat nérwza zavazky podniku, neni-li
zakonem stanoveno jinak.

Zakladatelem statniho podniku je stat predihictvim jeho organizai slozky —
ministerstva.Jedna se zpravidla o ministerstvo, do jehdZopnosti spadaredntt
podnikani podniku (v &kterych gipadech mze zékon stanovit i jinak). ZaloZeni
statniho podniku je vSak mozné jetlima podminky fedchoziho souhlasu viady.
Zakladatelskym dokumentem je zakladaci listina.oTwdava pislusSné ministerstvo
a obsahuje pewndané nélezZitosti stanovené v zakanstatnim podniku a takéifmhu
s vymezenim weného majetku. Zakladatel dale do Sessich ode dne zapisu podniku
do obchodniho rejsku vydava statut podniku, ktery obsahuje ildpd zasady
hospodéeni podniku, vymezeni spoluprace s regionalnimawygstatni spravy nebo
vyS8Simi zem#& samospravnymi celky.

V &ele statniho podniku — jeho statutarnim organebedéel. Reditele jmenuje
a také odvolava ministr {jpadré vlada, v utitych pripadech)., Reditel #idi cinnosti
podniku a rozhoduje o vSech jeho zalezitostechugalejsou zakonem vyhrazeny do
piisobnosti zakladatele™

DalSim organem vele statniho podniku je dozdrrada. Poet ¢leni dozoki
rady je zakonem stanoven na mining&liti. Z toho jednu fetinu ¢lena tvoii vzdy
zanestnanci podniku. Dy tietiny ¢leni jmenuje a odvolava zakladatel a jedretibu
(ztad zangstnand) voli a odvolavaji zagstnanci daného podniku préstinictvim
voleb. Povinnosti dozeér rady stanovi zdkon o statnim podniku v 8§ 13fiPs¢m
napiklad schvalovani zésadnich otdzek koncepce rozyaeéniku, projednavani
vyroéni zpravy podniku, rniho finagniho planuci prezkoumavani mni &etni
zawrky podniku a dalsi.

V CR v sowasné dob se pravni forma statni podnik neobjevuj#i® mnoho.
Mezi statni podniky 'R pati nagiklad pit podniki Povodi (Povodi Vitavy, Povodi
Labe, Povodi Moravy, Povodi @) Povodi Odry)Ceska posta, Les¢R, Vojenské

" ZAKON ¢&. 77/1997 ze dne 20idzna 1997 o statnim podniku a o&mha doplréni dalSich zakain
In: Shirka zakoi Ceské republikyl997 ¢astka 25, § 3, odst. 3. ISSN 1211-1244.

8 ZAKON ¢&. 77/1997 ze dne 20tézna 1997 o statnim podniku a o&®ha dopléni dalSich zékain
In: Sbirka zakoi Ceské republikyl 997 ¢astka 25, § 12, odst. 1. ISSN 1211-1244.
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lesy a statky, Bufjovicky Budvar, DiamoRizeni letového provozGeské republiky,
Zemsky hehtinec Pisek a dalsi.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U
(PERSONALNI MANAGEMENT)

, Rizeni lidskych zdréjpredstavuje nejn@§si koncepci personalni prace, ktera
se ve vyspém zahranfi zatala formovat v pibshu 50. a 60. let 20. stolet.“Je

e

odrazem pochopeni vyznaniwvéka jako,nejduleziijSiho vyrobniho vstupu a motoru
dinnosti organizace® Tento pojem ozralje dovrdeni vyvoje persondlni prace, riebo
fizeni lidskych zdrdj predstavuje rozgni prace s lidmi v organizaci do rozsahlejSich
oblasti, nez tomu byloftve. Znakytizeni lidskych zdrdj jsou FedevSim strategicky
piistup k personalni praci a orientace ngj$infaktory formovani a fungovani pracovni
sily. Faktorentizeni lidskych zdrdj je téZ podstataifstupu k personalni praci — Ze tato
jiz prestdva byt pouze éei personalist a stdva se zaleZitosti vSech vedoucich
pracovniki na vdech manazerskych stupnith.

Rizeni lidskych zdrdj se zamfuje na viechny oblastizeni lidi v organizacich.
S vyvojem personalniho managementu jako oborwdy we zabyva postupnstale
SirSim okruhem faktdr, které ovliviuji ¢lovéka v jeho praci. Jedna se idgad
0 organizani struktury, zjisoby a styly vedeni lidi, firemni kulturu, probletika
motivace a psychologie prace, pracovni spokojenpsetblematiku pracovnich skupin
a tymoveé spoluprace apod.

Obecr Ize fici, Ze Ukolem fizeni lidskych zdrdj je zajistit jejich
prostednictvim Zadouci vykonnost organizace a jeji ré@ést zlepSovani.
V podrobrgjSim popisu Ukal fizeni lidskych zdraj J. Koubek pedklada nasledujici
vycet s€zejnich ukoi:

1. vytv&eni souladu mezi gtem a strukturou pracovnich Gkoh pracovnich mist
a patem a strukturou pracovnik
2. optimalni vyuzivani pracovnich sil,

3. formovani tyn, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgish vztali,

® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistil. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 15. ISBN 978-80-72613168
19 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistiky. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 15. ISBN 978-80-72613168
' KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikg. rozsfené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 15. ISBN 978-80-72613168
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4. personalni a socialni rozvoj z&stmand organizace?

Rizeni lidskych zdrdj se postupengasu stalo jednim z hlavnich téniéeni
organizaci. Jeho vyznam popisuji odbornicititapelou oblasti &y o strategickém
managementu organizaci. Jakikfad tohoto vyznamu Ize z mnoha teorii uvést kphce
k zaji¥ovani efektivity organizaci, kteryrgd lety gedstavila poradenska spéhest
McKinsey, znamy pod zkratkou 7S&¢chto 7S pedstavuje pojmy;strategie (strategy),
struktura (structure), systémy (systems), styllgityzangstnanci (staff), schopnosti
(skills) a sdilené cile (shared goals)* Ve schématu tohoto zndmého konceptu je
zietelre mozné vidt zahrnuti lidskych zdrdj jako faktoru ovliviujiciho UsgSnost

firem, do strategifizeni. Viz Obr. 1.

Obr. 1 Model kritickych faktof Gspschu 7S*

STRUKTURA

T

STRATEGIE ’ SYSTEMY

SDILENE
HODNOTY

|
O

SKUPINA

SCHOPNOSTI STYL

Zdroj: https://managementmania.com/cs/mckinsey-7s

2.1 Personalnicinnosti
Rizeni lidskych zdrdj v organizaci je realizovano préstinictvim provashi
jednotlivych personalnickiinnosti, jeZz jsou ozravany za vykonnouast personalni

prace. Vyet personalnickiinnosti uvadji rizni odborni autid s drobnymi odliSnostmi.

12 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj zaklady moderni personalistikg. rozsfené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 16-17. ISBN 978-80-15813.

13 CEJTHAMR V., CEDINA J. Management a organizai chovani2. aktual. a roz&né vyd. Praha:
Grada Publishing, 2010, s. 95. ISBN 978-80-247-3B48

“MANAGEMENT MANIA. Mc Kinsey 7S[online]. Copyright © 2011-2013 ManagementMarianc
[cit 2015-07-17]. Dostupné z https://managementmanim/cs/mckinsey-7s.
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V celkovém chapéani vSak obsahuji v z&stmloZnou mnozinginnosti. Pro Gely této
diplomové prace byl vybran gt €chto¢innosti od J. Koubka:

. vytv&eni a analyza pracovnich mist,

. personalni planovani,

. Zisk&vani, vyr a gijimani pracovnily,

. rozmisovani pracovnik a ukorgovani pracovniho poénu,

. hodnoceni pracovnik

. odn&novani, vzdlavani pracovnik,

. pracovni vztahy,

© 00 O 01 A W N PP

. p&e o pracovniky,

10. personalni inforngai systém,

11. ptizkum trhu prace,

12. zdravotni p& o pracovniky,

13.¢innosti zangfené na metodiku pekumi a zpracovavani informaci,

14. dodrZovani zakdirv oblasti prace a zafstnavani pracovnik™

PodrobrjSi obsah vybranych personalnicitinnosti je rozpracovan

v nasledujicich podkapitolach.

2.1.1 Persondlni planovéni

Zakladni ulohowinnosti kazdé organizace je dosahovagitywh stanovenych
cili. Proto organizace realizuji strategické planovéi&novani je ozravano jako
nejdilezit¢jSi nastroj fizeni organizace. Nedilnou <g@sti planovani musi byt
i planovéani v oblasti lidskych zdiigj které umozni rozpoznat gebu pracovnich sil
k uskuténovani citi organizace, fgdvidat ji do budoucna i identifikovat zdroje patkry
této poteby.

Personélni planovéni je planovanim odvozenym. Znamte, Ze primarni je
planovani vyrobnich dil ¢i jinych cila tykajicich sec¢innosti organizace, planovani
technického rozvoje, prodeje vyrabki sluzeb apod. Personalni planovani vSak
nemize byt izolovano od planovani ostatnihnosti organizace a je nutné, aby bylo
jeho integralni sotésti. Aby bylo personalni planovani efektivni, masat strategii
organizace, musi s ni byt v souladu, musi existéasdva shoda mezi cykly planovani

> KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikg. rozsfené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 21-22. ISBN 978-80-15813.
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¢innosti organizace a personalniho planovani a wsledni fadd by personalni
planovani nilo byt celoorganizéni zalezitosti, komplexrif
Ulohou personalniho planovani je usilovatto, aby organizace #la nejen

Vv sowasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily

a) Vv pot'ebném mnozstvi (kvantita),

b) s potebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (&yalit

c) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimalre motivované a s Zadoucim p&em Kk praci,

e) flexibilni a pipravené na zeny,

f) optimélre rozmiséné do pracovnich i organiZaich cellk organizace,

g) Ve spravnyas a

h) s pimerenymi naklady.*’

Personélni planovani Ize ragid na 3 oblasti, a to planovani peby pracovnik,
planovani pokryti této ptby a dale planovani personalniho rozvoje&dnand.
Personalni planovaniiheme rozliSovat viiznych rovinach a pohledech, a to —

z ¢asového hlediska: dlouhodobé (strategickéjedstdobé (taktické), kratkodobé

(operativni)éi z hlediska zareni: planovani kariéry, vthvani, odndnovani atd. Ve

vSech jeho rovinach existujeékolik zasadnich d@vodi, prad jej uskuté€novat.

M. Armstrong uvadi 3 skupingc¢hto divodu:

1. planovani ze skuteych divoda — optimalizace lidskych zdnbj zvySovani
flexibility, identifikovani potencialnich problém..,

2. planovani z@vodu prospsnosti tohoto procesu — zahrnuje pochopentasnosti
amoznost konfrontace s budoucnosti, chapani ramysleni v dlouhodobé
perspekti¢ vedouci k nepodléhani kratkodobym hledisk prijimani jasnych
rozhodnuti...,

3. planovéani z organizaich divodi — predevSim propojovani podnikovych pién
s plany lidskych zdrdja jejich vzajemné ovlisovani..®

® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistiky. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 94-95. ISBN 978-80-15813.

" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikg. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 93. ISBN 978-80-72613168

8 ARMSTRONG M.Rizeni lidskych zdrdj 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 307.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.1.2 Ziskavani zanistnanaoi

Definice ziskavani pracovnikl. Koubka uvadi, Ze se jednadnnost, ktera ma
zajistit, aby volna pracovni mista v organizac¥ilgkala dostatené mnozstvi
odpovidajicich uchazg, a to s pimérenymi naklady a v Zadoucim terminda@)“*®
U ndas pro tuto personaltinnost je¢asto pouzivan téz pojem ,nabor“ pracovnikato
personalniinnost je ozn&vana za ktiovou, neb6 ve vysoké nie ovliviuje, jakymi
zanestnanci bude organizace disponovat. Vychodiskem zis&avani pracovnik je
personalni audit, ktery odhali a stanoviipby (kvalitativni i kvantitativni) organizace
v rdmci obsazovani pracovnich migtinnost ziskavani zastnand zahrnuje dii
aktivity, jako je vyhledavani vhodnych zdigjinformovani o volnych pracovnich
mistech a jejich nabizeni, jednani s uchiaaeziskavani informaci o nich a orgartiaa
a administrativni zajighi vSech uvedenyatinnosti.

Zamestnance Ize ziskavat z dvou zékladnich Zdroynittnich a vijSich. Oba
tyto zdroje maji své vyhody i nevyhody. Organizas® musi vzdy rozhodnout
s ohledem na konkrétnitipad, jaky zdroj je v dané situaci nejvhé@n Toto
rozhodnuti se vzdy odviji od pozadéauk konkrétniho obsazovaného pracovniho mista,
vySe investic, jeZz e organizace na dané misto vynaloZit, i naléhawoshledu

rychlosti obsazeni pracovniho mista.

Ziskavani zaméstnanai z vnitfnich zdroji

Zde si organizace vybira z mnoziny svych Zamand, a to &ch, kté¢i maji
o dotené pracovni misto vlastni zajem, nebdikpeohloubili své znalosti vzdélani
a ziskali diky svému rozvojitpdpoklady k vykonu tohoto mista. Déle pak ifldpd
lidé, jimz zanikla z sjakého divodu (nap. organiz&niho) jejich pracovni mista nebo
také Zeny vracejici se z mggké dovolené.

Vyhodami ziskavani z vriitich zdrofi jsou napiklad nizké néklady, znalost
podniku za strany uchagei opa&né, znalost spolupracovnikkratSi adaptace, rychlejsi
obsazeni volného mista, zvySeni motivace, mozrargtrkiho @istu, realizovani talent

managementu a jiné.

19 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikg. rozsfené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 126. ISBN 978-80-7261316
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Jako nevyhody lIze uvést omezeny #&yboproti vykéru vreé organizace,
podnikova (provozni) slepota a fixace stavajicichcpvnich postup rivalita mezi

kolegy a dalsi.

Ziskavani zanméstnanai z vnéjSich zdroji

Pokud se podnik rozhodne pro ziskavani &3ioh zdroji, pak se Ize obracet na
osoby-uchaz& v rdmci trhu prace, zamstnance jinych firem, absolventy skol, klienty
Utadu prace atd.

Mezi vyhody ziskavani z sich zdrofi pati nagiklad nové impulsy, napady
a zkuSenosti ffichazejici s novym zakstnancem do organizace, SirSi moznostéuyb
casto snazsi akceptace spolupracovniky a jiné.

Nevyhodou jsou pak néiilad vySSi naklady na ziskavani, rizika spojena se
zkuSebni dobou (fluktuace), delSi adaptace, pradleabsazeni mista, negativni vliv na
podnikové klima spojeny s pocity zamezovani Saaciekniho postupwasto mzdovy
nepongr apod.

V oblasti metod - k néastji pouzivanym metodam ziskavani zssmané pati
predevsSim inzerce prdasdnictvim sdlovacich prosedka (denni tisk, internetova
inzerce, pipadre televize, rozhlas), vyuzZivani internetovych pdrtabbyvajicich se
zprostedkovavanim prace, spolupraceiady prace, dopoteni uchazée, samostatné
piihlaSeni uchaze, spoluprace se Skolami (campus recruitment), uppéte
s agenturami prace. Novym trendem &mnosti je i metoda ziskavani zsmmand
prostednictvim socialnich siti (n&pLinkedIn, Facebook, Twitter). Volba konkrétni

metody je odvisla od okolnosti souvisejicich s kéhki nabizenou pozici.

2.1.3 Vykér zaméstnanai

Dalsi nedilnou a navazujici s@sti personélnictinnosti je vyldr zantstnana.
Ulohou vyléru zaméstnandé je rozpoznat uchaze, ktery,...bude prav@podobr
nejlépe vyhovovat nejen pozad@vk obsazovaného pracovniho mista, aléspéje

i k vytvaeni zdravych mezilidskych vzfah pracovni skupi (tymu) i v organizaci, je
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schopen akceptovat hodnotyigluSné pracovni skupiny (tymu), Gtvaru, organizace
a prispivat k vytvéeni zadouci tymové a organizé kultury...*?°

| vybér zamgstnand musi mit, stejtr jako ostatni personaln€innosti,
strategickou povahu. Musiipsvém rozhodovani u uchazezohlednit nejen odborné
kvality, ale velmi vyznamné je i posouzeni osobnétlarakteristik, postdj moralky
uchazeéu arozpoznani dalSich fakforjako je napiklad potencial uchaze. Tento
strategicky pistup umozni organizaci vybrat nejen vhodné praitgvna v danou chuvili
pozadovanou pracovni pozici, ale dava moznost pEedstihem vybrat zaéstnance
s moznosti eventualniho rozvoje, k budoucimu odborna kariérnimuistu.

