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ANOTACE

Prace se zaméfuje na analyzu personalniho procesu ve vybrané spoleCnosti. Zabyva se
personalnim managementem, jeho postavenim a jednotlivymi personalnimi ¢innostmi. Cilem
prace je zmapovani personalniho procesu ve vybrané spolecnosti. Zavér prace shrnuje

zhodnoceny navrh pro spole¢nost.

KLICOVA SLOVA

personalni management, vzdélavani, motivace, vybér a ziskdvani pracovnikti

TITLE

Personnel management in the selected company

ANNOTATION

This thesis is focused on the analysis of personnel process in the selected company. It deals
with personnel management, its status and individual personnel activities. The main point is to
map out the personnel process in the selected company. The conclusion summarizes the revised
proposal for the company.

KEYWORDS

personnel management, education, motivation, selection and recruitment of staff
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UVvOoD

Obecné je spolecnost chapana jako spolecenstvi lidskych jedinct, kteti jsou funkéné
organizovani a spojeni vzajemnymi vztahy. Cesko (2012) popisuje spole¢nost jako zavazek
nékolika osob smlouvou za spole¢nym ucelem ¢innosti nebo véci. Znalostni spole¢nost, jak
uvadi Dopita (2010), je v dneSni dobé mezindrodné uznévana a prosazovana koncepce.

Vzdélavanim lidi v pribéhu celého zivota se zdokonaluje a rozviji spolecnost.
Zakladnim znakem je znalost, védéni a vzdélavani. Znalost je definovana jako souhrn vzajemné
souvisejicich poznatkl a zkuSenosti z ur¢ité oblasti nebo vztahujici se k néjakému tcelu, jak
uvadi Dopita (2010).

Management znalosti (knowledge management), jak uvadi Dessler (2005), reprezentuje
vyuziti stavajicich znalosti uvnitf podniku a vytvafeni novych znalosti béhem procesu.
Vyuzivani managementu znalosti umoznuje podniku vyuzit vlastni silu a odbornost ve prospéch
zakazniku, akcionaft a zaméstnancu.

Podniky tak stale kladou vétsi diraz na zaméstnavani, vybér pracovnikl, hledani
talentdl, rozvoj kariéry a ziskani veskerych moznych konkurencnich vyhod, které zajisti podniku
lepsi postaveni na trhu. Pravé lidské zdroje patii k nejcenngjsim zdrojim podniku. Usp&sny
a vykonny podnik je charakteristicky kvalitnimi a motivovanymi pracovniky, vhodnymi
pracovnimi podminkami, dostupnou technologii i o¢ekavanou odménou. Hybnou silou podniku
jsou pracovnici. Tato sila vytvaii podminky, ptretvari podnikové prostiedi a uréuje smér vyvoje
arozvoje podniku. Pro spravné fizeni pracovnikil je dulezité pochopeni personalniho
managementu.

Personalni management a jeho koncepce fizeni lidskych zdroji se povaZuje za
vyuzivani téch nejmodernéjsich prostredkil, zdrovei se pracovni mista neustale vice specifikuji.
Spatnym vybérem zaméstnance muize podnik utrpét ztratu produkce, zvySeni nakladd
Vv souvislosti se zaskolovanim nebo je mozné vystavit ostatni zaméstnance podniku negativnim
psychologickym t¢inkim.

K frekventovanym tématim patii také ftizeni pracovniho vykonu, hodnoceni
zamé&stnancl ¢i fizeni vykonnosti. Jednotlivé persondlni ¢innosti se postupné zdokonaluji
a ovliviluji pracovniky podniku. Dochazi ke zlepSovani ¢i vytvareni novych nastroju, které
specifickym zptisobem pomahaji spravnému alokovani zdroju.

Proces personalniho managementu tedy ptedstavuje komplexni problematiku, ktera je

tvofena ucelenym souborem vzijemné provazanych podprocesii a ¢innosti. Tyto podprocesy
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a ¢innosti musi plisobit navzajem synergicky. Pfehled o vzajemném ptlisobeni a vazbé mezi
jednotlivymi podprocesy a ¢innostmi je tudiz dalezity.
Proto cilem prace bude zmapovani personalniho procesu ve vybrané spolecnosti

a navrzeni opatieni, ktera zlepsi soucasny stav v této oblasti.
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1 CHARAKTERISTIKA PERSONALNICH CINNOSTI

V teoretické Casti prace je uvedena problematika personalniho managementu, jeho
vyvoj, problematika fizeni lidskych zdrojt, ulohy fizeni lidskych zdroji a déle jednotlivé
personalni ¢innosti. V Gvodu je vysvétlena problematika pojmii proces, ¢innost, personalni
proces, personalni ¢innost, zaméstnanec a pracovnik.

Proces obecné je soubor ¢innosti, ktery vyzaduje jeden nebo vice druhii vstupti a tvoti
vystup. Cinnost lze charakterizovat jako souhrn viech ukonii k uspokojeni potieb, zajmi
a splnéni pozadovanych cild, jak uvadi Repa (2006).

Personalnim procesem je realizace vSech jednotlivych niZze popsanych ¢innosti v ramci
podniku. Personalni ¢innosti jsou ukony realizovany v ramci splnéni cili a zajmt personalniho
managementu. Kocianova (2010), Koubek (2015) uvadéji novejsi koncepci, kterou je fizeni
lidskych zdroj, které se sestavaji z dil¢ich procest.

Zaméstnanec je Ucastnik, jehoz vztah k podniku je upraven pracovni smlouvou.
Pracovnikem se rozumi i osoby, které pro podnik pracuji na zaklad¢ jiného dokumentu (dohoda
o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti a pracovnici na leasing), jak uvadi Koubek
(2009).

Na zavér této kapitoly jsou uvedeny dalsi metody vyuzité v praci. Jedna se o procesni

mapu, vyvojovy diagram a Eisenhowerovu matici.

1.1 Personalni management

Koubek (2009, s. 13) definuje persondlni management nasledujicim zplisobem:
»~Persondlni prace (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co
se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim
a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnez jeho osobniho uspokojeni
Z vwkované prdce, jeho personalni a socidlni rozvoje*.

Spravné fungovani jakéhokoliv podniku zavisi na shromazd’ovani, propojovani
a vyuzivani materidlnich, financni, lidskych a informacénich zdroji. Klicovymi prvky, které
uvedou zdroje do pohybu, jsou dle Koubka (2015) lidské zdroje (human resources — dale HR).
Koubek (2015) klade diraz na spravné rozliSeni pojmu fizeni pracovnich sil a persondlni rozvoj.

Kocidnovéa (2010) upozorniuje na rozdil mezi fizenim pracovnich sil a persondlnim

rozvojem. Soustfedime-li se na clovéka jako faktor vyroby, uziva se termin fizeni pracovnich
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sil v podniku. Pokud se zaméfime na Cloveéka samotného, pouziva se termin fizeni socialni
a personalniho rozvoje pracovnikii. Zajmem podniku je identifikace kvalitnich a vykonnych
lidi, ktefi jsou schopni plnit cile v konkuren¢nim prostfedi. Globalizace svétové ekonomiky
privadi nutnost formovani lidského kapitalu se schopnosti reagovat na pftilezitosti i rizika.

Oblast fizeni, zamétujici se na pracovniky, predstavuje personalni fizeni. Jedna se
0 specifickou oblast v systému fizeni podniku, orientovanou na ¢lovéka, ktera je soucasti prace
kazdého vedouciho, jak uvadi Tureckiova (2009).

Kocianova (2010, s. 9) personalni fizeni definuje nasledovné: ,,Cilem persondlni rizeni
Jje optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych k dosahovani cilii organizace
a soucasné vytvareni predpokladii ke spokojenosti pracovnikii s vykonavanou praci, jejich
motivace K rozvoji a napomdhani jejich identifikaci s cili organizace®. Zakladem efektivniho
persondlniho fizeni podniku jsou pracovnici.

Kaesler a Kaesler-Probst (2013) pokladaji pracovniky za kli¢ovy faktor podniku.
Aktivni pfispivani a ztotoznéni se s podnikem i jeho cili dokazi pouze dobfe vySkoleni
pracovnici. Adekvatnim pfistupem je peclivy vybér pracovnikli na pracovni misto, V ndvaznosti

na pravidelna Skoleni a dalsi formy vzdélavani.

1.1.1 Vyvoj personalni managementu
Vyvojem podnikdni, primyslu a spoleCnosti doslo k rozvoji personalniho
managementu. Tento proces probihal nerovnomérné, neplanovité a spise nahodile. Koubek
(1995) charakterizuje vyvoj personalniho managementu do nasledujicich etap:
e péce o zamestnance,
e persondlni administrativa,
e persondlni fizeni,
e fizeni lidskych zdroj,
e fizeni intelektudlniho kapitalu.
Jak uvadi Koubek (2009), prvni etapa péce o zaméstnance probihala pfiblizné od roku
1900 az do dvacatych let 20. stoleti. Zakladni zmény spocivaly v rozvoji odborovych hnuti
a kolektivnich vyjednavani spolecné s vyvojem legislativy. Prvni svétova valka piinesla rozvoj
personalistiky, ktery se promitnul pfedevsim do oblasti testovani schopnosti pracovnikd.
Postupné dochézelo k nartistani rozsahu ¢innosti v persondlni oblasti, které vyustilo k vytvareni

personalnich odd¢€leni a k nardstu jejich vyznamu dle Kocianové (2010).
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Kocidnova (2010) uvadi dalsi etapu vyvoje oznaCovanou jako personalni
administrativu. Zde byla personalni prace definovana jako sluzba, ktera méla zajistovat
administrativni procedury a administrativni prace.

Etapa personalniho fizeni se objevila pied druhou svétovou valkou a trvala do
sedmdesatych let 20. stoleti. Cesta k tspéchu vedla podle Koubka (2009) skrze vyuzivani
konkurenénich vyhod a vyznamnou roli zde zacinal hrat pracovni kolektiv podniku. Hlavni
myslenkou v tomto obdobi bylo oznaceni Clovéka jako nevycCerpatelného zdroje prosperity
a konkurenceschopnosti. Orientace byla soustiedéna zejména na organizacni problémy jako
napiiklad zaméstndvani lidi, strategické otazky fizeni pracovnich sil a hospodateni s pracovni
silou.

Koubek (2015) popisuje piedposledni koncepci oznacovanou jako fizeni lidskych
zdroji, ktera se objevila v prubéhu 50. a 60. let 20. stoleti ve Spojenych statech americkych.
Rizeni lidskych zdrojii (Human Resource Management, dale oznadovano jako HRM) se stalo
manazerl. Dochdzelo k riistu vyznamu ¢lovéka, lidské pracovni sily jako motoru podnikové
aktivity a vyrobniho vstupu.

Kocianova (2010) navazuje na HRM posledni etapou oznatovanou jako ,,Rizeni
intelektudlniho kapitalu®, které zacalo v devadesatych letech 20. stoleti, Strvanim do
soucasnosti. Etapa se zaméfuje na kvalitni pracovniky a talenty. Roste vyznam rozvoje
pracovnikt, posilovani pravomoci a tymové prace. Rozviji se i tloha HRM v souvislosti
s fizeni kvality. Problémem je obtiznd méfitelnost a uchopitelnost znalosti a zkuSenosti

zaméstnancu.

1.2 Rizeni lidskych zdroju

Torrington a Taylor (2008, s. 4) uvadéji zakladni definici fizeni lidskych zdrojt: ,,HRM
je zakladem veskerych cinnosti Fizeni podniku, ale neni zakladem vsech podnikatelskych
cinnosti‘.

Dle Armstronga (2009, s. 4) je: ,,HRM je strategicky, integrovany a jednotny pristup
kK zaméstnani, vyvoji a spokojenosti lidi, kteri pracuji v organizacich®.

Dle Armstronga a Taylora (2014, s. 6) se ,,HRM zabyvd se vsemi aspekty, zaméstndavani
a spravovani lidi v organizaci. Tvka se cinnosti strategického rizeni lidskych zdroju, vizeni
lidskych zdrojii, Fizeni znalosti, socidlni odpovédnosti podnikii, rozvoje organizace, zajistovani

zdrojit (planovani pracovnich sil, naboru, vybéru a talent managementu), uceni a vyvoje,
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vykonnosti a odmén managementV, zaméstnanecké vztahy, zaméstnanecké pohody
a poskytovani zaméstnaneckych sluzeb “.

Definice HRM dle Sikyte (2014, s. 20) je: ,,HRM oznacuje persondini praci, respektive
personalistiku, ktera se zabyva rizenim a vedenim lidi v organizaci®.

Dle Desslera, Chhinzera a Niny (2013, s. 2) ,,HRM zahrnuje formulovani a provadent
Fizeni lidskych zdroju systémy (napriklad nabor, hodnoceni pracovniho vykonu a kompenzace),
ktere jsou v souladu se strategii organizace, aby bylo zajisténo, ze pracovni sila ma schopnosti
a chovani potrebné k dosazeni strategickych cilu organizace “.

Koubek (2015, s. 15) uvazuje o HRM jako o: ,,strategickém pristupu K personalni prdci
a vsem personalnim cinnostem*‘.

Vsichni vySe uvedeni autofi se shoduji pfi definici HRM, ze se jedna o specificky
(jedinecny) ptistup zabyvajici se fizeni lidi. Armstrong a Taylor (2014) tento ptistup rozebiraji

a vyzdvihuji znalosti, rozvoj a socialni politiku, které predstavuji dalsi vyznamné pilite HRM.

1.3 Rizeni lidskych zdroji a jeho iikoly
Ukolem HRM je zvy$ovani organizaéni vykonnosti. Nutnou podminkou je zabezpe&enti
vyuziti v§ech zdroj, tj. lidské, finan¢ni, materidlni a informac¢ni zdroje. HRM se bezprostiedné
zaméfuje na HR, rozvoj jejich schopnosti a moznosti vyuzivani ostatnich zdroji (Obrazek 1).
Koubek (2015) dale uvadi nasledujici hlavni tkoly:
e vytvafeni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich tkold a jimi
tvofenych pracovnich mist,
e optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku,
e formovani tymd, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy,
e personalni a socidlni rozvoj pracovnikd,

e dodrzovani vSech zédkoni v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.
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1. Vytvateni dynamického
souladu

Spravny ¢lovék na
spravném misté

2. Optimakni vyuzivani
pracovnich sil v organizaci

Vyuzivani fondu
pracovni doby

3. Formovani tyma, efektivni
vedent lidi

Neni presné
definovano

4. Personalni a socialni rozvoj
pracovnik

Rozvoj pracovnich
schopnosti a kariéry

5. Dodrzovani vS§ech zakont v oblasti prace, zaménstnavani lidi a lidskych prav

Obrizek 1 Ukoly HRM (Koubek, 2015)

Dle Koubka (2009) se v oblasti HRM stietavaji dva aspekty. Na jedné strané jsou to

socialni aspekty, které¢ souviseji s motivaci pracovnikil k seberozvoji, zvySovani kvalifikace,

rozvoji tvotivosti, naplnéni osobnich cilti obsahem prace, spokojenosti s pracovnim mistem,

vnitinim klimatem a podobné. Na druhé strané jsou ekonomické aspekty, které souviseji

s vyuzitim lidské prace. Mezi obéma aspekty panuje konkurencni vztah. Zakladni podminkou

pro uspésné rozvijejici se podnik je vytvotfeni cill, které¢ budou pro vSechny zaméstnance

v podniku spole¢né.

Vykon podniku je uréen vykonem lidi a zavisi na schopnostech a motivaci lidi. Vztah

mezi schopnostmi, motivaci a vykonem vyjadfuje nasledujici rovnice popsana Pauknerovou

(2006):

kde:

V... Vykon [-]

S ... Schopnosti [-]
M ... Motivace [-]

V=f(SxM)[]

(1)
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Armstrong (2011) uvadi pod oznafenim motivace (M) faktory, které ovliviuji cil
achovani zaméstnancti. V celkovém hledisku motivace ovliviluje pfistupy pouzivané
V organizaci prace ve snaze o jeji neustalé zlepSovani (situace, ve které jsou lidé oddani jejich
praci, podniku a motivovani dosdhnout vysokych urovni vykonu).

Sikyt (2014) uvadi, ze vykon (V) je pozadovany vysledek chovani lidi a prace vyjadieny
kvalitou prace, mnozstvim prace, ptistupem k praci apod. Predpokladem je rozvoj schopnosti
a zadouci motivace k dosazeni pozadovaného vykonu. Schopnosti (S) reprezentuji odborné
schopnosti (vlastni znalosti a dovednosti) a schopnosti chovani.

V zajmu dosazeni vytyCenych cili a hlavnich tkold HRM uvadi Koubek (2009)
soustiedéni se na:

e definovani pracovnich tkold a s nimi souvisejici odpoveédnosti a pravomoci,
e analyzu pracovnich mist,

e progndzovani a planovani potieb pracovnich sil,

e zpracovani a realizovani planti sméfujici k pokryti potieb pracovnich sil,
e ziskavani pracovniki,

e vybirani a najiméni pracovnikl z fad uchazect,

e rozmist'ovani pracovnikil za ucelem optimalniho vyuziti,

e orientaci a vzdélavani pracovnikt podniku,

e vytvafeni a realizovani programi fizeni a rozvoje prace,

e vytvafeni a realizovani vhodnych systémt fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu,
e persondlni agendu,

e realizace kariéry pracovnikd,

e motivovani pracovniki,

e systémy odménovani pracovnik,

e prosazovani a propagovani pristupl k fizeni a vedeni lidi,

e nediskriminaci,

e roli zprostfedkovatele,

e vytvafeni systémi projednavani disciplinarnich zéalezitosti,

e ochranu zdravi a bezpecnost prace,

e socialni praci v podniku,

e pomoc pracovnikiim pfi feSeni osobnich problémi,

e zajisténi systému komunikace s pracovniky,

e Zzajisténi fungovani personalniho informacniho systému.
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Pfedchozi aktivity a hlavni tikoly HRM pfestavuji tradi¢ni piistup. Koubek (2015)
uplatiiuje nazor, ze by mélo dojit k zaméfeni se na jinak definované hlavni tkoly se
stanovenymi prioritami. Tento pfistup prezentuji svymi pracemi napi. American Society for

Training and Development, jak uvadi Koubek (2015).

1.4 Rizeni lidskych zdroji a jeho ¢innosti
Dle Sikyte (2014, s. 22) pro ,naplitovéni vikolu HRM slouzi jednotlivé cinnosti iizent
HRM, které organizaci umoznuji systematicky ziskdavat, vyuzivat a rozvijet odpovidajici pocet
schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cilii organizace*.
Siky# (2014) uvadi ¢innosti HRM, které zahrnuji:
e vytvareni a analyzu pracovnich mist,
e plénovani lidskych zdroji,
e obsazovani volnych pozic,
e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd,
e odménovani zaméstnancu,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,
e péci o zamestnance,
e vyuzivani personalniho informacéniho systému.
Koubek (2015) uvadi tkoly HRM Vv navaznosti na personalni ¢innosti, které ¢leni
nasledujicim zptisobem:
e vytvafeni a analyza pracovnich mist,
e persondlni planovani,
e ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki,
e hodnoceni pracovnik,
e rozmist'ovani pracovnikii a ukon¢ovani pracovniho pomeéru,
e odmeénovani,
e vzdélavani pracovnikd,
e pracovni vztahy a péce o pracovniky,
e persondlni informacni systém,
e prizkum trhu prace,
e zdravotni péce o pracovniky,
e cCinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zji§tovani a zpracovani informaci,

e dodrzovani zakonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.
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Sikyt (2014) ve svém rozdéleni ¢innosti se zaméfuje na zakladni oblasti HRM. Koubek
pracovnikil a ¢innosti zamétené na prazkum, zjistovani a zpracovani informaci.

