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Anotace

Tématem diplomové prace je Fizeni lidskych zdrojd Hranipex, a. s. Prace bude roz¢lenéna
do Ctyr Casti.

Prvni ¢ast bude zamérena na vSeobecnou problematiku Fizeni lidskych zdroji. V této Casti
se budu komplexné zabyvat véemi ¢innostmi spojenymi s Fizenim lidskych zdrojd. V druhé
Casti bude prace zamérena na Fizeni pracovniho vykonu.

Treti Cast prace bude vénovana zékladni charakteristice spoleCnosti Hranipex, a. s.
Praktickym systémem Fizeni lidskych zdrojii u Hranipex, a. s. se nasledné budu zabyvat ve

tieti Casti prace. V zavéru zhodnotim spinéni svych cild.

Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdrojd, Hranipex, a. s.

Tittle

Human recource management of Hranipex, s. c.

Annotation

The topic of my thesis’s work is proceeding of human resources in Hranipex, s. c.
The work will be divided into to three parts.

The first part will be focused general problems of leading of personal resources. In this part
I will describe all activities connected with leading personal resources. In the second part of
the work will focus on performance management.

The third part will be devoted to basic characteristics of Hranipex, s. c. At the end | will

evaluate the fulfilment of my targets.

Keywords

Human recource management, Hranipex, s. c.
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Uvod

Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky promysleny pfistup k Fizeni lidi v podniku
a v soucasné moderni dobé je na Fizeni lidskych zdroji kladen stale vétsi ddraz. Spravny
pristup k Fizeni lidskych zdroji podporuje pracovni vykon, pozitivni atmosféru na pracovisti,
podnikovou kulturu a dosahovani podnikovych cild. Velice vyznamnym rysem fizeni
lidskych zdrojii je dlraz kladeny na strategickou integraci, kterd vychazi z vize a vedeni
vrcholového managementu a ktera vyZaduje, aby této vizi byli lidé pIné oddani. Téma Fizeni
lidskych zdrojli bylo vybrano pro zpracovani diplomové prace z divod( své rozmanitosti a
s ohledem na vristajici diilezitost toho pfistupu.

Rizeni lidskych zdrojii je vyznamnou sloZkou v fizeni podniku. Lidsky kapital podniku
tvofi lidé, ktefi v ném pracuji a na kterych zavisi UspéSnost podnikani. Lidsky kapital Ize
povaZzovat za nejvétsi bohatstvi podniku, aby podnik mohl v trzim prostfedi pfezit a rdst, musi
do lidského kapitalu dlouhodobé investovat. Lidsky faktor v podniku predstavuje kombinace
inteligence, dovednosti a zkusenosti. Cilem Fizeni lidskych zdrojli je zabezpecgit, aby si podnik
ziskal a udrZel potrebné kvalifikované, oddané a spravné motivované zameéstnance. P¥i fizeni

lidskych zdrojl je stale vice vyuZivan internet a socialni sité.

Cilem diplomové préce je analyza Fizeni lidskych zdrojl u spole¢nosti Hranipex, a. s.

a nadvrh moznych doporuceni.

Ke splnéni cile bude prace rozdélena na Ctyr Casti. Prvni ¢ast bude zaméfena na teoreticky
popis Fizeni lidskych zdrojl. V této prvni ¢asti diplomové prace bude Fizeni lidskych zdroj
rozdéleno do Ctyf jednotlivych sloZek a dale rozpracovano. Druha Cast bude zaméfena na
fizeni pracovniho vykonu. Tato Cast se bude predevSim vénovat hodnocenim a odmériovanim
zaméstnancl, jejich vzdélavani a dalSimi slozkami Fizeni pracovniho vykonu. Ve tieti Casti
bude charakterizovdna akciova spoleCnost Hranipex. SpoleCnost Hranipex, a. s. je
vyznamnym vyrobcem a distributorem nabytkovych hran ve stfedni a vychodni Evropé.
Posledni ¢tvrta ¢ast diplomové prace bude vénovana Fizeni lidskych zdrojli u spole€nosti

Hranipex, a. s.
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1 Rizeni lidskych zdroj

Rizeni lidskych zdrojd je definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni toho nejcenngjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualng i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilél organizace®.

Obecnym cilem Fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi Uspé$né plnit své cile. Rizeni lidskych zdroji se tyka pInéni cild
v nasledujicich oblastech:

= efektivnost organizace,

= Fizeni lidského kapitalu,
= Fizeni znalosti,

» Fizeni odménovani,

= zameéstnanecké vztahy,

= uspokojovéani rozdilnych potfeb.

1.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je velmi dllezitou ¢innosti v systému Fizeni lidskych zdrojd, je
vychodiskem pro realizaci mnoha dalSich personalnich aktivit. Poskytuje informace k tvorbé
popisu pracovnich mist, ke specifikaci narokd na pracovniky a k tvorbé profilli kompetenci

pracovnika.

1.1.1 Analyza pracovnich mist
Analyza pracovniho mista je proces, jehoZ cilem je shromézdit a vyhodnotit informace o

obsahu urcité prace, umoznuje odlisit praci od jinych praci. Analyzu prace standardné
zajist'uji specialisté.

V soucasnosti existuje fada metod k analyze pracovnich mist. Hlavnimi kritérii pro vybér
metody analyzy pracovnich mist jsou ucel, ke kterému mé byt vyuZita, jeji efektivnost pfi
ziskavani potfebnych udajl, stupen odbornosti potfebny ke zpracovani analyzy, dosazitelnost
zdrojll a dostatek ¢asu pro jeji realizaci.

Metody analyzy pracovnich mist?:

= Metody rozboru postupu (postupové diagramy, grafy, schémata) umozriuji analyzovat

s rliznou mirou podrobnosti postup ¢innosti pracovnika nebo pracovniho pfedmétu

Z pracovisté na pracoviste.

! Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada, 2007, str. 27
2 Kociénova, R.: Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010, str. 44 — 51
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Metody Casové analyzy pracovniho postupu umoZiuji odvodit poZadavky na €innost
Clovéka v zavislosti na rozdéleni funkci i na casovém rozdéleni pracovniho ukolu.

Sit'ova analyza je grafickd metoda znazornéni Casti, které tvori systém, a vazeb, které

jsou mezi témito Castmi.

Rozhovory k analyze pracovnich mist probihaji standardné jednak se stavajicimi Ci
byvalymi pracovniky na pracovnich mistech. Rozhovoru by méla vzdy predchazet
analyza zékladnich dostupnych informaci o pracovnim misté.

Dotazniky k analyze pracovnich mist mohou vyplfiovat pracovnici na téch pracovnich
mistech a méli by je ovéfovat bezprostfedni nadfizeni. Dotazniky mohou mit riiznou
podobu podle charakteru préace.

Pozorovani predstavuje sledovani pracovnika pFi praci a zaznamenavani toho, co déla,
jak to déla, kolik ¢asu mu prace zabere, jaké jsou pracovni podminky pfi vykonavani
prace, jaké pomlcky k préaci vyuziva atd.

Popis pracovniho mista, pracovnikem, ktery na daném misté pracuje — tato metoda

spofi ¢as analytik(im, avSak ma sva Uskali, protoZe pro mnohé lidi je obtizné rozlozit
svoji préci na jednotlivé prvky.
Metoda hierarchické analyzy Ukolu — rozklada pracovni mista Ci oblasti prace do

hierarchické soustavy Gkolll, podukold a postup.
Funkéni analyza pracovniho mista — je metoda vyvinuta v USA pro potfeby sluzeb

trhu préce. Je povaZovdna za univerzalni metodu, pouZiva standardizované popisy
¢innosti, odpovédnosti a pozadavk{ pracovniho mista, na jejichz zékladé se vytvari
obraz obsahu prace na daném misté.

Metoda PAQ — vychazi ze studia vice nez 3 700 pracovnich mist. Je univerzalni

dotaznikovou metodou, zaloZenou na kategorizaci ¢innosti pracovnika.

Metoda MPDQ - je vysoce strukturovanym dotaznikem pro analyzu manaZerskych

pracovnich mist, zahrnujicim 208 poloZek tykajicich se manaZerské odpovédnosti,
pravomoci, poZzadavk{ na pracovnika a jinych charakteristik pracovnich funkci.
Metoda Hay-Purves — se zaméfuje na tfi faktory prace, dopliiované pro nékteré

pracovni mista o Ctvrty faktor (znalosti, feSeni problém0, zodpovédnost, pracovni
podminky).

Metoda AET - je zaloZena na diagnostickém Setfeni prace. Zahrnuje soubor otazek
tykajicich se pracovnich Gkolll a podminek prace a pracovnika na tomto mistg.
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1.1.2 Vytvareni pracovnich mist
Proces vytvareni pracovnich mist za€ina analyzou toho, jakou praci je tfeba udélat,

tj. analyzou Ukoll, které museji byt vykonany v zajmu dosahovani cilli organizace Ci

organizacni jednotky. Déle je tfeba zvaZit, jak sestavit a zkombinovat jednotlivé prace, aby

byla pracovni mista dostatecné lakava. PFi vytvareni pracovnich mist by méla mit organizace

na paméti zlepSovani kvality pracovniho Zivota lidi, ktefi v ni pracuji.

PFi vytvareni pracovnich mist a pfi zménéach obsahu a metod préace na pracovnich mistech

by méla byt respektovana fada pozadavk(. Robertson a Smith (1985) doporucuji pét princip(:

ovliviiovat rozmanitost ¢innosti na pracovnim misté,

ovliviiovat ucelenost ukolu, Ukoly spojovat a kombinovat a vytvaret pFirozené
pracovni skupiny,

ovliviiovat vyznam ukolu, informovat lidi o vyznamu jejich préace,

ovliviiovat autonomii, poskytovat lidem odpovédnost za stanovovani jejich
vlastnich systémi préce,

ovliviiovat zpétnou vazbu, vytvaret dobré vztahy a otevfit komunikacéni kanaly pro

zpétnou vazbu.

Mezi hlavni pFistupy k vytvareni pracovnich mist patfi:

rotace prace predstavujici stfidani Gkold scilem sniZit monotonii a zvysit
rozmanitost,

rozSifovani prace ve smyslu spojovani rozdrobenych Ukolll do jedné préce,
zvysujici rozmanitost a sniZzujici mnozZstvi opakujici se prace,

obohacovani prace poskytujici vétsi zajimavost a podnétnost prace, autonomii a
odpovédnost za praci a pfimou zpétnou vazbu k tomu, jak dobfe pracovnik svou
préaci déla,

autonomni pracovni skupiny pracuji na spole¢ném ukolu, do znacné miry bez
pfimého dozoru,

systémy vysoce vykonné prace soustfeduji se na formovani pracovnich skupin
v prostfedi, kde se vyZaduje vysoka droven pracovniho vykonu.
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1.2 Planovani lidskych zdrojd

Planovani lidskych zdrojii stanovuje potfebu lidskych zdroji poZadovanou organizaci
v zdjmu dosaZeni jejich strategickych cild. Organizacni a personalni planovani zasadnim
zplisobem pFispivé ke strategické vizi®.

Planovani lidskych zdrojii by mélo byt v podstaté integralni soucasti podnikového
planovani. Pokud existuji jasné zformulované strategické podnikové plany, pak je planovani
lidskych zdrojl interpretuje z hlediska poZadavk( tykajicich se lidi.

Cile planovani lidskych zdrojii v organizaci do znaéné miry zaviseji na jejich podminkach,
ale obecné feCeno jde o tyto cile:

= ziskat a udrzet si takové lidi, které organizace potfebuje a ktefi by zaroven méli
pozadovat dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,

= predchazet problémdm souvisejicim s potencialnim prebytkem nebo nedostatkem
lidi,

= formovat dobfe vycviCenou a flexibilni pracovni silu a tak pFispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a ménici se prostredi,

» snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikd z vnéjSich zdrojl
v pfipadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, kterd je pro organizaci
klicova, je nedostatecna,

= zlepsit vyuziti pracovnik( zavadénim flexibilnéjsich systémd prace.

1.2.1 Planovani pomoci scénéare
Planovani pomoci scénére je nékdy charakterizovano jako formalni metoda strategickeho

planovani. Mize vsak byt také povazovano za neformalni pristup k povsechné zaméfenému
pfemysleni o budoucnosti, zaloZeny na analyze moznych zmén vnitfniho a vnéjsiho prostfedi
organizace®.

Scénaf mlzeme definovat jako predstavu o posloupnosti budoucich udalosti. Planovani
pomoci scénare je jednoduchy, vice ¢i méné formalizovany proces vytvareni predstavy o
vdech predvidatelnych zménach rozsahu a druhu Cinnosti v organizaci a jeji struktury a
identifikovani vSech zmén ve vnéjSim prostiedi, které asi organizaci ovlivni. Cilem je Iépe

pochopit mozné situace, se kterymi se organizace v budoucnosti mozna bude muset vyrovnat.

® Torrington, D.: I’\jizeni lidskych zdrojd. Edinburgh: Prentice Hall, 2008, str. 51
* Armstrong, M.: Rizenf lidskych zdrojdi. Praha : Grada, 2007, str. 312
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Vytvareni scénafe znamena povSechné odhadovat pravdépodobny vnitfni vyvoj
organizace. Smér, jimz se organizace bude ubirat, a pravdépodobné dlsledky, které to bude
mit pro potfebu zaméstnancl. Odhady ziejmé bude potieba udélat za situace, kdy nebude
existovat jasné zformulovany podnikovy plan, a to bude znamenat, Ze manazeriim se budou
pokladat otazky tykajici se jejich predstavy o budoucnosti a v této souvislosti i otazky o tom,
jak se jejich predstavy promitnou do potfeby lidskych zdrojd. Odhady se také budou muset

zaméfit na pravdépodobné zmény ve vnéjSim prostfedi a na jejich mozny dopad na trh préce.

1.2.2 Odhady budouci potFeby pracovniki
Planovani pomoci scénafe mdzeme pouzit v situacich, kdy je mozné dojit az k odhadu

budouci potfeby pracovniki. V pripadech, kdy je to proveditelné a vhodné, mize byt uzite¢né
pokusit se vypracovat prognézu odhadu budouci potieby pracovnik(l pomoci nékteré vhodné
metody tykajici se lidskych zdrojd a urc€it, jaké kroky bude potfeba podniknout, jestlize budou
progndzy signalizovat moznost nedostatku nebo prebytku lidskych zdrojd.

* Progndzy poptavky (potfeby pracovnikl) - predpovidani potieby pracovnikil je

proces odhadovani budoucich poétli potfebnych pracovnikd a dovednosti a
schopnosti, které tito pracovnici budou pravdépodobné potfebovat. Idealnim
vychodiskem progndzy je ro¢ni rozpocCet a dlouhodoby podnikovy plan promitnuty
do cinnosti jednotlivych podnikovych funkci a Utvarl, nebo rozhodnuti o
snizovani poctu pracovnich mist a pracovnika.

= Metoda zaloZend na Usudku manazerd — nejtypictéjsi metoda predpovidajici

potfeba pracovnikli a je mozné ji spojit s néjakou podobou planovani pomoci
scénardl.

= Analyza vyvojového trendu kvalitativniho poméru mezi kategoriemi pracovnikd —

analyza je zaloZena na zkoumani dosavadniho vyvoje poméru napfiklad mezi
po¢tem vyrobnich délnikl a pomocnych a obsluhujicich délnik(i ve vyrobnim
zavodé a s pfihlédnutim k moZznym zméndm v organizaci i metodach prace
pfedpovida budouci pomér.

» Metoda zaloZena na Casovych studiich — Ize pouZit v pfipadech, kdy je mozZné

pomoci €asovych studii vypocitat, jak dlouho by mély jednotlivé operace trvat a
kolik budou vyZadovat pracovnikd.
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= Progndzovani potfeby dovednosti a schopnosti — je prevazné zalezitosti Usudku
manaZzerl. Tento Usudek by vSak mél byt zalozen na peclivé analyze vlivu
predpokladaného vyvoje na trhu vyrobk( nebo na zavadéni nové technologie.

* Progndzy nabidky (pokryti potfeby pracovnik() — pokus o odhadnuti poctu

pracovnikd, ktefi budou pravdépodobné k dispozici uvniti organizace i mimo ni,
pricemz se berou v Gvahu i mozZné ztraty, Uroven absence, povySovani pracovnik(

a dalSi pohyb.

Na zakladé porovnani progndz Ize odhadnout nedostatek nebo prebytek pracovnikd. To je
pak vychodiskem pro plany ziskavani, stabilizace a v pfipadé nutnosti i sniZovani poctu

pracovnika.

1.3 Ziskavani a vybér pracovnik(
Obecnym cilem ziskdvani a vybéru pracovnikd by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich naklad( takové mnoZstvi a takovou kvalitu pracovnikd, které jsou zadouci pro

uspokojeni potieby lidskych zdrojt.

1.3.1 Definovani pozadavkd

PoCet a kategorie lidi, které organizace potfebuje, by mély byt jasné definovany
v programu ziskavani pracovnikil, ktery je odvozen z planu lidskych zdrojd. Kromé toho
miZe existovat potieba nahrady nékterych pracovnikl nebo potfeba obsazeni nové
vytvorenych pracovnich mist.

Pozadavky konkrétnich pracovnich funkci jsou vyjadfeny v podobé popisu a specifikace
pracovniho mista. Ty poskytuji zékladni informaci potfebnou pro sestaveni inzeratd, pro
informovani zprostfedkovatelskych instituci a pro hodnoceni uchaze€l. Profil urcitého
pracovniho mista ¢i role uvadi prehled schopnosti, dovednosti, poZadavkd na vzdélavani a
praxi a vytvari tak kritéria, na jejichz zakladé budou uchazeCi posuzovani pFi vybérovém

fizeni.

Specifikace pozadavk( na pracovnika:

= odborné schopnosti — co dany jedinec musi znat a ovladat, vetné zvlastnich

pozadovanych vloh a dovednosti,
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= poZadavky na chovani a postoje — typy chovani pozadované k UspéSnému vykonu role

budou ve vztahu k zdkladnim hodnotdm a soustavé schopnosti organizace, aby se pri
vybéru pracovnika zajistilo, Ze budou odpovidat kultufe organizace,
= odbornd pfiprava a vycvik — poZzadovana odbornost, vzdélani nebo vycvik,

= zkuSenosti, praxe — zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci,

= zvlastni pozadavky — tam, kde to vyZaduje pracovni misto,

= vhodnost pro organizaci — podnikova kultura,

= dalSi poZadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, proménlivé pracoviste,

* mozZnost splnit ocekavani uchazece — mira, v jaké mlZe organizace splnit ocekavani

uchazecd, pokud jde o moznost kariéry, vzdélavani, jistotu zaméstnani atd.

1.3.2 Kultura organizace
Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,

presvédcéeni, postojli a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
uréuje zplsob chovani a jednani lidi a zplsoby vykonavani prace.
Vytvéreni kultury organizace:
1. kulturu formuji ,,vidci“ v organizaci, zejména ti, ktefi ji formovali v minulosti,
2. kulturu formuji tzv. kritické pfipady — vyznamné udalosti, v nichz lidé nachazeji
ponauceni o Zzadoucim nebo nezadoucim chovani,
3. kultura se vytvari na zakladé potfeby udrZovat efektivni pracovni vztahy mezi
Cleny organizace a to vytvari a upeviuje hodnoty a ocekavani,

4. kulturu ovliviiuje prostredi organizace.

Klasifikace kultury organizace podle Handyho (1981):

= Kultura moci je kulturou, kde moc prameni z centra, které lidi Fidi a
kontroluje. Existuje jen malo pravidel nebo procedur a atmosféra je
soutéZiva, orientovana na moc a plIné politikareni.

= Kultura role je kulturou, v niZ se prace Fidi procedurami a pravidly a popis
role ¢i pracovniho mista je dileZitéjSi nez osoba, kterd v této roli na
pracovnim misté plsobi. Moc je spojena s funkcemi, nikoliv s lidmi.

