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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva vybranyamnostmi rizeni lidskych zdrgj
a to hodnocenim, odfilovanim a vzéladvanim zamsstnanda: v konkrétni spolosti.

Prvni c¢ast je zarvena na vysitleni zakladnich pojiv oblasti managementu/&eni
lidskych zdraj. V dalSicasti jsou popsanyitvyse uvedené personatfimnosti.

Ve teti ¢asti je predstavena zvolena spaitmst. Poslednéast se ¥nuje personalnim
aktivitam ve vybrané spaleosti. Na za# jsou navrhnuta opaeni pro zlepSeni séasného

stavu.

KLI COVA SLOVA

Fizeni lidskych zdrdj hodnoceni zadstnana; odmerovani; vzdlavani
TITLE

Selected activities of human resource managemergrtain company

ANNOTATION

This thesis deals with the activities of selectadn&n resource management,

and evaluation, remuneration and training of emples in a particular society.

The first part is focused on explaining the basiaaepts in management and human
resource management. The next section describeghtiee above-mentioned personnel

actions.

The third part is introduced the selected compaipe last part is devoted
to personnel activities in the selected companmsonclusion, the measures are designed

to improve the current situation.

KEYWORDS

human resource management; employee appraisal;meration; education
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Uvod

Zakladem usgchu kazdé organizace jsou lidé v dspbici. Z tohoto dvodu je kladen
vV sowasné dob stale ¥tsi diraz natizeni lidskych zdrdi. Spravné vedeni a rozvoj lidi
v organizaci je kliem k jejimu usgsnému sobeni na trhu. Organizace kladou velkyad
na vykEr, spokojenost a realizaci svych zgtmand. Pouze tak maji zatatnanci moznost
dosahnout velmi dobrych a uspokojivych vyskedi sowasnosti se Zadna organizace
neobejde bez efektivniho vddvani svych zagstnand, pokud se chce i nadéle rozvijet
a dosahovat ugpha.

Za charakteristické poslarizeni lidskych zdrdj je povaZzovano nejlepsi vyuziti
lidskych zdrofi a zvySeni efektivity prace v souladu se strategjanizace.

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje t@astiizeni organizace, ktera se orientuje na vse,
co se vztahuje k lidem v pracovnim procesu. Lidakéje edstavuji pro organizaci
vétSinou nejdrazsi a nejcetjsi zdroje, jenz rozhoduji o jejim rozvoji a prospe Lidsky
kapital je v mnoha organizacich vyznamnou konkémémyhodou.

Rizeni lidskych zdrdj spasiva v zajiséni vhodné selekce vykonnych a spolehlivych
pracovniki, dale v jejich rozmighi podle pracovnich a odbornych dispozic, v jejich
nestranném hodnoceni a jejich profesnistu.

K vybéru tématu diplomové prace vedl| autorku zajem ogibizeni lidskych zdrdj.
Prvni praktické poznatky &fa moZnost ziskat v rdmci odborné praxe, kteroolabsala
na stedni Skole. Jeji zaujeti pro vedeni lidi se proj@lmi jinou formou, a to vedenim oddilu
na cttskych taboreckii déti v zajmovém krouzku. Po absolvovani volitelnébedorttu
Rizeni lidskych zdrdij, se jeji zajem je&tvice upevnil. Vykrem tématu si chce diplomantka
rozStit a prohloubit své znalosti, které by jednou ragéatnila ve své budouci pracovni
¢innosti.

Cilem diplomové prace bude analyzad vybranych ¢innosti ¥izeni lidskych
zdroji, a to hodnoceni, odréiovani a vzdlavani zaméstnanai ve spol€nosti
Vigour, a. s. Na zaklad této analyzy budou navrhnuta moznareSeni na zlepSeni

souwtasného stavu.
Diplomova prace bude rogéna doctyr casti.

V prvni ¢asti budou vysstleny hlavni pojmy managementu a nastetimeni lidskych

zdroji, dale ukoly a cile této discipliny.



Ve druhé ¢asti budou popsanytitvybrané ¢innosti fizeni lidskych zdrdj, a to
hodnoceni, od#hovani a vzdlavani zanistnand.

Ve freti ¢asti bude pedstavena spalaost Vigour, a. s., ktera se sdedlje
na vyhledavani lidi na trhu prace, jejich ¥l&vani a pée o re.

Ctvrta ¢ast bude orientovana na analyzu vybrangirtnosti fizeni lidskych zdrdj
ve spolénosti Vigour, a. s. Nasledrbudou doporéena mozn&eSeni na zlepSeni stavajici

situace.
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Metodika prace

Teoreticka ¢ast diplomové prace bude zpracovana na zékleferSe domaci
a zahranini odborné literatury. Tat@ast tak poskytne teoreticka vychodiska zkoumané
oblasti.

Pro vyzkumné Ségni si diplomantka zvolila kvalitativni vyzkum. Ténde realizovan
metodou polostrukturovanych rozhouos pracovniky spotmosti a dale metodou analyzy
dokument.

Polostrukturovany rozhovor bude vychazet redqem pipraveného ramcového
scénée. Ten bude zahrnovat soupis témat, které vymeddadidi oblast rozhovoru. V ramci
danych témat diplomantka vyhotovi ddivé otazky, jejichz odpa@di budou pro vyzkum
zasadni. Polostrukturovany rozhovor bude &awat pozornost k informacim, které je
pottebné v ramci diplomové prace zjistit. ZaraveSak ponecha jistou volnost k tomu,
aby mohl dotazovany pracovnik spaiesti obeznamit autorku s dalSimi skimestmi,
ke kterym pimo konkrétni otazky nevedly. Seznam témat i kamkrétazky ngli prislusni

zamestnanci dostate¢ predem pro svoji fipravu k dispozici.

Vychodiska pro navrhovoeast diplomové prace budou poskytovat Zjgtteoretické

poznatky a zarovepoznatky z provedeného kvalitativniho vyzkumu.

11



1 Zakladni pojmy

Prvni kapitola pojedna o zakladnich pojmech jedmablasti managementu a dale

z oblastitizeni lidskych zdrd.

1.1 Oblast managementu

Management je ozidavan jako umini fizeni. V sodasnosti pedstavujeizeni velice

zamsienoudinnost, bez které se 7a4dna organizace neobejde.

1.1.1Vymezeni pojmu management
Management madkolik vyznami a vysétleni. S timto pojmem se iheme setkat
v nasledujicich vyznamech, podle toho zdarazuji:
» vedeni lidi,
» specialnkinnosti realizované manazery,

e zamer a pouzivané prosdky.

Management chapeme jako dovednostésigp uskut€nit zaner podniku rukama

a hlavami ostatnich. Toto vymezeniigaiziuje vedeni lidi.

Déale management ozfige UsgSnou realizaci planovacich, organiagch,
personalnich a kontrolnich aktivit, orientujiciahrsa dosazeni vytgnych citi podniku. Tato

definice poukazuje na speciatifnosti realizované manazery.

Management row¥ znamena souhrn stanovisek, pastopireni, navrli a postup,
které uplatiuji vedouci pracovnici k realizaci specialnich fohkzangrenych na dosazeni
vymezenych cil podniku. Tato formulace akcentuje zfima pouZzivané progdky

manazerskéinnosti?

1 VEBER, J., et alManagement : Zaklady, prosperita, globalizatevyd. Praha : Management Press, 2003. 700 s.

ISBN 80-7261-029-5, strana 17

2VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a pragi vyd. Praha : Management Press, 2006. 295 s.
ISBN 80-7261-143-7, strana 11, 12
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1.1.2Z4kladni funkce managementu

Pojmem funkce managementu se rogZjintharakteristické aktivity, jenz by &h
manazer vhodn promysSles a efektivie provadt k dosaZzeni Usghu své manazerské
ginnosti?

Témito funkcemi jsou:

* planovani,

e organizovani,
» personalistika,
» vedeni lidi,

+ kontrola.

Planovani je manazerskinnost orientovana na budouci vyvoj podniku, stasioV
¢eho a jak ma byt v organizaci docileno, stanovamge ma stat, nikoli odezva na to, co se jiz
stalo. Planovani je specializovano ng&emi budoucich std@ivpodniku a moznych Zigohi
k jejich dosazeri.

Organizovani je promyslené jednani, jehoz vysledngitem je utidit slozky
v sousta¥ podniku, jeji¢innosti, koordinaci a kontrolu tak, aby maximalnérou napomohly
k dosaZeni vytsenych ciii podniku®

Personalistika je dalSi manazerskou funkci. Taianost spoiva v selekci
a rozmigsovani spolupracovnitk Posuzovany jsou odborné a vykonnostiédpoklady

spolupracovnii.®

Vedeni lidi se zaklada na ziskavani a aktivizaektfinich pracovnik vedoucim
pracovnikem tak, aby byly dosazeny wggpé cile, uskutemény zamyslené aktivity
a vykonany planované tkoly.

Kontrola je rozhodné posouzeni skimého stavu s ohledem na direktivni zéym

stanoveni zda bylo dosazeno kongruence ve vyveflosianého skut@ého stavu oproti

3 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a pragi vyd. Praha : Management Press, 2006. 295 s.
ISBN 80-7261-143-7, strana 65

4VEBER, J., et alManagement : Zaklady, prosperita, globalizatevyd. Praha : Management Press, 2003. 700 s.

ISBN 80-7261-029-5, strana 51, 52

® VEBER, J., et alManagement : Zaklady, prosperita, globalizatevyd. Praha : Management Press, 2003. 700 s.

ISBN 80-7261-029-5, strana 118

® VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a pragi vyd. Praha : Management Press, 2006. 295 s.
ISBN 80-7261-143-7, strana 70

"VEBER, J., et aManagement : Zaklady, prosperita, globalizatevyd. Praha : Management Press, 2003. 700 s.

ISBN 80-7261-029-5, strana 78
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kladenym pozZadavkn. Kontrolni funkce aplikuji vedouci pracovnici visech stupnickizeni

jako (&inné formy regresivni vazby.

1.1.3Vykonavatelé managementu

Osobnost manaZzera je Uzce spjata s organizacicitetust by néla byt znat na vSech
pracovnich vykonech, na mezilidskych vztazich, rladikych vysledcich organizace.
Usp8nost jeho préace se projevuje rd¥v Usgsnosti organizace.

Manazéi jsou povazovani za vyznamnéhwnitele vtizeni organizaci. Z tohoto
duvodu je selekce a vZthvani manazérpokladano za rozhodujici aspekt v modernigtésv
byznysu. Na vlastnostech manaZerdvisi stanoveni z&mi organizace, prakinost jeji
organiz&ni struktury apod.

Postupentasu organizace zvySovaly naroky na &zéni a tim i n&lenéni vedeni®

V souwasnosti se manati€leni zpravidla dogchto i Urovni:

e

* nejniz8i — mana#eprvni linie,
» sttedni — manaZedruhé linie,

» vrcholova — top mana#e

Mezi manaZzery prvni linie se izzuji vedouci dilen, mist(jsou svoji pozici pouze
o stupinek vySe nadadovymi zamistnanci). Mezi manazery druhé linie &di vedouci
raiznych Utval, manazs zavod (ziskavaji a poskytuji informace). Top manafgejimaji
odpowdnost za majitele fidi a koordinuji vSechnyinnosti, na nich zavisi zékecné
vysledky).

Patet Urovni v dané organizaci zavisi na situaci aanse obech stanovit, zalezi

na organizéni struktue, na rozsahu centralizaiedecentralizacé?

8 VEBER, J., et alManagement : Zaklady, prosperita, globalizatevyd. Praha : Management Press, 2003. 700 s.
ISBN 80-7261-029-5, strana 92

® MIKULASTIK, M. ManaZerska psychologig. aktualiz. a roz$. vyd. Praha : Grada Publighéns., 2007. 384 s.

ISBN 978-80-247-1349-6, strana 123

0 VEBER, J., et alManagement : Zaklady, prosperita, globalizatevyd. Praha : Management Press, 2003. 700 s.
ISBN 80-7261-029-5, strana 21

1 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J.Management : Integrace tvrdych akkych prvk rizeni 1. vyd. Praha : C. H. Beck,
2008. 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4, strana 240
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1.1.4Manazerské styly

Vizitkou manazera je jeho styl prace. Tim se zmtavrozumi zfisob, ktery vedouci
pracovnici vyuzivaji P vedeni svych padtdizenych pracovnik k motivovani, odr&iovani
a k jejich pracovnimuistu.

Nelze zvolit nejlepsi styl vedeni. Kazdy styl ma& gozitivni stranky a své negativni
stranky. Kupikladu direktivni postoj je progpny v obdobi krize, figsto vSak jehoiflisné
pouzivani nedava prostor ptinorodost a vlastni iniciativu. Socialni postoj pgihodny
ve velmi napjatych situacich v situacich, kdy jsou pracovnici postizeni osohinproblémy.
PiasobiwjSi je, pokud je pouzivan spél@ se stylem participativnim, viziokgkym
¢i s kowwovanim. Vykonny postoj sice ime p@inést kladné vysledky, ovSem pouze
kratkodots, dlouhodok pracovniky vysiluje?

Kazdy z nasledujicich Sesti manazerskych ustjd vhodny pouzit za ditych
podminek. Nalezi vybrany stylfizeni formuje pracovni prdsdi, které podporujetst

vykonnosti.

Direktivni styl ozn&uje rozkaz a dozor. Vedouci lidemikazuje, co maji konat, kdy
to maji ¢init a oktas i co se stane, kdyZz to nevykonaji. Styl je vidogouzit v pipac
krizovych situaci u jedincse slabou vykonnosti. S péenim jej vyuZzivaji vedouci s velkym
zamerenim na vysledky.

Vizionaisky styl nabyva aktivni podporu pracovaniim, Ze zetelrt formuluji jisty
apel a odposdnost, ktera z&ho vznikd a uvede ji do spojitosti se strategickwientaci
k cili, ktery organizace sleduje. Timto postupeskava pracovni zaujeti lidi a energizuje se
cely kolektiv.

Socialni styl akcentuje pracovniky a jejich emodiomn poteby vice nez samotnou
pracovni¢innost. Usilim je vyvarovat se konflikt Tento manazersky styl j&iany, jestlize
Vv pripact, Ze se pouZiva spdie se stylem participativnim, viziofgkym ¢i s kowovanim.
Malokdy byva efektivni sam o séb

Participativni styl je ozri@n jako demokraticky a je z&beny na spolupréaci. Vedouci
zapojuje potizené doridiciho a rozhodovaciho procesu. Tento manazerskyptispiva
k budovani dvéry a vytv&eni konsensu, a to obvykle kdyZz se skupina sklagélrai

12 3TYBLO, J.Management sa@asny a budoucil. vyd. Praha : Professional Publishing, 2008. 486
ISBN 978-80-86946-67-2, strana 149
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kompetentnich pracovnik a kdyz 3$éf skupiny m& nevelkou specializovanoulosta
zélezitosti.

Vykonovy styl znamenéidit podle osobnihoifkladu. Vedouci, kté pouZivaji tento
styl, kladou zn&né pozadavky na vykonnost a jakost pracoviiahosti. Z dlouhodobého
hlediska pracovniky fiiliS nemotivuji. S oblibou ho vyuzivaji vedouci,eikt jsou notr
zametreni na vyborné vysledky.

Poslednim popsanym stylem je Kowuani. Ri tomto stylu se vedouci angaZuje
v dlouhodobém pracovnimistu a rozvoji jedince. Je to styl efektivni, av&&mezenym

pouZitim. Tento styl by i v&ak naleZet ke styin vedeni manazefa.

1.2 Oblast rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrdj piedstavuje koncepci persondlni prace, ktera pojioiky
faktor jako vyznany rys, jenz rozhoduje o U&hu organizace, do jehoZ rozvoje jeipbhé

investovat:*

1.2.1Vymezeni pojmufrizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj je vymezeno jako z&my a cileédomy gistup kiizeni
nejcenrjSiho zdroje organizace, kterym jsou lidé v ni pjat, ktei se podileji na realizaci
jejich cifa.*

Rizeni lidskych zdrdj vystihuji nasleduijici rysy:

» personalni prace jsougumétem Ezné prace vedoucich pracovinia vSech urovni,
» duraz na personalni a socialni rozvoj pracounik

» strategicky postoj ke vS8em personalnim aktivitam,

» zamegreni se na WjSi faktory utvdeni a fungovani pracovni sily organizace,

» formovani giznivé zangstnavatelské p@sti organizace,

» zvI&Stni diraz je davan naist lidskych zdraj,

» zan®feni na sounalezitost pracovai& organizaci a participativni @gobtizeni,

13 STYBLO, J.Management s@asny a budoucil. vyd. Praha : Professional Publishing, 2008.4.86

ISBN 978-80-86946-67-2, strana 150, 151

4 VEBER, J., et alManagement : Zaklady, prosperita, globalizatevyd. Praha : Management Press, 2003. 700 s.
ISBN 80-7261-029-5, strana 167

1% ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj 10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 800 BNI®78-80-247-1407-3,
strana 27
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» personalntizeni paiti mezi nejvyznam&jSi oblastitizeni organizace,

« orientace na formovani nélezité orgasizakultury*®

1.2.2Lidské zdroje

Za nejvyznamgsSi zdroj uspchu organizace se nepoklada know-howpenszni
prostedky, nybrz lidské zdroje. Z tohotdiebdu je nutné s nimi podle toho jednat. Pojimat je
jako myslici osobnosti, které mohou doveést orgamikarytycenym ciim. Je patba pro &

formovat vhodné podminky.

Za lidské zdroje se nepovazuji lidé, avSak jejichopnosti, postoje a vlastnosti, které
vytvéreji dispozice pro to, aby jejich nositelé (lidé)ilpti uskute&novani zamiri organizace
aspEsni. Z gchto zdrofi prichazi do procasorganizace ilezity vstup, tj. lidska prace, tedy

skutetnacinnost, ktera produkuje nové hodndty.

VLASTNOSTI

Jakyc¢lovek je?

CLOVEK

Nositel lidskych
zdroja

SCHOPNOSTI POSTOJE

Cemuglovek veti (nazory)
a co chce (motivy)?

Coc¢lovek zna (znalosti)
a umi (dovednosti)?

Obrazek 1: Druhy lidskych zdroji
Zdroj: [PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tyni a firem : Prakticky atlas managemengu aktualiz. a roz3. vyd. Praha : Grada
Publishing a.s., 2008. 208 s. ISBN 978-80-247-2848trana 6]L

18 KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistikg. rozs. a dopl. vyd. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, strana 15, 16

T MIKULASTIK, M. ManaZerska psychologig. aktualiz. a roz$. vyd. Praha : Grada Publighén s., 2007. 384 s.

ISBN 978-80-247-1349-6, strana 129

18 PLAMINEK, J.Vedeni lidi, tynd a firem : Prakticky atlas managemen®u aktualiz. a rozs. vyd.

Praha : Grada Publishing a.s., 2008. 208 s. ISBN8@7847-2448-5, strana 59
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Schopnosti

Za vyznamny zdroj se pokladagdomosti a zkuSenosti dané osoby, tedy to co jedinec
Zzna a co ovlada. Souhrhee hovéi o schopnostech. Jedna se o potencidl jedinceréto je
mozné dale podporovat jeho rozvoj, to znamena feangeho jednotlivé schopnosti,
nagiklad prostednictvim Skolicich prograim Samotné schopnosti pochopitelmepostauii,

podstatné totizZ je, aby je z&stnanci vyuzivali k uzitku organizace.
Postoje

Celkovou miru ochoty, Usili a wétnosti jedince znézduji postoje. Ty maji Uzky
kontext sjeho motivaci. Kladné postoje vSak mudeji doprovazeny uspokojivymi
schopnostmi. Sami o sélmepostauji. Podobk jako schopnosti, tak také postoje Ize vyeta

a formovat, a to kujkladu motiv&nimi projekty.
Vlastnosti

Soubor lidskych zdrdj které neni efektnitppraci s lidskymi zdroji minit se nazyva
vlastnosti. Nedopotiuje se to s ohledem na to, Ze to jsou velice dméranénitelné rysy
jedinceci dokonce nernné, které souviseji s jeho biologickou a psychickmu podstatou.
Mnohdy se nejedna o né&né vlastnosti, ale o gdné. Jedna se vlastm stranku osobnosti

ozna&ovanou jako temperament.

Ackoliv I1ze schopnosti a postoje ouligvat a usrrnovat, tak u vlastnosti tomu tak
neni. Profizeni lidi je podstatné, Ze jedince s jistymi wiastmi si nemze organizace
vycvicit, nybrz ho ziska ,hotového”. Proto jsoti pybéru kandidal na ugitou pozici osobni
vlastnosti dlezitym kritériem. Pozégi je vhodné, pi vedeni pracovnik jednotlivé vlastnosti
jednoduse pjmout.*

1.2.3Ukoly ¥izeni lidskych zdroji

Obecrt je Ukolemtizeni lidskych zdrdij ¢init vSe pro to, aby byla organizace efektivni

a aby se jeji vykon neustale vylepSoval.