Dle Kocianové (2010), Zufana (2012), Sikyie (2014) a Koubka (2015) je v sestaveni
potieby této prace bylo stanoveno nasledujici potfadi personalnich ¢innosti:

e vytvareni a analyza pracovnich mist,

e persondlni planovani,

e ziskavani a vybér pracovniki,

e rozmist'ovani pracovnik,

e hodnoceni pracovnikll a pracovniho vykonu,
e rozvoj pracovnikll a fizeni kariéry,

e systém odménovani pracovniki,

e teorie a techniky motivace pracovnik,
e pracovni vztahy a jejich uprava,

e systém péce o zamestnance,

e ukoncovani pracovniho poméru.

Schopnost podniku zajistovat vyse uvedené ¢innosti zavisi na jeji velikosti. Cesky
statisticky Gfad rozdéluje podniky podle Svandové, Stépankové a Talpové (2011) na zakladé
poctu zaméstnanych osob na:

e mikropodniky,
e malé podniky,
e stiedni podniky,
e velké podniky.

Pro G¢inné a ucelné fizeni a vedeni lidi vyZaduje, aby jednotlivé ¢innosti HRM byly
pojaty systematicky a bylo dosaZzeno pozadovaného vykonu lidi. Z hlediska vyznamu jsou
nejdulezitéjsi Cinnosti analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskdvani a vybér

pracovnikl a hodnocenti jejich vykonu, jak uvadi Koubek (2015).

1.5 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Sikyt (2014, s. 86) popisuje pracovni misto jako , zdkladni organizacni jednotku

obsazena zpravidla jednim zaméstnancem a vymezena souhrnem pracovnich kolu
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a souvisejicich povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminek a pozZadavkii vykondavané
prace.

Kocianova (2010, s. 42) definuje analyzu pracovnich mist jako: ,, Velmi duleZitou cinnost
V systému personalniho Fizeni, je vychodiskem pro realizaci mnoha dalsich personalnich
aktivit. Poskytuje informace Kk tvorbé popisii pracovnich mist, ke specifikaci ndarokit na
pracovniky a k tvorbé profilit kompetenci (schopnosti) pracovnikii*.

Charakteristicky pro kazdé pracovni misto je jeho popis. Popis pracovniho mista je
zékladni dokument zachycujici poslani, pravomoci a odpovédnosti, pozadavky na kvalifikaci,
a napln prace. Dopliikové polozky popisu pracovniho mista jsou napiiklad stanoveni rozsahu
pfistupovych opravnéni, nutna Skoleni, ovéteni zplisobilosti a materialni vybaveni pro danou
pozici, jak uvadi Zufan (2012).

Koubek (2015, s. 43) definuje vytvafeni pracovnich mist jako ,,proces, béhem néjz se
definuji konkrétni pracovni ukoly jedince (popripade skupiny jedincit) a seskupuji se do
zakladnich prvkii organizacni struktury, tj. pracovnich mist, ktera museji zabezpecit nejen
efektivni uspokojovani potieb organizace, ale i uspokojovani potreba pracovnikii zarazenych
na tato pracovni mista‘“.

Dle Koubka (2015) proces vytvafeni a analyzy pracovnich mist je procesem
systematickym. Po vytvofeni pracovniho mista se po ur¢ité dobé provede analyza, ktera
zpracovava specifikace a popis daného mista. Vysledkem mutze byt nové definovani pracovnich

ukolt, odpovédnosti a povinnosti.

1.5.1 Metody analyzy pracovnich mist

Kocianova (2010) popisuje proces analyzy pracovnich mist, ktery ma za tkol
shromazd’ovat a vyhodnotit informace o obsahu a specifikacich urcité prace. Analyzou se
zabyvaji specialisté¢ (analytik prace, psycholog v oblasti psychologie prace atd.). Dilezitost
informaci se odliSuje v zavislosti na typu pracovni ¢innosti.

Dle Armstronga (2002) vybér vhodné metody analyzy pracovnich mist zavisi nejcastéji
na ucelu této metody. Jedna se o jeji efektivnost pii ziskavani informaci, pozadovany stupen
odbornosti pfi jejim zpracovani, ¢asova narocnost a dosaZzitelnost zdroji. Armstrong uvadi
nasledujici metody analyzy pracovnich mist: pozorovani, pohovor, dotaznikova metoda,
funk¢ni analyza, metoda Position Analysis Questionnaire, metoda Management Position
Description Questionnaire, metoda Hay — Purves a metoda Management Position Description

Questionnaire.
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Pozorovani je jednoducha metoda zalozena na pozorovateli pozorujiciho pracovnika
nebo pracovniky a zaznamenavajici si informace popisujici praci. Lze pouzivat samostatné
nebo v kombinaci s dalsimi uvedenymi metodami. Zakladni nevyhodou této metody je omezeni
na jednodussi préace, tedy prace s kratkym a opakujicim se cyklem. Zaroven musi byt
pozorovatel fadné proSkolen a vyuzivat potfebné dokumenty (kontrolni seznam, formulaf se
standartnimi druhy informaci). Vyhodou je pak rychlost utvoteni predstavy o vykonavané praci,
jak popisuje Koubek (1995).

Pohovor probiha pfimo na pracovisti a miize byt strukturovany nebo nestrukturovany.
Strukturovany pohovor se vyznacuje dobrou pfipravenosti a postupem na zakladé sepsanych
bodl. Vyhodou je zjisténi vSech pottebnych aspektl pracovniho mista. Nevyhoda pak spoc¢iva
Vv ¢asové narocnosti. Ke sniZzeni Casové naro¢nosti se vyuziva hromadny pohovor, ale i ten
pfindsi uskali v podobé informaéniho Sumu, jak uvadi Kocidnova (2010).

Dotaznikova metoda vyuziva dotazniki, jak uvadi Koubek (2009). Je zapotiebi znalost
ptislusné problematiky a seznameni tvirce dotazniku s praci na pracovnim misté. Existuje
znac¢né mnozstvi variant dotazniki na zékladé urcitych specifikaci, napt. dle zdroje informaci,
druhu préce, zda jsou otdzky oteviené nebo uzaviené. Pouziva se v piipadech, kdy je nutné
shromazdéni znaéného mnozstvi informaci a limitujici jsou ndklady a ¢as. Dotazniky je mozné
vyuzivat dlouhodob¢ a postupné zdokonalovat. VSe zavisi na ochoté a schopnosti pracovnik
se vyjadfovat.

Funkéni analyza je metoda vyvinuta v USA pro potfeby trhu prace, jak uvadi
Kocidnova (2010). Vyuziva standardizovany popis cCinnosti, odpoveédnosti a pozadavki
pracovniho mista. Zakladni zdroj je katalog zamé&stnani, obsahujici zakladnich charakteristiky
jednotlivych praci. Vysledkem je vytvoteni obrazu obsahu prace na pracovnim misté. Metoda
vyuziva ur€ité univerzalnosti, ale je nadrocnd na pfipravu a omezuje se pouze na tii aspekty
pracovniho vykonu (informace, lidé a véci).

Metoda Position Analysis Questionnaire (PAQ) je univerzalni metodou zalozenou na
urcité kategorizaci Cinnosti pracovnika. Rozd¢€luje ¢innosti na Sest hlavni skupin (uvedené
v piiloze A) a pomoci 194 prvkii prace! detailng popisuje hlavni skupiny. Metoda porovnava
obsah prace a pozadavky pracovnich mist. Nedostatkem metody je Casova narocnost
Vv zavislosti na mnoZstvi pouZitych prvki prace, jak uvadi Armstrong (2011).

Koubek (2015, s. 84) uvadi, ze metoda Management Position Description

Questionnaire (MPDQ): ,Je prikladem metody analyzy vhodné pro urcitou kategorii

! Prvky prace se oznacuji jako deskriptory.

21



pracovnich mist. Nastroj je vysoce strukturovany dotaznik navrzeny specialné pro analyzu
manazerskych pracovnich mist“. Jedna se o dosti pracnou metodu analyzy, ale povazuje se za
velmi vhodnou pro analyzu manazerskych pracovnich mist. Obsahuje 13 hlavnich kategorii
(viz pfiloha B) zahrnujicich 208 deskriptori manazerské pravomoci, odpovédnosti a pozadavki
na pracovnika, jak uvadi Koubek (2015).

Koubek (2000) uvadi, ze metoda Hay — Purves se zamétfuje na znalosti, FeSeni
problémt, odpovédnost a nékdy je metoda dopliiovana o pracovni podminky. Metoda je uréena
pro analyzu manazerskych pozic. Kazdy z uvedenych faktora je definovan pomoci subfaktori.
Faktory a subfaktory jsou usporadany do piehledné tabulky s cilem zkoumani pracovniho mista
dle definic a standardi uvedenych v tabulce.

Armstrong a Taylor (2014) zastavaji nazor, ze metoda Arbeitswissenschaftliches
Erhebungsverfahren zur Titigkeitsanalyse (AET) se vyuzivana piedev§im v USA a je
zalozena na diagnostickém Setieni prace. Pracuje se souborem otazek tykajicich se pracovnich

ukold a podminek prace na daném pracovnim miste.

1.5.2 Vytvareni pracovnich mist
Podle Koubka (2000) je pti vytvafeni pracovnich mist tieba zajistit, aby pracovni tkoly:
o cfektivné ptispivaly k dosazeni cili podniku,
e piinésely pracovnikiim uspokojeni a motivaci,
e nem¢ély negativni dopad na zdravi pracovnik,
e Dbyly v souladu s kvalifikaci, schopnostmi, zakony a dal§imi piedpisy.
Proces vytvareni pracovnich mist zacina analyzou tukold, které museji byt vykonany
v zajmu dosazeni cilt podniku, jak uvadi Armstrong (2007). Proto, aby byla mista dostate¢né
pfitazliva, je tfeba zvazit jejich sestaveni a zkombinovani jednotlivych praci. Dfive, neZ dojde
k seskupeni praci, je tieba zodpoveédét urcité otazky (co, kde, kdy, pro¢, jak a kdo). Podnik by
nemél zapominat na to, Ze pifi vytvafeni pracovnich mist je nutné se zaméfit na hledani

mozZnosti, jak praci vykonavat efektivné.

1.5.3 Pristupy k vytvareni pracovnich mist a ukoli

Vytvateni pracovnich mist a ukoll je zalezitosti vSech pracovnikti podniku. Kazdy
pracovnik muze prispét svymi zkuSenostmi, postupy, technikou a kontaktem s ostatnimi
pracovniky. V praxi se pracovni mista vytvareji metodou ,,pokusti a omyli“. Mezi nejznamé;jsi
ptistupy patii dle Koubka (2009) mechanicky, motivacni, biologicky a percepéni pristup.

Pro mechanicky pristup plati zakladni pfedpoklad podle Koubka (2009, s. 58), ktery

zni: ,.existuje jeden nejlepsi zpusob provadeni dané prace®. Tento ptistup je vhodny tam, kde
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se podnik orientuje na efektivnost vyuziti zdroji, opakovatelnost prace a dlouhodobou
predvidatelnost této prace. Mechanicky pfistup vychazi z fizeni procest (Process Engineering)
a Taylorovych zasad védeckého fizeni (Scientific Management). Védecké tizeni klade diiraz na
specializaci prace, fizeni procesi zkoumd potadi kol ve vyrobnim procesu, jak uvadi
Koubek (2009).

Motivaéniho pFistupu vychazi z predpokladu, Ze nejlepSim podnétem pro zaméstnance
je motivujici prace, ktera je komplexni, autonomni i vyznamna, poskytujici odpovidajici
zpétnou vazbu. Motivaéni piistup pracuje nejcastéji s Herzbergovou dvoufaktorovou teorii
motivace, Hackmanovym a Oldhamovym modelem charakteristik prace a s teorii
sociotechnickych systémi, jak uvadi Dvotakova (2012).

Biologicky pristup na rozdil od mechanického pftistupu, ktery predpoklada pracovnika
jako soucast zafizeni ¢i strojli, biologicky pfistup uvazuje pracovniky a jejich vrozené
schopnosti. S praci souvisi i potfeby bezpec¢nosti a pohodli. Pii vytvareni pracovnich ukold je
nutné dbat na fyzické pohodli a minimalizaci rizika trazu ¢i onemocnéni. Na vySe zminéné
potieby se zaméiuje biologicky piistup. Reseni zpracované v ramci piistupu predpoklada
nejCastéji potfizeni pracovniho zafizeni, zajiSténi nalezité teploty a vlhkosti vzduchu nebo
instalaci vhodného osvétleni. Zvyseni pohodli pracovnikd ma za nésledek zvySeni motivace
a zvyseni pracovniho vykonu, jak uvadi Sikyt (2014).

Percepéni piistup bere v tivahu schopnost vnimani (percepce) a dusevni zdravi. Cilem
je dle Koubka (2015) omezit dusevni naro¢nost prace, jinymi slovy praci zjednodusit. Hlavni
riziko spoc¢iva ve snizeni zajimavosti prace pro pracovnika. Prace se tak stane mén¢ atraktivni
a dojde ke snizeni motivace.

Uplny piehled vyse zminénych metod a jejich pozitivnich a negativnich faktorii je
uveden v priloze C.

Dalsi déleni ptistupt k tvorbé pracovnich mist muze byt dle Koubka (2015) nasledujici:

e projektovy (podnikové projekty a projektoveé cile),
e procesni (postupy, procesy, firemni smérnice),
e podle funkce (napf. projektovy manazer).
Koubek (2009) uvadi zakladni pfistupy vytvafeni pracovnich mist, v nejnovéjsi

publikaci (2015) tuto strukturu doplituje o nové a dynamictejsi ptistupy.

1.6 Personalni planovani
Obecné je planovani, jak uvadéji Vodacek a Vodackova (2009, s. 74), ,,cinnost, jejimz

vyusténim je plan jako cilové definovany zameér na splnéni urcité skupiny ukolii*.
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Dle Dvotékové (2001, s. 26) ,,personalni planovani usiluje o predpoved budoucich
pozadavkii na organizaci. Chce zjistit, jaké HR mohou tyto naroky realizovat.*

Dvotéakova (2012, s. 11) uvadi personalni planovani jako ,,ndstroj, ktery predvida vyvoj,
stanovuje cile a realizuje opatreni smérujici k soucasnému a perspektivnimu zajisteni ukolu
podniku adekvatni pracovni silou*.

Sikyt (2014) uvadi, Ze personalni planovani soudasné slouzi k uspokojovéni
specifickych potieb pracovniki tim, ze umoziuje planovat kariéru, personalni rozvoj
i naslednictvi v manazerskych funkcich.

Dvorékova (2012) popisuje personalni planovani jako néstroj. Dvorakova (2001)
a Sikyt (2014) uvadi personalni planovani jako ¢innost. Ke stejnému nazoru se pfiklani i autor.

Dulezité je dle Koubka (2015), aby podnik mél v sou¢asnosti i budoucnosti potiebné
mnozstvi pracovni sily disponujici potfebnymi znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi
a schopnostmi. Pracovnici musi byt optimalné motivovani, mit zadouci pfistup K praci a byt
optimalné rozmisténi ve spravny Cas a se spravnymi naklady (Obrazek 2). Pfi personalnim
planovani se porovnavaji predpoklady persondlni potieb a vyuzitelnosti stavajicich
zaméstnancl. Pii porovndni mohou nastat nasledujici situace:

e nedostatek zaméstnanct (feSeni predstavuje nabor),
¢ nadbytek zaméstnancu (feSeni predstavuje zkraceni pracovni doby, propousténi atd.),

e dostatek zaméstnanct (neni nutna zadna akce).

Strategické
planovani

1

Personalni
planovani

L2 e
Predpoklad personamich Predpoklad vyuzitelnosti
potieb stavajicich zamé&stnancti

[ |
N

Porovnani se skuteCnou
situaci
I
N ) L
Poptavka = Nabidka Nadbytek zam&stnanct Nedostatek zaméstnanca

A L A
- oy . Zkraceni pracovni doby, . < o
Nepodnikat Zzadnou akci o, Nabor zaméstnanct

propousténi

Obrazek 2 Schéma personalniho planovani (Koubek, 2015)
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Mnozstvi pracovnikll zavisi na raznych faktorech mimo a v podniku. Faktory mimo
podnik jsou naptfiklad pravni ramcové podminky (zakonné piedpisy) nebo trzni situace
(politicky vyvoj, rozvoj odvétvi). Vnitropodnikové faktory zahrnuji napiiklad podnikové
planovani (planované mnozstvi odbytu), strukturu pracovniki (vékové rozlozeni), motivaci
(vykon pracovnikil) a podnikové vybaveni (pracovni prostiedky), jak uvadi Kaesler
a Kaesler-Probst (2013).

Stejné jako v obecném planovani i v persondlnim planovani se cleni plany na
dlouhodobé, sttednédob¢ a kratkodobé. Plati obecné pravidlo, ¢im je plan formulovan na kratsi
obdobi, tim vice musi byt stanovené cile kontrolovatelné a méfitelné. Vysledkem personalniho
planovéni je personalni plan skladajici se z téchto dil¢ich &asti, jak uvadi Zufan (2012):

e poctu pracovniki (headcount)? ke stanovenym datiim,

e piepodteného poctu zaméstnanch (FTE — full time equivalent)® za stanovené obdobi,
e pozadované kvalifika¢ni struktury pracovnik,

e odchody pracovnikd,

e ziskavani novych pracovnikd,

e mzdy a dal$i osobni néklady,

e harmonogramy smén,

e plan dovolenych.

Koubek (2009) popisuje planovani lidskych zdroju, které se sklada ze Ctyi zakladnich
kroka:

e predpovéd budoucich potieb pracovniki a poptavky po lidskych zdrojich

(pododdil 1.6.1),

e metody pro odhad potieb pracovnikti (pododdil 1.6.2),
e plany v oblasti lidskych zdroji @ monitorovani realizace planu (pododdil 1.6.3),

e analyza zdroju pracovnich sil a jejich nabidky (pododdil 1.6.4).

1.6.1 Predpovéd budoucich potieb pracovniki
Ptedpovidani potieby pracovnikll je proces, ktery odhaluje potiebné budouci pocty
pracovnikt v souvislosti s dovednostmi a schopnostmi téchto pracovnikii. Vychazi z ro¢niho

objemu a rozpoctu Cinnosti zajistovanych podnikem. Koubek (2007) zastava nazor, ze Gcelné

2 Fyzické osoby v pracovnim poméru podle pracovnich smluv, nepatii sem osoby &erpajici rodi¢ovskou dovolenou
¢i osoby uvolnéné k vykonu vetejné funkce.

