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UvoD

Pro kazdou organizacitaiZz se jedna o mal& stredni podniky, je dlezité
v sowasném konkuremim prostedi mit kvalitni lidské zdroje. NeBgraw lidé jsou
tim nejdilezitéjSim pohonem pro usgph podniku.

Vzdélavani, rozvoj a p&e o zamdstnance je jednim ze zakladniciegpoklad
uspichu v podnikani. D& seict, Ze tizeni lidskych zdrdj je povaZzovano za

BohuZel,ceské firmy maji v tomto ohledu j€Stezervy. Mnoho firem jeStnevi
jak dbat o rozvoj svych zatstnan@. Newdi jak sprava fidit a vést lidi, jak si udrzet
nejlepsi zaréstnance, jak je motivovat, v&dvat a v neposledrifad s nimi sprava

komunikovat.

Proto cilem mé bakaigké prace je ukazat fungujici vzorovy systém vendir
Skanska a porovnat jej s teoretickymi postupy.

V prvni ¢asti se budu &novat samotné wtené ced, jeji charakteristice
a kritériim pro ziskani. Ve druhé teoretickdsti objasnim pojmy a vysttim teorii
vychazejici z ocemi. V praktické casti popiSi pouzivany systém ve firm

z poskytnutych dokumeinta porovnam jej s teorii.



1. CENA ZAM ESTNAVATEL ROKU

1.1 Poslani souéze

Soutz Zanestnavatel roku je océni nejlepsich zamstnavatel v Ceské
republice a je v pasdomi jiz Sestym rokem. Cilem této séid je zvySit povdomi
0 vyznamu rozvoje lidskych zdifop ukézat v praxiiklady jeho pozitivniho vlivu na
podnikani. Dale pak podpb image kvalitnich zagstnavatel a upozorani na
dodrzovani podnikatelské etiky v oblasti persorrd@itizeni. Toto ocefni je jedinym

takového rozsahu €eské republice:

1.2 Podminky sougze

Do soutZze se mohou ifhlasit vSechny spotmosti, které maji wity pocet
zamgstnand a sidlo vCeské republice. ithlasky se zasilaji do daného data, ktery je
kazdor@n¢ uréen. Zamgstnavatelé mohou byt ocsm v nékolika kategoriich a to
v kole regionalnim nebo celostatnim. O¢xith v jednotlivych kategoriich hlasuje
odborna porota. Do poroty jsou hominovani odborn&ipersonalni tématiku a osoby
se znalosti trhu prace, odbornici na rozvoj lidskyadroji a také specialisté na
zantstnanecké vyhody. Porota ma dleéni a je shodna pro regionalni i celostatni
kolo. Odborna porota hlasuje v hlavni kategorii Zamavatel roku a Personalni
projekt roku. Do celostatniho kola postupuje 50 lapwsti z kola regionalniho.
Nakonec se vyhlasi vysledkych spol€nosti, které postupuji do celostatniho kola.
V hlavni kategorii Zaréstnavatel roku odborna porota oceni TOP 10 gpoki podle
toho, jak jsou schopny uspokoijit prisdnictvim zamistnand své zakazniky.

! Metodika ocedni. Jobpilot.cz [online]. 2008 [cit. 2008-02-15]o&upny z WWW:

http://zamestnavatelroku.jobpilot.cz/metodika.php



V kazdém kraji je nominovan &ity pocet spol€nosti, které jsou vybirany podle
danych kritérii. Jedna se o n&si spolenosti v kraji. Do soutze se mimo nominaci
mohou pihlasit i dalSi spolénosti, které maji Wity pocet zanstnané na uzemi
daného kraje Ceské republicé

1.3 Kategorie sougze

V ramci Zameéstnavatele roku 2007 byly vyhlaSovany wézové v €chto
kategoriich: 3

Zamestnavatel roku 2007 - Glaverbel Czech aden skupiny Glaverbel,
NejzadasjSi zangstnavatel roku 2007 - Telefonica O2 Czech Republg, The Most
Desired Company 2007 - Kondai banka, a.s., NejdynattdjSi spol€nost roku 2007
- Kooperativa, pojifovna, a.s., Personalni projekt roku 2007 - AIR PRIQDS spol.
S r.0. - Antistresovy program pro z&stnance Air products, Cena personél907 -
Tl Automotive Czech - Klub Tl Zen aneb jak motivovany po padesatce, Microsoft
Zamestnavatel bez bariér 2007 - IBM Global Services i2ey Center Czech
Republic, s.r.o., Czechlnvest Progresivni Zsimavatel roku 2007 - B. Braun Medical
s.r.o.

Na regionalni drovni byly wtzové vyhlaSovani pouze za dany kraj. Za

Jihomoravsky kraj ziskala prvni misto Skanska BS a.

Cela sout? tak i kategorie se v roce 2008 rozvinula do naslajici podoby: *
Ocergni je na regionalni urovni vyhlaSovano vedh kategoriich:

1. Zaméstnavatel regionu- voli odborna porota, hodnoceni probih&a na z#&klad
dotazniku, které vyplji piihlaSené nebo nominované spwlesti, hodnotici kritéria

naleznete v dotazniku na hlavni stran

2 Metodika ocedni. Jobpilot.cz [online]. 2008 [cit. 2008-02-15]o&upny z WWW:
<http://zamestnavatelroku.jobpilot.cz/metodika.php>

% vysledky.Jobpilot.cz [online]. 2008 [cit. 2008-13]. Dostupny z WWW:
<http://zamestnavatelroku.jobpilot.cz/archiv.php>.

4 Kategorie. Jobpilot.cz [online]. 2008 [cit. 2008-15]. Dostupny z WWW:

<http://zamestnavatelroku.jobpilot.cz/kategorie php



2. Personalni projekt regionu — voli odborna porota sloZzena zdenu
HayGroup, Fincentrum a PriceWaterHouse Coopersle8pasti @gihlasuji personalni
projekty, které jsou aplikovany v jejich sp&iestech, kritériem pro hodnoceni je také
aspEsnost projektu, ktera je jednim zfelnych kritérii

3. Cena personalisi - ocerni uctlované za personalni projektyiplasSené
v krajich, na zakla#l prezentace projektu v ramci doprovodného programeréni
hlasuji personalisté, Kiese programu dastni, odborna porota nominuje max. 5

projekii, které postupuji k prezentaci v rdamci doprovodngtogramu

Na celostatni Urovni je pak ogem vyhlaSeno v nize uvedenych kateqoriich:

1. Zaméstnavatel roku - voli odborna porota, do celostatniho kola pagjiup
spolenosti z region, porota vybira z TOP 50 speétesti napic Ceskou republikou,
v ramci véera je vyhlaSeno TOP 10 spatesti nateském trhu

2. Personalni projekt roku - voli odbornd porota, do celostatniho kola
postupuje 5 nejlepSich projéktkteré byly vybrany vramci regionalnich kali
prazského kola oceni

3. NejzadargjSi zaméstnavatel roku - ocerni, ve kterém hlasuje Sirok&
verejnost, kazdy hlasujici odpovida na otazku, veéksgrolénosti by chil pracovat,
hlasovani probiha prasdnictvim webovych stranek a sms zprav

4. Cena personalisi roku - nejlepSi personalni projekty jsou prezentovany
v ramci doprovodného programu, vybiraji persorgliskté¢i se doprovodného
programu dastni

5. Progresivni zanéstnavatel roku - oceréni urceno pro malé a sdni podniky
S patem zandstnan@ do 250 osob

6. Zameéstnavatel bez bariér - ve spolupraci s Nadaci Charty 77 a Konta
Bariéry za podpory spataosti Microsoft

7. The Most Desired Company- ve spolupraci s AIESEC, v této kategorii

hlasuji studenti a vybiraji speéleost, ve které by c#ii po skorteni studii pracovat



1.4 Cenu udckluje

Cenu vyhlasuje a wthje spol€nost AXA ve spolupréci s generdlnim partnerem
Jobpilot.cz a jinymi partnery a garanty mez¢ mpati Hypote&ni banka, Microsoft,

PriceWaterhouseCoopers, HayGroup, Czechinvestcrattwrty 77 a konto bariéry

1.5 Kiritéria pro rok 2007

V kazdém kraji bylo nominovdno 40 spabesti, gicemz v kategorii
Zameéstnavatel regionu byl hlavnim kritériemdsd zangstnané. Do soutZze se mimo
nominaci mohly fihlasit i dalSi spokénosti, které mily alesp@ 30 zangstnand
a sidlo na uzemi daného kraje. Zstnavatelé mohly byt oceéni v n¢kolika
kategoriich a to v kole regionalnim nebo celostatriPro malé a stdni podniky je
uréena kategorie Progresivni zéstnavatel roku.

Dotaznik, pomoci ¢hoz se spolmosti mohly do sowke gihlasit, el v roce
2007 celkem 6 otazek. Za Jihomoravsky kraj ziskalai misto spoknost Skanska
DS a.s., pro které byla stanovena nasledkjitdria :

» Prat si Skanska mysli, Ze je ,dobrym* zastnavatelem?

Jaka je vize spotmosti

Vzdélavani a rozvoj zastnand

Odmenovani zamistnand a zangstnanecké vyhody

Interni procesy — komunikace se zZstmanci

Navratnost investice do za&stnand a ukazatele vykonnosti

V nasledujicim textu se budwnovat tmto kritériim. VSechna tato kritéria
smefuji do oblastirizeni lidskych zdrdj. Na jednotliva kritéria budu v literatel hledat
odpowdi, které @laji danou oblastizeni lidskych zdrgj kvalitni. Budu popisovat
kritéria, ktera sméuji k tomu, aby firma tuto oblast vykonavala spravitizeni

lidskych zdrofi ma samoizjmé mnoho oblasti, ale ja se z&fim jen na dand kritéria.

® Vysledky.Jobpilot.cz [online]. 2008 [cit. 2008-18]1Dostupny z WWW:
<http://zamestnavatelroku.jobpilot.cz/archiv.php>.
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2. TEORETICKA CAST

2.1 ,Dobry" zam éstnavatel

Co si pod pojmem ,dobry* za¥stnavatel mzeme pedstavit. Kdo je dobry
zantstnavatel? Ten kdo se stara Bl spolénost a zarove o zangstnance? A co
znamena, ddle se starat o spdleost? Mit promysSlenou strategii do budoucna
a dostatek finanich prostedki? Veédét jakym snérem se bude spaleost ubirat
a kam bude vkladat fingni prostedky? A co zamstnanci, jak o ty se starat? Jake je
optimalni teSeni pro jednotlivého pracovnika? Co Zsmanec vyZaduje a p&em
touzi?