Pii vybéru zantstnan@ se pouZivaji itzné metody. Neexistuje vSak Zadna
metoda, ktera by spolehévzarwila, Ze vybrany pracovnik bude skéme vykonavat
praci na své pozici ipsre dle naSich pozadaik Proto pro vybr alespé toho
nejprava@podobrEji nejvhodrejSiho uchazée byva pouzivana kombinaceskolika
metod. Mezi najasgji pouzivané metody vyiou pati zejména dotaznik, zkoumani
Zivotopisi a jinych dokumertt, nag. referenci od f@dchozich zagstnavatal, rizné
druhy tesi, nag. pracovni zpsobilosti, inteligence, schopnosti apod. Dale pak
vybérovy pohovor, ktery je nejpouzivgsi a klicovou metodou. NMZze mit podobu
strukturovaného pohovoru, polostrukturovanélio nestrukturovaného. Podstatou
a vyhodou vybBrového pohovoru je, Ze e umoznit hlubSi informace o uchaize
a poskytnout naopak jemu hlubsi informace o podmigtéci, a také pohovor dokaze
vice odhalit, posoudit osobnost uch&zeV posledni dab je ¢asto realizovanou
metodou assessment centre, coZz je moderni diagkéstnetoda profesionélniho
posuzovani, ktera zamje velmi efektivni vybr pracovnik. Je v3ak potkud
nakladrjsi a vhodna jen pro obsazovanditich pozi¢™.

Obvyklymi kroky p@i uskut&novani vyhodnocovaci faze wu podle
J. Koubka jsou:

,a) zkoumani dotaznik a jinych dokumeriit predloZzenych uchazem, vetre

Zivotopis,

2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 166. ISBN 978-80-72681316

2L Assessment centre - speciélni diagnosticka melyleiva se pro vyl zaméstnand z witsiho patu
uchazei. Vhodn4 pedevSim na manazerské a obchodni pozice. Reasieujenymi Ukoly, simulaci
pracovnich situaci apod. Typické je hodnoceni fatdnotiteli pro co nejtSi objektivitu.
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b) predkezny pohovor, ktery ma doplnitekteré skuténosti obsazené v dotazniku
a dalSich pisemnych dokumentech,

c) testovani uchazge pomoci tzv. tesgt pracovni zpgsobilosti nebo pomoci tzv.
assessment centre (diagnosticky program),

d) vyk¥rovy pohovor,

e) zkoumani referenci,

f) Iékaske vySeéeni (pokud je paebné),

g) rozhodnuti o vydsu konkrétniho uchaze,

h) informovani uchazé o rozhodnuti.??

2.1.4 Fijimani a adaptace (orientace) zaréstnanai

Prijimani nového zagstnance zahrnuje postupy po informovani ucteze
o rozhodnuti o jeho vylu a jeho akceptaci nabidky a Kondnem nastupu do
hlediska je fipraveni a podpis pracovni smlouvy, ktera je zayarzwlokumentem, na
kterém se pracovni painzaklada. Pracovni smlouva musi ze zakona obsaliiva
povinné udaje, a to druh prace, ktery ma &tmanec vykonavat, den nastupu do prace,
misto nebo mista vykonu prace. Nedilnoucgati procesu ffjimani je téz vstupni
lékask& prohlidka, kterou musi uch&zabsolvovat ped podpisem pracovni smlouvy
a nastupem do prace. Dale do procesjinpAni nového zagstnance péit procedury,
které jsou charakteristické pro den nastupuéstmance do organizace — administrativni
ukony, podani zakladnich informaci, uvedeni pradavnna pracovi$t prvni
sezndmeni se s pracovnim misterfipgdreé nejblizSimi spolupracovniky, seznadmeni
pracovnika sjeho pravy a povinnostmi, podani imfamei o socialé hygienickych
podminkach prace apod. Krérzékladnich administrativnich Ukdrprobiha pijimani
nového zaréstnance v kazdé organizaci rozdjlrnv ndvaznosti na konkrétni situaci
a také na firemni zvyky a kulturu. V procestjimani je velmi dilezité podat novému
zanestnanci co nejvice ipsnych a pravdivych informaci o pracovnim #gist
povinnostech a pravech, pracovnich podminkach athg’ toto mize velmi pozitive
ovlivnit odchod nového za¥stnance z@vodu réjaké nesrovnalosti, nedorozemi ¢i

nespokojenosti ve zkusebni @olDdchod pracovnikve zkuSebni dabznamena pro

22 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrgj zaklady moderni personalistilg. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 174. ISBN 978-80-7261316
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organizaci naklady acasové prodlevy zivodu hledani nového uchaee na
znovuobsazeni d&gného pracovniho mista.
Po mijeti pracovnika do préace, nastupuje proces adaptagentace). Ulohou
adapténiho procesu je co nejrychlejSi orientace a zamp@tionoveho zagstnance
=  prekonat poatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zdavyldeé, cizi
a nezname,

= rychle vytva@it v mysli nového pracovnikaignivy postoj a vztah k podniku tak, aby
se zvysSila prawpodobnost jeho stabilizace,

» dosdhnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadopcacovni vykon
v co nejkratSim moznéfase po nastupu,

= snizit pravédpodobnost brzkého odchodu pracovnika.“

Adaptace novych za¥stnand@ jako persondlntinnost gedstavuje specificky
program, planovity, zabezpavany zpravidla fimym nadizenym, pro urychleni
a usnadéni seznamovani novych pracovhik jejich pracovnimi ukoly i s organizaci.
Tento program je @éiveé promysSleny a rozdilnyipmo pro kazdou konkrétni pracovni
pozici i kazdou organizaci. Orientace se 2are na 3 oblasti, a to celopodnikovou,
Gtvarovou a oblasti konkrétniho pracovniho mistarnty pistupu a vedeni nového
zanestnance v adaptaim procesu jsou aené, ¢asto byva veden iimo svym
nadizenym nebo je mutélen jeden ze spolupracoviiik roli pomocnika, mentora.
Béhem adapténiho procesu se novému z&tnanci dostane velkd mnozZina novych
informaci, ktera mu napaivie ke sblizeni s novou praci. Orientace pracdvnik
neprobihd pouze v rdmci formalni linie. Neraétilezita je i neformalni orientace,
kterd je spontannim procesem uskiitezanym vzajemnym {gsobenim, komunikaci
a ovliviiovanim novéhdglovéka s jeho spolupracovniky.

,<orientace pracovnik ma znaény vzdlavaci aspekt. Jde vlastro formovani
(doformovéani, peformovani) pracovnich schopnosti nového pracovritdg aby

vyhovovaly poZadaikn pracovniho mista a nového zmtmavatele.?*

2 ARMSTRONG M.Rizeni lidskych zdrdj 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 395.
ISBN 978-80-247-1407-3.

24 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistilg. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 193. ISBN 978-80-7261316
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2.1.5 Vzdilavani a rozvoj zanméstnanai

Vzdélavani v organizaci je procesem, jehoZ ulohoufjprava zamstnance na
zvladnuti ukol, vyplyvajicich z pracovni pozice nebo ndpadnou zrmanu pracovniho
zarazeni. Z pohledu podniku se jedna o investici dihjpbovani a zvySovani profesni
zpisobilosti zamstnan@ — investici do lidskych zdréj PoZadavky na znalosti
a schopnosti lidi se v naSi spfiesti stale zvySuji. S@éasné organizace si &domuiji
nutnost rozvoje svych lidskych zdéog proto se na rozvoj a vddvani svého personalu
zan®iuji ve WtSi mie, nez tomu bylo v minulosti. ™oda pro vzdlavani svych
zanestnand organizacemi je mnoho.r&levSim skutaost, Ze dnesni doba jiz neni
dobou jedné kariéry a vyzaduje vysokou flexibiljeacovni sily — flexibilitu, ktera
zajisti organizacim iz zmovanou konkurenceschopnost predhictvim jejich
lidskych zdrofi. ,Vzdelavani a formovani pracovnich schopnosti se v muder
spolenosti stava celoZivotnim procesef ¥zdslavani a rozvoj zagstnané znamena
pro organizace fijpravenost na z#my, ktera je dnes pro &né fungovani podnik
zcela prioritni.

Vzdélavani ma pinos jako pro firmu, tak i pro zafsthance samotnériRosem
pro organizaci je zvySovani vykonu, kvality, protiuity, jiz zminéné flexibility, ale
také usnadini prosazovani zém, zvySeni angaZzovanosti a loajality zmtnand
i zvySeni atraktivity organizace jako z&stnavatele. Ziinosi pro zangstnance lze
uvést nagiklad uspokojeni individualnich pet rozvoje, zvySeni pocitu jistoty,
sebedvery i pozitivni vliv na jeho pracovni spokojenost.

Vzdélavani v organizacich se zaéinje predevSim na jiz uvedené évani
v ramci adapténiho procesu, na prohlubovani kvalifikace #Zamand, zvySovani
kvalifikace, rekvalifikaci, vzdlavani manazér a ostatni druhy vzatavani v ramci
rozvoje kltovych dovednosti a schopnosti zstnand a dalSich kompetenci, jako jsou
jazykové dovednosti, socialni apod.

V rdmci projektovani jednotlivych vthvacich prograii v podniku je nutna
identifikace vzdlavacich pateb z hlediska celopodnikového, Gtvarového i jedwail
Analyza vzd@lavacich patb se provadi ve vagma cile organizace. Zjigje poteby
organizace v oblasti kvalifikace a wévani zamstnand, systematicky prozkoumava,
co si potebuji zamndstnanci doplnit, aby dosahovali poZadované vykaig.z analyzy

%5 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistilg. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 252. ISBN 978-80-7261316
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vzklavacich pateb nasled& vyplyvaji kritéria pro budouci vyhodnocovani efeky
vzaklavani. Organizace se museji¢lpe¢ vénovat identifikaci vzdlavacich pateb
i planovani vzdlavani, a to i z@vodu nutnosti zajighi efektivnosti vynaloZenych
nakladi a navratnosti svych investic.
Pri tvorbé vzdklavacich prograrin musi organizace pkvé stanovit nejen, koho
bude vzdlavat, jak je uvedeno vySe, ale téz jakynmusgbem. Vybrat nejvhodisi
zpasob, ktery zajisti efektivitu a zaraverijatelné naklady. Druh a Agob vzadlavani
je mozno volit z mnoha moznosti, vzdy je tato voltivisla od konkrétni situace.
Metody mohou byt off the job (mimo pracowjit on the job (na pracovisti),
individualni, skupinové apod.
.NejefektivrejSim vzdlavanim pracovnik v organizaci je dofe organizované
systematickeé vzthvani. Je to neustale se opakujici cyklus, vygiézae zasad politiky
vzblavanim, sledujici cile strategie avani a opirajici se o péve vytvoené
organizani a institucionalni pedpoklady vzelavani.*
Systematické vzflavani zamistnand@ pro organizaci zrgay vyznam. Mezi
piednosti systematického realizovani #a¢ani zamistnand pati nagiklad, Ze:
= soustavl dodava organizaci nale&ibdborrg pripravené pracovniky tim, ze zlepSuje
jejich kvalifikaci, znalosti, dovednosti...,

* umoziuje pmbézné formovani pracovnich schopnosti praco¥nile vazld na
specifické pateby podniku,

= pozitivné ovliviiuje pracovni vykon a produktivitu prace, jecitym nastrojem
realizacgizeni vykonu,

» je efektivnim zgsobem vnitnich zdrofi pokryti poteby pracovnitk,

= urychluje rozvoj pracovnika tim zvySuje jejich Sance na fuimk a platovy postup,

* motivuje pracovniky,

= prispiva ke zvySovani socialnich jistot zgsmané podniku,

= pozitivré pasobi na pracovni i mezilidské vztahy,

= adalsé’

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 259. ISBN 978-80-72681316

2" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrgj zaklady moderni personalistilg. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 259-260. ISBN 978-8Q-188-3.
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Jak jiz naznéuje zmirgny vycet vyhod vzdlavani zamistnand, vzdlavani
pracovniki neni pouze nastrojem rozvoje lidi v organizace @& ivyznamnym
motivatnim prostedkem, prosedkem tvorby Zadoucich posdiojzantstnand
k organizaci, rozgovani hodnot firemni kultury, nastrojem stabilizazameéstnand,

duleZitou formou zarstnaneckych vyhod.

2.1.6 Odnénovani zanéstnanai
Akt uzaweni pracovni smlouvy, tedy pracovniho powm ve své podstat
znamena dohodu mezi zéstnavatelem a zatstnancem, Ze zatstnanec bude pro
zanestnavatele vykonavat praci a zé&tmavatel mu za ni bude platit, ogfovat ho.
Odmeénovani pracovnik lze proto z#adit mezi historicky nejstarSi uptatvané
personalnginnosti.
Odmenovani pracovnik je v modernim pojeti realizovano dvojimuspbem,
ato finagnim (perznim) a nefinatnim (nepetZnim). Finakdni odnEnovani je
uskuté&novano ve formd mzdy ¢i platu a finagnich odnén. Mzdy maji fizné formy,
negastji se jedna o:
= ¢asovou mzdu/plat - hodinova, tydenfii mésiéni ¢astka, kterou za#stnanec
dostava za praci,

= Ukolovou mzdu - nejjednodussi a nejpouzéysintyp pobidkové formy; jde o mzdu
vazici se fimo na vykonanou praci,

»= podilovou (provizni) mzdu €asto u pozic v obchodnich firméach,

= penzumovou mzdu - odma za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon,

» a dale dodatkové mzdové formy - zpravidla eéduji vykon nebo zasluhy,
poipad oboji. Pati sem prémie, osobni ohodnoceni, podily na vysbedci
hospod&éeni organizace, zatstnanecké akcie, zastnanecké akcie, ostatni

vyplaty (13. plat).

Nefinartni odnmeénovani gredstavuje zfisob odngnovani pracovnik ve forme
poskytovani zawstnaneckych vyhod, ale také migad predstavuje povySeni,
pochvaly nebo jiné &ci, které nejsou zcela santepné, nap zdizeni kancelé,
zarazeni na wité prestizni pracovist apod. Zamstnaneckym vyhodédm sesnwuje
podrobrEji nasledujici podkapitola 2.1.7.
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Systém odriovani v organizaci by ghbyt aktivni a motivujici. Musi vychazet
ze strategie podniku a tuto strategii podporovatim@ovani je persondlni disciplinou,
kterd na sebeifiahuje mimdadnou pozornost, a proto je velmi Zadouci, abyésyst
odmenovani byl kvalitni a nagibval princip spravedlivé odény za praci.

Obecnym cilem odmiovani zamistnan@ je podporovat dosazeni il
organizace tim, Zze pomaha zabe#pkvalifikovanou a motivovanou pracovni silu.
Systém odréovani v organizaci by protodhplnit zejména nasledujici ukoly:

» prildkat nezbytny péet a potebnou kvalitu uchazé o zangstnani v podniku,

» stabilizovat Zadouci pracovniky,

= odmenovat pracovniky za jejich usili, loajalitu, schogti@a zkuSenosti,

= piispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu,

= motivovani pracovnilk,

= slouZit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace dspnosti pracovnik

» zajistit, aby naklady prace mohly bytimérenym zmisobem kontrolovany, a to
predevsim s ohledem na ostatni néklady aselem k pijmam a dalsf®

Organizace disponuji relatignvelkym objemem moZnosti odifovani svych
zanestnand. Odneny mohou byt poskytovany ve vazbach riand hlediska — na

odvedenou préaci, vyznam vykonavané prace, na vykamstnance apod.

2.1.7 Pée o zanéstnance a zamistnanecké vyhody

V oblasti pée o zamistnance ma zatstnavatel jednak povinné slozkyceé
které vyplyvaji ze zakona, a déle smluvni a dobir&okteré si smluvhdohodne se
zamestnancem nebo o nich sdm rozhodne inapohou byt sotésti kolektivni
smlouvy). Mezi povinné slozky pé o zamistnance pat nagiklad plreni zakonnych
predpigi tykajicich se rozvoje a vihvani zamistnand, stravovani zagstnand, p&e
o pracovni podminky a bezpgy vykon prace a mnoho dalSich. Tyto povinnosti
vyplyvaji ze Zakoniku prace a souvisejicic¢agpidi.

V sowasné dob je kladen stale &Si diraz na nepovinnécasti pée
o zantstnance, takzvané zastnanecké vyhody (benefity). Nabidka beriefie
souwdsti personalniho marketingu organizaci. Vyznamkyiosani benefii roste.
Uroven nabizenych benefitse stava wezitym konkuresinim nastrojem a ifspiva

8 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrgj zaklady moderni personalistilg. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 285. ISBN 978-80-7261316
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k lepSimu image firmy. Je nastrojem udrZeni si gtdich zamistnand a také
nastrojem ziskavani novych talént
V Evrope se zpravidla zasstnanecké vyhodgieni do ti skupin:
= vyhody socialni povahy {pthody poskytované organizaci, Zivotni pejist
hrazené zcelai zcasti organizaci, flicky a rweni za gjcky, jesle a maiské
Skolky apod.),

» vyhody, které maji vztah kpraci (stravovani, vyle@d prodej produktu
organizace pracovnikn, vzdlavani hrazené organizaci aj.),

= vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestiodinikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu wvebyharok na odv a jiné néklady
reprezentace organizace, bezplatné bydleni &td.).