3 Primérny piepodteny pocet zaméstnancll vyjadiuje potet zaméstnanc, ktefi pracovali po celé sledované obdobi
na plny tvazek. Stanovi se jako soucet celkové poctu odpracovanych hodin a zameskanych hodin déleny fondem
pracovni doby jednoho zaméstnance v daném obdobi.
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je promitnuti dlouhodobého podnikového planu ¢innosti, vyroby a prodeje. Z téchto informaci
je mozné urcit pocet hodin, které by mély byt odpracované v danych obdobich jednotlivymi
kvalifika¢nimi kategoriemi pracovniki.

Zajisténi  zdroji ukazuje cestu vpred skrze analyzu podnikovych strategii
a demografickych trendd. Vysledky jsou pfevedeny do akénich plant na zakladé téchto
propojenych planovacich ¢innosti, které uvadi Armstrong (2011):

e piedpovédi poptavky,
e predpovédi nabidky,

e ptedpovédi pozadavkd,
e planovani akce.

K odhadu potieby pracovnikl se vyuzivaji rizné metody. Armstrong (2011) rozd¢€luje
metody na kvantitativni a intuitivni (Obrazek 3). Metody kvantitativni jsou provazané
s matematikou a statistikou a vyzaduji mnozstvi dat. Intuitivni metody jsou charakteristické
dikladnou znalosti vazby mezi ukoly, technikou a pracovni silou. Patfi sem vSechny druhy

expertnich metod.

Metody odhadu
potieb zaméstnancti

Intuitivni Kvantitativni
Dikladna znalost vazby mezi:
ukoly podniku, Pouziti matematického i statistického
pouzivanou technikou a technologii metodologického aparatu
stavajici pracovni silou

Delfska metoda Analyza vyvojovych trednti
Kaskadova metoda Metoda korelaci a regrese
Metoda manaZerskych odhadti Metoda grafické analyzy
Analyza vyvojovych trenda Metoda modelovani a simulace

Obrazek 3 Metody pro odhad potieby pracovniku (Armstrong, 2011)

Nelze jednoznacné fici, které metody jsou lepsi. V praxi dle Koubka (2015) se vsak vice

v

dochézi k ndzoru, Ze intuitivni metody jsou lepsi z hlediska mensi naro¢nosti na poklady, lepsi
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operativnosti a moznost brat v ivahu i nekvantifikovatelné faktory. Je vhodné pti odhadu

pouzivat kombinaci vySe zminénych metod.

1.6.2 Metody pro odhad potieby pracovniki

Vétsina podnikil sestavuje pouze piiblizné odhady potiebného mnozstvi pracovnikt.
Koubek (2007) popisuje vyuzivani delfské metody, kaskadové metody, metody manazerskych
odhadd, metody analyzy trendd, metody analyzy poméru mezi zabezpeCovanou praci
a pottebou pracovnikd, metody analyzy vyvojového trendu kvantitativniho poméru mezi
kategoriemi pracovniki, metody zalozené na regresni analyze, metody zalozené na grafické
analyze, metody zaloZené na pracovnich normdch a pocitacovych modelovacich metod.

Delfska metoda patii do skupiny intuitivnich metod a oznacuje se jako expertni metoda.
Armstrong (2002) uvadi, ze zakladnim principem je dosdhnuti vzajemné shody nézort skupiny
experti o budoucim vyvoji vSech moznych faktori, které by mohly ovlivnit potiebu
pracovnikd. Skupinu experti by méli tvofit lidé, ktefi znaji strukturu, stav i proménlivost
pracovni sily v podniku. V praxi se vytvareji skupiny slozené z vedoucich pracovnikl vsech
urovni. Diskuse probiha pfes prostiednika, ktery ma za ukol shromazd’ovat, sumarizovat
a zpétn¢ zprostiedkovavat informace.

Pro kvalitni vysledky této metody je nutné dodrzovani urcitych zasad. Je nutno dbat na
dostate¢né mnozstvi informaci v dlouhé ¢asové fadé, aby bylo mozné odhalit vyvojové trendy.
Klast expertiim jen takové typy otazek, na které mohou odpovédét. Ukoly, které se expertiim
zadavaji, by mély byt co nejjednodussi podle Armstronga (2007). Nevystavovat experty
ptilisnému ¢asovému tlaku a vzbudit pfesvédcéeni, ze metoda je smysluplna a G¢inna.

Koubek (2007) uvadi, ze cilem kaskadové metody je piinést odhad perspektivni

potieby pracovnich sil a odhad pokryti této potieby z vnitinich zdrojii. Za pomoci rozepisovani

LRA4

v v

schopen odhadnout pocet a druh pracovniki a asovy horizont potieby téchto pracovnikl. Oba
odhady se potom sumarizuji a ptida se k nim odhad potieby a vnitinich zdroju pracovnikt. To
vSe se déje na nejblizsi vyssi organizacni trovni. Cely postup se nésledné opakuje. Role experta
zde pfipada na vedouci pracovniky jednotlivych Grovni podniku.

Kocianova (2010) povazuje metodu manazZerskych odhadu za nejtypictéjsi metodu
vyzadujici, aby manazeii premysleli o budouci potiebé prace. Postup uvazovani by mél jit

zdola, tedy od liniovych manazerti dale. Alternativné je mozné postup obratit a opirat se tak
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0 rady personalniho ttvaru podniku. Kocianova (2010) a Koubek (2015) doporucuji postupy
kombinovat, napt. zdola — nahoru.

V metodé zaloZené na analyze vyvojovych trendu se uvazuje o vybéru, pokud mozno
jediného rozhodujiciho faktoru, ktery nejvice ovliviiuje potiebu pracovniki. Koubek (2015)
uvadi, ze v ptipad¢ nalezeni takového faktoru je zahéjen proces zkoumani dosavadniho vyvoje
v poméru k vyvoji poétu pracovniki podniku.

Nejdfive je nutné nalézt rozhodujici faktor, ktery musi mit pfimy vztah k ¢innosti
podniku (objem produkce, objem prodeje atd.). Dale musi mit pfimy vztah k po¢tu pracovnikd.
Pokud podnik produkuje fadu riznych vyrobka ¢i sluzeb je zadouci provadét odhad pro
jednotlivé skupiny vyrobkd, ¢innosti ¢i pracovnikl.

Jakmile je takovyto faktor vybran, dochazi ke zkoumdni vyvoje faktoru a poctu
pracovnikil (sestaveni tabulky nebo pofizeni grafu), tuto ¢innost je mozno oznacit jako druhy
krok. Na zékladé obou ukazateli se vypocita ukazatel objemu vykont na jednoho pracovnika.
V této Casti 1ze vyuzivat bazické a fetézové indexy vyjadiujici vyvojovy trend.

Ttetim krokem, jak uvadi Koubek (2015) je vysloveni hypotézy o budoucim vyvoji
produktivity prace nejCastéji zalozené na vyuziti fet€ézovych indexii. Pokud je nutné, dochézi
Kk nezbytné korekci trenda.

Poslednim krokem je projektovani vyvoje k cilovému roku. Realny vykon na jednoho
pracovnika je konfrontovana se zdméry a plany celkového objemu vyroby. Z vysledné
konfrontace plyne potiebny pocet pracovnikil, jak uvadi Koubek (2015).

Podle Koubka (2009) metoda zaloZena na analyze poméru mezi zabezpefovanou
praci a potiebou pracovnikii vychazi z dlouhodobé zkusenosti tykajici se pracovni kapacity
dané kategorie zaméstnancii a urovné sluzeb ¢i kvalité prace pfi rizném pracovnim zatiZeni.

Metoda analyzy vyvojového trendu kvantitativniho poméru mezi kategoriemi
pracovnikii se zaméfuje na vyvoj poméru, napi. mezi poctem vyrobnich pracovnikl
a pomocnych a obsluhujicich délnika. Vyuziva se perspektivniho odhadu poméru mezi dvéma
¢i vice skupina pracovnikd, jak popisuje Armstrong (2011).

Dle Kropace (2012) metoda zaloZena na regresni analyze piedstavuje soubor metod
a postupd, jejichz snahou je nalézt idealizujici matematickou funkci takovou, které bude co
nejlépe vyjadfovat charakter zavislosti a co nejvérnéji zobrazovat pribéh zmén zavisle
proménnych. Pokud se potvrdi silny vztah mezi dvéma veli¢inami, tak dochazi k odvozeni
regresniho modelu.

Do modelu se dle Koubka (2009) dosazuji ptedpokladané ¢i planové udaje o vyrobeg,
prodeji apod. Vysledkem je odhad potieby pracovnikii.
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Metoda zaloZena na grafické analyze je jednoducha kvantitativni metoda poskytujici
spiSe hrubou orientaci o potiebé pracovniki. Koubek (2009) povazuje za zdroj informaci
empirické poznatky o pracovnim zatizeni dané kategorie zamé&stnanct (napt. pocet autobust
a ridica).

Metody zaloZené na pracovnich normach se pouzivaji predevsim pro odhad potieby
délnikt. Vyuzivaji se metody normohodin a norem obsluhy, které popisuje Koubek (2000).

Metoda normohodin je pouzitd v ptipadech, kdy je objem vyroby piimo Gmérny
vykonu dé€lnikii. Podstatou je vypocet potieby normovaného mnozstvi prace na jednotlivé

operace (2).
p = H=LfCh @

kde:

P ... potfebny pocet pracovnikii,

Qi ... planované mnozstvi i-tého vyrobku v jednotkach, pro i od 1 do n,

ni ... planovana norma spotieby ¢asu na jednotku i-tého vyrobku, pro i od 1 do n,

TP ... planovany efektivni fond pracovniho &asu pfipadajici na jednoho délnika

V pfislusném obdobi.

Metoda norem obsluhy se tyka délnika, kteti obsluhuji uréité zatizeni a zaroven prace
na tomto zafizeni neni pfimo imérna objemu vyroby. Celkovy pocet d€lnikl je soucet poctu

délnikid pro jednotliva zatizeni (3).

P=2zx2[] ©)

kde:

P ... potfebny pocet pracovnikd,

Z ... pocet obsluhovanych zatizeni,

No ... planovand norma obsluhy,

kv ... koeficient planovaného vyuziti nominalniho fondu pracovni doby [-].

Posledni zminénou moZznosti jsou pocitatové modelovaci metody pomoci programu
umoznujici vkladat predpoklady a ziskat variantni odhady. Vyhodou je rychlost a moZnost

porovnavani vice variant, jak uvadi Koubek (2015).

1.6.3 Plany v oblasti HR a monitorovani realizace planu

Armstrong (2002) uvadi, Ze plany v oblasti HR jsou odvozeny ze strategii formovani
pracovni sily podniku. Musi spliiovat podminku kratkodobosti a pruznosti, aby byla zajisténa
schopnost reagovat v obdobi ¢astych zmén. Plany se zpracovavaji pro oblasti napf. rozvoje

lidskych zdroji, ziskdvani a stabilizace pracovnik, flexibility a produktivity.
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Dtlezita je moznost porovnavani vysledkl s planem. Plan dle Mackaye (2005) by mimo
jiné m¢l zahrnovat i rozpoCty, normy a cile. Jednoduché monitorovani spocivd napiiklad

Vv hlaseni poctu zaméstnanych s planem poctu ziskanych pracovniki.

1.6.4 Analyza zdroji pracovnich sil a jejich nabidky

Dvoiakova (2001) uvazuje pii predpovidani nabidky zdroje, které budou k dispozici
uvniti i vné podniku. Vychozi analyza zdroji v organizaci by méla rozd¢lit zaméstnance podle
utvard, ¢i funkénich hledisek. Zde je vhodné vychozi analyzu doplnit i nékterou detailni
analyzou, tedy takovou, ktera zobrazuje lidi v podniku s ur¢itymi dovednostmi. Popiipadé 1ze
vyuzit i analyzu vékové struktury zaméstnanct. Pti analyze zdrojt pracovnich sil je mozno vyjit
z vnéjsiho trhu prace.

Vné&jsi trh prace je charakteristicky rozdélenim na lokalni a narodni trh prace, jak uvadi
Koubek (2015). Lokalni trh prace se vyznacuje nabidkou konkurujicich zaméstnavateld, trovni
stéhovani do oblasti a z oblasti, existenci zaméstnancii na zkraceny Uvazek a lokalni situaci.

Podle Koubka (2015) obsahuje narodni trh pocty absolventi skol, produkci vysokych kol

a univerzit, vliv zakont a zasahu statu v oblasti zaméstnanosti.

1.7 Ziskavani a vybér pracovniki

Werther a Keith (1992, s. 202) charakterizuji ziskavani jako ,proces, pri kterém se
vyhledavaji a lakaji schopni uchazeci o zaméstnani*.

Vance a Paik (2006) popisuji ziskavani, které zahrnuje zvazeni internich a externich
zdroji za Gcelem ziskani rentabilnich uchaze¢t K vyplnéni dané pracovni poptavky ze strany
podniku. Na druhé strané vybér zahrnuje shromazd’ovani pfislusnych informaci a rozhodovani
o tom, kterého z uchazecl pfijmout na dané pracovni misto.

Dle Urbana (2014, s. 98) ,,ziskavani a vybér zaméstnancii zahrnuji ¢innosti sahajici od
charakterizovani pozadavkii na obsazené pracovni misto, pres rozhodnuti o zpiisobech ziskani
novych pracovnikii, az po pripravu a provedeni vilastniho vybéru novych zaméstnancii.

Cilem procesu je nalézt vhodné zaméstnance na volna pracovni mista v podniku, jak
uvadéji Kaesler a Kaesler-Probst (2013). Toho Ize docilit pomoci ziskavani interniho
(vnitropodnikové vypsani pracovniho mista, pielozeni ¢i povySeni a odborna ptiprava) nebo
externiho (inzeraty, persondlni agentura atd.) Interni ziskavani zahrnuje ziskavani pracovnikt
z tad v podniku, externi ziskavani pracuje s externim (vn&jSim) trhem prace podle Kaeslera
a Kaesler-Probst (2013).

Varderlier, Vural a Birgiin (2014) uvadgji, ze ziskavani a vybér zaméstnanct spociva

V nalezeni vhodnych uchazect, kteti maji potiebnou kvalifikaci. Aby nedochézelo k situacim,
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kdy je nutné vybrat ty nejlepsi uchazece ze skupiny s primérnymi znalostmi, schopnostmi
a dovednostmi, musi podnik vynakladat zna¢né usili k procesu ziskavani a vybéru. Ureni
metody ziskédvani pracovnikl ovlivituje mnozstvi a kvalitu uchazecu.

Koubek (2015) uvadi, ze pro efektivni proces ziskavani a vybér pracovniki je
proces velice metodicky propracovany. Podnik se tak miize vyhnout casovym a jinym ztratdm
pii obsazovani pracovniho mista.

Proces ziskavéani a vybéru pracovnikii 1ze rozdélit dle Zufana (2012) do tii fazi:

e definovani pozadavk,

e pfildkani uchazecl (metody ziskavani pracovniki),

e vybirani uchazect (metody vybéru pracovniki).

1.7.1 Metody ziskavani pracovniki

Jedna se o metody pracujici s riznymi typy komunikacnich kandli za i¢elem poskytnuti
informace o volném pracovnim misté pro potencialni uchazece. Volba metody dle Kocidnové
(2010) zavisi na povaze a pozadavcich pracovniho mista a volby vyuziti internich ¢i externich
zdroje vzhledem k situaci na trhu prace.

Metod ziskavani pracovniku existuje velké mnozstvi, v praxi pak podnik jednotlivé
metody kombinuje. Zakladni rozdéleni metod, které uziva Kocianova (2010) pro ziskavani
pracovnikd, je nasledujici:

¢ nabidka jednotlivych uchazeci,

e osobni doporuceni,

e piimé osloveni vyhlédnutého jedince,

e vyvésky, neadresny mailing, inzerce,

e spoluprace se vzd€lavacimi institucemi,

e spoluprace s ufady prace,

e spoluprace se zprosttedkovatelskymi agenturami,
e e-recruitment.

Nabidka jednotlivych uchaze¢ii patii mezi metody velmi pasivni, jak uvadi
Kocianova (2010). Vhodna metoda pro podnik s dobrou povésti, nabizejici zajimavou a dobie
finan¢n¢ ohodnocenou praci, vyhodnou persondlni a socidlni politikou. Uchazeci se sami
obraceji na podnik se svymi nabidkami pisemné ¢i osobné. Vyhodou je eliminace nakladi na

inzerci. Mezi nevyhody se fadi nevhodnost uchazec¢t pro podnik, zadosti jsou rozptylené v ¢ase
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a nelze mezi nimi provadét vzdjemné srovnavani. Dale odmitani uchazeci tak, aby nedoslo
k poskozeni povésti podniku a naruseni prace personalistu.

Osobni doporuceni predstavuje dalsi pasivni metodu ziskavani pracovnikl. Principem
je ziskani informaci od pracovnikti o vhodném potencionalnim pracovnikovi pro podnik. Na
zaklad¢ této informace se vedouci pracovnik nebo personalista mize rozhodovat. Vyhody
spocivaji v niz$ich nakladech na ziskavani pracovnik, operativnosti metody a jak odborné, tak
osobnosti vhodnosti uchaze¢t. Hlavni nevyhodou metody je podle Koubka (2009) omezena
moznost vybéru a doporucovani na zéklad¢ subjektivnich hledisek.

Zakladnim piedpokladem metody piimého osloveni jedince je sledovani riznych
obort a znalost jedincii, ktefi se v oborech stavaji znamymi. Vedouci pracovnik ¢i personalista
pak na zakladé¢ sledovani mize v ptipad¢€ prilezitosti pfedlozit nabidku sledovanému jedinci.
Vyhodou dle Armstronga (2011) je osloveni potencionalnich pracovnika s velmi vhodnymi
odbornymi a osobnostnimi vlastnostmi. Za nevyhody této metody se pokladaji nevyhodna
pozice z pohledu podniku (potencionalni pracovnik si uvédomuje svoji cenu), pravdépodobnost
zhorseni vztahu se zdkaznikem a ohroZeni image podniku.

Pro rychlé osloveni budouciho pracovnika se vyuzivaji vyvésky, neadresny mailing
ainzerce. Pro ziskavani pracovnikii z vnitinich a vnéjsich zdroji podniku se vyuzivaji
vyvésky, jak uvadi Koubek (2007). Umisténi vyvésky, je vhodné Vv piipadech ziskavani
pracovnikll z vnitinich zdroji, na misté s velkou frekvenci pohybu pracovnikt v podniku.
Pokud podnik hleda potencionalniho pracovnika na vnéj§im trhu prace, umist'uje vyvésku tak,
aby byla zajiSténa pristupnost vetejnosti. Vyhodou je cenova nenarocnost metody. Nevyhodou
je omezeni poctu oslovenych uchazect, zpravidla je omezena pouze na nejblizsi okoli umisténi
vyvésky, jak uvadi Koubek (2009).

Pro rychlé osloveni budouciho pracovnika se vyuzivaji letaky. Letdky se vkladaji do
postovnich schranek na ur¢itém tzemi, jak uvadi Mackay (2005). Potencionalni pracovnik se
sam pomoci letaku dozvi informace o nabidce pracovniho mista. Pro osloveni obyvatelstva
Vv regionu se jedna o velmi vhodny prostfedek, ovSem z hlediska nakladnosti a efektivnosti se
fadi k tém méné vhodnym metodam.