Hlavnim konkrétgjSim ukolemiizeni lidskych zdrdj je utv&eni tymi, efektivniho
stylu vedeni pracovnik a girozenych mezilidskych vztdhv organizaci. Dale se snazi
o umiséni vhodnéhocloveéka na nalezité misto a usiluje o to, aby byl teditivek stale
piipraven se adaptovatémicim se narokm pracovniho mista. DalSi alohou je respektovani

vedkerych zékonnych norem v oblasti lidskych pravace a zagstnavani lidi. Rizeni

9 PLAMINEK, J.Vedeni lidi, tym a firem : Prakticky atlas managemen8u aktualiz. a rozs. vyd.
Praha : Grada Publishing a.s., 2008. 208 s. ISBN8@7847-2448-5, strana 60
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lidskych zdrofi usiluje o vhodné vyuZzivani pracovnich sil v orgaei. Jinym poslanim je
rozvoj osobnosti, pracovnich schopnosti, pracovaiiéky a komunikénich dovednosti

pracovnik.?°

1.2.4Cile rizeni lidskych zdroja
V obecném pojeti je cilemizeni lidskych zdrdj zabezpét, aby byla organizace
schopna progednictvim pracovnik zdarre uskuténovat vytene cile.
V konkrétrejSim pojeti se ciléizeni lidskych zdrdj tykaji nasledujicich oblasti.
Rizeni znalosti

Cilem je podporovat rozvoj specialnich dovednostiré jsou dsledkem proces

uceni uskuténujicich se v organizaci.
Pracovni vztahy

Cilem je formovat fijemnou atmosféru, tak aby se v organizaci budokalynonické

vztahy.
Rizeni lidského kapitalu
V této oblasti si klade organizace za cil ziskatdeet potebné vzdlané, ¥rné

a spravll motivované pracovni sily.

Uspokojovani#znych poteb

Cilem je poskytovat vSem za@stnand@m stejné pilezitosti.

Rizeni odngiovani

Zde je cilem snazit se zvySovat motivaci, angazosta loajalnost pracovnika to
pomoci vhodného systému hodnoceni a&amani skuténych vysledk pracovnik.?*

Pokud zamsstnanci chybi motivace, problém t&hvzdy lezi v gkteré z nasledujicich
oblasti: nejasné cile, Spatny hodnotici systémoprdbo vykonuci nevhodna organizace

systému odmitiovani??

20 KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistikg. rozs. a dopl. vyd. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, strana 16187,

2L ARMSTRONG, M.Rizenf lidskych zdréj 10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 800 BNI)78-80-247-1407-3,
strana 30, 31

22 ROBBINS, S. PThe truth about managing people : And nothing hatttuth Upper Saddle River : Prentice Hall, c2003.
211 s. ISBN 0-13-183847-4, strana 36
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1.3 Shrnuti

V prvni kapitole se autorka za&iila na zakladni pojmy managementuii@eni
lidskych zdroj.

Souwasny management je prakticka disciplina, jenz&e sbzviji a osédcuje v praxi.
Manazer vede pracovniky #di procesy. Vymezenych @ildosahuje manazer pomoci
druhych lidi*®

Rizeni lidskych zdrdj je jakasi filozofie, ktera se vztahujetikeni lidi s cilem ziskat
a udrzet si konkuremi vyhodu Rizeni lidskych zdrdj je v dne3ni dobvéci viech manazeér
nejen tedy zalezitosti pouze personalniho utvaru.

Lidské zdroje pvadkji do pohybu dalSi zdroje a stanovuginnost jejich vyuZiti.
Z tohoto divodu znazatuji ten nejdrazsi a nejce¥jdi zdroj, jenZz rozhoduje o prospérit
organizace. Je nezbytné, aby se staly jadrem céigéoi organizace. Cilettizeni lidskych

zdroji je prae dosaZeni konkuréni vyhody prosednictvim zanistnang.?*

O trech vybranychtinnostechiizeni lidskych zdrdgj podrobrji pojedna nésledujici

kapitola.

Z HOSPODAROVA, |. Kreativni management v praxi. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.513

ISBN 978-80-247-1737-1, strana 17

24 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zardstnang. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2007.
212 s. ISBN 978-80-247-1904-7, strana 29, 30, 31.
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2 \Wbrané ¢innosti Fizeni lidskych zdroji

Druha kapitola vylozZi teoretické poznatkii tzvolenych cinnosti fizeni lidskych
zdroji. Autorka diplomové prace bude popisovat nejprvalnioeeni pracovnik poté
se zandfi na odngnovani pracovnik a gednetem jejiho zajmu bude nakonec walvani

pracovniki.

2.1 Hodnoceni pracovniki

Evaluace pracovniho vykonu je jednim z g@jagjSich motiv&nich nastraj. Je-li
systém hodnoceni spr&/mastaven, tiive byt velice Ginnym nastrojen¥izeni pracovniho

vykonu.

2.1.1Vyznam hodnoceni

Posouzeni pracovnika ma smysl pro hodnoceného \prikeg pro vedouciho

| pro organizaci.

Vyznam hodnoceni pro pracovnika:
* moznost k projeveni svych rozvojovych narpk
* mineni a hledisko vedouciho na svoji vykonavagmnost,
e uznani vlastni prace a stimul k dalSimu usili,

» prilezitost prezentovat osobni zé&m a poteby.

Vedoucim usnatlje hodnoceni pracovniho vykonu:
* rozvijet silné strdnky pracovnilka eliminovat jejich nedostatky,

» poskytovat pracovnikm regresivni vazbu a tim oviievat jejich praci,

srozumitel® projevit své mitni na pracovniky,
e urit zaslouzenou mzdufedevSim pak prodémlivé slozky mzdy,
* poznat pani a zajmy pracovnik tykajici se jejich dalSiho rozvoje,
» stimulovat pracovniky k vysSimu vykonu,

e piipravovat rozvojove&innosti, jakymi jsou nap seminée a Skoleni.
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Organizace vyuziva hodnoceni pracovirkle:
» zdokonaleni vnitroorganizai komunikace,
* rozvoji a vyuziti schopnosti jednotliirc
» zvySeni efektivnosti pracovnik

« planovani a ipraw personalnich rezef.

2.1.2Kritéria hodnoceni

Hodnoceni se zabyvéremi zékladnimi okruhy, kterymi jsou pracovni vykon,

dovednosti a pracovni vystupovani a potencialy.
Pracovni vykon

Jednd se o jiz vykonané pracovni ukony &stmancem. Vysledky je mozZné

charakterizovat z aspektu jako&tmnozstvi.
Dovednosti a pracovni vystupovani

Je teba odpovdét na otazky, zda ma zastnanec pro podavani pgnhého vykonu
odborné schopnosti? Jakymizpbem dosahuje cile? Hodi se jeho jednani a n&edkulture

organizace?
Potencialy

Zde se natizeny pta, do jaké miry je z&stnanec fihodny pro vykonavaniinnosti
mimo svoji nyrjSi sféru misobnosti. Jedna se o soulad ipbt organizace a kariéry

zamsstnance?®

Soustavné hodnoceni byélm byt zaloZzeno na kritériich, ktera dovoli kompab
vysledky pracovnik s poZzadovanym vykonem. Existuji podstatné typy kritérii hodnoceni,
a to plreni ukoli, ukazatelé a osobni kvality.

Prvnim kritériem je pléni ukoli, pri kterém je nezbytnéipdem srozumitethurcit,
jaky ma byt ¢ekavany vysledek. Toto kritérium je lehce vyhodwsitié a pihodné

pro kteroukoli oblast aktivit.

25 BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lid. vyd. Brno : Computer Press, 2008. 113 s. ISBN&3F251-2235-8,
strana 59, 60

2 DAIGELER, T.Veden lidi v kostce : Techniky vedouci kéibp 1. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2008.s105
ISBN 978-80-247-2158-3, strana 23
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Druhym kritériem jsou ukazatelé. Je taftitko objektivni. Paf mezi © mnozstvi
smluvenych objednavek, pet vadnych vyrobk, ekonomické vysledky vedené jednotky,
mnoZstvi zhotovenych produktpaiet havarii a nehod.

Predevsim by se éha preferovat objektivni kritéria. Na druhou stramgvaji mnohdy

zkreslenaadou jinyché¢initeld, které nelze us#nnit snahou pracovnika.

Jako teti kritérium se uvagi osobni kvality, jakoZto kritérium subjektivnia® mezi
né¢ hodnoceni wité slozky vykonu nadizenym. Touto sloZzkou mohou byt komuniké
a prezenténi schopnosti, odbornost, kterdibe byt klasifikovana stupni 1 az 5 nebo A, B, C,

dale flexibilita, loajalnost, pracovni nasazendarez takéfizeni a motivovani pracovnik

Subjektivni kritéria jsou v podstat aplikovatelna v jakékoliv oblasti aktivit.

Nevyhodou zde je subjektivni zkresléhi.

2.1.3Metody hodnoceni pracovnik

Hodnoceni mze byt formalni a neformalni. K neformalnim metoddmanoceni pat
situaini, neplanované hodnoceni, kikladu pochvala nebo vytka.

Matice metod hodnoceni

Metody hodnoceni Ize klasifikovat podle toho, ja&blasti hodnoceni postihuji

a na jakycasovy horizont se zatfuji.

Podlecasoveho horizontu izeme diferencovat 3itly metod.

Prvni tidou jsou metody orientované na minulost — tytoaugtse zarruji zejména
na to, co se uz odehralo.

Do druhé tidy se zahrnuji metody specializované tigopmnost — tyto metody jsou
orientované na posouzeni gasného stavu.

Treti fidu tvai metody orientované na budoucnost — tyto metodygaseiuji k jisté

prognéze toho, co setrbe odehrat®

2T BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidb. vyd. Brno : Computer Press, 2008. 113 s. ISBN&3F251-2235-8,
strana 61', 62
2 HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 BNIB0-247-1458-2, strana 54
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Tabulka 1: Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupgi | Hodnoceni procesu| Hodnoceni vystuip

Metody zaméfené Zhodnoceni praxe |  Metoda kltové Zaznam vysledk

na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledk

Assessment Centre

Metody zamgirené Development Centre Sociogram Pozorovani na mist
na pritomnost Manazersky audit | 360° z@gtna vazba | Mystery shopping
Zkouska
Metody zamérené Hodnoceni Supervize
., MBO, BSC
na budoucnost potencialu Intervize

Zdroj: [HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 s.
ISBN 80-247-1458-2, strana 54]

Zéakladni metody hodnoceni pracovnik

Mezi primarni metody hodnoceradime motivané-hodnotici pohovor, MBOf{zeni
pomoci cit) a BSC (balance score card). MBO a BSC se orientjpondrné snadsji
meftitelné hodnoty, a proto se uplaji obzvlast pri hodnoceni vystup

Motivaéné-hodnotici pohovor

Tato metoda ma awasti. V prvnicasti hodnoti pracovnik sam sebe. Ve droasti
hodnoti pracovnika néideny.

Motivacné hodnotici pohovor je sdéasti \tSiny hodnoticich systéim
NejvyznamijSi vyhodou je to, Ze fite pokryvat vSechny oblasti éasové horizonty
hodnoceni.

MBO (Management by Objectives)

Rizeni podle cifl (MBO) je metodou orientovanou na budoucnosiz¥se zartovat
na vsechny oblasti.

Hlavnimi prvky jsou:

Vytyeeni cili

Vytyéeni cili je zakladem procesu MBO.uikaz je kladen na #iitelnost.

Planovani uloh ainnosti

Zatimco cile vytyuji co €eho) ma byt dosazeno, ulohyianosti vymezuji, jak toho

ma byt dosaZzeno.
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Sebeizeni

Dispozici uspchu MBO je vhodna motivace, zkuSenost s MBO a pkteré jsou

nenahraditelné pro vlastni realizovani uloh.

vz

Kontinualni7adny dohled, respektive kéavani

Pravidelné kotovani zajisuje zgtnou vazbu k realizovani jednotlivych zérin

aginnosti?®

Stanoveni cil

Pravidelné kotovani Planovani ukal

Sebgizeni

Q!

) Obréazek 2: Model procesu MBO
Zdroj: [HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 s.
ISBN 80-247-1458-2, strana 59]

Metoda kritickych udalosti

Metoda kritickych pipadh vychazi ze sledovani a zapisovani kritickych (velm
zdailych ¢i naopak velmi nezdanych) vysledi pracovniho jednani. Z&em posudku je
seznam vesSkerych kladnych a zapornych kritickydbasi. Tato metoda se pouziva jako
efektivni zaklad pro rozvoj pracovhik Do soustavy hodnoceni jeclenéna jako
komplementarni metoda. Pokud aplikujeme tuto metpdu hodnoceni pracovnik pak
musime i v tomto fipact zvazit a pesré urcit spojitost mezi z&ry hodnoceni a soustavou

odmsiiovani a profesnihaistu.°

2 HRONIK, F Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 BNIB0-247-1458-2, strana 58
30 PILAROVA, I. Jak efektive hodnotit zaristnance a zvySovat jejich vykonndstvyd. Praha : Grada Publishing, a. s.,
2008. 128 s. ISBN 978-80-247-2042-5, strana 33
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Hodnoceni pomoci stupnice (rating)

Hodnoceni s pouzitim Skaly zpravidla ozmg hodnoceni provedeni prace
a vystupovani za#stnance dleigdem uéené Skaly. Toto hodnoceni vyiemé na posloupné
stupnici miZze vedouci provad tak, Ze konfrontuje vykon zatstnance podle souboru
ponerné béznych vyroki zahrnujici generalizované popisy vykotiujednotlivé vlastnosti
jedince. Hodnotici skaly jsou obvykle uzivany spoées metodami zastenymi na vysledky,
jenz hodnoti vykon podle komparace se skupinau ¥iltéchto situacich jsou hodnotici Skaly

aplikovany pro vymezeni rozsahu é8posti zanistnance §i sledovani cil. **

360stupiova zpétna vazba

Tato metoda se sestava z postupnychikrgichz jadrem je vicenasobné hodnoceni
zanestnance ze strany jeho spolupracouni&icenasobné hodnoceni je nejtgpjSim rysem

této metody.

Vysledkem 360° ziné vazby je informace o tom, jak pracovnikovo padnvidi
ostatni, jak ho posuzuji, wipad vedouciho, jak na & pasobi. Mezi hodnotiteli jsou
zpravidla pimi nadizeni, spolupracovnici na identické drovni, finedni a obas i klienti,
jestlize je s nimi v kontaktu. Mimo to vedouci hotini sam sebe. Jiz z ozremi metody je

tedy vystihnut tento obrazny kruh lidi — 360 stap

Vyznam informace ztéto Zmé vazby pro vedouciho spea vtom, Ze pozna
své jednani objektiviii a maze provést vhodné Upravy. Jeho jednani se hodramtiep
dop‘edu gesre uréenych vykonovych norem.

Osobou, jenz pomaha hodnocenému pochopitre&ave oznameni a vymezit si
rozvojovy plan, je obvykle facilitator. Nejpodstggim disledkem celého&e 360stupove
zpétné vazby je néasledny rozvoj. Tenube mit fznou formu, nap staz ¢i Ucast

na tréninkovych akcich?

Hodnoceni pomoci dotazniku

U metody posuzovani podle dotazniku hodnotitel zask u pimo definovanych

otazek spravné odpadi.

1 HOSPODAROVA, I. Kreativni management v praxi. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.513

ISBN 978-80-247-1737-1, strana 112, 113

32 KUBES, M., SEBESTOVAL. 360stupiova zptna vazba jako nastroj rozvoje lidi. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s.,
2008. 160 s. ISBN 978-80-247-2314-3, strana 14, 15
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Hodnoceni porovnanim s vyenymi cili

Zde se srovnava realita s vymezenymi terminy a Bfednosti je, Ze za¥stnanec
muze sam pozorovat vysledky sé@nosti. V evaluaci jsou vSak zahrnuty i hegvidané

elementy, jenz pomohly k dosazenym vysliadk

Hodnoceni porovnanim s ostatnimi pracovniky

Vysledky, které se ziskaji ze srovnavani gstmance s jinymi zaéstnanci slouzi jako
podklad pro odmmovani. Jedna se o deni pdadi zandstnand. P vétSim pa@tu

posuzovanych pracovrilse uziv&azeni do seskupert.

Manazersky audit

ManaZzersky audit prezentuje souhrn odliSnych mektaté jsou obvykle individuéén
spravovany. Strukturathto metod je &Sinou velice pestrd. ManazZersky audit je ovSem

témef vyluéné specializovan na hodnoceni inpat orientovan na séasnost.

Zpravidla manazersky audit zahrnuje podrobny rophowdale obchodni Gvahu

a psychologické ohodnoceni.

Ob¢as obsahuje i zjednoduSenou formu 36C8trep vazby, které secastni vedouci,

podiizeny a spolupracovnik.

Tato individualni metoda vymezufadu obdobnych znékjako Development Centre

& 360° z@tna vazba. Jedna se v piiatls o vicezdrojové a mnohostranné hodnocéni.

Volny popis

Volny popis ¢ili oteviena charakteristika oztige metodu hodnoceni, u které neni
piedepsdna Zadna struktura. Je zaloZena na hodnogemiu jedince, jenZz piSe hodnotitel
formou vypraéni. Jedna se o vhodny igob, jak zahdjit otéeny rozhovor mezi
hodnocenym a hodnotitelem. Velk&a volnost je ovSempenzovana jistou nekonzistentnosti

a ohranienou moznosti skuteé komparace zafstnand.*®

%3 DUCHON, B., SAFRANKOVA, JManagement : Integrace tvrdych a@kkych prvk /izeni 1. vyd. Praha : C. H. Beck,
2008. 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4, strana 214

34 HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 BNIB0-247-1458-2, strana 72

3 HOSPODAROVA, I. Kreativni management v praxi. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.513

ISBN 978-80-247-1737-1, strana 113
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Assessment centre (AC)

Tato komplexni metoda hodnoceni je uskiteana pomoci skupiny metod
(strukturované dialogy, hrani roli, sledovani, zd&oh jednotlivych Udloh, zadavani
kolektivnich dloh, psychologické dotazniky a testy) a uplatovdna k hodnoceni
jednotlivych pracovnik i celého kolektivu. Posudek vypracovavaji spekifiqgroskoleni
interni i externi hodnotitelé. Mezi externi hodteleé seiadi odbornik z personalniho
odcEleni, psycholog a expert na jisté specializovanétvdl (mize se jednat o IT znalce,
chemika apod.). Mezi interni hodnotitele séazaje pimy vedouci, manazer organiného
Gtvaru, spolupracovnici a odbornici pro hodnocewblast. Selekce hodnotitelse poji
na poslani assessment centreszriy paet hodnotitei se pohybuje okolo 3 az 6,

hodnocenych 1 az 10.

Nevyhodou této metody je finami nar@nost a dale rowt casova narénost, ktera
v sok¥ zahrnuje pipravu metod, €ast hodnotitél na seminéich, samotné uskuteéni AC
od pil dne az po &olik dni, zhodnoceni a interpretace &dv DalSi negativni stranku této
metody lze sp#bvat v organizéni nar@nosti. Zde se jednd @asoveé zkoordinovani
jednotlivych a kolektivnich dloh, zabezisai @ihodnych nastrdj a prostor, slathi volného
¢asu hodnotitél. Z ttchto divodu se tato metoda aplikuje pouze v opodstaich
ptipadech?®

Metoda kliéové udalosti

Oblast ,proces” je hlavnim bodem této metody. Tazaklada na systematickém
zapisovani kladné a zaporné udaloskidon vymezené doby. Tato doba se pohybuje od 14 dni
az do 30 dni. Kazdé udalosti jikpadana jista vaha.

Vyhodami této metody jsou mala administrativiiagova narénost, dale usdomeni
si, které udalosti jsou opakujici s&, @2 se jedna o kladn& zaporné. RestoZe je metoda
zamerena na minulost, Ize ji aplikovatimavrhu rozvojei zmeny.

Podminkou pro maximalnic¢innost této metody je byt co nejvice konkrétni, algio

MOZNno zaznamu porozuin po delSi dob.