Je v zajmu organizacimovat pozornost strategii z&stnaneckych vyhod. Aby
zanestnanecké vyhody gsmbvaly udlohu konkuretniho néstroje v oblastitizeni
lidskych zdroji v organizaci, je nutné je i dale neustale inovoagbravidel® svoiji
nastavenou strategii fghodnocovat. Z dlouhodobého hlediska totiz, jak lyaydp
z vysledKi pravidelnych Studii PayWell spaleosti Pricewaterhouse Coopers, ktera se
zabyva vyzkumy v této oblasti, nemaji stejné, &rené zanistnanecké vyhodyifmy
dopad na vykon za¥stnance a jeho pracovni spokojenost, ed@relative rychle se
stavaji pro zarstnance samaejmosti°

Mezi nefgasgji nabizenymi vyhodami v praxi lze uvést iigad mobilni
telefony k pouziti i k soukromymceélim, 5. tyden dovolené, flexibilni pracovni doba,
stravenky, pispivek na penzijni fpojisténi a Zivotni poji&tni, prispivky na kulturni
akce, sportovni aktivity, rekreaci, pouzivani slufieh automobil i k soukromym
Gcelam (alespdé pro rekteré zamistnance), dny zdravotniho volna naeldenuti
momentalni zdravotni indispozice, fikam odneny pfi Zzivotnich ¢i pracovnich
jubileich a dalSi. Zajimavou formou poskytovani Zamaneckych vyhod je systém
.kafeterie“. Tento systémipdstavuje pro za#stnance volny vyr z mnoziny nabidky
benefiti, ktery je vazan na ity pocet bodi, jenz kazdy zastnanec obdrzi (zpravidla

na 1 rok, pdet bodi se vaze na tita kritéria stanovena konkrétni organizaci). Tyto

2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 320. ISBN 978-80-7261316

¥pWC.Sluzby, PayWel[online]. © 2015 PricewaterhouseCoopers. [cit 206521]. Dostupné z:
http://www.pwc.com/cz/cs/poradenstvi-pro-lidske-gidfpaywell.jhtml.
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body zandstnanec ,sréni“ za pro ®j nejvhodrjSi vybrané benefity a organizace timto
umozni vyjit vstic preferencim a zajam konkrétniho zagstnance, coZip ploSném
nastaveni vyhod nelze vzdy zaitu

Pfi stanovovani nabidky zamstnaneckych vyhod, je, ve vazima zvySovani
konkurenceschopnosti v oblasti lidskych zdéroputné, aby organizace monitorovala
podminky nejen vinternim prdeti, ale také na externim trhu — co svym
zanestnan@dm nabizi jiné podniky. Dale musi organizace zohledwé finargni
moznosti a nadkladovou stranku nabizenych vyhod.

Vyznamnymi faktory p& o zamistnance, kterym se moderni organizace
vénuje, jsou ale téz i dalSi podminky, které orgarezaastavuji ve vztahu ke svym
zantstnanédm. Pati sem nafiklad zdravé pracovni vztahy. Tyto vztahy — mezi
zantstnavatelem a zatatnancem, zagstnavatelem a odbory, zéstnanci navzajem —
jsou velmi dilezité pro pracovni spokojenost z&stnané a odrazi se nasleén ve
spokojenosti zagstnavatele se svym personalem. Zakladnim pojmedtovablasti Ize
uveést zejména slova slusnost, korektnost a spnawsdl V organizacich, které se
dusledré veénuji zajmu o zdravé pracovni vztahy, existuje gngagativni tenze, mén
konflikti a vice kooperativnosti a participace zZamand na chodu firmy. DalSim
faktorem pée o zamistnance je rozvrZeni pracovni doby, které, pokugddminky
¢innosti organizace dovoluji, iie dopomoci zasstnanédm k idealnimu skloubeni
jejich pracovniho a volného, soukrométasu. Také vytv@ni gijemného pracovniho
prostedi a sluzby poskytované pracowuinik na pracovisti jsou vyznamnyinitelem
p&e za @elem zvySovani pracovni spokojenosti 2atnand.

Uroven p&e o zanistnance je dlezitym ¢initelem motivace zawstnand

i jejich identifikace s podnikem.

2.2 Personalni strategie a personalni politika

Personalni strategie a personalni politika jsouc&stmi strategickéhdizeni
lidskych zdrofi v organizaci.

Personalni strategie je odvozena od celkové steategyanizace. Je &gna
dlouhodobymi, komplexh pojatymi cili podniku. Tyk& secilz v oblasti pateby

pracovnich sil a zdrdj pokryti této potby i v oblasti vyuzivani pracovnich sil,
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hospod#eni s nimi.®* Personélni strategie se z#mje na cilovou skladbu lidskych
zdroji v organizaci.

S personalni strategii Uzce souvisi personalntikel Pojem Ize chapat jako
ramec, zpisob, jakym bude organizace postupovargalizaci citi personalni strategie.
Podle J. Koubka Ize personélni politiku chapat vajicdh vyznamu, jednak jako systém
zasad uplaiovanych v oblasti prace a lidi v organizaci a jédjako soubor op#&tni,
jimiZz organizace ovliiiuje zmirgnou oblast, aby bylo dosahovano efektivnihoépin
zamer organizacé? Kvalitni personalni politika, srozumitelna afijatelna pro
zamestnance ma velky vyznam pro upémh vazby mezi zagstnanci a podnikem.
Vytvaii priznivé klima, snizuje mnozstvi konflikt sbliZzuje zamsstnance s organizaci.
Komplexni personalni politika se dalelidna jednotlivé dii politiky, které jsou
vzajemr provazany, a je nutné, aby byly stagl. Personalni politika byva vyjéeha
jednak explicitd, nag. v kolektivnich smlouvach, ale existuje v3akmplicitn ¢ jako
filozofie Fizeni a postoj k pracovniin, ktery je vyjaten ve zpisobu, jakym se naklada
se zéalezitostmi lidskych zdiigj>®

Personalni strategie a personalni politika se zgbyednak okruhem ,tvrdych
nastrop fizeni“, ale v ramci tzv. modernihfizeni lidskych zdrdj se stava stéle
vyznamgjSim dikladné zamdeni na ,ntkké nastrojetizeni“. Proto se personalni
strategie i politiky organizaciénuji oblasti jako je psychologie prace a s ni apdje
discipliny: zpisoby a styly vedeni lidi, problematika motivace &stmand, pracovni
spokojenost, problematika pracovnich skupin, tymsp@uprace apod.

Pojem psychologie prace neni historicky novym pjm Ke vniku a rozvoji
psychologie prace dochazelo historicky v 2. poléviD. stoleti a felomu stoleti
v souvislosti s dynamickym rozvojemdgpnyslu. K piakopnikim v tomto smiru pati
inZenyr F. W. Taylor, zakladatel tzv. édeckéhotizeni”. Za zakladatele tzv. ,teorie
human relation* (lidskych vztdi je pak povazovan E. Mayo, ktery pro¥hgyzkum
ve spolénosti Western Electric Hawthorne Works v Chicaghofz vysledkem byla

proslula teorie, zvana téz Hawthornsky efekt. EydMae své, v té dabprevratné,

31 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 23. ISBN 978-80-72613168

%2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 23. ISBN 978-80-72613168

%3 ARMSTRONG M.Rizeni lidskych zdrdj 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 141.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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studii prokazal, Zepracovis¢ je socialnim progedim a socialni faktory jsou vice
motivujici nez faktory ekonomické. V siasné dob psychologie prace navazuje na
tato zjiS€ni a dale je rozviji.

Lze zminit rkteré vybrané oblasti ,8kkych nastraj tizeni“, kterym se

organizace musiénovat. Napiklad:

Zpusoby a styly vedeni lidi v organizaci

Styly vedeni zagstnand Ize za&adit téZ mezi faktory firemni kultury. Existuje
nékolik zpasohi déleni ®chto styli. Napiklad K. Lewin rozliSuje vedeni lidi
v socialnich skupinach, a toto rozliSeni je mozmpékavat i v organizaci (je také
socialni skupinou):

1. Autokraticky (autoritativni) styl — zaloZeny na fj@n a pevném stanoveni, co kdo
a jak méa dlat. Rozhodovani je&ei vedouciho, neptd se gaxknych, rovnou
rozhoduje. Ostatnélenové skupiny maji vykazovat poslusnost. Uplg se
nagiklad v armad nebo policejnich slozkach.

2. Demokraticky - vedouci zapojuje do svého rozhodovétEny skupiny. Skupina
uvédomuje, Ze vSichni nesou za rozhodnuti spoluzogpmst, panuje zde
kooperace a participace, tymova spoluprace. Temgtaazviji osobni zaujeti
lidi.

3. Liberalni(laissez-faire) — volny. Zde je ponechancilemech, co a jak wthji, jak se
rozhodnou. Vedouci pouze db4a, aby gei zcela nevymkly z nutnéhiadu,
existuje zde witd mira anarchie. Uplatni nachazi nagklad ve ¥deckychci
umgleckych profesich.

K. Lewin provadl vyzkumy chovani a vykonu ¥c¢hto miznych skupinach
a jeho vyzkumy prokazaly ztaé rozdily v chovani lidi i v jejich vykonech, j&¥ly
odrazem odliSného stylu vedeni.

Velmi feSenou otazkou tykajici se vedeni lidi v organiact sokasné dob
osobnost manazier leadership @dcovstvi). Tedy otazka, do jaké miry jsou pouhymi
manazery a do jaké miry dokdzou byt leader§d¢y). Obecw Ize ftici, Ze umni
leadershipu pomaha manaZerovi jak organizovat pa@dizenych tak své zaratnance
pro tuto préci ziskat, strhnout, motivovat je k3epu vykonu a tim jedinngji ridit.
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Motivace zaméstnanai

Uspsdné organizace &di, Ze ,vykonnost zawstnang zavisi nejen na jejich
znalostech a schopnostech, ale i na jejich praguovasili, vytrvalosti, odhodlandi
dokonce nad$eni.>* Proto voli takovou personalni politiku, ktera sfoyva motivaci
zanestnand. Teorii motivaci lidi existuje mnoho (Maslowovaotie poteb,
Herzbergova teorie dvou faktgr McClellandova teorie ptgby dosahnout usgphu,
Wroomova teorie spravedlivé odny, Adamsova teorie spravedlivé ogimy a dalSi)
Zadna z nich neniifjimana jako jedina, hlavni, ale dohromady tyto ri@oshrnuiji
podstatu lidské motivace. Zakladnim prvkem motivgeepoteba jedince a jeji
uspokojovani. Organizace proto mohou na zak@mdmysleného uspokojovani pelb
svych zamistnand provadt jejich motivaci. Motivace je rozliSovana na \nita vrgjSi
(neboli stimulaci). Na zakladMaslowovy pyramidy pdeb (Obr. 2) jako souhrnu
faktori vnitini motivace uvadi J. Plaminek analogickou pyranpdsobeni vijSich
podreta nacloveka, tedy stimul (Obr. 3).

Obr. 2 Maslowova pyramida pigb* Obr. 3 Pyramida stimui*®
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Moderni organizace maji k dispozici a uplgt rozsahlé mnoZstvi motigaich

- stimula&nich prvki. Mezi zakladni pét finantni motivace mzdou a odmami. DalSi

#STYBLO J., URBAN J., VYSOKAJOVA. MMeritum Personalistika4. vyd. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2011, s. 567. ISBN 978-80-7357-627-1.

% PLAMINEK, J. Synergicky management — vedeni, spoluprace a kiynilii ve firmach a tymech.

1. vyd. Praha: Argo, 2000, s. 50. ISBN 80-7203-858-

% PLAMINEK, J. Synergicky management — vedeni, spoluprace a kiyritii ve firmach a tymech.

1. vyd. Praha: Argo, 2000, s. 51. ISBN 80-7203-858-
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motivace zaréstnané@ se odehravd vramci poskytovani iz #owvanych
zamestnaneckych vyhod (bliz&eSeno v podkapitole 2.1.7). Motivovat je mozné téz
uspokojenim pdeb psychickych, ato pochvalou, povySenim, projeuvenfivérou,
switenim vyznamného ukolu apod. Ragacloveka je velmi individualni otdzkou. Je na
organizacich, které motivai nastroje budou upkavat, aby se jim pod#éo co nejvice
pokryt tyto rozdilné pdeby co nej¥tSiho objemu svého personalu. Motivace
zanestnand, aby byla dinna a ndla svij Zzadouci efekt, nefize byt nahodila, ale je
nutné k ni pistupovat systematicky a promyséen

Motivace personalu organizace neni jen v rukouquetsi politiky organizace
jako celku. Je téz zasadni Ulohou manazeéech stupi. Mezi zakladni manaZerské
kompetence saasné doby pé#t schopnost motivovat své pidziené a upldiovat tuto
schopnost za aglem vzbudit u spolupracovrikzajem, ochotu a cliuaktivreé se

zWastnit plréni vSechiinnosti, které jsou v souladu s cili firmy.

Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost byva charakterizovana jakdtinin psychicky stav
zamestnance odréazejici miru a kvalitu uspokojovani jpbeb (¥ pracovnicinnosti.
Predstavuje vyznamny motivai ¢initel. Ovliviiuje pracovni vykony jedince i skupiny
atim celé organizace. Jetujicim prostedkem pi rozvijeni interpersonalnich vztah
které vznikaji a probihaji mezi z&stnanci pi spol&né praci.

Spokojeny pracovnik je jednim z néjezit¢jSich @iznaki fungovani firmy.
Pracovni spokojenost ma st&jmdividudlini charakter jako vySe zmgima motivace.
Proto neni jednoduché ji docilit plasrVyznamny je proto i osobnifigtup k potebam
jednotlivych zamistnand, ktery se samdejmé odviji podle moznosti organizace.
Velkou vyhodou jsou zadouci kompetence mana¥evblasti empatie a zajmu o své
lidi a vysledek jejich emini inteligence mze @inést vyznamné ovliwmi pracovni
spokojenosti jejich pdizenych. Pracovni spokojenost naskedsliviiuje nejen kvalitu
prace a vykony pracovnik ale téz jejich setrvavani v organizaci. lifg, Ze pracovni
spokojenost zadstnance, coby vysledek dobré personalni politikgaarzace, se
nasleds stava nastrojem stabilizace personalu podniku.

Pracovni spokojenost je s@sti celkového pocitu Zivotni spokojenosti, a proto

je pro kazdéehocloveka velmi dilezitd. Z této skutmosti vychazi modernfizeni
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lidskych zdrofi, které vytvéieni pracovni spokojenosti svych zsmand chape jako
jednu z priorit strategickéh#izeni lidi. Pochopeni podstaty pracovni spokojenost
jakoz i ovladnuti nastr@jpro jeji dosahovani, umozni podik efektivni vyuzivani

lidského potencialu ve vSech sférach lidskdnosti.

Do oblasti personalni strategie a politiky fpakroms vySe uvedenychiada
dalSich personalnich disciplin, kterym se &&si@ organizace musgmnovat. Jedna se
nagiklad o uplaiovani talent managementtizeni znalostifizeni vykonu,ieSeni
konflikti v organizaci, teambuilding a mnoho dalSich.

Vytvarenim a uplatovanim systematické persondlni strategie si orgariz
mohou zajistit konkurenceschopnost vésigbilostech personalu, kterym disponuji. Pro
dosahovani dil organizaci,je nutna sowinnost zgsobilosti pracovnik a zpisobilosti
organizace. Jde o vztah, ktery vystihuje tzv. &ri@dpSnosti. Ta pedpoklada soulad
mezi urdt, chtit a moci.?” Tato triada vyjatlije skuténost, Ze organizace by siéy
pro svou usgsnost svymi strategickymi personalnimi aktivitarabezpeéit lidi, kteti
umeji, tedy maji znalosti a zkuSenosti, ght tzn. jsou dobe motivovani a ochotni
angazovat se pro organizaci, a také mohou, ¢edspavuje moznost dat fighswj
potencidl, ktery organizace dovede zhodnotit a ib¢&n

Persondlni strategie a personalni politika orgaeizaou také determinujicimi

faktory podnikové neboli firemni kultury.