= Kultura tkolu je kulturou, jejimz cilem je dat dohromady spravné lidi a

nechat je pracovat. Vliv je zaloZen vice na odborné moci nez na funkci
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nebo osobni moci. Tato kultura je pFizplsobivad a vyznamna je tymova
prace.
» Kultura osoby je kulturou, v niz jedinec je stfedem zajmu. Organizace

existuje pouze proto, aby slouzila a poméhala jedinciim v ni.

Kultura mlze plsobit jak ve prospéch organizace, tak i proti ni. V kladném pripadé
Vytvari prostredi prispivajici ke zlepSeni vykonli a napomaha Fizeni zmény. V opatném
pripadé mohou vznikat bariéry, které brani dosazenim cili a to napf. odporem ke zménam

v podniku nebo nedostatkem oddanosti &i angazovanosti pracovnikd®.

1.3.3 PFilakani uchazecl
V prvni fadé je tfeba uvaZovat o vnitfnich zdrojich uchazecl, ackoliv nékteré organizace

s disledné uplatriovanou politikou stejné prileZitosti trvaji na tom, aby uchazeci z vnitinich
zdrojl uchazejici se o volné misto méli stejné vychozi podminky jako uchaze€i z vnéjsich
zdrojl. Pokud nejsou vhodni lidé k dispozici v organizaci, pak hlavnimi zdroji uchazec¢l jsou
internet, inzerovani, externi vyhledavani a zprostfedkovatelské sluzby. PFi volbé zplsobu
ziskavani pracovnikll se opirame o tfi kritéria: naklady, rychlost a pravdépodobnost ziskani

dobrych uchazecu.

* Inzerovani je nejobvyklej$i metodou prilakani uchazecl. Inzerat musi upoutat
pozornost, informovat o pracovnim misté, podniku, podminkach zameéstnani a
musi rovnéz motivovat pfipadné uchazece.

» E-recruitment vyuzivd pfi ziskdvani pracovnik( prostfedkd zaloZzenych na
pocitacovych sitich, jako je firemni vefejnosti pFistupna internetova stranka nebo
veFejnosti nepristupna intranetova stranka®.

» Vyuzivani externich sluzeb pro proces ziskani novych pracovnikli mlizeme
vyuzivat také sluzeb externich agentur. VétSina soukromych agentur se zaméfuje
na ziskavani pracovnikl pro administrativni préci. Jsou obvykle rychlé a efektivni,

ale dosti drahé.

® Duda, J. Rizeni lidskych zdrojli, Ostrava: KEY Publishing, 2008 str. 23
® Armstrong, M.: Rizenf lidskych zdrojdi. Praha : Grada, 2007, str. 353
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» Vzdélavaci zafizeni — nékteré pracovni mista je mozné obsadit Cerstvymi
absolventy Skol a ucilist. V nékterych podnicich je zvykem kaZdorocni ziskavani

absolventd vysokych $kol.

1.3.4 T¥idéni uchazecd
Po uverejnéni nabidky zaméstnani a po shromézdéni dostateného mnoZstvi Zadosti,

nasleduji dalsi kroky, spocivajici ve tfidéni a prosévani uchazecu.
Proces tfidéni uchazecu:
1. Pofizeni seznamu uchazecl se jmény a daty uchazecu.
2. Pisemné podékovani kazdému uchazeci.
3. Uchazeci mizou byt pozadani o vyplInéni podnikového dotazniku.
4. UchazeCi jsou porovnavani s klicovymi kritérii specifikace pracovniho mista a
jsou tfidéni do kategorii podle jejich vhodnosti pro dané misto.
5. Vhodni uchazeCi se dale prosévaji a tfidi, tak aby se vytvofil pfiméfené velky
soubor uchazecd.
6. Sestaveni programu pohovor(l a pozvani uchazeéim k pohovordm.
7. Sestaveni rezervy, z uchazecl, ktefi nebyli pozvani k pohovorlim. Ostatnim

nedspésnym uchaze¢tm posle organizace odmitavy dopis.

Biodata

Vysoce strukturovanou metodou prosévani uchazedl poskytuje poZiti biodat’. Jsou to
urcité detaily Zivotopisnych Udajd korespondujici s kritérii vybéru pracovniki{ (to znamena, Ze
se vztahuji ke stanovenym kritériim, jako je vzdélani a praxe, signalizujicim, Ze jedinci jsou
pravdépodobné vhodni). Tyto detaily jsou objektivnim zplisobem bodovany a pomoci
posuzovani dosavadni Uspésnosti uchazece se pfedpovida jeho budouci chovani.

Jednotlivé poloZky biodat tvofi demografické znaky, vzdélavani a odbornd kvalifikace,
dosavadni zameéstnani a pracovni zkuSenosti, mimopracovni funkce, koniCky a aktivity ve
volném Case a motivace tykajici se kariéry a prace. Témto poloZzkam je pfisuzovana vaha
podle jejich relativniho vyznamu. Tzv. biodatovy dotaznik poskytuje informace o kazdé
poloZce, ktera je pak obodovana.

Biodata jsou nejuzitecngjsi v pfipadech, kdy se na omezené mnoZstvi pracovnich mist

hlasi velké mnoZzstvi uchazecll. Na zakladé predchozich zku$enosti pak miZe byt stanoveno

" Armstrong, M.: Rizenf lidskych zdrojd. Praha : Grada, 2007, str. 359
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mezni bodové skdre. Toto skore bude ukazovat, kdo je pFijatelny pro dalsi faze vybérového

procesu a kdo by mél byt odmitnut, ale dovoluje si drZet nékteré uchazece v rezerve.

1.3.5 Metody vybéru pracovnikd
Po vytfidéni uchazecl na pfijatelny soubor uchazeél pro dané misto nasleduje samotny

vybér pracovnikl. Vybér pracovniki miZe provadét personalista ¢i vedouci pracovnik nebo
psycholog, ktery na zékladé psychologickych testli miize posoudit, zda se uchaze¢ hodi pro
danou pracovni pozici. Personalisté a psychologové nepfistupuiji k vybéru zaméstnancl vzdy
stejné. Pro personalistu jakoZto cClena managementu firmy je hlavnim cilem vybéru
zaméstnancl fungovani organizace jako celku. Pro psychologa to je spravné provedeni
odborného Gkonu®. K vybéru pracovnikdi miizeme pouZit celou Fadu metod, které jsou vhodné
pro vybér pracovnikd. Hlavnimi metodami vybéru pracovnik( jsou pohovor, assessment

centre a testy pracovni zplsobilosti.

Vybérové pohovory

Ucelem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit takové informace o uchazegi, které
umozni predpovédét jeho budouci pracovni vykon na pracovnim misté. Pohovory zahrnuji
zpracovani a vyhodnoceni informaci o schopnostech uchazece v tom smyslu, zda odpovidaji
specifikaci pracovniho mista. Vybérové pohovory zé&roven poskytuji pfilezitost posoudit, zda
je chovani jedince v souladu s podnikovou kulturou.

Pohovor lze charakterizovat jako UcCelovou konverzaci. UchazeCi by méli byt vedeni
k tomu, aby s tazateli zcela volné mluvili o sobg, o svych zkuSenostech a o své kariéfe. Tato
konverzace vSak musi byt planovana, fizena a kontrolovana.

Typy pohovord:

= individudlni pohovory — nejbéznéjsi forma pohovoru, jde o diskusi mezi ¢tyfma

oCima, kterd poskytuje nejlepsi pfilezitost k navazani uzkého kontaktu a vztahu
mezi pracovnikem vedoucim pohovor a uchazecem,

= pohovorové panely — pohovor probihda mezi uchazetem a skupinou dvou a vice
lidi,

= vybérova komise - oficialngjsi a obvykle vétS§im pohovorovym panelem, svolanym

a povéfenym organy podniku.

8 Kolman, L. a kol. Vybér zaméstnancd. Praha: Linde, 2010, str. 27
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Assessment centre

Assessment centre je komplexni pfistup k vybéru pracovnikd. Plvod pfistupu m pivod

varmadé, kde se obdoba vyuZivala pro vybér vojenského personalu. Prostfednictvim

assessment centra je mozné vyhodnotit, jak uchaze¢ zpracovava informace a ukoly, vede lidi a

~s v

prebira zodpovédnost za Gkoly a za ostatni®. Assessment centre tvofi fada hodnoticich postupt

a ma zpravidla nasledujici rysy:

nejvétsi pozornost se soustfeduje na chovani,

pouzivaji se rGzné Ukoly, které zachycuji a simuluji kliCové aspekty prace na
pracovnim misteé,

jako dodatek ke skupinovym Ukollim se pouZivaji pohovory a testy,

vykon je méfen v nékolika rovinach, a to z hlediska schopnosti pozadovanych
k dosazeni Zadouci drovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté nebo na
konkrétni Urovni v organizaci,

nékolik uchazecl nebo Gcastnikl je hodnoceno najednou,

za Ucelem zvySeni subjektivity hodnoceni se pouziva nékolika hodnotiteld Gi

pozorovatel(.

Vybérové testy

Vybérové testy neboli testy pracovni zpUsobilosti se pouZivaji za Ucelem zabezpeceni

spolehlivych informaci o drovni inteligence, charakteristikdich osobnosti, schopnostech,

vlohach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké lze ziskat z pohovoru.

Typy testd:

e

testy inteligence méfi vSeobecnou inteligenci,

testy osobnosti se pokouseji posoudit osobnost uchazecll tak , aby bylo mozné
pfedpovédét jejich pravdépodobné chovani v néjaké roli,

testy schopnosti méfi charakteristiky souvisejici s praci (napf. numericke, verbalni,

mechanické nebo schopnosti vnimani),

S PANCZAKOVA, Z. Vzijte se do role. EkKonom . 07.04.2011, 14, s. 64-65. Dostupny také z WWW:
<http://ekonom.ihned.cz/c1-51483120-vzijte-se-do-role>. ISSN 1213-7693.
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= testy potencidlnich schopnosti maji za ukol pfedpovidat potencial, ktery ma
jedinec kvykonu urcité prace nebo jednotlivych Ukolld uréité prace
(administrativni schopnosti, numerické, mechanické, zru¢nost),

= testy ziskanych schopnosti méFi schopnosti nebo dovednosti, které jiz ¢lovék ziskal

vzdélanim nebo praxi (napf. test psani na stroji).

Jakmile je ukoncéena faze pohovord a testovani, je tfeba predbézné rozhodnout, kterému
z uchaze¢ll nabidneme zaméstnani. Svou roli mlzZou sehrat i reference od predchozich
zaméstnavatelli uchazecu.

Smyslem referenci je ziskat divérnou konkrétni informaci o budoucim pracovnikovi a
nazory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto. Konkrétni informace je zfejméa
a podstatna. Je nezbytna pro ovéfeni povahy predchoziho zaméstnani, doby zaméstnani,

divodu odchodu ze zaméstnani.

1.4 P¥ijimani, adaptace a rozmist'ovani pracovniki

Po procesu ziskavani a vybéru pracovnik(l nasleduje proces pFijmuti a zaclenéni
pracovnikl do pracovniho chodu organizace. Je dlleZité zajistit, aby byla vénovana nalezita
péce uvadeéni pracovnikl do organizace. Je nutné prekonat pocatecni faze, kdy se vsechno
novému pracovnikovi zda neobvyklé a cizi, a rychle vytvofit v mysli nového pracovnika
pozitivni postoj a vztah k podniku. PFi sprdvném zapracovanim pracovnika do organizace

zaCne podavat Zadouci pracovni vykon v co nejkratSsim moznem Case.

1.4.1 Prijeti a adaptace pracovnika
VeétSina lidi po nastoupeni do nového zaméstnani trpi urCitymi pocity nervozity a

nejistoty, proto je vhodné, aby pracovnika uvedl do organizace proSkoleny odpovédny ¢loveék,
ktery jej zbavi pocateCni nervozity a je schopen zodpovédét viechny jeho pfipadné otazky.
Nejlepsi je, kdyZ uvadéni nového pracovnika provadi bezprostfedni nadfizeny.

Adaptabilita lidi je schopnost pFizplsobit se prostiedi a je rozdilnd u kazdého ¢lovéka,
protoZze kazdy Clovek ma odlisSné predpoklady zvladnout zmény. Adaptabilita zavisi na
osobnostnich predpokladech a je determinovana i socidlnimi podminkami. Adaptabilita
Clovéka je predpokladem zvladnuti pracovni Cinnosti, ale také zaClenéni do socialniho
prostfedi, tedy do skupiny a do organizace. Adaptace na urCité pracovni misto je tedy

vyrovnani se jedince s praci a vlivy okoli, zavisi kromé osobnostnich charakteristik ¢lovéka
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rovnéZ na jeho profesni urovni, na pracovnich zkuSenostech a splnénych ocekavanich a také
na podminkéch adaptace ze strany organizace.

Pro lepsi adaptaci nového pracovnika uskute¢iuji nékteré organizace formalni informacni
kurzy, které mohou poskytnout podrobnéjsi a rozsédhlejSi informace. Formalni kurz je
prileZitost poskytnout informaci o organizaci, jejich vyrobcich a sluzbéch, jejim poslani a

hodnotéch.

1.4.2 Rozmist'ovani pracovniki
Rozmistovani pracovnikl mdzeme definovat jako kvalitativni, kvantitativni, Casové a

prostorové spojovani pracovnikli s pracovnimi Ukoly a spracovnimi misty scilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim misté, a tim dosahovat zlepSovani
individualniho, tymového i celoorganizagniho pracovniho vykonu.

Rozmist'ovani pracovnikl je pribézny proces sladovani poétu a struktury pracovnich mist
spoctem a strukturou pracovnik(l, hledani Feseni usilujicich o to, aby pracovnici na
pracovnich mistech podavali optimalni vykon. Jedna se o snahu nalézt pracovniky
s odpovidajicimi predpoklady, ktefi budou schopni se pFizplsobit naroklm pracovnich mist.
Rozmistovani pracovnikl je nepretrzitym procesem v disledku zmén techniky, technologie,
pozadavk( trhu, konkurenéniho prostfedi a v souvislosti stémito zménami ménicich se

narok{ na pracovni mista a na schopnosti pracovniki na téchto mistech.

Formy rozmistovani pracovnikd:

= povySeni pracovnika:

vy s

= prechod na dllleZitéj$i a naro¢néjsi pracovni misto,
= umoZfuje vyuziti schopnosti,
= zvySuje se motivace pracovnika.

= prevedeni pracovnika na jinou praci:

= pracovnik prechdzi na pracovni misto, které ma priblizné stejny
charakter, vyznam, postaveni v hierarchii funkci,
= ddvody prefazeni (napf. Uspora pracovnikd, pokryti volného mista).

= prefazeni pracovnika na nizsi funkci:

= sestup pracovnika v hierarchii,

19 Kocianova, R.: Personalni ginnosti a metody personalni préace. Praha: Grada, 2010, str.137
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» ddvody prefazeni (napf. zruSeni pracovniho mista, nezvladani
pracovniho mista).

Povyseni pracovnika nebo jeho pfevedeni na jinou praci Ci jeho pfefazeni na nizsi funkci
by mélo vychazet z dosavadnich pracovnich vysledkd pracovnika a z posouzeni jeho
schopnosti. Rozmistovanim pracovnik(i se organizace snazi o praktickou realizaci vsech
hlavnich tkold Fizeni lidskych zdrojl: dat spravného €lovéka na spravné misto, resp. poverit
Clovéka jemu primérenymi ukoly, optimalné vyuZivat jeho pracovnich schopnosti, formovat

tymy a respektovat potfebu personalniho a socialniho rozvoje jedince.

2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu Ize definovat jako systematicky proces zlepsovani pracovniho
vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedincl a tym(. Znamena to odvadét lepsi
vysledky pomoci znalosti a Fizeni pracovniho vykonu v dohodnutém ramci planovanych cild,
standardl a pozadavkd tykajicich se schopnosti.

2.1 Odmeénovani a hodnoceni pracovniki
Odmeénovani a hodnoceni pracovnikdl hraje vyznamnou roli pfifizeni lidskych zdrojd.
Cilem je co nejspravedlivéjsi ohodnoceni préce, které bude pracovnika uspokojovat a nadale

motivovat.

2.1.1 Rizeni odménovani

Rizeni odméfovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potfebnymi k zabezpegeni
toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci, uznano a odménéno jak penézni, tak
nepenézni formou'?. Je zaméfeno na podobu, realizaci a udrZovani systémd odméfovani,
usilujicich o uspokojovani potfeb organizace i 0sob na ni zainteresovanych.

Obecnym cilem je odmériovat pracovniky slusné, spravedlivé a didsledné podle jejich
hodnoty a pfinosu pro organizaci. Nejednd se pouze o penézni odmény a zaméstnanecke
vyhody, ale rovnéz o nepenéZni a nehmotné odménovani, jako je uznani a pochvala.

Mezi dalsi cile fizeni odmérnovani patfi:

1 Koubek, J. Rizenf lidskych zdrojd: zéklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, str. 235
12 Armstrong, M.: Odméfiovani pracovnikd. Praha : Grada, 2009, str. 20
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pomahat zisk&vat a udrzovat potfebné kvalitni pracovniky,
odmeénovat spravné véci, aby bylo jasné, co je ddlezité z hlediska chovani a vysledkd,
motivovat pracovniky k vétSi oddanosti a angaZzovanosti,

vytvéret kulturu vysokého vykonu.

2.1.2 System odménovani
Aby bylo dosazeno vys$e uvedenych cild organizace, ma kazda organizace svlij systém

odménovani. Ten se sklada z nasledujicich prvk:

Strategie odmeénovani, které stanovuji, jakym smérem se bude organizace ubirat

v budoucnosti v oblasti vytvareni a realizace politiky, praxe, procesti a postupl
odménovani.

Politika odménovani, kterd poskytuje navod pro rozhodovani a potfebné kroky.

Praxe odménovani, kterou tvofi struktury stuprili a sazeb, metody, jako je hodnoceni

prace, a programy.
Procesy odménovani, které tvori zplsoby realizace politiky a provadéni praktické

stranky odménovani.

Postupy odménovani, které jsou pouzivany v zajmu udrZeni systému a k zabezpeceni
toho, Ze bude fungovat UCinné a pruzné a Ze bude za vynaloZené penize prinéSet

odpovidajici hodnotu.

2.1.3 Strategie odménovani
Strategické Fizeni odménovani je pfistup kdlouhodobému vytvareni a realizaci

odmeénovani a zakladnich zasad, ze kterych tyto strategie vychazeji.

Strategické odménovani Ize charakterizovat jako zplisob mysleni — presvédceni o potiebé

planovat a uskuteCfovat plany. Cilem strategického odménovani je vytvofit procesy

celkového odménovani zaloZzené na predsvédceni o tom, co organizace ocenuje a ¢eho chce

doséhnout. Provadi se to pomoci propojeni postupl v odménovani s podnikovymi cili a

s hodnotami pracovnikd.

Rizeni strategického odméfiovani je zaloZeno na souboru presvédéeni a zakladnich zésad,

které jsou v souladu s hodnotami organizace a pomahaji je uvadét v Zivot. Definuji pFistup,

ktery organizace uplatiuje v souvislosti sodmeénovanim, jsou vychodiskem politiky

odménovani a poskytuji voditko ke kroklim obsaZzenym ve strategii odmérnovani. Zakladni

principy by mély zahrnovat vSeobecné presvédceni o potiebé spravedlivosti, rovnosti,

25



logicnosti a prdhlednosti, nebo jim byt ovliviiovany. Vyse odmény Casto zavisi nejen na

jednotlivcich, ale i na skuping a vykonu celé organizace®®,

2.1.4 Politika odménovani
Politika odménovani poskytuje konkrétni voditka pro rozhodovani a ¢innost. Ukazuje, co

se oCekava, Ze organizace a jeji management budou délat v ramci fizeni odménovani a jak se
budou chovat za danych okolnosti, kdyZ se budou zabyvat zaleZitostmi odmérovani.
Politika odménovani se zabyva:

= (rovni odmén,

= pouzivanim hodnoceni préace,

= zabezpeCovanim stejné odmény za praci stejné hodnoty,

= pfistupem k celkové odméné,

= transparentnosti/prihlednosti,

= rozhodovani o mzdovych/platovych sazbach aj.