38 PILAROVA, I. Jak efektiva hodnotit zaristnance a zvy$ovat jejich vykonndstvyd. Praha : Grada Publishing, a. s.,
2008. 128 s. ISBN 978-80-247-2042-5, strana 39
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Nejvétsi prednosti metody je to, Zze propojuje formalni hodnoceneformalnim,
neba’ je zangiena na skut@é udalosti a podicuje hodnotitele k tomu, aby za danych

okolnosti reagovai’

Sebehodnoceni

Sebehodnoceni se stalo oblibené specigthmoznosti vymezeni dil podiizenym.
Tato metoda se ukazuje jako efektivni, a to z Blali orientace na osobni rozvoj
a seberozvijeni. Nevyhodou je, Zéza byt ovlivieno jednostrannosti a zkresleniminié

byt mérs kritické neZ hodnoceni od vedouciho pracovrifka.

Metody zarazovani

Podle této metody s@adi hodnoceni pracovnici dle zvoleného kritérianefepSiho
pracovnika (resp. pracovnika, jehoZ provedeni pj@cejlepsici, ktery ma nejvyssi stupe
pravomoci) po nejhorSiho pracovnika (resp. prad@/ns nejhorSim vykondnim prace
¢i s nejnizSi mirou @sobnosti). Metoda se hodi u pracovnich skupin s mM&xosobami.
U skupin s ¥tSim pd&tem osob se formuji dalSi podskupiny, v jejichZ case pracovnici
fadi.

Tato metoda umaiije ziskat soupis zatstnan@ od nejlepSiho po nejhorSiho.
Faktem je, Ze nejlepSi z&stnanec jednoho odigéni ma nejspiSe Updnjiné pravomoci
nez nejlepsi zasstnanec druhého odeéni a jejich vykony jsou posuzovany podle rozdiimy
kritérii. Nicméré se museji Wit transparentni a kompaktni pravidla, ktera proyiazysledky
hodnoceni s dalSimi personalniginnostmi, kterymi jsou od#iovani, rozvoj a kariérni

planovanf*®

Sociogram

Podob#r jako 360° zptna vazba je i sociogram orientovan naéssmy stav a evaluaci
procesu. Tato metoda si ovSem neklade za cil pesduzchopnosti jednotlivcé jeho

vysledki, nybrz zde jsou pozorovany recipnd vazby. Kazdy pracovnik, ktery je hodnocen

%" HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 BNIB0-247-1458-2, strana 61, 62
% HOSPODAROVA, |. Kreativni management v praxi. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.513

ISBN 978-80-247-1737-1, strana 113

39 PILAROVA, I. Jak efektiva hodnotit zaristnance a zvy$ovat jejich vykonndstvyd. Praha : Grada Publishing, a. s.,
2008. 128 s. ISBN 978-80-247-2042-5, strana 31
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pomoci sociogramu, e pozorovat svoji pozici v komparaci s druhymi, pippack
hodnoceni ostatnimi pracovniky.

V sowasné dob jsou nefasgjSi 2 formy sociogramu, a to klasicky sociogram

a sociogram na zaklagémantického vyisu.

V piipadt klasického sociogramu se zpravidla polozi 3 azakky, které maji hdi
pozitivni ¢i negativni povahu, tedy dohromady 6 az 8 otdzekékjsou stylizovany oteégn
¢i projektivre.

Vystupem sociogramu je grafické schéma vitahstanoveni sociometrické polohy.
Klasicky harmonogram vymezuje, kdo si s kym rozukdp jsou ti, jenz spolu mluvi
a podobn. 4°

Mystery shopping

Mystery shopping je analogie metody pozorovani nestm OdliSnosti je zde
anonymita sledovéani. iPtéto metod jsou hodnotitelé¢ili pozorovatelé celou dobu
v anonymi¢ a jsou nerozpoznatelni od druhych zakaizniKpétna vazba nenasleduje

na jednotlivé pracujici okaméjtneba’ je potebné ji zpracovat.

Mystery shopping ma mnoho podob.uk& se jednat ndiklad o mystery calling.
Rozdilné podoby ovSem nejsou dany pouze tim, jaky tpozorovatel ,nakupuje”, nybrz

ve vystupech z mystery shopppingu.

Metoda se velic&asto aplikuje tam, kde je z&sinanec v bezprastdnim kontaktu

s klientem. Kuli principu tajnosti je sledovani realizovano erteni pracovniky.

Hlavni prednosti je, Ze se ze sledovani ziska jednani, esgnktse klient setkava.
Pravdpodobré je jednani s klientem jiné, kdyZz jako klient vystije vedouci, nez kdyz
pracovnik nevnimaiftomnost vedouciho.

Potebnou pomickou je pozorovaci rozvrh, podleéhoz zajistime, aby kazdy
zanestnanec hodnoceny pomoci této metody byl pozoropérovne. Déle je nutné si opit

zadznamovy list sledovani.

Kazda metoda ma své hranice. Je Zahdtbyt i hodnoceni proziravy. Odvozovat
z nahodilého mystery shoppingiepratné soudy neni rozumné. Mohlo by tdsgbit mnoho

neshod.

40 HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 BNIB0-247-1458-2, strana 69, 70
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Tato metoda se velice hdjnaplikuje @i hodnoceni chovani pracoviiik
v hypermarketech. Ughterych z nich je zakladnim podkladem pro @étlovani jednotlivé
i celého tymu.

| presto, Ze v saiasné dob je velky rozvoj technologii, které dovoluji pozead
n¢které zanistnance téwt stale, je piimé sledovani nepostradatelné, nejgopi ném mozné
zhodnotit i ostatni souvislost.

2.1.4Typy hodnoceni

V praxi je mozné hodnoceni vykonu temit nactyii druhy. | kdyZz se pohovor tyka
systematického hodnoceni, nelze ostatni druhy heaiialpl@ oddlit, neba’ se tyto nastroje
recipra:né ovliviuji.

Existuji étyti typy hodnoceni vykonu.

Neformalni hodnoceni

Neformélni hodnoceni se zaklad4 na kazdodenni kikacinvedouciho s pracovniky.
Vedouci se vyjailje k urovni¢innosti, kterou jeho pdtzeni vykonavaji. Toto hodnoceni je
provadno prakticky den& aniz by si to pracovnici gdomovali. Wty jako ,Ano, je to
v poradku, niizete to vytisknout.'Ci ,Vidim tu nékolik nespravnosti, iezkousejte to je&t
jednou.” jsou jiz hodnocenim. Vedouci se vSak mikodtodopousdtji dvou vyznamnych
chyb. Prvni chybou je, Ze neinformuji pracovnikys\a@m migni na kvalitu jejich préace.
Druhou nespravnosti je, Zze se vyslovuji k chybaatgvniki, avSak zapominaji ocenit deb
odvedenou praci. Jeden nejmenovany mistr ve stngké firng fika: ,Pracovnici rozeznaji,
kdy jsem spokojeny, podle toho, Ze neftite"

Takovym postojem se vedoudigravuje o dilezity prostedek k motivaci pracovnik
Korigovani chyb a upeawvani potebnych pracovnich zvyklosti, podabjako posilovani
a rozvoj domosti a schopnosti jsou jedni z podstatnych elemenkouwovani.*?

Do této skupiny hodnoceni rodh zpravidla nélezi négemné rozhovory jako odezva

na absenci v préaci, séasné nedodrzeni kazdi nepati¢cné chovani s lidmi.
Finanéni hodnoceni

Finartni hodnoceni slouzi ke spravnémuanmi mzdy pracovnikovi a &o by

prezentovat, jak si podnik ceni obtizndstinosti, kterou pracovnik provadi (zkladni mzda),

41 HRONI’K,'F. Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 BNIB0-247-1458-2, strana 74
42 BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s pddenymi pracovnikyl. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2009.5133
ISBN 978-80-247-2313-6, strana 60
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a jeho vysledi ¢i osobniho postoje (pohybliva slozka mzdy). | tadyZzeme shledatdakteré

chyby. Prvnim pochybenim je, Ze vedouci nedhjaspodizenym, podle jakych zasluh

stanovili vySi odndny, a tim hodnoceni pozbyva motivé efekt. Druhym nedostatkem je,

Ze vedouci zasmné neprovadji rozliSovani mezi dobrymi a Spatnymi pracovniky.
Systematické hodnoceni

Systematické hodnoceni aplikuji organizace, abySikwyefektivitu motiva&niho
systému a zarovieovlivnily pracovni vyvoj zamsstnané. Takové hodnoceni se uskéitaje
v ro¢nich, pololetnich¢i ¢tvrtletnich obdobich. Utia se z wkolika fazi (pozorovani
hodnoceného pracovnikafiprava, hodnotici pohovor a znovu pozorovéani hodnébo

v piistim stadiu). V satasné dob se vCeské republice aplikuje v podstave vech

organizacich.
Viceuroviiové hodnoceni

Viceurowiové hodnoceni u nas neni zatim tak obvyklé jakatostuvedené druhy
hodnoceni. Pracovnik je posuzovan z vice paghlededle hodnoceni vedouciho se pouziva
sebehodnoceni, hodnoceni spolupracovniky na stéjeéarchické udrovni, hodnoceni
podiizenymi a mnohdy i hodnoceni obchodnimi partneptoThodnoceni uplatje rekolik
metitek, jimiz jsou kupikladu motivovani, organizace préce, zvladani kiyoh staw,
tymova spoluprace, odborna Urdavatd., ktera jsou rozpracovana do stupnicyikégd 1 az 7.
Vystupem jsou poté zpravidla grafy, které komparjgdnotlivé namtené hodnoty
sebehodnoceni, dale n&mné hodnoty podle vedouciho, régni primérné nandiené
hodnoty podle spolupracovriik primérné namdiené hodnoty podle péidenych, a také
primérné nanditené hodnoty podle klieint

Hodnoceny pracovnik takiiima zpitnou vazbu o mini ostatnich lidi na svoji
¢innost a moznost k zamysleni nad sebou samym. Atwy Hodnoceni nebyla zneuzitelnd,
byvaji mnohdy anonymni a cely postup obstaravatisgizovani zastnanci personalniho

oddsleni nebo externiho podnikd.

2.1.5Hodnotici pohovory

Interview ¢ili hodnotici pohovor je zakladem exaktniho hodmdceykonnosti. Jeho
prostednictvim se zajisti Uplny pohled na vykonnost pvadka za uplynulé obdobi

a zkoordinuje se pohled na efektivitu a problémotéasti mezi vedoucim a hodnocenym

4 BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s pddenymi pracovnikyl. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2009.5133
ISBN 978-80-247-2313-6, strana 61
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jedincem. Hodnotici rozhovor je debata, kterd msnyalel, a to dosahnout dohody
o budoucim rozvoji pracovnika, o sférach vyzadafigeho vylepSeni a o tom, jak dosdhnout
Zadouciho stavu. Je nutné aplikovat cetadu interpersonalnich dovednosti, aby diskuse

smsfovala k fiiznivému zasru*

Struktura a vedeni hodnoticiho pohovoru v podniku

V néasledujicichétyfech krocich, které two uzaweny cyklus, probiha systematické
hodnoceni pracovnikv podniku.

Vyzva k uskut@eni hodnoticiho pohovoru

Vedouci informuje pracovnika o usk&meni hodnoticiho pohovoru a vybidne ho
k jeho giprawk. Zpravidla se takini na podklad smeérnic nebo n&zeni z vySSich mist. Toto
vyzvani by n¢lo byt ozndmeno nejményden fed viastnim hodnoticim pohovorem &l oy
byt sclen pracovnikovi fesny termin. TaktéZz da pracovnikovi k dispozi¢ediEzny
tiskopis, na kterém vyhotovi své sebehodnoceni.

Priprava na hodnotici pohovor

Na hodnotici pohovor seipravuji vedouci radny pracovnik. Hodnoti, co se povedlo
a co nikoliv, shrnuji fedeSlou etapu, nestranse snazi posoudit Uraveosobnich hodnot
pracovnika a wuji miru realizace wenych ukol. Oba k tomu mohou vyuZzit hodnotici
formul&e. Je vhodné, abydhvedouci k dispozici pozndmky o akt&itantstnance, které si

v pribéhu hodnocené doby vypracovaval.
Vlastni hodnotici pohovor

Ve stanovenou dobu se na tichém, nerusenént kos@ viastni pohovor. Néideny
afadny pracovnik komparuji své ndfi na gedeslou etapu a osobni vlastnosti hodnoceného.
Dusledkem hodnoticiho pohovoru jsou dpaf — cile a ulohy, jenZ by &h pracovnik
dosahnout a vykonat v nasledujici étap

PInéni Ukoli

V nasledujici etap pracovnik vykonava ulohy. Pracovnik je sledovamoueim.
Vedouci mize v gipact nutnosti za&lenit partikularni pitbéZné kontroly (nafiklad
pii aplikaci raniho hodnoceného obdobi), pakize zhodnotit stupe vykonani kol

podiizenym a eventuatn ucinit napravna op#eni. Bhem obdobi by si & vedouci

4“4 WAGNEROVA, I. Hodnoceni d@zeni vykonnostil. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.s12
ISBN 978-80-247-2361-7, strana 83
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zpracovavat poznamky k lepSimu zapamatovani kgmacbvnika. Obzvla&tbéhem delSiho
hodnoticiho obdobi, vedouci lehce zapominaji ngatose pracovnik projevoval naczaku

hodnoceného obdobi.

Na konci hodnoceného obdobi znovu vedouci vyzveguraika k uskuténéni dalSiho

pohovoru, a tim je cyklus uzgen®

Zasady

Rozhovor by mil byt vétSinou orientovan na rozvoj a stimulacia@z by ngl byt
pokladan na zlepSeni efektivity a na diferenciaicsiéh poteb rozvoje hodnoceného.
Rozhovor je zamfen na budouci dobu, spiSe nez na uplynulou dobsadtan je,

7e ,minulost je uZitena jediré v piipack, Ze nas & o sowasnosti a budoucnosti*®

2.2 Odménovani pracovnikii

Odmenovani pobizi zagstnance klepSimu pracovnimu vykonu a motivuje je
k dosazeni jejich dil V jiném smyslu lzefici, Ze odménovani océuje zangstnance
za vykonanou praci a dldje jim uznani za jejich usggnost pi ziskani dalSich novych

dovednosti neboipdosahovani jejich ail*’

2.2.1Soudoba koncepce od#iovani

Vedeni niize pro zvySeni vykonu slibit odmu, aby tim motivovalo jednotlivé
pracovniky. Musi se ovSem ujistit, Ze je agha dostatné motivujici. Nekteré odngny
nemusi spravh motivovat. Ri slibeni dostata¢ vysoké odminy stoupne vykon
zanestnand, avSak mala od#éma bude prawbodobré malo motivujici pro W¥tSinu
zanestnand. Proto se musi analyzovat efektivita afpbhost prace a podle toho stanovit
balicek odneén pro jednotlivé pracovniky, aby nedochazelo ke flkdrim z divodu
nespravedlnosti. Lidé, ktenejsou dostatm¢ motivovani ztraceji sebédéru a maji pocit

nepotebnosti?®

4 BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s pddenymi pracovnikyl. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2009.5133
ISBN 978-80-247-2313-6, strana 64

46 WAGNEROVA, |. Hodnoceni &izeni vykonnostil. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.s12

ISBN 978-80-247-2361-7, strana 84

47 KOUBEK, J.Rizeni pracovniho vykond. vyd. Praha : Management Press, 2004. 2088 BB-7261-116-X, strana 159
“8 DUBRIN, A. J.Leadership : Research Findings, Practice, and S$iiih edition. Boston : Houghton Mifflin, c2007.

518 s. ISBN 978-0-618-62328-0, strana 295
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Odmenovani pracovnik je zn&né slozita a ne pokazdé ugljasnécinnost, na kterou
byva koncentrovana pozornost jak pracovntiak jejich zamstnavatel. Z této @iciny byva
mnohokrat udalosti Zgobujici konflikty. Z tohoto @vodu je jednim z nejvyznangj$ich
¢initela formovani vyvazenych vztéhs podniku vzajemé akceptovatelny a vykonny systém
odnenovani, ktery umoiuje dosaZzeni ptebné efektivity a saiasré je spravedlivy
k zangstnan@m.

Obvykle se povaZzuje za odmu mzda nebo plat, eventudljiné formy pewzni

odmeny poskytované pracovnikovi jako vyrovnani za vykeemou praci.

Souasna personalistika ovsem pojima @dovani vice podrokna zahrnuje do &
rovnez:
e pozvani na slavnostni &b nebo veeri,
e povysSeni pracovnika,
e powtovani vedenim pracovnik
« vlidné a kamaradské vztahy na pracovisti,
e formalni uznani (pochvaly),

» formovani pozitivnich pracovnich podminekegevsim podminek prestizniho charakteru
(nap. pridéleni primého telefonnih@isla, samostatné kancia paitace, koberec misto

linolea apod.),
* powtovani ukoly skolitele novych pracoviiik

» vzdklavani pracovnika (tim se stiyge jeho konkurenceschopnost na trhu prace a tim

I zamgstnavatelnost v podniku i mimaji,
» privetivy styl vedeni pracovnikv podniku,
e pestra a poutava prace,

» swieni dilezitych pracovnich ukél

Do odntinovani se rové¢ fadi i zamgstnanecké vyhody (obvykle nepgeni)
poskytované pracovnikovi nezéavisle na jeho pragavniykonu, jenom ztitulu jeho
pracovniho porru nebo jiného typu pracovniho zapojeni v podnikay. moznost pouZzivat
podnikovy automobil i pro soukromé&sely, prispivky na stravovani, moznost leyjgiho

nakupu vyrobk podniku, poskytovani pracovniho & ¢i prispivku na odv, placena
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dovolend, sluzby pro pracovnika a jeho rodintislpsniky, ¥cné dary k Zivotnimu nebo

pracovnimu jubileu, podnikem organizované kultaide)*°

Filozofie odménovani

Rizeni odndtiovani vychéazi z kvalith zkoncipované filozofie, tj. souboru zésad,
nazon a vychodisek, jenz se shoduji s vizi organizaedova filozofie schvaluje, Ze pokud
je tizeni lidskych zdrdj o investovani do lidskych zdigjod nichZ se vyZadujefiatelna
navratnost, pak jergjmé odmgnovat pracovniky rozdikh podle jejich pinosu (tj. podle
navratnosti investic, kterou vytkeji).

Filozofietizeni odrdnovani roviéz akceptuje, Ze musi byt strategické v tom vyznamu,
Ze je zamfeno na otazky typu, jak by byt pracovnici posuzovani a honorovani za to,

co vykonavaji aeho dosahujfi°

Nekteré formy odminy nemaji hmotnou povahu, ale fepto podporuji uspokojeni
pracovnika, jeho pocit pro&gnosti a dlezitosti a pinaSeji mu wité potseni.

VySe uvedené odémy jsou nazyvany \§Simi. Existuji i vnitni odnmeny, kterymi
mohou byt vnitni pocity ¢lovéka souvisejici s vykonavanou praci, jako je potynpuci
Z postaveni, z napbvani kariéry, pocit seberealizace, pocit &3spsti a prosgEnosti,
neformalni uznani okoli, pocit vlastnildZitosti, pocit podileni se nasfem dilezitém atd.
Takovéto odmainy maji subjektivni charakter, ktery podléhd hodnut které pracovnik
vyznava, jeho osobnosti a pelbam. Personalista je nema pod kontrolouwZenovsem
vybudovat takové podminky, aby se u pracounikyto vnittni vjemy dostavovaly
(nag. v oblasti pracovnich podminek, formovani pracoknikoli nebo vztah v podniku).
Vnitini odmény souviseji se spokojenosti pracovnika, i@opi tedy i na jeho efektivitu

a postoj k praci?

49 KOUBEK, J.Personalni prace v malych astinich firmach3. aktualiz. a roz$. vyd. Praha : Grada Publgh2007.
264 s. ISBN 978-80-247-2202-3, strana 158

%0 ARMSTRONG, M.Odreiiovani pracovnik. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.s44

ISBN 978-80-247-2890-2, strana 20, 21

51 KOUBEK, J.Personalni prace v malych a'stinich firmach3. aktualiz. a rozs$. vyd. Praha : Grada Publigh2007.
264 s. ISBN 978-80-247-2202-3, strana 158, 159

36



2.2.2Cile rizeni odnénovani
Mezi cilefizeni odngniovani setadi:

« ¢init zaslouzen — pracovnici vnimaji, Zze se s nimi jedn& koré&ldrzaslouzenv souladu

s tim, jakou maji pro podnik hodnotu,
e motivovat pracovniky a ziskavat jejichmost a loajalnost,

« ¢init vSe Zejme, pochopiteld a jas® — pracovnici ¥di, jak proces od#iovani funguje

a jaky na 8 ma vliv,

» odnenovat pracovniky podle toho, jak je podnik tgg a hodnoti a jak je na zakéad

toho chce odiiovat,

e pracovat p&ivé — rozhodnuti o od#mé nesngji podléhat libowli a nesndji se

neopravené diferencovat ani uiznych pracovnik, ani v fiznéméase,
* propojovat metody v od#&iovani s cili podniku i s prioritami pracoviiik
« odnenovat vhodné &ci, aby bylo ¥ejmé, co je podstatné z hlediska chovani a vysiledk

e uplatiovat odmnovani rovnym zfisobem — pracovnici museji byt spravedliv
odmenovani ve srovnani s jinymi pracovniky v podniku, m@go mezi jednotlivymi
pracemi musi byt porovnhavan a hodnocen nanejvy§ames a nepedpojat, a za praci

shodného vyznamu musi bytdlmvana identickd mzda nebo plat,

» formovat procesy celkového odiovani, které akceptuje vyznamnost jak gamich, tak

neperznich odngn,
* honorovat pracovniky za kvalitu, kterou produkuiji,
» formovat giznivé pracovni vztahy,
» formovat kulturu vykonu,

 podporovat, ziskavat a udrzovat si vysocesnérpracovniky?