2.3 Firemni kultura

Organizace je socialni systém, je souborem lidizdfaz €chto lidi ma své
individualni hodnoty a igdstavy. Se stale se zvySujicim tlakem na vykom lid
i organizaci podléhaji velké pozornosti vSechny logsti, které mohou vykon
ovliviiovat. A pra¥ vytvareni souladu mezi hodnotami organizace a hodnotami
a predstavami zagstnand v ni dokaze docilit Zadouci synergii, sdile¥dhto hodnot
a predstav, které podporuje cestu k &sposti firem. Zfisob a Grovi sdileni uéitych
hodnot, norem, postipzpisohi chovani atd. zahrnuje pojem firemai t€Z podnikova

3" BARTAK, J. Personalnifizeni, sotiasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 53.
ISBN 978-80-7452-020-4.
¥ BARTAK, J. Personélniizeni, sotasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 29.
ISBN 978-80-7452-020-4.
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nebo organiz&ni) kultura. Firemni kultura je jednim z vyznamnydakton
ovliviujicich chod organizaci ve vSech ohledech. Dokajstit dilezity efekt, kterym
je identifikace zamstnan@ s organizaci. Existuje jasna souvislost mezi¢sispsti
firmy a jeji vnittni kulturou. V odborné literatea se objevuje se mnoho definic firemni
kultury, jedna z nich — Umlaufové a Pfeifera —3e,kultura firmy je souhrn pedstav,
pristupi a hodnot ve firmivieobecé sdilenych a relatividlouhodols udrzovanych®.
Predstavy - o vlastni praci, o smyslu prace, o &tbwani, o usgchu firmy... apod.,
hodnoty - uznavané, respektované, rozvijetisiypy - ke spolupracovnikn, k cilim,

k inovacim... atd. ®vod vSech prvik firemni kultury je v mySleni lidi, proto firemni
kultura je jednoznam¢é mekkou sloZzkou fungovani organizacgP usobi na lidskeé
védomi i podvdom{ a v obojim se také projevuf@«

Firemni kulturu niZzeme diagnostikovat, nelze ji vSak exaktmgiit. Je
ovliviiovana vejSimi (ekonomicky systém, socialni systém, legigtat demografie
atd.) i vnitnimi faktory (historie firmy, Grouve vzdilanosti zamistnand, pravni forma
organizace...a dalsi). Chceme-li charakterizovatukulfirmy, klademe si otazky, jako
nagiklad jaka je mira rozjti mezi pozicemi, jaka je informovanost v ramcnfy, jaky
je vztah k nejistat jaké jsou ve firm nej&inngjsi stimuly, jaka je mira ztotoZni
zanestnand s firmou, jaka je &d¢i idea, firemni ritualy, legendy, hrdinov&drava
organiza’ni kultura ma utité charakteristické projevy tykajici se jak chovan
pracovnilé, tak i pravidel a zvyklosti na stramanagementu® Jako nejdleZitsjsi
.Zzdravé" ukazatele uvadi J. Urbah knaky, a to: firma fisobi jako tym, otetena
komunikace a silna motivace a orgadizadentita.

Jsou rozliSovanytzné typy firemnich kultur. i tomto rozliSovani je vzdy
nahlizeno na kulturu zjiného hlediska. Jedna spriklad o dleni typu podle
.vyraznych determinaidt, pf¥icemz €mito determinanty jsou zde mira rizikovosti
podnikani firmy a rychlost 2pné vazby. Zde je kultura rozliSena na kulturu yastr
hochi, kulturu masSkek, kulturu jizdy na jistotu a kulturuidtelskych experimett
Toto cleni poukazuje na odliSnost firemnich kultur vyadjéd predevSim z ohledu na

piednet cinnosti, poslani, druh organizace apod. - ifldpd riznost kultury

% PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M.Firemni kultura: Konkureeni sila sdilenych afl hodnot a priorit
Praha: Grada, 1993, s. 18. ISBN 80-7169-018-X.

“PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M.Firemni kultura: Konkureeni sila sdilenych afl hodnot a priorit
Praha: Grada, 1993, s. 24. ISBN 80-7169-018-X.

“L URBAN, J.Rizeni lidi v organizacil. vyd. Praha: ASPI, 2003, s. 255-256. ISBN 88%646-4.
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v obchodnich spotmostech, ve &deckych Ustavech,tadech, Skolnim prosdi apod.
DalSim gikladem @leni podnikové kultury je &eni podle ,typu zargieni“. Zde se pak
firemni kultura rozliSuje na kulturu zat®enou na moc, kulturu zaffenou na role,
kulturu zamttenou na vysledky a kulturu za@tenou naclovéka. Toto @leni je
zaneieno na participaci zaretnané na ukolech a odp@dnosti, na jejich autonomii,
na styly vedeni za#éstnané. Determinant vzniku a rozvoje podnikové kultury je
mnoho a sila a rozloZeni jejichigobeni neni v kazdé organizaci totozné. Proto se
firemni kultury organizaci v zpravidla v mnohémi.li®br. 2 znazdtuje determinanty,

které mohou firemni kulturu ovliiovat.

Obr. 4 Determinanty vzniku podnikové kult(fy

(@)

Zdroj: Sigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje

Pokud organizace dokaze nastavit a udrzovat zdravtadouci firemni kulturu,
pak se tato skuteost pozitivié projevi v fistupu zamsstnané k firm¢. Podle autar
publikace Wolters Kluwer Meritum Personalistika ysgak pro firemni kulturu
uspsnych podnik typické 4 charakteristiky:

»-a) zamgstnanci si vazi svych vedoucich, akceptuji je, @i nim loajalni a totéz
ocekavaji od nich,
b) klima otewenosti, kdy vzajemna komunikace je denni zaleZhoganéstnanci se

neobavajiciici vedoucimu kritick&a slova a projevit opravd i nespokojenosti,

42 8IGUT, Z.Firemni kultura a lidské zdrojel. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 13. ISBN 80-7358-04
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c) zan@stnanci nemaji pocit bezmoci, naopak dovedou wodmuzivat moznosti
k ovlivreni rozhodovani a prace vedeni,

d) zangstnanci se &sinou citi spoluodp@dni za rozhodovani ve figni *

Vyznam firemni kultury
Vyznam organizéni kultury je, gedevsim v poslednich desetiletich, odborniky
oznaovan jako velmi zasadnjFiremni kultura miZe vykonnost organizace posilovat

¢ oslabovat. 4

Duvodem jejich vysokého vyznamu je skirtest, Ze se zia¢ podili
na udrovni pracovni spokojenosti z&tnand a tim m& néslednvliv na jejich
vykonnost, i na vykonnost celé organizace. Dokaasadg ovliviovat postoje
a [istupy zamistnan@ vaci svému zaréstnavateli. ,Kultura firmy umoziuje
identifikovat, usrriovat, kultivovat, uva@lovat a dale rozvijet energetizaci
zan¥stnang." *°

Organizace se musi zabyvat svoji kulturou. Musiiop&ovat, aby byla
,Zzdrava“, nebd silna firemni kultura mize mit pozitiva — soulad ve vnimani a mysleni
zanestnand, usneérnovani chovani lidi v organizaci, sdileni sgolgch hodnot..., ale
muze téZz zpsobovat i jevy nezadouci, jako je mafixace na minulou zkuSenost,
zabraiovani mysleni v alternativach (podpora konformityezistencedwti zmgnam:°

Uspesné organizace usiluji 0 neustalé zlepSovani seénfii kultury, nebo si
uvédomuji, Ze pracovni spokojenost ,energetizovanychamgéstnané prinasi

nadstandardnich vysledky. &hto vysledk profituje organizace i zagatnanci samf’

“3STYBLO, J., URBAN, J., VYSOKAJOVA, MMeritum Personalistika4. vyd. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2011, s. 768-769. ISBN 978-80-7357-627-1.

“BARTAK, J. Personalnifizeni, sodasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 22.

ISBN 978-80-7452-020-4.

> BARTAK, J. Personalnifizeni, sodasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 23.

ISBN 978-80-7452-020-4.

4 LUKASOVA, R. Organizani kultura a jeji zrina. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 74-75.
ISBN 978-80-247-2951-0.

“"BARTAK, J. Personalnifizeni, sodasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 23.

ISBN 978-80-7452-020-4.
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3 PERSONALNI MARKETING

Personalni marketing, jak jiz bylo uvedenojfegstavuje uplabvani
marketingovych fistupi v personalni oblasti.

3.1 Ciloveé skupiny a nastroje personalniho marketigu

Cilovymi skupinami personélniho marketingu orgacé&zgsou jednak stavajici
zanestnanci v organizaci a jednak potencialni zstmanci (uchaz#) vné organizace.
Tyto dw skupiny jsou vramci personalnino marketingu namyv“klienty* ¢&i
.Zzakazniky“, coZz podtrhuje povahu a podstainnosti v této oblasti. Na zaklad
rozdkleni na tyto d¥ cilové skupiny hoviime o internim (vninim) a externim

(vngjSim) personalnim marketingu.

Interni persondlni marketing

Interni personalni marketing se z#oje na udrZeni a stabilizaci stavajicich
zanestnand podniku. Usiluje o jejich pracovni spokojenosterié se naslednodrazi
Vv jejich pristupu k zarsstnavateli. Interni personalni marketing nabiziityirobjem
sluzeb, jako jsou ndiklad odngény, vzdlavani apod., ale v uhlu jeho zamu je
i podpora zadouci podnikové kultury a jejiho roevoj

Mezi hlavni Ukoly interniho personalniho marketinuafi:
= _mapovani tzv. meziskupinovych vzatahproblénd uvnit- organizace,
* mapovani vztaha probléni uvnit skupin (mezi jednotlivci)

= posilovani pozitivniho vztahu zastnand ke kolegm, skupid a firme.“ 48

Externi personalni marketing

Klientem externiho personalniho marketingu je potEni zaméstnanec. Tento
se nach&zi mimo organizaci a organizace se uchgetioogizei. Ma za kol pildkat
kvalitni nové zajemce o zastnani v dané organizaci. V externim personalnim
marketingu jde fedevSim o budovani dobré z&smmavatelské pa@sti organizace

a posilovani image firmy jako atraktivnhiho z&stnavatele. Ke svéinnosti pouziva

“8 BARTAK, J. Personalnifizeni, sodasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 75.
ISBN 978-80-7452-020-4.
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piedevsim nastrdjpublic relation, jako jsou média, dny otemych dvé, burzy prace

a jiné*® Externimu marketingu napomaha jako vyznamny fakteysledek interniho
personalniho marketingu — spokojenost stavajici@mégtnandé, neba jejich
spokojenost a dobré zkuSenosti se svymésaimavatelem, a jejich nasledné sdileni, jsou
také dilezitym spojovacim¢lankem mezi organizaci a &8im trhem prace. Jsou

vizitkou zangstnavatele.

Nastroje personalniho marketingu

Mezi nejvyznamjSimi nastroji personalniho marketingu byvaji wuég
piedevsim finatni odnény a zamistnanecké vyhody. Soudoby trend ve \#ggh
zemich se vSak stale vice zZ#gje na marketingové aktivity zastené na,zlepSovani
kvality pracovniho Zivota, zvySovani spokojenoséicpvnili ¢i zlepSovani rozvoje
pracovnili“ *°, dale také @raz na p& o zan¥stnance, zlepSovani vztahmezi
zamestnancem a zagstnavatelem, pracovnich vztgh mezilidskych vztalh na
pracovisti apod* V neposlednfads nutno uvést i seriéznost a etiku v rdmci orgareézac

i ve vrgjSich vztazich k partném, zakaznilm, Zivotnimu prosedi atd.

3.2 Marketingovy mix v personalistice
Pro efektivni funknost marketingového systému je vhodné vyuZiti
marketingového mixu. Koncepci marketingového mixavrhl paatkem 60. let
profesor J. McCarthy? Ten rozdlil marketingové nastroje do 4 skupin a oshge jako
4P:
= produkt (Product) — zaklad kazdého podnikani, vgkatd sluzba,
= cena (Price) — hodnota produktu v geich,
» misto (Place) — kde a jak bude produkt prodavavérihu trhu, distribuce, logistika,

= propagace (Promotion) — reklama, podpora prodejeljprelation..>

““BARTAK, J. Personalniizeni, sotiasnost a trendyl. vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 75. ISBN 978-80-
7452-020-4.

¥ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 157. ISBN 978-80-72681316

*1 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistik. roz&fené vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 157-159. ISBN 978-8Q-188-3.

2 KOTLER, P.Marketing podle Kotlera — Jak vytkt a ovladnout nové trhyt. vyd. Praha:
Management Press, 2000., s. 112. ISBN 80-7261-010-4

3 KOTLER, P.Marketing podle Kotlera — Jak vytigt a ovladnout nové trhit. vyd. Praha:
Management Press, 2000., s. 114-124. ISBN 80-726140
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Obr. 5 Marketingovy mix — struktura 4P
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Zdroj: Kotler P., Marketing podle Kotlera

Na zéklad uvedené koncepce Ize sestavit model marketingowéita i pro

oblast personalistiky:

= produkt (Product) pracovni misto - je zakladnim nastrojem mixu pegaiho
marketingu, kdy firma uvazuje o obsazeniénoxtvoeného pracovniho mista,
nebo o obsazeni existujiciho pracovniho mista daélmo v ramci vnini
mobility.“>>. Z&kladnim néastrojem je ozémvano z toho évodu, 7e obsah
pracovni mista, tedy prace, ktera se &a nykonava, a podminky pracovniho
mista — mira samostatnosti,fazeni v hierarchii, prestiz a dalSi, je zpravidla
prvni a nejvyznamijsi faktor, ktery oslovi zajemce.

= cena (Price) - motivace a odna za praci,Motivace vyjadiuje konkrétni podobu
pracovni ochotycloveka, jeho pistup k préaci.... S problematikou motivace
a stimulace je spojeno od#ovani.“® Lidé pro podnik pracuji a on jim za to
dava odminu — to je zakladni atribut ve vztahu mezi 2Zamancem

a zangstnavatelem. Ale vySi odiny je potebné vramci personalniho

* KOTLER, P.Marketing podle Kotlera — Jak vytkt a ovladnout nové trhyt. vyd. Praha:
Management Press, 2000., s. 114. ISBN 80-7261-010-4

> ANTOSOVA, M. Mix v personalisticeHospod#ské noviny, 2005. [online]. © 1996-2015 Economia,
a.s., [cit 2015-06-17]. Dostupné z: http://ihneéctz17191720.

% ANTOSOVA, M. Mix v personalisticeHospod#ské noviny, 2005. [online]. © 1996-2015 Economia,
a.s., [cit 2015-06-17]. Dostupné z: http://ihnetctz17191720.
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marketingu chépat jakoutkbZity motivani aspekt, a to jak pro stavajici
zamestnance, tak pro potencialni pracovniky.

» misto (Place) — zde tento pojente@stavuje podnikovou kulturu chapanou ve
vyznamu mista vykonavané prace. Firemni kulturanage firmy sehrava
u potencionalnich i stavajicich z&smmand& vyznamnou Uulohu. Podnikova
kultura vytv&f interni i externi rAmec fungovani personalnihokaangu?®’

» propagace (Promotion) - prezentace pracovni nakiflkyy na trhu pracovnich sil.
Predstavuje,konkrétni, jasnou a srozumitelnou nabidku volngitacovniho

mista, kterd navodi motivaci a vzbudi dostajezajem uchazé* °®.

3.3 Vyznam personalniho marketingu

Vyznam aktivit personalniho marketingu &p@& vtom, Ze se pomoci
modernich marketingovych metod z&wmje na jednotlivé konkrétni faktory
napomahajici cileddomému utvéeni, rozvijeni a vyuzivani lidského potencialu
organizace. Jehd@innost je navadzana a je v souladu s existujicimiivie kulturou
a zarové je propojena se strategickymi zémy a cili podniku. Progednictvim¢innosti
v rdmci personélniho marketingu maji organizacemas monitorovat poeby a pani
sowasnych i potencialnich zastnand@. Efektivné fungujici personalni marketing
piinasi firmg¢ konkuregni vyhody na trhu pracovnich sil v podolvytvaeni
a nasledného disponovani kvalitnim personédlem. Femant firmy ma diky aktivitdm
personalniho marketingu moznost uskiityat maximum pro ziskani Zadoucich

zantstnand a nasledajejich udrzeni a stabilizaci.

> ANTOSOVA, M. Mix v personalisticeHospod#ské noviny, 2005. [online]. © 1996-2015 Economia,
a.s., [cit 2015-06-17]. Dostupné z: http://ihneéctz17191720.
% ANTOSOVA, M. Mix v personalisticeHospod#ské noviny, 2005. [online]. © 1996-2015 Economia,
a.s., [cit 2015-06-17]. Dostupné z: http://ihneft&z17191720
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EMPIRICKA CAST

V praktické c¢asti diplomové prace je podraobrpredloZzen vyzkum, ktery byl
proveden autorkou diplomové prace ve vybrané organiv obdobi od 1. 12. 2014 do
1.11. 2015.