Politiku je tfeba formulovat na zakladé miry, v jaké se odmény Fidi spiSe trhem nez
spravedlivosti. Tato politika bude ovliviiovana kulturou a filozofii odménovani dané
organizace a tlaky na ziskavani a udrZeni si vysoce kvalitniho personalu. Kazda organizace,
kterd musi prilakat a udrzZet personal, po jakém je vysoka poptavka, a tudiz aroven jeho mezd
a platli na trhu je vysoka, bude asi muset obétovat své idealy o vnitini spravedlivosti. Klicem
k efektivnimu systému odménovani je pochopeni toho, co zaméstnanci potfebuji a oCekavaji

od pracovni pozice'*,

2.1.5 Hodnoceni prace
Hodnoceni prace ma pro fizeni odménovani mimoradny vyznam. Poskytuje zakladnu pro

to, aby byla penéZzni odména spravedlivd, a hraje vyznamnou roli jako néstroj napliovani
zasady, Ze za stejnou praci ma byt i stejna odména.

Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
v organizaci za ucelem stanoveni vnitfnich mzdovych/platovych relaci. Poskytuje zakladnu

B PFEFFER, J., Human resource from an Organizational Behavior Perspective: Some Paradoxes explained
[online]. Boston: The Journal of Economic Perspectives, 2007 [cit. 2011-03-18]. Dostupné z WWW: <
http://www.jstor.org/stable/pdfplus/30033754.pdf>

¥ Collings, G., Wood, G.: Rizenf lidskych zdrojd, kriticky pfistup. New York: 2009. str. 209
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pro vytvareni spravedlivych mzdovych/platovych stupiil a struktur, pro zafazovani
praci/pracovnich mist do téchto struktur, pro fizeni relaci mezi pracemi/pracovnimi misty a

odmeénami a pro zajiStovani zasady stejné odmény za préaci stejné hodnoty.

Kategorie hodnoceni préace™

Tfemi hlavnimi kategoriemi hodnoceni prace jsou analytické systémy, neanalytické
systémy a trZzni ocefovani. Prvni dvé spocCivaji ve vnitfnim porovndni a nestanovuji pfimo
cenu prace, tj. nepfifazuji jim mzdové/platové sazby. Trzni ocefiovani neni systémem

hodnoceni prace, jde o metodu urCovani relativni hodnoty prace.

Analytické hodnoceni préace
Analytické hodnoceni prace je proces rozhodovani o hodnoté praci, ktery je zaloZen na

analyze toho, do jaké miry jsou rizné definované faktory nebo prvky v néjaké préaci pfitomny,
a to za Ucelem stanoveni relativni hodnoty této prace.

» Bodovaci metoda je nejpouzivanéjSim typem analytického hodnoceni préce. Je

zaloZzena na rozClenéni praci na faktory nebo KkliCové prvky predstavujici
poZadavky, které prace klade na toho, kdo ji vykonava. S pouzitim Ciselnych
stupnic jsou kazdému z faktord pFidélovany body podle miry, v jaké je tento faktor
v hodnoceni praci obsazen. Bodové hodnoty jednotlivych faktor( se poté scitaji.

= Analytické porovnani je zaloZeno na analyze urcitého poctu definovanych faktord.

Existuji dvé formy analytického porovnavani. Jedna predstavuje porovnavani
profilu role s profilem stupné/Urovné, druhd porovnavani profilu role s profilem
modelové, vzorové, srovnavaci role.

»= Metoda faktorového porovnavéani je plvodni a nyni malo pouzivand metoda

faktorového porovnavani, kterd porovnavala faktory praci s faktory pouZivajicimi
stupnice vyjadrené v penézich a poskytovala tak bezprostfedni informaci o sazbé
za danou praci.

=  Analytické metody nabizené konzultanty (patentované, znackové metody)

Neanalytické hodnoceni prace
Neanalytické hodnoceni prace porovnava prace jako celek a umistuje je do néjakych

stupiill nebo pofadi — prace tedy nejsou analyzovany z hlediska svych prvkd nebo faktor(.

5 Armstrong, M.: Odméfiovani pracovnikd. Praha : Grada, 2009, str. 139-145
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Neanalytické metody nevyhovuji poZadavkim predpisii o stejném odmérovani praci stejné

hodnoty.

KlasifikaCni (katalogova) metoda — jde o nejobvyklejSi neanalyticky pfistup.

Pracovni mista jsou zafazeny do stupiili v hierarchii pomoci porovnavani prace
jako celku s definici urcitého stupné. Metoda je zaloZena na vychozim rozhodnuti
0 poctu a charakteristikach stupiill, do kterych jsou préace zarazeny.

= Metoda poradi praci — postup spoCiva ve vzajemném porovnavani praci a v jejich

usporadani do poradi podle toho, jak je vniméana jejich hodnota pro organizaci.
= Metoda parového porovndvani - statistickd metoda, ktera je zaloZena na

pfedpokladu, Ze je vZdy snadnéjSi porovnavat jednu praci s jinou nez se zabyvat
celym souborem praci a pokousSet se vytvofit porfadi na zakladé hromadného
porovnavani.

= Neanalytické porovnavani neboli vnitfni benchmarking — intuitivni rozhodnuti o

hodnoté prace. Porovnavani se Casto provadi na zakladé prace jako celku, aniz by

se postupné analyzovaly jednotlivé faktory praci.

TrZni ocenovani
TrZzni ocenovani je proces posuzovani mzdovych/platovych sazeb na zakladé trznich sazeb

pro srovnatelné prace. Lze je charakterizovat jako vnéjsi porovnavani (benchmarking).

2.1.6 Tymové odménovani
Tymové odménovani spojuje vyplaceni ¢lend formalné vytvoreného tymu s vykonem

celého tymu. Odmény se rozdéluji mezi leny tymu na zakladé néjakého zverejnéného vzorce.

Odmeény jednotlivel mohou byt rovnéz ovlivnény hodnocenim jejich pfinosu pro tym.

Typy tymU:
- Organizaéni tymy - Clenové tohoto typu tymu jsou jedinci, ktefi jsou spolu

organizacCné spojeni.

- Pracovni tymy - jedna se o samostatné a stalé tymy, jejichz Clenové Uzce

spolupracuji na plnéni cilli v podobé vystupl, vytvareni produktli a zabezpecovani
procesd nebo poskytovani sluzeb zakaznikdm.

- Projektové tymy — tento typ tymu je sloZzen z pracovnik( z rGznych funkénich Utvart

ke spInéni néjakého Ukolu, trvajiciho nékolik mésicl az let. Jde napfiklad o vyvoj
nového vyrobku nebo o nalezeni novych trhd.
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- Ad hoc (pfilezitostné) tymy™ — jsou to funkéni (oborové) nebo priifezové tymy,
vytvorené Kk FeSeni néjakého bezprostfedniho problému. Maji obvykle kratkou
Zivotnost a plsobi jako jakasi jednotka pro zvlastni Gcely €i diskusni skupina. Pokud
takové tymy nedosahnou vyjimeénych vysledkll, pak je neobvyklé jim vyplacet
bonusy.

NejcastéjsSi metodou poskytovani tymové odmény je rozdéleni néjaké Castky vztahujici se
k vykonu tymu mezi jednotlivce. Existuje fada vzorcl a zplsobd rozdélovani tymové

odmeény.

2.1.7 Odménovani za vykon organizace
Mnoho organizaci se domniva, Ze poskytnutim dodatecné odmény, spojenou s vykonem

organizace, zvysi oddanost pracovnik( vi¢i organizaci a jejich vétsi zainteresovanost na jeji
podnikani.
Typy systéma:

- podily na zisku — vyplaceni odmén ve formé penéz nebo akcii v zavislosti na zisku

podniku,

- podily na vlastnictvi — pracovnici maji moZnost nakoupit akcie podniku,

- podily na vynosu — vyplaceni odmén v penézich pracovniklim v zavislosti na

financnich vynosech dosazenych podnikem v disledku zlepseni produktivity prace.

~7s v

Existuji tfi pristupy k vypoctu podild na zisku:

1. Predem stanoveny vzorec — jde o rozdélovani urCitého procenta ze zisku,

demonstruje to dobrou vidli managementu, nevyhodou je, Ze tento pristup
postrada flexibilitu a ¢astka se mlze vyrazné ménit.

2. Zadny predem stanoveny vzorec — vedeni ur€uje podily na zisku podle své

vile, posouzeni toho, co si mize podnik dovolit. Vyhodou je plna kontrola
vedeni nad rozdélovanou ¢astkou.

3. Hranice pro rozdéleni zisku — je stanovend hranice do niZ se nerozdéluje Zadne

procento ze zisku, stanovena je také maximalni hranice do niz se rozdéluje

zisk, mezi témito hranicemi je na vedeni podniku, jakou ¢astku rozdéli.

16 Armstrong, M.: Odméfiovani pracovnikd. Praha : Grada, 2009, str. 315
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Metody rozdélovani podild na zisku:

1. procento mzdy/platu bez ohledu na dobu zaméstnani — obvykla metoda,
ktera respektuje to, Ze podily na zisku by méli byt vztaZzeny k zékladnimu
pfinosu pracovnika méreného jeho vysi mzdy/platu, ktera uz bere v Gvahu
délku zaméstnani,

2. procento mzdy/platu s ohledem na dobu zaméstnéni — tento pfistup je Casto
uplatiovan na zakladé toho, Ze odménuje loajalitu,

3. procento mzdy/ platu sohledem na individudlni vykon — tato metoda je
velice vzacna u zaméstnanct nachazejicich se pod vrcholovou trovni,

4. pevna Castka bez ohledu na vydélky, dobu zaméstnani nebo vykon — jde o

rovnostarsky pristup, ktery je ale velice vzacny.

2.2 Vzdélavani a péce o pracovniky

Dulezitym faktorem v Fizeni lidskych zdroj je vzdélavani a péce o pracovniky, kdy cilem
je zabezpelit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojeni soucastnych i
budoucich potfeb organizace.

2.2.1 Vychova a vzdélavani
K rozvoji potfebnych schopnosti zaméstnancli podniku pfispivaji vychova a vzdélavani.

Proces vychovy a proces vzdélavani spolu Gzce souviseji a navzajem se vyznamné ovliviiuji.
Vychovu chapeme jako proces vytvareni osobnosti ¢lovéka. Vzdélavani predstavuje formu
dotvéareni a rozvoje osobnosti.

Vychovou se rozumi proces tvorby vzdélavacich navyk( a schopnosti transformovat
ziskané poznatky do poZadované normy chovani, resp. schopnosti odevzdat €i vyuZivat

ziskané poznatky pfi realizaci zamér( a cild, at’ uz vlastnich nebo podnikovych.

Proces vychovy a vzdélavani pracovnikd miizeme rozdélit do nékolika atributd:

= Kdo? - subjekt vzdélavani,

= Jak? - forma vzdélavani,

= Co? - obsah vzdélavani a vychovy,

= ProC? - motivace ke vzdélavani,

= Kdy? - spravné nacasovani procesu vzdélavani.
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Konkretizace téchto atributl je dana aktualnimi trznimi, podnikovymi a celospole¢enskymi
podminkami.

Vychova a vzdélavani predstavuji vyznamnou sloZku ¢innosti personalniho managementu
podniku. Jedna se o prostfedek sladéni ménicich se narokd na pracovni ¢innosti, kvalifikaci a
chovani zaméstnancl s cilem efektivné dosahnout cili vyty¢enych strategii podniku. Zaroveri
jde o prostiedek k dosazeni vyssiho stupné uspokojeni pracovnikl pfi vykonu jejich ¢innosti
(schopnosti, dosahovani vykonu, funk&ni postup).

Nezbytnost vzdélavani je dana predev$im rychlymi zménami na trzich zplsobenymi
globalizalnimi tlaky a s tim souvisejicim vznikem novych oblasti podnikani, které vyZaduji
nové védomosti a dovednosti personalu, rozvojem novych technologii a novych pracovnich
¢innosti.

Vysokd Gcinnost aktivit vychovy a vzdélavani, tedy zhodnoceni investovanych
prostfedkd, predpoklada realizaci téchto programd v Uzkém propojeni s ostatnimi ¢innostmi
managementu, a to zejména s ohledem na:

= cile podnikové strategie,

= organizacni zmény probihajici v podniku,

= socialni prostfedi,

= potieby osobnostniho rozvoje zaméstnancl.

Uvadéné aspekty je potfeba vzajemné sladit tak, aby ddsledkem jejich plsobeni byl
synergicky efekt rozvoje zaméstnancl podniku, tedy efektivni vynaloZeni investic. Nejvice
problematické je v naSich podnicich sladéni vzdélavani s cili podnikové strategie.

Existuji vSak i pFipady, kdy néktefi lidé a podniky nejsou pfesvédCeni o tom, Ze se
vzdélavani a investice do rozvoje lidi vyplati. Je mnoho pficin, pro¢ management nevidi
prinosy investic do rozvoje vzdélavacich programd, a dava proto pfednost jinym prioritam.
PFiciny, pro€ nejsou podniky a lidi pfesvédceni o prinosu vzdélavani a rozvoje:

= efektivni dosahovani vysledkd v manazZerskych ¢innostech je vrozené a mnoho uz se

naucit neda,

= je lehCi vybrat lidi, ktefi uz potfebné dovednosti maji,

* neni dostate¢né jasné kauzalni spojeni mezi vzdélavanim a dosahovanim vysledki,

* nedokazeme odlisit vliv vzdélavacich aktivit od jinych faktorl ovliviiujicich

vykonnost lidi,

= pro€ lidi vzdélavat, kdyZ uz delSi dobu podavaji ve sve praci pfiméfeny vykon,

= rozvoj a vzdélavani na pracovisti lidi odvadi od jejich skute¢né prace,

= mame se vzdélavacim procesem Spatné pfedchozi zkuSenosti.
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V podniku je tfeba zajistit jasné propojeni navrhovanych cil( vzdélavani se strategickymi
podnikovymi cili. Velmi vyhodné je vyuZiti metodiky BSC vcetné prehlednych grafickych
zobrazeni pomoci strategickych map. Timto zplsobem je mozné prokazat kauzalni propojeni
mezi podnikovym vzdélavanim a uspéSnosti podniku. Propojenim se strategii ziskame
zaméfeni na dlouhodobé podnikatelské cile — z nich vyplyvaji dovednosti, které budou
zaméstnanci potiebovat k tomu, aby podnik mohl téchto nejvyssich cilli dosahnout.

Podnik, ktery nevyviji své systémy, procesy, vybaveni, produkty a sluzby pro zakazniky,
stagnuje, pfipadné se svou Cinnosti skonCi. TotéZ v principu plati také i o lidech. Rozvoj
zaméstnanc znamena zménu a adaptaci na okolni zmény situace a plsobici sily. Proto aby
lidé nestagnovali, museji se rovnéz pFizplisobovat ménicim se podminkam. To znamen4, Ze je

potfeba rozvijet jejich schopnosti.

RozliSujeme tfi pFistupy k realizaci podnikového vzdélavani:

= musi se vzdélavani realizovat — jde o zakladni poZadavky na vzdélavani, ¢asto dané

legislativou a potfebou dovednosti, bez nichZ neni mozné, aby pracovnici vykonavali
pozadované prace a dosahovali pozadovanych vykonnosti a cil(,

= vzdélavani by se mélo realizovat — vtomto pfipadé jde o dovednosti pFinasejici

pravdépodobné podniku uzitek,

= podnik chce vzdélavéani realizovat — pfinosy nemuseji byt okamzité viditelné, ale jsou

zfejmé v dlouhodobém horizontu.

2.2.2 Charakteristiky podnikového vzdélavani
Podnikové vzdélavani zaméstnancl se zaméfuje na formovani pracovnich schopnosti

v SirSim smyslu slova, tedy v€etné formovani socialnich vlastnosti potfebnych pfi vytvareni
zdravych mezilidskych vztah(l osob, které jsou v podniku v pracovnim poméru. Podnikové
vzdélavani je soucasti personalni €innosti, protoze podnik tim, Ze organizuje a podporuje
vzdélavani svych pracovnik(l, dava najevo, Ze si jich vysoce vazi. Dava jim tim perspektivu a
na svoje naklady jim dokonce umoziuje zvySovat jejich konkurenceschopnost na trhu prace.
Podporou rozvoje svych zaméstnancl prispiva ke zkvalitiovani a zvySovani efektivity
vnitfnich procestl a k rozvoji podniku jako celku. Propojeni firemniho vzdélavani s ostatnimi
persondlnimi Cinnostmi prispiva k efektivité samotného firemniho vzdélavani i pfislusnych

personalnich &innosti*’.

' BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2010, 21 s.
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Vzdélavani realizované podniky tvofi vyznamnou soucést celoZivotniho vzdélavani,
pfiCemZ za celoZivotni vzdélavani pokladame spojeni vzdélavani formalniho, neformalniho,
realizovaného v pribéhu zameéstnani, a informalniho, resp. neinstitucionalniho, které tvori
prirozenou soucasti kazdodenniho Zivota a vilbec nemusi byt vnimano jako vzdélavani.

Aby vzdélavani nebylo nahodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zaruCilo podniku
navratnost vloZenych prostfedkd, musi byt systematické a vychazet z celkové podnikové
strategie. VyZaduje to nezbytnou spolupraci vice odbor( ¢i oddéleni v podniku i spolupraci
s internimi a externimi odborniky a vzdélavacimi institucemi.

Zakladnim Ukolem systému podnikového vzdélavani je umoznit zaméstnanciim podniku
neustale rozsifovat a inovovat rozsah a strukturu teoretickych poznatkd, ziskat specifické
dovednosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté a vytvaret podminky pro realizaci pland
osobniho rozvoje pracovnik( po strance jejich potencialu a osobnosti.

Hlavnim cilem systému podnikového vzdélavani je pfipravit zaméstnance podniku tak,
aby se zvysila jejich schopnost efektivniho dosazeni pozadovanych cilli, ¢imz se zvysi také
konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira napliiovani cild podnikové strategie. Nenfi
Zadouci zapominat, Ze cilem podnikového vzdéldvani je zaroveri i vytvafeni podminek
vhodnych pro seberealizaci zaméstnanc.

Systematické vzdélavani pracovnik(l pFinasi jak pro zaméstnance, tak pro podniky mnoho
vyhod, napfiklad:

= neustale dodava podniku odborné pfipravené pracovniky,

* umoZzniuje prabézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnancd podle specifickych

potieb podniku,

= neustale zlepsuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti i osobnost zaméstnancd,

= prispivani ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobk{ a

sluzeb vyrazngji nezli jiné zplisoby vzdélavani,

= primérné néklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji niz$i nez pfi jinych

zplsobech vzdélavani,

= umoziiuje zdokonalovani vzdélavacich procesd tim, Ze zkusenosti z predchazejiciho

vzdélavaciho cyklu jsou zohlednény v cyklu nasledujicim,

= zvySuje kvalitu a tim i trZzni cenu jednotlivého pracovnika a jeho potencialni Sance na

trhu préace v podniku i mimo ngj,

= prispiva k urychleni personalniho a socialniho rozvoje zaméstnancli a zvysuje jejich

Sance na funké¢ni a platovy postup,
= prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahd.
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Podnikové vzdélavani mohou realizovat interni odbornici nebo vlastni vzdélavaci
centrum, pfipadné externi instituce, at uz vefejné Ci podnikatelské subjekty. Podnikové
vzdélavani neni kratkodobou zéleZitosti, efektivné realizované vzdélavani predstavuje
dlouhodoby proces, ktery je tvofeny ¢tyfmi fazemi.

Témi jsou:
Identifikace potieb a definovani cilli vzdélavani,
planovani vzdélavani,

realizace vzdélavaciho procesu,

A w P

hodnoceni vysledk( vzdélavani.