2.2.3Vztah hodnoceni a odnifiovani

Hodnoceni je v &nych situacich zakladnim préstkem @sobeni na pracovnika.
V piipack, Ze nezé&nou pisobit réjaké vyznamjsSi podréty, jednaji pracovnici i tymy
podle toho, jak a podkeho jsou hodnoceni, a tégulevsim tehdy, kdyz je hodnoceni spojeno

s ngjakou odngnou.

52 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdéj 10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 800 BNI®78-80-247-1407-3,
strana 515, 516
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Spojeni hodnoceni a oa@itovani je velice jednoduché a srozumitelné, nicin@yva
v podnicich relativé ¢asto problém jej dosahnout.

Pracovnik — &oliv to nekdy byva posuzovano jinak — neni gésti podniku. Je
fakticky zvlaStnim typem stabilniho dodavatele. i&osvého pracovniho Zivota vedeupv
Zivot soukromy a mozna i rodinny, komunitni, paky, spolkovy. Podnik si u tohoto
.interniho dodavatele® kupuje dwslozky kompetence, kterymi jsou sloZzka vykonu @atkna
prace) a potencialu (podniku poskytované lidskéojgdr gicemz za lidské zdroje, které
pracovnik do podnikuimasi, mu poskytuje pevnou slozku afig, a za aktuathodvadny
vykon slozku pohyblivou.

pevna slozka odsmy

pohybliva slozka odgny

) Obrazek 3: Zpusobilost a odnéfiovani
Zdroj: [PLAMINEK, J. Tymova spoluprace a hodnoceni litli.vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2009. 120 s
ISBN 978-80-247-2796-7, strana 104]

Kterykoli odlisny systéem by ne¢hvyznam. Potencial kazdékitovéka ma jistou cenu
na trhu prace, ovliwmou vzalanim, postavenim, charakterem, dosavadni prasgazmymi
aspechy, zpisobilosti. Tyto zdroje si podnik v okamziku, kdy apovnika pjima
do zamstnaneckého po#ru, kupuje za trzni cenu, a tim také tuto cenu izoje.

Je nesporné, Z&lovéka se zékladnim vzthnim ziska podnik na trhu vipnéru
levreji nez vysokoskolakai ze anglétina ziskana pobytem v anglicky mluvici zemi jegak
lidsky zdroj cedna v pfiméru vice nez ta na@ena z jazykovych debnic. Za toto pragceni

lidskych zdroji do sluzeb podniku tedy dostavaji pracovnici pewsioaku mzdy.
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Odmenovat je pochopiteka tieba i to, jak lidé sy potencial vyuzivaji ve prosph
podniku, tedy jakych vykahs pomoci svych zdrbjdosahuji. A pra¥ této sefika pohybliva

slozka mzdy?>

2.2.4Mzdové formy

Za mzdovowi platovou formu pokladame #pob kalkulace odemy za vykonanou

¢innost, za provedeniiptotozné namahavosti. Mzdoveé formy péduji ke zvyseni vykonu.

Uc¢elem mzdovych forem je ohodnotit vysledky vykonafiénosti a vystupovani

Vv zangstnani.

Mzdoveé formy lze rozidit nacasovou mzdui plat, tkolovou mzdu, prémie, oamy
a poffipads Gcast na hospodském vysledkd?

Mzda

Pokud je vySe mzdy né&méiend, tak vyrazhpisobi na nespokojenost v zé&stnani.

Penize jsou nefejmejSi vrejSi odnmenou. \EtSina pracovnik vyZaduje v prvé&ad
penize. Finaini ocerni prace ma vyznamné motird inky. Pro utitou skupinu
zamestnand je zdsadnim motivaim nastrojem. ZvySeni mzdy ovSem nema dlouhodobé
motivatni efekty, nebth zaméstnanci jej okamz# piijmou jako standard fisluSejici

k danému pracovnimu mistu.

Spokojenosti nespokojenost s vysi svého figaifho ohodnoceni vystupuje obzvkast
v souvislostech, kdy zafstnanec porovnava svoji mzdu se mzdou ostatnichéstaama
ve vztahu k vynaloZzené ndmaze a pracovnim vysladkpojima pe&ni ohodnoceni jako
odraz ginosu organizaci projevenou vedoucimi pracovnékyposuzuje pe¥zni ocerni

z aspektu prestize svého povoldhi.

Casova mzda a jeji obréna

Mzda se vyplaci za délku pracovni doby bez ohleglummoZstvicinnosti, jenz bylo
provedeno. Primarnicasovou jednotkou u éhika je obvykle hodina, u technicko-

hospodéskych pracovnik mésic. Neni zde spojitost mezi mzdou a vykonem &anance.

Misto vyuZiti je tam kde:

53 PLAMINEK, J. Tymova spolupréace a hodnoceni litli.vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2009. 120 s

ISBN 978-80-247-2796-7, strana 104, 105

54 DEDINA, J., CEJTHAMR, V.Management a organizai chovani : manazerské chovani a zvySovani eitgkiizeni
jednotlivai a skupin, manazerskeé role a styly, moc a viiizeni organizacil. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2005.
339 s. ISBN 80-247-1300-4, strana 233, 234

S WAGNEROVA, I. Hodnoceni @izeni vykonnostil. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2008.s12

ISBN 978-80-247-2361-7, strana 19

39



* neni z ekonomickychifEin vhodné zamstnance pobizet k min@dnému usili,
e mnozZstvi prace je obtizmméfitelnéci neni absoluté metitelné,
e jsou moznéirzné vyrobni procesy.

Tam, kde by fi velké rychlosti vykonavani prace mohly vznikn@kbdy na majetku
nebo zdravi pracovnik se roviz pouzijecasova mzda. | v podnicich, kde intenzita konani
¢innosti kolisa, je nizka a pracovnik ji svymispbenim neiiize ovlivnit, se taktéz pouzije
¢asova mzda.

Prednosti casové mzdy je jednoduchost a administrativni leiyndale ulelieni
rozvrhovani mzdovych naklad srozumitelnost pro zatstnance. Nevyhodou je omezeny
prostor pro motivaci ke zvySovani vykonu a efektisth Vzhledem k nevyhodam jsou
provadny jeji mizné obmdny. V podstat se jednd o tzv. vykonnostniiplatky, které se
vyplaceji jako odréna za vynikajici pracovni chovatiimimoradny vykon.

Ukolova mzda

Ukolova mzda se odviji od mnoZstvi vykonané pragglaci se za kus. Nutnou
podminkou je, aby byl fbéh pracovniho procesu znamy a byla zde moznost h&kowat,
jak caso, tak mnoZstewh Svym Usilim niZze pracovnik fisobit na vykon v podab
mnoZzstvi zatasovou veliinu. Ukolovou mzdu rizeme rozdlit na dva druhy — mzdu za kus
(casovy ukol) a mzdu za normohodiny (figan ukol). Mzdu za kus vypdtdme jako poet
vykonanych jednotek prace krat mzdovy tarif za @ln prace. Mzdu za normohodiny
vypcacitame jako sazba za kus kratépb zhotovenych kus Do ugeného poétu existuje
vyluéné jedna sazba za kus. Peéepahnuti ueného potu se aplikuje vysSi sazba za kus.
V opa&ném gipadt je mozné nevyhovujici get penalizovat progdnictvim diferencované

sazby za kus.

Vyhodou uUkolové mzdy je velkd motivace k lepSi &fglosti. Nevyhodou naopak
muzZe byt intenzivni opéebeni majetku a sniZeni kvality pracowimnosti.

Prémie

K casovéci ukolové mzd mohou byt udleny prémie. Blime je na dva druhy,
opakujici se prémie nebo jednorazové prémie. Opekag prémie se vaze na vykonani
piedem uteného Ukolu v witém obdobi a maipdem uwéenou sazbu (ndpopakujici se
Ctvrtletni  prémie). Jednorazovou prémii se mge vynikajici vykony zamsstnand,

mimoradné vykonavani zadanych Gkaolebo znamenité chovani zéstnance.
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Odmény

Za jednorazové vynikajici pracovni vysledkyaze byt pracovnikovi poskytnuta
odmena.

Podil na hospoddiském vysledku

Jde o dast pracovnik na lepSim nez zamySleném hospgském vysledku. Tento

podil 1ze proplatit formou zagstnaneckych akctii v hotovosti.

DalSi mozné mzdové formy:

Priplatky

Priplatky mohou byt ze zakona povinné (obligatorngpm fakultativni, které byly
ujednany v ramci kolektivniho vyjednavani.

Mezi povinné se zahrnuje ndiklad piplatek za praci v noci, zarggas atd. Mezi
nepovinné séadi fiplatek za ubytovani, za dopravu, apod.

Dalsi vyplaty

Jsou to dodatmé druhy jako tzv. finacty plat, pispevek k Zivotnimu nebo

pracovnimu jubileu, ispsvek na dovolenou, vaxini pispsvek atd>°

2.2.5Zaméstnanecké vyhody

Definice

Zamestnanecké vyhody jsou sloZzky odimy poskytované navic Kiznym formam
pertzni odneény. Obsahuji rov&Z polozky, které nejsoufimno odnEnou za konkrétni

vykonanou pracovriinnost, jako je nafklad kazdoréni dovolena na zotavenou.
Cile
Cile politiky a praxe zagstnaneckych vyhod podniku jsou:

» zesilovat ¥rnost a ¥domi zavazku pracovnikvici podniku,

» ucklit zajimavy a konkurenceschopny komplex celkovyeimen, které by dovolily jak

ziskat, tak i udrzet vysoce came pracovniky,
e ucklovat rekterym pracovnitm daiové zvyhodrény zpisob odngny,

» uspokojovat osobni piby pracovnik.

56 DEDINA, J., CEJTHAMR, V.Management a organizai chovani : manazerské chovani a zvySovani eitgkiizeni
jednotlivai a skupin, manazerské role a styly, moc a viikzeni organizacil. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2005.
339 s. ISBN 80-247-1300-4, strana 234, 235
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Tyto cile v sob nemaji ,motivovani pracovnik. Je tomu tak proto, Zesbné vyhody
poskytované podnikem maji jen méalokdiinpy nebo bezprostdni vliv na vykon. Mohou
ovSem formovat vztah pracoviiikk podniku, které dlouhodeébvylepSuji jejich ¥rnost,

loajalnost a vykon podniku.
Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod

Zamsstnanecké vyhody lze rélenit na penzijni systémy, osobni jistoty, podni&ov

automobily a pohonné hmoty, finami vypomoc, ostatni vyhody a nehmotné vyhody.

Penzijni systémy

Penzijni systémy jsou vSeobécrpokladany za nejvyziagjSi zangstnaneckou
vyhodu.

Osobni jistoty

Do této oblasti séadi vyhody, které zvySuji osobni jistoty pracovné&gho rodiny
formou nemocenského, zdravotniho, Urazového nelmdritho pojiséni.

Podnikové automobily a pohonné hmoty

Nadale velice vyznamn&gunost i pes fakt, Ze automobily jsou nyni daleko vyrgezn
zdaiovany.

Financni vypomoc

Finartni vypomoc zahrnuje slevy na zbozi a sluzby v§mé&bnebo poskytované
podnikem, vypomocip koupi bytu¢i domu, pomoc p stethovani, fjcky.

Ostatni vyhody

DalSimi vyhodami mohou byt figpivky na stravovani, kreditni karty, Uhrada
telefonnich poplatk, piiplatky na obléeni, mobilni telefony. Obe¢rto jsou ty, jenz zlepSuji
Zivotni arove pracovniki.

Nehmotné vyhody

Nehmotnymi vyhodami jsou &ité rysy podniku, které podporuji zlepSeni kvality
pracovniho Zivota &ini ho zajimavym mistem, kde stoji za to byt 2aman.

Pruzny systém zanistnaneckych vyhod

Pruzny systém zagstnaneckych vyhod poskytuje pracowvinik v rdamci vymezenych
pergznich limith zvolit si vlastni komplex vyhod. Systémy mohou @iavat vykEr v ramci
zanestnaneckych vyhod nebo Wb mezi vyhodami. Pracovnici dostanou individualni
piiplatek, aby jej vydali na zafstnanecké vyhody. Tentdiplatek lze pouzit kigchazeni
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mezi vyhodami, k vyéru novych vyhod nebo ke zme v relativnim zastoupeni séasnych
vyhod. Pracovnici mohou v rdmci svého celkovéhobeaw odnén presouvat vahu mezi
pergznimi odnénami a zarsstnaneckymi vyhodami hbiutak, Zze ze své pébni odnény cast
piidaji na své zagstnanecké vyhody, nebo si negpbbvany piplatek na vyhody vyberou

v hotovosti.

Pruzné systémy zafstnaneckych vyhod davaji pracovinik utitou moznost vybru
toho, jaké vyhody podle svych vlastnich fedst chtji. Politika pruznych zagstnaneckych
vyhod miZze zamdstnavatelm uSetit penize na vyhody, které nikdo nechce nebo nalyjga

Celkové odnény

Koncept celkovych odem je zaloZzen na vychodisku nakladani se vSemi $kgdi
odmeén a vyhod jako s celkem. U kazdé komponenty lze pagoudit ndklady podniku
a hodnotu pro jednotlivce tak, aby bylo mozri&misobit cely souhrn a soustavu ofhm
podnikovym i individualnim pdebam. Je také moznéénovat pozornost celkove

konkurenceschopnosti souhrnu aginma trhu préace’

2.3 Vzdélavani pracovniki

Napor zmén v konkurednim prostedi vyvoldva nutnost rozvijet schopnosti
zanestnand prostednictvim efektivnino vztavani. Za efektivni se povazuje takové

vzalavani, které s minimalnimi naklady uskirévytiené cile’®

2.3.1Zakladni pojmy

Na avod této subkapitoly by autorka rada Wkl nékteré pojmy, u nichZz dochazi
snadno k zagsme.

Uceni (se)- je k) preneny, ktery zachycuje nové znalosti i noti@énosti. LEime se
nejeniizere, ale i samovol& aniz o tom dokonce vime.ceni je pojem, ktery zachycuje vice
nez jen rozvoj a vadavani. Proto ndjklad hovdime o uici se, nikoli o vzdavajici
organizaci, i kdyZ nemalo lidi si pod¢iai se organizaci rpdstavuje ¥tSi soustedini

vzdelavani.

5" ARMSTRONG, M.Rizenf lidskych zdréj 10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 800 BNI78-80-247-1407-3,
strana 595, 596

%8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zardstnang. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2007.
212 s. ISBN 978-80-247-1904-7, strana 105
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Rozvoj — dosazeni vytené zmdny prostednictvim weni (se). Rozvoj zahrnuje
amysl, ktery je zékladniasti ohranienych (diskrétnich) a neohr&anych (difuznich)
rozvojovych plag.

Vzdélavani — jeden ze zjsohi uceni (se)fizeny a institucionalizovany apob weni.

Vzdélavaci ¢innosti jsou ohraené (diskrétni), maji sy zatatek a konec. # koncipovani

~

vzaélavani v podniku postupujeme systematicky.

Uceni (se)

Vzdélavani

) Obrazek 4: Vztah Weni, rozvoje a vzdlavani
Zdroj: [HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2007. 233 s
ISBN 80-247-1457-4, strana 31]

2.3.2Cil podnikového vzdlavani

Cilem strategie a pldén podnikového vzélavani je zajistit zfisobile a Skolené
zanestnance, kté budou uspokojovat jak stasné, tak i budouci pozadavky podniku.
K naplréni tohoto cile je paebné zajistit, aby byli zagstnanci pipraveni se vzélavat
a Skolit, rozundli tomu, co je nutné umt, a byli ochotni vzit na sebe zodgowost
za své vzdavani tim, Zze budou vyuzivat dostupné zdrojesi&adini v podnikd?

Zameérem je zejména dosazeni &mv jednani a uvaZzovani zastnand, které jsou
prvoradé pro nasledny vyvoj organizace a pro ziskandraemi jeji konkurenceschopnosti.
Jde o recipréni propojeni:

* ochoty chtit se nait ovladat moderni pracovni postupy,

» schopnosti zEastnit se vz&lavani a aplikovat nové postupy jednéni v pracdvnic

procesech,

%9 HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnili. 1. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2007. 233BN 80-247-1457-4,
strana 31

8 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdéj 10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. 800 BNI®78-80-247-1407-3,
strana 461
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« snahy k vynaloZeni jisté pil®.

2.3.3Pristupy ke vzdlavani pracovnika

NejvyznamijSim prostedkem rozvoje zadstnanéd ve smyslu zdokonalovani,
rozSrovani, prohlubovani anebo #ny struktury a obsahu jejich profesniispbilosti, a tim
fakticky také pisptvkem k vySSi vykonnosti pracovriik podniku jako celku, je podnikové
vzalavani.

Existuji piblizné tii ,vyvojové stupre* nebo koncepce ke vvani pracovnik.

Organizovani jednotlivych vzdlavacich¢innosti

Paadani aktivit, které reaguji na aktualni pozadaykgcovnik nebo podniku,
smetuji k odstragni rozdilu mezi satasnou (skui@ou) a patbnou zpsobilosti a které
pro svoji nahodnost (neusfaanost nebo néghlednost) nemohou mit ani reélgkolici
nebo rozvojovy tinek.

Systematické pojeti

Sdruzuje podnikovou a personalni strategii se systé podnikového vatavani jako
jednim ze systétn personalni prace; podnikové lvani je z hlediska tohoto pojeti
soustavnym ¢gem, ve kterém mimoipmeén v soustay védomosti a dovednosti, pidpac
jejich prostednictvim, dochazi ke znam v chovani pracovnik pasobi i na motivaci

a zpisoby motivovani pracovnik

Koncepce &ici se organizace

vix 7

Je souhrnnym modelem rozvoje pracownikrdmci organizaci nejenéjSiho profilu
(ob¢as se uvadi rowz uspdadani dici se podnik — &ici se organizace —¢ici se instituce);
v takové organizaci se lid&iukontinualré (plynuly rozvoj), roviz a obzvlast z kazdodenni
praxe; jedna se o z&mé a cileekdome ovladany postup, ktery zprastikuje, aby sedeni
vyvijelo rychleji nez zmny vynucené progdim; podnik se pomoci ¢eni svych
zamestnand stavd schopnym formovat, soiggiovat, postupovat, izpasobovat a uZivat
védomosti v Sirokém ramci interniho a externiho et a podle nutnostifpiusobovat

své chovanf?

®1 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2004.s168
ISBN 80-247-0405-6, strana 92
62 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2004.s168
ISBN 80-247-0405-6, strana 89
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2.3.4Cyklus podnikového vzdlavani

Cyklus podnikového vzadavani se sklada z nasledujicich kiok
» uréeni Skolicich (rozvojovych a aiicich) poteb,
» projekt vz&lavani (jeho pojeti a plany v&dvacich¢innosti),
» uskute&néni vzclavani (realizace Skolicich akci a rozvojovych ekdj),
» posouzeni &innosti (efektivity) vzdlavani v organizaci.

Uréeni Skolicich poteb vychazi z procesu stanoveni (analyzy)&adacich patieb
ve trech rovinach rozboru — jednotlivec, tym a podnikeZVipravidelg aplikované metody
uréeni vzalavacich pateb pati direktivni pohovory, pozorovani (monitoring) aspoizeni
vysledki, rozbor zakladnich pravnich norem, analyzy dokumehreativni workshopy,

dotaznikova Ségni.