Cilem inzerce je dle JaniSové a Ktivanka (2013) upoutani pozornosti potenciondlnich
pracovnikii. Inzerdt a informace v ném musi byt zajimavéj$Si nez inzeraty konkurence.
Zadoucim vysledkem je obdrzeni odpovédi personalnim oddélenim. Inzerat neni jen reklamou,
ale povaZzuje se za nastroj k presvédceni osob. V rozhodnuti o volbé média mohou pomoci

specializované spole¢nosti. Informace o cenach jsou dostupné na internetu nebo na strankach
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vybraného média. Inzerci lze umistit do ¢asopisti, novin, rozhlasu, televize nebo na internet, je
mozno vyuzit dopravni prostiedky a vetejné prostory.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi (univerzitami, Skolami, ucilisti aj.) je méné
vyuzivanou metodou pro podnik. Jak uvadi Kocianova (2010), metoda se orientuje na studenty
pomoci organizovani riznych akei (napt. dny otevienych dveti nebo Gaudeamus). Umoznuje
ziskavat pracovniky s potfebnym vzdélanim a vyhledavani potenciondlnich talentt. Jako
nevyhodu uvadi Koubek (2015) sezonnost nastupu absolventli a nemoZznost operativniho
obsazovani pracovniho mista v priub&hu celého roku.

Spoluprace s urady prace se povazuje za zékladni metodu diky geografickému
rozlozeni pfislusnych ufadt. Zprostiedkovani pracovnikid pro podnik je bezplatné a ve
specifickych pitipadech mize obdrzet od Gfadu prace piispévek. Kocianova (2010) uvadi, Ze
tato metoda je vhodna spiSe pro délnické profese. Hlavni vyhodou dle Koubka (2015) je
nenaro¢nost na zdroje, jako nevyhodu uvadi omezenost vybéru uchazect.

Spoluprace se zprostifedkovatelskymi agenturami piestavuje dal$i moznost
ziskdvani pracovnikli. Agentury nejen vyhledavaji potenciondlni uchazee na zakladé
parametrii od klienta, ale nabizeji i uchazeée z vlastni databaze. JaniSova a Kiivanek (2013)
uvadéji dalsi agenturni sluzby jako kariérni poradenstvi, persondlni audit a dalsi. Jak uvadi
Armstrong (2007), agentury si za tyto sluzby uctuji ¢astku, ktera zpravidla odpovida 15 % ro¢ni
mzdy na daném obsazovaném pracovnim misté. Vyhodou této metody je u dobrych
zprostiedkovatelll vétsi znalosti trhu prace, nevyhodou je nakladnost metody, jak uvadi Koubek
(2015) ve vazbeé na Armstronga (2007).

Moderni metodou ziskavani pracovniki je elektronické ziskavani, oznacované jako
e-recruitment. Siky¥ (2014, s. 99) popisuje metodu, kter je ,.zaloZend na vyuziti dostupnych
sluzeb pocitacové sité internet, zejména webovych stranek a elektronické posty*: Mezi hlavni
vyhody e-recruitmentu fadi Carbery a Cross (2013) osloveni mnozstvi uchazecii spadajicich do
cilové skupiny. Koubek (2015) piidava vyhody jako provadéni dal§i ¢innosti v procesu
ziskdvani a financni a casovou naroCnost. Nevyhodu spatfuje v omezenosti kategorii
pracovnikd.

V oblasti fizeni lidskych zdroji je znamou spole¢nost TREXIMA spol. s r.0., kterd
spustila v roce 2014 projekt s oznagenim HR Monitor®. Ugastni se ho stfedni a velké podniky
reagujici na aktualni témata z HR. Setfeni bylo zaméfené na oblast ziskavani a adaptace
pracovnikll (vyuzivani vySe zminénych metod), jak uvadi TREXIMA (2014). Vysledky jsou

obsazeny V pfiloze D.
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1.7.2 Metody vybéru pracovniki

Ukolem vybéru pracovnikd je dle Kocianové (2010, s. 94) ,posouzeni predpokladii
téchto uchazecii vzhledem k narokiim obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu
vyuZiti v organizaci a rozhodnuti o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi, jako nejlépe
vyhovujici stanovenym pozadavkiim na vykon a chovani na daném miste*.

Metody vybéru pracovnikll predstavuji specificky postup zkoumdni a posuzovani
zpusobilosti uchaze¢li o zaméstnani. Lze se setkat s celou fadou metod slouzicich k vybéru
pracovniki. Sikyi (2014) uvadi nasledujici zakladni metody:

e hodnoceni zivotopisu,
e vybérového pohovoru,
e testovani uchazecu,

e assessment centra,

e zkoumani referenci.

Zivotopis oznacovany jako curricula vitae (dale jen CV) a jeho rozbor je povazovéan za
zakladni metodu uzivanou pfi vybéru pracovnikii. Dvorakova (2012) popisuje proces zacinajici
U personalisty nebo persondlni oddéleni, které se dozvidd o osobnich a profesnich kvalitdich
uchazece. Nejcastéji je u podniku pozadovan tzv. strukturovany CV, ktery je charakteristicky
chronologickou povahou, strucnosti, prehlednosti a logicnosti. Leva strana dokumentu
obsahuje konkrétni data a prava strana udalosti vazici se ke konkrétnim datim. Evangelu (2009)
pfidava k hodnoceni s vyuzitim CV metodu ,,Dotaznik k CV* umoziujici mezi sebou
porovnavat jednotlivé CV objektivnéji (Ptiloha E).

Jako vyhodu vidi Taylor (2005) vytvoieni CV samotnymi uchazeci, ktefi se snazi
vyzdvihnout svoje schopnosti, dovednosti a zkuSenosti. Evangelu (2009) vidi hlavni vyhodu
V moznosti pfipravit se na vyb&roveé fizeni a porovnat jednotlivé profily uchazect. Dale (2007)
spatiuje nevyhody CV v absenci kontaktu suchazeCem a personalista musi byt znaly
problematiky hodnoceni CV.

Dle Koubka (2015, s. 179) vptipadé¢ vybérového pohovoru ,se jednd
0 nejpouzivanéjsi metodu a podle vetsiny teoretikii i praktiki nejvhodnéjsi a klicovou metodu
vybéru pracovnikii““. Splnéni téchto predpokladii je u vybérového pohovoru dano ptipravenosti
a dodrzeni zékladnich cila (ziskdni dodatecnych a hlubSich informaci, poskytnout informace
uchazeci, posoudit osobnost uchazeCe a vytvofeni pratelského vztahu mezi uchazeCem

a podnikem). Vybérovy pohovor lze délit dle mnoZstvi a struktury G¢astnikii (pohovor 1 + 1%,

4 Pohovor 1 + 1 je vhodny pii obsazovani méné kvalifikovanych pozic.
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pohovor pred panelem posuzovateld®, postupny® a hromadny’ pohovor) a podle obsahu
a struktury (nestrukturovany, strukturovany, polostrukturovany). Evangelu (2009) uvadi tyto

vyhody a nevyhody pohovort uvedené v tabulce 1.

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody personalniho pohovoru
Vyhody Nevyhody

vysoka mira subjektivniho hodnoceni,
¢asova naroc¢nost,

mald moznost vzajemného porovnavani,
moznost puisobeni antipatii.

e 7jisténi miry adaptace,

e volba stylu pohovoru,

e pozorovani neverbalniho chovani,
e spontanni chovani,

e rozpozndni komunikacniho stylu.

Zdroj: Evangelu (2009, s. 41)

Do metod urCenych na testovani uchazeci tadi Evangelu (2009) testy inteligence,
specialnich schopnosti, specialnich dovednosti, dotazniky a projektivni metody. Testy
inteligence zjistuji znamé 1Q, neni vSak dilezita celkova vyse, ale segmentace do rtznych
oblasti. Mezi testy specialnich schopnosti patii napf. test koncentrace, miry stability vykonové
kiivky atd. Specialnimi dovednostmi se mysli zjisténi znalosti v ur¢itych oblastech (napf.
programovani, ucetnictvi). Dotazniky se zaméfuji na charakteristiky temperamentu
a osobnostni rysy. Projektivni metody pracuji s pfedpokladem, ze psychicky stav ma vliv na
jednéni a fyzicky stav. Vyhody anevyhody jednotlivych metod testovani uchazecli jsou
uvedeny v piiloze F.

Metodu assessment centra (dale AC) je mozné vyuzit riznymi zpisoby pro dosazeni
riznych cili personalni prace. Vaculik (2010) uvadi ucely AC, které¢ slozi k vybéru
zaméstnancl nebo jejich povySovani, k diagnostice dovednosti nebo schopnostni a k rozvoji
dovednosti diilezitych pro pracovni pozici. AC v pfipad¢é vybéru mize byt vyuzito k obsazeni
nejriznéjSich pozic (napf. manazerské, nemanaZerské, obchodnické a dalsi). AC je zbytecné
realizovat v piipadech, kdy jsou odborné znalosti nebo praxe hlavnim kritériem.

Vyhodou je podle Evangelu (2009) navozeni situaci z praxe pti uziti metody AC. Dalsi
uvadénou vyhodou je sledovani vykonu uchazect v riznych situacich dle Vaculika (2010)

a JaniSové a Ktivanka (2013).

% Vsestrannéjsi a objektivnéjsi slouzici pti obsazovani jakychkoliv pozic.
® Piedstavuje sérii pohovort 1 + 1.
" Pro posouzeni chovéni uchazeée ve skuping.
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Nevyhodou je vysoka narocnost na zdroje, zajiSténi dostateCnych prostor a zapojeni
velkého mnozstvi lidi. JaniSova a Ktivanek (2013) dale poukazuji na skute¢nost, ze vypovidaci
hodnotu AC sniZuje neprofesionalita hodnotiteld.

Metoda zkoumani referenci je podle Koubka (2015) popularni zejména v USA, kde
jsou reference z piedchozich pracovist povazovany za velmi spolehlivy zdroj informaci.
Zameéstnavatel nebude podavat nepravdivé informace o svém odchazejicim pracovnikovi, aby

se nedostal do mozného soudniho sporu.

1.8 Rozmist’ovani pracovniki

Koubek (2007, s. 235) definuje rozmistovani pracovniki jako ,kvalitativni,
kvantitativni, casové a prostorové spojovani pracovnikit s pracovnimi ukoly a s pracovnimi
misty s cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepsovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho vykonu‘.

Rozmistovani sleduje strategické ukoly personélniho fizeni s cilem maximalné vyuzivat
schopnosti pracovnikill, napomahat vytvareni tymi a rozvoj pracovnikil. Je nezbytné zvazovat
nasledujici oblasti, jak uvadi Kocianova (2010):

e profil pracovni pozice,

e kvalifikacni profil pracovnika,

e kompetence,

e vysledky dosavadniho pracovniho hodnoceni.

Moderni pojeti HRM klade diraz na tzv. S$iti pracovnich mist a ukoll na miru
pracovnikovi (tailoring). V rdmci nového pfistupu, jak uvadi Koubek (2015), je primarni profil
pracovnika, jeho preference a pracovni orientace.

Rozmist’ovani pracovniki je soucasti tzv. staffingu. Stafting definuje Kocidnova (2010)
jako ,.formovani poctu, struktury a pracovmnich schopnosti persondlu organizace, Fizeni
kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeji mobility™.

Koubek (2015) uvadi nasledujici formy rozmistovani pracovniki:

e Vv ramci mobility uvniti podniku:
o povySovani pracovnikd,
o prevadéni (transfer) pracovnikii na jinou praci (pracoviste),
o pfefazovani pracovnikl na niz§i funkei.
e Vramci vnéjsi mobility:
o propousténi pracovnikd,

o penzionovani,
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o rezignace,
o ukonceni pracovniho poméru umrtim pracovnika,
o odchody do vefejnych funkei,
o odchody do skol, vyslani na dlouhodobé staze.
Podle Koubka (2015) rozmistovani tzce souvisi s vytvafenim a analyzou pracovnich
mist, persondlnim planovanim, ziskavanim, vybérem a pfijimanim pracovnikli, hodnocenim
pracovnikil, vzdélavanim a rozvojem pracovnikii, odménovanim, pracovnimi vztahy a péci

0 pracovniky.

1.9 Hodnoceni pracovniki a pracovniho vykonu
Armstrong (2007) charakterizuje fizeni pracovniho vykonu hlavné jako systematicky
proces s cilem zlepSovat pracovni vykon podniku za pomoci rozvijeni vykonu jedinci i tyma.
Rizeni pracovniho vykonu je podle Kocianové (2010, s. 140) ,.komplexnim pristupem
k oviivitovani vykonu lidi, jejich pracovniho chovani, rozvoji jejich pracovnich schopnosti*.
Koubek (2015) uvadi fizeni pracovniho vykonu jako cyklus nésledujicich aktivit:
e definovani role pracovnika,
e projednani a uzavieni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu,
e projednani a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika,
e fizeni pracovniho vykonu v pribéhu obdobi,
e zavérecné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu.
Koubek (2015) povazuje za zakladni prvek efektivniho fizeni pracovniho vykonu
soustavnou a efektivni komunikaci mezi pracovnikem a nadfizenym v pribehu celého obdobi.
Arthur (2010) povazuje za hlavni cil hodnoceni vykonu zajisténi maximalniho uziti
znalosti, zajmu a schopnosti kazdého zaméstnance. Dale v§ak upozoriiuje, Ze kromé& hlavniho
cile se sleduji 1 druhotné cile, napt. zlepSovat vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
Pro efektivni systém vymezil nasledujici kritéria:
e souvislost s pracovnim mistem,
e spolehlivost a platnost,
e standardizace,
e prakti¢nost a funk¢nost,
e pfijatelnost,
e manazersky styl.
Arthur (2010) uvadi, Ze sledovani a hodnoceni pracovniho vykonu pfimo souvisi

S hodnocenim pracovnikl. Kocidnova (2010, s. 145) definuje hodnoceni pracovnikd jako
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»vyznamnou cinnost, kterd poskytuje organizaci predstavu o vykonech, jednanich a pracovnich
schopnostech jednotlivcii“. Veber (2000) charakterizuje hodnoceni pracovniki, které slouzi
pro motivaci k vykonu, zvySovani kvalifikace, identifikaci s podnikovymi cili a zvySovani
loajality k podniku.

Autor se u Kocidnové (2010) ptiklani k ndzoru, Ze hodnoceni pracovnikil je vyznamna
¢innost v oblasti HRM. Veber (2010) vyzdvihuje hodnoceni pracovnikii, pomoci kterého lze
pracovniky motivovat, zajist'ovat profesni rtist a zaclenit pracovniky do podniku a jeho cili.

Hodnoceni pracovnikil povazuje Zufan (2012) za nastroj slouZici zaméstnavateli pro:

e ovéfovani, zda pracovnik vyhovuje pozadavki na pracovni misto, které zastava,

e identifikaci jeho vzdélavaci a rozvojové potieby, jejichz naplnéni je podminkou pro
udrzeni a zlepSeni pracovniho vykonu a pracovniho chovani,

e stanoveni nenarokové (vykonnosti) slozky mzdy.
Jak uvadi Koubek (2015), v praxi se vysledky hodnoceni vyuzivaji k rozmistovani

pracovnikil, vzdélavani a rozvoje pracovniki, stimulaci a motivaci a k odménovani.

1.9.1 Systémy hodnoceni
Zufan (2012) uvadi nasledujici nejpouzivangj$i systémy hodnoceni v podnicich
v podminkach Ceské republiky (dale jen CR):
e hodnoceni ptimym nadfizenym,
e hodnoceni spoluprace,
e hodnoceni zédkazniky,
e hodnoceni 360°,
e hodnoceni panelem.

Zufan (2012, s. 117) uvadi divod, proé¢ je hodnoceni p¥imym nadiizenym
nejrozsitenéjsi: ,,proto, ze jiné uvedené systémy mohou sice poskytnout a poskytuji dileZité
informace o pracovnikovi, nemaji vSak legitimitu ktomu, aby s nim dohadovaly cile, uikoly
a opatieni k odstranéni nedostatkii, pripadné Tvesily otdzky spojené s dalsi setrvanim
pracovnika v organizaci nebo jeho odmernovani‘. Ostatni systémy poskytuji pohled na pracovni
vykon a pracovni chovani hodnoceného z jiného nez nadtizeného pohledu.

Kocidnova (2010) uvadi zakladni princip systému hodnoceni spoluprace, ktery je
zalozen na hodnoceni od kolegli daného pracovnika. Hodnoceni zpravidla probih4d anonymné
a Vv ramci systematického hodnoceni pracovnik.

Hodnoceni zakazniky predstavuje velice zajimavy systém urceny pro segment sluzeb,

kde existuje pfima vazba mezi zdkaznikem a pracovnikem. Zakaznik miiZze vyjadfit svlij ndzor
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na pfistup k poskytovani sluzeb, ochotu, komunikaci apod. Zpisoby, jak mlze zikaznik
vyjadiit sviij nazor, jsou podle Zufana (2012) pozitivni a negativni hodnoceni. Podnik pak
vyhodné spojuje toto hodnoceni s internim hodnocenim pracovnika.

Hodnoceni 360° predstavuje velmi narocnou, ale efektivni metodu pro hodnoceni
manazertl nachézejicich v oblasti sttedni managementu podniku. Toto hodnoceni je vnimano,
jak uvadi Zufan (2012), jako nastroj vlastni korekce pracovnika, ktery ma moznost porovnat

své hodnoceni a hodnoceni svého okoli.

1.9.2 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni zaméstnancii je velké mnozstvi, nékteré zachycuji pracovni vykon,
jiné se soustfedi pouze na pracovni vysledky. Koubek (2015) uvadi tyto nejcastéji pouzivané
metody:

e hodnoceni podle stanovenych cili (MBO — Management by Objectives),

e hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem,

e hodnoceni s vyuzitim volného popisu,

e hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadd,

e hodnoceni pomoci stupnice,

e checklist,

e Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS),

e metody zalozené na vytvareni poradi pracovnikd podle jejich pracovniho vykonu,
e Assessment centre (AC).

Metoda hodnoceni podle stanovenych cili (MBO) spociva podle Dvotakové (2012)
vV dohodé¢ zaméstnance a nadiizeného o hlavnich cilech prace na urcité obdobi. MBO podnécuje
zaméstnance K rozvoji a pfispiva k uspéchu celého podniku.

Posuzuje se dosazeni dohodnutého cile a vyuziva se pro hodnoceni manaZeri nebo
specialistli. Optimaln¢ dohodnuté pracovni a rozvojové cile jsou takzvan¢ SMART. Cile jsou
specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni a terminované, jak uvadi Sikyt (2014).

Vybér cili spociva v rukou jednotlivych zaméstnancti, jak uvadi Hronik (2006). Dale
uvadi, Ze pfi nastaveni cilii by mélo probihat ptes vSechny oblasti hodnocenti, tedy cile by mély
byt zaméfené na vykon, potencidl a rozvoj a pracovni chovani.

Podle Kolibacové (2014) metoda hodnoceni na zakladé plnéni norem nachazi vyuziti
zejména u dé€lnickych profesi. Hodnoceni probihd s vyuzitim porovnani pfedem stanovenych
norem se skute¢nym vykonem pracovnika. Pfedpokladem kvalitniho hodnoceni jsou objektivni

méfitka, ktera jsou jasna a srozumitelna.
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Koubek (2015) oznacuje metodu volného popisu jako univerzalni. Pro hodnoceni
manazeru a tviréich zaméstnanct je nejvhodnéjsi. Hodnotitel musi pisemné popsat pracovni
vykon hodnoceného. Problémem miize byt riiznorodost hodnotitelti a jejich schopnosti. DalSim
nedostatkem je nemoznost porovnavani rtiiznych hodnoceni.