4 POPIS VYZKUMU

4.1 Cil a hypotézy vyzkumu

Hypotéza

Zakladni hypotézou vyzkumu této diplomové practegy: Pracovni spokojenost
zanmestnana ovlivizuje nejen jejich vykon, ale i jejich vztah k orgaati a fluktuaci

PredevSim moderni obchodni nadnarodni organizac@osteip® u nas i dalsi, se
proto stale dkladrgji vénuji personalnimu marketingu, ktery ma za ukol pomo
zabezpéit spokojeny a stabilni persondal. Statni podnik¥ p&tebuji motivovat své
zanestnance k lepSimu vykonu. Tyto podniky jsou staimované organizace, které
maji jako jednu ze svych povinnosti zakotvenou kom& o statnim podniku "byt
dobrym hospod@&m™ a jsou vice nez ostatni, nestatni organizanezeny, korigovany
ve vynakladani prostdki, neba@ hospod& s majetkem statu. V navaznosti na tuto
skut&nost nemaji moznost motivovat své Zatance, fedevsim ve formfinancnich
a jinych hmotnych benefit na takové vysi jako soukromé firmy. Zakonn@&dpisy
vSak nezapominaji ani na géo zangstnance statnich podrk | dalSi faktory,

nag. firemni kultura mohou ovlivnit spokojenost zéstana.

Cil

Cilem vyzkumu této diplomové prace je analyza pgbdho managementu
a marketingu ve statnim podniku, jejich mozZnosticanosti. Vyzkum se &nuje
pracovnim podminkam, prdetdkim p&e o zamisthance a motivace, jeZz mohou
ovlivnit pracovni spokojenost zastnané ve vybraném statnim podniku, jejich

struktu'e a &innosti.
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Hlavni vyzkumné otazka diplomové pracgdale jen HVO)
,Dokaze organizace jako je statni podnik dostaieajistit pracovni spokojenost svych
zanestnand@ a motivovat je tim k setrvani v organizaci — jgk#@cinnost

marketingovych nastrbjaplikovanych v dané organizaci?”

Pro nalezeni odpe@di na hlavni vyzkumnou otazku byly vypracovanycdil
vyzkumné otazky (dale jen DVO), které jsou &sti dotaznikového Seni a dli jej
do uckitych oblasti (preference, pracovni misto a karié@Elavani a rozvoj, pee
0 zangstnance).

1. Jaké jsou preference zé&stand vedouci k jejich pracovni spokojenosti?
* Ktery uvedenych faktdr je pro respondenta n&j@zitcjSi pii vybéru
zamestnani?
e Co nejvice ovliviuje respondentovu pracovni spokojenost Wwaeném
zamestnani?
2. Jaké urové dosahuje spokojenost zastnan@ Podniku v ramci jejich pracovni
pozice a kariéry?
e Odpovida prace na responderitgeracovni pozici tomu, jak mu bylaiqu
podpisem pracovni smlouvy popisovana?
« Je respondent spokojen ve své pracovni pozici?
» Jak vnima komunikaci stipmym nadizenym a zptnou vazbu ke své praci?
» Skyta respondentovi jeho pracovni pozice moznosizitly VaSich schopnosti
a dovednosti?
» Je spokojen s fingnim ohodnocenim své prace?
» Poskytuje podle respondenta organizace svymég@aném prilezitosti ke
kariernimu @istu?
» Poskytla respondentovi organizace moznost kariérriigtu?
3. Jaké urovdr dosahuje spokojenost zastnané Podniku v oblasti rozvoje
zanmgstnan@?
» Poskytuje organizaceifezitosti k dalSimu vzgavani?
» VyuZil respondent gakou formu vzdlavani nabizenou organizaci?

» Jakou formu vzélavani nabizenou organizaci absolvoval?
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* O jakou z nize uvedenych forem ¥al/ani, které se nezastnil, by ngl
nejwtsi zajem?
4. Jaké urové dosahuje spokojenost zastnané ve vztahu k personalni politice
a jinym pracovnim podminkam v Podniku?
» Jak vnima respondent celkovou atmosféru/klima \npac?
» Je podle respondenta v organizaci spravedlivy systngnovani?
» Jsou dle zkuSenosti respondenta v organizaci de@infovSechny povinnosti
zamestnavatele &¢i zamestnaném (zékony, pedpisy...)?
« Jak respondent hodnoti celkovoutipg zanméstnance v podniku?
5. Jaké udrowdr dosahuje spokojenost zastnand Podniku s nabidkou
zamestnaneckych vyhod?
» Je respondent spokojen s nabidkou&inaneckych vyhod v organizaci?
» Které zandstnanecké vyhody nabizené organizaci maji proej\etsi prioritu?

» Jakou dalSi zasstnaneckou vyhodu by dale v organizaci uvital?

4.2 Metody vyzkumu
V této diplomové praci byly procél vyzkumu zvoleny d¥ metody, a to jedna
nereaktivni - studium dokumenta jedna reaktivni — dotazovani ptesinictvim

dotaznikové Ségni.

Studium dokumenti podniku

Studium dokumerit pati k tzv. nereaktivnim metodam vyzkumySber
informaci zde nevyvolava, nebo by alespen#l vyvolavat, Zzadnou reakci.Metoda
studia dokumeritje velmi vhodna pro teoretické porozémn problematiky k vyzkumu.
Dokumenty,mohou byt podrobeny analyze Zzznych hledisek'a dalsi jejich vyhodou
je skuté€nost, ,Zze data nejsou vystavenaigpbeni zdraj chyby nebo zkresleni, jez
vznikaji pi uskut@izovani rozhovai nebo pozorovéni, é#veni a testovani
Dokumenty mohou byt v ti&hé podob nebo také, v saasné dob stale castji
v podolz elektronické.

Studium dokumerit Podniku bylo pouZzito pro provedeni analyzy persuha
managementu a personalniho marketingu v Podniku.

Studium ti&&nych dokumerit probihalo vzdy v kancelapersonalniho odieni

za pomoci personalistky Podniku. Zkoumané dokumémyty peilivé vybrany. Druh
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a rozsah zkoumanych dokumetyl zvolen tak, aby zd& bylo moZzno co nejkorekdi
vyvodit popis a analyzu jednotlivych konkrétnichrqmnalnichéinnosti v Podniku a tim
celkového personalniho managementu Podniku. Pdistaa Podniku v fipad
potreby podala k dokumeinh vyswtleni a upesréni postud pii vykonu jednotlivych
personalnickinnosti.

Béhem studia dokumeitbyly pouzity dokumenty vztahujici se k personaimim
managementu Podniku, dale interni normy Podnikal&i ggisemné dokumenty, jez se
vztahuji k¢innosti podniku (naip organizéni fad, kolektivni smlouvy, vyrni zpravy,
podnikovy ¢asopis atp.). Krogh tiSttnych dokumernit byly pouzity i elektronické
dokumenty tykajici se Podniku, rfiamlata z elektronického personalniho a mzdového
systému Podniku, dale dokumentsistupné v podnikovém intranetu nebo podnikové

informasni databazi Lotus Notes.

Dotaznikove Sefeni

Metoda dotaznikového $ehi pFedstavuje reaktivni vyzkumnou metodu
(obtrusive method). Znakemchto reaktivnich metod je, Zzekoumana osoba vzdycky
vi, Ze je pedmetem vyzkumu“a Ze,v procesu sbru informaci vyvolavame reakci,
kterou zamysSlime analyzovat'Vyhodou dotaznikového $ehi je skuténost, Ze
dotaznik je vysoce efektivni technika, kteyamoziuje ponerné snadno ziskat
informace od velkého ptu jedina: v ponerne kratkémcase”. Zarove je zde zaréena
Lrelativné preswdciva“ anonymita.

Metoda dotaznikového $ehi byla vtéto diplomové praci pouzita
k zodpo¥zeni HVO. Jednotlivé otazky byly dale saeskny do rékolika oblasti, které
jsou ukujici pro zodpowzeni vySe uvedenychéip DVO. Jejich ukolem je vytvieni
podkladu pro zodpazeni hlavni vyzkumné otazky.

Dotaznikové Seééni bylo provadno elektronickou anonymni formou.
Respondenti obdrZeli elektronickou posStou odkaz etektronicky dotaznik s 20
strukturovanymi otazkami. V dotazniku bylo @&tdiny otazek mozno zvolit vzdy
1 odpoed’, u 3 otazek mohli respondenti zvolit gaart 3 moznosti z nabizenych
odpowdi, dale u jedné otazky bylo mozno zvolit libovolpget moznosti vzhledem
k povaze otazek. £mi dotazniku je satasti diplomové prace, a to jak#ilBha J).
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4.3 Charakteristika vyzkumného vzorku
Vyzkumny vzorek zahrnuje celkem 141 respontenzantstnané vybraného
podniku. Tento vzorekipdstavuje 15,9 % z celkovéhodpo zangstnand organizace.
Zkoumana organizace ma rozsahlou kvalifika strukturu zamstnané
(popsana v podkapitole 5.2). Podnik ma téz rozsédhlzemni psobnost (viz
kapitola 5). Dotaznik byl distribuovan ri&pcelou organizaci tak, aby byla zé&ena co
nejvyssi validita vysledku v ramci mnoziny vyzkurhpévzorku ze strany vyzkumu,

tedy z fiznych pracovnich pozic a mist vykonu préce.

4.4 Etika vyzkumu

V oblasti studia dokumeit byly dokumenty s obsahem osobnich daj
zanestnand prozkoumavany za pomoci personalistky podniku lst Bledovany pouze
po strance formalni, aby nedoSlo k poruseni zakidyiad200 Sb., o ochramsobnich
adaj.

V oblasti dotaznikového eni byli respondenti pragtdnictvim textu v Gvodu
dotazniku seznameni selem dotaznikového $eni. Zarové zde byli ubezp&eni
0 anonymig pii zpracovani a pouziti informaci zgstych z vyplrnych dotaznik.

Z pohledu etiky zpracovani vyzkumu autorkou Ize atpdfe vyzkum byl
autorkou zpracovan korekinbyly zde uvedeny veskeré z§igé informace, pravdiv
a bez zarrné modifikaceii zkresleni vyznamu stenych informaci.

Vyzkum byl provadn se souhlasem generalnitedlitele podniku.
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5 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Vybranou organizaci je statni podnik Povodi Vita8ubjekt Povodi Vitavy je
organizaci s relativh dlouhodobou historii. V roce 1945igvzaly od byvalych
zemskych adi spravu vod technické referaty rowfizenych krajskych narodnich
vyboni, které se staraly o spravu a udrzbu vodnich todeskych zemich do roku 1966.
Vodni hospodéstvi bylo v tomto obdobi povazovano za &V druhdadého vyznamu.
V roce 1966 vznikloReditelstvi vodnich tak, které sdruzovalo podniky jednotlivych
povodi. V dalSich letech préblo nekolik jeho reorganizaci, ale vznikem tohoto
podniku se postuginvytvorila organiz&ni struktura, ktera postavila vodni hospicsté
na arové ostatnich vyznamnych ohiocelostatni ekonomiky. Za rok vzniku podniku
jiz se sodasnym nazvem Povodi Vitavy se pak povaZzuje rok 1R6% podnik pevzal
¢innosti od svych organizacitgrichidci a vznikl tento podnik jako pravnicka osoba.
V obdobi od 1. ledna 1994 se na 7 troktal Podnik akciovou spdleosti se
stoprocentni &asti statu. Dne 31. prosince 2000 byla jeho préamia znénéna zggEt
na statni podnik. V roce 2011 byly pod spravu $tatrpodniki Povodi pirazeny
i ¢innosti podniku  Zergdélska vodohospodaka sprava, jenz byl do té doby
rozpaitovou organizaci, a tim se rozrostlaspbnost a zodp@dnost podnik Povodi
i na oblast drobnych vodnich tiokTato transformace prébla k 1. lednu 2011 na
z&kladt Prikazu ministra zegudélstvi a je velmi zdsadnim ro#&him ¢innosti statnich
podniki Povodi.

V souwasné dob statni podnik Povodi Vitavy (dale jen Podnik)ipabezi @t
samostatnych statnich podailPovodi, které spravuji povodi a vodni toky eské
republice. Mezi tyto podniky pétdale Povodi Labe, Povodi Moravy, Povodii®h
a Povodi Odry.

Naplni ¢innosti Podniku je p#& o vodni toky, dale gé o vodni dila #etne
vodnich nadrzi, plavebni komory, pohyblivé a pejery a malé vodni elektrarny na
Uzemi své fisobnosti a k nimz m& pravo hosptiid/edle hlavniho pedmétu cinnosti
daného legislativou vykonava statni podnikékteré dalSi podnikatelskéinnosti
zapsaneé v obchodnim reéj&u. Zakladni pravidla, kterym podléh& a podle niskridi
¢innost Podniku, jsou ustanovena v Z&koén305/200 Sb. o povodich, Zakladaci listin
Podniku, Statutu Podniku a v Zakoh 254/2001 Sb. o vodach.
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Z hlediska pravniho je statni Podnik pravnickou bmeo provozujici
podnikatelskowinnost s majetkem statu vlastnim jménem a na \ilastpowdnost.

Zakladatelem Podniku je stat pr@stnictvim Ministerstva ze#alstvi.
Kontrolnim organem je dozéir rada podniku. Tato dozir rada sestava z 8lena,
z toho 6¢leni je jmenovanych zakladatelem a 3 jsou voleni &drmanci. Volbyclena
dozoki rady ziad zamdstnand se konaji vzdy 1x za 5 rék(nebo operativ dle
situace — v fipact pripadného uvokni nekterého zlend, nag. ze zdravotnichidzoda
nebo odchodu z firmy apod.). &le podniku stoji generalnéditel, ktery je jmenovan
zakladatelem.

Uzemni @isobnost Podniku zasahuje, vzhledem ke skaisti, Zze Podnik gelije
0 23 000 km vodnich tdkna Gzemi o celkové rozloze 28 708%mio rekolika kraji
Ceské republiky. Imito kraji jsou Praha, Sdatesky kraj, Jihdesky kraj, Kraj
Vysatina, Karlovarsky kraj a Plasky kraj. Rozsahlé Uzemniagobnosti odpovida

i organiz&ni struktura Podniku, ktera je popséana déle.

5.1 Organizani struktura

Z organiz&niho hlediska se Podnikleni na generalnfeditelstvi se sidlem
v Praze ait zavody podle Uzemniggobnosti organizace. Zavod Horni Vitava se sidlem
v Ceskych Budjovicich, zavod Berounka se sidlem v Plzni a z&Dothi Vitava, ktery
sidli, steji jako generalnieditelstvi, v hlavnim st Praze, avSak na jiné adrese.

Generdlni feditelstvi fidi technické, finaéni, obchodni, personalni, pravni
a kontrolni aktivity celé organizace, i Ukoly realvané jednotlivymi zavody.

Jednotlivé zavody pak ve &eném Uzemi pelji o vodni toky a jejich udrzbu,
zaji¥uji provoz vodnich & a vodohospod&kych z&izeni na siti vodnich tak
ochranu a spravu mnozstvi a jakosti povrchovycldzemnich vod. Postaveni zaviod
je do jisté miry samostatné —fegny popis kompetenci a povinnosti je obsazen
v Organiz&nim fadu podniku a dal$ichiiglusnych internich normachi{kazy &,
smernice R, pokyny Q). V ¢ele kazdého zavodu stdgditel zavodu, ktery podléha
piimo generalnimiiediteli a zodpovida za chod zavodu. Podrobna czganii struktura
generalnihdeditelstvi a organizai struktura zavodu (vybran jeden zavod pro ilusjra
je znazorgina v Riloze A. Risobnost Podniku a jednotlivych zavoge obsahem
Prilohy B.

49



7 v Z

Vyznamnacast zamstnané Podniku je soustdina v budovach generalniho
feditelstvi a budovacheditelstvi jednotlivych zavad Tyto se nachazeji v Praze,
v Plzni avCeskych Budjovicich. Ostatni zagstnanci jsou rozmishi v dalich
budovach a objektech dle mista jejich pracovnittazani &innosti (gevazrie v ramci
objekti vodnich @l spravovanych podnikem).

Ve vazlg na rozsah své Uzemnigpbnosti a vztahu k povazenosti a ukai
Podniku, poskytuje tato organizace jako Zamavatel zawstnani pro osoby nejen
z hlavniho ndsta Prahy, dvou krajskychdst i mnozig mensSich rést a obci, ale také
lidem Zijicim v odlehlych Uzemich, kde je ob&ca zangstnani nouze. Ze studia
dokumentt Podniku o rozmighi pracovnich mist z hlediska mista vykonu praee Iz
konstatovat, Ze organizace dava v mnohyiihgaech vyznamnou pracovniilpZitost
v oblastech s nizkym gtem pracovnich nabidek. W¥ahto mistech Ize tento podnik

ozn&it jako vyznamného zagstnavatele.