Rozbor osobnich dokument
Hodnoceni adaptaiho procesu

Analyza pracovnich mist/ model
kompetenci/ typovych pozic

EDNOTLIVE ,
J © c Rozhovory s nadzenym

Evaluace pracovniho vykontifené
rozhovory), metoda 360° #mé vazby

Prizkumy vzdlavacich pateb a éekavani
(dotazniky a rozhovory)

KOLEKTIV Skupinové hodnoceni

Kreativni workshopy (brainstorming)
Analyza strategickych dokument

Rozbor zékladnich pravnich norem

ORGANIZACE Analyza trend na trhu a pdeb klienfi

I

Monitorovani a analyz&nnosti organizace

Porovnani konkurenci (benchmarkin
Obréazek 5: Urovné a metody zjid’ovani vzdilavacich poteb

Zdroj: [TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmacH.. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2004.s168
ISBN 80-247-0405-6, strana 101]
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Po ukeni vzdlavacich paeb gichdzi naradu fazeprojektovani a zpracovani
realizace vzdlavacich ¢innosti. VétSinou jsou v jejim p&atku vymezeny (zjighy) priority
systému podnikového velhvani, které maji souvislost s celkovou strategiganizace
a se strategii vathvani, z nichz plyneiedevsim to, ktery druh vzivani bude aplikovan,
dale jakéa bude finami, personélni a materialni podpora 8lagani. Roviz z toho vyplyva,
jaké seskupeni pracoviiikbude pednostd vybrano pro vz#8avaci aktivity, jakymi
metodami a formami bude v&ddvani v organizaci realizovano a v jakém rozsahtaktéz
jaké vzdlavaci pozadavky budou nejprve uspokojeny (druRyowmosti, které jsou
pro organizaci v daném obdobi jejiho rozvoje zaga@ou disledkem jejiho strategického
planu).

Takto zformulovany plan firemniho v&dvani je zdkladnou pro zpracovani progéiam
vzklavacicheinnosti a jejich nasledné uskaneéni.

Posledni etapou podnikového wavani je posouzeni ¢innosti  (efektivity)
vzalavani v organizact?

Druhy hodnoceni je mozné definovat:

* na zéklad doby, ve které hodnoti¢innosti probihaji:

0 zahajovacici vstupni hodnocent realizované igd zahjenim Skolici
¢innosti  (ugeni Urove veédomosti), slouzi jako vychodisko
pro komparaci,

o vyslednécdi shrnujici vyhodnocent owiovani domosti na zayr
vzklavacicinnosti, a poté pravidedn vétSinou poctyiech a dvanacti
tydnech, jedna se o nasledné hodnoceni,

o prubezné hodnocent realizuje se v fibéhu vzalavaci aktivity,

* podle osob hodnotitéla posuzovanych rovin hodnoceni

o interni hodnoceni— realizované hodnotiteli ,z internich zdibj
a orientujici se na hodnoceni rozvoje¢domosti, poznatk
a dovednosti,

0 externi hodnocent realizované externimi hodnotiteli a orientujiei s
na urovié hodnoceni a naigneny v jednani absolvemtvzdilavacich

¢innosti a na zisk, jen&ipesla Skolici akce organizaci,

8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2004.s168
ISBN 80-247-0405-6, strana 100, 101, 102
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o souhrnné hodnocenri hodnoceni komplexni nejen vzhledem k sestav
hodnotici skupiny, ale ro¢# a zejména v koncepci hodnoceni —

souhrn® pojata @innost firemniho vz&lavani®*

2.3.5Metody vzdélavani

Metody vzdlavani Ize rozidit do dvou hlavnich soubdér kterymi jsou metody
vzklavani na pracovisti — metody ,on the job* a metodyklavani mimo pracovist -
metody ,off the job*".

Prvni soubor metod jefimodny pro vzdlavani clnika, druhy soubor metod je

piihodny pro vzédlavani odbornik a vedoucich pracovnik
Mezi metody vzdlavani na pracovisti nalezi:
1. Skoleni pi vykonavani prace
pracovnika, fi kterém zkuSegjSi pracovnik vykona pracovni ukon a ¥#&vany pracovnik si

tento pracovni Gkon osvoji sledovanim a imitovarim.
2. Asistovani

Asistovani neboli fdéleni k zaSkoleni saadi mezi BZzné pouzivané metody
vzaklavani na pracovisti. Pracovnik jéigelen ke zkuSegjSimu pracovnikovi, od kterého se
uci pracovnim postupm, a to sledovanim jeh&nnosti a pomahanim mu s vykonavanim
ukoli. S postupentasu pracovnik ziskavaétsi miru samostatnosti az do doby, kdy je
zpasobily praci zastavat apinsam. Asistovani je vhodné aplikovaegevsim tam, kde se
naweni pracovnich postipzada delSicas. Metoda pokladaidaz na praktickou stranku
vzaklavani®®

3. Counselling

Counselling neboli konzultovanitgdstavuje zfisob utvéeni a rozvoje pracovnich
schopnosti za#stnané. Je zalozen na vzajemnych Kkonzultacich a énsovani
mezi zandstnancem a jeho nddenym. Podminkou této metody je aktivni role Zsimance,

jenz pronasSi své pracovni problémy, eventtida vyjaduje k procesu svého védvani,

® TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. vyd. Praha : Grada Publishing a.s., 2004.s168

ISBN 80-247-0405-6, strana 105, 106

5 KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistikg. rozs. a dopl. vyd. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, strana 265, 266

% DVORAKOVA, Z., et al.Slovnik pojm k 7izenf lidskych zdréj 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2004. 157 s.

ISBN 80-7179-468-6, strana 4
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navrhuje své vlastrieSenici dava natizenému podty, resp. zptnou vazbu, k jeho stylu
fizeni. Nadizeny ma moZznost ¢tovat nebo zlepSovat si své direktivni schopnosgtdda
vyZaduje iniciativu zastnance, ota@enost ze strany nédeného, a rowt urity ¢as z obou
stran®’
4. Swéreni ulohy
Vzdilavatel uloZi vzdlavanému pracovnikovi &itou Glohu. Cinnost pracovnika je
piitom sledovana. Vzflavany pracovnik si @i své znalosti a schopnosti. Nause

samostaté rozhodovat.
5. Coaching

Znamena dlouhod@&isi Skoleni, pi kterém je vzdlavany pracovnik pravidetn
informovan o hodnoceni své prace. Metodéedptavuje systematické stimulovani

vzaélavaného pracovnika k glebnému vykonani prace a k vlastni iniciatR?
6. Mentoring

Mentoring je zardeny na rozvoj pracovnik Je to metoda, ip niz si pracovnik
pod kontrolou jim zvoleného Skolitele neboli meatoosvojuje nové dovednosti, které
potrebuje pro st rust. Poslanim Skolitele je napoméahat Zamanci pi jeho sebepoznani.
NejveétSi prednost mentoringu je spavana v soustavném poskytovaniétmg vazby
zamestnanci o jeho rozvoji. Negativni strankou je, Be existuje riziko vyéru nevhodného
Skolitele®

7. Rotace prace

Rotace prace znamend pravidelné nebo prozatimndrmiwdini pracovnich mist nebo
pracovnich uloh. Toto fize fungovat jako prostdek k potl&dovani jednotvarného zatizeni
zanestnance monoténndinnosti, dale jako nastroj ziskani dalSich pracdvrikuSenosti
ve spojitosti se vzavanim zamstnané metodou ,,on the jobti jako metoda seznameni se
noveho zaréstnance s podnikem v ramci jeho adaptace. &amanci jsou ukladany ukoly
z naiznych Usek podniku, podle toho v jakém Useku se praachazi, s umyslem seznameni
se s jejich pracovnimi postupy vV jejich vzajemnév@zanosti a rowz zvySeni pracovni
flexibility. "

57 URBAN, J.Vykladovy slovnikizeni lidskych zdrdjs anglickymi ekvivalentyl. vyd. Praha : ASPI, 2004. 207 s.

ISBN 80-7357-019-X, strana 43, 44

®8 KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistikg. rozs. a dopl. vyd. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, strana 267, 268

9 DVORAKOVA, Z., et al.Slovnik pojm k#izenf lidskych zdrdj 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2004. 157 s.

ISBN 80-7179-468-6, strana 44

P URBAN, J.Vykladovy slovnikizeni lidskych zdrdjs anglickymi ekvivalentyl. vyd. Praha : ASPI, 2004. 207 s.
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8. Pracovni porady
Pracovni porady jsou neformalni metodou. Na pra@bviporadach si pracovnici
vymeénuji své zkuSenosti a prezentuji své nazory, timhdéoicu pracovnik k vytv&eni pocitu

sounalezitosti s pracovnim kolektivem.

Mezi metody vzdlavani mimo pracovistseradi:
1. Prednéaska

Na pednaSce se nggstji prezentuji teoretické znalosti, které pracovnpeisivié
prijimaji.

2. PrednaSka spojena s rozpravou

Po grednaSce jsou pracovniaiiiem diskuse pobizeny k akti&itk prezentovani svych
nazoi a k zamysleni se nad diskutovanym problénfém.

3. Vzdélavani pomoci pditaca (e-learning)

E-learning je pedstavovan technologickyntiptupem ke vzé&lavani a je znazaovan
komunikujicimi multimedialnimi kurzy za pouziti CROM, DVD-ROM a s pouzitim
pocitatovych siti (LAN, WAN, internet, intranet). dgni touto formou je velice individualni,
studujici se nwze vzdlavat véase, ktery mu nejlépe vyhovuje. Pouziti komudikah
a informanich technologii znaé¢ ulehtuje weni nap. pouzitim modelovani komplexnich
proces.

4. Superlearning

Uziva poznatky o aktivit mozku a modernich znalosti z neurotechnologie. Je
reprezentovan souborem metod, jejichz &&m je &eni urychlit a dinit jej prijemngjSim.
Z&kladem metod je aktivace paaomi studujiciho, které ma v procesuitvosti dilezitou
roli. 2

5. Pripadové studie

Vzdélavani pracovnici jsou seznameni se sk&oyen ¢i fiktivnim problémem

a nasleda v urtenémcase museji prezentovat jefeseni. Flpadové studie podporuji rozvoj

ISBN 80-7357-019-X, strana 154

"L KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistikg. rozs. a dopl. vyd. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, strana 269, 270

2VYMETAL, J., DIACIKOVA, A., VACHOVA, M. Informacni a znalostni management v praki vyd.

Praha : LexisNexis CZ, 2005. 399 s. ISBN 80-86920-0dtrana 300
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analytického uvazovani préstnictvim debaty o modelovych situacich. Metodasikuje
zejména pro vzidavani kreativnich pracovnika manazer.”
6. Workshop
SlouZi k projednavani &itych situaci a k vyhledavani vhodnychiigiupi k jejich
uspsSnémuieSeni. Praktické vyuZziti je uskdtatelné ve tidé s nejvySe 15 aktéryfipcviceni
komunikanich dovednosti?
7. Demonstrovani (prakticka vyuka)
Znalosti prezentuje nazornym tgobem, naip predvedenim pracovnich prodes
Duraz je kladen na praktickou aplikaci dovednosti.
8. Brainstorming
Ve skupirg Ucastniki je kazdy vybidnut, aby vymyslel postueSeni uteného
problému. Po odprezentovani navrfe uskuténéna rozprava o navrhovanydeSenich
a hleda se nejvhodj$i navrh.
9. Simulace

Tato metoda je vice orientovana na realnoonost a aktivitu vz&avanych.
Ucastnikim je predloZen scérfda shem stanovené doby majfepinéstiadu rozhodnuti.

Metodou se vytvid zpisobilost vyjednavat &init rozhodnuti”
10. Assessment centre

Oznauje metodu posouzeni externich a internich kandlidat stanovené pracovni
misto. Vyhodou je paralelni hodnocerkalika uchazea vice hodnotiteli, a to podleseni
typovych ukoti, které jsou svym charakterem shodné s poZzadavkijanau pracovni pozici.
Zapornou strankou assessment centra je vyssicfinatasova narénost’®

11.Hrani roli (manaZerské hry)

Trida &astniki obdrzi scénés rolemi. Poté se hraji d@né pracovni situace a jsou

uvazovany vhodnéifstupy kieSeni negekavanych situaci. Manazerské hry jsou pouzivane

" DVORAKOVA, Z., et al.Slovnik pojm k 7izenf lidskych zdréj 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2004. 157 s.

ISBN 80-7179-468-6, strana 102

" VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zardstnand:. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2007.
212 s. ISBN 978-80-247-1904-7, strana 99

S KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistikg. rozs. a dopl. vyd. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, strana 270, 271

® URBAN, J.Vykladovy slovnikizeni lidskych zdrdjs anglickymi ekvivalentyl. vyd. Praha : ASPI, 2004. 207 s.

ISBN 80-7357-019-X, strana 36
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pii uceni marketingovych, tréninkovych, interpersonélniotanazerskych a poradenskych

dovednost{’

12.Outdoor learning (training) nebo rovnéz uéeni se hrouéi pohybovymi

aktivitami

Je z&Zitkové poznavani. Na danych modelovych sitha@astnik proziva situace,
které jsou velmi skutmé, tvdivé, napadité, poutavé augpbivé. Weni se hrou
¢i motorickymicinnostmi vyuziva zapojenicastniki do Skoliciho procesu tak, aby se zvysSila
jeho efektivnost a rowz motivace dastniki a jejich gfeména z pasivniho recipienta novych

informaci na aktivnihdesitele problémovych situa.

Ob¢as se mezi metody v&dvani mimo pracovistiadi i individualni vzdlavani
na zaklad navrzené literatury nebo ro¥h samostudium posouzené a schvalené literatury

zajisené podnikem’®

2.4 Shrnuti

Ve druhé kapitole se diplomantka podrgfprwénovala ti vybranym aktivitanrizeni
lidskych zdroj.

Dulezitym prostedkem personalniho vedeni je hodnocenicstmand, které utvéi
pracovni zfsobilost. Pravidelné a systematické hodnoceni umjez ziskat podklady
pro vedeni pracovnik Jeho cilem je ohodnotit pracovni vykon Zatnance a orientovat jeho
¢innosti k vytyenym citim. Vysledky hodnoceni jsou podkladem pro @édavani i ugovani

o umiseni pracovnik.®°

Organizace pouziva k oditovani zamistnan@ soubor instrumeif kterymi
kompenzuje jejich pracovni Usili a pracovni motivac

K hlavnim otdzkdam od#iiovani zamistnané nalezi vymezeni vySe mezd ve s&od
s naroky trhu a v porovnani s ostatnimi organizaceformovani vnitni struktury mzdovych
tarifi zakladajici se na hodnoceni pracovnighnosti, vykr instrumeni vykonového

odmenovani (vykonnostnich odén, prémii, bonus atd.) a postup jejich konstrukce

"VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zardstnang. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2007.
212 s. ISBN 978-80-247-1904-7, strana 98

BVYMETAL, J., DIACIKOVA, A., VACHOVA, M. Informacni a znalostni management v praki vyd.

Praha : LexisNexis CZ, 2005. 399 s. ISBN 80-86920-04trana 300

"9 KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistikg. rozs. a dopl. vyd. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3, strana 273

8 DVORAKOVA, Z., et al.Slovnik pojm k 7izenf lidskych zdréj 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2004. 157 s.

ISBN 80-7179-468-6, strana 24, 25
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v souvislosti s uskut@énim jednotlivych kritérii vykonu, selekce benéfid zpisob jejich
udklovani (vSeobeanci na bazi jednotliveho vyisu).

Ucelem soustavy od&iovani je pispsni k dosazeni podnikovych @il jeji vhodné
propojeni s oblasti hodnoceni a rozvje.

Vzdelavani je zakladnim faktorem tigmosti kazdé spateosti. V konkuretinim boji
mohou uspt pouze ti, kt& dostaténé planuji a zajiuji pottebné kurzy. Je Zadouci
zaji¥ovat interaktivni tréninky, neZ nudné nigtkajici kolenf?

V oblasti systematického vékhvani zamistnand v organizaci ma podstatny vyznam
uréeni poteb vzalavani, vymezeni jeho dila posuzovani efektivity v&tavaciho programu
a aplikovanych technik. Tyto etapy rozhoduji o tgaky vyvoj bude mit vlastni proces
Skolicich ¢innosti a jaka bude jejichupobnost v dalSich etapach w&lani pracovnik
v organizacf?

V dalSi kapitole bude autorka charakterizovat spalet Vigour, a. s.

81 URBAN, J.Vykladovy slovnikizeni lidskych zdrdjs anglickymi ekvivalentyl. vyd. Praha : ASPI, 2004. 207 s.
ISBN 80-7357-019-X, strana 111

82 ALLEN, M. W. Michael Allen's guide to e-learning : building inéetive, fun, and effective learning programs faya
companyHoboken : John Wiley & Sons, c2003. 326 s. ISBNr@-20302-5, strana 4

83 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zardstnand. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a. s., 2007.
212 s. ISBN 978-80-247-1904-7, strana 104
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3 Vigour, a. s.

Nasledujici kapitola bude charakterizovat spotest Vigour, a. s. Bude zde vyloZzena
jeji historie. Poté bude definovaniepdntt jeji cinnosti. Dale bude popsana struktura
zamestnand, vyjadlena bude rowE firemni kultura a vz&ru bude vypracovan

marketingovy mix spoleosti.

3.1 Profil spole¢nosti

Historie

Spolenost Vigour, s. r. 0. byla zaloZena v roce 1994 jakuast holdingu Unicorn,
jenz je nejvyznamySim ceskym softwarehousem a nejéspEjSi ceskou spokénosti v oblasti
informanich a komunikénich technologii.

V roce 1998 dosahl get zangstnandé 100. Nové vyvojové centrum v Bratiskalylo
oteeno v roce 1999. Vroce 20G0tal patet zamdstnané 300. V roce 2001 bylo neév
oteweno vyvojové gkdisko v Hradci Kralove. Vroce 2003 zéstnavala spolaost
500 zandstnand.

Od roku 2005 psobi Vigour, s. r. 0. jako nezavisly holding, ktesg koncentruje
na soustavné vytvani Sirokého tymu ICT odbornika komplexni zajigni jejich profesniho
rozvoje®*

Vyvojovy institut v Brre a v Plzni se otgel v roce 2005. V roce 2006 nasledovala
zmena pravni formy na akciovou spoi®st. Vyvojové centrum v Moskvbylo oteweno
v roce 2006, nasledrbylo uzaveno v roce 2009.

Sowasnost

Vigour, a. s. je ICT spotmost s vyvojovymi centry v Praze, BrnHradci Kralove,

Plzni a Bratislav.

Zamestnava vice nez 800 ICT odbordjkkteri pracuji na vyznamnych projektech
u prestiznich klierit v zapadni a gedni Evrog.

Spolenost poskytuje prondjem jak jednotlivych ICT odhb&tn tak i celych tyn
specializujicich se na analyzu, rozvoj a testowdormasnich systém. Zaruuje zabezp&ni
uspokojivé kapacity a nezbytné know-how.

84 CareerMarket.conline]. c2010 [cit. 2010-02-03]. Dostupné z WWW:
<http://www.careermarket.cz/pro-studenty/zamesttedealetail?id=1211>.
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Kromé toho zabezp®ije rovreZz vyvoj jednotlivych soasti inform&nich systérm
a garantuje vysokou jakost, kvantitu, roggba termin subdodavky.

Vyvojova stediska spolénosti jsou permanentn dopkiovana jak specialisty
se zkuSenostmi a praxi, kKtehtji pracovat na velkych projektech ve sgolesti se silnym
zadzemim, tak i studujicimi &erstvymi absolventy univerzit. Ti se pomoci $t&vaciho
programu spolnosti brzy zaéleni do prace na projektu a mohou tak zahajit badov

své profesni drahy.

Hlavni sidlo Vigour, a. s. se nachazi v Praze. G#nign feditelem spolénosti je

Martin Havelka.
Predmét podnikani
Predmétem podnikani spotmosti Vigour, a. s. jsou podle vypisu z obchodniho

rejstiku nasledujicéinnosti:

» prongjem nemovitosti, byta nebytovych prostor bez poskytovani jinych nddazinich

sluzeb spojenych s pronajmem,
* poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardwassoftware,
« zprostedkovani obchodu a sluz&b,
« zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti,
» poradenska a konzutai cinnost, zpracovani odbornych studii a posydk

e poradenstvi v oblasti informiaich technologii, hostingové a souvisefiicinosti a webové
portaly®
Vyvojové centrum v Hradci Kraloveé

Vyvojové stedisko v Hradci Kralové vzniklo v roce 2001. V gasnosti zastnava

vice nez 80 lidi.

8 O nasfonline]. c2009 [cit. 2009-07-29]. Dostupné z WWwhttp://www.vigour.cz/onas/>.

8 Uplny vypigonline]. c2009 [cit. 2009-07-29]. Dostupné z WWW:
<http://www.justice.cz/xgw/xervlet/insl/report?sybivypis. CEK=538581&sysinf.vypis.rozsah=uplny&sys@typ=transfor
maced&sysinf.@strana=report&sysinf.vypis.typ=XHTMLgsnf.vypis.klic=f7a8dche546b90daf9ad24fbe2c0d88A8rH.sp
is.@oddil=B&sysinf.spis.@vlozka=8154&sysinf.spis. @dsM%E Cstsk%FDm%20soudem%20v%20Praze&sysinf.platnos
t=29.07.2009>.