Pilatova (2008) povazuje metodu hodnoceni na zakladé kritickych pripadia za
podklad pro rozvoj zaméstnancii. Metoda spociva v pisemnych zaznamech ptipadu, které se
udaly pti vykonu prace daného pracovnika. Hodnotitel zapisuje v relativné Castych intervalech
pozitivni 1 negativni jednani pracovnika. Koubek (2015) povazuje za nevyhodu casovou
naroc¢nost pro hodnotitele, pojeti kritického piipadu a riznost dal§iho interpretovani.

Hodnoceni pomoci stupnice piedstavuje podle Sikyie (2014) univerzalni metodu
pouzivanou i pro sebehodnoceni pracovniki. Hodnoti se kazdé jednotlivé zadané kritérium
(napt. kvalita prace, v€asnost prace, piistup k praci a dalsi). Koubek (2015) uvadi tfi typy
stupnic. Jedna se o ¢iselnou, grafickou a slovni stupnici. Metoda ma i nedostatky, které
predstavuji jednotliva kritéria a jejich vybér, dale riiznorodost interpretaci stupnic a riznorodost
osobnosti hodnotiteld. Vyhody této metody spatiuji Werther a Davis (1992) v pouZiti pro velky
pocet zaméstnanci s relativné malou Casovou narocnosti a relativni snadnosti.

Metoda checklist vyuziva dotaznik obsahujici otdzky vztahujici se k chovani
pracovnika. Odpovédi na otdzky jsou ve formé¢ ano/ne. Hodnoceni probihd na zakladé
kombinace hodnotici stupnice a checklistu, jak uvadi Kocianova (2010). Podle Koubka (2015)
I proskoleni hodnotitelt.

Dessler (2005) uvadi, Ze metoda Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS)
kombinuje metodu kritickych ptipadl a metodu ¢iselnych stupnic méteni s konkrétnimi ptipady
chovani. DeCenzo a Robbins (2005) popisuji tvorbu metody BARS, ktera spociva ve vytvoreni
ptikladli Zadouciho 1 nezddouciho pracovniho jednani. Podle Koubka (2015) je hlavni vyhodou
metody jeji pfipravna faze, kdy se na spolecném dile podileji sami pracovnici. Nevyhodu
spatiuje v casové narocnosti.

Metody zaloZené na vytvaieni poiadi pracovniku podle jejich pracovniho vykonu
spocivaji vV porovnavani vykonii dvou a vice pracovnikll. Nejcastéji se dle Koubka (2015)
vyuziva stfidavého porovnavani, parového porovnavani a povinného rozdéleni. Metody se od
ostatnich odliSuji v hodnoceni pracovniho vykonu jedince charakterizujici funkci vykonu
ostatnich pracovnikll. VyuZivaji se pro vytvareni soutéZzivého prostiedi, motivovani pracovnikii

a zlepSovani pracovniho vykonu.
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K hodnoceni je mozno vyuzit také AC. Pfi pouziti se podle Vaculika (2010) jedna
0 nepiimé posouzeni schopnosti podat pracovni vykon. Vyhodu metody vidi Koubek (2015)
Vv komplexnosti posouzeni. Za ucelem zvysSeni objektivnosti hodnoceni je Zadouci zapojeni
vysSich a vrcholovych zaméstnancii. Nevyhodou je vytvareni informaci na zakladé uméle

vytvotfenych podminek.

1.10 Rozvoj pracovniki a Fizeni kariéry

Vngéjsi a vnitini vlivy pusobici na podnik vyvolavaji v disledku nutnost pfizptisobovani
schopnosti svych lidi potfebam podniku. Soucasna doba je charakteristickéd dileZzitosti rozvoje
zamé&stnancl: vzdélavanim a fizenim kariéry. Podniky si totiz uvédomuji, jak dilezité jsou
spravné védomosti a znalosti u pracovniki. Efektivni proces vzdélavani piinese podniku
dilezitou, jak uvadi Kocianova (2010), konkuren¢ni vyhodu na trhu.

Palan (2002, s. 157) charakterizuje podnikové (firemni) vzdélavani jako ,,vzdélavaci
proces organizovany podnikem, ktery je systematicky a vede ke zméné pracovniho chovani,
urovné znalosti a dovednosti vcetné motivace zaméstnancii.

Kocianova (2010, s. 169) definuje vzdélavani jako ,,proces, behem néhoz clovek ziskava
a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje*‘.

Zufan (2012, s. 125) definuje rozvoj, ktery lze ,.chdpat jako formu uceni, kterd je
uvedomeéla a zadouci, ale na rozdil od vzdélavani se nevaze ke konkrétnim oblastem, ve kterych
je treba zvysit aktualné uroven znalosti nebo dovednosti®.

Palan (2002), Kocidnova (2010) a Zufan (2012) sdili stejny nazor, ze vzdélavani je
proces, ktery vede ke zméné urcitych faktorti. Palan (2002) ptidava, ze tento proces je
systematicky. Ke stejnému nazoru se ptiklani i autor. Vzdélavani je systematicky proces, ktery
prohlubuje znalosti zaméstnancii, pfinasi nové zkusenosti a naznacuje rizné postoje.

Rizeni vzdélavani vychazi z fidicich postupti a procedur, které lze vyjadiit pomoci

diagramu (Obrazek 4).
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Identifikace potieby
vzdélavani

Vyhodnoceni vysledku

N . s osox Planovani vzdélavani
a ucinnosti vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Obrazek 4 Rizeni vzdélavani v podniku (Sikyt, 2014)

Identifikace potfeby vzdélavani, podle Sikyfe (2014), vyjadiuje nesoulad mezi
pozadavky pracovnich mist a schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chovanim) pracovnikd.
Identifikace se provadi s vyuziti dostupnych udaji o pracovnich mistech a pracovnicich
(viz analyza pracovniho mista a hodnoceni pracovniki, pododdil 1.5 a 1.9).

Koubek (2015) uvadi pro planovani vzdélavani charakteristické rysy, jako jsou
formulace tkoli a priorit, ndvrhy programi a rozpocta.

Pro realizaci vzdélavaciho procesu je dulezité spravné aplikovat metodu vzdélavani za
ucelem osvojeni pozadovanych schopnosti k vykonavani sjednané prace a dosazeni
pozadovaného vykonu, jak uvadi Siky¥ (2014).

Vyhodnocovani vysledkl a G¢innosti vzdélavani je znacné problémova oblast. Nastroje,
které se v oblasti pouzivaji, jsou zna¢né rozmanité v zavislosti na stanoveni kritérii hodnoceni.
Koubek (2015) upozornuje na uvédomeni si hranice moznosti vyhodnocovéni, hlavné na jeho
relativitu a na moznosti rozvoje profesionalni kariéry. Profesionalni kariéra je podle Kocianové
(2010) proces zacinajici prvnim pracovnim zatazeni a kon¢ici zpravidla odchodem do diichodu.
Rizeni kariéry oznaéuje Armstrong (2007) za proces, v némz podnik vybira, hodnoti, orientuje

a rozviji zaméstnance tak, aby si zajistila ur¢it¢ mnozstvi kvalifikovanych lidi.

1.10.1 Metody vzdélavani a rozvoje

Metody vzdélavani a rozvoje se obecné déli na dveé skupiny. Jedna se o metody
provadéné na pracovisti (on the job) a metody provadéné mimo pracovisté (off the job). Toto
&lenéni respektuji v odborné literatue Dvoiakova (2007), Folwarczna (2010), Zufan (2012),
Sikyt (2014) a Koubek (2015). Kaesler a Kaesler-Probst (2013) doplituji rozdéleni o metodu

blizko pracovisté (near the job).
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Pro metody ,,on the job* jsou charakteristické nésledujici faktory, napt. misto v ramci
pracovisté, individudlni a hloubkovy pfistup Skolitele a intenzivni pfedavani znalosti nebo
dovednosti. Folwarczna (2010) povazuje osobnost Skolitele, jeho ochotu a schopnosti za
zékladni vlastnost V procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Dvotakova (2007) uvadi
nasledujici druhy metod:

e Kkoucovani (coaching),

e mentoring,

e tutoring,

e konzultace (counselling),

e asistovani,

e rotace prace,

e instruktaze pii vykonu prace,
e povéteni ukolem,

e pracovni porady.

Koudovani povazuje Sikyt (2014) za metodu rozvoje a vedeni lidi charakteristickou
partnerskym vztahem mezi kouem a vzdélavanym. Spoluprace probihd pomoci dialogu pfi
hledani feseni ¢i vedeni k cili. Mei (2008) povazuje koucovani, jako efektivni zptisob rozvijeni
potencialu zaméstnancu pii pfistupu k odbornému vzdélavani. Dale koucovani poskytuje
zaméstnanciim propagacni prilezitosti.

Metoda mentoringu je podle Folwarczné (2010) specificka tim, Ze oproti kou¢ovani si
svého mentora vybira sam zaméstnanec. V piipadé ochoty mentor poskytuje rady, stimuluje
a usmérnuje zaméstnance. Mentor pomaha hlavné v odborném a socidlnim rozvoji.

Tutoring, jak uvadi Tureckiova (2009), slouzi pro vzdélavani skupin, kde tutor je expert
a zaci jsou novacci. Pfedstavuje metodu slouzici k osvojeni metodickych a technickych
dovednosti. Metoda je obdobou mentoringu.

Konzultace, jak uvadi Tureckiova (2009), vychazi z poradenské praxe, kde hlavnim
principem je vzajemné konzultovani a ovliviiovani mezi Skolitelem a Skolenym, podfizenym
a nadfizenym. Pfi konzultaci mizi mezi obéma zic¢astnénymi osobami pomyslna bariéra.

Asistovani predstavuje podle Koubka (2009) tradi¢ni a casto uzivanou metodu.
Vzdélavany zaméstnanec je pridélen ke zkusengjSimu pracovnikovi, kterému pomaha pfi plnéni
jeho ukoll. Postupem Casu se vzdélavany zaméestnanec podili na praci vétsi mirou a s rostouci

samostatnosti.
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Metoda rotace prace je zalozena na stfidani pracovnich ukold. Dvorakova (2007)
rozliSuje horizontalni a vertikalni rotaci prace. Vertikalni predstavuje premisténi na jiny stupeii
fizeni, kdezto horizontalni stfidani praci na stejném stupni fizeni.

Sikyi (2014) popisuje metodu instruktaZe pii vykonu prace, kdy se zaméstnanec uéi
pozorovanim a napodobovanim prace zkuSeného skolitele, ktery predvadi urcity druh prace.
Jedna se o nejcastéji pouzivanou metodu pii jednorazovém zacviku nového nebo méné
zkuSeného zamé&stnance.

Metoda asistovani predstavuje podle autora proces, kdy méné zkuSeny zameéstnanec
pomaha zkusenéj$Simu. Vyhodu spatfuje autor v postupném zvySovani zainteresovanosti méné
zkuseného zaméstnance. Nevyhodou miize byt zpoc¢atku mensi mira samostatnosti. Instruktaz
pfi vykonu prace predstavuje metodu, kterd vyuzivd oboustranné komunikace mezi
zaméstnancem a Skolitelem. Vyhodou je vzijemna vyména informaci v komunikaci.
Nevyhodou je jasn¢ stanoveny postup, ktery zaméstnanec nemusi okamzité akceptovat.

Povéreni ikolem je rozvinutim metody asistovani. Vzdélavany pracovnik je povéfen
vzdélavatelem splnit urcity tkol, jak uvadi Koubek (2015). Pouziva se pii formovani
pracovnich schopnosti tviir€ich a fidich zaméstnanci.

Metoda pracovnich porad nevyuziva partnerského vztahu mezi vzdélavatelem
avzdélavanym jako jedna zmala metod. Pracovni porady podle Zufana (2012) slouzi
k pfedavani informaci nezbytnych pro chod podniku. Vzdélavani probiha formou ziskavani
zkuSenosti a znalosti na zakladé€ rozbori vysledki prace.

Vzdélavani mimo pracoviste ,,off the job* se aplikuje hromadné mimo bézné pracoviste
zaméstnanci v podniku. Sikyt (2014) uvadi nasledujici metody:

e prednaska,

e seminar,

e demonstrovani,

e pfipadové studie,

e outdoorové aktivity.

Principem prednasky je rychle a snadno pfedat znalosti a dovednosti Skolitele
zaméstnancim. Predané znalosti a dovednosti jsou ovsem piedevsim teoretického charakteru,
jak uvadi Zufan (2012).

Vyuziti seminaie podle Sikyie (2014) zvySuje motivaci zaméstnanci a jejich aktivni
osvojovani predavanych dovednosti a znalosti. Zameéstnanci se uci prostfednictvim vykladu

Skolitele a nasledné diskusi.
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Demonstrovani je chapano jako ndzorné vyucovani, pfi némz se nazorn¢ predvadi
zamé&stnanciim, jak maji praci vykonavat s moznosti nasledného vyzkouSeni. Metoda je spise
zamé&fena na rozvoj praktickych dovednosti dle Armstronga (2014).

Metoda pripadové studie pracuje se skute¢nym nebo smyslenym vyli¢enim néjakého
podnikového problému, ktery jednotlivi Gi€astnici vzdélavani nebo jejich skupinky studuji
a snazi se navrhnout feseni. Koubek (2015) uvadi, ze tato metoda je rozsifena a povazovana za
velmi oblibenou.

Metoda outdoorové aktivity je uréena k rozvoji tymové spoluprace a komunikacnich
dovednosti ve volné ptirod€. Probihé nejcastéji formou hry nebo sportovni aktivity, jak uvadi
Sikyt (2014).

Koubek (2015) dopliiuje uvedené metody o:

e workshop,

e brainstorming,

e simulace,

e hrani roli,

e assessment centre,
e e-learning.

Koubek (2015) je nazoru, ze workshop piedstavuje variantu piipadové studie. Zde
ovSem pievazuje tymova spoluprace a praktické problémy se fesi komplexnéji.

Brainstorming, dle Stojanova (2006), ptedstavuje metodu vyzadujici Cas pro kreativni
mysleni k vyjadieni napadu a nasledné peclivé diskusi nad napadem. Usili se vénuje odstranéni
vnitinich zabran UcCastnikll pfichdzet s necekanymi myslenkami, stimulovat kreativitu
a respektovat odlisny pohled na véc. Brainstorming je systematicky vedena diskuse mezi
experty rizného zaméteni s cilem najit nova feSeni a pfistupy k feSeni pfedem zvoleného
problému.

Dvortakova (2012) povazuje metodu simulace za metodu zaméfenou na praxi a aktivni
ucast. Vzdélavani dostanou velice podrobny scéndif a jsou pozadani, aby ucinili fadu
rozhodnuti.

Metoda hrani roli je orientovana na rozvoj praktickych schopnosti ucastniki. Koubek
(2015) uvadi, Ze ucastnici na sebe berou urcitou roli a pomoci vzdjemné iterace fesi konkrétni
situaci.

Pro wvyuziti assessment centra Krozvoji jednotlivet je podminkou vytvoieni

diagnostického assessment centra, jehoz ucelem je diagnostika schopnosti a dovednosti, jak
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uvadi Vaculik (2010). Na toto centrum navazuje rozvojové assessment centrum, které se
zamétuje na rozvoj konkrétnich dovednosti. Na zéklad¢ vysledk je mozné formulovat zavéry
pro celé skupiny.

E-learning ptedstavuje podle Provaznikové (2014) velice rozsifeny zpusob vyuzivany
pro vzdélavani dospélych 0sob Vv oblasti vysokého Skolstvi a firemniho vzdélavani.
Charakteristicky je predevsim pro distan¢ni vzdélavani, spojuje internet a multimédia v procesu
vzdélavani. Zakladni principy jsou malé kroky, aktivni odpovédi, bezprostiedni upeviiovani,
vlastni tempo a hodnoceni vykonu.

Vyhody a nevyhody metod ,,on the job* a ,,off the job* jsou uvedeny v ptiloze G.

1.10.2 Systémy hodnoceni efektivity vzdélavani

Hnaci silou kazdého podniku jsou znalosti, schopnosti a dovednosti jejich zaméstnanct.
Tyto faktory je potieba rozvijet do vyssi kvality, propojovat, udrZovat, inovovat,
implementovat, opakovat a ozivovat. Evangelu, Bommel a Jufic¢ka (2013) uvadéji, ze ze strany
podniku je zavedeni vzdélavacich programt, které ptinesou povést odpovédného a seri6zniho
podniku na trhu, strategickym rozhodnutim.

Evangelu, Bommel a Juficka (2013) definuji Sest hlavnich pilifd pro hodnotici
metodiky, které jsou ,,co — kdo — pro¢ — jak — kym — kdy*‘. Pouzitim nasledujicich pilitt dochazi
k spravnému nastaveni vzdélavacich procest.

Evangelu, Bommel a Juficka (2013) zobrazuji nasledujici nejznaméj$i systémy
hodnoceni efektivity vzdélavani:

o Kirkpatrickliv ctyiiroviiovy model,
e Balanced Scorecard (BSC),

e model 70-20-10,

e model,,3:33

Autorem metody Kirkpatrikav ¢étyraroviiovy model je Donald L. Kirkpatrick.
Evangelu, Bommel a Juficka (2013, s. 120) uvadéji, ze: ,,Model tvrdi, Ze uspésnost vzdélavaciho
programu lze meérit podie reakce ucastnikii, stupné, ve kterém ucastnici kurzu ziskali znalosti,

urovné zmény chovani a miry dosazeni vysledkii rozvojového programu‘* (Obrazek 5).
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1. Groven 2. aroven 3. uroven 4. Groven

Reakce Uceni Chovani Vysledky
Spokojenost Osvojeni si Vyuziti Mira dosazeni
se vzdélavacim novych ziskanych planovanych
programem znalosti znalosti vysledki

Obrazek 5 Kirkpatrickav ¢tyiaroviiovy model (Evangelu, Bommel a Juficka, 2013, s. 120)

Evangelu, Bommel a Juficka (2013) uvadéji BSC jako nastroj strategického fizeni, ktery
slozi k posunu smérem zvySovani kvality a vykonu podniku. BCS vychazi z vize a strategie
podniku. Vykonnost podniku méti BCS ze ¢tyf perspektiv, kterymi jsou finance, interni
podnikové procesy, zakaznici, uceni a rist. Zakladni myslenkou BCS je soustfedéni podniku
na méfitka, ktera jsou kli¢ova pfi napliiovani a dosahovani strategickych cilti (Obrazek 6).
V oblasti finanéni perspektivy jde piedevSsim o uspokojovani zajmi vlastnikii podniku.
Zakaznicka perspektiva je zaméfena na ukazatele spokojenosti zdkaznika. Interni podnikové
procesy jsou charakteristické métenim ukazateld kvality vyrobk a sluzeb. Posledni perspektiva
je zaméfend predevSim na zaméstnance, jejich schopnosti, dovednosti a dalsi, jak uvadi

Armstrong (2011).
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Finanéni perspektiva

Zakaznicka perspektiva Strategie podniku Perspektiva procest

Perspektiva uceni a
ristu

Obrazek 6 Metoda BSC (Evangelu, Bommel a Juticka, 2013)

Model 70-20-10 je zaloZeny na vyzkumu Morgana McCalla, Michaela Lombarda
a Roberta Eichingera, jak uvadi Lombard a Eichinger (2000), kteti pfi prizkumu objevili
nasledujici:
e 70 % novych poznatkli pochazi z pracovniho zivota a z feSeni slozitych ukold,
e 20 % se lidé nauci prostiednictvi vztahii s kolegy a ze zajmovych skupin,
e 10 % se nauci na formalnim tréninku ptipadn€ samostudiem.
Vzdélavaci programy jsou podle Lombarda a Eichingera (2000) povaZovany za
spoustec €1 ,,rozbusku®, kterd podporuje zbylych 80 — 90 % uceni.
Autorem modelu ,,3:33“ je Dan Pontefract, ktery ptiSel s tézi, Ze 33 % uceni plyne
z formalniho vzdélavani, 33 % z neformalni a 33 % ze socialnich aktivit (Obrazek 7). Mezi
formalni vzdélavani patii e-learning, konference, rotace prace, uceni se hrou a i€asti na forech.
Neformalni vzdélavani pfedstavuje mentoring, knihy, pfipadové studie, workshopy, clanky
a kouCovani. Posledni oblast modelu ,,3:33“ jsou socialni aktivity reprezentované blogy,

komentafi, oznacovani, diskusi a videi, jak uvadi Lombard a Iechinger (2002).
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Obrazek 7 Propojeni formalni, neformalni a socialniho uceni podle D. Pontefracta (nwlink,
2011)

1.11 Teorie motivace

Se systémem odménovani souvisi pojmy motiv a stimul. Motiv podle Bedrnové
a Nového (2002, s. 243) muaze byt chapan jako ,,psychologickda pricina ¢i divod urcitého
chovani ¢i jednani clovéka, individualizuje jeho proZivani a dava jeho cinnosti psychologicky
smysl. “ Stimul je jakykoliv podnét, ktery ma za nasledek zmény v motivaci ¢lovéka.