2.2.3 ldentifikace a analyza potieb vzdélavani
Podporou rozvoje a osobniho rlstu pracovnikdl prispivaji podniky ke zkvalitfiovani

produkce, zefektiviiovani internich procest a rozvoji podniku jako celku. Timto se podnikové
vzdélavani stava rozhodujicim faktorem zvySovani konkurenéni schopnosti podnik(l na
dnesnich trzich. Proces vzdélavani a rozvoje pracovniki vychazi z vize, poslani, cilli, filozofie
a kultury podniku, z jeho strategie a politiky Fizeni a rozvoje lidského kapitalu. VVSechny tyto
aspekty je tfeba vzit v Uvahu pfi provadéni identifikace vzdélavacich potfeb podniku.

Analyza potfeb vzdélavani v podstaté spociva ve shromazdovani informaci o souasném
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikd, o vykonnosti jednotlivcll, tymd a
podniku, a v porovnani zjisténych Gdajd s poZzadovanou Grovni.

Zjistovani soucasné vykonnosti za¢ina sbérem informaci, které dokazou popsat vykonnost
a urcit jeji velikost. Bez stanoveni poZadované urovné vykonnosti chybi vychozi zakladna.
Zjisténou droven vykonnosti potom porovname s timto standardem. Pfi posuzovani soucasné
urovné kompetenci vysoké vykonnosti je mozné pouzivat standardy jinych podnik(i nebo
organizaci v ramci skupiny podnik(, pfipadné narodni standardy, pfedstavujici uznavanou
aroven v urcitém oboru €innosti.

Informace mlzeme ziskat pomoci rliznych metod:

= strukturovany rozhovor — je zaloZen na pfedem pFipraveném seznamu otdzek feSicich

problém, ucelem je zjistit, pro¢ jednotlivci €i skupiny nepodavaji uspokojivy vykon,
ziskat nazory, postiehy a postoje od klicovych zastupcl personalu. Vyhodou je
moznost detailnéjSiho zkoumani situace a flexibilita, nevyhodou je, Ze jsou Casto

Casové narocné a osoba vedouci rozhovor musi byt dostatecné kvalifikovand;
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pozorovani — predstavuje zamérné sledovani vykonu zaméstnani jednotlivce nebo
skupiny osob v daném prostredi. Pozorovatel mliZe srovnavat rdzné styly a dovednosti
jednotlivel vykonavajicich praci a srovnavat jejich vykon s popisem prace, normami a
postupy. Vyhodou je ziskani jasné predstavy o pInéni Gkoll v podminkach organizace,
nevyhodou miZe byt, Ze pokud to zaméstnance zaskoCi, mize ziskat odpor
k pozorovani a chovat se netypicky;

dotaznik — predstavuje cilené seskupenou strukturu rdznych typl otazek. Smyslem
pouZiti je vtomto pfipadé ziskani Gdajli o zaméstnancovych Ukolech a postojich
k rGiznym aspektlim jeho préace. Vyhodou pouziti jsou nizké naklady, nevyhodou miize
byt, Ze respondent nepochopi spravné otazky, oteviené otazky se obtizné vyhodnocuiji
a Skala otazek nemusi pokryvat vSechny aspekty prace;

participace — predstavuje Casovy Usek, po ktery na sebe vyzkumnik bere ukoly a
zodpovédnost zaméstnance. Smyslem je ziskat bliZzSi pochopeni prace v pfipadé, Ze
vysvétleni je obtizné, nebo kdyZ uvadéné postupy jsou v podniku nové a neni nikdo,
kdo by tyto pristupy dokézal kvalifikované posoudit. Vyhodou je hlubSi porozuméni
podminkdm prace, nevyhodou pak, Ze v nékterych pfipadech potfeby specialnich
dovednosti se osoba provadéjici vyzkum nem(ze do prace zapojit;

skupinovd diskuse — predstavuje soustfedéni a prodiskutovani téZkosti skupiny

jednotlived néjakym zplsobem spojenym s danou praci. Smyslem takové pracovni
schiizky je shroméazdéni dilezitych informaci o specifickych aspektech dané prace a
ziskani nazor( na to, jak by se méla realizovat. To je zvlasté dllezité v takovych
pfipadech, kdy dochazi ke zménam v obsahu prace nebo v jeji metodice. Vyhodou je
pomérné rychlé ziskani riiznych pohledd na danou praci, nevyhodou mliZze byt ¢asova
narocnost, potfeba zruéného a kvalifikovaného moderatora, u zaméstnancd se mohou
projevit zabrany oteviené hovofrit, a to predevsim tehdy, jsou-li v rizném funkénim

postaveni.

Po ziskani informaci nékterou z uvedenych metod jsou Udaje analyzovany za Ucelem
identifikace problém(l ve vykonnosti a uréeni pficin zjisténych problémd. Jsou stanoveny
priority v problémovych oblastech a jsou ur€ena vzdélavaci a jina opatfeni, ktera pomahaji
problémy vyreSit. Na zékladé ziskanych skutecnosti je v souladu s podnikovou strategii a
podnikovymi cili vypracovan program vzdélavani.

35



Soucasné potfeby je mozné stanovit tak, Ze porovname reédlné existujici vykonnost se
standardem, jehoZ je potfeba dosahnout v kratkém case. V jiném pripadé, dochazi-li
v podniku ke zménadm, je mozné, Ze bude nezbytné uskuteCnit vzdélavani soub&zné
s probihajici zménou. Budouci potfeby jsou propojeny s pfedstavami o budoucnosti, s vazbou
na strategii rozvoje podniku a s jeho dlouhodobymi cili. Smyslem vzdélavani je pak napomoci
prekonani soucasnych nedostatkdl vykonnosti a pfipravit pracovniky na nové situace a
prilezitosti, které je Cekaji.

PFi analyze potfeb je tfeba jasné definovat a odliSovat podnikovou vykonnost, vykonnost
tymu, individudIni chovani, individudIni vykonnost a kompetence jednotlivce. Timto

ujasnénim na zaCatku procesu je mozno pfedejit mnohym moznym nedorozuménim.

2.2.4 Planovani vzdélavani
Vystupem faze identifikace potfeb vzdélani je vypracovany navrh vzdélavaciho programu,

coz predstavuje proces pripravy ucebnich osnov a materiald spliiujicich poZadavky vzdélavani
a rozvoje. Proces tvorby planu se sklada z nékolika fazi:

Pfipravna faze zahrnuje specifikaci potieb, analyzu Ucastnikl a stanoveni cilll
vzdélavaciho projektu. U dlouhodobych programi jsou stanovovany i diléi cile jednotlivych
tématickych oblasti. Cile slouzi jako méfitko a milniky dosahovanych vysledkd. Dulezité je
jasné rozliSovat mezi zaméry a cili. Jednotlivé cile mizeme délit na cile specifikace
pozadovaného vysledného chovani, standardy, jichz je tfeba dosahnout, a na ty, které se tykaji
podminek projektu.

RealizaCni faze predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu a
vlastni realizaci ve formé Ukold a stanoveni porfadi témat. Jde o urceni zplsobu, jimZz bude
vzdélavani probihat. Na pocCéatku této faze jsou stanoveny vhodné techniky vzdélavani a
rozvoje. PFi volbé technik je tfeba brat v uvahu lidsky faktor z pohledu intelektudlnich
schopnosti a vzdélani a zaroven zafazeni Ucastnik(l na rlznych Grovnich Fizeni v podniku,
vCetné jejich motivace. PFi volbé technik je tfeba zohlednit i pocet Gcastnikd, priority
podniku, podminky podniku pfi uvolfiovani zaméstnancli, mozné obavy Ucastnik( a potieby
vzéjemné spoluprace mezi lektorem a ucastnikem.

Faze zdokonaleni je Casti procesu tvorby vzdélavaciho planu, vniz jde o pribézné
hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym ciliim. Jsou
hledany moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani za vyuziti shodnych technik a

hodnoticich modell véetné vhodnych pristupl objektivizace prinosd vzdélavaciho projektu.
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Kromé hodnoceni piinosti je ve fazi zdokonalovani ddlezité rovnéZz provérovani

informovanosti Gcastnikl o akci, Urovné organizacniho zajisténi vcetné ubytovani a

stravovani, zajisténi dopravy, ekonomické nakladovosti a vhodnosti vybranych lektord. Této

faze by se meéli zucCastnit organizatofi, lektofi, GCastnici a manaZefi, jejichZ pracovnici

absolvovali vzdélavani. Zakladnim problém je vybér vhodnych metod hodnoceni a stanoveni

kritérif.

PFi sestavovani vzdélavaciho planu musime zohlednit:

jakéd témata vzdélavani je potreba zajistit — vzdélavani by mélo ucastniky posunout

vyse, je vhodné, kdyz je vzdélavani ,,Sité na miru* konkrétnim potfebam podniku, kdy
jsou zohlednéna specifika podniku a jeho zvlastni pozadavky;
jakd bude cilova skupina Gcastnikl — je vhodné, aby Gcastnici méli priblizné stejné

funkéni zarazeni, byli na stejné drovni ve védomostech i schopnostech;

jakymi metodami a technikami se bude vzdélavani realizovat;

vybér vzdélavaci instituce — na trhu plsobi velké mnoZstvi vzdélavacich a

poradenskych instituci, podnik mize vybirat mezi internimi odborniky nebo vlastnim

vzdélavacim centrem a nebo externimi institucemi;

kdy a v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélani uskuteni — zda se bude jednat o
kontinualni proces, nebo zda plijde o jednorazovou akci;

kde se vzdélavani uskute€ni — nabizi se moznosti pfimo v podniku nebo mimo néj;

jakym zplsobem bude vzdélavani hodnoceno — dlileZité z hlediska posouzeni pFinosl

a efektivity vzdélavani;
jaké jsou néklady na vzdélavani — mezi néklady je potfeba zapoCist nejen pfime

naklady spojené se vzdélavanim (studijni materialy, doprava, strava, mzdy lektordim),

ale i alternativni naklady.

2.2.5 Realizace vzdélavani
Po fazi planovani vzdélavani nasleduje faze realizace vzdélavani v souladu s planem

podnikového vzdélavani. Faze realizace vzdélavani se sklada z nékolika prvka, kterymi jsou:

cile,
program,
motivace,

metody,
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= (castnici,

= |ektofi.

Cile vzdélavani

Cile vzdélavani uréime na zéakladé stanovenych potfeb vzdélavani. Pro jednoznaCnost
jejich vyznamu je vhodné rozdeélit cile do dvou kategorii:

= programoveé cile — zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu procesu

stanoveni potfeb vzdeélavani,

= cile kurzu — obsahuiji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit a ty mohou obsahovat jesté

dilci cile.

Cile by mély vyjadfovat pozadované chovani, konkretizovat podminky vykonu
pozadovaného chovani, pfipadné definovat normy pro posouzeni, zda bylo dosazeno
pozadovaného chovani. PFi stanoveni cill je tfeba brat v vahu jejich realny pocet. Pfecenéni
schopnosti UcCastnikll a jejich zatizeni velkym poctem cildl a z toho vyplyvajicim nedmérné
velkym mnoZstvim material( v kratkém Casovém Useku mdze pri uceni zpUsobit vice $kody

nez uzitku.

Program
Efektivni vzdélavani musi vést k tomu, Ze se Gcastnici skutecné néco nauci. Uceni je

relativné trvalou zménou védomosti, dovednosti, ndzor( a postojii nebo pracovniho chovani.
Uvedenému poZadavku musi byt prizplsoben program konkrétni vzdélavaci akce, ktery
obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah, pouZité metody a pomdcky.

Pro zajisténi plynulého a bezproblémového napInéni programu je tfeba zajistit:

= aby méli iCastnici moznost vyjadrit se ke vSem Castem programu,

= aby Ucastnici v Uvodu lekce vyjadfili jednotlivé nebo po skupinach, co od kurzu
oCekavaji, naskytd se zde moZnost dodateCného doplnéni programu o témata
pozadovana Ucastniky, ktera jsou v souladu s cili kurzu,

= aby lektofi vramci vzdélavaci akce vytvofili dostateCnou Casovou rezervou na
realizaci zavére¢nych cinnosti zaméfenych na dlkladné zopakovéni toho, co bylo
v pribéhu akce probirano, srovnani ocekavani ucastniki na jejim pocatku a konci a na

¢
zavére€né ujasnéni pfipadnych nezodpovézenych otazek a pochybnosti.
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Motivace
Motivace zaméstnancd k uceni a zvySovani vlastniho potencidlu je velmi vyznamnym

prvkem vzdélavaciho procesu. Jsou-li Gcastniklim ujasnény cile a je dohodnut kontrakt pro
danou vzdélavaci akci, je tfeba prihlédnout k motivaci ucastnika k uceni.

Motivace k uceni, tedy ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti, ve velké mife
ovliviiuje efektivitu vzdélavani. Na motivaci plsobi:

» hodnota, jiz GCastnici pFikladaji uCebnim aktivitdim ve vztahu ke svému soucasnemu
pracovnimu zarazeni a budouci kariéfe, a narocnost Ukold vramci vzdélavacich
aktivit. Jsou-li ukoly pFilis lehké, ztraceji ucastnici zajem a pozornost, jsou-li naopak
prilis narocné, Usili Gcastnikl se v prdbéhu kurzu bude snizovat,

= okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potfeb vzdélavani, nebo jde jen o

jednorazovou akci bez zohlednéni vzdélavacich potieb Gcastnikd.

JestliZze ucastnici oCekavaji pfinos realizace vzdélavaciho programu, je tfeba zabyvat se
problematikou motivace a stimulace G¢astnikd vzdélavacich program(l. Motivace predstavuje
vnitini pohnutku zpdsobujici zménu chovani ¢lovéka a sméfujici k uspokojeni jeho potfeb.
Stimulovani je proces navozovani motivace za pomoci vnéjsSich podnétd. ManazZer musi
ovladat metody poznani postojd a pricin jednani jeho spolupracovnikd.

Pro podnik je dllezité mit vhodny systém motivace zaméstnancl ke vzdélavani. PFi
vypracovani efektivniho motivacniho programu podnikového vzdélavani je tfeba spravné
zvolit soustavu stimulacnich faktord, které museji:

= vychazet ze strategie podniku,

= vychazet z cilll podnikového systému vzdélavani,
= respektovat potfeby a moznosti zaméstnancl podniku,
= zohlednovat specifika podniku a regionu,

= reagovat na celospoleCenskou situaci v zemi.

Ucastnici

Klicovym prvkem podnikového vzdélavani jsou sami jeho Ucastnici. Motivacni
pripravenost UGcastnikdl vzdélavani zavisi kromé jiného také na emocialnim rozpoloZeni,
kulturnim a vzdélanostnim zazemi. Citovy stav a dispozice ucastnika maji vliv na to, jaky
bude jeho pristup k uceni.

Ugastniky mdZzeme rozdélit na &tyfi typy™:

18 Kucharéikova, A., Vodak, J.: Efektivni vzdélavani zaméstnanctll. Praha: Grada, 2007, str. 90
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= aktivisté,

= reflektor,
= teoretici,
= pragmatici.

Aktivisté se citi dobfe tady a ted. Dominuji u nich okamzZité zkuSenosti. Maji snahu
projevit se v kratkodobych krizich. Radi pfijimaji nové vyzvy, ale dokdZzou byt otraveni pri
realizaci dlouhodobych €innosti. UCi se lépe za téchto podminek:

= existuji nové zkuSenosti, cviceni a problémy, na nichZ se maji ucit,

= sami se mohou zucastnit kratkych ¢innosti ihned a na miste,

* jednd se o vzrusujici a dramatickou situaci, véci maji rychly spad a rlizné zvraty

s celou Fadou aktivit, s nimiZ je tfeba se vyporadat,
* jsou ostatnimi lidmi zapojeni do Feseni problémd, jsou soucasti tymu a predavaji mu

mnozstvi napadd

Reflektor znamena ,,0soba odrazejici nazory“. Tato osoba rada stoji v pozadi, uvaZzuje o
zkuSenostech a pozoruje je zrlznych GhlG pohledu. U&astnici tohoto typu jsou zvykli
shromazdovat Udaje a analyzovat je dfive, neZ dojdou k zavériim. Radi zvazuji rlizné aspekty
a disledky predtim, nez se pohnou kupfedu, ¢imz projevuji tendenci k opatrnosti. Maji radost
z pozorovani ostatnich lidi pfi jejich €innosti a na Skolenich si Casto sedaji na zadni Zidle.
Reflektorlim pfi uceni nejlépe vyhovuji nasledujici podminky:

= mohou €innosti sledovat nebo o nich pfemyslet,

= situace jim umoZziuje byt nad véci, poslouchat nebo pozorovat,

= mohou o €innosti premyslet, maji odpovidajici ¢as na pFipravu,

= maji pfilezitost prekontrolovat, co se stalo nebo co se maji ucit,

= mohou si vymeéniovat myslenky a napady s ostatnimi v atmosfére bez rizika.

Teoretici touzi po zakladnich pfedpokladech, principech, teoriich, modelech a systémech.
Ocenuji racionalitu a logiku. Maji snahu byt objektivni a analytiti. Radi spojuji Casto
neslucitelna fakta do teorii. Maji radi véci upravené a takoveé, které se shoduji s racionalnimi
tématy. UCi se Iépe za téchto okolnosti:

= jsou ve strukturovanych situacich, které maji jasny ucel,

= jsou zkouSeni a maji pFileZitost se ptat a zkouset si zakladni metodologii, pfedpoklady,

logiku,
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= problematika je soucasti systému, modelu Ci teorie,

= vyZaduje se, aby pochopili komplikované situace a zucastnili se jich.

Pragmatici jsou lidé Casto pétrajici po novych mySlenkach, ktefi se chopi prvni
prileZitosti, aby experimentovali s aplikacemi. Je to druh lidi vracejicich se z manaZerskych
kurzd plni novych myslenek, které chtéji vyzkouset v praxi. Berou problémy a pfileZitosti
obvykle jako vyzvu. Nejlépe se uci za téchto podminek.

» Vidi jasné spojeni mezi probiranou latkou a zaméstnanim,

= Maji Sanci zkouSet a procvitovat postupy za pomoci instruktora ¢i za pomoci zpétné

vazby od ddvéryhodného odbornika,

= Mohou se soustfedit na prakticky problém, tedy navrhnout plany Cinnosti s jasnym

kone¢nym produktem.

Vyhovuijici styl uéeni je vhodné chapat nikoli jako pevny rys osobnosti, ale spiSe jako typ
adaptivni orientace, ktera je ovlivnéna psychologickym zakladem, specializaci, kariérou a
charakterem problémd, které dana osoba prevazné fesi. Kdyz se podafi sladit styl vzdélani se
stylem uceni, pak si jednotlivci ze vzdélavaci aktivity dokazou Casto odnést vice, nez sami
predpokladali.

V rdmci realizace vzdélavacich aktivit je tfeba akceptovat skutecnost, Ze efektivita a
ochota k uceni je u lidi ovliviiovana vice faktory, které mlzZeme zaradit do tfi zékladnich
skupin.

» Fyzické — zdravotni kondice, hlavné stav zrakového a sluchového smyslu, vazna

chronick& nebo akutni choroba €i stres, mohou ovlivnit schopnost vnimani a uceni.

= Emocionélni — vnimani sama sebe, motivace a podpora v uceni ze strany vedeni,

kolegl nebo rodiny.

= Intelektualni — mnoZstvi a kvalita dosud nabytych védomosti a dovednosti.

2.2.6 Metody vzdélavani
KdyZz jsou stanoveny cile, jichz chce podnik prostfednictvim systému vzdélavani

doséhnout, je tfeba k jejich naplnéni zvolit vhodnou metodu. K vybéru nejvhodnéjsi a
nejucinngjSi metody neexistuje jednoznaCny navod. Vhodna volba zavisi na mnoha
okolnostech vztahujicich se k podniku, k jednotlivelim, k ucebnim cilim. Jednim

z vychodisek je i zabéhnuty styl a kultura uceni. Je vhodné ménit ucebni metody.

41



Zé&kladni metody vzdélavani:

vzdélavani na pracovisti (on the job), na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani

béZnych pracovnich povinnosti — instruktdZ, rotace prace (cross training), koucovani
(coaching), mentorovani (mentoring),

vzdélavani mimo pracovisté (off the job) — vhodnéjsi u vzdélavani manazer(i a

specialistll — prednaska, demonstrace, samostudium, workshop, diskuse, seminar,

manazerské hry aj.