Na tyto a dalSi otazky existuje mnoho odfiv Aby firma dolde fungovala,
byla Usgsna a byla tak dobrym za&stnavatelem, #a by vyuZzit vSech svych zdigj
které ma k dispozici, tj. lidskych, informaich, materidlnich a fingnich. Podle
Josefa Koubka je propojovaréichto ¢tyi zdroja s&Zejnim uUkolenmiizeni organizace.
Lidsky zdroj poklada za neitezitejSi, protoZze materialni a finani zdroje jsou nezivé
a ntkdo je musi dat do pohybu. K tomu péaslouzi zdroje lidskeé ipiemz k sob
potiebuji zdroje informéni, které tvdi znalosti a dovednosti lidi. Z toho vyplyva, Ze
lidské zdroje jsou nepostradatelné pro sgrubst a maji rozhodujici vyznanti fejich
fizeni a hospodani s nimi, tedy personalni prace.

Aby se tedy spolaost dala pokladat za dobrého Zatnavatele, #la by mit
predevsim kvalitni lidské zdroje. Byt dobrym zgstnavatelem neznamena jendmn
vést lidi, ale i doke se o & starat. Zfisoli jak se o & starat je mnoho, proto
v nasledujicich kapitolach se budénevat rekterym z nich. Dobry zadstnavatel je
podle n¢ ten, kdo se stara o lidské zdroje, kdo ma managema vysoké urovni
a dokaze s pracovniky spra@komunikovat. Je ale i nutné, aby dobry 2atnavatel
meél jasnou vizi a misi své organizace. Bez ni totefumguje strategie, kterd je pro

podnik nejdilezit¢jSi oblasti. Aby tuhle misi mohli lidé pinit, je ffeba je vzdlavat

a umozovat jim osobni rozvo.

® Srov. KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj s. 13
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Za jejich praci je dostate¢ odnenit, aby n€li motivaci vynalozit usili
k dalSimu rozvoji podniku. Takhle budou z&stmanci spokojeni a to se odrazi v jejich
pracovnim vykonu. A nesmi se také zapomenout navepu komunikaci
v organiz&ni struktie. Spatny fenos informaci totiz fize vytvdit Sumy, které brani

efektivni komunikaci.

Aby se spolénost stala dobrym zarstnavatelem, #a by mit dobe
propracovane tytoétyii oblasti:

1) schopnost strategicky pedvidat

Predvidani je nezbytnou s&asti jakékoliv smysluplné aktivity. Bezquvidani
je totiz zavazné rozhodnuti zcela nesmysiné a kexfniku firmy. Umo#uje firmeé
rychle reagovat na zimy. Podnik si ovSem musi édomit nikteré skuténosti, aby
piedvidani splnilo s§ Ucel. A sice skuténost, Ze budoucnost nezname, Ze se bude
liSit od minulosti, Ze budoucnost nelze vyfiat, a Ze je pdeba zapoijit intuici. Mnoho
manazek si ale neuvdomuje, Ze uZ jejich dktera rozhodnuti jsou zaloZena na
piedvidani. Redvidat budoucnost je ale nutné, a htammozné. Management se musi
soustavll zabyvat vznikajicimi zRnami a reagovat naénriznymi programy.
Strategické fedvidani musi byt tedy zaloZzeno na informacich k&ispotebné
informace niZze manaZer z novych inforgr@Ech technologii, specializovanych

databazi a z Internet(.

2) silny management
Zdersk Souek uvadi, jak se vyziaje silny managementrito rysy:®
» dokaze odhadnout budouci vyvoj

» formuluje strategii podniku, ktera obsahuje viznesi firmy

dokaze uskutmit velké zngny ve firmg

» pouziva spravny styl vedeni jako celku

hleda spravné pracovniky na rozhodujici pracovaiogo

" Srov. SOWEK, Z.,Firma 21. stoletis. 28-33
8 Srov. tamtéz, s. 27
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3) firemni klima (kultura)

V zajmu celé spolmosti musi firma ¥novat pracovnim vztdim velkou
pozornost a snazit se o jejich zlepSovaninzm ktomu pispét daslednym
dodrZzovanim zakan a smluv a vést k tomu i své pracovniky, respekdm lidskych
prav pracovnil, uskuténovanim jasnym a spravedlivym ziskavanim, drgm,
hodnocenim, odsmovanim, rozmigovanim a personalnim rozvojem pracovnik
neustalym zlepSovanim stylu vedeni lidi, vya@dm giznivych pracovnich
podminek, informovanim zafstnand o zélezitostech podniku a v neposledad

nediskriminaci®

Zakladatelské firmy formuji zakladni rysy orgariizekultury. Vnaseji do ni své
postoje a hodnoty. Vedeni firmy se snaZzi o to, séynoviclenové této vytviené
organiza&ni kulture prizpasobili. Organizani kultura je podporovana personalnim

vybérem, akcemi vrcholového vedeni a socializHci.

4) komunikaéni strategie

Zamestnanecké vztahy jsou ovligmy vnitropodnikovou komunikaci.
Komunikovat se za#stnanci nizeme pomoci intranetu, podnikovyalasopisi
a novin, \¥stniki a ol¥Zniki, nastnek a videa. NMZeme s nimi také verban
komunikovat progednictvim schzi a skupinového brifinkd!

Komunikace z managementu by sélantykat plari, zan€ra, navrhi, hodnot,
Gspecha a vysledk. Obsah komunikace ze strany managementu bylnieyn jako
nabadani. Lepsi je se saslit na specifické pozadavky, nez na obeafué jako jsou
produktivita prace a zvyseni kvality. Za tyto poaekly zdiraznit vyhodu jakou z toho

budou zarsstnanci mit*?

® Srov. KOUBEK, J.Personalni prace v malych a/stinich firmachs. 216
10 srov. BELOHLAVEK, F., Organizahi chovanjs. 109

1 Srov. ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrgj s. 723-724

2 grov. tamtéz, s. 722
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Manazerska komunikace je zaloZzena na planovannadie, na manazerském
informasnim systému, na delegovani pravomoci a mé tytcstildacile:*®

a) smérem doli nebo do stran— obsahuje informace o podnikovych cilech,
planech a rozpttech a cilem je zajistit obdrzenfasnych informaci pro manazery

b) smérem doli — obsahuje iimé instrukce manazera svému finenému
a cilem je zajigni presnych instrukci a motivace pracouinik

c) smérem nahoru a do stran— obsahuje navrhy aipominky k podnikovym
cilim a rozpétam od €ch, kté&i je provadji a cilem je poskytnout prostor pro
manazery v oblasti, ve které ziskali znalost a oaltst

d) smérem nahoru — obsahuji informace o vykonané praci a vysledditéré
jsou ugené pro management a cilem je umoznit manageniielittarykon, pog. winit

napravna op&tni

Jestlize podnik ma doé zvladnuté tyhl€tyii oblasti, da seict, Ze je dobrym
zamestnavatelem. Podnik totiZ stoji na pevnych zakladeqak se i rfive wnovat
samotnym zagstnan@m nag. v podokt poskytnuti dalSiho vzthvani, rozvoje,

kariéry a optimalniho od#&iovani.

2.2 Vize spolé&nosti

Kazda spolénost, & uz ziskov&i neziskova organizace, touzi po tom, aby byla
u zakaznika na prvnim mést Aby byla vedouci spobmosti mezi ostatnimi
konkurenty. Vizi mnoha firem je poskytovat vysoloualitu vyrobki a sluzeb a tim
dosahovat spokojenosti zakaznika, orientovat sepoiteby zakaznika, neustalé
zdokonalovani nabizenych vyrabka sluzeb, nabizet cenbvdostupné sluzby

s maximalni orientaci na feby zakaznika.

»Vize predstavuje soubor specifickych idéa priorit firmy, obraz jeji usgEné

budoucnosti, ktery vychazi ze zakladnich hodnobrigbzofie, se kterou jsou spojeny

cile a plany firmy.*

13 Srov. ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj s. 721
14 JAKUBIKOVA, D., Strategicky marketing. 20
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Obsah vize zavisi na konkrétnim &tii, ve kterém podnik isobi. Je nutné,
aby kazdy pochopil svou rolifpjeji realizaci, ale zaroveje spoléna pro vSechny
¢leny organizace. Vize totiz dava odgdv na to, jak bude firma vypadat
v budoucnosti. Vysledkem je dosazeni spokojenadtaznika. Je protoutkzité, aby
manazé verili ve vizi, kterou vytvdili a prijali. Vize musi byt jasé formulovana,
realisticka, dobe zapamatovatelna a¢ha by odpovidat moznostem firmy. Zahrnuje
z&kladni body, které se néni bez ohledu na vyvoj ostatnich podmingize ma tfi
zakladni cile: *°

» vyjasnit obecny s

= motivovat lidi, aby vykrgili spravnym snirem

= rychle a @&inn¢ koordinovat usili lidi

Aby byla vize realisticka, #la by byt rozpracovana do strategickychicKteré

umouji se pibliZit vizi a tim sphovat i poslani firmy*®

.Mise (poslani) je vyswtleni smyslu, Gelu podnikani, prohlaseni o toseho si firma
preje dosahnout*’

Mise (poslani) specifikuje, o co bude sgolest usilovat z dlouhodobého
hlediska a¢im se bude od ostatnich firem odliSovat. Smyslenpgskytnou viem
zamstnaném jasnou pedstavu o zagmechginnosti podnikul®

Mise musi byt jasna a srozumitelna pro vSechny zzélkg a zamstnance,
protoZe pedstavuje hlavniirod existence organizace.éM by byt v souladu s jeji
firemni kulturou a zapadat do priedi, ve kterém firma {sobi. Prosedi se totiz
miZe &asem zninit a vrcholovi manademusi ot hledat smysl jeji existenc.