5.1.1 Personalni utvar v organizaci

Personalnicinnosti v Podniku jsowlenény, podobg jako celkova struktura
¢innosti Podniku, n&innosti, které provadi personalni @thi v ramci generalniho
feditelstvi a dale pak dalsi, které progjagersonalni oddleni v rdmci jednotlivych
zavodi.

Personalni odteni generalnihofeditelstvi je sotasti Utvaru generalniho
teditele. Ukolem tohoto odteni je veSkera personalni agenda tykajici sesgarand
generalnihoteditelstvi a déale pak ¢hteré casti personalni prace, které se tykaji
zantstnand celé organizace (tedy prowdy centralg) — nagiklad agenda
zahranénich pracovnich cest nebo akci s hromadn@stil zanistnan@ na odbornych
semindich a konferencich. Personalni éshi generalnihdeditelstvi ma dale ve své
pasobnosti¢innosti koncepni a strategické povahy. V gesci jednotlivych peéoich
odctleni zavod je persondlni agenda v ramci diatych zavod.

Pracovnici vSech jednotlivych personalnich @eldi dale maji za ukol spravu
podnikového personalniho systému, zodpovidaji zavepst dat a jejich aktualizaci.
Podnik vyuzZiva elektronicky a mzdovy personalnité&ys HRIS, ktery je propojen
s elektronickym dochazkovym systémem (s vyjimkeuterych provoa objekii, kde

neni efektivni a provozn mozna instalace a propojeni elektronického systemu
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Dochazka zawgstnand je tedy ve ¥tSiné zaznamenavan&dpovymi kartami — kazdy
zamgstnanec ma povinnost zaznamenavat vSechny swidguty. Personalni odieni
na konci kazdého #&sice tato data podrobi kontrole gegga do mzdového systému.
Ostatni dochazka je zaznamenavana v pisemné @odiblto na konci résice
personalni oddeni zpracuje a zaznamena do elektronického systémasled# preda
opét do mzdového systému mzdového &ddi Podniku.

Jednotliva personalni o&léni vedou dale agendu \&évani zamistnané
Podniku.

Persondlni Gtvar také spolupracuje s podnikovyabiooy.

5.2 Personalni struktura

Z hlediska pétu zangstnané je Podnik v ramci posra v Ceské republice
organizaci sedre velkou. K analyze struktury zasstnandé Podniku bylo pro pdeby
diplomové prace stanoveno datum 15. 1. 2015 a izmayly zpracovany udaje a bylo
vychazeno z udaj platnych pro tento den. K 15. 1. 2015 bylo v Zamaneckém
pon¥ru u Podniku 885 osob. (Bet zanéstnané je v organizacich s pravni formou
statni podnik, na rozdil od soukromych firem, koxign jeho zakladatelem.)
Z uvedeného celkového o zangstnand je 528 technickohospotkkych pracovnik
a 357 dinika. Nasleds je uvedeno i dalSi strukturalnéldni zantstnand dle dalSich

fakton.

Struktura zaméstnanai z genderového pohledu

Z genderoveho pohledu pracuje v organizaci 346 4589 mu#. Tato ¢isla
ukazuji na skuinost, Ze v Podniku ject8i podil zamistnan& muzi nez zamistnanky
Zen v Podniku. Tento pafn zde, dle studia dokumenfodniku tykajicich se popisu
pracovnich ¢innosti na jednotlivych pracovnich pozicich, vSa&vykazuje prvky
diskriminace Zen v Podniku. Je spiSe odrazem povamposti Podniku — stavebniho
a technického za#eni. Povahaiinnosti Podniku dava p@bu ziskavat pracovniky
piedevsim s absolvovanym vysokoSkolskynstiedoSkolskym vzélanim technického
sméru. Také dlnické pozice v Podniku vyZaduji technické zdiemi a castji
zanestnance-muze, nebse z pevaznécasti jedna o pracesdsi povahy — obsluha

technickych z&zeni na vodnich dilech vyzadujici fyzickou sillécg o technicka
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zaizeni, dale nap p&e o porosty v okoli vodnich ték- prace se sekkami niznych
druhi, motorovymi pilami, traktory, rypadly apod.

Struktura zaméstnanai podniku dle véku

Vékova struktura zagstnand je:

do 30 rok 71,
od 31 do 40 rok 219,
od 41 do 50 rok 270,
od 51 do 65 rok 310,
nad 65 rok 15.

Z uvedenych 0déj vékového rozloZzeni za#stnan@ firmy lze vyist, Ze
v Podniku jsou po &kové strance zastoupeny vSechrikowvé kategorie zadstnand.
Podnik neni firmou, které, diastych sosasnych trentl a praktik ve firmach Ceské
republice, upednostiuji vyrazre mladé lidi pro jejich flexibilitu. Rozéleni wkové
struktury napovida, Ze v Podniku jsou smeany zkuSenosti za¥stnand, jejich praxe.
Je zde zastoupen i vyznamnypbzangstnand v dichodovém ¥ku, jimz Podnik dava
piilezitost i po dovrSenitdhodového ¥ku dale pracovat a zaraveak vyuziva jejich
bohaté zkuSenosti jednaki provadni jejich pracovntinnosti a navic také pro‘@nos
téchto zkuSenosti pro vychovu ,mladSi generace” wviad Tito lidé pisobi
v organizacicasto jako mentd a’ uz zamdrné (pokud maji na starost nidklad
adaptaci nového zafstnance) ¢i svou irozenou autoritou vyplyvajici z jeho
zkuSenosti (sluzeknmladSi maji zajem o jejich praktické rady a konigk je
s problémy). Z&rove Podnik nediskriminuje mladé lidi, absolventy beaxe a ani
nagiklad mladé Zeny, o kteréékteré organizace nemaji zajem wddu vyhledu

zaloZeni rodiny a brzké mdsié dovolené.

Struktura zaméstnanai organizace dle dosazeného vékni

Z&kladni vzdlani 25,
stredni vzélani 28,
stredni vza@lani s vygnim listem 242,
stredni vzélani s maturitni zkouskou 328,
vySSi odborné vzdani 10,
vysokosSkolské vz#ani 252.
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Struktura zaméstnanai organizace dle délky trvani pracovniho poréru
Trvéni pracovniho po#nu:

do 2 let 84, od 15 do 20 let 138,
od 3 do 6 let 225, od 21 do 25 let 90,
od 7 do 10 let 139, od 26 do 30 let 31,
od 11 do 15 let 113, nad 30 let 65.

Pro analyzu zagstnanecké struktury v Podniku jailezity také pohled na
sloZzeni zamstnand z pohledu délky pracovniho pém v Podniku. Z vySe uvedenych
dat vyplyva, Ze zrmé procento zadstnand setrvdva v pracovnim pamu u této
organizace nad 10 rak Toto zjiSeni lze oznait jako jeden z vyznamnych ukazatel
pracovni spokojenosti zasstnand@ v této organizaci. Z udajdale vyplyvaji zajimava
zZjisténi v oblasti délky trvani zagstnani i v dalSich ukazatelich, tedy nad 20urok
avyse. Vzhledem kvysokému o zangstnand s takovouto délkou setrvani
v organizaci byl vyet délek pracovniho pafru rozdlen pro gesrgjSi nazornost do
n¢kolika useki. Ze zjiSenych podklad vyplyva, Ze délka doby setrvani zé&stnand
u Podniku je, na s@asné trendy ve spaleosti, vyznama dlouh&. Tato skut@ost je
zarover dulezitym ukazatelem informujicim o dlouhodolmizkém stupni fluktuace
v této organizaci. To fiZe mit, krond jinych divodi, i souvislost se specifickou
povahou praci a specifickymi lokalitami usktitevani prace. V &kterych lokalitach,
nag. na fad vodnich @l existuje i ,rodova“ tradice pokeavani potomk na

pracovnich pozicich, které&gad nimi zastavali jejich rode.

Struktura zaméstnanai z hlediska mista vykonu prace

Podnik je zarmsstnavatelem, ktery dava pracovnfilgZitosti lidem v ramci
relativré rozsahlého GzemCeské republiky. Objem Gzemi, kde Podnik poskytuje
pracovni pilezitost, je mozno vigt v Friloze B. V nasledujicim Wu je uvedena
struktura zamsstnan@ podle mista vykonu prace (ra¢eno na jednotlivé kraje
v pasobnosti Podniku):

Praha 277, Plasky kraj 184,
Stredatesky kraj 163, Kraj Vysiina 26,
Jihatesky kraj 230, Karlovarsky kraj 5.

53



5.3 Kolektivni vyjednavani

V podniku misobi zakladni organizace Odborového svazu pracovnik
dievozpracujicich oditvi, lesniho a vodniho hospddtvi Ceské republiky. Tato
zékladni organizace (dale jen ZOOS) je &mti Ceskomoravské konfederace
odborovych svar (dale jenCMKOS), jeZ je nej¥tsi odborovou centralou Geské
republice. Poslanim tohoto sdruzejg ochrana mzdovych, pracovnich a Zivotnich
podminek a prav zafstnana, stejré jako ostatnich organizaci Odborovych svaz

Predsedové vybdr ZOOS z Podniku secastni pravidelnychti operativnich
kolektivnich vyjednavani se za&stnavatelem dle zakoria 2/1991 Sb., o kolektivnim
vyjednavani. Tento,zakon upravuje Kkolektivni vyjednavani mezi odbgrov
organizacemi a zagstnavateli nebo jejich organizacemi, zagadné sodnnosti statu,
jehoz cilem je uzaeni kolektivni smlouvy“Za odborovou organizaci se v Podniku
zWashuje 5 gedsed vybori zékladnich organizaci.tiPpravidelnych kolektivnich
vyjednavanich, ktera se konaji vzdy ke konci kas#midtho roku, je navrhnuta
a nasledaé schvalena Kolektivni smlouva na nasledujici kad#mid rok. Kolektivni
smlouva se dotyké oblasti, které koresponduji #péa CMKOS, jeZ je uvedeno vyse,
konkrétré Ize uvést oblasti spoluprace z&stnavatele s ZOOS, zakaz diskriminace,
pracovig pravni vztahy, bezgeost a ochrana zdravi, q® o zanistnance, tvorba
a vyuziti Fondu kulturnich a socialnich fd a Socialniho fondu podniku atd.
Prednttem kolektivni smlouvy, jeji flohou, je také mzdovyad, ktery se zabyva
oblasti mezd, mzdovych takifriznych forem odrn, p'esasové prace atd.

V prilohové ¢asti jsou pro ilustraci fiedloZzeny skteré formulde, jez byvaji
piilohou Kolektivni smlouvy Podniku.iffoha C — Zadanka o zdravotni volndjl&ha
D - Vykaz prace festas, Riloha E - Navrh na odému.

Clenské odborova zakladna v podniku ma 2@8i. Tatoclenska zakladna neni
procentualdy velka, odbory vSak v organizaci pracuji aktiva jejich postaveni
v ochrar prav zanistnand i ve vztahu managementu k nim je vyznamné a dngdi

respektované.
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6 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U
VE VYBRANE ORGANIZACI

6.1 Rizeni lidskych zdroji - personalniginnosti
6.1.1 Personalni planovani

Zkoumany podnik je organizaci s relativrstalou organizai strukturou,
zejména na zavodech, a také se stalou, i kdyapasharistajici, strukturou hlavnich
Ukola a¢innosti podniku. Podnik se téz, jak vyplyva z iidajkapitole 5.2 uvagicich
délku trvani pracovniho pafru zangstnand, vyznauje dlouhodob pomerné nizkou
fluktuaci. Od této skutamosti se odrazi planovani pokryti pracovnimi silami

V oblasti personélniho planovani se Podnik velémue planovani naslednictvi
ve funkcich. VyuZiva tim zkuSenosti, které jehostrié zandstnanci ziskali &hem
zanestnani vtomto podniku. Zaroketak dava glezitost svym zarstnan@m
ke kariérnimu dstu, buduje si tim kvalitni personalni zakladnu \&/Smje zajem
alogjalitu ipostoj svych zatstnand ke svému zadstnavateli. V této oblasti
planovani napklad uskuténilo v minulych letech &kolik béht ,hodnoticich
a vycvikovych kura“ — Rozvojovy manazersky program. Tyto kurzy prastad
i vyhodnocovala pro Podnik odborna profesionalninéi. Téechto kurzZi se zéastnili
vzdy vybrani zamstnanci, a to ti, jejich pracovni pozice a odbotnbg mohly
eventuald skytat do budoucna moznost kariérnilietu. Zangieni €chto kurzi bylo
pievazre na ntkké dovednosti &hto &astniki, které jsou velmi dlezitymi
kompetencemi proifpadné zastavani vedoucich pozic. Odbornisapilosti, neboli
tvrdé, zamistnanci prokazuji kazdy den na svych pracovistgbroto podrobné zji&hi
mekkych dovednosti bylo pro Podnik z hlediska fildlpd planovani nastupnictvi ve
funkcich velmi zadouci. Vysledky vyhodnocenchto kurzi byly zpracovany a jsou
nasledg vyuzivany jako podklad pro personalni planovaoblasti pokryvani pdeb
pracovnich sil z vlastnich zdiojVétSina tehdejSichdastnili pracuje v sokasné dob

v Podniku na manazerskych nebo vedoucich pozieéehre generalnihdgeditele.

6.1.2 Ziskavani zansstnanai
Na naboru a vyu zangstnand se podileji vedouci zafstnanci vSech

organiz&nich jednotek, a to tim, Ze podr@bmefinuji personalni pe&gby svych
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jednotek, stanovuji konkrétni pracovni a kvalifik poZzadavky pro ziskavani
zamestnand a nasledé se podileji i na vigru uchazeée (viz podkapitola 6.1.3).

Pokryvani potireby pracovnich sil z vijSich zdroja

Ziskavani zarstnand z vrgjSich zdrofi se v Podniku odehrava ¢kolika
zpisoby. Zmisob je vzdy odvisly od obsazeni konkrétniho pra@tmynmista.
Zakladnimi zfisoby ziskavani za¥stnan& (z vrgjSich zdroji) v Podniku jsou:
internetova inzerce, campus recruitment, dopemii uchazée, spoluprace sitddem
prace. Podnik ma téz na svych internetovych stidnkékaz na aktuatnvolna mista,
kterd nabizi.

Pfi pokryvani poteby z vijSich zdrofi pouziva Podnik igdevSim formu
inzerovani na internetovych strankach, zejména iank server www.jobs.cz nebo
nagiklad http://portal.mpsv.cz.

Vyznamnym zfisobem ziskavani zamstnand je zde campus recruitment, tedy
ziskavani pracovnitkptimo ze skol (pedevsim u vysokoskolskych profesi). Zde Podnik
poskytuje pracovniffezitosti absolveriim, tedy mladym lidem. S touto metodou ma
Podnik velmi pozitivni zkuSenosti fip obsazovani pozic vyZadujicich odborné
vysokoskolsky nebo sdoskolsky kvalifikované zagstnance. Podnik ma nidklad
vramci povahy svéginnosti relativié Gzkou vazbu €eskym vysokym &enim
technickym v Praze a tato tradi kvalitni vysok& Skola je velmi o&d¢enou instituci,
ktera mize nabidnout Podniku kvalitni absolventy. Dale dmpku probiha naiklad
dlouholeta spoluprace s VySSi odbornou Skolou bt@iva Stedni Skolou stavebni
Vysoké Myto speivajici v podpée pipravy ziskavani profesnich kvalifikaci ,hrazny,
jezny”. Metoda campus recruitmentu méa pozitivni nggn nejen pro Podnik, ktery
snim ma velmi dobré zkuSenosti, ale téZz pro alsdyw (respektive budouci
absolventy). Pro éma nabidka za#stnani jiz khem jejich studii, v saiasné dob
vysoké nezawstnanosti absolvedt nezanedbatelnou vyhodu, a to jistotu stmani
po UusgsSném ukoteni studia.

V nekterych gipadech, pevazig pro obsazeni odbornych pozic, oslovuje Podnik
odborniky z ostatnich ,sesterskych® statnich potlnikteré maji obdobnou néapl
¢innosti, neb6 vodohospod&ka& odbornost a praxe je vyznamnou vyhodou nejen p
nasledném zapracovani a adaptaci novéh@ztance.
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DalSim zmsobem, ktery podnik vyuZiva v oblasti ziskavani g&tmand je
doporweni uchazé&. Tento zpsob jecasto vyuZivan i nap u cElnickych i ostatnich
pozic. Uskuténuje se doporéenim smndfujicim od zamistnance jeho nédenému.
Zamestnanec upozorni svého hiemtného na osobu, kterou z&stnanec zna €asto se
jedna o osoby pracujici na stejné pozici. Ziskavangstnandé dopori&enim uchazie
je ale téz pouzivanoftipobsazovani manazerskych pozic, kde je vyuzivaobmis
kontakt, zkuSenost s odbornikem, se kterym bylo niketdh nebo &kterym
zanestnancem Podniku¢kdy UsgsSné spolupracovano a existuji osobni indicie o jeho
kvalitdch. Vedouci pozice se vSak v podniku v ng$isn n&fitku obsazuji, pokud to
Ize, vhodnymi kandidaty z vlastnich zdrojZpisob doporteni uchazée je ale téz
vyuzivan a Podnik s nim ma dobrou zkuSenost.