K dosahovani vyssi efektivity vzdélani je vhodné vyuZivat kombinace vice metod.

Nejcastéji jsou vyuzivany prednasky, seminafe, modernéjsi a ucinnéjsi jsou vSak tzv.

participativni metody.

Participativni metody predpokladaji vysokou miru aktivity Gcastnik( v ucebnim procesu.

Jsou uréeny pouze pro mensi skupiny Gcastnikd, ale jejich vyhodou je, Ze podporuji lepsi

zapamatovani naucené latky. Jde o soucasné moderni vzdélavaci metody.

Mezi participativni metody pati*®:

Trénink klade dlraz predevsim na aktivni ziskavani dovednosti a zplsobilosti. Jde o
formu z&Zitkoveého uceni vychazejiciho ze skutenosti, Ze lidé se mnohem vice a
rychleji nauci, kdyz si to vyzkouseji, nez kdyz si informace pouze prectou, respektive
vyslechnou. Upfednostiiuje se procesni stranka uceni. Tréninkovy proces je zaméren
na vys$si miru participace Gcastnikd neZ pfi klasickém pojeti ucent.

Bludisté pouziva navozenou situaci. V urCitém okamziku maji UCastnici pfi FeSeni
kolu vice moznosti volby a zaroven zjisti disledky jedné zvolené moznosti. Timto
zplsobem postupuiji, dokud kol Uspésné nevyresi.

Akvarium - jedna skupina Ucastnik{ Fesi Gkol, druhd ji pozoruje a nasledné poskytuje
zpétnou vazbu.

Manazerské hry — skupina dostane scénar s rolemi, hraji se vybrané pracovni situace
a jsou zkoumany rlizné mozné pristupy k feSeni problémi nebo nepfedvidanych
udalosti.

Reseni incidentu — metoda podobna pfipadové studii. Jsou zadéna zakladni fakta o
incidentu a skupina se rozhoduje, jaké dalsi informace potfebuje a jaké otazky musi

zodpoveédeét.

19 Kucharéikova, A., Vodak, J.: Efektivni vzdélavani zaméstnancll. Praha; Grada, 2007, str. 98
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» Klinika - skupina nebo jednotlivec prodiskutuji a snazi se pFekonat konkrétni
pracovni problémy.

= Cviceni vnimavosti — ¢lenové skupiny pozoruji a poskytuji zpétnou vazbu k chovani
skupiny nebo jejich jednotlivych ¢lend.

=  Workshop — popularni metoda uréena k prodiskutovani konkrétnich situaci a hledani

moznych pFistupd k jejich pozitivnimu zvladani.

Lektori
Pfiprava, realizace a vyhodnoceni vzdélavani predstavuji ¢asto komplikovany proces

kladouci na lektora v jednotlivych etapach rizné naroky.

Existuje cela Skala specifickych znalosti potfebnych pro Skoleni skupin, poradenstvi a
pripravu potfebnych materiall. Dochazi k tomu, Ze lektofi jsou k realizaci vzdélavacich
aktivit v ramci podnikovych vzdélavacich programl vybirani spise na zakladé svych
technologickych znalosti a méné na zakladé osobnostnich a pedagogickych predpokladi.

Osobni predpoklady lektorl jsou vyznamnym predpokladem UspéSného vzdélavani.
Dobry lektor musi byt zralou a vnitfné integrovanou osobnosti — jen tak si miZe zajistit
respekt a divéru klientdl a zastavat vSechny potfebné role. Diky lidské zralosti si dokaze
zachovat odstup i ve vypjatych a konfliktnich situacich a slouzit potfebam Gcastnik.

Dalsim vyznamnym predpokladem Uspésné prace lektora je vysoka mira socialni
inteligence. Jde o schopnost dobfe fungovat v mezilidskych vztazich, coZz kromé
komunikacnich dovednosti predstavuje i cit pro situaci, empatii, pfiméfené zvladani emoci a
v neposledni fadg i jisté osobni kouzlo.

Uspéch vzdélavaci akce zavisi predevsim na lektorové schopnosti umét pokud mozno
prostfednictvim prozitku a spravnym zplisobem podat dané skupiné posluchacli pozadované

téma.

Lektori mohou v procesu vzd&lavani uplatiiovat rizné vzdélavaci styly®:
= Behavioralni styl se vyznacuje lektorovym navrhem a realizaci systému krokd, které
maji uCastniky vést k Zddanému cilovému chovani. VVzdélavaci proces je orientovan na
vysledek a veden zabavnou formou pfi uplatnéni novych pomdcek. Uvedeny styl je
narocny na pfipravu lektora.
» Funkcionalni styl vychazi ze zasady, Ze lidé se nejlépe uci tomu, co pokladaji za
prakticke. Vzdélavani je orientovano na problém, respektive Ukol, zvySovani

20 Kucharéikova, A., Vodak, J.: Efektivni vzdélavani zaméstnanctl. Praha: Grada, 2007, str. 102

43



vykonnosti a nasledné uznéni. Lektofi, jimZz je blizky tento vzdélavaci styl, kladou
pred Gcastniky narocné cile a zddraziuji jejich Gcelnost, na druhou stranu vSak mohou
nékdy byt netrpélivi az necitlivi pfi reakcich téch Gcastnikd, které se uci pomaleji.
Strukturalisticky styl je charakteristicky plnénim Kkritérii vyuky a nestalym
testovanim efektivity ucCeni. Proces uCeni je zde orientovan vice na lektora
upfednostriujiciho analyzu uloh, presné planovani vyuky, vhodny systém, strukturu a
techniky. Nevyhodou je, Ze v dUsledku pFilisné orientace na prostfedky vyuky a jeji
strukturu mizZe lektor podcenit emocionalni stav Gcastnikl a nedokéaze se flexibilné
prizplsobit jejich potfebam.

Humanisticky styl je blizky lidem upfednostiujicim sebeobjevovani. Za cil uceni
pokladaji zlepSeni charakterovych vlastnosti UGcastnikd. Uceni by mélo vést
k pochopeni druhych. Vzdélavaci proces je zaméfen na budovani vztahu, typicka je
akceptace, empatie, spontannost a otevienost ve vztahu k G¢astnikiim. Slabou strankou
mlze byt prili§ osobné ladény vztah k G€astniklim, nékdy slaba kontrola skupiny a

nejasné smérovani vyuky.

At je lektorovi blizky a pro néj charakteristicky jakykoli vzdélavaci styl, je dllezité aby

nezapominal na nékolik zasad, které je tfeba pfFi uCeni a vytvéfeni vztahu s ucastniky

respektovat. Plati, Ze dobry lektor hodné poslouchd, podporuje, povzbuzuje uc€astniky

v aktivitach, poskytuje jim redlnou zpétnou vazbu, je trpélivy a nebagatelizuje snahu

ucastnikl o uceni, pripadné znovu vysvétleni problému. Poskytuje dostatek Gasu na

pfemysleni a ujasnovani, nedava pfiliS snadné ani pfilis tézkeé Ukoly, snazi se podnécovat

tvofivou a pozitivni atmosféru k uceni a respektuje individualitu kazdého z ucastnikd.

2.2.7 Hodnoceni vzdélavani
Vyhodnocovani je posledni a zaroveri velmi dilezitou soucasti vzdélavaciho procesu

vymezeného podnikem. Jde o ziskani zpétné vazby o u€incich vzdélavaciho programu.

Nevyhody vyhodnocovani:

je narocné na ziskavani potfebnych informaci, pfriemZz vysledky jsou casto
posuzovany subjektivné,
vyzaduje mnoho casu, Usili, vynaloZzeni dodate¢nych financnich prostiedkd, Uzkou

spoluticast lektor(, ucastnikli vzdélavani i managementu.
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Vyhody vyhodnocovani:

umoziuje manazerdm soustfedit pozornost na lidské zdroje,

prispiva k efektivité podnikani,

zvysuje zaméreni na poZzadované cile vzdélavani a na dosazeni cilli tymd a jednotlivce,
zaméfuje se na osobni a rozvojové funkce,

ukazuje Ucastnikdim, Ze maji zodpovédnost za dosazené vysledky,

stanovi, ve kterych oblastech je moZzné dosadhnout lepSi ndvratnosti investic,

vytvari spolupraci mezi personalnim oddélenim a managementem a;j.

V procesu podnikového vzdélavani by mél byt dliraz kladen na osvojeni myslenky

potfeby vzdélavani. Vrcholovy management, stfedni management i jednotlivi pracovnici by

vsichni méli byt spoluodpovédni za efektivitu realizace vSech fazi vzdélavani. Stfedni a top

management by zase meély spole¢né zodpovidat za propojeni vzdélavacich a podnikovych

cili. Timto zplsobem je mozné zajistit i jejich spoluzodpovédnost za co nejvétsi prinosy

vzdélavani uz od pocatku vzdélavaciho procesu.

Dilezité je , aby management souhlasil se vzdélavacimi cili. Tak bude ziskan ke

spolupraci na vyhodnocovani vysledkli vzdélavani uz na samém pocatku pripravy. Ve

spolupréci s personalnim oddélenim jsou kliCovymi subjekty pfi vyhodnocovani:

Vrcholovy management — jeho UcCast dava na zfetel, Ze vyhodnocovani je tfeba brat
dostateCné vazne.

Ostatni manaZefi — maji Ustfedni Glohu pfi vyhodnocovani vzdélavani. Jejich funkéni
pozice je nejvyhodnéjsi ke zjistovani propojeni vzdélavacich a podnikovych cild,
stejné jako k pozorovani a hodnoceni dosazenych cild a poZzadovanych zmén
v chovani.

Ucastnici — zapojuji se do vyhodnocovani za pomoci formular zpétné vazby, ak&nich
pland, testll a pokracujiciho vyhodnocovani.

Externi odbornici — mohou provadét expertizy, zajistit tak zvySeni objektivity a
poskytnout rozlicnou pomoc.

Interni a externi zakaznici — poskytuji neocenitelny pohled na to, jak vzdélavani
skute¢né pomohlo dosahnout jimi poZadovanych cil(.

PFi zjistovani a hodnoceni G¢ink( vzdélavani je vhodné aplikovat konkrétni pfistupy,

modely a metody. PFistupl k vyhodnocovani vzdélavani mize byt vice. V kaZzdém pripadé by

mélo jit o nékolik UhIG pohledu, jejichz pomoci je mozné sledovat napfiklad vykonnost,
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chovani, zajem a spokojenost (cCastnik(l, a to pred, v prdbéhu i po ukonceni vzdélavaci

aktivity.

Hamblindv péti-troviiovy mode
1.

21
|

aroven — reakce Skolenych osob na za&zitky ze vzdélavani, co si mysli o uZiteCnosti
vzdélavani, o lektorech a tématech.

uroven — hodnoceni poznatkd spociva ve zjistovani, cemu se Skolené osoby naucily.
Jaké nové znalosti a dovednosti v procesu vzdélavani ziskaly nebo k jakym zménam
v postojich u nich doslo.

aroven — hodnoceni pracovniho chovani se tyka miry, v niz absolventi uplatfiuji
svoje poznatky pfi vykonu prace. Spociva rovnéz v odhadu, do jaké miry absolventi
aplikuji nove poznatky a zkuSenosti i mimo pracovisté. Pokud vzdélavani probihalo
pfi vykonu prace, mél by byt jen maly rozdil mezi tim, Cemu se ¢lovék naucil, a jeho
pracovnim chovanim.

arovenn — hodnoceni na arovni organizacni jednotky zjistuje dopad zmén
v pracovnim chovani na fungovani a vysledky organizacni jednotky.

aroven — hodnoceni kone¢né hodnoty se zaméfuje na zjiStovani, jaky prospéch ma
ze vzdélani podnik jako celek z hlediska vyssi ziskovosti, rdstu apod. Vyhodnoceni na
této Grovni se vztahuje na kategorie, na jejichZz zékladé podnik posuzuje vlastni
efektivitu a UspéSnost. Je viak velmi obtizné zjistit a vycCislit, do jaké miry pFispélo
vzdélavani ke kone¢nym vysledkim podniku.

Néklady a prinosy vzdélavani

Hodnoceni efektivity vychazi z poznani problémi spojenych s vyhodnocovanim a

predstavuje uzitenou pomlcku k uréeni finanéni hodnoty, kterou podnik napInénim ucebnich

cilG ziska. K posouzeni efektivity vzdélavacich programi je nutné provést podrobnou analyzu

nakladd a prinosd.

Naklady spojené se vzdélavani:

piimé osobni naklady na Gcastniky a lektory véetné pojisténi, rlizné vyhody
poskytované zaméstnavatelem, cestovni vydaje a stravné,

naklady spojené se stanovenim a analyzou vzdélavacich potfeb,

2L Kucharéikova, A., Vodak, J.: Efektivni vzdélavani zaméstnanctl. Praha: Grada, 2007, str. 122
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naklady na vyvoj ucebnich aktivit,

naklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostor a potfebné techniky,
naklady na pFipravu a kopirovani material(,

naklady na externi moderatory a lektory

alternativni naklady.

PFinosy vzdélavani:

lepSi vyuziti potencidlu zaméstnancl — vzdélavani pomaha jednotlivelm a celym
pracovnim tymdm stat se pFizplsobivejSimi, flexibilnéjSimi a schopnéjSimi plnit
pozadavky tykajici se zvySovani vykonu,

lepsi vyuziti zafizeni a systémi,

zvyseni vykonu - vzdélavani mlze prinést podstatné zvyseni navratnosti
spotfebovanych zdroj(,

snizeni fluktuace — pracovnici obvykle pozitivné reaguji na mozZnosti vzdélavani a
rozvoje. Takovy pFistup podniku zlepSuje jeho image, pfitahuje zaméstnance s vyssSi
urovni kvalifikace a zvysuje pravdépodobnost, Ze zlstanou ve firmé.

zvyseni spokojenosti zakaznik(.

Neékteré podniky realizuji vzdélavani pouze jako projev dobré vile, aniZz by pozadovaly

dlikazy jeho opravnénosti a uvazovaly o skutecnych nakladech a uzitku z investic do lidského

kapitalu svych zaméstnancd. Existuji vSak i organizace, které si uvédomuji, ze vzdélavani je

nezbytné ke zlepSeni jejich vykonu.

Zvyseni vykonnosti je hlavnim dlvodem, pro néjz by se vzdélavani mélo realizovat.

Vzdélavani mlze byt orientovano na odstranéni problémi existujicich v oblasti vykonnosti ¢i

na umoznéni realizace predpokladanych a planovanych zmén. Cim pevnéjsi je provéazanost

vzdélavani s vykonnosti podniku, tim pfesvédCivéjsi jsou argumenty ve prospéch vzdélavani.

K posouzeni prinost vzdélavani je mozné zkoumat nasledujici zmény ukazatel(:

zvySeni produktivity, rentability, vystupu, pracovni morélky,
pokles nakladd, absenci, fluktuace,

zvyseni kvality produkce a sluZeb, redukce poctu chyb,
pokles poctu stiznosti externich i internich zakaznikd,
zkraceni doby zavadéni novych technologii a procest,
zkraceni doby trvani vnitropodnikovych proces,
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» nové produkty a novy zékaznici,

» omezeni preséasovych hodin a prostojd aj.

2.2.8 Péce o pracovniky
PéCe o pracovniky reprezentuje celospolecenské zajmy a cile, individualni zajmy a cile

¢lovéka a zajmy a cile organizace. Dle Koubka mliZzeme rozdélit péci o pracovniky do tfi
skupin:
= povinnd péce o pracovniky, kterd je dana zédkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami

v

vySSi irovné,

= smluvni péCe o pracovniky je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Grovni

organizace,

= dobrovolng péce o pracovniky je vyrazem sociélni politiky zaméstnavatele, vyrazem

jeho Gsili o zisk&ni konkurenéni vyhody na trhu préace.

Oblasti v péci o pracovniky:
= pracovni doba a pracovni rezim,
= pracovni prostredi,
= bezpecnost prace a ochrana zdravi,
= personalni rozvoj pracovniki,
» sluzby poskytované pracovnik(im na pracovisti,

= péce 0 Zivotni prostiedi aj.

2.3 Uvoliovani pracovniki

Zaméstnanecky vztah miize byt ukonéen dobrovolné pracovnikem, ktery odchazi nékam
jinam, nebo milZe skonCit na konci kariéry pracovnika jeho penzionovanim. Ve vzristajici
mife vSak lidé museji odchazet nedobrovolné. Situace organizaci se mlize zhorSovat nebo

mohou sméfovat k tzv. Stihlé organizaci.

PFiciny uvoliiovani pracovniku:
= nadbyte€nost — hlavni pfiCinnou nadbyte¢nosti je krize, kterou navic prohlubuji
tlaky globalni konkurence a mezinarodniho hospodéarského poklesu,

v v s

= stanoveni vySSich vykonovych norem - tlak na zlepSeni vykonu za ucelem

vyrovnani se s intenzivnéjsi globalni konkurenci,

48



* dobrovolny odchod — nejcastéji z dlivodu urychleni kariéry, ziskani vice penéz,

rodinnych dlivodd, odchodu do diichodu aj.,
» jiné divody - uvolnéni zdlvodu vyprseni smlouvy, rezignace pracovnika,

uvolnéni ve zkuSebni dobé aj.

Outplacement

Snizovani po¢tu pracovnikd by mélo byt pro pracovniky co nejméné bolestivé a neméla
by jim byt poSkozena povést organizace jako zaméstnavatele.

Organizace mulze v pripadé propousténi z nadbyteGnosti nabidnout odchazejicim
pracovnikl pomoc ve formé outplacementu. Outplacement je mezinarodné uzivany pojem pro
proces podpory a pomoci, ktery mnoho zaméstnavatelll vyuZivd ve snaze pomoci
zaméstnanctim z divodd nadbyte€nosti??. Outplacement je snaha poskytnout podporu pfi
ztraté a hledani zaméstnani, je to program pomoci propousténym pracovnikiim, aby snaze
nasli novou praci. Outplacement mliZze propoustéjici organizace zajistit vlastnimi silami nebo
externi sluzbou. Nékteré outplacementové agentury vyhledavaji propousténym pracovnikdim
zaméstnani. Outplacement zahrnuje personalni poradenstvi propousténym pracovnik(im,
analyzu jejich dosavadni kariéry a rozvoj dovednosti pfi hledani prace. V ramci
outplacementu byva pracovnikovi poskytovana technickd a informacni podpora (telefon,
internet) i moznost vyuZzit konzultanta.

Cilem outplacementu je minimalizace traumatu ze ztrdty zaméstnani a doby
nezameéstnanosti, jeho Ukolem je dodat Kklientovi odvahu, mobilizovat jeho sily k hledani
prace. Outplacementové programy mohou zahrnovat riizné sluzby:

= poskytnuti informaci o postupu na Uradech,

= Skoleni a trénink zaméfeny na pFipravu k hledani zaméstnani (vytvoreni
Zivotopisu, motivacniho dopisu, trénink vybérového pohovoru aj.),

= development centre (poskytuje profesni nasmérovani),

= vzdélavaci programy (napf. jazykové),

= pomoc pfi navazovani pracovnich kontaktd,

= poradenstvi psychologa,

= vyhledavani zaméstnani.

Realizace outplacementu externi poradenskou spolecnosti mlze byt ve chvili, kdy
organizace propousti pracovniky z ddivodu obtizné finanéni situace, problematicka. Avsak je

22 Foot, M., Hook, C. Personalistika Praha: Computer Press, 2002, str.429
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pro organizaci prinosna. Organizace si utvari timto pfFistupem dobré jméno ve svém okoli,
ziskava si uznani vlastnich pracovnikl, které propousténi nepostihlo, zachovava si povést

dobrého zaméstnavatele.

2.4 Motivace

Pracovni chovani lidi ovliviiuje mnoho faktor(l na strané jedince i na strané organizace, a
ty jsou ve vzajemné interakci. Pracovni chovani Clovéka spoluuruji mnohé osobnostni a
individudlni charakteristiky a oekavani, jeho identifikace s organizaci a praci. Na chovani
pracovnikd plisobi mnohé skute¢nosti tykajici se kultury organizace a organizacniho klimatu,
vlastni pracovni skupiny, systému Fizeni a vedeni lidi.