K vymezeni poslani jeréba vzit v Gvahu historii firmy, nyisi preference
vlastniki a managementu, faktory &giho prostedi, zdroje firmy a &el existence.
K vymezeni by také wha definovat segmenty trhu, zakaznické ipby, trhy
a produkty®

15 Srov. JAKUBIKOVA, D.,Strategicky marketings. 20
% Srov. tamtéz, s. 23

17 JAKUBIKOVA, D., Strategicky marketings. 21

18 Srov. DONNELLY, James HManagements. 232

19 Srov. JAKUBIKOVA, D.,Strategicky marketing. 23
D grov. tamtéz, s. 22
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Podle Dagmar Jakubikové by prot@lmposlani obsahovat odpogdi na tyto
otazky: #

Kdo jsou naSi zakaznici? Jakou ittuci prani zakaznik firma uspokojuje a co
je jejim cilem? Kde jsobi? Jaka je ,filozofie" firmy? Jakeé jsobepinosti firmy a jaka
je jeji konkurekni vyhoda? Jakymi produkty uspokoji firma jmity a pani

zékaznika, ity nevyslovené?

Vize nam ukazuje obraz budoucnosti, zatimco posléwdd existence. Proto by
nam vize nila poskytnout odpasd na otdzku kam s#&ujeme a poslani na otazku

pros existujeme??

Podle Jitho Stybla je pro organizaci ktivé zejména®®
= produkovat své vyrobky a sluzby co nejefekvn

» inovovat vyrobky a sluzby pro budouci pelty zakaznika

Byt lepSi a lepSi je heslo mnoha firem. Aby bylalefnost lepSi a lepsi je
potreba davat zakaznika na prvni misto. Neustéle etzzigdokonalovat svatinnost
a zlepSovat poskytované vyrobky a sluzby. Problée®jt neustale a systematicky,
vychazet z minulosti a péit se z &chto chyb nebo seit od jinych. %

2.3 Vzdélavani a rozvoj zangstnanai

Pro usgsnost podnikani nebo jakéhokoliv podniku je zakieadrkamenem
flexibilita a @ipravenost na zemy. A lidé jsou praw ti, kteri vytvareji flexibilitu
organizace. Proto uz nesi&lasické zgsoby vz@lavani pracovnik, jako jsou nap
preSkolovanici doSkolovani, ale je ptgba rozvoj pomoci roz&ivani jejich znalosti
a dovednosti®

2L Srov. JAKUBIKOVA, D.,Strategicky marketings. 22
22 Srov. tamtéz, s. 24

2 Srov. STYBLO, J.Moderni personalistikas. 65

% Srov. tamtéz, s.66

5 Srov. KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrgj s. 252
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Jiti Blaha povaZzuje vztavani a rozvoj zastnand za sodast firemni strategie
a politiky. Rozvoj a prohlubovani znalosti a dovestn pracovnika je totiz pro&gné
jak pro organizaci, tak i pro samotného 2atnance. Organizace poskytuje

zamestnanci vzélavani, které je prodvyhodou.?®

Definice vz&lavani jak iika Josef Koubek: Vzdavani pracovnik a jejich
osobnosti zabezpevané firmou je personaltiinnost, ktera zahrnuije tyto aktivits/
» piizpasobovani pracovnich schopnosti pracouni&nicim se poZadavikn
pracovniho mista
= rozSkovani pracovnich schopnosti

= rekvalifika¢ni procesy

2.3.1 Formovani pracovnich schopnosti pracovnika firmy

V systému formovani pracovnich schopnokivéka Josef Koubek rozliSuje tyto
tii oblasti:*®

1. vSeobecného vatvani — zde se formuji zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti, které jsou orientované na socialmvapélovéka a umo#uji mu Zit ve
spole&nosti

2. odborného vzdlavani — mize se nazyvat téz oblast formovani kvalifikace
nebo profesni ifpravy. Je totiz orientované na budouci Zsmani, tj. zakladni
piiprava na povolani (uskuigovani mimo organizaci), orientace (adaptace nového
pracovnika), doSkolovani (prohlubovani kvalifikace)geSkolovani (rekvalifikace
a zvlastni pipad rekvalifikace tzv.profesni rehabilitace).

3. rozvoje— je oblast rozgovani kvalifikace a formovani osobnosti

26 Srov. BLAHA, J., MATEICIUC, A., a KANAKOVA, Z., Personalistika pro malé asgdni firmy s. 180
27 Srov. KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj s. 253
2 grov. tamté?, s. 255-256
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OBLAST

VSEOBECNEHO ODBORMEHO
VZDELAVANI VZDELAVANI ROZVOJE

Zakladnl ptiprava
na povolani

Oriemtace Doskolovént Preskolovani

Obr. 1 - Systém formovani pracovnich schopnosti

2.3.2 Kdo se podili na vzdlavani ve firmé

Systém vzdlavani pracovnik v organizaci je zaloZzen na spolupraci podniku
s externimi pracovniky. Neni tedy zaloZen jen ¢ivanosti personalniho Utvarti
vedoucich pracovnik ale i specializovanych vithvacich instituci®

Na vzdlavani pracovniki se tedy podili- majitel spolénosti (pog. TOP
manaZzer), liniovi manafiemanazer vz&lavani, lektor — trenér, poslughg’

Kazdy ma na starosti jinou oblast ¥@l/ani. Cilem je vzélavat zandstnance ve
formé proSkoleni, doSkoleni, aby byla firma na trhu kangkceschopna.

2.3.3 Systematické vzdlavani pracovniki v organizaci

Mezi nejefektivijsi vzdtlavani pracovnik pati dokre organizované vzthvani
systematické. Je to stale se opakujici cyklusykséeduje cile strategie v&dvani
opirajici se o organiZzai predpoklady vzdlavani. Existuji zde pro to skupiny
pracovniki, ktei zaji¥uji specidlni nebo standardni w#@laci programy pro
vzklavani na pracovisti nebo mimejnZajist'uji tedy odbornou a organiaa stranku
vzklavani. A kdyZz spoknost nema vlastni vhodné \&avatele, ndla by mit

zajiseny externi odborniky*

29 Srov. KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj s. 258
30 Srov. BLAHA, J., MATEICIUC, A., a KANAKOVA, Z., Personalistika pro malé a/gtdni firmy s. 186
31 Srov. KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj s. 259
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Piednosti systematického vzélavani *

» organizace ma odbosmpripravené pracovniky

» umoziuje znEnu a formovani pracovnich schopnosti pracovrdle poteb
organizace

= soustavi zvySuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osolhpracovnik

» zlepSuje pracovni vykon, produktivitu prace, kualityrobki a sluzeb

4’ Identifikace potfeby vzd&ldvani

Vyhednocovani vysledkd
vzd&ldvani a ufinnosti Plamowvani vad &ldwant

vzdé&ldvacich programd

Realizace vzdé&ldvaciho ‘

programu

Obr. 2 - Zakladni cyklus systematickéhodlénhni pracovnik v organizaci

2.3.4 Metody vzdélavani

Pro vzdlavani pracovnik existuje Siroka $kala metod, které Ize rdizaha; >

1. metody vzdlavani pri vykonu prace na pracovisti— vykonavaji se ip
béZznych pracovnich Ukolech na konkrétnim pracovnimstna zahrnuji instruktazip
vykonu prace, kotovani, mentoring, counselling, asistovani, gfewni ukolem, rotace
prace a pracovni porady

2. metod vzdlavani mimo pracoviS€ — pouzivané ve vzthvacich kurzech,
které obsahuji i@dnasky, fednasky spojené s diskusi, demonstrovatipadové
studie, workshop, brainstorming, simulace, hradi, m@ssessment centre, ,aoudoor

training”, vzctlavani pomoci pétacu (e-learning)

32 Srov. KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj s. 259
¥ Srov. tamtéz, s. 265-273
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2.3.5 Hodnoceni vysledk vzdélavani

Jestli byl vzdlavaci program usidny ¢i nikoli, jestli splnil aiekavany cil,
Zjistime podle tzv. Hamblinovéhdiptupu, ktery métyti arovng: **

1. Reakce na akgikterou niizeme sledovat podle vyrazu a aktivity Skolenych
pracovniki v pribéhu vzdlavaciho programu, samotného hodnoceastniki
a dotazniku, kde pracovnici piseimphodnoti #izné stranky programu (organizaci
Skoleni, odbornost lektora, zajimavost vykladu)atd.

2. Zména individualni Grovné znalosti, dovednosti a postdj kterou
zachytime nap pomoci testu znalostitgd i po vzdlavaci akci a pak se srovnaji
vysledky.

3. Zména chovani.Pozorujeme, jestli se¢jakym zpisobem zmanilo chovani
Ucastnika Skoleni.

4. Vysledky atvaru nebo firmy. Vysledky hospod&ni dané organizace, které

ukazuji zvysenéi stejné kompetence pracoviik

2.3.6 Osobni rozvoj pracovniki v podniku

Planovani osobniho rozvoje pro¥fidza podpory vedeni organizace lidé ik
sami navrhuji plan svého rozvoje a wt&vani. Cilem je zvySit a poskytnout

pracovnikim znalosti a dovednosti, které maji pozitivni via jejich kariéru®

Rozvoj pracovnil je poskytovani flezitosti k &eni, rozvoji a odbornému
vzklavani za delem lepSiho vykonu. Je to rozvoj, ktery vyplyvdagné vize

o schopnostech a potencialu litff.