Pti obsazovani pracovnich mist Podnik také spolupeasiitadem prace. Tato
spoluprace se tykaigvazmié délnickych pozic a sezoénnich dnulprace, pomocnych
praci — udrzba porastsekani travy apod.

Pokryvani potieby pracovnich sil z vni¥nich zdroja

Podnik¢asto vyuziva pokryvani pi@b pracovnich sil ze svych vlastnich zdroj
Jedna se fedevSim o vyuzivani praxi postépreiskanych odbornych znalosti
a dovednosti vlastnich z&stnané — tedy Podnik si vychovava a rozviji vlastni
odborniky, ktéi nasleds mohou pejit na uvolgné misto na stejné urovni. Také Podnik
vyuzZiva @i obsazovani pracovnich pozic planovani naslednietv funkcich — oft
vyuZivani vlastnich kadr Tento zjgisob pokryvani paeby pracovnich sil Izéadit
spiSe do interniho marketingu, je uveden v tomutubaro udrZeni celistvosti informaci
v dané oblasti — marketing ziskavani zamand.

6.1.3 Vykér zaméstnanai
Vybér zanéstnand se v Podniku uskutéuje studiem dokumefitod uchazéi
— Zivotopidi, dopordeni atd. Na tomto vyou se podili manake stredniho ¢i
nejvyssiho stuph (oborni teditelé, feditele zavod), kteri, spolu s personalnim
odcklenim, posuzuji uchaze dle pozadavkliniovych manazer (vedoucich odgeni).
Uchazei vybrani posouzeniméthto dokumerit jsou vyzvani k vybBrovému
pohovoru. Tohoto pohovoru a nasledného samotnéliwrwyse, s ohledem na typ

konkrétni obsazované pracovni pozicéasini vedouci oddeni, @islusny odborny
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feditel, zastupce personalniho ¢kdei. Vybérového pohovoru uchazé i nasledného
vybéru na rkteré specidlni pozice (né@ppravnici) a vybru uchazei do Gtvaru
generalnihareditele se &astni i generalnfeditel. Vykérovy pohovor probiha formou
polostrukturovaného rozhovoru.

Po rozhodnuti o vysu uchazée jsou uchazg obeslani elektronicky e-mailem
nebo informovéni telefonicky o vysledku, tedy dgejvybranici nevybréni. Vybrani

uchazei jsou vyzvani k dostaveni se kivgeni gijimacihoftizeni.

6.1.4 Fijimani a adaptace zanéstnanai

V ramci gijimaciho fizeni se uskutei schizka v personalnim odbeni
Podniku, kde dojde k sepsani Navrhu n#jep zanestnance do pracovniho
pomsru/Zadosti o fijeti do pracovniho podmu (viz Filoha F) a vyplini osobniho
dotazniku uchaze. Dale je uchaze personalnim odflenim odeslan na vstupni
|ékarskou prohlidku ke smluvnimu |ékaPodniku. Vysledek této prohlidkyigda
uchaze zpt na personalni o@teni.

V den nastupu do zastnani navstivi uchazenejprve personalni odeni, kde
podepiSe pracovni smlouvu, ktera je p®) ji¢ pripravena s podpisem generalniho
feditele (pipadre reditele zavodu — v tomtoripact musi byt vzdy pedem schvalené
generalnimteditelem). Zarowvi obdrzicipovou kartu, ktera magkolik funkci — jednak
zanestnance opraiwuje a zajiuje mu vstup do budov adanych prostor Podnikuies
elektronicky ovladana ¥&eni a jednak slouzi k elektronickému zaznameriavan
prichodi a odchod do dochazkového systému.
nebo jim uéena zastupujici osoba, ktery uvede novéhoégtmance na jeho pracovni
misto. Rimy nadizeny seznami nového za&sthance s jeho pracovnim mistem,
konkrétnimi pracovnimi povinnostmi, beZpestnimi a pozarnimitpdpisy, nejblizSimi
spolupracovniky. TéZ mu podéa dalSi provozni infarenahleds nag. dochazkového
systému v Podniku, moznost stravovani, socialnijisaveni atd. O nastupu nového
pracovnika jsou, dle vyznamu tohoto aktu ve ¥azd postaveni jeho pracovni pozice,
informovani odpovidajici vedouci pracovni¢i, celkow vSichni pracovnici — podle

konkrétni situace, kfiosobnim pedstavenim, nebo zpravou v elektronické p@dob
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Novému zarsstnanci je jeho iimym nadizenym pidélena osoba, ktera mu
bude napomocna v jeho adaptaci do doby, kterowiohahlrg uréi a posoudi Pmy
nadizeny. Novy zaréstnanec se postupnseznamuje s vykonem své prace. Diky
vysoce kvalifikovanym zagstnan@ém probiha u kazdého nového zsmtmance jeho
zapracovani postupnkvalitré a zahrnuje nejen zapracovani v zakladnich povieobs
na pracovnim mist ale téZz pedavani bohatych zkuSenosti souvisejicich s vykonem

dané pozice.

6.1.5 Vzdilavani a rozvoj zanméstnanai

Podnik dodrzuje své povinnosti v oblasti odbornébovoje zamistnand, jez
mu uklada zéakon. 262/2006 Sb., zakonik prace, Hlava Il.

Jedna o prohlubovani odborné kvalifikace (dle 8 28kona¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace) v uskutgovani odbornych Skoleni, dale v umiozani &astnit se
odbornych semiféd a konferenci, které podnik z&stnanci sam nabidne nebo
zanestnanec si pozada o moznostasinit se takove akce, ziskal-li sagkae nabidku
nebo po¥domi o konani pro jeho pracovni n&pidpovidajici odborné vzthvaci akce.
Podnik uskut&iuje udrzovani a obnovovani, tedy prohlubovani kikalce, také tim, ze
umoziuje a podporuje dast svych zawstnané v riznych odbornych komisich,
nadnarodnich pracovnich skupinach i cedtswch odbornych organizacich.cakti
v téchto komisich a skupinach dochazi k W a tim rozvoji odbornych znalosti
a dovednosti zagstnand podniku.

Podnik téZz davaifezitost ke zvySovani kvalifikace svych z&tnand. Dle
§ 231 z&kon&. 262/2006 Sb., z&konik prace se zvySenim kvatibkeozumi zréna
hodnoty kvalifikace a téz jeji ziskari rozSteni. Pojem zvySovani kvalifikace
piedstavuje dosazeni vySSiho sttipacélani. V praxi v Podniku tedy vifpack potreby
zvySeni kvalifikace zagstnance pro vykon jeho pracovtinnosti podnik navrhne
zamestnanci moznost zvySeni kvalifikace nebo 2amanec, ktery ma zajem o zvyseni
své kvalifikace, sam pozadda o moznost tweav kvalifikaini dohody. Po jejim
schvéleni a podpisu méa zéstnanec-student po zagi studia pravo na uv@vani na
vyuku, na vykon jednotlivych zkouSek dle studijniptAnu a pipravu na zkousky,
s nahradou mzdy v plné vysi (dle 8§ 232 zakona ZB¥B2Sb., zakoniku préce).

V kvalifika¢ni doho@ se Podnik zavazuje k zabezpri tchto podminek pro studium
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zamestnance a za#stnanec se zavazuje k pini studijnich povinnosti a k naslednému
setrvani v zagstnaneckém poénu v Podniku po dobu 5 rékpo ukorgeni studia.
Nalezitosti kvalifik&ni dohody seidi dalSimi 88 zakon& 262/2006 Sb., a to § 233,
§ 234, a§235. Podnik podporuje zvySovani kvalifi svych zagstnand.
ZvySovanim jejich kvalifikace vznika pro Podnik nmakst planovani nastupnictvi ve
funkcich a vSeobeén se rozviji moznost, vifpact poteby, pokryvani pdeb
pracovniki z vlastnich zdrdai.

Podnik dale umaiuje ast svych zagstnand@ na miznych vzdélavacich
kurzech. Pevazr se jedna o kurzy prace inymi aplikacemi na PC, které konkrétni
zamestnanci patebuji k vykonu své kaZzdodenni prace. Také Podnikozinje
a zajisénim lektoh z jazykovych Skol pi@da jazykové kurzy pro zvySovani jazykovée
arovre svych zamstnané. (Pro ilustraci v Hloze G gilozen Navrh na zZazeni

zanestnance do vyuky cizich jaz§R

6.1.6 Odnénovani zanéstnanai

Odnmenovani zamstnané Podniku sefidi mzdovymiadem, ktery je sasti
Kolektivni smlouvy Podniku. Mzdovyad Podniku ve sh@dse zakonikem prace blize
vymezuje ®které podminky a postup pro sjednavani nebo stamawvedy a odrén
zamestnand@ organizace. Zawstnanci pislusi za vykonanou praci mzda. Ta se
poskytuje podle slozitosti, odp&inosti a namahavosti prace, podle obtiZznosti
pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti satiovanych vysledk Mzda je
sjedndna mezi zafstnancem a zatstnavatelem v pracovni smlauwebo v dodatku
k pracovni smlowy, pripadré je stanovena ve mzdovém v§ru. U zangstnand na
uréenych pozicich (fesré specifikovany v kolektivni smlow— nap. reditelé zavod,
odborniteditelé, specialisté aj.) je vySe mzdy sjednanaadaderské smlogvnebo
v doho@ o smluvni mzd.

K rozliSeni praci podle slozitosti, odpminosti a naméahavosti vykondvané prace
je uken Katalog praci podle povolani a stiipPodniku. V pipadech, kdy nelze
zanestnance zadit podle Katalogu praci Podniku, pouZiva se @azeni pimerens
Katalog praci podle povolani a stuipvydany Ministerstvem prace a socialniciv

Podle mzdovéhsadu Podniku je za#stnanec z@zen do tarifniho stugrpodle
Katalogu praci Podniku na zaktadaplre prace, plsni kvalifikacnich gedpoklad,
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vzaklani a odborné praxe. Stupnice mzdovych tasifozgtim je (Einna pro pracovni
dobu 37,5 hodin tydna dale pro za#stnance s kratSim Uvazkem nélezi tarifni mzda
odpovidajici sjednané pracovni dob

Souwasti mzdovehoradu jsou také nahrady za pradiegas, néni praci,
pracovni pohotovost, praci v sobotu a #edpraci ve svatek. iklad formulde —
Vykaz prace pestas (Riloha D).

MzdovytadieSi téZz odrgny. Jedna se konkrétm mimaadné odmany, odnény
za vyrobené mnozstvi elektrické energie, ddynza obsluhu radiové 8jtodneny za
obsluhu MVE, vykonnostni odény, odneny pi Zivotnich ¢i pracovnich vyréich
a dalsi.

Mzda, \etné odmen, je zamdstnaném pravidel@ vyplacena na det

zanestnance vzdy 12. den vésici.

6.1.7 Pée o zamnéstnance a zanistnanecké vyhody
Pracovni prostredi

Podnik velmi dba o ijemné, delné a bezpmé pracovni prosedi pro sve
zanestnance. VSechny budovy, kandeldprovozy jsou udrzovanydistott a pgadku.
Podnik ma uatvar hospottké spravy, ktery zafije nepetrzit jakékoli opravy
areaguje bez prodleni na ohlaSeni &tmand tykajici se nedostalk ohroZujicich
provadni jejich pracovntinnosti, podminky na pracovisti bezp&nost prace. Podnik
se snazi, dle moznosti, stdle modernizovat vybgwacovi§. V oblasti trend zpisobu
rozmiséni pracovi$ v administrativnich budovach Podnik nevyuZiva forapenspace.
Zameéstnanci pracujici v kanceéiéh provadji svou praci v mistnostech vipnéru cca

0 3-4 pracovnich mistech (podle moznosti konkrétbigdov).

Prispévek na penzijni gFipojisténi a zivotni pojisténi
Podnik poskytuje zasstnaném prispivek na penzijni fipojisténi nebo
k dophkové penzijni spi@ni a pispivek na Zivotni pojigni.

Prispévky na stravovani — stravenky
Podnik poskytuje, dle své povinnosti vyplyvajici zakona 262/2006 Sb.
z&konik prace, § 236 stravovani. Konkrétnisth poskytnuti je ve vaZlma moznosti

konkrétniho pracovista uskuténuje se nasledujicimi moznostmitigrava a vydej
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teplych jidel ve vlastnich jidelnach, dovoz teplyidel z cizich jidelen na pracowst
stravovani zawstnand v jidelnich cizich organizaci, pogkde neni moZznost vyuziti
uvedenych jidelen, prodej stravenek fejeych stravovacich #aeni (Ticket
Restaurant). Na tyto stravenkyfigpiva Podnik z podnikového Fondu kulturnich
a socialnich pdeb (dale jen FKSP).

5. tyden dovolené

Zamestnanci Podniku maji naralerpat 5 tyd radné dovolené.

Zdravotni volno

Podnik poskytuje svym zafsthnanédm moZznost zdravotniho volna. Toto volno
je poskytovano na Zzadost zé&tnance, P zdravotnich potizich a problémech, které Ize
piekonat bez navdty lékae a vystaveni pracovni neschopnosti. Zstmanci mohou
cerpat zdravotni volno v rozsahu maxint@ pracovnich din (vZdy pouze celé dny)
v jednom kalend@im roce. B cerpani tohoto volna nélezi zastnanci ndhrada mzdy
ve vySi 50 % pkmérného vydlku zangstnance. Zdravotni volno nabizi podnik svym

zanestnan@dm od roku 2013 a je zatstnanci velmi vyuzivano.

Pracovni doba

V Podniku je stanovena pruzna pracovni doba. Ppedoovni doba je rozlozena
tak, Ze wase od 9:00 hod. do 14:00 hod. Zamanci, kt& nemaji stanovenou svoiji
pracovni dobu jinak, musi vykonavat svoji praciv(tpevny casovy usek pracovni
doby). V dolg mimo toto rozhrani mohou za&stnanci libovolg rozvrhnout svou
pracovni dobu stim, Ze v&sicnim vyrovnani musi mit odpracovatigusny paet
hodin — dle své pracovni smlouvy. VyuZziti pruznéaqmvni doby se netyka

zamestnand, kteri pracuji dle svého #¥azeni a pracovni smlouvy ve &mmém rezimu.

Zkracena pracovni doba

Podnik umo#uje v odivodninych pipadech, a pokud to dovoluje povaha
a pracovni napil zantstnance, zkraceny pracovni Uvazek. Toto vyuzZivegdevsim
matky s malymi &tmi v obdobi po navratu z méské dovolené, a to nadité casové
obdobi. Nasledh vétSinou gechazeji zgt na plnou pracovni dobu. MoZnost
zkraceného uvazku je pro tyto Zeny vyznamnou pomcskloubeni svého pracovniho

Zivota a rodinného Zivota s malymaém.
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Zarizeni k rekreaci

Podnik umo#uje vyuZivat k rekreaci svym za&stnaném a jejich rodinnym
piislusnikim vlastni podnikova z&eni za zvyhodinych podminek (fispivek
z FKSP).

MoZznost kratkodobé vypiaj¢ky nékterych technickych zatizeni (néstroji, stroji)
Podnik na Zadost zamstnance umatuje v ramci platnych igdpisi a podminek

propijceni drobnych mechanismdopravnich progedki, nastrof a @istroji.

Vyuziti sluzeb podnikovych laboratari
Podnik poskytuje moznost jedenkratm® vyuzit, ve stanoveném omezeném
rozsahu, provedeni laboratornich rozbwody vliastnimi podnikovymi akreditovanymi

vodohospodi&kymi laboratéemi za zvyhodénou pausalni thradu.

Prispévek na détské tabory
Podnik z FKSP fispiva zamistnandm na dtské tabory éti zaméstnand.
Tento fispevek je vazan pouze na zimni a letni tabory a néwug¢ase na jiné pobytové

akce, jako naifklad na Skoly v firode, lyZaiské vycvikoveé kurzy apod.

Prispévek na kulturni a sportovni ¢innost

Z FKSP Podnik fispiva zamstnaném a jejich rodinnym fislusnikim na
vybrané sportovni akce (nap/odohospod&ké sportovni hry, Vodohospadéou 30
(,tricitka“) a 50 (,padesatka“) apod. igomlané stdaw piimo Podnikem nebo jinymi
vodohospodégkymi organizacemi néjg celou Ceskou republikou) a déle dalsi na

kulturni a sportovni akce organizované podnikem.