Motivaci Ize charakterizovat jako soubor Ciniteld pFedstavujicich hnaci sily ¢innosti
Clovéka, které usmériuji jeho jednani. Jako zékladni motivacni sily byvaji vymezovana
pfedevsim potfeby, zajmy, postoje a hodnoty. Obecné plati, Ze k Zddoucim, optimalni Grovni
vykonu vede pfiméfena motivace. Pokud je Clovék nedostatecné motivovan, byva vysledek
¢innosti malo uspokojivy, pokud je nadmérné motivovan, mize takovato motivace limitovat
jeho jednani a vést az k pfipadné destrukci jeho c€innosti. Zndmou skuteCnosti je, Ze
schopnosti Clovéka, jeho vlohy, védomosti, dovednosti, zkuSenosti nejsou sami o sobé
zarukou jeho uplatnéni, jeho uspéchu. K pInému vyuZiti svych schopnosti ¢lovék zpravidla
potfebuje také urcité vlastnosti, a to i motivacni. Motivace je sila, kterd nas pohani ve viech
aspektech nasich Zivotd®.

Zdroje pracovniho jednani se nachazeji ve vnitfni motivaci ¢lovéka a ve vnéjSich vlivech,
které plsobi na ¢lovéka z venku. Vnitfni motivy plsobi jako dispozice k zaméreni a udrzeni
pracovniho jednani Zadoucim smérem. Jednotlivé motivy neplsobi izolovang, ale vytvareji
urcité funkcné Ci obsahové spojené struktury. V interakci s pracovnim prostfedim jsou tyto
motivaCni struktury promeénlivé v zavislosti na cilech pracovniho chovéani a na situacnich
faktorech.

Hodnota je subjektivnim vyznamem, ktery clovék prisuzuje urcitym objektdm,
udalostem, situacim nebo ¢innostem v souladu se svymi potfebami a zajmy.

Postoje vyjadfuji vztah ¢lovéka k svétu, jsou hodnoticim vztahem Clovéka k lidem a
udalostem, které se nachazeji v jeho bezprostfednim okoli i ve vzdaleném prostfedi. Postoje

jsou Uzce provazany s hodnotami.

23 Diamond, H., Diamond, L.: Motivovani a odméfovani zaméstnancli. New York: McGraw-Hill, 2010, str.7
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Emocionalita je citlivost vici situacim, které vyvolavaji emoce. Na rlizné pracovni
situace rlzni lidé reaguji v rlizné mife emotivné. Emoce lidi tykajici se prace jsou vzdy

vyznamnym ukazatelem proZivani jejich pracovniho Zivota.

Teorie pracovni motivace podle Bedrnové a Nového (2002) rozlisuje dvé skupiny motivd
k préaci, a to intrinsické motivy, tj. pfimo souvisejici s praci, a extrinsické motivy, tj. mimo
vlastni praci®*.

= Intrinsické motivy:

= potfeba Cinnosti,

= potfeba kontaktu s jinymi lidmi,

= potfeba vykonu a touha pomoci,

= potfeba smyslu Zivota a seberealizace.
= Extrinsické motivy:

= potieba penéz,

= potreba jistoty,

= potieba potvrzeni vlastni dileZitosti,

= potieba socialnich kontakt(,

= potfeba sounaleZitosti, partnerského vztahu.

Hierarchie lidskych potfeb, kterou wvytvofil vroce 1954 Maslow, je systémem péti
zakladnich kategorii potfeb usporadanych hierarchicky od nejnizSich k nejvyssim;
fyziologické potreby, potfeba bezpeCi, potfeba lasky a sounalezitosti, potfeba uznani, potfeba
seberealizace. Maslow prepoklada, Ze k existenci vysSich potfeb je nezbytné uspokojit nizsich
potieb, potfeba seberealizace vsak nem(ze byt nikdy Uplné uspokojena. Neuspokojena

v v s

potfeba motivuje chovani Clovéka, pficemz zatimco nizsi potfeby uspokojovanim zanikaji,

Vv s

uspokojované vyssi potfeby motivuji, umochuji se.

Souhrn
Rizeni lidskych zdroji je definovéno jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k Fizeni lidi, ktefi v podniku pracuji a individudIné i kolektivné tak pfispivaji k dosahovani

cilé organizace.

2 Kocianov4, R.: Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010, str.26
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Velmi ddleZitou Cinnosti v systému Fizeni lidskych zdrojd je analyza pracovnich mist,
ktera je vychodiskem pro realizaci mnoha dalSich personalnich aktivit. Analyza poskytuje
potfebné informace k tvorbé popisu pracovnich mist, ke specifikaci narokd na pracovniky a
k tvorbé profil(i kompetenci pracovnikdi.

Planovani lidskych zdrojii stanovuje potfebu lidskych zdroji poZadovanou organizaci
v zajmu dosazeni jejich strategickych cild. Velice dlleZitou slozkou fizeni lidskych zdroji je
ziskavani a vybér kvalitnich zaméstnancll, ktefi svymi pracovnimi vykony a pfinosy pro
podnik pomohou k dosahovani podnikovych cilll. Obecnym cilem ziskavani a vybéru
zaméstnancl je ziskat s vynaloZenim co nejmensich naklad(i co nejkvalitnéjsi pracovniky.

Po ziskani novych zaméstnancli je velmi dllezité, aby se zaméstnanci co nejrychleji
adaptovali a zaCali podavat Zadouci pracovni vykon. Jejich vykon a pfinos pro organizaci
musi byt samozfejmé spravedlivé a efektivné ohodnocen a odménén. Tato vyse vSak zavisi na
strategii a police, kterou spole¢nost v oblasti hodnoceni a odménovani pracovnikl vyuziva.
Dalsi vyznamnou slozkou fizeni lidskych zdrojd je vzdélavani a péce o zaméstnance.
Organizace musi zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojovani
potfeb organizace. O tyto zaméstnance pak musi dale peCovat a vzdélavat a tim zvySovat
jejich vykon. Zaméstnance musi organizace také spravné motivovat, aby odvadéli stale lepsi
vykony. V nékterych pfipadech jsou zameéstnanci z organizace uvolnéni napfiklad na zakladé

nadbyte€nosti i neplnéni norem pracovniho vykonu.
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3 Hranipex, a. s.

Druhé ¢ast diplomové prace bude vénovana fizeni lidskych zdrojd u vybrané spole¢nosti.
Za timto UCelem byla vybrana akciova spoleCnost Hranipex. Centrala spolecnosti sidli
v Komorovicich v blizkosti dalnice D1 u Humpolce.

3.1 Profil spoleCnosti

Akciova spole€nost Hranipex je vyznamnym vyrobcem a distributorem nabytkovych hran
ve stfedni a vychodni Evropé. Portfolio produkti spolecnosti zahrnuje Siroké kolekce hran a
také tavna, disperzni, montédzni a konstrukéni lepidla. Dale spole¢nost nabizi Cistici
prostfedky a elektronicka rozstfikovaci zafizeni, ktera jsou efektivnimi pomocniky pfi
olepovani nabytkovych dilct. Individualni pristup a odborné poradenstvi se vztahuji na celou
Sifi sortimentu.

Hranipex, a. s. vznikl v roce 1993 a nasledné spole¢nost expandovala do dalSich zemi
v Evropé. Kromé d&eského trhu, kterému ve svém oboru vévodi, plsobi spole¢nost
prostfednictvim svych dcefinych spolecnosti na Slovensku, Ukrajiné, v Polsku, Rumunsku,
Némecku, Madarsku a diky rozsahlé siti obchodnich zastoupeni i v dalSich zemich Evropy.

Expanze spoleCnosti:
1993 ZaloZeni spolecnosti
2003 Prvni dcefina spole€nost — Polsko
2004 ZaloZena dalSi dcefina spole¢nost, tentokrat na Slovensku
2006 Treti spole¢nost — Rumunsko
2008 Ctvrté dcefina spolecnost zaloZena na Ukrajiné
2009 Pata a Sesta dcerina spole¢nost v Némecku a Madarsku

Hlavnim cilem spole¢nosti je postupny rdst na evropském trhu, ziskani novych zékaznikd
— uspokojit jejich potfeby a rozSifeni sortimentu. Strategii akciové spolecnosti Hranipex je
orientace na co nejvyssi kvalitu vSech produktl, dlisledna vstupni, mezioperacni a vystupni
kontrola, neustalé sledovani vyvoje trhu s ndbytkem a roz$ifovani sortimentu o novinky na
zékladé pozadavk(l a prani zékaznik(. Dale maximalni identicnost nabytkovych hran

k laminovanym deskam a velké mnoZstvi vSech druhl hran neustéle k dispozici na skladé.
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Obréazek 1: Organizacni struktura spolecnosti Hranipex, a. s.

Hranipex Czech Republic, k. s.
Humpolec - CR

Hranipex, a. s.
Sucany - Slovensko

Hranipex, sp. zo. 0.
Krotoszyce - Polsko

Hranipex, a. s. Hranipex, s. 1. L.

Humpolec- CR \ lIfov - Rumusko

Hranipex, Ltd.
Lipniky - Ukrajina

Hranipex, GmbH
Gotha - Némecko

Hranipex, Kft.
Gyor - Mad’arsko

Zdroj: www.hranipex.cz

Z obrazku €.1 organizacni struktury spolegnosti Hranipex, a. s. je patrno, ze v Ceské
republice sidli dvé spolenosti. Akciova spolecnost Hranipex ma v Ceské republice své sidlo
a zaroven samostatné fungujici spole¢nost ve formé komanditni spole¢nosti.

Spolecnost Hranipex, a. s. zaméstndva v soucasné dobé v rdmci viech svych spolecnosti
celkem 270 zaméstnanctl. V Ceské republice je zaméstnano 140 pracovnik(. Toto &islo je do
znaCné miry ovlivnéno tim, Ze v ostatnich dcefinych zahraniCnich spole¢nostech neni
uskuteciovana vyroba ndbytkovych hran a jiného sortimentu a také ostatni spolecnosti

nedisponuji centralnim skladem.
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Obrazek 2: Schéma struktury organizacnich Utvar(

Vedeni spolecnosti

reditelé divizi + manaZer jakosti
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55

Oddéleni Oddéleni
zahrani¢niho manazerského
prodeje prodeje

Oddeéleni
nakupu

Zdroj: www.hranipex.cz



Obréazek 3: Schéma drovni organizacni struktury a Grovni Fidici struktury

Predstavenstvo

Statutarni
organ

Vedeni
spole¢nosti

Divize

Vvkonny

|
management
Useky
-

Oddeleni

Vybrané cile spole¢nosti pro rok 2011

Docilit objem vlastni vyroby a nasledného prodeje:
o ABS hran vice nez 25 000 000 bm,

o laminohran bez lepidla (Ffezani) pres 800 000 m?,
o ABS hran bez lepidla (Fezéani) pFes 1 500 000 m?,

o hrany s lepidlem pres 18 000 000 bm.

Clenové
predstavenstva

Vedouci
oddéleni

Zdroj: www.hranipex.cz

Zvysit kvalitu expedice o 18 — 22% v porovnani s pfedchozim rokem. Dbat opét

zejména na kontrolu sprévnosti fakturovanych cen, v€asnost vyfizeni objednavek,

snizit pocet chyb v nakladce a struktufe dodavek, vénovat pozornost spravnému

dekoru, povrchu, rozméru, mnoZstvi.

Zvysit celkovy prodej minimalné o 5% oproti roku 2010.

Vsestranné vyuzivat nova strojni zafizeni k neustadléemu rozSifovani sortimentu

nabytkovych hran a k rychlému reagovani na poZadavky zékaznik( (rlizna sila, Sife,

povrch, dekor, barvy, lesk atd.)

UdrZet vrcholovou kvalitu vyrobki (maximalné 5 pripad(l reklamaci kvality za rok)
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= Zachovavat trvale 99% identicnost ABS hran UNI barev proti standardu a 96%
identi¢nost ABS hran dfevokor(l a laminohran.

= Nepretrzité informovat zékazniky o novych moznostech vyroby, o trvalém rozsifovani
sortimentu o novinky a nepfimo napomahat ke zvySovani prodeje a udrZeni stavajicich
pozic na trhu, jak v Ceské republice, tak i na zahrani¢nim trhu.

= Otevrit v priibéhu roku novou zahrani¢ni pobocku.

3.2 Sortiment spolecnosti Hranipex, a. s.

Akciova spolec¢nost Hranipex, jako jedni¢ka tuzemského trhu v oboru nabytkovych hran,
ISO 9001:2008 a je také drzitelem eko-certifikdtu pro ABS hrany. Tyto certifikaty jsou
zarukou kvality a skuteCnosti, Ze hrany jsou zcela Setrné k Zivotnimu prostfedi a nepoSkozuji
nasi pFirodu. Vysoka kvality vyrobk( a spokojenost zakaznik(l jsou jednim z nejdllezitéjSich
cilt pro kazdého zaméstnance spolecnosti Hranipex, a. s..

Sortiment spole¢nosti zahrnuje Sirokou kolekci termoplastu ABS hrany v rliznych
tloustkach a Sitkach, dyha a lamino hran, stejné jako vybér tavnych, disperznich, montéznich

a stavebnich lepidel.

Vycet sortimentu akciové spole¢nosti Hranipex:
= ABS hrany
= Designové hrany
= Lamino hrany
= Lamino hrany FALZ
= Dyhové hrany
= Cistice
= Lepidla
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Obréazek 4: Katalog sortimentu akciové spolecnosti Hranipex

ABS hrany Deﬁlgnove
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58

b

Cistice

Cistici
prostiedky

Nvrmemmmmmm———————

Cistici
zaiizeni

Dyhoveé hrany Lepidla
Tavnav
Tenké s flisem granulich
4 Tavnav
1:;2;%:”51 patronach
Dispeize a
Vrstvené plogna
Kontaktni
Montazni a
konstrukéni

Zdroj: www.hranipex.cz



ABS Hrany

Vysoce kvalitni termoplastove hrany vyrobené z maximalné odolného a teplotné stalého
plastu. V nabidce je téméf 650 dekord nabytkovych hran maximalné identickych
s laminovanymi deskami prednich ¢eskych i zahrani¢nich vyrobcl. Mezi hlavni vyhody ABS
hran patfi jejich stalobarevnost, vysoka razova pevnost a snasenlivost velkého zatizeni. Diky
témto vyhodam se vyrazné zvySuje kvalita a Zivotnost nabytku.

ABS hrany spliuji nejpfisnéjSi kvalitativni a ekologické normy Evropské unie.
Neobsahuji Zadné téZké kovy a ftalaty a neposSkozuji zdravi.

Rozsah pouZiti ABS hran je prakticky neomezeny, jsou vhodné pro vSechny typy nabytku.
Zejmeéna pak na naméhava mista, které jsou vystavovana velké mife opotfebeni. ABS hrany
jsou vhodné nejen pro olepeni rovnych ploch, ale také pro vSechny mozné tvary kfivek, bez

zavislosti na tom, zda potfebujeme vnéjsi nebo vnitfni radius.

Designové hrany

Specialni kolekci nabytkovych hran jsou designové hrany. Tyto hrany jsou nevSedni a
originalni. Specialnim druhem designovych hran dyhové hrany sandwich. Na v3ech téchto
hranach je nanesena vrstva primeru (tato hrana je zfetelné oznaCena Carami), kterd umozni
nalepit tyto hrany kazdym lepidlem. Rozsah pouZiti designovych hran je prakticky

neomezeny. ZaleZi pouze na spotfebiteli.

Lamino hrany

Lamino hrany jsou vyrabény z impregnovaného lakovaného dekoracniho papiru.
Spolecnost nabizi osvéd¢enou klasiku se Sirokym vybérem moznosti. Expres kolekce zahrnuje
155 UNI barev a drevokord, které jsou maximalné identické s lamino deskami. Nabidka
lamino hran obsahuje také hrany v kvalité FALZ, které jsou v porovnani s béznymi lamino
hranami ohebnéjsi a to diky odliSné impregnaci. Tyto lamino hrany se pouzivaji pfedevsim na
obalované profily, listy €i obloZky zarubni a polodrazky dvefi.

Lamino hrany jsou velice vhodna na méné namahava mista viech typd nabytku. ZvIastnim
druhem lamino hran jsou slepé (blind) hrany, které slouzi k olepeni skrytych ¢asti ndbytku.

Lamino hrany FALZ se pouzivaji na obalované profily, listy, oblozky zéarubni a
polodrazky dveri. Jsou vhodné tam, kde spotfebitel potfebuje maly radius.
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Dyhoveé hrany

Velkou prednosti dyhovych hran je jejich pFirozenost a krasa pfirodnich atributd. Tenké
dyhové hrany se vyrdbgji z krdjenych pFirodnich dyh, které se napojuji pomoci prstového
spoje (tzv. cinku) do nekone€né role. Poté jsou zpevnény nanosem tavného lepidla nebo
flisem. Vrstvené dyhové hrany se vyrdbgji slepenim dvou nebo vice tenkych dyhovych hran,
na zaver se jesté prebrousi.

Dyhové hrany na rovné olepeni jsou vhodné na vSechny typy nabytku z dyhovanych
drevotfiskovych desek. Dyhové hrany v kvalité FALZ se pouzivaji na obloZzky zarubni,
obalované profily a listy, tzv. polodrazky dveri.

Lepidla

Spole€nost Hranipex, a. s. nabizi pro sve zékazniky Sirokou paletu lepidel a profesionalni
poradenstvi nejen v problematice olepovani. Spole¢nost nabizi tavna, disperzni, plodna,
kontaktni, montazni a konstruké¢ni lepidla. Tato kolekce je neustale vylepSovana a rozSifovana

dle prani a pozadavkl spotrebitel(.

Cistice

PFi olepovani nabytkovou hranou na nabytkovych dilcich vznikaji zbytky lepidla. Tyto
prebytky se rychle spojuji s deskou a pak je velice tézké a zdlouhavé je odstranit. Spole¢nost
nabizi elektronicky Fizené pfistroje na rozstfikovani separatniho a Cisticiho prostfedku. Do

nabizené kolekce patfi strojni i manudlni Cistici prostfedky.

Spole€nost Hranipex, a. s. nabizi své nabytkové hrany v nékolika provedenich a to
v provedeni gravir, hladka a perlicka. V provedeni hladka jsou hrany hladké jako kize,
v provedeni gravir se jedna o hrany s podélnymi Carkami a provedeni perlicka je v podobé
drobné krupicky. Provedeni perlicka a gravir se docili pomoci mechaniky, kdy je do struktury
hrany vytlaceno potfebné provedeni.

Spole¢nost rocné rozsifuje svou kolekci o sto novych UNI barev a dfevodekord. Plastové
hrany vzoruje spoleCnost vzdy s maximalni peclivosti tak, aby veSkeré nové dekory
nabytkovych hran byly co nejidenti¢téjsi k laminovym deskam prednich vyrobcl (Kronospan,
Egger a dalsi).
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3.3 Obchodni ¢innost spole¢nosti Hranipex, a. s.

Akciova spole¢nost Hranipex plsobi jiz fadu let nejen na tuzemském trhu, ale i na mnoha
zahranicnich trzich po celé Evropé. V evropském méfitku zdatné konkuruje ostatnim velkym
spole¢nostem z ekonomicky vyspélych zemich. Na evropském trhu ji miZeme zafadit na
3. az 5. misto co se tyCe podilu na trhu. Na tuzemském trhu je akciova spole¢nost Hranipex

jasnou jednickou.

3.3.1 Obchodni ¢innost v Ceské republice

Obchodni &innost v Ceské republice zajistuje celkem Sest prodejnich manazer(. Ctyfi
manazefi obchoduji s ndbytkovymi hranami a dva prodejni manazefi s lepidly. ManaZeri
s ndbytkovymi hranami maji rozdélenou Ceskou republiku do &tyF sektord. Tyto sektory jsou
rozdéleny podle krajl a jsou na obrazku barevné odlisené. Rozliseni je dané potencialem trhu
a efektivitou prace.