34 Srov. BELOHLAVEK, Frantisek, KOFAN, Pavol, a SULR, Oldrich, Managements. 382
% Srov. ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj s. 517

36 Srov. tamtéz, s. 467
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Planovani osobniho rozvoje

Rozvoj kazdého pracovnika byshzahrnovat tytatyti oblasti:*’

1. rozvoj osobnosti — posilovani sebédomi, rozvoj etického chovani
a komunik&nich dovednosti

2. Fizeni vlastni kariéry — fizeni vlastniho Zivota, planovani kariéry, tive
feSeni problérin

3. Wit se, jak se Wit a myslet — Wit se tak, aby vz#lavani bylo rychlé,
efektivni a uspokojivé

4. ziskavani potebnych odbornych poznathi — ziskavani dovednosti, posipj

zpasobu chovani a propojenizanych poznatkovych oblasti

4’ Rozvej osobnosti

Ziskévani potfebrych

odbornyich poznatkd Rizeni viastni karigry

Ligit se, jak se ufita myslet ‘7

Obr. 3 - Oblasti planovani osobniho rozvoje

A jak sestavit plan vlastniho rozvoje a wl&vani? Plan vlastniho rozvoje
zahrnujestyii kroky: %

1. zhodnoceni viastni séasné situace

2. stanoveni cile vlastniho rozvoje a #a¢ani

3. naplanovaniifslusné&tinnosti a uéeni termir jejich splréni

4. realizace

37 Srov. BLAHA, J., MATEICIUC, A., a KNAKOVA, Z., Personalistika pro malé a/gdni firmy s. 193

% Srov. tamtéZ, s. 193
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’ Zhodnoceni viastnl

soufasné situace

Stanoweni clle viastniho

Realizace rozvoje a vzdElavan(

Maplanovan! &nnosti ‘

a uréenl termind

Obr. 4 - Kroky planovani osobniho rozvoje

Efektivnost prace vedoucich a mandzse nmize zvysit, jestlize budouénovat
vétSi pozornost rozvoji pracovnik Jejich znalostem, dovednostem a zkuSenostem.
Maji mnoho nastrdj pro jejich rozvoj nap vzc&lavani a sebevatavani, motivovani,

kowovani a také zemy funkce a pracovni napin®

2.4 Odménovani zangstnanai a zantgstnanecké vyhody

Odmenovani neznamena pouze mzdu plat, kterou pracovnik ziskava za
vykonanou praci, ale zahrnuje i formalni uznanictpaly), povySeni a také
zantstnanecké vyhody. Zpravidla negéni zandstnanecké vyhody nesouvisi
s pracovnim vykonem zafstnance, ale vychazi z pracovniho gamuzaveného
v organizaci. Odrimy mohou také zahrnovatasi a okolnosti jako jsou nappridéleni
vybavené kancetg, strojesi zatizeni, z&zeni na usité pracovist aj. *°

39 Srov. BELOHLAVEK, F., Jak#idit a vést lidj s. 81
40 Srov. KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj s. 283
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2.4.1 Odménovani zangstnanai

Odmenovani pracovnik je nejstarSi personalginnosti, ktera na sebeifahuje
mimoradnou pozornost jak zastnavatel, tak i pracovnil. V fizeni podniku plni
mnoho Ukol a systém odgsiovani by n3l: **
» prildkat uchazée o zamdstnani do podniku v ptgbném mnozstvi a kvalit
a stabilizovat Zadouci pracovniky

» odnmenovat zamistnance za jejich znalosti, dovednosti a zkuSendstiazené
vysledky, Usili a pili, mit pozitivni roli v motiwa pracovnik a byt
zanmestnanci akceptovan

= pomoci k dosazeni konkurenceschopnosti organizace

» byt v souladu s pravnimiedpisy

2.4.2 Systém odnéinovani mizeme rozdlit na:

a) perézni formu — mzdadi plat a zamistnanecké vyhody, které dohromady
tvoii celkovou odminu

b) neper&Zni formu — Gspsch, ocekni, uznani, odpaidnost a osobniist *?

2.4.3 Mzdovy systém podniku

Mzda je pelznici neperzni plreni, které poskytuje za¥stnavatel zagstnanci
za vykonanou praci. Pomoci mzdového systému seniz@@e snazi ziskat
kvalifikované pracovniky, stimulovat k vykonu a bédimu chovéani, udrzet mzdové
naklady, které neovlivni konkurenceschopnost pagnié zajistit spravedlivou

mzdovou diferenciacf?®

41 Srov. DEDINA, J., a CEJTHAMR, V.Management a organiZai chovanis.231
42 Srov. ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj s. 553
43 Srov. CEDINA, J., a CEJTHAMR, V.Management a organizai chovan{s.232
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Mzdova diferenciace je stipvani mezd podle objektivnich rozililmezi
individualnimi pracovniky, pracovnindinnostmi a pracovnimi vykony. Zde se narazi
na problém mzdové spravedinosti, protoZze pracovni tendenci srovnavat svou
mzdu s ostatnimi za¥stnanci. Mzdovy systém t¥Wiomzdovotvorné faktory, kterymi
jsou:**

a) pracovni funkce v podniku — pracovnici se hodnoti dle individualnich
znalosti, dovednosti a vlastnosti

b) vysledek prace a pracovniho chovant se zde ocgije plréni pracovnich
ukofi

c) mimoiradné okolnosti prace — zvlasStni pracovni podminky spojené
s pracovnim mistem (naEhorSené pracovni prostli)

d) situace na trhu prdce— mzdovou politiku v daném regionu ovliye trzni

cena prace zavisejici na zaldathbidky a poptavky na trhu prace

2.4.4 Mzdové formy

Josef Koubek rozliuje tyto mzdové fornfy:
a) casova mzda nebo plat
b) dkolova mzda
c¢) podilova (provizni) mzda
d) mzdy za ¢ekavané vysledky prace
e) mzdy a platy za znalosti a dovednosti
f) mzdy a platy zaifnos
g) dodatkové mzdové formy —jedna se o édmza Uspordasu, prémie, osobni
ohodnoceni, od#ifovani zlepSovacich nawrh podily na vysledcich
hospodéeni organizace, zarmstnanecké akcie, Scanlon systém, fiplatky,
ostatni vyplaty (tzv. 13. plat, vt piispsvek, pispivek na dovolenou,

prispivek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyiatd.)

44 Srov. DEDINA, J., a CEJTHAMR, V.Management a organiZai chovanjs.232
8 Srov. KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrgj s. 309-312
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2.4.5 Osm zasad dinného odménovani

Motivace ve forng financnich prostediki ma pro pracovniky nefSi vyznam.
Aby ale neuvazenym pouzivanim nevyvolaladyeefekt, jsou pro motivujicidinek
odmeiovani stanoveny tyto princip$’

1. vykonnost je motivovana zejména pohyblivou sloddu mzdy — je vSak
nezbytné vysitlit, jak vysoky vykon bude od#iovan

2. stejnd nebo skoro stejnd od#ma sniZuje motivaci — jelikoZz vedouci
pracovnici nerozliSuji zagstnance podle jejich pracovniho vykonu, lidé si pajsli,
Ze je jedno jestli pracuji nebo ne, protoze dosiasiejnou mzdu

3. pevna slozka mzdy motivuje k setrvani i k naboru— vedouci povazuji
pohyblivou sloZzku mzdy za velmicinny motiva&ni nastroj, avSak pracovnici ji
vnimaji jako kco nejistého. Podoln uchazéi o praci v organizaci se spiSe zajimaji
0 pevnou slozku mzdy nez o tu pohyblivou.

4. zamgéstnanci by meli byt zainteresovani na vyslednich celku— kdyz
pracovnici nebudou odiovani v podnik jako za celek,rhe dojit k soup@ni mezi
stredisky a to je nezadouci stav

5. ¢im je jednodussi systém, tim sikjSi bude motivace— motivani inek se
ztraci, jestlize je mzda stanovena na zaklalkého mnozstvi kritérii pro jeji dosazeni

6. Wasnost odnény posiluje motivaci — odnena vyplacena ihned po sphi
Ukolu ma ¥tsi inek nez ta, ktera je odloZzena na pg&dobdobi

7. manaZzer ma vysutlit vySi odmény pracovnikovi — manazer by &
pracovnikovi vysutlit, za jaky vykon mu udil vySi odmeny, protoze lidé hledaji
vlastni vys¥tleni

8. vySe odnény ma byt adekvatni zasluze pracovnika

46 Srov. BELOHLAVEK, F., Jak#dit a vést lidj s. 51
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2.4.6 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody (benefity) jsou gésti systému od&iovani, které jsou
poskytovany navic k péani odneéné. Jedna se o n&mou hmotnou formu
odmenovani, kterou zagstnavatel dobrovokh poskytuje zamstnanci ke mzél za
vykonanou praci®’

Tvori tedy dodaténé zvyhodgni pro zamistnance a igdstavujicast gijmu ze

zavislécinnosti.*®

Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod*

1. vyhody spojené Kk préaci— stravovani, vzdavani hrazené organizaci,
preventivni zdravotni @e, p&€e o dti zamestnand, vyhodrejSi prodej produkt
podniku pracovnikm atd.

2. vyhody socialniho charakteru — Zivotni pojiséni, dichody, mijcky
poskytované organizaci, migké Skolky atd.

3. vyhody spojené s postavenim v organizaci a délkouaméstnani —
podnikové automobily pro vySe postavené pracovnikgbilni telefon, PC techniky,

bezplatné bydleni, narok nasdatd.

Zamestnavatel dobrovothposkytuje zargstnanecké vyhody, protoze je to i pro
n¢j vyhodou. Zamistnanecké vyhody t¥d konkurenceschopny soubor celkovych
odmen, posiluji oddanost pracovriikvi¢i organizaci, ziskavaji kvalitni pracovniky

a po té uspokojuji jejich osobni pely.>°

47 Srov. BLAHA, J., MATEICIUC, A., a KANAKOVA, Z., Personalistika pro malé a/&dni firmy s. 174
“8 Srov. KLEIBL, J., DVARAKOVA, Z., a SUBRT, B.Rizeni lidskych zdrdgj s. 168

4® Srov. KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj s. 320

%0 Srov. ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj s. 637
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2.4.7 Systém odnm&novani pro dlouhodobou vykonnost podniku

Kazdy podnik se snazi vynikat nad konkurendi.Klieibl radi, aby si organizace
stanovily mzdy podle kompetenci a vykonu, protobéiel kvalifikovani pracovnici
s nejzadagjSimi kompetencemtasto znaji svou cenu a laka je nabidka jinych firem
Tim ztraci talentované pracovniky.

Ptijem by n#l byt individudlni k jednotlivému pracovniku pogého dilezitosti.
Predpoklada se, Ze se vyuzije systém rychlych kréatkgch vyplat v hotovostiied
nabidkou dlouhodobych benéfia penzijnich fipojisténi, které nejsou poskytovany
za vykon, ale za délku trvani pracovniho gam Vyplaty variabilni mzdy v hotovosti
maji dostat pednost, protoZe nelze hadito jistots zaméstnani.>

2.5 Komunikace se zanistnanci

Komunikace je velmi dlezita nejen v&ném Zivo¥, ale i v pracovnim
prostedi. K vytv&eni zdravych pracovnich vztahe poteba spravna komunikace.
Castou picinou riznych nedorozugmi a konflikii byva totiz Spatna komunikace mezi
lidmi. Rozhovory jsou totizirzné a se vSemi lidmi natheme mluvit stej&

Komunikace je penos informaci mezi managementem a jednotlivci. iAteezi

jednotlivci a skupinou, kdy managemenélsge svou vizi a misi zagstnaném.