Armstrong (2009) uvadi motiv jako divod pro to néco udélat a motivaci jako proces
Samotny pojem ,,motivace* mize odkazovat na rizné cile a riizné zpisoby dosazeni cilt, které
maji jednotlivci.

Rollinson (2008) uvadi, Zze motivace je proces, ktery spousti lidové vnimani skute¢nosti
auvédomeni si sebe sama. Kazdy jedinec ma vlastni identitu obsahujici n¢které silné, slabé
stranky, pocity, viru a schopnosti. Rozdil mezi sou¢asnym stavem osobnosti a idedlnim stavem
ptedstavuji potieby.

Senyucel (2009) charakterizuje motivaci jako fenomén, ktery nuti lidi rano vstavat do
prace. Ackoliv mohou fungovat stejné faktory u urcitétho mnozstvi jedinca, tak kazdy jedinec
je unikatni, a existuji rozdily, jak takové jedince motivovat. Pfikladem uvadi penize, které pro
nékoho piedstavuji dominantni faktor pro vykondvani préce, ale kazdy ma jiny uhel pohledu na

dilezitost penéz.
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Turabik a Baskan (2015) charakterizuji motivacni proces, ktery ukazuje kazdého jedince
a jeho predstavy. Tyto pfedstavy se pak jedinec snazi uspokojit. Motivaéni proces se snazi fidit
potieby jedince urcitym smérem tak, aby jednotlivé splnéné ukony na cesté za uspokojenim
svych potieb piinasely spokojenost.

Armstrong (2009), Senyucel (2009), Armstrong a Taylor (2014) a Turabik a Baskan
(2015) shodn¢ charakterizuji motivaci jako proces ovliviiuyjici chovani lidi. Kazdy jedinec je
vsak jedinecna osobnost s vlastnimi charakteristickymi rysy, a proto kazdy je motivovan jinym
motivacnim nastrojem. Cilem motiva¢niho procesu je pozitivné ovlivnit chovani lidi za ucelem
splnéni urcitého cile, podle autora.

Dobie motivovani lidé disponuji kladnym uvazenim vlastniho chovani a rozhodnuti
0 néco usilovat. Takovi lidé se mohou motivovat sami, a tak dlouho, aby dosahli svého cile.
Pokud v podniku takovi jedinci jsou, pak disponuji nejlepsi formou motivace. Dal§i motivace
prameni z prace samotné, z jeji kvality, vedeni, formy uznani a odmén. Motivace z prace stavi
na osobni motivaci a poméaha co nejlépe vyuzivat dostupné schopnosti, jak uvadi Armstrong
a Taylor (2014).

Armstrong (2009), Senyucel (2009), Armstrong a Taylor (2014) a Turabik a Baskan
(2015) uvadeji nasledujici typy motivi:

e vnitini motivy,
e vng&jsi motivy a socialni motivy.

Vnitini motivy vznikaji z vytvofeni vlastnich hodnot, které ovliviiuji chovani lidi.
Nejsou vytvorené pomoci externich stimuld. Vnitfni motivy mohou mit formu motivace
Z prace, ktera je pro jedince dilezita, zajimava, ndrocnd a poskytuje pfiméfenou miru
autonomie. Tato motivace reprezentuje prilezitosti k dosaZeni a zlepSeni vlastnich dovednosti
a schopnosti, jak uvadi Armstrong (2009).

Vnéjsi motivy, jak uvadi Senyucel (2009), predstavuji proces, ktery jedineC nemuze
ovlivnit a mé& materidlni charakter (penize, bonusy, povySeni a jiné vyhody). Vné&j$i motivy
muizou mit silny a okamzZity uc¢inek, nemusi vSak trvat dlouho.

Socialni motivy pochdzi z kontaktu s jinymi lidmi. Nejcastéji pokud se jedna o skupinu
nebo tym, které maji spolecny cil. Nej€astejsi podoba socialni motivace je psychologicka, jak
uvadi Senyulcel (2009).

Existuje celd tada teorii motivace, které se v podstaté navzajem dopliuji. Armstrong
(2009), Senyucel (2009), Armstrong a Taylor (2014) a Turabik a Baskan (2015) uvadéji tyto
teorie:

e Maslow’s hierarchy of needs (Maslowova teorie hierarchie potieb),
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e Alderfer’s existence, relatedness and growth (ERG) theory (Alderferova teorie
existence, ptibuznosti a rstu),

e Herzberg’s two-factor model (Herzbergova teorie dvou ¢initeld),

e McGregor’s Theory X and Theory Y (McGregorova teorie X a 'Y),

e Vroom’s Expectancy Theory (Vroomova teorie o¢ekavani),

e Lawler and Porter's Expectancy Theory (Porterova a Lawlerova teorie),

e Skinner’s Reinforcement Theory (Skinerova teorie zesileni),

e Equity theory (Adamsova teorie),

e Theory of Need for Achievement (McClellandova teorie ziskanych potieb),

e Theory equity (teorie vlastniho kapitalu),

e Goal theory (teorie stanoveni cili),

¢ Instrumentality theory (teorie instrumentality).

Mezi nejznaméjs$i motivacni teorie patii Maslowova teorie hierarchie potieb,
Hezbergerova teorie dvou €initeld a McGregorova teorie X a Y, jak uvadi Armstrong a Taylor
(2014).

Maslowova teorie hierarchie potieb je nejznaméjsi klasifikace potieb, kterou
zformoval Maslow v roce 1954, jak uvadi Armstrong (2009). Zakladem je podle Armstronga
(2009) pét hlavnich kategorii potieb, které se vztahuji ke v§em lidem. Hlavni kategorie (fazené
od nejnizsi) jsou zakladni fyziologické potieby, potieby jistoty a bezpeci, SpoleCenské potieby,
potieba uznani a ocenéni a potieba seberealizace (Obrazek 8). Je-li nizsi potieba uspokojena,
pozornost jedince se obraci k dalsi potiebé, ktera se stava dominantni. Potfeba seberealizace,

jako posledni ¢lanek, viak nemtze byt nikdy zcela uspokojena.

PotiFeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spoleéenské potieby

(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpecdi
(ochrana, bezpeci)

Obrazek 8 Maslowova teorie hierarchie potieb (Rakowski, 2011)
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Herzbergova teorie dvou Ciniteld podle Armstronga (2009) navazala na vysledky
vyzkumu uspokojeni z prace, které se ucastnili ucetni a inZenyfi. S ohledem na vysledky ze
studie rozde¢lil Herzberg faktory ovliviiujici uspokojeni z prace do dvou kategorii. Prvni
predstavuji hygienické faktory, které se vztahuji na wvné&jSi vlivy, jejichz prehlizeni
a nenapliiovani zptisobuje nespokojenost. Jedna se naptiklad o pracovni podminky, bezpeci
a mezilidské vztahy. Druhou kategorii podle Turabika a Baskana (2015) jsou motivatory, které
vyvolavaji urc¢ité uspokojeni. Do této kategorie se fadi pocit uspéchu, uznani, ocenéni, nezavislé
rozhodovani, osobni rozvoj, povyseni a dalsi.

McGregorova teorie X a Y, jak uvadi Armstrong (2009), byla vytvofena na zakladé
analyzy o rtiznych pohledech lidi na jejich motivovani. Teorie X ptedstavuje tradi¢ni nazor, ze
prumérny ¢loveék nema rad praci a pieje si vyhnout se odpovédnosti. Proto musi byt vétsina lidi
nucena, kontrolovana, sméfovana k usili splnéni cila podniku. Teorie Y, podle Senyucela
(2009), ptedpoklada potiebu tvotfivého prostiedi pro pracovniky. Primérny clovek mé rad
praci, neboji se zodpovédnosti a chce splnit cile podniku. Pravé zodpovédnost umoziuje

rast, vyvoj a motivaci pracovniku.

1.12 Systém odménovani zaméstnanci

Kocianova (2010, s. 160) uvadi, Ze odmeénovant ,,je velmi vyznamnou persondlni oblasti
pro podnik i pracovnika. Je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni a nepenézni
odmeény.“

Vaculik (2010) poukazuje na rozd€leni odménovani na finan¢ni a nefinan¢ni povahy.
Pravé jako jednu z odmén nefinanéni povahy uvadi ptileZitost k osobnimu a profesnimu ristu
absolvovanim AC.

Zakonik prace definuje pojem mzda: ,,Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty
(naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li vtomto zdkoné
dale stanoveno jinak* (Cesko, 2006).

Zékonik prace definuje pojem plat ,,Plat je penézité plnéni poskytované za praci
zaméstnanci zamestnavatelem, kterym je stdt, uzemni samospravny celek, stdtni fond,
prispevkova organizace, Skolska pravnicka osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi nebo
regiondlni rada regionu soudrznosti* (Cesko, 2006).

Pro zaméstnavatele predstavuje systém odménovani nastroj, kterym prosazuje
persondlni strategii podniku a vyjadiuje jim hmotné svoji organiza¢ni strukturu. Pro pracovniky

predstavuje podle Zufana (2012) motivaéni nastroj.

52



Cilem mzdové politiky je stabilizovat vykon, zaméstnance, fidit objem mzdovych
prostiedkti v souladu s rozpoétem a zajistit konkurenceschopnost podniku na trhu prace.
Mzdova politika je podle Zufana (2012) vyjadiena mzdovym systémem.

Mzdovy systém je podle Sikyfe (2014) tvofen zasadami, postupy a formami
odménovani mzdou. Aplikace systému je zcela v rukou zaméstnavatele, ale musi respektovat
zasady odménovani za praci, které stanovi zékonik prace.

Koubek (2015, s. 283) uvadi, ze ,,odmeénovani v modernim HRM neznamend pouze mzdu
nebo plat, popripadé jiné formy penézni odmeny, ale i povyseni, formalni uznani

a zameéstnanecké vyhody.*

1.12.1 Mzdové formy
Mzdové formy maji za kol ocenit vysledky prace zaméstnance, tj. jeho vykon,
schopnosti a pracovni chovani. Tomsik (2005) uvadi nasledujici ¢lenéni mzdovych forem:
e Casova mzda,
e ukolova mzda,
e podilova (provizni) mzda,
e prémiova mzda a podil na vysledcich hospodateni.

Casova mzda tvofi zpravidla nejvétsi ¢ast celkové odmény a je nejpouzivandjsi
zakladni mzdovou formou, jak uvadi Tomsik (2005). Zaméstnanec za svoji praci dostava bud’
hodinovou, mésiéni mzdu a Vv nékterych zemich je mozno setkat se i s tydenni nebo ro¢ni
casovou mzdou. Koubek (2007) fadi mezi vyhody casové mzdy jeji jednoduchost
a administrativni  nenaroc¢nost, snaz$i odhadovani a planovda mzdovych naklada
a srozumitelnost pro zaméstnance. Zufan (2012) spatiuje nevyhody v omezenost pobidkového
Gi¢inku, nutnost vétsi kontroly a donucovani k pozadovanému vykonu zaméstnance. Casova
mzda je vyuZzivana napftiklad ve sluzbach, kde zaméstnanec nemtiZe zcela ovlivnit poptavku po
svoji préaci.

Ukolova mzda se vyuziva napf. pro odménovani manualni prace nebo vypracovani
projektu. Zaméstnanec za kazdou jednotku prace (vyrobeny vyrobek nebo jeho ¢ast) obdrzi
uréitou &astku. Podle Zufana (2012) pii zavadéni tikolové mzdy je tieba zajistit zjistitelnost
a kontrolovatelnost kvality a mnoZstvi prace, praci zaméstnance zabezpecit tak, aby bylo mozné
vyuzit cely fond pracovni doby, stanovit a kontrolovat pracovnich a technologické postupy.
Vyhodou ukolové mzdy podle Sikyie (2014) je stimulace k nadstandartnim vykoniim, oviem
poukazuje na snahu dosahnout co nejvétsiho vydélku za cenu fyzického vypéti, nedodrzovani

pracovniho postupu a zhorSeni kvality prace.
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Podilova (provizni) mzda je dana pfimym procentudlnim podilem zaméstnance nebo
pracovni skupiny na hodnotové vyjadienych vysledcich prace (trzby, obrat, vynos, vykon), jak
uvadi Tomsik (2005). Vyhodou je podle Zufana (2012) p¥imy vztah odmény k vykonu,
nevyhodu pak spatiuje ve znacném psychickém tlaku na zaméstnance.

Prémiova mzda (prémie) je doplikovd mzdova forma. Smyslem je stimulovat
zaméstnance K vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu, jak uvadi Sikyi
(2014).

Podil na vysledcich hospodareni slouzi k ocetiovani podilu jednotlivych zaméstnanct
na dosazeni oekavanych vysledkii hospodaieni podniku. Smyslem je stabilizace a posilovani

sounaleZitosti zaméstnancti s vykonavanou praci, jak uvadi Siky¥ (2014).

1.12.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnaneckd vyhoda (benefit) je oznaceni pro cokoliv, co je poskytovano
zaméstnavatelem zaméstnanclim nad rdmec stanoveny zakonikem prace. Rozsah a struktura je
ovlivnéna postavenim zaméstnance v podniku a délkou trvani pracovniho poméru, jak uvadi
Dvoréakova (2007).

Zaméstnanecké vyhody dodate¢né zvyhodnuji zaméstnance, zvySuji atraktivnost jejich
zaméstnani a zlepSuji poveést zameéstnavatele. Koubek (2009) rozliSuje nasledujici
zameéstnanecké vyhody:

e socialni povahy (pojisténi, dovolena, sport, kultura),
e souvisejici s praci (stravovani, napoje, doprava),
e spojené s postavenim v podniku (mobilni telefon, ptispévky na reprezentaci).

Zaméstnanecké vyhody nejsou mzdou, odménou a zavisi na odvedeném vykonu. Jejich
poskytovani je soucasti péfe o zaméstnance. Poskytovani téchto vyhod je moZné sjednat
v kolektivni, pracovni nebo jiné smlouvé ¢i stanovit ve vnitropodnikové smérnici, jak uvadi
Dvoréakova (2012).

Sikyt (2014) uvadi nasledujici systémy poskytovani zaméstnaneckych vyhod:

e plosny systém,
e volitelny systém.

Plo$ny systém poskytuje fixni benefity viem zaméstnanctim stejné, jak uvadi Sikyi
(2014). Problémem tohoto systému mulze byt neatraktivnost nabizenych benefiti pro
zamestnance a po Case prestanou zameéstnanci vnimat benefity jako nadstandartni péci ze strany

zameéstnavatele.,
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Volitelny systém ptedstavuje feseni problému plosného systému. Systém se oznacuje
jako kafetéria systém (cafeteria systém) a je zaloZzeny na principu poskytnuti finan¢niho limitu
zaméstnancim, ktery maze byt zavisly na riznych faktorech (napft. pozice, pracovnim vykonu).
Z nabidky benefiti si poté zaméstnanec zvoli jim preferované benefity v ramci svych
finan¢nich limitt. Klady systému jsou flexibilita, transparentnost, informovanost, spravedlnost,
finan¢nich zdroj, déale je nutna intenzivni komunikace zaméstnance a zaméstnavatele
a narocna administrativa podle Pozdnicka (2017).

Sikyt (2014) uvadi, Ze v praxi se z&asti aplikuje kombinace volitelného a plo$ného
systtmu nebo jenom volitelny systém. Pro zaméstnavatele jsou pii poskytovani
zaméstnaneckych benefitl dulezita hlediska osvobozeni od zdanéni na stran€ zaméstnance
a daniové ulevy na stran¢ zaméstnavatele.

Piehled nejéastéji poskytovanych benefitt v CR je uveden v piiloze H. Prizkum
zaméstnaneckych benefitii realizovala NN pojistovna a penzijni spole¢nost ve spolupraci se
Svazem primyslu a dopravy CR. Sbér dat probihal ve dnech 30. 6. — 30. 7. 2015 a tcastnilo se
ho 110 spoleénosti z CR, jak uvadi NN pojistovna a penzijni spoleénost (2015).

1.13 Pracovni vztahy a jejich uprava
Pii jakémkoliv kontaktu jednoho ¢lovéka s jinym, pii jakékoliv lidské ¢innosti se mezi
lidmi vytvatreni vztahy. Vztahy mohou mit Sirokou skalu kvality, od vylozen€ pozitivnich az
k vylozené negativnim. Vztahy vznikaji i pfi vykonu prace, muze jit o neformalni a formalni
vztahy, jak uvadi Koubek (2009).
Koubek (2009) €leni vztahy, které vznikaji pfi praci, do téchto skupin:
e vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem (zaméstnanecké vztahy),
e vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnaneckym sdruZenim (odbory nebo
komorami zaméstnanci/pracovnikil),
e vztahy mezi odbory, popfipad¢ jinymi druhy sdruZeni (kolektivni pracovni vztahy),
e vztahy mezi nadfizenym a podfizenym,
e vztahy k zakaznikiim a vefejnosti,
e vztahy mezi pracovnimi kolektivity v podniku,
e vztahy mezi spolupracovniky.
Odborové organizace predstavuji sdruzeni zaméstnancti, které dohlizi a zastavaji

ochranu prav zaméstnancli a obhajobu jejich opravnénych zdjmui. Postaveni odborovych
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organizaci a jejich prava jsou v CR dany zakonikem prace (Cesko, 2006) a zakonem
0 kolektivnim vyjednavani (Cesko, 1991).