87Uplny vypigonline]. 2010 [cit. 2010-02-02]. Dostupné z WWW:
<http://www.justice.cz/xgw/xervlet/insl/report?sysivypis. CEK=100028969&sysinf.vypis.rozsah=uplny&sys@typ=tran
sformace&sysinf.@strana=report&sysinf.vypis.typ=XMI&sysinf.vypis.klic=48ccffb330884b348ed0f1e0dcfBERSSysIn
f.spis.@oddil=C&sysinf.spis.@vlozka=111303&sysinfss@soud=M%ECstsk%FDm%20soudem%20v%20Praze&sysinf.p
latnost=02.02.2010>.

8\/ypis ze Zivnostenského rejkti v ARE$online]. c2010 [cit. 2010-02-03]. Dostupné z WWW:
<http://wwwinfo.mfcr.cz/cgi-bin/ares/darv_rzp.cgi®61246204&jazyk=cz&xml=1&rozsah=0 >.
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Mezi nejvyznamgjSi projekty vyvojového centra v Hradci Kralové ipat
« Damas Energy — systém, ktery slouzi pro obchodowelektrickou energii mezi

poskytovateli elektrické energie a subjekty.

* Chex — software pro pofiévnu Allianz. Umo#uje hlasit Skodné udalosti po telefonu
a internetu.
V souwasné dob jsou pro spoknost aktualni projekty pro organizacéspbici
v oblasti energetiky, pojif®vnictvi a bankovnictvi.
Vyvoj poétu zaméstnanai
Patet zamgstnand spol&nosti od roku 1995 trvale rostl, jak je dale patrné

z nasledujiciho grafu, avSak v roce 2009 s&epaantstnand snizil giblizné na Urové,

kterou dosahoval v roce 2005.

Vyvoj po étu zam éstnanc u v letech 1995 - 2009

900+ 783 838
800+ 657 715 674
700+ 538
600+ 476 529

500+ 410
400+ 322
300+ 142
200+ 54 60 105
100+17| 26

Pocet

1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Rok

Graf 1: Vyvoj poétu zaméstnanai v letech 1995 — 2009
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakkadozhovofi s vedenim spoteosti

Struktura zaméstnanai podle vyvojovych center

NejvétSi paet zandstnan@ pracuje v Praze. 88 zastnand pracuje ve vyvojovém

s

v Brné a Bratisla¥.
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Struktura zam éstnanc G podle vyvojovych center

Brno Bratislava
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Hradec Kralové

Praha

Graf 2: Struktura zaméstnanai podle vyvojovych center
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakkadozhovofi s vedenim spoteosti

Struktura zaméstnanai podle pracovniho ponéru

Spole&nost zamistnava pracovniky kil na plny, nebocast&ény pracovni Uvazek.
Prevazna ¥tSina zamistnand spol&nosti pracuje na plny pracovni Uvazek, jak ukazuje
nésledujici graf.

Struktura zam éstnanc G podle pracovniho pom éru

Casteény
pracovni Gvazek

— — Plny pracovni
Gvazek

Graf 3: Struktura zam éstnanai podle pracovniho pongru
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakkadozhovofi s vedenim spoteosti
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Struktura zaméstnanai podle pozic

Spolenost diferencuje za#stnance do skupin podle pozic, které zastavagvdZna

vétSina zamistnand zaujima pozici vyvoja dale asistent a analytik.

Struktura zam éstnanc G podle pozic

Projektovy

Ostatni -
manazer

Konzultant
Softwarovy
architekt

IO .
- f“‘{{{*‘* N
YRR

Graf 4: Struktura zam éstnanai podle pozic
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakkadozhovofi s vedenim spoteosti

3.2 Firemni kultura

Spol&nost Vigour poklada firemni kulturu za vyznamny spol&nosti, ktery niZze

byt vyzna&nou konkurenini vyhodou. Principy spod@osti jsou nasledujici:

vstiricnost — spolénost usiluje o to pokazdé vyjit vist a pochopit jak své zafstnance,

tak i zakazniky,

podpora ristu — spokojenost zagstnandé spole&nosti vede k Usfchu jejich zakaznik

a z tohoto dvodu jim poméaha budovat jejich kariéru,

smysluplnost— zangstnanci spolénosti dlaji radi svoji praci ptadre a tak vyznavaji
princip volit pokazdé smyslupli@seni,

slusSnost— zdvdilé vystupovani je zakladem veSkeré komunikace rorgae,

kreativita — spol€énost hleda moderni, efektigj§i reSeni i na mistech, kde by je ostatni

nesekali,
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» systematfnost — organizace pracuje systematicky a pouze pomocijmkohopna splinit

narané ani svych zakaznik®

3.3 Marketingovy mix

Marketingovy mix je vystizen jako soubor nastrojkteré organizace vyuziva
k dosaZzeni svych vymezenych ucil Uvadji se zpravidla ¢tyfi zé&kladni nastroje
marketingového mixu, ato produkt, cena, distribunarketingova komunikace. Jednotlivé

nastroje by rély byt v nalezitém souladu.

Produkt (Product)

Zakladnim produktem spaieosti jsou softwarov&eSeni, a to zejména pro oblasti
tykajici se bankovnictvi, pofidvnictvi, energetiky a statni spravy. Jednim z pkdd je
software pro energetiku, ktery je z&m®n na obchodovani s elektrickou energii pomoci
vyuziti internetovych technologii. DalSim produkteen software pro pojiovnu, ktery
zaji¥uje hlaSeni Skodnych udalosti pomoci telefonu ermetu.

Spole&nost soustawh vyviji interni inform&ni systém, ktery nabizi i dalSim

spol&nostem.

Cena (Price)

Cena produktu se odviji v prtad od pozadavik zakaznika na projekt. Dale je cena
zavisla na délce trvani projektu, kterd se oddjslmzitosti projektuCim sloZigjsi projekt je,
tim VvétSi zangstnanecké kapacity jsou peba a tim roste cena. Cenu ré&mrcuje gripadné
zajiseéni servisu a podpory. Hodnotu projektu vyzn@mavliviiuje jeho unikatnost,

jedingnost, univerzalnost a specifiost.

Distribuce (Place)

Prodej mize byt sjednan ffimo u zakaznika&i na pobgékach spolénosti, které se

nachazeji v Hradci Kralové, Praze, Plzni, BanBratisla¥.

8Kariéra [online]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWwhttp://www.vigour.cz/kariera/>.
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Komunikace (Promotion)

Spolenost se prezentuje pomoci reklam usrigth v odbornychtasopisech a dale

také v odbornych knihach.
Daéle spolénost propaguji progdnictvim svych webovych stranek.

Spole&n¢ se svou sesterskou spoiesti zandtuji sponzorskécinnosti gedevsim

do sféry aktivit s mladezi.

3.4 Shrnuti

Ctvrta kapitola charakterizovala spéh®st Vigour, a. s. Byla zde objasm jeji
historie. Dale tady bylo podrobjn popsano vyvojové sedisko v Hradci Kralove. Byla zde
charakterizovana struktura zésthan@. Rovrez tu byla vyjadena firemni kultura. V z&vu

této kapitoly byl vypracovan marketingovy mix.

Nasledujici kapitola se budénovat vybranym aktivitaniizeni lidskych zdrdj v této

spole&nosti.
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4 VWbrané ¢innosti Fizeni lidskych zdroja ve Vigour,
a. S.
Zvolena spolenost Vigour, a. s. si je pinvédoma vyznamné ulohy svych

zamestnand. Jsou to pr& mnohdy pracovnici, jenz rozhoduji o @Sposti
a konkurenceschopnosti spiatesti.

V dalSi kapitole bude na zakkdozhovoii s vedenim vyvojového centra v Hradci
Kralové popsan proces hodnoceni, édavani a vzdlavani pracovnik ve spolénosti.

V zawru bude pedloZzen vilastni navrh a dopdani ke zlepSeni stavajiciho stavu
ve vybranych aktivitachizeni lidskych zdrdi.

4.1 Hodnoceni pracovniki v podniku

V nasledujici subkapitole bude charakterizovan ymwgtodnoceni. Nejprve budou
uvedeny jeho cile a poté budou uvedeny konkréutiydpohovoi, které jsou ve spotaosti

uplatiovany.

4.1.1Cile hodnoceni pracovnila

Mezi hlavni cile hodnoceni zastnand pati:
e spravre urtovat schopnosti zagstnance,
e UMOZnit zamstnanci vyjadit sviij nazor ke svému budoucimu pracovnimiazani,
» sledovat vykon v fedchozim obdobi v porovnani s vymezenymi standardy,
* poweni se z fedchozich chyb,
» stanovit dalSi cile v kariérnindstu pracovnika,
» pfispivat ke spravedlivému rogddvani odnén mezi pracovniky,

* informovat zanistnance o tom, jak si vedl v minulém obdobi.
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4.1.2Pohovory

Ve spolénosti se uskutauji nasledujici typy pohovar
» pohovory v zagru zkuSebni doby,
» kariérni pohovory,

e mimoradné pohovory,

Pohovory v z&¥ru zkuSebni doby

Prvni pohovor se zafstnancem se uskufeuje v zaéru zkuSebniho intervalu.
Zameéstnanci, jenz pracuji ve spohosti na zaklagl pracovni smlouvy, se¢astni pohovoru
na konci fetiho nesice. Pracovnici, se kterymi byla ugawva dohoda o pracoviinnosti,
se z@astni pohovoru v zéw druhého résice.

Kariérni pohovory

Pro to, aby spolmost nabyla jistotu, Ze jsou vSichni z&stnanci se svym pracovnim
umis€nim a naplni prace spokojeni, uskiiige pravidelné pohovory.

Pravidelné pohovory se realizuji obvykle dvakrat rda, a to jak u pracovnik
zanestnanych na plny pracovni Gvazek, tak i u pracavrgknéstnanych nacasteény
pracovni Uvazek.

Zamerem kariérnich pohovérje posoudit uplynulé obdobi a projednat nasledujic
profesni plany. Na pohovoru se hotvo spokojenosti se sdasnym umisinim a moznostech
zantieni kariéry v nasledujicidasovém udobi.

Mimo Fadné pohovory

Pri zméneé ¢ast&ného pracovniho pogru na trvaly pracovni po#n, v piipads postupu
na vysSi pozici, na Zzadost resource managera rahstnance, v situaci mint@dnych znin
pracovniho charakterufigprestupu na jiny projekt jsou uskdgi®vany mimdadné pohovory.

Ucastni se jich zadstnanec a resource manageteditel spolénosti.

U&astnici pohovoru
Na pohovoru se zpravidla schazi Zstnanec, resource manager a patron.
Smysl pohovok

Ucelem pohovok je rozpoznat, zdali je zafstnanec se svym pracovnimiazenim

spokojen. Spolmost zajimé, co od svého z&stmani éekava do budoucna, zda je spokojeny
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se sodasnou naplniinnosti, finagnim ohodnocenim, kolektivem, préstim, eventuakh
jakou ¢innosti by se clit do budoucna zabyvat, a kterym &em se chce profegmozvijet.
Zamestnanec ziskava regresivni vazbu od svych vedoudiatzhovor mu poskytuje
informace o tom, jak jsou s jelkmnosti spokojeni a co odjnocekavaji v budoucnosti.
Priprava na pohovory
Zamsstnanec si fed konanim pohovoru zaktualizuje své sebehodnacextj profil

znalosti.

Pri vytvareni sebehodnoceni se po Zatnancich Zada ot&snost, to znamena:

nebat se ugpmne sctlit s ¢im je nespokojeny,

* neobavat se pozdvihnout své kvality, avSak uzeaéistinné stranky,
* neplést osobni a pracovni konflikty dohromady.

Pred konanim pohovoru bydhzamsstnanec uvazit:

» posouzeni aktualnich pracovnich podminek (pracovisio a nagi ¢innosti, kolektiv,

finanéni ohodnoceni, pracovni klima apod.),
* mozné problémy, které stgje na pohovoru nastinit,

» jaka Skoleni by rad absolvoval, vybrat siitou formu vzélavani z interni nabidky

na zandstnaneckém portalu,

» jaka Skoleni by mohl sam veést, tim ziska novou ipeaxprocvti si své prezentai

dovednosti.

4.1.3Principy Fizeni hodnoticiho pohovoru

Pomoci hodnoticiho pohovoru chce podnik motivowat sangstnance. Tohoto cile
dosahuje dodrzovanim jistych pringigNejdiive je feba vybratas a misto, kde se hodnotici
pohovor bude konat. Vzdy je nezbytné se &tmancem jednat tdtojré. Nadizeny
pracovnik by nil hodnotit celé monitorované obdobi, a ne pouzkolik predeslych dni
pied pohovorem. Komunikacetfiprozhovoru by mila byt oboustranna. Cilem pohovoru je
motivovat zanistnance, a ne ho ponizovaitnz by se docililo demotivace zastnance. Dale
by se n¢lo hodnoceni vztahovat ke skégm vysledkm pracovnika. Cely rozhovor bydm
byt veden v klidu. A rov& by se nerly pracovni vysledky za#stnance porovnavat

S jinymi.
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4.1.4Patron

Kazdy zamdstnanec pracujici ve spotesti na plny Uvazek mafigéleného sveho

patrona, ktery sednuje jeho kariérnimuistu.

Patronem se stava jedinec, ktery uz nabyl jistoaxipwv oblasti informanich
a komunikg&nich technologii a je Zjgobily své znalosti fiedat dalSim pracovnikn
a poméhat jim v budovani profesni drahy.

Zamsstnanec se s patronem schazi obvyklariérnich pohovorech. AvSakirhe ho
kontaktovat vzdy, kdyZz bude Zadat o raduludovani své kariéry. Zatstnanci se patron

neneni, nevyZzaduje-li to ffmo zangstnanec.

4.2 Odménovani pracovniki v podniku

V této subkapitole bude vysten systém od#hovani. RedevSim autorka vylozi

stanoveni mzdy a dale zastnanecké vyhody.

4.2.1Systém odménovani

Zamestnanci nalezi mzda po celou dobu trvani pracova#t@hu. Mzda je vyplacena

za kazdy kalendai mesic.

Mzda zandstnance se sklada ze dviasti, ¥tSinou rozdlené v ponsru 50:50. Prvni
¢ast, tzv. zakladni mzda, je fixrdanda, tzn. nesmi se, tutotast zamistnanec dostane vzdy
(vyjma @i onemocrni). Druhacast mzdy, tzv. osobni ohodnoceni, se odviji od boemi
vykonané prace zatstnance na projektu. Zastnanec zapisuje kazdé &dvhodiny
do interniho systému spdéleosti vykaz vykonané pracerdd mzdovou uzavkou vykazy
zamestnand potvrzuje projekt manazer, ktery hodnoti vykonampoaci. Toto hodnoceni je
stanoveno intervalem od 0 % do 200 % a je vypsakazdé polozky vykazu (tzn. po dvou
hodinach).

Druhac¢ast mzdy bude 0 & pokud bude hodnoceni vykonané praceéstinance 0 %.
Pti hodnoceni vykonané prace na 100 % bude vyplaceldadruh&éast mzdy. R hodnoceni

vykonané prace na 200 % bude vyplacen dvojnasohdiedasti mzdy.
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Priklad mzdy
Zamestnanec je odwmovan mzdou, ktera se sklada ze dyasti:
Pevn&ast: 9 000 K

Procentntast: 9 000 kK

Celkova hruba mzda je s&tem pevnécasti a procentniasti. Procentnicast je

stanovena na 9 000¢Kti hodnoceni prace na 100 %.

V nasledujici tabulce je zobrazeno, jak saitelkova vyse hrubé mzdyii pizném

hodnoceni prace naditou vysi procent.

Tabulka 2: Fiklad vySe celkové hrubé mzdy

Hodnoceni Procentniast o Celkova hruba
) Pevn&iast (Kg)
prace (%) (K¢) mzda (K)
0
0 9 000 9 000
(0% z 9000
4 500
50 9 000 13 500
(50 % z 9 000
9 000
100 9 000 18 000
(100 % z 9 000
13 500
150 9 000 22 500
(150 % z 9 000
18 000
200 9 000 27 000
(200 % z 9 000

Zdroj: vlastni zpracovani na zakkagoskytnutych Uddj

Zamestnanec mize dale ziskat zvlastni jednorazovou édm za neobvykle obtizny

¢i nadpamerné kvalitni pracovni vykon.

4.2.2Zaméstnanecké vyhody

Spolenost Vigour, a. s. poskytufj@du benefit v mnoha #iznych oblastech, kterymi

jsou zdravi, rodina, finance, vddvani, zazemi, stravovani a voktgs.
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Benefity

| | | | | |
Zdravi Rodina Finance Vzdelavani Zazemi Stravovan Volny ¢as
. Prémie . Sluzebni L Prispsvek Zlevreéné
: Svatebni Vstupni - .
= Sick day | j=  zanovéhd H P! mobilni na vstupné dq
dar , Skoleni .
pracovniki telefor stravovar spor-centré
Darcovstvi Darek pro Penzijni Interni F-{iirri]:js Zﬁjsitélzénni
— — g . _— . ey s e ~ s U
krve miminko piipojisténti Skoleni & Family do divacel
| | Externi | | | Sluzebni Vanani
Skoleni notebook party
| | Vyptjcka e | | Orientani
knih zavod
| | Kurzy Rekre&ni
anglictiny pobyty
Studium
= na vysoké
Skole

Obrazek 6: Zaméstnaneckeé vyhody
Zdroj: vlastni zpracovani na zékkagoskytnutych uddj

Zdravi

Do sekce zdravi sadi tzv. sick day. Jedna se o skutest, Ze se zagstnanec, pokud
se neciti zdravy, fize |&€it jednou z&tvrtleti o den déle a o svoji mzdu za tento derrijo

Tuto vyhodu mohou vyuzivat pouzkenoveé skupiny Stablé Elite Force.

Déle se do této sekce raauje darcovstvi krve, netospol€nost Vigour, a. s.
podporuje dobrovolné darcovstvi krve. Za kazdycketidobrovolnych odini krve poskytne

prislusnému zagstnanci kupén v hodn®600 K& na nakup jim zvoleného zboZzi.

Rodina

Do oblasti rodina spada benefit svatebni dar. &amanci spolénosti se v fipac

svatby mohou &it na svatebni dar od sp&hesti, ktery spéiva ve finagnim pispsvku.
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Tuto vyhodu mohou vyuZzit pouz#éenové skupiny Stabléi Elite Force.Clenové skupiny
Stable obdrzi 3 000 & ¢lenove skupiny Elite Force ziskaji 5 000.K

DalSim benefitem, ktery patdo této oblasti je darek pro nbwarozené &’atko.
Jestlize se ¢kterému ze zamstnané narodi potomek, dostane novycloek a k tomu

plySovou hréku. Tuto vyhodu mohou vyuZzit zastnanci pracujici na plny Uvazek.

Finance

Do oblasti s nazvem finance giafinanéni odntna za nového zatstnance. Kazdy
zamestnanec, ktery ifvede nového zadstnance dostane odmu. V gipad obsazeni
asistentské pozice je to bezpresini odnéna 500 K, dalSich 2 500 K je po zd&lém
odpracovani ifimesicni zkuSebni doby nového zastnance. V fipad ostatnich IT pozic
nélezi zamstnanci odmina ve vysi 1 000 K dalSich 5000 K po zdarném odpracovani
tiimésicni zkusebni doby.

Vitanou vyhodou je tézifspivek na penzijni fipojisténi. Zaméstnanci spolénosti si
mohou sjednat vyhodné penzijriigmjisteni.

Kazdy pracovnik, ktery ma:

e ujednan hlavni pracovni pa@m

* smlouvu na dobu netitou,

» pracovni zavazek domluveny na vice nez 20 hodingtyd
» ukontenou zkuSebni dobu, ¥ipact Ze byla ujednana,

cerpa pispevek na penzijni fipojisteni ve vysi 3 % z jeho vywitovaciho zakladu
pro pojistné na socialni zabezpai a pispivek na statni politiku za#stnanosti.
Predpokladem pro poskytnutitippévku je souhlas za#stnance se snizenim hrubé mzdy
02,5 %.

Prednosti pro zasstnance je, ze 3 % jeho mzdyi(pealném snizeni mzdy o 2,5 %)
budou umigovany na soukromy &t v penzijnim fondu. Tat@astka se nebude danit.
Penzijni fond ji plynule zhodnocuje a z&tmanec ji nize nabyvat fi ukonceni smlouvy,

kterd nastane dnem jeho 60. naroze€nirypovézenim smlouvy.