Mnoho konflikth a individuaini problémy pracovnik se daji odstranit
vytvoienim otevenosti a éveéry mezi vedoucimi a za¥stnanci, moznosti gtbvat
své nazory, fipominky a nespokojenostkomu kompetentnimu. &&«omu, u koho
budou ¥dét, Ze budou vyslechnuti a povazuji ho za spravrsmbo k odstraini nebo
zmirneni problénii. To pati k velmi efektivnim nastréjm feseni konflikd. >3

®1 Srov. KLEIBL, J., DVARAKOVA, Z., a SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrgj s. 79
%2 Srov. tamtéz, s. 79
%3 Srov. KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj s. 338
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Proto z nejefektivéjSim nastrajm predchazeni konflikt je fungujici systém
komunikace. Jde o to, aby byli z&simanci ¥as informovani o tom, co se jich tyka
a co by je mohlo zajimat. Existuje mnohouagphi informovani zarsstnan@ -
pocitatova st, obizniky, podnikové noviny, vysky, pracovni porady, vytéoi
zpravy, podnikovy rozhlas, informovani bezpredhim na#izenym atd. Pracovnici
by také ndli mit moznost vyjadét se k zalezitostem organizace ptedhictvim
bezprostedniho natizeného, odbdr, pracovnich porad a sihi, pomoci schranek
a dotaznik pro pracovniky atd. Zatajovanim informaci totiz chazi k velmi

negativnim pracovnim vztam. >*

Jiti Blaha definuje komunikaci jako socialni procegrkm se penasi informace
od jedné osoby ke druhé pomoci rozhodnuti, pdkytikazi, pravidel a instrukci
a kde se sfluje, zda byl tento obsah pochopén nikoliv. Bez komunikace by

spolenacinnost organizace nebyla efektivr.

Kazdy podnik mé jinou organizai strukturu, ktera je zavisla na uggdani podniku,
mnozstvi a kvalit lidskych zdroji. Z organizani struktury vyplyva postaveni
zanestnand v systému nadzenosti a poidzenosti a jejich napl prace je pak

vymezena v popisech prace, ktera je spjaté s fymaciovnika.

Organiz&ni struktura by ra byt neutralni a zaloZzena na objektiveh na

spole&ném zajmusleni organizace™

4 Srov. KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj s. 339
5 Srov. BLAHA, J., MATEICIUC, A., a KAJAKOVA, Z., Personalistika pro malé a/&dni firmy s. 210
%6 Srov. BELOHLAVEK, F., Organizahi chovanis. 95
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2.5.1 Typy organizaénich struktur

Existuji ti typy organiza&nich struktur?®’

1. funkciondlni - pracovnici se sdruzuji podle podobnosti tkaovednosti
nebo aktivit

2. divizionalni — divize jsou roz&leny podle druhu vyroby, sluzbg§i typu
zékaznika

3. maticova— kazdy zamstnanec ma dva nddené pracovniky

Aby piendSeni informaci mezi Gtvary nebranilo efektivainkinikaci, je teba si
urcit jakym stylem vedeni bude podnik komunikovat.

2.5.2 Styly vedeni

FrantiSek Blohlavek uvadi tytoit hlavni styly vedeni®

a) autoritativni — rozhoduje pouze vedoucitigeli presré definované ukoly,
komunikace je jednostranna shoratdol

b) demokraticky — vedouci do rozhodovani zapojuje Zsmance, deleguje
pravomoci, ale korimé rozhodnuti je naém, komunikace je dvoustranna

c) liberalni - vedouci nechava skugirpracovniki volnost @i rozhodovani

a provadni prace, komunikace je medeny skupiny

Jinak totiz mohou vznikat tzv. Sumy, které brarmikéf/ni komunikaci. Obranou
neuplnych a zkreslenych informaci jeéup vazba. Vedouci pracovnik by¢im

zjistovat, jak jsou informace fimany na nizSich drovnich, jak jsou chapany

a realizovany v praxi>®

57 Srov. BELOHLAVEK, F., Organizani chovanis. 92-94
%8 Srov. BELOHLAVEK, Frantiek, KOFAN, Pavol, a SULR, Oldiich, Managements. 151
%9 Srov. BELOHLAVEK, F., Organizani chovanis. 232-235
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2.5.3 P¥enos informaci

Pri predavani informaci jetdezity vybér optimalniho média fignosu a volba
informanich kanal. PrenaSet informace lze rychle a efektivpii pouziti médii,
pficemZ ma kazdé médium své vyhody a nevyh&dy.

a) psana komunikace— predstavuje dopisy, zpravyfigazy, sndrnice, clanky
atd. Jedna z vyhod je, Ze razge informace do mnoha mist a dokaze zachytit ®ozi
myslenky, nedovoluje vSakigéznou zgtnou vazbu.

b) Ustni komunikace — predstavuje konverzaci, rozhovor, 8zk, véejny
projev, telefonni hovory a konference. Vyhodou jeibgzna vyntna nazoi
a schopnostigswdcovani, ale neposkytuje dassu na promyslenicei a kvalitnimu
rozhodnuti a&Zko se prosazuje wipomnosti protivnik.

¢) vizuélni komunikace— predstavuje gesta, vyrazy, grafy, tabulky, fotografie
filmy atd. Vyhodou je, Ze ilustruje vyklad a dokézednodusit psany nebo mluveny
projev. Nevyhodou jecasova a finakni nar@nost a vyzaduje dalSi dovednosti
k interpretaci.

d) elektronickda komunikace - pedstavuje e-mail, faxy, modemy
a telekonference. Vyhodou je rychlyepos velkého mnoZzstvi informaci aip¥zna

zpstna vazba. Nevyhodou je vysoka cena pouZzivanycstipotk.

€0 Srov. BELOHLAVEK, F., Organizani chovanis. 236-237
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2.6 Navratnost investice do zaréstnanai a ukazatele vykonnosti

Rizeni lidskych zdrdj je nejmoderdjSi pojeti personalni prace aepstavuje
jadro celého podnikovéhidzeni. Stale vice je personalni prace delegovaneedauci
pracovniky, kt& jsou usmdrnovani personalnim uUtvarem. Stava se protoc¢&stil
kaZzdodenni prace vSech vedoucich jehoZz vyznam tavyeys v podniku vyznanin
stoupa. Klade se velkyuthz na vzdlavani a rozvoj lidskych zdrdj protoze je to
nejefektivrejSi nastroj k udrzeni konkurenceschopnosti firmyot® ukolem Fizeni
lidskych zdroja je, aby firma byla vykonn4 a dosahla ho zlepSawamyuziti vSech
zdroja, které ma k dispozici, tj. lidskych (néj@zitejSich), informa&nich, materialnich

a finareénich.®*

Investice do zagstnand v organizaci mMze byt v fiznych podobach. Podnik
nag. mize zamstnan@m poskytnout vzélavani, rozvoj jejich profesnihoistu,
vytvaret vhodné pracovni podminky a planovani a rozvijgjich individualni

vykonnosti. Tahle investice by se paklenukazat v lepsi vykonnosti firmy.

2.6.1 Produktivita prace

Produktivita prace ukazuje aémn vyuziti pracovni sily. Ukazatel produktivity
prace se zjidije jako podil vystupu ke vstupu, tzn. k praci vigidané na tento vystup.
Za ukazatelem produktivity prace se organizace gétli dosahuje Z&doucich
vysledki, zda méa dole zorganizovanou praci a jak zlepSit organizaci racip
zanestnand ke zvyseni vykonnosti. A tady hraje svou toéinchmarking. Povazuje
se za hlavni techniku zisk&vani informaci éfiteich vykonu, aby si podnik mohl
stanovit dosazitelné cile. Benchmarking je porovnaypkonu jedné organizace

s ostatnimi organizacenff

®1 Srov. KOUBEK, J.Personalni prace v malych a'stinich firmachs. 14-15
62 Srov. KLEIBL, J., DVARAKOVA, Z., a SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrdj s. 125-128
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2.6.2 Hodnoceni zanéstnanai

Hodnoceni pracovniho vykonu je velmi dobry motivia nastroj a systém
hodnoceni musi byt déd pipraven, jinak ztraci veSkery smysl. Hodnoceni
zanestnance jen nezvySuje vykon jednotlivého pracovrdk&rozviji se i jeho osobni

potencial a zlepSuje se komunikace mezi vedoucimnaeovniky &

2.6.3 Pomicky pro systematické hodnoceni

Vhodnou ponickou jsou pedtiS€né formulde, protoZze zawtwji jednotny
piistup ke vSem hodnocenym pracovmikve firmg. Hodnoceni vykonu pracovnika
podle jednotlivych kritérii 1ze usnadnitnhito postupy — grafické Skaly, fedové
systémy, technika kritickych udalosti a seznamywikf*

2.6.4 Kritéria hodnoceni

Systematické hodnoceni byélm umoziovat srovnavat vysledky pracoviik
s poZzadovanym vykonem. Pro hodnoceni existujypy kritérii: °°

a) ukazatele— kvantita, kvalita prace, mnozstvi havarii a mkhpaiet nebo
objem ziskanych zakazek, hospisié vysledky atd.

b) plenéni ukola — nutné stanovit jaky ma bytekavany vysledek a podle toho
se pak hodnoti arovigejich plneni

c) osobni kvality — hodnoti se odbornost, vedeni a motivace prakéyni

komunikace afeswdcovani, pracovni nasazeni atd.

83 Srov. BELOHLAVEK, F., Jak#dit a vést lidj s. 59
64 Srov. tamtéz, s. 64

% Srov. tamtéz, s. 61
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2.6.5 Postup systematického hodnoceni

Pro motivujici a spravedlivy systém hodnoceni jepaaen nasledujici
postup®®

1. uloZeni ukoti — vedouci zadava pracovnikovi Ukoly pofaké zfisob jejich
plnéni

2. sledovani pléni ukola — vedouci si #Sinou zapisuje ukoly, jaké uloZil
aterminy spleni  a také urovea nedostatky v pbmi

3. vyzva k hodnoceni a fiprava hodnoceni — pracovnikovi by @ byt
oznamen misto a termin hodnoceni, abyiggure mohl gipravit obhajobu svych
nedsgcha

4. hodnotici rozhovor — vedouci probird dobré a Spatné stranky prace
pracovnika a rozhovor je uk&en stanovenim dilna [isti obdobi pracovnika

% Srov. BELOHLAVEK, F., Jakiidit a vést lidi, s. 62
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3. PRAKTICKA CAST

V nésledujici praktickéasti vzhledem k cili, kterym je ukazat fungujicovavy
systém ve firm Skanska DS a.s., budu postupovat takto. ilegcke kazdému kritériu
napisi text v fihlaSce do sodfe nebo text ziskany z internich dokuniefimmy a pak
text srovnam s kritériem spravnosti v teoreti¢&séti.