Prvni ,,zluty” sektor tvori karlovarsky kraj, Ustecky kraj, stfedoCesky kraj a Prahu. Druhy
»cerveny* sektor je tvoren libereckym krajem, kralovéhradeckym, pardubickym a brnénskym
krajem. Do tfetiho ,,zeleného* sektoru patfi olomoucky kraj, moravskoslezsky a zlinsky kraj.
Posledni Ctvrty ,,modry“ sektor je tvofen Krajem VysoCina, budéjovickym a plzefiskym

krajem.

Obrézek 5: Obchodnirozdéleni trhu podle krajt v Ceské republice

L
UsTi
NAD LABEM

L]
KARLOYY
VARY

Zdroj: www.hranipex.cz
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3.3.2 Obchodni ¢innost na evropskych trzich

Obchodni €innost na evropskych trzich zajistuje spole¢nost Hranipex, a. s. pomoci svych
dcefinych spole€nosti a také diky mnoha obchodnim zastoupenim.

Akciova spolecnost Hranipex disponuje ¢tyfmi exportnimi manaZery a také jednim sales
manazerem. Tito manaZefi maji rozdéleny ostatni trhy v evropskych zemi, v kterych nema
spolecnost své dcefiné zastoupeni. Tyto trhy maji manazefi rozdéleny na zékladé jazykad,
které jsou potfebné pro obchodovani na tamnich trzich.

Prvni rozdéleni je pro jazyky: angliCtinu, bulharstinu a rustinu. Tento prvni sektor je
oznacen fialovou barvou a patfi do ného Velka Britanie, Francie, Benelux, Italie, Spanélsko,
Portugalsko, Recko, Malta, Kypr, Bulharsko, Turecko, Gruzie, Bélorusko, Litva, Loty3sko,
Estonsko, Finsko, Svédsko, Norsko, Déansko a Island. Jak je z obrazku patrné, tak fialova
barva zasahuje také do afrického kontinentu a na balkédnsky poloostrov. | do téchto mist
spole¢nost dodava své vyrobky, ale je to spiSe nahodilé.

Druhé rozdéleni je pro rusky jazyk a do této skupina spadaji Rusko, Kazachstan a
Moldavie.

Treti skupina statu je rozdélena podle srbského jazyka a patfi sem staty lezici u
Jadranského mofe, jako jsou Slovinsko, Chorvatsko, Srbsko, Cernd Hora, Makedonie,
Albénie a Bosna a Hercegovina.

Posledni skupinu tvofi némecky hovofici zemé. Mezi tyto staty patfi Rakousku a
Svycarsko. V této oblasti plisobi jeden exportni manaZer a sales manaZer.

Ve statech, které jsou oznaceny Cervenou barvou, ma spolecnost Hranipex, a. s. svou
dcefinou spole¢nost. Témito staty jsou Némecko, Polsko, Slovensko, Ukrajina, Madarsko a

Rumusko. Cerveng vyznacena je i Ceska republika, protoZe zde mé spole¢nost svou centralu.

Spole¢nost Hranipex, a. s. vyuziva pfi dodavani svého sortimentu zakaznikim ve velké
mife externi pfepravce. Jedna se zhruba o 98% z celkového objemu dodavek. Mezi externi
piepravce patii TEN expres, Geis, GLS, PPL ¢i Ceska posta. Zakaznik ma rovnéz moznost

s&m si zboZi vyzvednout pfimo na expedici spole¢nosti.
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Obrazek 6: Obchodni rozdéleni Evropy

Zdroj: www.hranipex.cz

Na tuzemském trhu zaujim4 akciova spole€nost Hranipex vedouci postaveni. Spole¢nost
denné pfijme a vyfidi pfes 300 objednavek od svych odbératelli. V evropském méfitku patfi
spolecnosti 3. — 5. misto. Na evropském trhu Celi spole¢nost Hranipex, a. s. velké konkurenci
spole¢nostem s velkou historii a kvalitou zejména z Némecka. Akciova spole¢nost Hranipex
je v8ak moderni, rychle se rozvijejici spoleCnosti ve vSech oblastech, ktera dokéze témto

ekonomicky silnym spole¢nostem konkurovat.
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4 Rizeni lidskych zdroji u Hranipex, a. s.

Rizeni lidskych zdroji je ddleZitou podnikovou slozkou k Uspé&snému chodu a prosperité
spolecnosti. Kvalitni a loajalni zaméstnanci jsou nejcenngjSich zdrojem, ktery mizou
organizace mit. V této Casti diplomové prace bude analyzovano Fizeni lidskych zdrojd u
akciové spole€nosti Hranipex.

4.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Akciova spole¢nost Hranipex je moderni velmi rychle expandujici spolecnosti, ktera
zaméstnava 270 zaméstnancd. Analyza pracovniho mista pro spolecnost predstavuje zakladni
informace o daném misté, s kterymi se dale pracuje napf. pfi definovani poZzadavk( na nového
zamestnance.

K analyzovéani pracovniho mista, cozZ je shromazdéni a vyhodnoceni informaci tykajici se
dané pracovni pozice, pouziva spolecnost nékolika osvédéenych postupd. Potfebné informace
0 pracovnim misté mlze poskytnout pracovnik, ktery toto pracovni misto pravé zastava a zna
tak velmi dobre vSechny prvky a naroky, které jsou na ono pracovni misto kladeny. Nebo tyto
informace spole¢nost ziskava pomoci pozorovani pracovnika pfi préci, tj. jakou praci déld, jak
dlouho ji déla, jakym zplisobem svoji praci vykonava a jaké pomlicky a pracovni podminky
potiebuje. K zajisténi dllezitych informaci pouziva spole¢nost také metodu Casové analyzy
pracovniho postupu, které pomaha odvodit pozadavky na ¢innost pracovnika v zavislosti na
rozdéleni funkci a na asovém rozdéleni pracovnich tkold.

Spole€nost Hranipex, a. s. spolu se svymi dcefinymi spoleCnostmi vytvari velky poCet
pracovnich mist. V rdmci regionll, kde spolecnosti sidli, se fadi vzdy mezi nejvétsi
zameéstnavatele a maji tak velky spole¢ensky vyznam. Spole¢nost od svého vzniku roku 1993

expandovala do nékolika zemi v Evropé a nadale se bude rozristat.

Akciova spolecnost Hranipex diky své rychlé expanzi vytvareni ¢im dal tim vice
pracovnich mist. K analyze pracovnich mist pouzivd nékolik modernich zplsobl a diky
uplatiiovani téchto metod a zplsobd a také diky svym cetnym zkusenostem dokaze presné
analyzovat pracovni misto a naroky na toto misto kladené. Pracovni pozice poté zastavaji

odpovidajici zaméstnanci v zavislosti na spravné analyze pracovnich mist.
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4.2 Planovani lidskych zdroj(

Planovani lidskych zdroji je velice dileZitou soucasti Fizeni lidskych zdroji. Takové
planovani by mélo byt soucasti celého podnikového planovani. Planovani lidskych zdrojd je
v organizacich ovliviiovano mnoha faktory, které plsobi na zplsob a rozsah planovani.
V oblasti planovani lidskych zdroji je spole¢nost Hranipex, a. s. z velké &asti ovliviiovana
budovanim novych dcefinych spole¢nosti a expanzi na nove trhy.

Spole¢nost nema zpracovany zadny dlouhodoby plan pro fizeni lidskych zdroji. Jsou
stanoveny pouze obecné cile planovani lidskych zdrojt.

Mezi tyto cile patfi:

= udrZeni ddleZitych zaméstnancl, ktefi prispivaji svymi vykony a znalostmi
k dosahovani podnikovych cil,

= predchazet problémim spojenymi s nedostatkem nebo prebytkem kvalitnich
zaméstnanc,

» s dostatecnym predstihem se pFipravit na odchod nékterych zaméstnancl (napr.
odchod na matefskou, penze),

* doplnit struktura zaméstnancli o vhodné a kvalitni uchazece, ktefi zvysi kvalitu
poskytovanych sluzeb a tim vykon celé spole¢nosti.

PFi odhadu budouci potfeby zaméstnanc( se personalisté a vedouci manaZefi spolecnosti
Hranipex, a. s. rozhoduji na zékladé nékolika faktor(l, které ovliviiuji pocet a strukturu
potiebnych zaméstnancd. Jednim z hlavnich faktor(i je posouzeni potencionélu urcitého trhu,
na zakladé kterého je stanovena potfeba zaméstnanc pro dany trh. Déle odhad budoucich
potfeba zaméstnancl zavisi také na expanzi spolecnosti na dalSi trhy a budovani dal$ich
dcefinych spolecnosti v dosud neplsobicich zemich. PFi odhadu budoucich potieb
zaméstnancl se samoziejmé také zohlediuje Gsudek a zku$enosti vedoucich pracovnikd Ci

manazeru.

V planovani lidskych zdrojii spolecnost Hranipex, a. s. nevypracovava zadny konkrétni
plan na dlouhodobé ¢i stfednédobé obdobi. Planovani lidskych zdrojli se odviji od aktualni
potfeby a od zakladani novych pobocek v zahranici. | pres tento fakt, Ze spole¢nost nepriklada
k planovani lidskych zdrojd takovy vyznam, se spolecnosti dafi dosahovat cili v této oblasti.
Spole€nosti se dafi udrZzovat si kliCové zaméstnance a ziskavat kvalitni a perspektivni

pracovni silu, vhodné doplriuje strukturu zaméstnanct a tim zvySuje vykon spole¢nosti.
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4.3 Ziskavani a vybér pracovnik(

Spole€nost Hranipex, a. s. zaméstnava jenom v Ceské republice 140 zaméstnancl. Ve
svém regionu patfi mezi nejvétsi zameéstnavatele a ovliviiuje tak Zivotni Groven obyvatel. PFi
ziskavani novych zaméstnancli se samoziejmé snazi sco nejnizsimi naklady ziskat co
nejkvalitnéjSiho zaméstnance.

PFi ziskavani zaméstnancd je dllezitym faktorem definovani pozadavk( na uchazeée pro
dané pracovni misto. Ve spolecnosti Hranipex, a. s. je jednim z nejdilezitéjSich pozadavkd
jazykova vybavenost uchazecd. ProtoZe je spolecnost z velké Casti orientovana na zahrani¢ni
trhy a mé nékolik dcefinych spole€nosti v zahranici, je znalost alespori jednoho svétoveho
jazyka, nejlépe vSak dvou, mnohdy zasadni podminkou. Zalezi samozfejmé na typu pracovni
pozice, 0 kterou se uchaze€ o zaméstnani uchazi. Nejcastéji témito jazyky byva anglitina a
némcina na komunikativni Grovni. Znalost jinych svétovych jazykd jako je francouzstina,
italStina, Spanélstina nebo rustina je vyhodou. DalSich dllezitym poZadavkem na uchazece je
jejich aktivita a ctizadostivost.

PFi vytvoreni pracovniho mista nebo pfi uvolnéni stavajiciho pracovniho mista je nejprve
prezkoumana moznost obsazeni tohoto mista z vlastnich internich zdroji spolecnosti.
Nenalezne-li spole¢nost vhodného kandidata splfiujiciho dané pozadavky z vlastnich fad,
zaméfi se spolecnost na ziskani potfebného zaméstnance z externich zdrojd. V takovém
pfipadé zvazi vedeni moznost vyuZiti sluZzeb personalnich agentur. V pfipadé vyuziti sluzeb
persondlni agentury spoleCnost Hranipex, a. s. kontaktuje regionalni personélni agentury a
zada jim své poZzadavky a potfebné informace. Mezi personalni agentury, jejichZ sluzeb

akciova spolecnost Hranipex vyuziva, patfi Grafton, Kariera s.r.0. a ALP consulting.

Personalni agentura poté sama provede zvefejnéni nabidky zaméstnani a v mnoha
pfipadech uskutecni prvni kolo vybéroveho Fizeni. Postoupivsi uchaze€i jsou pak podrobeni
druhému kolu vybérového Fizeni pfimo zpravidla v sidle spole¢nosti Hranipex, a. s.

V pripadé, Ze se spole¢nost rozhodne ziskat zaméstnance pomoci vlastnich zdrojt, jsou
personalisté spole¢nosti povéreni prilakanim a tfidénim uchazecll. Spole¢nost Hranipex, a. s.
pouziva pro zverejnéni nabidky pracovnich pozic nékolika zdroji. Nabidka je zvefejnéna
pomoci internetovych stranek spole¢nosti, inzerce v dennim tisku nebo pomoci zminéné
personalni agentury. V pfipadé inzerce vybrala akciova spolecnost Hranipex denik Mladou

frontu dnes.
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Zverejnéni nabidky pracovni pozice:

Manazer prodeje

Pokud jste aktivni a ctizadostivy muz Ci Zena, dobfe hovorici némecky i anglicky, nejlépe
obéma jazyky, pak pokracujte ve ¢teni.

Budeme od Vas poZadovat SS pfipadné VS vzdélani, samostatnost, spolehlivost,
dynamicnost, flexibilitu a iniciativni pfistup. Aktivni znalost prace s PC povaZujeme za
samoziejmost, stejné jako schopnost osobniho jednani a vystupovani na vysoké urovni.
Zkusenosti a znalosti z oblasti nabytkarského prlimyslu jsou vitany. Znalost obou jazyki
(AJ i NJ), pripadné dalSich je vyhodou.

My nabizime zajimavé finanéni ohodnoceni, sluzebni automobil, mobilni telefon,
notebook, préaci v dynamickém kolektivu, dale zézemi stabilni spoleCnosti, pfijemné pracovni
prostfedi a v neposledni fadé i osobni a profesni rlist v ramci dané pracovni pozice.

Zdroj: www.hranipex.cz

Po shromazdéni urcitého pozadovaného poctu Zivotopisti od uchazecd, jsou vybrani
zajemci 0 zaméstnani pozvani na prvni kolo vybérového Fizeni, které se uskutecni v sidle
spole¢nosti. Prvni kolo vybérového Fizeni je uskuteCfiovano ve formé individualniho
pohovoru mezi kandidatem a personalistou Ci vedoucim pracovnikem. Z prvniho kola
vybérového Fizeni postupuje do druhého kola vybrana skupina maximalné 3 az 5 uchazecu.
Tito vybrani uchazeCi pak v druhém kole absolvuji osobni pohovor s vedoucim pracovnikem
daného useku Ci feditelem spole¢nosti. UchazeCi jsou pfi tomto pohovoru tazani na nékolik
zasadnich otézek, které rozhodnou o vitézi vybérového Fizeni.

Nejcastéji kladené otazky vici uchazedi:
» Z jakého dlivodu opustil byvalé zaméstnani?
= Co se uchaze€i na dané préci nelibi?
= Co se uchaze€i na dané préci libi?

= Co od nového zaméstnani ocekava?

Nejuspésnéjsimu uchaze¢i ¢i uchazeCdm je nasledné nabidnuta pracovni smlouva

s tfi mésicni zkusebni Ihdtou.

V oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancli si personalisté a vedouci pracovnici spole¢nosti
pocinaji velice profesionalné a racionalné. Z prijatych Zivotopisi peclivé vybiraji nejlepsi
kandidaty na danou pracovni pozici, aby je pak v pozdéjSim stadiu prijimaciho fizeni

podrobili nékolika dllezitym otazkam, které vétSinou rozhodnou o vitézi fizeni. PFi vybéru
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pracovnika rovnéz také velice sprdvné zvaZzuji a konzultuji reference, které na nékteré

uchazece obdrzeli.

7 ’

4.4 PFijimani, adaptace a rozmist'ovani pracovnik(

Uchaze¢ po Uspésném absolvovani vybérového fizeni mlize z poCatku trpét nervozitou a
nejistotou. V takovych pfipadech hraje velkou roli adaptacni proces, ktery uvede pracovnika
do spolecnosti a predstavi mu fungovani podniku, aby se zde citil brzy jako doma. Spravné
prijeti nového pracovnika do spolecnosti je velice dlleZitym krokem pro jeho Uspésné
zapracovani do organizace.

Proces adaptace predstavuje ve spole¢nosti Hranipex, a. s. tzv. kolecko, kdy novy
zaméstnanec postupné pozna fungovani spolecnosti z pohledu rliznych Gsekd a oddélenti, které
jsou ve spolecnosti. ,,KoleCko“ za€ina v expedici, poté pfechazi do vyroby a na zavér do
obchodniho oddéleni. Takové ,kolecko* je ve spole€nosti uréeno pro obchodni zastupce a
asistentky prodeje. Proces bézné trva maximalné po dobu zkusebni Ih(ty tj. tfi mésice. Poté je
zaméstnance zapracovavan na svou pracovni pozici, aby mohl v co nejkratSi mozné dobé
samostatné pracovat. U novych manazer(l prodeje, ktefi se setkavaji pfimo se zakazniky, je
takové osamostatnéni po Sesti mésicich fungovani ve spolecnosti. Zasadou je, Ze zakaznik
nesmi poznat zménu, nebo naopak zménu k lepSimu.

Ve spolecnosti Hranipex, a. s. je kladen velky diraz na sdileni potfebnych informaci mezi
zaméstnanci. Ve spole¢nosti vystupuji zaméstnanci jako jeden celek a nepfipoustéji vytvareni
individualit, které by si ochranovali dllezité informace pouze pro sebe a pro svdj vlastni
prospéch. PFi nastupu nového kolegy je tedy kazdy zaméstnanec povinen sdélit potfebné
informace v pfipadé, Ze si je novy zaméstnanec vyzada. Pokud dojde k zdmérnému odmitnuti
sdéleni informaci novému ¢i stavajicimu zaméstnanci, je takovyto pracovnik dlrazné
varovan, Ze o podobné zameéstnance nema spole¢nost Hranipex zajem.

Diky velkému sdileni informaci a znalosti chodu celé spole¢nosti jsou zaméstnanci
spolecnosti Hranipex, a. s. velice flexibilni a mohou byt vyuZiti pro zastoupeni svého kolegy,
v pfipadé potieby, a nebo mohou byt presunuti, dle dohody, na jinou dcefinou spole¢nost
v zahrani¢i v zajmu celkového zvySeni vykonu spolecnosti. ZkuSeni manazefi spole€nosti
napfiklad poméahaji srozjezdem nové pobocky spoleCnosti v zahrani¢i. Tim je docileno
sprdvného fungovani celé spolecnosti a rychlého efektivniho zapojeni noveé dcefiné

spole€nosti v zahranici.
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Oblast adaptace a rozmistovani zaméstnancl je pro spolecnost velice ddleZita. Spole¢nost
Hranipex, a. s. klade velky dliraz na spravné a rychlé zapracovani nového zaméstnance do
chodu spole¢nosti a také aby spravné zapadl do podnikové kultury spole€nosti a co nejdfive

prispival k zvySovani vykonnosti organizace.

4.5 Odménovani a hodnoceni pracovnik

V akciové spole¢nosti Hranipex je systém odmeénovani pracovnikl velice kvalitné
nastaven. Mzda kazdého zaméstnance se sklada ze dvou Casti, prvni ¢ast je zakladni asova
slozka mzdy, jejiz vySe je zavisla na vykonavané pozici, a jeji podil na celkové mzdé je 80%.
Druhd 20% zbyvajici Cast je ve formé mésicnich prémii zavisla na pInéni urCitych kritériich,
které jsou presné vymezeny v pracovni smlouvé zaméstnance. Pokud tyto Kkritéria
zameéstnanec splfiuje, je mu vyplacena cela vyse této dvacetiprocentni slozky mzdy. V pfipadé
nesplnéni nékterého z kritérii dochazi k redukci ¢i odebréni téchto prémii.

Primérnd vyse mzdy zaméstnance v akciové spolecnosti Hranipex je 23 500 K¢. Do
vypoctu prlmérné mzdy byly zapocteny mzdy zaméstnancti mimo managementu spolecnosti.
Meziro¢né dochazi za poslednich pét let ke zvySovani mezd zaméstnancll a to v rozmezi
3az5%. Spolec¢nost zvySovala mzdy zaméstnancd i v obdobi ekonomické krize a tim

udrZovala jejich Zivotni standard.