Kolektivni vyjedndvani je proces projednavani podminek zaméstnani mezi zastupci
zaméstnancl a zastupci zaméstnavatelti. Vysledkem kolektivniho vyjednavani je kolektivni

smlouva, jak uvadi Koubek (2009).

1.14 Systém péce o pracovniky

Koubek (2009, s. 343) uvadi, Ze ,,zaméstnavatelé si stdle vice uvedomuji, zZe jejich
uspesnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mire zavisla na pracovnicich a jejich
schopnostech, jejich motivaci a pracovaim chovdnim, jejich spokojenosti a jejich vazbe
K zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat nalezitou péci.”

Sikyt (2014) popisuje pééi o pracovniky jako zdkonnou povinnost i ekonomickou
nutnost ze strany zaméstnavatele. Pfiznivé pracovni podminky pozitivné ovlivituji naptiklad
spokojenost, schopnosti, motivaci, vysledky i chovani pracovnikti. Pé¢e o pracovniky zahrnuje:

e povinnou péci (vyplyva z pracovnépravnich predpisi, kolektivnich, pracovnich a jinych
smluv),

e dobrovolnou péci (vyplyva z persondlni politiky zaméstnavatele).
Specifickou oblasti pé&e o pracovniky, jak uvadi Sikyt (2014), je problematika:

e pracovni doby a odpocCinku,

e pracovniho prostiedi,

e bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,

e pracovnich vztaht.

Pracovni doba je podle Ceska (2006) zakoniku prace §78 ,.doba, po kterou je pracovnik
povinen vykondvat praci pro zaméstnavatele.*

Doba odpocinku je ,,doba, kterd neni pracovni dobou “, jak uvadi Cesko (2006).

Fond pracovni doby je v CR stanoven takto (Cesko, 2006):

e Vjednosménném provozu 40 hodin,
e ve dvousménném provozu 38,75 hodiny,
e ve tiisménném a nepfetrzitém provozu 37,5 hodiny.

Zufan (2012) uvadi omezeni pii vytvaieni rozvrhu smén zaméstnavatelem, ktera plynou
ze zakona:

e maximalni délka smény je 12 hodin,
e mezi koncem jedné smény a zaCatkem druhé smény musi mit pracovnik nepietrzity

odpocinek alespon 12 hodin,
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e zaméstnanci ndleZi neptetrzity odpocinek v tydnu v trvani alespoii 35 hodin.

Pruzné rozvrzeni pracovni doby, jak uvadi Zufan (2012), je mozné v p¥ipadech, kdy je
zaméstnanec ve své praci relativné samostatnou jednotkou. Zaméstnanec tak rozhoduje
0 zacatku a konci svoji smény (volitelna pracovni doba).

Povinnosti zaméstnavatele, jak uvadi Zufan (2012) je vést evidenci o jednotlivych
pracovnicich S vyznacenim zacatku a konce:

e odpracované smény,

e préce piescas,

e nocni prace,

e odpracované doby v dob¢ pracovni pohotovosti,

e pracovni pohotovost, kterou zaméestnanec obdrzel.

Pracovni prostiedi tvoii ,,vSechny chemicke, fyzikalni, biologické, socialni, kulturni
a jiné cinitele, které piisobi na zaméstnance®, jak uvadi Siky¥ (2014, s. 140).

Smysluplnd péce o pracovni prostiedi je povinnosti i nutnosti. Pti vytvafeni bezpe¢ného,
piijemného, zdravi neohrozujiciho pracovniho prostfedi se v souladu s ptislusnymi pravnimi
predpisy fesi dle Sikyie (2014):

e prostorové feSeni a barevna uprava pracoviste,
e mikroklimatické podminky na pracovisti,

e osvétleni pracoviste,

e hluk na pracovisti.

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci (BOZP) pracovniki je procesem realizovanym
zaméstnavatelem a vizitkou vztahu k pracovnikim. Z diivodt problematiky pozéarni ochrany
a ochrany Zivotniho prosttedi se problematika BOZP stava nevyhnutelnou soucasti kazdodenni,
b&zné agendy kazdého vedouciho pracovnika. Zufan (2012) uvadi nasledujici obecné postupy
BOZP:

e analyza rizik a hrozeb,
e eliminace rizik,
e omezeni rizik, ktera nelze eliminovat,

e stanoveni zbytkového rizika a jeho akceptace.
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1.15 Ukonéovani pracovniho poméru
Kazdy pracovni pomér musi byt jednou ukoncen. Inicidtorem muize byt jak
zaméstnavatel, tak i zaméstnanec. Z tohoto hlediska Zufan (2012) rozliuje:

e zpusob rozvazani pracovniho poméru,

a pokud je to nutné podle zakoniku prace, tak 1 ditvod pro toto rozvazani.
Podle Cesko (2006) miize byt pracovni pomér rozvazan:
e dohodou (shoda obou smluvnich stran),
e vypovédi,
e okamzitym zruSenim,
e zruSenim ve zkuSebni dobé,
e uplynutim sjednané doby (pracovni pomér na dobu urcitou),
e u cizincli skonenim jejich pobytu na tizemi CR, vyhosténi, uplynutim doby, na kterou
bylo vydéano povoleni k zaméstnani,
e smrti zaméstnance/zaméstnavatele.

Vypovéd’ je jednostranny pravni tkon, na zaklad¢, kterého skonéi pracovni pomér
uplynutim vypovédni doby, jak uvadi Cesko (2006). Vypovédni doba je nejméné dva mésice
jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Vypovéd musi byt podana pisemné. Zaméstnanec
muze divod vypovédi uvést, ale i nemusi. Pro zaméstnavatele plati, ze mize vypoveéd dat
z ditvodi uvedenych v zakoniku prace. Vypovédni doba zacind prvnim dnem kalendainiho
mésice nasledujiciho po doruceni vypovédi a konéi uplynutim posledniho dne piislusného
kalendarniho mésice.

Okamzité zruseni pracovniho poméru nastava v ptipadech, kdy se zaméstnanec chova
tak, Ze se to dotyka podstaty pracovni smlouvy a porusuje pracovni vztah, jak uvadi Cesko
(2006) a Martin (2007). Zaméstnanec by mél mit v této situaci Sanci podat vysvétleni
zaméstnavateli. OkamZité zruSeni by se mélo vyuzivat jen v krajnich ptipadech a po peclivém
zvazeni. Zakonik prace stanovi v § 55 a § 56 podminky pro uplatnéni okamzitého zruSeni
(Cesko, 2006; Martin, 2007).

Zruseni ve zkuSebni dobé popisuje zakonik prace v § 66. Zaméstnanec i zaméstnavatel
mohou zrusit pracovni pomér ve zkusebni dobé udanim jakéhokoliv ditvodu nebo bez uvedeni
divodu. Pro zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé€ se vyZaduje pisemné forma, jak

uvadi Cesko (2006).
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Uplynutim sjednané doby se ukoncuje pracovni pomér na dobu urcitou (zadkonik prace,
§ 65), jak uvadi Zufan (2012). Pokud by zaméstnanec dale vykonévat praci po uplynuti uvedené
doby, méni se pracovni pomér na dobu neurcitou.

Penzionovani zaméstnanct predstavuje samostatnou oblast ukoncovani pracovniho
poméru. Tento fakt neni diivodem ani zptisobem ukond&eni pracovniho poméru, jak uvadi Zufan
(2012). Tuto problematiku fesi zakon ¢&. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi (Cesko, 1995).

Kocidnova (2010) uvadi dva mozné ptistupy k respektovani dichodového (penzijniho)
veku:

e politika pruzného (flexibilniho) dichodového véku,
e politika pevného (fixniho) dichodového veku.

Koubek (2011) spatiuje vyhody politiky pruzného (flexibilniho) diichodového véku
ve vyuziti znalosti a zkuSenosti pracovniki. Pro tuto politiku je charakteristické, ze diichodovy
vek je chapan jako dolni vé€kova hranice, kdy je mozné opustit zaméstnani. Nevyhody spocivaji
v rozhodovani o zpusobilosti pracovniki.

Koubek (2011) charakterizuje politiku pevného (fixniho) dichodového véku, kdy je

dichodovym v€kem pracovni pomér s pracovnikem ukoncen.

1.16 Dalsi metody uzivané v praci

Proces obecné je soubor ¢innosti, ktery vyzaduje jeden nebo vice druhii vstupil a tvoti
vystup. Cinnost lze charakterizovat jako souhrn vSech ukont k uspokojeni potieb, zajmi
a spInéni pozadovanych cild, jak uvadi Repa (2006).

Procesy v podniku odpovidaji pfirozenym podnikovym aktivitam, jak uvadéji Carda
a Kunstova (2003). Jednou z cest, jak podnikové procesy identifikovat a zlepsit toky préace
v podniku, je dat procesim jména, vyjadiit pocateéni a konecné stavy procestl a zaznamenat
vzajemné vztahy s ostatnimi procesy. Proto je mozné v personalistice vyuZzit tyto metody:
logické metody, metody modelovani podnikovych procesti pomoci tvorby procesni mapy,

vyvojové diagramy a Eisenhowerovu matici.

1.16.1 Logické metody

Janicek et al. (2013) fadi mezi logické metody zejména: indukci, dedukci, analyzu,
syntézu, abstrakci a konkretizaci.

Analyzou se rozumi myslenkové a metodické rozclenéni zkoumaného objektu, jak
uvadi Janicek et al. (2013), na jednotlivé casti, aspekty, vazby, vrstvy a roviny. Spolu s tim se

analyza také zabyva vztahy mezi vymezenymi ¢astmi objektu.
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Syntéza je podle Proroka (2012) oznaCovana jako proces, pii kterém dochazi
K vyvozovani zavéru a vytvoreni ucelené struktury s jednotlivymi vazbami.

Indukce predstavuje podle Jani¢ka et al. (2013) z védeckého hlediska metodu
odvozovaci. Pozorovanim stejného objektu (situace) se stejnym vysledkem, se vytvaii zaver.

Dedukce je proces vyvozovani zavéri s Gplnou jistotou, jak uvadi Prorok (2012).
Podminkou pravdivého vysledku je vSak, ze se vychazi z pravdivych premis.

Abstrakce piedstavuje podle Janicka et al. (2013) proces, pii kterém dochazi
k rozdélovani jednotlivych vlastnosti jevi a odhlédnutim od nepodstatnych znakd.

Konkretizace je myslenkovy proces, ktery odkryva specifické vlastnosti a vytvari

nazorny charakter nebo ptredstavu, jak uvadi Prorok (2012).

1.16.2 Procesni mapa

Procesni mapa je podle Cardy a Kunstové (2003) nezbytnym néstrojem pro analyzu
prace. Analyzuje redlny Zivot podniku, jednotlivé procesy, subprocesy i ¢innosti, které v téchto
procesech probihaji. Systémové zachycuje interakce uvniti podniku i ve vztahu k vnéjSimu
okoli. Tvorba procesni mapy je tviréim pocinem a neexistuje zadna Sablona, kterd by byla
aplikovatelna na vSechny podniky.

Procesni mapa je nazorné a piehledné schéma hlavnich procest fizenych v podniku, jak
uvadi Fiala a Ministr (2003). Z procesni mapy je zietelné, jaké procesy jsou v podniku, jejich
¢lenéni, propojeni, odpovédnost za jednotlivé procesy a jaké odborné oblasti podniku procesy
pokryvaji. Grafické zpracovani procesni mapy by mélo byt uzivatelsky piijemné, jak uvadi
Fiala a Ministr (2003).

Modelovéani podnikovych procesit v HR zacind u hleddni elementdrnich prvka.
Informace o téchto prvcich 1ze ziskat ze smérnic podniku, norem, pozorovanim, méfenim pfimo
mapy stanovuje podnik. Cilem tvorby procesni mapy mize byt reengineering nebo redesigning
podnikovych procesti, HR procesti nebo nadvrh novych a dosud neexistujicich procest, jak uvadi
Smida (2007).

Procesni mapovani musi dodrzovat urcita pravidla. Obecny postup tvorby procesni
mapy lze shrnout do nasledujicich krokt, jak uvadéji Grasserova, Dubec a Horak (2008):

e vytvofeni stavajici organizacni struktury,
e vytvofeni rdmcového procesniho modelu,

e dekompozice procesniho modelu,

detailni popis kazdého procesu,
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e kontrola konzistence.

Vytvoieni organiza¢ni diagramu, jak uvadi Repa (2006), je zakladnim krokem
vytvafeni procesniho modelu podniku. Dilezité je namodelovat organizacni strukturu az po
urovein obsazeni funkénich mist pied vlastnim modelovanim procesit z divodu vazby
jednotlivych procest.

Vytvoreni ramcového procesniho modelu se provadi z diivodu, ze mezi jednotlivymi
procesy existuji vazby, které jsou v kazdém podniku utvafeny odligné. Model podle Repy
(2006) ma uzkou vazbu na misi, vizi a poslani podniku. Oblasti procest se nasledné rozdéluji
do kategorii podle jejich dulezitosti dle pfidavani hodnoty.

Dekompozice procesniho modelu piedstavuje, podle Smida (2007), ¢lenéni na
jednotlivé podprocesy a procesy. Proces, ktery tvoii soubor ¢innosti, musi mit jednozna¢né
uréené a musi byt popsané informace o jeho kontextu. Nezbytné je uvést cil procesu, ukazatele
vykonnosti procesu, vlastnika procesu, vstupy a vystupy procesy, popiipad¢ dalsi atributy
procesu.

Detailni popis kazdého procesu slouzi pii modelovani procesu, kdy se proces rozpada
na ¢innosti, které tvoii vystup daného procesu. Kazdy proces, jak uvadi Smida (2007), pro
zah4jeni potiebuje vstupy, které spusti Cinnost, jejimz vysledkem jsou vystupy, které spoustéji
dalsi Cinnost atd.

Kontrola konzistence slouzi pro ovéfeni spravnosti modelované skute¢nosti.
Kontroluje se vécné spravnost, uplnost popis objektli a kontrola navaznosti jednotlivych
procesti, jak uvadi Smida (2007).

Jednou z metod sestavovani procesnich map je ,,Enterprise model, ktery zachycuje
organizaéni strukturu podniku v podob& ndvaznosti jednotlivych vyrobnich procesi do

hodnotového fetézce, jak uvadi Carda a Kunstova (2003).

1.16.3 Vyvojovy diagram

Vyvojovy diagram, jak uvadi Taufer (2009), je symbolicky algoritmicky jazyk, ktery se
pouziva pro ndzorné zobrazeni algoritmu zpracovani informaci a jejich ptipadnou publikaci.
Algoritmicky jazyk je tvoten piesné definovanymi znackami s jejich jednozna¢nym vyznamem
a pravidly. Vyvojovy diagram piedstavuje grafické znazornéni logické struktury tfeSeného
problému. V praxi se vyuziva piimy vztah k pouZivanému pocitaci a zejména moZznostem
a vlastnostem zvoleného programovaciho jazyku. MiiZe byt sestaven tak, ze dany problém fesi

V obecné rovin¢ bez ohledu na programovaci jazyk a konkrétni vlastnosti pocitace.
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Symboly vyvojovych diagramti ptedstavuji grafické¢ znacky ptesné definované tvaru

a vyznamu (Obrazek 9).

Podproces Symbol predstavujici proces,
ktery lze rozdé€lit na podprocesy.

Cinnost Symbol predstavujici jakykoliv druh
zpracovani nebo provedeni definované operace.

@ Symbol ptedstavuje rozhodovaci funkei.

Data Symbol reprezentuje vstupninebo vystupni data.

Tento symbol pifedstavuje prechod zjedné ¢asti
vyvojového diagramu na jinou ¢ast.

Mezmni znacka Syrvn,bolpfedstavuje vstup nebo vystup diagramu
(zacatek nebo konec procesu, podprocesu).

Spojnice piedstavuje tok dat a slouz ke spojeni
jednotlivych symboli ve vyvojovém diagramu.

Obrazek 9 Piehled symbolil vyvojového diagramu (Taufer, 2009)

1.16.4 Eisenhowerova matice
Eisenhowerova matice (oznac¢ovana také jako Eisenhowertv princip klasifikace priorit

nebo Eisenhowerova metoda) je dle Lojdy (2011) nastrojem feSeni a ur¢eni potadi priorit. Tento
nastroj lze modifikovat pro potieby cilli a jejich ¢lenéni. Cile jsou Clenény na urgentni,
neurgentni, nedtlezité a dilezité. Lojda (2011) doporucuje postupovat v nasledujicich krocich:

e vytvofeni seznamu cild,

e urceni pofadi cili dle jejich dileZitosti,

e urceni seznamu cila dle jejich naléhavosti (urgence),

e komparace seznamil,

e ¢lenéni cilt do kategorii.
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Clenénim cilti (Tabulka 2) vzniknou &tyii kategorie: urgentni a ziroven dilezité,

urgentni a nedilezité, dilezité, ale neurgentni, nediilezité a neurgentni, jak uvadi Lojda (2011).

Tabulka 2 Eisenhowertv princip

Zadat ke zpracovani

Diilezité Kvadrant | Kvadrant Il

ezite

e Ihned K feseni Vytvoit plan feseni
ot e, Kvadrant 111 Kvadrant IV

Nedilezité

Mozné zpracovat pozdéji?

Urgentni

Neurgentni

Zdroj: Lojda (2011, s. 47)

Urgentni a zaroven diileZité cile vyZaduji okamZitou pozornost a z hlediska vysledki

jsou vyznamné. Urgentni a nedileZzité cile neni naro¢né splnit a Casto nevyzaduji velkou

odpovédnost, dilezité je vhodné delegovani. Diulezité, ale neurgentni cile predstavuji

napiiklad vytvafeni vztahd,

dlouhodobé

planovani

a neurgentnim cilim je nejlepsi nevénovat pozornost, jak uvadi Lojda (2011).

nebo prevenci. Nedilezitym
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PERSONALNIHO
PROCESU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Cilem této kapitoly je provést analyzu soucasného stavu personalnich procesti, a proto
je nutné znat zameteni spolecnosti a skladbu pracovniki. V této kapitole Cerpd autor z internich
materialll vybrané spolec¢nosti (2012; 2013; 2014, 2015; 2016; 2017). Zhodnoceni personalniho
procesu, podprocest, jejich vstupt a vystupt umozni pomoci identifikace slabych a silnych
mist navrhnout zménu vedouci ke zlepseni soucasného stavu. Vstupy podprocesti jsou tvoieny

kombinaci vnéjsich a vnitinich slozek.

2.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Vybrana spolec¢nost vznikla 1.1.1994 zapisem do obchodniho rejstiiku. Pravni formou
spole¢nosti je akciova spolec¢nost a zakladni kapital je stanoven ve vysi 2,053 mld. K¢. Nove
schvalena strategie na 1éta 2012 az 2017 reprezentuje jasnou vizi dal§iho sméfovani a rozvoje
spolecnosti V oblasti zelezni¢ni a kombinované dopravy.

Spolec¢nost je ¢lenem mezinarodni skupiny, patfici k nejvyznamnéjSim poskytovatelim
sluzeb nakladni dopravy v Evropé. Poskytuje feSeni predev§im velkym priamyslovym
podnikiim ve stfedni a vychodni Evropé s diirazem na piepravu tézkych komodit (uhli, ocel,
dily pro automobilovy priimysl). Spole¢nost operuje z CR a zaméfuje se na vyznamné evropské
pfistavy a terminaly.