Smyslem této kapitoly neni kriticka analyza, pretoni cilem mé prace. Proto
srovnani, které provedu,agtane na urovni konstatovani. Logicky vychéazim
z predpokladu, Zeffpadnécasti, které podle teorie jsouldzité, gihlaSka nepopisuje.
To ovSem neznamenda, Ze je organizace nerealizagezepse k nim vighlasce

nevyjaduje.

3.1 Pro¢ si Skanska mysli, Ze je ,dobrym*“ zanistnavatelem

Firma Skanska je nadnarodni koncern, ktery méa sidldcSvédsku. Koncern
Skanska CZ je ti@n matéskou spolénosti Skanska CZ a.s. a jejimi dogmi
spol&nostmi organizéné uspdadanymi do Sesti obordwnebo regionak zantrenych
divizi. Prednetem jeho podnikani je stavebgiinnost se zvlaStnim zaffenim na
realizaci dopravnich, @anskych, bytovych, inZenyrskych aupryslovych staveb.
Postupnym vyvojem, podiznymi obchodnimi jmény a vaiznych pravnich formach
se spolénost stala lidremteského stavebnictvi. Rychle rozviji své podnikétels
aktivity i na Slovensku prosgdnictvim spolénosti Skanska SK a.s.

Pisobi ve zhruba Sedeséti zemicktava jejimi hlavnimi trhy jsou Svédsko,

USA, Velké Britanie, Dansko, Finsko, Norsko, PolsReskéa republika a Argentina.

Firma Skanska DS a.s. vroce 200%lan2862 zamsstnand, ztoho TH
zaméstnand 1068. Postupré nartstal také pdfet zamgstnanoi s VS a SS
vzdélanim a potirebnou jazykovou vybavenost{AJ). | presto spolénost podporuje

talentované zawsstnance v dalkovém studiuietini nebo vysoké Skoly a ve studiu
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anglického jazyka. Mimo jiné kurzy a Skoleni Skamgboskytuje vzélavaci kurz

anglického jazyka vifpact jeho nizké znalosti.

Nizka mira nezadouci fluktuace kterd s¥d¢i o stabilizaci personaly ale
piesto je této oblastiémovana stala pozornost. Na spokojenostéaanand ma vliv
firemni kultura s jasnymi pravidly a systtmem komunikace, investio zlepSeni
pracovniho progedi zandstnanceinvestice do pée o zanéstnance (= nadstandardy
dohodnuté v rdmci kolektivniho vyjednavani - zprowmi dalSi firemni jidelny,
navyseni hodnoty stravného, socialni vypomoaigky k preklenuti tizivé finadni
situace, pravidelna valorizace mzdy, tyden dovoleaéic pro vSechny zasstnance
a dalsi tyden dovolené pro zé&imance ve vyral) moznost dalSiho vzthvani,
pravidelna zdravotrpreventivni pée apod.).

Snizovani piimérného véku zaméstnanai (u THZ ze 44 na 42,5 roku), kde se
projevuje dlouholetd spoluprace s vysokymi i@dimi Skolami a ¢&ilisti, na zajmu
absolveni Skol o zamistnani ve Skanska.riPhastupu je se zafstnanci dohodnut
a nasledarealizovan roni plan adaptace.

Pramérna doba zaméstnani se zvolna prodluzujNyni je u dInické kategorie
10 roki, u THZ 18 roki , a to i ges vliv sezdénnosti a fyzicky naneé prace na
stavbach, nerovno¥mé rozvrzené pracovni débpo dobu realizace stavby a tim
zagicinéné odlodenosti zamstnand od rodin po dobu stanoveného pracovniho

rezimu.

Také pro zaméstnance p&ada rizné spolé€enské akce kterymi jsou nap

plesy Skanska DS a.s. v Brbowlingové a volejbalové turnaje a zimni hry.

Text v praktické ¢asti

Firma Skanska si mysli, Ze je dobrym zatnavatelem, protoZe roste jejich
pocet zangstnand s vysokoSkolskym vzdanim, maji nizkou miru fluktuace, ktera je
spojena s jasnymi pravidly ve firemni kutu Snizuji pimérny vék zamgstnand
a primérnou dobu zamstnani prodluzuji. Také pro z@sinance piada tzné

spole&enské akce.
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Komentar
Z teoretickécasti vyplyva, Zze se firma Skanska v této otazceéd¥iyp pouze

k firemnimu klimatu a dalSi vyznamné oblasti jsapgany v dalSich kapitolach.

3.2 Vize spol&nosti Skanska DS a.s.

Vize: ,Byt vedouci spolénosti naceském a slovenském trhu — zakaznikovou
prvni volbou — ve stavebnich sluzbach a vyvoji k.
Mise: ,Vyvijet, budovat a udrzovat fyzické prosti pro bydleni, préaci

a cestovani.“

Skupina Skanska @R a SR si je $doma svéhoigdniho postaveni na domacim
stavebnim trhu, a proto citi Zimou odpo¥dnost a chce bytivéi rovneéz v oblastech,
které se dotykaji naSeho spaského Zivota. Skanska&nuje dlouhodo® velkou
pozornost vybranym aktivitAm zejména v oblasti elalké, sportovni, kulturni,
humanitarni i charitativni.

Spolupracuje s Nadaci Partnerstvi, jejimz penbtictvim je generalnim
partnerem grantového programu Strom Zivota a ar&&tym roku. V oblasti sportu je
Skanska znama podporou &S$pého hokejového klubu HC Slavia Praha.

Text v praktické ¢asti

Firma ma jasé danou vizi a misi a snazi sénovat aktivitim i v ekologické,
sportovni, kulturni, humanitarni a charitativni ail.
Komentar

Ano spolénost Skanska ma vzorovou vizi a misi, jasa srozumitel®
vyjadienou. Vize obsahuje jak uvadi literatura obecngrsmotivuje lidi k vykraeni
spravnym snrem a @inné koordinuje usili lidi. Dava odpeéd, jak bude firma
vypadat v budoucnosti &ho chce dosahnout. Snazi se produkovat své vyrobky

nejefektivrEji a inovovat vyrobky a sluzby pro budouci fedty zakaznika.
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3.3 Vzdélavani a rozvoj zangstnanai ve firmé Skanska DS a.s.

Skanska DS a.s. v&dva zamdstnance v souladu s vystupy z hodnoceni,
s vystupy development centra a s ohledem na real@nu individualniho profesn

kariérového rozvoje.

V roce 2007 nila tyto vzdtlavaci kurzy:

VZDELAVANI aézgt‘;ﬁf( o | Nakiady vK &
Manazerské /'Soft skills" vzd élavani

Leadership (vedeni a fizeni lidi) 20 85 000
Komunikaéni dovednosti 20 85 000
Prezentaéni dovednosti 15 85 000
Asertivita 25 85 000
Stres a Time Management 25 85 000
Vedeni tymU a tymova spoluprace 25 85 000
MBA, VS a postgradudl.studium 6 300 000
ManazZersky program pro stavbyvedouci 80 405 000
Zakladni manazerské dovednosti mistra 20 85 000
ManaZzersky trénink absolventd 70 165 000
Farma talenti 6 100 000
Setkani absolventl 31 215 000
DC/MotivP

Ostatni

Manazerské /'Soft skills" vzd élavani - celkem 343 1 780 000
Odborné (profesni) vzd élavani

Obchodni dovednosti 37 85 000
Marketing 4 85 000
Pravo a legislativa (Leg.zmény a odb.Sk.BO) 738 850 000
Ekonomie pro neekonomy 30 150 000
Stavebni vyroba a technologie 518 750 000
Informacni technologie ostatni (vé.KROS) 78 100 000
SW MS Project/pfipravafi 2980,-, stavb. 1490,- 315 600 000
Management jakosti a EMS (Proj.EMS) 20 70 000
EMS Projekt 0
BOZP Projekt 2 500 2 400 000
Autorizace (poplatky CKAIT), pfipravné $kolent) 138 370 000
Konference manaZerd a TH/bfezen/Brno, Voronéz 720 430 000
Manazerské konference/bfezen/ Brno, International 96 260 000
Odborné konference, seminéie 230 900 000
QOdborné (profesni) vzd élavani - celkem 5424 7 050 000
Jazykové vzd élavani

Tydenni vyuka

Intenzivni kurzy (vicedenni)

Specializované seminare
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Jazykové vzd élavani celkem 63 1 500 000

Ostatni zakonna skoleni

Zakonna skoleni 2150 2 000 000
Ostatni zakonna Skoleni celkem 2 150 2 000 000
VZDELAVANI CELKEM 7 980 12 330 000

Tab. 1 — Vzdéavaci kurzy

Spole&nost Skanska DS a.s. poskytuje nejen manaZerskélavadi, ale
i odborné a jazykové kurzy. V roce 2005 bylo na&adani vSech zadstnand
vynalozeno 9,5 milionu korun, vroce 2006 10,5iomli korun a v roce 2007 12,3
milionu korun. Je tedyietelre vidét, Ze spolénost Skanska DS a.s. poskytovani
Skoleni a kur@ neustale zvysSuje. Prioritou wddvani bylo vedeni d&izeni tymi,
kowing, stavebnictvi a technika, ochrana Zivotnihostieali a kvalifik&ni kurzy ze

zakona.

3.3.1 Rozvoj zaméstnanai

Kariéra nového zaméstnance stavebniho zageni

Absolvent Skoly zé&ina jako asistent na stavh dale pokréuje jakospecialista
— tj. referent, odborny referent, vedouci referebo specialista. Nebo tXe
pokratovat na pozicivedouciho zanistnance — tj. mistr, stavbyvedouci, vedouci
strediska nebo hlavni stavbyvedouci, projektovy mana#gobni nanistek, reditel

zavodu, odbornyeditel nebo generaliéditel.