Piispévek na rehabilitace
Podnik umo#iuje zamdstnanédm na jejich Zadost poskytnutitippivku na

rehabilitace — cwieni, masaze apod.

Moznost ziskani bezuréné pijcky v zavaznych socialnich¥i zdravotnich situacich
Podnik poskytuje svym zatsthandm moznost ziskani bezurmé pijcky

k pieklenuti tizivé finatni situace zawstnance. V mimiadre zavaznych fipadech,

nag. pii dlouhodobé pracovni neschopnosti Zatance, ktera vede k jeho exisieh

tizivé finartni situaci, nize podnik poskytnout i nenavratnou socialni vypomoc
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Finanéni dary

Z FKSP poskytuje v ramci pé o své zagstnance Podnik fingmi dary nap
u piilezitosti vybranych pracovnich jubilei, vybranyzivotnich vyr@ich, gi prvnim
odchodu do @chodu.

P¥i Zivotnich jubileich zarstnané (od 50 let ¥ku a dale vzdy po 5 letech) je
generalnim reditelem zasilano osobni blati@pi generalnihoreditele kazdému
jubilantovi. Jedna se o nefinari dar, ale Ize jej zminit jako odraz firemni kuitu

organizace a téz prvek o zamistnance.

Spolatenska setkani zaréstnanai

Podnik organizuje pro své zastnance ufita tradtni a rektera nepravidelna
spole&enska setkani.

Zpravidla jednou rén¢ Podnik pdada v ramci celopodnikové uroyrsetkani
zanestnand spojené s kulturnim nebo poznavacim programenkaSetse Gastni
vybrani zamistnanci. Také organizuje kazdom® v predvan@nim case setkani
zantstnand pri divadelnim pedstaveni. Této akce se téz vzdyasini vybrani
zanestnanci nafi¢ celou organizaci.

Déle odborova organizace Podnikuigma kazdoréné pro cti zamestnand
MikuldSskou nadilku s pohadkovynteglstavenim a drobnymi darky preétidod certa
a MikulaSe a také akcidervnovému Dni &ti.

VySe a pesné podminky poskytovani vSech uvedenych &inmh gispivka
z FKSP je pesré dana v Kolektivni smlouvvzdy na dany kalendidi rok, gipadre je
upiesréno v gislusnych internich normach Podniku ¢smice, gikazy, pokyny...).

6.2 Personalni strategie a personalni politika

Personalni strategie a politika, kterou si Poditdnovil a provadi, se odrazi ve
vSech jiz zmidnych personalnicktinnostech. Zawiuje se zejména na zajisi
a udrZzeni Zadouciho @i zangstnané v Uzké vazb na poteby pracovnich ukél
Tedy na efektivitu formovani lidskych zdtoj

DalSi vyznamnou prioritou je rozvoj lidskych zdrpjkterymi organizace
disponuje. Podnik se ve velkémmizabyva vychovou vlastnich zdkoKromg investic

do zanmdstnan& v podol poskytovani vz&avacich pilezitosti vyuziva k rozvoji
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kompetenci lidi i formy interniho mentoringu, dikterym podporuje f&nos znalosti
a zkuSenosti mezi zku3gsimi améw zkuSenymi zamstnanci. Fenos &chto
informaci, kterécasto nebyvaji explicith vyjadiené v zadnych dokumentech ani
internich médiich, chape Podnik jako velmiletity. Vzhledem Kk jiz zmiované
relativreé dlouhé dob trvani pracovnich po#ni zaméstnand u Podniku, disponuje
organizace nemalym mnozstvim zstmand s implicitnimi a tacitnimi znalostmi.

V neposlednitac 1ze zminit politiku sblizovani ail organizace s cili jejich
zantstnand, a to napiklad v ramci poskytovani pruzné pracovni doby nekcené
pracovni doby (fedevSim pro matky s malymétni) v pripadech, kdy to povaha jejich
pracovni pozice dovoluje.

Podnik v ramci své strategie a politiky v persohdblasti uskut&iuje fadu
dalSich aktivit, jez zde nejsou znity.

Udaje a informace o své persondlni strategii omga uvadi Podnik
kazdor@n¢ ijako sowast Vyra@&ni zpravy, kterou fedklada svému zakladateli —

Ministerstvu zeradélstvi.

6.3 Firemni kultura

Podnik se snazi podporovat identitu Podniku a jeamestnand. Jednim ze
zpasohi podpory identifikace s organizaci je ve velk&emouzivani loga firmy. Toto
logo umisuje Podnik ve forma nastiki nebo viajek na své objekty - budovy, vodni
dila, dale na vSechny podnikové automobily — fornpalepi na gednich dvéch ¢i
zadnich sklech vdg lodk i ostatni dopravni pragtdky, které Podnik pouZzZiva.
Zamestnanci pracujici v terénu —fqulevSim dinické profese ale také za&stnanci
dozorujici na stavbach proviych Podnikem pouzivaji pracovni &g opatené téz
logem firmy. (Viz Riloha H.)

Organizace vydava vlastni podnikovy magazin, kigmghazictyiikrat v roce.
V tomto ¢asopise jsou zatstnanci seznamovani s udalostmi v organizaci — wojlnoi
tykajicimi secinnosti organizace, ale ndklad i personélnimi. V kazdém vydani si také
mohou zamsstnanci pecist Uvodni slovo generdlnihieditele a seznamit se s jeho
informacemi, nazory a dalSimi aktualnimi skumestmi, udalostmi, dle situace, o které
se zde snimi paduje. Kazdy zamstnanec obdrzi vzdy 1 vytiskasopisu. (Viz
Ptiloha I.)
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Podnik se také snazi stmelovat kolektiv svych &inmand a jejich podnikovou
identitu pdadanim tradinich i nepravidelnych spalenskych setkani — uvedeno vyse,
vkap. 6.1.7. Na ¢chto setkanich, kroén vzajemnych osobnich setkani meazi
jednotlivymi zamgstnanci, maji zadstnanci moznost osobniho kontaktu s generalnim
feditelem a nejvy3Sim managementem podniku i v lgiyi nepracovni rovi.
Generdlni feditel také vzdy promluvi k zafstnanédm o problémech a us8pich
Podniku, zhodnoti praci zamstnané a vyzdvihne vyznam jejich prace a tymového
piistupu k praci ve vztahu k celé organizaci.

Jednim z prvik odrazu firemni kultury Podniku je zasilani blatepych
osobnich dopis generalnihoreditele zamstnaném k jejich vyznamnym Zivotnim
vyro¢im (50 let, 55 let, 60 let atd.). Tato osobni blaoi jsou vyrazem zajmu
0 zantstnance a generalrieditel v nich vyjaduje téz podkovani za praci, kterou
.jubilanti“ pro organizaci vykonavaiji.

Podnik se velmi &nuje pé€i o pracovni prosedi svych zagstnand. To se tyka
nejen vybaveni kancdiaa ostatnich pracovnich prostor (dilny apod.), tale okoli

budov a objekt.
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7 DOTAZNIKOVE SET RENi A JEHO VYHODNOCEN:I

Dotaznikového S&tni se ztastnilo celkem 141 respondéntoz Fedstavuje
piiblizné 15,9 % z celkového gtu zanéstnand. Seteni bylo zah&jeno dne 1. 6. 2015
a ukorgeno dne 7. 7. 2015.

Vyhodnoceni tohoto Seni je v diplomové praci uvedeno <tng u kazdé
jednotlivé otazky a naslednshrnuto v Kapitole 8 ve vagZbna DVO stanovené
v Kapitole 4. U gkterych vybranych otazek je prétgi nazornost uveden vysledek i ve

formé grafického znazogmi.

Otazka 1
Ktery z nize uvedenych fakiibje pro Vas nejtlezitéjSi pri vybéru zangstnani?
Pocet bodi Pocet bodi
vV %
vySe mzdy/platu 104 73,8
pracovni pozice — zajimava prace 126 89,4
prestiz pracovni pozice 8 5,7
prestiZz organizace a jeji poslani 33 23,4
vzdalenost zatstnani od bydlist 64 45,4
moznost odborného rozvoje, \&avani 26 18,4
jiné 5 3,5

Ukol otazkyé. 1: zjisténi, které faktory nejvice ovliiji uchazée o zanistnani v jejich
vybéru zangstnani obech Respondenti i moznost oznét 3 faktory.

jeji zajimavost, néasledovala vySe ohodnoceni a lgmdat od mista bydli&t Ze
zjiStenych udaij Ize vyvodit, Ze se pro respondenti pledani nového zakstnavatele
zan®iuji zejména na druh prace a afima za ni, nikoliv tak na prestiz pozice.

Pro nazornost vysledek této otdzky zobrazen v Grafu

Graf 1 Faktory fFi vybéru zangstnani

Faktory pfi vybéru zaméstnani

M vySe mzdy/platu

M prac.pozice

W prestiz pozice

M prestiZ organizace

m vzdalenost od bydlisté

M mozZnost rozvoje

jiné
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Otazka¢. 2
Které z uvedenych faktdmejvice ovliviuji VaSi pracovni spokojenost v organizaci, ve
které pracujete?

Pocet bodi Pocet bodi

vV %
financni ohodnoceni 68 48,2
moje pracovni Zazeni, moje prace 90 63,8
zantstnanecké vyhody 22 15,6
pracovni vztahy uplébvané zargstnavatelem &i 32 22,7
zanestnan@m (korektnost, dodrZzovanigdpigi a zakox,
socialni politika zagstnavatele apod.)
socialni klima a atmosféra v organizaci, vztahyimez 71 50,4
spolupracovniky
vztahy s pimym nadizenym 31 22,0
stabilita organizace 54 38,3
davéra v management 10 7,1
pracovni prosedi 22 15,6
jiné 0 0

Ukol otazkyé. 2: zjisténi preferenci respondenta, které faktory nejvideséwiji v jeho
pracovni spokojenosti v stasném zagstnani. Respondentidinyv této otazce moznost
oznaeni 3 pro & hlavnich faktoi.

Vysledek: Nejvice bod bylo respondenty fidéleno druhu prace, nasledovalo klima
v Podniku a dale finaimi ohodnoceni prace. Ze z§igych udaj lze vyvodit a potvrdit
souvislost s vysledkyipdchozi otazky a dale pak vyznam urdwocialniho klimatu
v Podniku.

Otazka¢. 3
Odpovida prace na Vasi pracovni pozici tomu, jakn\liyla ed podpisem pracovni
smlouvy popisovana?

Pocet bodi Pocet bodit
v %
ano 120 85,1
ne zcela 20 14,2
ne 1 0,7

Ukol otazky é. 3: zjisténi, zda vystupuje Podnikiwi uchazétim o pracovni misto
spravié a korektg.

Vysledek: Prevazna wtSina respondeiit potvrdila korektnost fistupu k uchazgm,

14,5 % se vyslovila o nesouladu. Ze Zistch Udaj Ize vyvodit, Ze Podnikiistupuje

k informovanosti uchazé o zangstnani poctit. U 14,2 % respondeint doslo

k odchylkam, ale ziodu, Ze tito respondentitugtavali i Festo pracovat pro
organizaci, seiejm¢ mohlo jen o odchylky me&nzavazné povahy, které néy za

nasledek nespokojenost a odchod respondenta zKodni
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Otazkad. 4
Jste spokojen se svou pracovni pozici?

Pocet bodi Pocet bodi
v %
ano 81 57,4
spiSe ano o4 38,3
ne,cekam na fileZitost jiné pozice u této organizace 5 3,5
ne,¢ekam na pracovnirpezitost u jiné organizace 1 0,7

Ukol otazkyé. 4: zjisténi, jak respondent vnima svou pracovni pozici, zdargjaké
ambiceci plan gejit na jinou pozici nebo odejit z Podniku.

Vysledek:96 % respondefitozna&ilo plnou spokojenosti spiSe spokojenost se svou
pozici, pouze 1 respondent ma planu odejit z Podik zjiSénych udaj Ize vyvodit,

Ze prevazna wtSina respondeifit jsou spokojeni s praci, kterou si vybrali. 3,5 %
responderit by svou pozici radi zemili, ale v stale rdmci svého stavajiciho
zamestnavatele.

Pro nazornost vysledek této otdzky zobrazen v Gafu

Graf 2 Spokojenost s pracovni pozici

Spokojenost s pracovni pozici

\

M ano

M spiSe ano

ne, prilezitost jiné
pozice

M ne, prilezitost u
jiné firmy

Otazka¢. 5
Jak vnimate komunikaci s VaSirfimnym nadizenym a zgtnou vazbu k VaSi praci?
Pocet bodi Pocet bodi
v %
jsem spokojen 83 58,9
spiSe spokojen 52 36,9
nejsem spokojen, nase komunikace mi nevyhovuje 6 4,3

Ukol otazkyé. 5: zjisteni, jak respondent otigje vztah s imym nadizenym a ztnou
vazbu potebnou k jeho praci.

Vysledek: Celkem 95,8 % respond@énbhodnotila komunikaci sipmym nadizenym
kladre nebo spiSe kladn coz gispiva k pracovni spokojenosti z&stnand a zarové
odrazi urove vybéru vedoucich zagstnané Podnikem.
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Otazkaé. 6

Skyta VasSe pracovni pozice moznost plného vyuasith schopnosti a dovednosti?

Pocet boda Pocet boda
v %
ano 83 58,9
ne zcela 46 32,6
ne 6 4,3
nevim 6 4,3

Ukol otazkyé. 6: zjidténi, jak respondent vnima vyuziti svych schopnostoeednosti
pii vykonu své prace.

Vysledek:S vyuZzitim svych schopnosti na své pozici je spi® 58,9 % respondent
36,9 % se domniva, Ze kapital jejich kompetenoiyfsi.

Otazka¢. 7
Jste spokojen s fingnim ohodnocenim své prace ve srovnani s &ingmn
ohodnocenim prace na stejné pozici u jinych organiize VaSem okoli?

Pocet bodi Pocet bodi
v %
ano 37 26,2
spiSe ano 71 50,4
spise ne 31 22,0
ne 2 1,4

Ukol otazkyé. 7: zjisteni, jak respondent vnima své figan pracovni ohodnoceni, tedy
jeho spokojenost s findnim ohodnocenim jeho prace.

Vysledek: Celkem 76,6 % respondéntuvedlo spokojenosti spiSe spokojenost
s ohodnocenim své préce. 23,4 % spiSe spokojenodeenjisSénych udaij Ize vyvodit,
Ze vysledek otazky koresponduje s vysledkem otazk®, kde se spokojenost
s finartnim odnEnovanim v Podniku umistila na relativrvysoké 3. pozici mezi
faktory, které jsou pro respondenty v jejich &&ném zawstnani nejdlezitéjsi.

Pro nazornost vysledek této otdzky zobrazen v Gradu

Graf 3 Spokojenost s finaimim ohodnocenim

Spokojenost s financnim ohodnocenim
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Otazka ¢. 8
Poskytuje podle Vas organizace svym Zsimandm piilezitosti ke kariérnimutistu?

Pocet bodi Pocet bodii
v %
ano 25 17,7
spiSe ano 68 48,2
spise ne 28 19,9
ne 6 4,3
nevim 14 9,9

Ukol otazky ¢ 8: zjisténi, jak respondent celkdvvnima systém moznosti vyvoje
kariery zangstnand@ Podniku. (Otazka kariérnihoistu Gzce souvisi s politikou
organizace v oblasti pokryvani peb lidskych zdraj — zda vyuzZiva rozvoj vlastnich
zdroji a planovani nastupnictyi spiSe pokryva poeby z vrgjSich zdroji.)

Vysledek: Celkem 65,9 % respond@énsubjektivie¢ hodnoti, Ze kariérni ifleZitosti

v organizaci spiSe nebo jednozmaexistuji, 24,2 % se domniva, Ze ne nebo spisSe ne.
Ze zjiS€nych udaj Ize vyvodit, Ze znmé procento respondéntvnima politiku
planovani kariéryi ziskavani zagstnand jako Podnikem realizovanou.

Otazka¢. 9
Poskytla konkrét®iVam organizace moZznost kariérnitistu?
Pocet bodi Pocet bodi
vV %
ano a nabidku jsem vyuZil 48 34,0
ano, ale nabidku jsem nevyuZil 14 9,9
ne, ale nabidku bychijal 36 25,5
ne, moje pracovni pozice neskyta moznost kariérriisinl 43 30,5

Ukol otazky¢. 9: zjidteni, jak respondent celkéwnima své moznosti ale i postoje
V organizaci v ramciastu kariéry.

Vysledek: Pongr odpowdi na otazku davaredstavu o kariérni politice Podniku. Ze
zjisténych adaj lze vyvodit, Ze 43,9 % z respondimtostalo pilezitost ke kariérnimu
postupu, z toho 9,9 % tutdifezitost nevyuZzilo. 25,5 % respondérty rdd