Obrazek 7: Meziro¢ni zména mezd ve spolecnosti Hranipex, a. s.

Mezirocni zmeéna mezd
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Zdroj: www.hranipex.cz
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PFijme-li spoleCnost nového zaméstnance tak se jeho mzda za rok zvysi o 10 — 40%. Tento

rozptyl je samozfejmé dan tim jakou pozici zastava, v jakém useku spole€nosti a samozfejmeé

i na jeho pracovnim vykonu.

Kritéria, kterd musi zaméstnanec spliiovat, aby mu byla pfiznana plna vySe mési¢ni prémie:

aktivni pFistup k préci a pInéni zadanych ukold,

celkova vykonnost a produktivita,

dodrzovani postupl a vnitfnich smérnic,

prekladani navrh(l ke zvySeni efektivnosti prace, snizovani ztrat, zamezeni
plytvani,

ochota a schopnost predavat znalosti a zkusenosti dal$im pracovnikdm,

aroven soucinnosti s navazujicimi pracovisti,

odpovidajici Grovern chovani, jednani a vystupovani vici obchodnim partnerdim i
spolupracovnikim,

aktivni pFistup ke zvySovani své kvalifikace,

dodrZovani pravidel BOZP a PO,

udrZovani poradku na pracovistich, péce o pouzivany majetek.

Obchodni zastupci spole€nosti a management mohou, kromé mési¢nich prémii, ziskat i

prémie pololetni nebo Ctvrtletni. Pololetni prémie jsou ureny pro obchodni zastupce

spolecnosti a také pro zaméstnance zasobovani, naopak Ctvrtletni prémie jsou pro asistentky

prodeje a pracovniky z expedice a ve vyrobgé. Pro ziskani téchto prémii vSak musi spliovat

dalsi kritéria.

Kritéria pro pfiznani pololetnich prémii:

zvySovani objemu prodejl vsech druhll hran, lepidel a ostatniho sortimentu,
snizovani poctu neplaticd,

kvalitni zpracovani analyz vyvoje prodejl,

monitorovani trhu, udrZovani stavajicich a ziskavani novych zékaznika,
zvysovani ziskovosti u svych klientd,

odpovidajici troven zajistovani vSech svérenych agend.

Vyhodnoceni pInéni téchto kritérii nastava po konci daného obdobi. Ctvrtletni a pololetni

prémie jsou orientovany na vykon zameéstnance a jsou vyplaceny vzdy dvakrat za rok,
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v zavislosti na tom, za které obdobi jsou. Akciova spolecnost Hranipex rozdélila pro
udélovani téchto prémii kalendafni rok na Ctyfi obdobi u Ctvrtletnich a na dvé obdobi
v pripadé pololetnich prémii. Ctvrtletni a pololetni prémie jsou v zavislosti na rozhodnuti

vedeni spole¢nosti.

Prémiova obdobi pro obchodni zastupce:
= 1. ledna az 30. Cervna
= aod 1. Cervence do 31. prosince.

Ve spolecnosti Hranipex, a. s. hraje odménovani pracovnik(l velmi vyznamnou Ulohu.
Diky spravedlivéemu a motivujicimu odmériovani si spoleCnost dokéZe udrzet potfebné
klicové zaméstnance a podpofit u nich vys$i pracovni nasazeni, loajalitu a oddanost vici
spolecnosti. Prlmérnd mzda je vakciové spolecnosti Hranipex pfimo srovnatelna
s celorepublikovymi Cisly a to do tohoto ukazatele nejsou zapolteny mzdy managamentu,
takZze nejsou zkresleny vysokymi platy manazeri a vedeni spolecnosti. Zaméstnanci

spole¢nosti jsou tak spravedlivé odménéni za svlij vykon a prinos pro spolecnost.

4.6 Vzdélavani a péce o pracovniky

Se vzrlstajicimi poZadavky na zaméstnance Umérné roste i potfeba vzdélavani
zaméstnancl a tim zvySovat jejich profesni kvalitu a odbornost. K vzdélavani zaméstnancd
vyuZivaji organizace jak interni zdroje tak i externi. Ve spole€nosti Hranipex, a. s. je to
kombinace téchto dvou moznosti. Frekvence procesu vzdélavani je dano podle potFeb
spolecnosti a také podle vyvoje obchodniho tymu.

V roce 2002 méla spolecnost 37 zaméstnanctl, za dobu necelych deseti let se tento pocet
zvysil na celkovych 270 zaméstnancl, coz je takika osminasobek poctu zaméstnancl z roku
2002. Se vzristajicim poétem zaméstnancl se zvysuje potieba jejich dalsiho vzdélavani a
samoziejmé se zvysuji i naklady, které jsou se vzdélavanim spojené.

Jak jiz bylo zminéno akciovad spoleCnost Hranipex vyuZivd pfi vzdélavani svych
zaméstnancl jak interni zdroje tak i externi. Interni $kolitele vyuziva spolecnost prevazng
v pfipadech, kdy se jedn& o sezndmeni se s novym sortimentem. Novinky ve vyrobkové fadé
ABS, designovych, lamino, dyhovych hran ¢i novinky v nabidce Cisti¢l a lepidel. Odbornici

z vyrobniho Useku informuji prevazné obchodni manaZery o vlastnostech, sloZeni a
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prednostech novych produktd. Zaméstnanci musi byt spravné zaskoleni, aby dokazali
proniknout s novymi produkty na trh a nalézt pro né nové zakazniky a uplatnéni.

Rozhodne-li se spolecnost vyuzit pfi vzdélavani svych zaméstnancl externi vzdélavaci
agenturu, je pro tyto ucely vybrana agentura PaT. Akciova spole€nost Hranipex spolupracuje
s agenturou PaT jiz osm let.

Majitelkou agentury PaT je pani PhDr. Jitka Patrikova, ktera se aktivné vénuje vzdélavani
dospélych od roku 1984, kdy uspésSné absolvovala FF UK, obor Vychova a vzdélavani
dospélych. Déle pak pracovala ve vycvikovém stiedisku CSA jako hlavni metodik vycviku,
lektor a zastupce feditele. DalSi zkuSenosti ziskala ve spoleCnosti Eurotel Praha v oddéleni
prodeje a distribuce, kde vedla vycvik prodejcli a obchodnich partnerd. V letech 1997-2001
navrhovala a realizovala vycvikové programy jako senior trenér ve spole¢nosti ISM DOOR
(Institut pro strategicky management) pro fadu narodnich i nadnarodnich spole¢nosti. Od roku
2001 plsobi na trhu v CR jako nezavisly lektor a konzultant a od roku 2008 se vénuje

koucCinku.

Specializace agentury:

» Analyza lidského potenciélu
o Hodnoceni lidského potencialu
o Individualni rozvojové programy
o 360° zpétna vazba
o Assessment/developement centra

= Trénink orientovany na vysledky
o Uspésna obchodni jednani
o Profesionalni sluzby zakaznikim
o Management a techniky vedeni lidi
o Budovani efektivnich tymi
o Time management
o PresvédCiva prezentace
o Asertivita, zvladani konfliktnich situaci
o Tréninky trenérd

= Kou€ink

Mezi vyznamné spoleCnosti, které vyuZivaji sluZzeb agentury, patfi napf. Allianz
pojistovna, DDB, Microsoft, Zapado&eska energetika — CEZ.
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Pomoci externi agentury jsou zaméstnanci VvétSinou Skoleni v obchodnich a
komunikacnich dovednostech. Takové Skoleni probihd pomoci modernich metod, které jsou
velice efektivni a pro vzdélavané zameéstnance zajimavé. Mezi takoveé metody patfi
vzdélavani pomoci tréninku, pfedndsky nebo hry. Zda bylo vzdélavani uspésné, pak vedeni
spolecnosti zpétné vyhodnoti z vyvoje vykonu jednotlivych zaméstnanc.

Akciova spoleCnost Hranipex prispivd krozvoji schopnosti a dovednosti svych
zaméstnanc pomoci externiho a interniho vzdélavani. Vzdélavani je pfizplisobeno tak, aby
zameéstnanci byli patfi€né sezndmeni s vyrobky spolecnosti a se svymi schopnostmi obstali
v trznim prostredi a prispivali tak k dosahovani podnikovych cilll. Je-li vzdélavani provadéno
s pomoci externi vzdélavaci agentury, je toto vzdélavani pro zaméstnance zajimavé a klade se
velky dliraz k efektivnimu osvojeni si obchodnich a komunikaénich metod. UspéSnost
vzdélavani je pak samoziejmé zpétné vyhodnocovano na zékladé vykonnosti zaméstnancd.

Systém vzdélavani je u spole¢nosti Hranipex, a. s. velice kvalitni a rdiznorody.

4.7 Uvolnovani pracovnikd

Situace, kdy zaméstnanec odchazi ze spole€nosti, neni lehka ani pro daného odchazejiciho
zameéstnance ani pro spolec¢nost, pro kterou to vétSinou znamena zasah do zaméstnanecké
struktury a vznikajici naklady na obsazeni volného pracovniho mista. Tyto néaklady
samoziejmé nevznikaji v pfipadech, kdy je zaméstnanec propustén na zakladé nadbytecnosti
Ci zruSeni dané pracovni pozice. Nékteré spolecnosti, aby neutrpéla image podniku, si
najimaji outplacementové agentury, které vezmou nepfijemnosti spojené s uvolnénim
zaméstnance na sebe. V takovém pfipadé jsou specialni vySkoleni pracovnici takovéto
agentury poslani do spolecnosti a vyfidi s danym zaméstnancem vSechny potfebné nalezitosti.

Spole¢nost Hranipex, a. s. v oblasti uvoliiovani pracovnik(l nevyuziva Zadné podobné
agentury, ktera se touto problematikou zabyva. Vyrozuméni o uvolnéni ze spole¢nosti obdrzi
zaméstnanec od svého vedouciho pracovnika a personalisté jiz vyfidi potfebné naleZitosti.
Toto vyrozuméni je vzdy pisemné a obsahuje presné vymezené diivody, které vedli k
uvolnéni pracovnika z podniku. V akciové spolecnosti Hranipex jsou nejéastéjSimi divody
odchodu zaméstnance osobni diivody a nespokojenost s jeho pracovnimi vykony. PFi uvolnéni
pracovnika mlze spolecnost poskytnout tomuto pracovnikovi odstupné, tato moznost a vyse
samotného odstupného vSak zavisi na nékolika okolnostech napf. odstupné nedostane
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pracovnik, ktery byl uvolnén z podniku z divodd hrubého poruseni pracovni kazné a

podobnych divod(.

V oblasti uvolfiovani pracovnikll je chovani akciové spole¢nosti Hranipex zcela
profesionalni a korektni vii¢i zaméstnancdim. Jsou-li ddvodem odchodu zaméstnance osobni
dlvody napf. rodinné, spolecnost mu zcela vyjde vstiic a umozni mu rychly a bezproblémovy
odchod. Spole¢nost si svym chovanim udrzuje poveést kvalitniho a férového zaméstnavatele a

zvySuje tim svou prestiZ a image.

4.8 Stimulace zaméstnanct

Motivace je ddlezitym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni nasazeni a vykon zaméstnancd.
Prvotni motivaci zaméstnancli je samozfejmé najit vhodné zaméstnani s odpovidajicim
financnim ohodnocen k uspokojeni potfeby penéz a pocitu pfislusnosti k urcCité skupiné lidi.
Déle nalézt v tomto zaméstnani své seberealizace a dosahnout Uspéchu a uznani od kolegl Ci
rodinnych pfisludni nebo pratel.

Vsechny tyto aspekty motivovani zaméstnancl samoziejmé byly soucésti strategie pri
vytvareni motivacniho systému spole€nosti Hranipex, a. s. Motivaéni systém spole€nosti je
peclivé sestaven a sklada se z penézni a nepenézni formy.

Penézni forma samoziejmé predstavuje zaméstnancovo penézni ohodnoceni jeho vykonu
a prinosu, ktery plyne z jeho prace pro spoleCnost. Vyse této formy dlouhodobé stoupa a
zaméstnanci maji moznost vyuzivat nadstandardni ohodnoceni a nadstandardni pracovni

podminky a zazemi, které by jim jini zaméstnavatelé nemohli nabidnout.

NepenéZni forma motivace:
= piipévek na penzijni pfipojisténi ve wvySi 3% vyméfovaciho zakladu
(max. 1 000 K¢)
= navstéva Fitness v prostorach spole¢nosti Hranipex, a. s.
* moznost odkoupeni vyrobk{ spolecnosti za vyrobni (nakupni) ceny

Motivacni systém spoleCnosti Hranipex, a. s. je optimalné nastaven. Velkou motivaci

zaméstnancl je uZ pouze to stat se zaméstnancem takové spolecnosti jakou je akciova

spoleCnost Hranipex.
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Doporuceni

Na zékladé analyzy Fizeni lidskych zdrojd u spole¢nosti Hranipex, a. s. Ize vyvodit néktera
doporuceni. V oblasti planovani lidskych zdrojd by spole¢nost méla vypracovat plan pro
snadnéjsi planovani lidskych zdrojli na stfednédobé az dlouhodobé obdobi. Spolecnost
Hranipex, a. s. ma velmi kvalitné nastaven systém hodnoceni a odménovani zaméstnancd,
ktery zajiStuje spravedlivé a odpovidajici ohodnoceni pracovniho vykonu a pFinosu
zaméstnance pro spolec¢nost Hranipex. V oblasti vzdélavani zaméstnancl se velmi osvédcila
spoluprace spole€nosti Hranipex, a.s. s agenturou PaT, ktera nabizi nékolik forem vzdélavani,
kterd jsou pro zaméstnance velmi zajimava a poucna. Jako zavére€né doporuceni Ize uvést,

aby si spole€nost zachovala poveést kvalitniho zaméstnavatele a tim i svou image.
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5 Zaveéer

Cilem diplomové préace bylo analyzovat Fizeni lidskych zdrojd u spoleénosti

Hranipex, a. s. a nasledny navrh doporuceni.

Poznatky o Fizeni lidskych zdrojd byly porovnavany s pfistupem fizeni lidskych zdrojd u
akciové spolecnosti Hranipex. SpoleCnost Hranipex, a. s. je vyznamnym vyrobcem a
distributorem nabytkovych hran ve stfedni a vychodni Evropé. SpoleCnost zaméstnava 270
zaméstnancl a diky svym sedmi dcefinym spole¢nostem a diky Siroké siti obchodnich
zastoupeni pokryva cely evropsky trh. Spole¢nost byla zaloZzena v roce 1993 a néasledné se
rozrostla do dalSich zemi v Evropé. Denné pfijima a vyfizuje pres 300 objednavek z celé
Evropy. Z celkovych 270 zaméstnancti jich 140 pracuje v Ceské republice, kde ma spole¢nost
své sidlo, vyrobu a také centralni sklad.

Ve spoleCnosti Hranipex, a. s. si uvédomuji, Ze kvalitni zaméstnanci jsou tim
nejcennéj$im, co mize podnik mit, proto maji velice zodpovédny a efektivni pFistup k fizeni
tohoto lidského kapitalu. Akciova spole€nost Hranipex diky své rychlé expanzi vytvari stale
vice pracovnich mist, k analyze pracovniho mista pouZivaji vedouci zaméstnanci néktere
moderni metody a samozfejmé také své letité zkuSenosti a znalosti. Diky tomuto pfistupu
obsazuji nové vytvarena nebo volna mista zameéstnanci s odpovidajicim profilem a
dovednostmi.

PFi planovani lidskych zdrojd spolecnost Hranipex, a. s. nevyuZiva ani nezpracovava
zadny konkrétni plan na dlouhodobé ¢i stfednédobé trovni. Poteba planovani lidskych zdrojti
se odviji od aktudlniho stavu ve spolecnosti a od expanze spoleCnosti na dalsi trhy. | pFes
skutecnost, Ze spole¢nost nepriklada k planovani lidskych zdrojd takovou vaznost, po¢ina si
v této oblasti dobfe a dokaze dosahovat obecnych cilll v planovani lidskych zdroju.

V oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancli vyuZziva akciova spole¢nost Hranipex jak
externi tak i interni zdroje. V nékterych pfipadech spole¢nost vyuZziva sluzeb personalni
agentury. Vybérova Fizeni jsou dvoukolova a provadi je personalisté a pFislusni vedouci
pracovnici. V oblasti ziskavani a vybéru zameéstnancl si pocinaji personalisté a vedouci
pracovnici velice profesionalné a racionalné.

Novy zaméstnanci absolvuji v ramci adaptace tzv. kolec¢ko, kdy v pribéhu tfi mésicd,
prochazi jednotlivymi Useky a poznavaji fungovani samotné spole¢nosti. ,,KoleCko* zacina
pro nové zameéstnance v expedici a poté prechazi do vyroby a na zavér je ¢eka obchodni
oddéleni. Diky tymovému prostfedi, kolegidlnimu pfistupu a absolvovéani tzv. kolecka je
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zapracovavani novych zaméstnancli do spolecnosti daleko snadngj$i a zaméstnanci jsou
v daleko krat§im Case schopni samostatné pracovat.

Zaméstnanci akciové spolecnosti Hranipex jsou za svllj pracovni vykon velice dobre
odménéni. Mzdu kazdého zaméstnance tvori dvé Casti. Prvni Cast je zakladni ¢asova mzda,
ktera tvori 80% mzdy zaméstnance. Druha 20% Cast je zaméstnanci vyplacena v zavislosti na
pInéni urcitych kritérii, které jsou sepsany v pracovni smlouvé. Prlimérna vyse mzdy
zaméstnance spolecnosti je 23 500 K¢. V oblasti hodnoceni a odménovani zaméstnancl si
pocina spolecnost Hranipex, a. s. velice dobfe. Zaméstnanci jsou za svou praci spravedlivé
odménovani a zvysuje se tim i jejich motivace k jeSté lepSimu pracovnimu nasazeni a vykonu.

V oblasti vzdélavani zaméstnancli vyuZziva akciova spolecnost Hranipex moznost
vzdélavani v rdmci organizace, ale také vzdélavani zaméstnancll za pomoci externi vzdélavaci
agentury. Interni vzdélavani zaméstnancll je vyuzivano zejména v pFipadech, kdy spole¢nost
prichazi na trh s novym sortimentem svych vyrobkd. Tato $koleni pak provéadi odbornici
z vyroby. V pripadé vzdélavani za pomoci externi agentury jsou zaméstnanci vzdélavani
zejména Vv oblastech obchodnich a komunikaénich dovednosti. Diky kvalitnimu systému
vzdélavani, pfispiva akciova spolecnost Hranipex k rozvoji schopnosti a dovednosti svych
zaméstnancd.

Proces uvoliiovani zaméstnancd z podniku neni jednoduchou situaci jak pro dané
zameéstnance tak ani pro spolecnost, kterou opousti. Ve spoleCnosti Hranipex, a. s. jsou
nejcéastéjsim divodem odchodu pracovnik( osobni diivody a nasledné nespokojenost vedeni
s pracovnimi vykony zaméstnancd. V oblasti uvoliiovani pracovnikdl je chovani akciové
spolecnosti Hranipex zcela profesionalni a naprosto korektni vic¢i zaméstnancim. Je-li
divodem odchodu zaméstnance napfiklad osobni ¢i rodinny ddvod, spolecnost mu vyjde
vstfic a umozni zaméstnanci rychly a bezproblémovy odchod. Spole¢nost Hranipex, a. s. Si
svym chovani udrzuje image kvalitniho a férového zaméstnavatele a zvySuje si tim svou
prestiz.

Motivace je dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon a efektivitu
zaméstnance. Vyznamnosti motivace jsou si vedouci pracovnici spolecnosti Hranipex, a. s.
velmi dobfe védomi. Motivacni systém spoleCnosti zahrnuje penézni a nepenézni slozky.
Tento motivacni systém je zapracovan do pracovnich smluv zaméstnancl. Motivacni systém
spole¢nosti Hranipex, a. s. je odpovidajicim zplsobem nastaven a dostatecné tak motivuje

zameéstnance k dosahovani vét§iho vykonu a pfinosu pro spole¢nost.
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