Text v praktické ¢asti

Firma Skanska poskytuje manazerske, odborné a qagykzdlavaci kurzy
a realizuje plan individualniho profeskariérového rozvoje.
Komentar

Z internich dokumeiit je vidét, Ze se B vzdélavani firma zabyva systémem
formovani pracovnich schopnosti (tj. vSeobecnym @bomym vzdlavanim
a rozvojem), realizaci v&thvaciho programu a vyhodnocovani vyshedizdlavani.
V odstavci, ktery se tyka kariéry nového zZatmance, se firma Skanska vyjaj

k planovani osobniho rozvoje, tj. ke&étyfem oblastem jak uvadi i Blaha.
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Zamestnanec ve fird Skanska rize rozvijet svou osobnost aube fidit viastni

karieru. To ukazuje postup absolventa, kteryirza jako asistent a ive se dale
vypracovat na vyssi pozici.dUse, jak se &it a myslet a ziskava petbné odborné
znalosti diky vzdlavacim kurgm ve firmg. K metodam vzélavani a k sestaveni

planu osobniho rozvoje sépaska nevyjatlje.

3.4 Odménovani zangstnanai a zaméstnanecké vyhody ve firng
Skanska DS a.s.

Z&kladni filozofie Skansky DS a.s. A v analyze prace a v nastaveni
systému spravedlivého odfiovani zamistnan@ za odvedenou praci. Ke mzgsou
stanoveny prémiové ukazatele z#temé na finaéni a nefinani cile, které motivuiji
zamestnance k lepSim vysledin. Zangstnanci se pro dely odnenovani dli na
délniky a technicko-hospodské zamistnance (THZ), a to podle charakteru skoke

vykonavané prace.

3.4.1 Z&kladni prvky odménovani ve firmé Skanska DS a.s.

= mzda

zanestnanecké benefity
13. a 14 mzda ve vySi 100 %
piiplatky ke mzd

3.4.2 Odménovani TH zaméstnanai

V odnenovani se upldiuje zakladni mssicni mzda, ve kterém sefiplizi ke
slozitosti prace, odp@dnosti, namahavosti, obtiznosti pracovnich podmipekcovni
vykonnosti, pedpokladanému zastupovani, dosahovanym pracovnisiedkim
a poskytovani ostatnickiplatki.

Vykonny feditel divize, direkce, zavodu izai TH zamistnance na zaklad

sjednaného druhu prace a stanovi mzduisiygném rozgti a podminky prémiovani.
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Manazéi jsou zd&azeni do jedné ze skupin A az D viz tab. 2. Smlurrdda
a podminky prémiovani manadese stanovi v manazerské smlédustatni TH

zamestnanci jsou zZazeni dle druhu prace do jednohoiZgésem viz tab. 3.

1. Manazefi
MANAZERI
Skupina LIMIE VYROBA OBCHOD BACK OFFICE
A Generalnl faditel Finanénl Faditeal
Vikonny faditel Spravni feditel
divize
i Radital Odborrg Odborny Odbomy ekono-
spoleénosti, wyrobné technicky | obchodni faditel micko sprawni
direkca fadital divize diviza fadital diviza,
Odborny parsonal-
ni feditel divize
C Radital Zastupca odbomého | Obchodni fadital fad. odboru RS,
spoleénosti, zivo- | wrobné technického direkca Hlavni Ekonom/
du, sekce feditele divize, Controller direkee,
Maméstek/Faditel V- Personalnl mana-
robni fedital direkca for dirckce
D Reditel spolet- Wyrobn& technicky | Obchodnifeditel | Vedouc adboru,
nosti, zavadu, fedital dirakea direkea Hlavnl Ekanaom/
sakca Vedoucl odboru Vedoucl odboru | controller direkca,
Maméstak zdvodu, | Naméstek zdvodu, | Persondlni mana-
spolaEnosti spoleénosti Ob- far direkce
Vedoucl provozovny | chodni manazer
Samostatna Projektovy manaZer | Senior developer
skupina [-1n*
Tab. 2 — Odr¥iovani manazer

Prémie manazeii

Z&kladni prémie manadeje ve vysi max. 100 %. Max. vySe celkové prémie
manazei je 200 %. Od prémie dosazené za &pirfinarénich cifi se odeitaji
procenta za nespini nefinagnich cili v maximalni vysi 30 % zakladni prémie.

Presné prémiovani je stanoveno v diviznich pravidlech
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2. Ostatni THZ bez manazerské smlouvy

prémia %

PASMO ORIENTACHI KRF | VYROBME-TECH- | OBCHOD/PRIPRA- | BACK OFFICE
TERIA MICKE VA/MARKETING
l. Eizeni/piiprava STAPMIV) Odb. kalkulant Vadoucl odd&len(
od 33 000 velljch, sloZitych | PRpravar Odb. pirpravar Ekonom
LSPECIALISTES | projektdiagend Projektowvy speci- | OTP Parsonalista
VEDOQUC[* afmebo fizanl vice | alista Specialista obcho- | Pravnik
daliich zamast- Specialista QEH du a marketingu IT specialista
nanc VTP Vedoucl odd&lenl | Specialisté vn&j-
Pozadované Ech vztahi
zhouiky Specialista Facili-
Hodnoceni ties Managemeant
{Praxe: 54) Dal3 specialista
50-80 50-a0 20-50(aZ &0 u
Zékladni sazba funkei, kde nenf
prémie %: moZnost navy-
Zanf)
Il. Rizenl/pliprava STA {0db.) kalkulant Vedoucl odd&leni
od 25.000 projektifagend Odb. pipravar (Cdh). piipravaf Ekonom
“ODBORNI nebo fizenidal- | Projektovy odb. oTP Parsonalista
ZAMESTMAMCI® | &fch zam&stnanch | technik Specialista obcho- | Pravnik
Pozadované Cdb. ref. QEH du a marketingu Odb. Ref. IT, vnéj-
zhouiky VTP &ich vztahi, Facili-
Hodnoceni Mistr ties Management
{Pramxe: 24) Dalél odb. ref.
Zékladni sazba 20-50 20-50 0-510
prémia %
1. STA Kalkulart Ekonom
D 25.000 Piipravar Piipravai Personalista
Projektowvy tachnik | OTP Pravnik
Rf. OEH Referent obchodu | 1T refarent
VTP a marketingu Raferent vnéjsich
Mistr Developer junior | vztahd
Asistent Ostatnl zamést- referant Facilities
nanci Management
Asistent Sekretarka
Referent
Ostatnl zamné&st-
nanci
Asistant
Zékladni sazba 040 0-40 0-10 (az 40 va

wijimeEngch pii-
padech)

Spodni hranice zéakladni mzdy v pasmu lll je prooalesity SS 12 000 Ka pro

Tab. 3 — Od@¥iovani ostatnich TH zafstnana

absolventy VS 15 000

Prémie TH zaméstnanai

sazba prémie u TH zastnand@ je dvojnasobek zakladni sazby uvedené v tabulce

vyse.

Prémiovani je weno vykonnynteditelem divize, direkce, zavodu a maximalni
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K dlouhodobé uprav priznané mdsicni mzdy mize dojit gedevSim f
dlouhodoljSi zmené pracovniho vykonnosti, snizené kvalprace, zminé funkce
(ukorgeni nastupni praxe)fipvyrazné roz&eni nebo zuzeni pracovni napkramci
pracovniho zgazeni, zmin¢ kvalifikace (ukoweni studia, kurzu, Skoleni atd.)fi p

pievedeni zagstnance na jinou praci (déle nez nési).

3.4.3 Odménovani déInik a

Odmeénovani v @lnickych  profesich se uplatje zakladni tarifni

hodinova/ngsicni mzda. Zakladem stanoveni zakladni tarifni hoddmesicni mzdy
je hodnoceni a z&téni d&lnika dle pracovnickinnosti a vykonnosti. Kriteria jsou
sloZitost, odpo¥dnost, namahavost, obtiznost pracovnich podminekcopni
vykonnost a dosahované pracovni vysledky, zejméadithk a mnoZzstvi vykonavané

prace. Vysledkem hodnoceni jeazeni dinika do jednoho z&tyi mzdovych stuj.
Pro stanoveni zakladni tarifni hodinovéatini mzdy plati tato zavazna ragp

Mzdové tarify - délnici - 40 hod/tyden: 2007

. . min - ZTHM max — ZTHM min - ZTMM | max - ZTMM
e v Kilhod. v Kilhod. v Ké/mésic v Ké/mésic
1 2 50,50 54 480 g 353 9072
2 3 54 80 91,20 g 0a3 15876
3 45 57,80 1078 10 196 18743

4 6 a wyssi &7,00 11 645

Tab. 4 — Mzdové tarifyethikii

Pravidla pro stanoveni zakladni tarifni hodinové/nésiéni mzdy
» Zakladni tarifni hodinovou/ssicni mzdu stanovuje jednotlivyméhikam
vedouci pislusného hospotského stediska/vedouci Useku nebo jemu stejn
postaveny zagstnanec. Bznani této mzdy se provadi pisetran kopie musi
byt predana dinikovi.
» Zarazeni dinika do 4. stupé schvaluje vykonnyeditel divize feditel direkce,
feditel zavodu.
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» Zakladni tarifni hodinova/ssicni mzda jsou wovany minimalg na obdobi
jednoho misice a maximak na jeden rok. Pokud neni¢ena nova sazba,
automaticky se platnost prodluzuje.

» K hodinové/ngsicni mzd& miaze byt aInikovi pfiznana vykonnostni
ohodnoceni az do vysSe 30 % zakladni tarifni hoddogsicni mzdy.

= Mimo hodinovou/ngsi¢ni mzdu Ize pouZzit i ukolovou a podilovou mzdu.

» Sowdsti mzdy dinika je tzv. slozka QEH ve vysi 10 % zakladni mzktera
se vyplaci msicné za splgni vSech pozadavk na ochrany Zzivotniho
prostedi, bezpénosti a ochrany zdravifippraci a kvalitu v daném &sici.

Tuto slozku Ize kratit f» neplreni téchto ukazatél.