Na tento det u stejného penzijniho fondu siube zamistnanec sjednat vlastni
smlouvu, kam lze #sicné ukladatcéastku 100 K a vice, picemz gispivek zamgstnance

do vySe 500 K je zvyhodrn statnim pispivkem podle nasledujici tabulky.
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Tabulka 3: VySe statniho gFispévku

vySe ngsicni platby v K vySe statnihoifispivku v K¢
100 - 199 50 + 40 % &Astky nad 100 K
200 - 299 90 + 30 % &Astky nad 200 K
300 - 399 120 + 20 %&Astky nad 300 K
400 - 499 140 + 10 %&Astky nad 400 K
500 a vice 150 K

Zdroj: Statni gispevek penzijniho fipojisteni [online]. ¢2010 [cit. 2010-02-18]. Dostupny z
WWW: <http://osobni_finance.financninoviny.cz/pgngipripojisteni/informace/penzijni-pripojisteni-
pruvodce/statni-prispevek/>.

V roénim z(tovani dald je mozno od zakladu danzantstnance za ifslusnée
zdaiovaci obdobi odgst zaplacenéspvky zantstnance (8 15 odst. 5 zakona o danich
z prijma), avSak snizenédstku 6 000 K. NejvySe Ize takto odéstcastku 12 000 K

Pro (tastnika je nejvyssiimos, kdyz kazdy ®sic uklad&astku 1 500 K, tim se mu
bude pipisovat statni podpora v nejvyssi mozné vySilH0 K& za neésic a ma moznost si
uplatnit daiovy odp@et ve vysi 12 000 K tzn. nejvySSi mozny.

Smluvni vztah ko& vypowzeniméi dozitim a dalSi fednosti je nizSi deveé zatizeni

pii predtasném ukoteni smlouvy a vyplaceni p&nz penzijniho fondu.

Vzdélavani

Vzdélavani zahrnuje nejprve vstupni Skoleni, kterd jsoymezena pro nové
pracovniky a konaji se v prvnicteth pracovnich dnech novéhdésite. ast na semirtich
je obligatorni. Novi za®stnanci pracujici na plny Uvazek maji dobu strauena Skoleni
proplacenou za#sstnavatelem. Za#stnan@m prijatych nacastény uvazek nejsou Skoleni

proplacena.

Do této kategorie vyhod déle painterni Skoleni, které si zasstnanci mohou vybrat
z piislusdné nabidky. €hstnit se ho mohou az po souhlasu kompetentnibanes managera.

Zamestnanci si mohou vybrat téz externi kurz, ktery ppenzvysit jejich kvalifikaci.
Narok na externi Skoleni maji zastnanci po souhlasu resource managera a jeho cadu h

zamsstnavatel.
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DalSim benefitem je vyijcka knih. Zamdstnanci si mohou dojednat Wjpky knih,

odbornych publikaci éasopisi, a to jak z oboru vypetni techniky, tak i z managementu.

Spole&nost dale nabizi ffspivek na kurzy anglického jazyka. Zasthanec ma
moznost se zapsat na pravidelné kurzy &tigli v mis€ svého pracovist Po souhlasu
kompetentniho resource managera se¢samvatel podili polovinodastky na uhratl ceny
kurzu. Druhou variantou jecast na kurzech Top Gun English, kterych s&enaktivre

zWastnit jednou za #sic kazdy zagstnanec zdarma.

Jestlize zarstnanci jednotlivé semiibé nepostéuji a chce studovat na vysokeé Skole,
pak si niize zvolit Unicorn College. Spaleost Vigour je partnerem této vysokeé skoly, proto
ma z4jem, aby tam jeji zastnanci studovali. U vybranych studése zamstnavatel Gastni

Uhradyc¢asti Skolného.

Zazemi

Tato skupina vyhod obsahuje sluZzebni mobilni telefeokud zamstnanec pracown
casto telefonuje, pak mé narok na mobilni telefawsSalem, ktery je placen spaiesti
Vigour, a. s.

V piipadt, Ze zamistnanec musi se svymi spolupracovniky stale tetefan pak je
pro rgj vymezen tarif Friends & Family. Zaroiesi miZze bezplaté telefonovat s §i ¢leny
sveé rodiny. Tento benefit je d@n pro pracovniky, ki€ maji gidélen sluzebni mobil a jsou
prijati na hlavni pracovni po#n.

DalSi vitanou vyhodou je sluzebni notebook. Zstmanci, kt& jezdi na pracovni
cesty, pracuji doma&i na konferencich maji narok na sluzebni notebd@kdrzi ho ti
zanestnanci, kté jej pofebuji k vykonu své pracovniinnosti. Potebnost jeho pouziti

posuzuje jejich natkzeny a povoluje kompetentni resource manager.

Zamestnanci, kté pracuji doma a ptgbuji pro svou praci ifpojeni k internetu
z domova mohou vyuZzivatipojeni k internetu zdarma. Vyhodu mohou ziskatzedlenové

Elite Force. Pdtbu gipojeni k internetu z domova hodnoti a povolujeegamiteditel.
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Stravovani

Zamestnanci pracujici na plny ivazek maji narok tiggvek na stravovani od svého
zantstnavatele. Tento narok vznika od druhéhwice trvani pracovniho panu. Spolé€nost

prispiva kazdému zagstnanci 36 K na kazdy pracovni den.

Volny ¢as

Do této kategorie nalezi zlemé vstupné do sportovniho centra. Po celodennim
sezeni v zagstnani mohou za#stnanci procuit své €lo ve sportovnim Zézeni.
Organizace vSem zasstnan@m plati gispivek 50 % na posilovani, plavani nebodewii.
Zameéstnanci tak ziskaji slevu 45¢kna cveeni, 30 K na bazén a 45 Kna posilovnu.
Prispsvek Izecerpat maximalé dvakrat do tydne.

Do oblasti kultura pat zajiseni listki do divadel. Spotsost pro své za#éstnance
obstarava listky do jakéhokoli divadiana koncert. Zagstnanci si tak pro vstupenky nemusi

nikam chodit, sté si je jen u zastnavatele zamluvit a po jejich dodani r&&mhradit.

Pfijemnym zpesenim pro zamstnance je organizovani vamo party. Pro ty
zanestnance, ki@ chiji oslavit Vanoce a Silvestragdem se svymi spolupracovnikyipda

spole&nost kazdy prosinec vadi veirek.

Dale se zamstnanci mohou ziastnit automobilového orientaiho zavodu. Tento
zavod je wten pro vSechny zatstnance, kté radi jezdi autem a maji radi sebeni

a dobrodruzstvi. Zadstnanci se pouze zapiSi a uhradi zaj sym astnicky poplatek.
Vigour zabezpd celou gfipravu a zaplati vydaje spojené s organizaci tohatodu.

Zamestnanci si mohou jet odpmout na rekreéni pobyt za fiznivou cenu. Mohou si
vybrat mezi luxusnim apartmanem v Chorvatsku acthatKrkonosich.

4.3 Vzdélavani pracovniki v podniku

Spoleénost si u¢domuje, Ze zajistit efektivitu v ICT je stale ob®jSi. Obor se stéle
dynamicky vyviji, coclovék, to jiné schopnosti, motivace, moznosti. K reatizefektivniho
pienosu znalosti fize @ispst celarada fakto# — sprave zvoleny vzdlavaci kurz, lektor,
prostedi, vyukové materialy, ale i dalSi aspekty, kte@® vSechny odp@dné kladou
neobvykle vysoké naroky.
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Vzdélavani specialist v oboru informanich a komunikénich technologii (ICT) je
komplexni proces, ktery v sdlzahrnuje stanoveni éivzd&lavani, zjiséni aktualnich znalosti
a poteb klienta, navrh planu optimalni realizace d&adani i zgisob jeho vyhodnoceni

a naplanovani dalSiho rozvoje.

4.3.1Programy vzdélavani pro nové zangstnance

Pro no¥ nastupujici zagstnance je fipraven Trainee program Hatchery.

Trainee program Hatchery je specificky program vgemy pro nové pracovniky

bez praxe a jejichifpravu na dané pracovni misto.
Charakteristickymi znaky programu jsou:

* kontinualni testovani znalosti,

» simulace realnych projekt

o zA&ruka ziské&ni nezbytného know-how pro danou roli,

* spojeni teorie a praxe.

Programy:
* Analyst Hatchery,
» Development Hatchery,

 Test Hatchery?

Analyst Hatchery

Analyst Hatchery je souhrnny vyukovy prograntippavujici nové pracovniky
na pozici Analytik-junior. Délka kurzu je 6 tyfra cely kurz je rodenén doctyi seskupeni,
ve kterych zamstnanci ziskaji veSkeréédomosti nezbytné pro efektivni nastup na tuto
pozici.

Obsah kurzu je uskutgovan jako soubor teoretickych ¢eni a prakticky
specializovanych workshépkteré jsou orientovany na oblast objekt@rientované analyzy

a navrhu.

90vzalavani[online]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWwhttp://www.vigour.cz/vzdelavani/index.php?id=50>.
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25 %casu

75 %casu

4

Teoretick&ast Praktickacast

Zakladni znalosti Workshopy,
a principy z oblasti dalSi roz&iovani
ICT, zakladni know-how,
know-how znalosti o cilovych

z oblasti metodiky
vyvoje software
a analyzy.

projektech.

Zacatek

Junior
Analytik

Absolventi
Analyst Hatcher

Uchazei vybrani

dao Analyst Hatcher

Obrazek 7: Analyst Hatchery
Zdroj: [Analyst Hatcherjonline]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWW:
<http://vigour.cz/vzdelavani/analyst_hatchery.htrhl>

Idealni kandidati naifjeti do kursu Analyst Hatchery byanmit tyto predpoklady:
e zajem uit se,
» zakladni znalost angiliny,
» z4jem stat se specialistou v ¢tii analyzy a navrhu software,
» zodpo¥dnost, samostatnostaorodost,
* logické mysleni,

» vyborné komunikéni a prezentai dovednosti.

Ucastnik Analyst Hatchery ziska po absolvovani kuenetické znalosti a praktické

zkuSenosti v nasledujicich oblastech:
» objektow-orientovana analyza a navrh,

* vizualni modelovani (UML),
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» prace s CASE nastroji,

* metodika vyvoje softwaru,
* sprava pozadawi

» Rational Unified Process,
* navrh datového modelu,

 business modelovafi.

Development Hatchery

25 %casu

75 %casu

Teoretickatast Praktickacast
Seznameni se Vytvareni test,
s objektoe- nasazeni aplikace|
orientovanym a akceptace
navrhem. projektu.
Zaklady Dokorteni
programovani aplikace zarérené
a seznameni na osvojeni
S nastrojem specifik tymového
pro vyvoj. vyvoje.

Junior
Developer

Absolventi
Development Hatche

Uchazei vybrani
dc Development Hatche

Obrazek 8: Development Hatchery
Zdroj: [Development Hatcheffpnline]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWW:
<http://vigour.cz/vzdelavani/development_hatcheimli>.]

°1 Analyst Hatcherjonline]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWW:
<http://www.vigour.cz/vzdelavani/index.php?id=918>.
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Development Hatchery je komplexni Skolici prografipravujici nové pracovniky
na post Vyvoj&junior. Cely kurz trva 6 tydin beéhem kterych zagstnanci pijmou hlavni
zasady vyvoje ve vybraném programovacim jazyku.

Na paatku kurzu se d&astnici seznamuji s podstatnymi zasadami obje&ktov
orientovaného projektu a testovani. V @@vprogramu si €astnici zkouseji vyvijet software

ve skupig.

Idealni kandidati na ijeti do kursu Development Hatchery by¢lmmit tyto

piedpoklady:

» zodpovdnost, samostatnost a proaktivita,

» dobr& znalost programovaciho jazyka JAVA,
e zakladni pehled v od¥tvi ICT,

» zakladni znalost XML,

» komunikativnost a skupinova prace,

« z&kladni znalost SQL,

* logické mysleni,

o z&kladni znalost EJB.

Ucastnik Development Hatchery ziskd po absolvovanizikueoretické znalosti

i praktické zkuSenosti v nasledujicich oblastech:
* Java, Framework GDF,
» Rational Unified Process,

 Rational Application Developéf.

Test Hatchery
Test Hatchery je souhrnny vyukovy program, ktefypmavuje no¥ nastupujici
zamestnance na pozici Tester-junior. Délka kurzu jeydny a cely kurz je rozvrhnuty

na teoretickou a praktickaifst.

92 Development Hatcheffpnline]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWW:
<http://www.vigour.cz/vzdelavani/index.php?id=977>.
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7 v Z

V teoretickécésti se Gastnik seznamuje se zap&anim kvality v rdmci metodiky
vyvoje softwaru a s podstatou objektesrientovaného programovani, SQL a XML.
Workshopy jsou dopkny samostudiem pro lepSi r@mi se novych znalosti, které jsou
priabézneé kontrolovany testy.

V praktické casti se pozgi Ucastnik seznami fpdevSim s dkoly, které jsou
orientovany na rozvoj testovani. Tyto uUkoly vychjazepraxe a jsou typickyfeSeny

na projektech.

25 %casu

75 %casu

I L

Teoretick&ast

4

Praktickadast

Z&kKkladni principy Rozvoj z&kladnich

testovani v ramci schopnosti
metodiky vyvoje testovani,
softwaru. praktické giklady.

Zaklady
objektow-
orientovaného
programovani.

Junior Tester

Absolventi
Test Hatcher

Uchazei vybrani

da Test Hatcher

Obrazek 9: Test Hatchery
Zdroj: [Test Hatchenfonline]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWW:
<http://vigour.cz/vzdelavani/test_hatchery.htmli>.]

Idedlni uchaz& na gijeti do kurzu Test Hatchery byaimit tyto predpoklady:
* logické mysleni,
» z4jem stat se specialistou v oblasti testovaniveoé,

» zakladni pehled v oboru ICT,
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» odpowdnost, samostatnost,&lomitost a proaktivita,
» zakladni znalost angfliny,

« chu wit se.

Ucastnik Test Hatchery ziska po absolvovani kurzueteké znalosti i praktické

zkuSenosti v nasledujicich oblastech:

» metodika testovani a jeji aplikace v praxi,

e principy jazyka Java,

» Rational Unified Process,

» funke¢ni testovani,

» zasady objektasrorientovaného programovani,

« hlavni nastroje pro testovahi.

4.3.2Programy vzdélavani pro ostatni zanéstnance
Spolenost zajiuje nasledujici programy vidvani:

« Skoleni a certifikace spol&nost Vigour, a. s. poskytuje svym z&taném rozsahlou
fadu internich i externich Skoleni, na kterych molswé poznatky rozvijet a dale
certifikovat.

o0 Interni Skoleni- vedou zarstnanci Vigouru. Lektorem kurzu seiae
stat kterykoliv zarsstnanec spotaosti po ziskani interni certifikace.
Seznam aktuain probihajicich kunz je dostupny ve vnihim
informanim systému spobaosti. Spolénost se snazi, aby se kazdy

jeji zameéstnanec z&astnil alespt jednoho Skoleni &mé.
Priklady interniho Skoleni:

= Testovani softwaru— seznameni $iznymi metodikami
testovani, s podpnymi programy, které se pouzivaji
k testovani, vytvigeni automatizovanych tést

93 Test Hatcherjonline]. c2009 [cit. 2009-08-06]. Dostupné z WWW:
<http://www.vigour.cz/vzdelavani/index.php?id=891>.
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Programovaci jazyky — programovani v ndjengjSich
programovacich jazycich objektového charakteru,f.ndp
sharp, Java, atd.

Vnit/ni informa’ni systém- obeznameni siznymi moznostmi
rozsahlého informaniho systému a jeho ovladanim.
Vizualni modelovaci jazyky- navrhovani systé@im pomoci
vizualnich modelovacich jazgknag. UML (Unified Modeling
Language).

Databazové systémy navrhovani databazi, vytehi dotan
pomoci jazyka SQL, seznameni se s databazemniych typ -
relaini a objektove, pouziti databdze v softwarovychdpkbech

pro uloZeni dat.

Webové technologie vytvaeni webovych aplikaci (dostupnych
z internetu/intranetu), které se stavaji nezbytnsowtasti
softwarového podnikani pomodiznych skriptovacich jazyk

nag. JavaScript, Asp, Ruby, Ajax, Php.

Pro pesiejSi nabidku kunz pro své zargstnance zajtdije spolé€nost kurzy i od jinych

organizaci, jedna se o externi Skoleni.

o Externi Skoleni— vedou zamstnanci jinych organizaci. Spoleost

Vigour zajifuje pro své zagstnance externi kurzy vedené firmami:

Microsoft, Sun, Oracle atd.

Microsoft — pdada Skoleni tykajici se programovacich jazyk
a webovych technologii Microsoft.
Sun — organizuje Skoleni z oblasti programovarizyge Java.

Oracle — z#zuje Skoleni v oblasti databazi.

Zamestnanci si mohou sami vyhledat Skoleni podle svythdstav. Pokud je

vyhovujici ze strany vedeni spoéhosti, mize se zarstnanec Skoleni zastnit. Vedeni

spole&nosti stanovi, jakowastkou na kurz fspeje. Krong toho se mize kurz z#adit

do seznamu jiz nabizejicich kiarzNa aktualnim seznamu wdvacich aktivit je uvedeno

od kdy se kurz p@da, délka trvani kurzu, misto konani, jméno S&ajtcena kurzudetns

doplatku zamsstnance.
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» Soft skills— spolé€nost si u¢domuje, Ze pouze technické znalosti n&stRroto nabizi
vedle specializovanych semitiarovnéZ kurzy z oblasti tzv. Soft skills —¢astnici kurzu

se nadi efektivrne komunikovat a jashpredavat zasadni zpravy dalSim lidem.

e Jazykové kurzy- pomahaji zagstnaném udrzovat jazykové znalosti a dovednosti

na kvalitni Grovni.

» Workshopy — pomoci vicedennich praktickych workshosi astnici procwiu;ji

teoretické znalosti v realnych situacich.

» Sdileni informaci a efektivnicteSeni— spolénost pdada tzv. projektové dny, na nichz
jsou pedkladana a projednavana skuke softwarovareSeni s cilem zefektivnit jejich

piisti uZiti. Pomoci sdileni informaci je spiest trvale o krok viedu®

4.3.3Kariérni r st zamgstnance

Nasledujici pyramida ilustruje pracovni vyvoj zstmance ve spataosti Vigour,
a. s. No¥ nastupujici zagstnanec z&na ve skupita New. Postupendasu, jak ziskava nové
znalosti a praxi se @ize dostat do skupiny vysSi. Spoiest aplikuje soubor kritérii a postup
pro posuzovani povyseni zastnand. Zangstnanec absolvuje hodnotidizeni, které

provéiuje jeho schopnost zvladnout pracowininost na nové pozici.

CORE
Expert
ELITE FORCE
Senior
STABLE
Junior
—)>
NEW OUR

Obrazek 10: Postup v zansstnani
Zdroj: vlastni zpracovani na zakkatbzhovoii s vedenim pohiky spol&nosti

% vzalavani[online]. c2009 [cit. 2009-09-21]. Dostupné z WWwhttp://www.vigour.cz/vzdelavani/index.html>.
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Core

Do skupiny Core nalezi Kidvi zangstnanci spokénosti, jako generalnieditel,
finan¢ni reditel, feditelé divizi feditelé vyvojovych center, top manézarojekti, obchodnici,
ktefi obstaravaji zakazky pro firmu.

Elite Force

Do skupiny Elite Force s&adi vrcholovi ICT experti, ki€ maji zkuSenosti z mnoha
ICT projekti a oblasti informénich a komunikénich technologii obe&n Jelikoz se v této
casti pyramidy vyskytuji &Sinou teamleade a manaz®, je zde jiz pateba krong
profesionalnich znalosti ICT technologii i dobréage s vedenim lidi, planovani projektu,
koordinace c¢innosti jednotlivych pracovnik a dobra znalost angtiny, neba tito

zamestnancicasto jednaji se zahra&nimi klienty.
Stable

Zamestnanci, kt& zaujimaji seniorské pozice a pracuji ve spubsti nejmén jeden
rok pati do skupiny Stable. Jedna se o Zamance s praxi, ktepiedstavuji zaklad kazdé
projektové skupiny. Jejich znalosti jsou jiz nafpsionalni Urovni a stavaji se stavebnimi
kameny pro firmu. Mnohdy také igdavaji zkuSenosti novym z&sthaném, nebo
zanestnan@dm na junior pozicich. Bktefi také vedou pohovory pro nabor novych
zanestnand ¢i se jich spolutastni. Pracovnici, ¥azeni do této skupiny maji k dispozici Sirsi

vybér benefit.
Our

Do skupiny Our fislusi zamistnanci pracujici ve spaleosti még nez jeden rok.
Tyto pozice jsou ozravany givlastkem junior (junior tester, junior vyvdjajunior
analytik). Spolénost se snazi o to, aby z&manci na této Urovni kariérni pyramidy
nezistavali déle jak rok, protoZze usiluje o to, mit nejvice zkuSenych zafstnand,
tzn. na senior pozicich. Proto prc rzaji¥uje mzna Skoleni a workshopy. Pokud se
zanestnanec projevi jako cenlivy, snazivy a odhodlan postupovat vySejZze postoupit
do skupiny Stable. Jestlize, ale zmtmanec v obdobi jednoho roku neprojevi snahu
se vzdlavat a postupovat v kariérni pyramigmirem nahoru je jeho ggobeni ve firm
ohroZeno uko¥enim pracovni smlouvy ze strany zZstmavatele.