3.4.4 Individualni volitelné benefity

Druhy cerpanych benefitve firm¢ Skanska DS a.s.

a) zvyseny pFispévek na penzijni pripojisténi vedle 600,- K poskytovanych
dle pilohy ¢. 2 Kolektivni smlouvy

b) zvySeny Fispévek na soukromé Zivotni pojiséni (kapitalové Zivotni
pojistni nebo kapitalovetthodoveé pojidini) vedle 600,- K poskytovanych dle
piilohy ¢. 2 Kolektivni smlouvy

c) zvySeny ffispévek na stravovani formou stravenek(mozné pouze pro
zanestnance, kterym je poskytovano nahradni stravofganiou stravenek). Hodnota
1 stravenky v ramci zvySenéhdigpivku na stravovani je 90,-cK(zamestnanec
nadale hradi za 1 stravenku 22¢ Kz benefitu se zatstnanci odéita 30,- K + 38,-
K¢ hradi zamsstnavatel).

d) prispévek na individualni rekreaci (max. 20.000,- Kv kalendé&nim roce)

e) prispévek na individualni sport (na Zzadost za#stnance vystavuje
objednavku personalni Usek, a to na obdobi minitndlmesiai, péipadré na obdobi
delSi)

f) prispévek na kulturni akce (nag. divadelni pedstaveni, @ni predplatné)

g) prispévek na nadstandardni vz&lavani (jazykova vyuka, dalkové studium)

h) zdravotni p&e (rehabilitace, masaze, |d=ké pobyty, stomatolog, optika)
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Text v praktické ¢asti

Z internich dokumeiit vyplyva, Ze firma Skanska zastnance spravedkv
odnenuje, a to mzdou, zagstnaneckymi benefity, 13. a 14. platem ve vysi ¥00
a piplatkem ke mz& Pracovniky ma rozteny na TH zaréstnance a @niky, ktefi
jsou zd@azeni v tabulce do pasatinskupin, podle které se odviji jejich mzda.
Komentar

Tim, Ze firma Skanska ma zakladni prvky @dovani mzdu, zagstnanecké
benefity, 13. a 14. platem ve vySi 100 % igplatky ke mzd, pIni ntkteré mzdové
formy jak uvadi literatura. V odstavci, ktery sekdyspravedlivého od&iovani,
prémiovych ukazatéla motivaci pracovnik k lepSim vysled&m, se firma Skanska
vyjadiuje k réekterym bodim z osmi zasad ¢inného odminovani. Vykonnost je
motivovana pohyblivou sloZkou mzdy, ktera je uveddarprémii manazér Prémie je
vyplacena za spémi finarcnich i nefinakdnich cili. Z toho vyplyva, Ze manatie
nemaji vzdy stejnou prémii, coz posiluje motivadanazéi jsou rozaleni do skupin
a clnici do tech stupi. Tohle rozdleni nazna&uje mzdovy systém v podniku.
Pracovnici jsou hodnoceni dle sloZitosti, odgnosti a namahavosttinnosti
a vysledek se zde awoge dle pracovnich dkdl | zvlastni pracovni podminky
ovliviiuji mzdu. Firma Skanska poskytuje i mnoho individgasolitelnych benefii,

které spadaji pod hlavni typy, které uvadi Joseaflicdk.

3.5 Komunikace se zanistnanci ve firmé Skanska DS a.s.

Ve firmé Skanska DS a.s. probih& interni komunikace séstaanci podle typu
takto:

» pii nastupu zawrstnance do spalaosti se pedavaji tzv. informace pro nove
zamestnance

= prostednictvim porad f&s vedouci zasstnance (liniow)

» formou e-mailovych zprav pro &¢ené skupiny zagstnan

= vystavenim zprav na intraneturigiupy jsou uvoldny na intranet Skanska
DS, na intranet skupiny Skansk& a SR i na intranet koncernu Skanska)

= tiskem (nEsicné vychézeji noviny Skanskadavrtletné casopis Partner), ktery

je distribuovan na pracovist
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= osobnim dopisem (nappii zméné nazvu spolénosti, fevodu zamstnand
mezi spolénostmi apod.)

» | prostednictvim odborovych organizaci (jde-li o informaggené odbarm)

.Rada pro interni komunikaci® se jedenkragsitn¢ zabyva tiznymi nandty
a pipominkami. Jejiméleny jsou personaliteditelé a zastupci odboru komunikace.
Jedenkrat za dva roky se provadizkum interni komunikace prdstinictvim
nékolikastrankového dotazniku pro zé&stnance. Satasti dotazniku je téZ hodnoceni
nadizeného manazera a jehoigpbu komunikace. Vysledky jsou analyzovany. Je-li

tkeba, jsou provasha napravna opani.

Text v praktické ¢asti

Komunikace ve firm probihd prosednictvim vedouciho za¥stnance,
e-mailem, vystavenim zprav na intranetu, tiskemobogm dopisem nebo
prostednictvim odborovych organizaci. Ve figmexistuje i ,rada pro interni
komunikaci®.
Komentar

Firma Skanska obsahuje vSechny formyfenmsu informaci (psanou, ustni,
vizuélni a elektronickou komunikaci). Kombinace Kaionalni a divizionalni

organiz&ni struktury a demokraticky styl vedeni ushajg komunikaci.

3.6 Navratnost investice do zardstnanai a ukazatele vykonnosti
Skanska DS a.s.

3.6.1 Navratnost investice

Investice do odborného wvddvani zamistnané a investice do novych
technologii se spataosti Skanska DS a.s. vratila ve vysSi vykonnastiyf v oblasti
vystavby most, pokladce cementobetonovych Krytozovek a rekonstrukci vozovek

S Zivicnym povrchem.
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Skanska kazdord@né vyhlasuje soutze:

NejlepSi stavba roku, nejlepSi inovace roku, néjlegispévek k ochrag
Zivotniho  prostiedi, nejlepSi  zasstnanec  roku, nejlepSi  projektovy
manazer/stavbyvedouctipravé, nejlepsi Séf.

Dostatek phlaSsek do uvedenych s@idf téz s¢déi o vysoké odborné
zpasobilosti a o motivaci za#éstnand, coz ispiva k celkovému vysokému vykonu
firmy a k upeveni jejiho vysadniho postaveni na stavebnim trhu.

3.6.2 Ukazatele vykonnosti

Z personalnich ukazatel

Efektivita vzdélavani - vzctlavaci akce je hodnocena jakastniky, tak lektory.
Ptinosem je jednak odbafrzdatny zarmsstnanec a jednak vyhodnoceni dodavatele
VZD akce pro dalSi spolupréaci. Vykon zé&stnance a s@asré jeho aplikaci poznatk
ze vzdlavani do praxe hodnoti jehdimy nadizeny v rdamci kazdotmiho hodnoceni

zanestnand, vzdy v zdi-fijnu.

Hodnoceni zandstnance - prindSi navrhy pro dalsi vZévani zamistnané
a navrh na zZazeni zamsstnan@ do ,skupiny zamsstnané s vysSSim potencialem®,

s nimiz je dohodnut individualni plan proféskariéroveho rozvoje.

Text v praktické ¢asti

Firma Skanska investovala do zsmmand a novych technologii, kazdanm
vyhlaSuje soutzZe a hodnoceni zafstnance, které ve firtnprovadi jako zgtnou
vazbu, pinasi navrhy pro dalSi vZthvani zanistnand.
Komentar

Co se tg¢e navratnosti investice, ma Skanska specifickéitko, které ovsem
swdci o vysoké odborné #gobilost a o motivaci zagstnan@. Hodnoceni, které
piinasi navrhy pro dalSi v&vani zamistnand, je dobry motivani nastroj, zvysuje
jeho vykon a rozviji i jeho osobni potencial. O temdc¢i i dostatek pihlaSek do
kazdor@n¢ paradané sogéfe ve firné Skanska.
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ZAV ER

Cilem mé prace bylo ukézat fungujici vzorovy syst@nfirm¢ Skanska DS a.s.,
za ktery spolénost ziskala ocemi Zan€stnavatel regionu 2007. Vychazela jsem
z odborné literatury, internich dokuménfirmy a z rozhovoru s personalistkou.
Porovnanim teorie s praxi jsem zjistila, Ze je ieobsahlejSi a ukazujetéi pohled
na problematiku. Nicménsi myslim, Ze firma Skanska ziskala cenu op¥é¥n
Ackoliv ziskané informace nebyly tak rozsahlé jakazaike odborna literatura, v praxi
citlivé problematiku s lidmi jako za¥stnavatekidi dol¥e a pravem iiize byt inspiraci

pro dalSi spoknosti.
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DS a.s., za ktery byla v roce 2007 o&iean cenou Zakstnavatel regionu. Vysledkem

je porovnani pouzivaneho systému ve &srodbornou literaturou.

In my bachelor thesis is showed functioning systdnemployees care in enterprise
Skanska DS a. s., which won the prize Employerhef year in 2007. The result is
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Pril. 1 — Dotaznik pro prihldSeni do kategorie Zangstnavatel roku/ regionu

winterthur

q

Zaméstnavatel roku”

2007

Dotaznik pro piihlaSeni do kategorie Zandstnavatel roku /

Zaméstnavatel regionu

| Udaje o spole &nosti:

\ Nazevfirmy dle OR:

| Adresa:

| 1CO:

| Hlavni predmét &innosti:

| Poget zaméstnanc:

| Kontaktni osoba:

\ Jmeéno a pfijmeni:

\ Telefon:

\ E-mail:

\ Funkce:

\ Jméno personalniho feditele:
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Pril. 2 — Organiz&ni struktura firmy Skanska DS a.s.

valna hromada akcionaf{i

(jediny akcionaF Skanska Kraft AB)

dozor¢i rada

pfedstavenstvo

generalni feditel

intemi audit

spravni feditel

finanéni feditel

Divize Pozemni stavitelstvi |
z&vod Stavebni servis |
—I Skanska CZ region Bmo, s.r.0. | Skanska Facilities Management CZ, s.r.0. |
Divize Dopravni stavitelstvi |
—I Skanska DS a.s. |
—I Skanska BS a.s. |
Divize Project Development |
Divize Betonové konstrukce |

Skanska Transbeton, s.r.0.

Skanska Prefa a.s.

Lom Klecany s.r.o.

zavod Monolitické konstrukce

o T T T

zavod Speciélni zakladani

Divize Technologie

—I Skanska Technoldgie a.s. (dfive Klimavex a.s.) |

Skanska SK a.s.

Organizani schéma skupiny SkanskédR a SR
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