New

Zamestnanci ve zkuSebni dgpbto znamena dditmesial od nastupu do zarstnani,

pati do skupiny New. Pokud je vykon zastnance v této d@éb hodnocen kladh
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tzn., Ze pracuje spolehliy kvalitné a presrg, tak postupuje v kariérni pyrandidssnmeérem
napravo do skupiny Our. Nejedna se vSak o povyfda takové, coz ukazuje pyramida,
u které je vidt, Ze zamistnanec nestoupa v hierarchii vysSe, nybrz pouzawprResto nize
dojit pri tomto druhu posunu k navySeni mzdy zZamance. Zagstnanci na této Urovni
v kariérni pyramid jsou nejvice ohrozeni ukéanim pracovni smlouvy. iodem ukoxeni
smlouvy nmiZze byt nespokojenost zéstnavatele s vykonem z@sinance, poruseni pracovni
kazre nebo nadbytaost.

4.3.4Profil znalosti

Knowledge profile neboli profil znalosti je soustdvuspdadany soupis znalosti
zanestnance. Spotmosti poskytuje profil znalosti zasstnance informace, které dale vyuziva
pro planovani jeho kariérnihdstu, hodnoceni jeho rozvoje,faaeni na projekt, sestavovani
tymu.

Tento vykaz monitorujeddomosti zamstnand. Jeho z#gazeni znazdiuje nasledujici

schéma:

Zamegstnanec Znalosti

udrzuje aktualni zanesené do

kontrola a kompetence

odkazuje na

Systém Know-how Knowledge Profile Resource manager

Obrazek 11: el Knowledge Profile
Zdroj: vlastni zpracovani na zakkatbzhovofi s vedenim pohiky spol&nosti

Kompetentni roli pro profil znalosti je role resceir managera, ktery dohlizi
na kompletnost a korektnost vypii. Své ¥domosti a dovednosti si do profilu znalosti

vypliuje a aktualizuje sam zastnanec, ktery je za vyainé informace row¥ zodpodny.
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Znalosti mohou byt kdykoliv adfeny garanty technologie, nebdo zvySuje kvalitu
piisouzené specializace. Pomoci tohoto postupu pajskybfily cenné a relevantni Udaje.

Zamerem vykazu je evidovat informace o znalostech &dnand. Je to pirazeni
zamestnand a jejich znalosti se statickym popisem znalostist&n Know-how). Tento
zpisob umo#uje znalosti zarstnan@ systematicky popsat afifadit. Dale umoiuje
vyhledavani, klasifikovani, monitorovani vyvoje€ase apod.

Jestlize jsou udaje o znalostech 2Zatnance osteny, je spolénost schopna
zdokonalovat kvalitu souvztaznych aktivit. it napiklad korektrji planovat kariérni

rozvoj, elngji nabizet Skoleni atd.

Oweiené udaje jsou pro zastnavatele garanci jeho dovednosti, a tim snizuje
nebezpél toho, Ze zawmstnanec budeiélen na projekt, na ktery nebude mit ffgdinou
zpasobilost.

Schopnosti a &domosti si mohou zagstnanci do svého profilu jakiipavat, tak
Z reho odebirat, neldby vzdy uvedené udajedhy odpovidat skuténosti.

Garanti v Systému Know-how

Garantem se stava jedinec, ktery ma &y znalosti fislusné technologie. Je tak
schopny udrZzovat aktualni specializace, vymezovatén testovat a pre@iovat ostatni
zanestnance, zdaifslusnou technologii ovladaji. &8inou jsou to osoby, které ovladaji
nejvyssi stupi specializace.

Garanti budou zisk&vat za svoji aktivitu pro syst&mow-how utité odneny.
V souwasné dob se konkrétni systém odfovani gararnit projednava.

Garantem technologie seie stat zagstnanec, ktery dosahne figiusné technologii
nejvyssiho stuphznalosti. Pdet garani na technologii neni ohrat@n. Plati, Zeim vice,
tim lépe, nebbvySSim pdtem se sotasre redukujecasova narénost na jednotlivé garanty.

V souwasné dob zahrnuje systém know-how rozsahly zaklad technokygh
specializaci. Do budoucna sp@test ipravuje dalSi rozvoj, n&fklad zan¢ené na obchod,

klienty ¢i soft skills.
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4.4 Vlastni navrh

V této subkapitole autorka zhodnoti 8asny stav ve spaiaosti v oblastitizeni

lidskych zdrofi se zamtenim na hodnoceni, odttovani a vzédlavani pracovnik.
Oblast hodnoceni

Sowasny systém hodnoceni pracovnike spolénosti Ize hodnotit jako uspokojivy,
nicméré je zde prostor proifpadnd zlepseni, o kterych se nyni autorka podjobreepiSe
v nasledujicich odstavcich.

Pohovory se zagstnanci v sotasné dob probihaji dvakrat do roka. To se jevi jako

nepostaujici, a proto by diplomantka navrhla zvy&tnost pohovdr nactyii rocné.

Déle by kladla ¥tSi diraz na pipravu na pohovory,ipkteré by se @ pripravit jak
hodnoceny, tak hodnotitel. To vyZadujgegné naplanovarasu a mista konani pohovoru

a \&asneé upozomni pracovnika na tuto udalost.

Tim, Ze piprava na pohovor neni dosi&id, je samotné trvani pohovoru kratke.
Hodnotitel by si nil na pohovor s kazdym zastnancem vymezit dostétey casovy prostor,
aby mEl moznost se jak on, tak i pracovnik vyjidke vSem otazkadm, které by &t
projednat.

Nedostatek spaije diplomantka také v tom, Ze z&tnanci sice mohou vyjét své
pifipominky, ale nejsou obezndmeni s tim, zda a jakger® reagovano. Proto autorka
navrhuje, ze po uvodnicasti pohovoru, by se &h nadizeny pracovnik vyjaat
k ptipominkam zaréstnance, které vyslovil na fgedchazejicim pohovoru. M by
zamestnance informovat o stavu situace, zda je jehoemprojednavan nebo zda byl problém
vyreSenci zamitnut. Tim, Ze se k tématu vedouci pracovipik eréati, vzbudi v zagstnanci
pocit dilezitosti a toho, Zze spalrost bere jeho ffpominky a nardty vazré. Zarove to
spole&nosti mize zajistit, ze zagstnanec pjde piisSt s dalSim napadem.

Ve spol€nosti chybi navrh rozvrzeni postupu hodnoticihogvolhu. Ten by ral byt
zakomponovan ve sfmici o hodnoticim pohovoru. Cely pohovor bylrbyt veden v klidné
atmosfée, aby byla odstr&na mozna nervozita ze strany zZgtmance. V Gvodu hodnoticiho
pohovoru by mil byt vyswtlen jeho vyznam a vyteny cile, kterych ma byt dosazeno.
V dalsi ¢asti by ngli zaméstnance informovat o stauieSeni jeho fijpominek z minulého
pohovoru. Dale by #la nasledovat otazka na praci zstmance a mozné problémy
na pracovisti. Poté by &o prijit na fadu pozitivni hodnoceni did vykonané prace

za uplynulé obdobi a teprve pé&m pfipadny negativni posudek, ktery musi byt dolozen
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vérohodnymi skuténostmi. V dalSi¢asti pohovoru nadzeny postup& posuzuje plani
jednotlivych Ukoti zangstnancem. V fedposlednic¢asti hodnotitel odvozuje hodnoceni
schopnosti pracovnika ze sghych ¢i nesplenych Ukohi. Na zaér by mel zaméstnanec

dostat prostor pro poloZeni svych ddétaz

Styl vedeni pohovoru je vhodnéizpasobit konkrétnimu pracovnikovi — jeho typu
osobnosti, jen tak je mozné dosahnouizmvého vysledku. Zde se vytifa misto
pro vzatlavani vedoucich pracovriikv oblasti efektivni komunikace a jednani s lidktgreé
uplatni, jak pro jednani se svymi spolupracovntl,i s obchodnimi partnery.

Kladrné u stavajiciho hodnoticiho pohovoru e diplomantka fitomnost nejen
manaZera polifty, ale i resource manazera, ktery je se&nanci Wastém kontaktu.

Hodnoceni poiizenych pracovnik je sice zakomponovano v s@sném systému,
nicméré zde chybi moznost hodnotit iémkené pracovniky a posoudit tak jejicte@gpoklady
pro vedeni lidi, inspirovat je ke zlepSeni jejictlicich schopnosti, poukazat na jejich mozné
nedostatky.

Vhodnym nastrojem by se mohl stat dotaznik na gpeokst zamstnand
se spoleénosti. Zanistnanci tak ziskaji pocit, Ze vedeni spalesti ma zajem o jejich méni

a nazory.

Oblast odménovani

Soudoby systém od#ovani pracovnik posuzuje autorka ro¥s jako pijatelny.
Zamestnanci pobiraji mzdu, ktera se sklada ze diasii — fixni a pohyblivé. Fixniast mzdy
je pevre dana. Pohybliva slozka mzdy se odviji od hodnoawgahovanych vykdn
zamestnance. Za vynikajici pracovni vykonibe zangstnanec ziskat od za&stinavatele

mimoradnou jednorazovou odimu.

Souasre nastaveny systém oditovani uplatuje pouze hmotné odmy. Bylo by
vhodné zakomponovat dogjni odmeény nehmotné. Tim se rozumi rfégyad pochvala,
vyznamenani ied kolektivem, povzbuzeni, uznani, povyseni, moZnasklavani, pocta,
apod. Pednosti je, Ze tento druh odny mizeme udlit ihned po provedeni prace.
Zamestnanci se pak citi spokojena maji zdjem dale kvalién plnit pracovni Gkoly
a dosahovat dalSich miéminych vykofi. Dolie pronesend pochvala upeye sebedveéru

zanestnand.
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Nabidka zarsstnaneckych vyhod je velmi Siroka, nicniéstale stejna. Tyto benefity
nemusi vyhovovat vSem z#sinan@m, a proto by se &y obnmgnovat. Nyni gevazuji
vyhody z oblasti volnéh@¢asu a zabavy. Nabidka by mohla byt rba$a o 6zné slevove
poukazy, dale o fiispivky na zdravotni ¢kovani i vitaminové dopiky. Mnohé benefity
mohou ¢erpat pouze vySe postaveni zgtmanci. ZlepSeni stavajiciho twbu by mohlo
spaiivat v gridélovani vyhod podle ptiu odpracovanych let ve spotesti. Pracovnik je tak

odmenovan za ¥rnost, loajalnost a oddanost.

Zajimavym zpesenim by mohlo byt rsicni oce&iovani nejlepSich zagstnand.
Duvodem pro zavedeni tétinnosti, je podnitit zagstnance k lepSimu pracovnimu nasazeni.
Je-li ve spolénosti zavedeno odevani zamistnand jak pomoci véejného uznani, tak
finanéni odneny, je to vyznamny motivujictinitel. Ocerini by se realizovalo formou
nastnky v internim informanim systému, kde by byl prezentovan kratky profiem@ného

zanestnance spolu s jeho fotografii a dale popis taaao oceéni ziskal.

Oblast vzdélavani

Informainé komunika&ni technologie je jedna z nejdynaidji se vyvijejicich oblasti.
Neustéale se objevuji nové informace¢Skomunika&nich a informé&nich technologii derin
piinaSi moderni trendy, na které je nutnday reagovat. ICT odbornici se tak museji
permanenté vzcilavat a sledovat novinky ve svém oboru. ¥ady zangstnanec pspiva
svymi znalostmi k prospeéit spol&nosti. V dneSnim konkurénim prostedi mize
spol&nost dosahnout konkurémi vyhody pré¢ nagiklad pomoci vz#davani svych

zanestnand.

Analyzovanda spolaost ma pro nové zafstnance fipraven program Hatchery, ktery
je pripravi na pislusnou pracovni pozici, na kterou byfijati. Doba trvani kurzu jetyii
az Sest tydin Naplni kurzu jsou jak teoretickd vychodiska, tpkaktické workshopy,
pii kterych maji @astnici moznost si vSe vyzkouSet na praktickytiklgdech. Pro kazdou
pracovni pozici je fpraven individualni program. Tuto formu &évani pro nov prichozi
zamestnance diplomantka hodnoti velice kladn

Drobna gipominka by se dala vytknout u kirzyuky anglttiny, neba’ je dostupna
vyhradré v jedné arovni obtiznosti, a tak neni vhodna préechny zarstnance
ve spolénosti. Napravné&eSeni by autorka vith v tom, Ze se zavedou alespii Urovre

pokratilosti.
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Spolenost se snazi, aby kazdy zsmimanec absolvoval alespgedno Skoleni réné.
Ucast na Skoleni schvaluje manazer pidyca projekt manazer. Zdetie dojit ke konfliktu,
nagiklad pokud projekt manazer zastnance pdebuje na projektu a manazer poky

poZzaduje, aby zagstnanec Skoleni absolvoval.

Diplomantka navrhuje, Z&eSenim by se mohlo stat wavani pomoci e-learningu.
E-learning je systém vZthvani vyuzivajici péita¢, ktery pomoci multimedialni nebo
multimedialré-interaktivni  technologie a elektronickych dokumientzprostedkovava
vyukové programy. Ty mohou byt ¥8hy pomoci internetu, intranetu, CD-R@M
¢i DVD-ROMa. Diky tomu je zajig&no, Ze studium iize probihat kdekoliv a kdykoliv, tim
se mize odstranit vySe uvedeny problém, ktery véesné dob ve spolénosti nastava.
Zamestnanci nemuseji absolvovat dogadl na mista Skoleni. DalSi vyhodou je, Ze naklady
na tuto formu vz8avani jsou mnohdy mnohem nizsi, nez u klasickyebrh vzalavani, kde
se vyZaduje ifitomnost lektora a rowd diky absenci nakladna cestovani a ubytovani
vzklavanych pracovnik Prednosti rovZ je, Ze si pracovnik fize své no¥ nabyté znalosti
prabézre testovat. Studium si @iie vzdlavany pracovnik rozloZit dle svého osobniho stavu
acasu. Vyhodou také je, Ze tyto elektronické kurzyvd)ly pro zamistnavatele

I pro zangstnance velice efektivni.
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Zavér
Cilem diplomové prace bylo provést analyzu vybranyke ¢innosti Fizeni lidskych

zdroju ve spolé€nosti Vigour, a. s.

Vyzkumné Sdaeni diplomantka provedla pomoci kvalitativniho wmaku, ktery byl
realizovan metodou polostrukturovanych rozhdv®pracovniky spotaosti a dale metodou
analyzy dokumerit Na zaklad této analyzy byly navrhnuty moziéSeni na zlepSeni

sowasného stavu.

V dnesnim dynamicky se dnicim prostedi je vyznamnym faktorem pro wsh
podnikutizeni lidskych zdrdj. Prostednictvim aktivnich a odbognvykonnych zarsstnané
muze podnik dosahnout svych vygnych strategickych il Podnik, ktery klade Wdaz
na oblasttizeni lidskych zdrdj, dosahuje vyhod v pod&blispory personalnich nakiad
spokojenosti zagstnanéd a managementu podniku, zlepSeni komunikace a mEae,

efektivngjSiho vyuziti zamstnand.

Zamestnanci jsou dynamickou silou a nejvyznaigim know how stéle vice
organizaci. Toho si je spa@leost Vigour, a. s. pfhvédoma a svym zaéstnan@m vénuje
nalezitou pozornost, a to nddad formou pestré nabidky z&stnaneckych vyhod a dale
vytvarenim gijemného pracovniho prasti.

Aby kazdy zamistnanec ¥d¢l, jak skuténé zastava a kona svoji pracowimnost, je
potrebné ji n&fit. Uplatnénim zékladnich kritérii efektivity se@sunujeme k hodnoceni. To
ma byt v maximalni nii¢ nestranné a pracovnik by si jélm previadajici ¥tSiny ovliviiovat
sam. Organizace sitibe taktéz propttat, kdy a ktery pracovnik se ji vyplati, evenhgal
od kdy se ji vyplati. V analyzované spatesti bylo zjis¢no, Ze hodnoceni zaistnand
probih& pomoci pravidelnych pohovige zamistnanci, a to zpravidla dvakratré. Cilem je
Zjistit, zda je zastnanec se svou pracovni pozici spokojen, co & zlepSit, kam by ck
profesr rist. Od svych nadzenych naopak ziskava zéstnanec zgtnou vazbu. Dozvi se,
jak je vedeni spot@mosti s jeho praci spokojeno a co @flatekavaji do budoucna.

Pred pohovorem kazdy zaistnanec sestavuje své sebehodnoceni, tzv. selétioaiy
aktualizuje svij Zivotopis a dale syj Knowledge profil.

Na z&klad hodnoceni Ize nastavit oditovani, které by klo byt maximalr
transparentni argjmé tak, aby byl kazdy pracovnik schopen st&pbjakou vyplatu mze

ziskat. Diky tomu organizace zna po pracovni sg&veé zaréstnance a vi, kterym
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zamestnan@m se musi &novat a kterym ne. Ktezangstnanci jsou motivovani a naopak.

To uSeti vedoucim pracovniim mnoho prace. Ve spd@lgosti Vigour, a. S. jsou zatstnanci
odmenovani mzdou, ktera je stanovena &ewm zakladni mzdy, osobniho ohodnoceni a dale
mimoradné jednorazoveé odimy. Osobni ohodnoceni je pohyblivou sloZzkou mzdgr&

muze byt zvySena, snizena nebo odejmuta na z&klashhovanych pracovnich vyslédk
pracovni vykonnosti, iniciativy a kvality pini pracovnich ukal zaméstnancem. Osobni
ohodnoceni je dovano zamsstnavatelem dle pracovniho vykonu zgtnance v fedchozim
vyhodnocovaném obdobi. Takto jsou Zatnanci spokénosti motivovani k dosahovarich
nejlepsSich pracovnich vysletlkAnalyzovana spot@ost téz poskytujgadu benefii svym
zamestnan@m, a to v mnohaiznych oblastech, kterymi jsou vdévani, zazemi, rodina,

finance, stravovani, volnyas a zdrauvi.

Mezi zangstnanci jsou odliSnosti, kterychihe organizace vyuZzit v jeji prasgh.
Neba’ zaméstnance uz lépe znaiie je rozvijet prayv téch oblastech, v nichz vykazuji
nejwetsi zpisobilost a schopnosti.iné vzalavaci programy a semiféje tedy mozné
aplikovat gimo na miru konkrétnim pieghdm organizace ke zvySeni kvalifikace jejich
zamestnand. Ve vybrané spolmosti kladou na vadavani svych zagstnand velky diraz,
neba’ jsou si ¥domi toho, Ze vz&lavani zanistnand je investici do budoucnosti podniku
a Ze se tato investice ské&me vyplati. Vzdlani pracovnici jsou pro spaieost velkou
vyhodou. Spolénost Vigour, a. s. rowi vi, Ze prostdnictvim zvySovani kvalifikace svych
zamestnand si udrzi lepSi postaveni v dneSnim &konkurenim prostedi, a tak mize
flexibilngji reagovat na pozadavky zakazhiZameéstnanci jsou vice motivovani, a tak se
snizuje i fluktuace, nelbzantstnanci jsou spokoj&jsi, a taktéZz dosahuiji lepSich pracovnich
vykoni. Pro no¥ piichozi zamistnance je fipraven Trainee program Hatchery. Ostatni
zamestnanci si mohou vybrat ze Siroké nabidégnych internich i externich Skoleni, kurzy
z oblasti tzv. Soft skills, vicedennich worksha@pod.

Protoze diplomantka systém &avani, odndnovani i hodnoceni zaratnané
pozorré analyzovala a dale navrhla moZzna dopeni, povazuje stanoveny cil své prace
za splgny.

Pro autorku této diplomové prace byla spolupraeghsanym podnikem velkym
piinosem. Mla moznost si o¥it teoretické poznatky v praxi.&, Ze ziskanéddomosti

v budoucnosti uplatni.
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