Spolecnost disponuje vice nez 60 lety zkusenosti v oblasti zelezni dopravy. Vozovy park
zahrnuje vice neZ 160 lokomotiv a 5 500 vozil. Vlastni pfes 400 km vlastnich trati a v CR vlastni
rychle rostouci terminal kombinované dopravy. Zaméstnava pies 2 000 zaméstnancti v CR
a jeji trzby za rok se blizi 10 mld. K¢.

Spolec¢nost uplatiuje eticky pristup vici zaméstnanciim i obchodnim partnerim a je
drzitelem  certifikaitt  a  ISO  norem  (9001:2009 management  kvality,
14001:2005 environmentalni management, 18001:2008 management pracovni bezpecnosti
a SQAS?).

2.2 Poskytované sluzby
Spole¢nost poskytuje komplexni sluzby zalozené na dlouholetych zkuSenostech,
know-how a potfebném zazemi. VSe umozZiiuje reagovat na potieby zakaznikd v oblasti

zelezni¢ni a kombinované dopravy.

8 SQAS (Safety & Quality Assessment Systém) — systém hodnoceni kvality, bezpe¢nosti a ochrany
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Cilem je poskytovat zdkaznikim kvalitni sluzby, odpovidajici soucasnym
mezinarodnim standardim kvality, bezpecnosti i ochrany zivotniho prostfedi. Spolecnost
neustale rozviji portfolio sluzeb v souladu s mezinarodnimi trendy v dopravé. Mezi
poskytované sluzby patfi:

e provozovani zelezni¢ni nakladni dopravy,
e provozovani vlecek,

e kombinovana doprava, prondjem a opravy Zelezni¢nich vozi,

2.2.1 Provozovani Zelezni¢ni niakladni dopravy

Zelezni¢ni nakladni doprava piedstavuje dominantni sluzbu spole¢nosti, ktera zastava
pozici silného zelezni¢niho operatora. ZajiStuje vnitrostatni i mezinarodni dopravu ucelenymi
vlaky i1 ve skupinach vozii. Spolupracuje s dopravci ze Slovenska, Polska, Mad’arska, Némecka,
Rakouska, Rumunska, Bulharska, Slovinska a Chorvatska.

V oblasti Zelezni¢ni spedice pfipravuje a realizuje pro zékazniky ucelené dopravni
feSeni na miru (3PL solutions). Pernica (2005, s. 1028) definuje 3PL poskytovatele jako
Lwposkytovatele individualizovanych prepravnich, skladovych a dalsich logistickych sluzeb
véetné podavani informaci o zasilkdach, konsolidace a dekonsolidace zasilek apod. az po
prevzeti realizace celého logistického Fetézce. Pro poskytovatele na této urovni je typicka
ucelend (systémova) nabidka sluzeb a viastni disponibilni logisticka infrastruktura, tj. dopravni
sit’ a logistickd centra.” Spole¢nost vyuziva nejen vlastni rozsahly vozovy park, ale i volné
kapacity na trhu. Zajistuje ndvazné prepravy vcetné tvorby logistickych fetézct
silnice-Zeleznice-silnice a nabizi kompletni systém kombinované dopravy ACTS®. Mezi dalsi

nabizené sluzby patii vystavba a opravy Zelezniéniho svrsku a moznost meziskladovani.

2.2.2 Provozovani vlecek

Kdal§im sluzbam patfi provozovani vlecek vcetné souvisejicich sluzeb
a administrativy. V ramci rozvoje této oblasti spole¢nost izce spolupracuje se zakaznikem
a konzultuje technické i technologické moznosti vystavby ¢i skladby sluzeb. Vlastni vleckova
sit’ zahrnuje okolo 400 km koleji. V ramci CR provozuje zhruba 60 vle¢ek. Zajistuje provoz
drahy a draZni dopravy na vlecce, poskytovani doprovodnych sluzeb, kontrolni ¢innost, opravy
a udrzbu drahy, inZenyring a poradenskou ¢innost v oblasti staveb na draze a provozovani

drazni dopravy vcetné poradenstvi ,,Bezpecnostniho poradce* pii prepraveé nebezpecnych véci

po Zeleznici i silnici.

® ACTS (Abroll Container Transport Systém) je pfepravni systém pro kombinovanou dopravu silnice-Zeleznice.
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Poskytovani doprovodnych sluzeb spociva v zajisténi vykladky, nakladky, obsluhy
pasové dopravy, provozu skladky uhli, udrzbu ploch, vystavovani privodnich listin, vazeni
a baleni zasilek a vnitrozavodové silni¢ni dopravy.

Pro oblast tratovych sluzeb zajiStuje odborné sluzby v oblasti sdélovacich
a zabezpecovacich zafizeni. Jedna se o vystavbu a rekonstrukci kolejist, draznich piejezda
a pfechodd, specidlnich Zelezni¢nich staveb, udrzbu koleji a vyhybek, vystavbu zpevnénych

ploch a odvodnéni.

2.2.3 Kombinovana doprava, proniajem a opravy Zelezni¢nich vozi

Propojeni vlastni zelezni¢ni dopravy, oteviené¢ho terminalu a spedic¢nich a logistickych
sluzeb umoznuje spolecnosti nabizet rozsahlé sluzby v oblasti kombinované dopravy na uzemi
CR a okolnich statti. Mezi tyto sluzby patii vypraveni ucelenych vlaka s moznosti prekladky
kontejnert, silni¢nich navést a vyménnych nastaveb, prepravy v reZimu Just in Time (JIT)
a sledovani pohybu vlaku v rezimu Track & Trace.

Spole¢nost provozuje jako jedna z mala otevieny nezavisly terminal v CR. Terminal
s rozlohou 31 000 m? a kapacitou 2 400 TEU lezi v blizkosti primyslovych zon. Strategicka
pozice Vv Evropé umoznuje snadné a rychlé propojeni do dilezitych evropskych piistavi
aterminalu (napf. Riga, Brest, Gdansk, Constanta, Verona, Rijeka, Antwerp, Rotterdam,
Hamburg a Bremerhaven). Terminal slouzi jak pro spole¢nost, tak i pro externi subjekty
a zjistuje Cinnosti spojené s prepravou, prekladkou, svozem, rozvozem, deponaci, opravami
a cisténim kontejnerti, odbavenim vlakti a skladovanim kontejnerd i celnimi sluzbami.
Zelezni¢ni vlecka umisténa na terminale zajit'uje nonstop provoz.

Spole¢nost nabizi komplexni sluzby spojené s prondjmem a spravou vozového parku.
V oblasti Evropy se uplatiiuji pfedev§im vysokosténné, kryté, cisternové, vysypné a plosSinoveé

vozy.

2.3 Zaméstnanci
Skupina, pod kterou spada vybrana spole¢nost, zaméstnava vice nez 2 000 zaméstnancti
na desitkach pracovist. K 31.12.2016 méla vybrana spolecnost evidovano 1 557 zaméstnancii.
Pies 70 % zaméstnancl zastava délnické funkce. Zékladni rozdéleni pracovnich funkci ve
vybrané spole¢nosti je nasledujici:
e dé&lnické funkce,

e technickohospodaisti pracovnici (THP),

1 TEU je mezinarodni jednotka pouZivané v kontejnerové pieprave.
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e brigadni funkce.

Ve spolecnosti je nastaven jednosménny provoz (37,5 hodin/tyden), dvousménny
provoz (38,75 hodin), tfisménny a nepietrzity provoz (37,5 hodin). Tyto rezimy plati jak pro
THP funkce, tak d€lnické funkce s ohledem na danou profesi.

Katalog délnickych funkei pfedstavuje zavazny podklad pro zafazeni zaméstnancu
odménovanych hodinovou mzdou do tarifnich stupiii. Délnické kategorie zaméstnanct
ptestavuji dominantni skupinu podle poctu (vice nez 1 200 zaméstnanct) a struktury ve vztahu
k hlavnim ¢innostem vybrané spole¢nosti. Tato skute¢nost ptedstavuje prvni podnét k orientaci
analyzy personalnich ¢innosti na dé€lnické pozice. V tabulce 3 jsou uvedeny ptichody a odhody
zamé&stnancu délnickych funkci a THP za rok 2015 a 2016.

Tabulka 3 Fluktuace zamé&stnanct 2015 — 2016

Prichody Odchody
2015 2016 2015 2016
fojlr‘]‘i‘(%‘;e 146 138 153 170
THP funkce 38 38 55 57
Celkem 184 176 208 227

Zdroj: Interni dokumenty vybrané spole¢nosti (2017), upraveno autorem

Z tabulky je ziejmé, Ze nejvetsi skupinou Vv oblasti pfichodd a odchodu jsou délnické
funkce. Pro odchody zaméstnanci je nejcastéjSim diivodem skonceni pracovniho poméru
dohodou, pfi¢emz Y tvoii odchody do starobniho dichodu. Dalsimi divody pro ukonceni
pracovniho poméru jsou vypovéd’ ze strany zaméstnance a zruSeni pracovniho pomeéru ve
zkuSebni dobé. Za rok 2016 odeslo celkem 206 zamé&stnanci, z toho 155 d€lnika.

V tabulce 4 jsou evidovany poZzadavky na obsazeni délnickych funkci za jednotlivé
mesice roku 2016. Uvedené pozadavky byly zadany v pribéhu mésice a k obsazeni doslo
Vv pritbéhu dalsi doby. Pokud byl poZadavek zadan a naplnén v priibéhu mésice, neni v této

tabulce evidovan. PO A — CH je oznaceni provozniho pracovisté.
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Tabulka 4 Pozadavky na obsazeni délnické funkce v jednotlivych mésicich roku 2016

Mésice
01|02 | 03| 04|05|06 /|07 |08|09|10 |11 |12
POA | 0|45 |34 |35 |28 |48 |49 |43 |34 |20 |26 | 24
' PpOB| 0| 3| 0| 2| 1| 0| 1| 0] O[O0 0] O
% POC | © 0oy 0| 0[O0l 0] 0| 0] O
g POD| 0| O| O] Of O] Of O 0| O] O 0| O
g POE [ O 71 7| 6| 6| 6| 5| 7|7
2 POF [ 0|51 |51 |54|54]|51 43|43 |43 |16 |21 |16
= POG| 0| 0| 0| O] Of O] O O 0] 0| 0] O
POH | 0 0y 0] 0[O0l 0] 0| 0] O
POCH| 0| 0| 0| O] Of O] O Of 0| O| 0] 1
Celkem| 0 |105| 88 | 96 | 90 | 106 | 99 | 92 | 83 | 41 | 54 | 48

Zdroj: Interni materialy vybrané spolecnosti (2017), upraveno autorem

V piipadé PO C, D, G, H a CH jsou pozadavky na obsazeni volnych pozic napliiovany
Z internich a externich zdroju. Nejvétsi pozadavky jsou evidovany u PO A a PO F. Mezi
nejcasteji pozadované pozice patii strojvedouci, vlakvedouci/vozmistr a posunovac/vedouci
posunu. PO B a PO E poZzadovala elektromechaniky a mechaniky kolejovych vozidel.

Katalog THP funkci je zavaznym piedpisem, pro hodnoceni pracovnich ¢innosti za
ucelem tarifniho zafazeni zaméstnancli, odménovanych mési¢ni mzdou. Katalog funkci
obsahuje také funkce, u kterych je odménovani realizovano formou smluvni mzdy, smluvni
mzda se zpravidla uplatiiuje u zaméstnanci vykonavajicich fidici a vysoce odborné funkce.

Pozadavky na THP funkce jsou uvedeny v tabulce 5.
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Tabulka 5 Pozadavky na obsazeni THP v mésicich roku 2016

Meésice
01 | 02|03 |04 05| 0607|0809/ 10]11]12
PoA| o] 9l 6] 6] 4| 4] 6] 4] 3] 3] 3] 2
e | PoB | o[ ol of of of of of o of of 1] 1
2 [ poc| o ol of ol o] ol o] of of o] of o
g pob | o | 5| 4| 3| 4| 4] 3] 3| 3| 3| 4| 4
£ |PoE| o 1] 1] 1] o of of o] ol o] of 0
S [ por | o al 3] 3] 3| 2] 1] 2] 1] 3] ol o
= [poc| o | o] 1] 0l o0l ol ol o] 0] 0] o] o
POoH| o | ol 1| ol o] 2] 2] 2] o] of 1] o
pocH| o | 1| 1] of 2] 2] 2| 3| 2| 1| 1| 4
Celkem| 0 | 20|17 13|13 |14 |14 14| 9 [10] 10| 11

Zdroj: Interni materialy vybrané spolec¢nosti (2017), upraveno autorem

Z tabulky 5 je podle autora patrné, ze v oblasti THP jsou vyrazné nizs§i pozadavky nez
u délnickych zaméstnancti. To je ddno podilem délnickych funkci a THP ve spole¢nosti.
Nejvice pozadavkih na obsazeni mist zadal PO A (vétSinou mistii-vypravci),
PO D a PO E (dispeceti). Ve vétSing piipadu se jedna o ndhradu za odchdzejici zaméstnance.

Pé¢i 0 viechny zaméstnance ma za ukol personalni Gsek (dale jen PU) spole¢nosti, kde
spolupracuji naborové, osobni, vzdélavaci a mzdové oddéleni. Organizaéni struktura PU
spole¢nosti je uvedena v piiloze CH. Naborové oddé¢leni se zamétuje na oblasti ndboru, HR
marketingu, HR Controlingu, Reportingu, Bussiness Partnershipu a adapta¢nich plant. Osobni
oddéleni se soustfedi vedeni osobnich slozek zaméstnancti, vytvareni a zpracovani pracovnich
smluv, dodatkti, pfipadnych zmén, spolupraci a komunikaci se zdravotnimi pojistovnami
a spravami socialniho zabezpeceni (OSSZ), ufady prace, 1ékafi pracovnélékaiskych sluzeb
a komunikaci s odborovou organizaci.

Vzdélavaci oddéleni provadi vzdélavani profesni, zvySovani a prohlubovani
kvalifikace, zpracovava hodnoceni a cile zamé&stnancd, a v oblasti soft skills podporuje rozvoj
(komunikacni dovednosti, budovani tymi). Mzdové oddéleni se sousttedi na zpracovani mezd,
odménovani, benefitl, cestovnich nahrad, katalogu pracovnich mist, spolupraci s odbory

a planovani smén.
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2.4 Personalni procesy, ¢innosti

Proces obecné¢ je soubor Cinnosti charakteristicky vstupy, vlastnikem a vystupy.
Cinnosti se oznaluje souhrn viech zajm, Gikont k dosazeni pozadovanych cild, jak uvadi Repa
(2006). Systém personalniho managementu ve vybrané spole¢nosti oznacuje autor jako hlavni
proces (Obrazek 10), ktery je mozné rozdélit na podprocesy (piiloha I). Systém personalniho
managementu ve vybrané spolenosti se rozpadd na podprocesy: vytvafeni a analyzy
pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani a vybér pracovniki, rozvoj pracovniki,
motivace, systém odmeénovani, systém péce o pracovniky a ukoncovani pracovniho poméru.
Podproces ziskavani a vybér pracovnikl se sklada z podprocesu ziskavani pracovnikii a vybér
pracovnikd. Podproces rozvoje pracovnikid se sklada z podprocesu planovani vzdélavani,

rozvoj a jazykového vzdélavani.

Spravné
Informace fungovéni
..
) Systém personalniho managementu | Pozadovana
PoZadavky ve vybrané spole¢nosti kvalita
> vy poleCnosti >
Dok ) PoZadované
okumenty 2klad
> naklady >

Obrazek 10 Schéma hlavniho procesu (autor)

Mezi vstupy personalniho managementu patii informace, pozadavky a dokumenty ze
strany spolecnosti. Vystupem je zajisténi obsazeni potfebného poctu pracovnich mist, nabor
zaméstnancl, plant vzdelavani, motivovani, nastaveni spravného systému odménovani,
zaméstnaneckych benefitl,, pée o zaméstnance a systému ukoncovani pracovniho poméru
v akceptovatelnych nakladech. Na systém personalniho managementu ve vybrané spolecnosti
dale plisobi externi faktory a vlivy.

Nasledujici ¢ast prace se soustiedi na identifikaci personalnich procest, ¢innosti a jejich

vazeb u vybrané spole¢nosti.

2.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni a analyza novych pracovnich mist ve vybrané spole¢nosti pifedstavuje proces,
kdy pracovni misto neni vedeno v katalogu THP a délnickych funkci. Pro vytvofeni pracovniho
mista je nutna zména téchto katalogi. Ke zménam v téchto dokumentech je opravnén

personalni feditel(ka) po domluvé s odborovou organizaci.
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Pro THP plati charakteristické uspofaddani v katalogu podle pfedmétu ¢innosti v ramci
organiza¢niho zafazeni, uvnitf funkci pak podle stupiiti slozitosti, odpovédnost a namahavosti
praci. Funkce jsou rozdéleny do sedmi tarifnich stupiiti a u kazdé funkce je uvedeno interni
¢islo funkce, Cesky nazev funkce, anglicky nazev funkce, Ciselné oznaceni funkce dle
,Klasifikace zaméstnani Ceského statistického Gfadu®, popis — struéna charakteristika tarifniho
stupné a kvalifika¢ni pozadavky. Ptiklad THP popisu je uveden v ptiloze J.

Zatazeni zaméstnancti do ptislusné funkce a tarifniho stupné navrhuje ptimy nadiizeny
na zakladé porovnani pievazné vykonavané pracovni Cinnosti, vyplyvaji z popisu pracovni
funkce, s ptiklady pracovnich ¢innosti, uvedenych v katalogu. Zatazeni zaméstnance podléha
schvaleni vedouciho provozni oblasti/iseku fizeni a personalniho feditele(ky).

Délnické funkce jsou v katalogu uspoiadané podle abecedy a uvniti funkci podle stupiiti
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti praci az do sedmi tarifnich stupit. U kazdé funkce jsou
uvedeny stejné polozky jako u THP katalogu. Zatazeni zaméstnance navrhuje pfimy nadiizeny
a podléha schvaleni vedouciho provozni oblasti a personalniho tfeditele(ky). Piiklad délnické
funkce je uveden v piiloze K.

Zéakladnim zdrojem informaci o pracovnich mistech je karta pracovniho mista (KPM)
apopis pracovni funkce (PPF). Karta pracovniho mista obsahuje veskeré informace
0 pozadavcich na uchazece z pohledu vzdélani, odbornych znalosti, zptsobilosti a dovednosti,
organizacniho zaClenéni, popisu Cinnosti na daném pracovnim misté, kategorizace rizik,
zdravotni zplsobilosti a dal§i. PPF vychazi z obecné charakteristiky hlavnich pracovnich
¢innosti a pozadavkl dané pracovni funkce. Charakteristika je dale rozpracovana a jsou
zformulovany konkrétni, jednoznacné a ptimétené detailn¢ vSechny kompetence vzhledem
k ¢innostem, které bude zaméstnanec v dané funkci vykonavat.

V piipadech, pokud se jedna o navySeni stavu zaméstnanct, je poZadavek na vytvofeni
nového pracovniho mista pocatecnim vstupem, jehoz vlastnikem je piimy nadfizeny
(Obrazek 11). Cilem je vytvofeni pracovniho mista pro budouciho zaméstnance. Vstupem
procesu jsou dostupné informace, které¢ ptimy nadfizeny zformuluje do oficidlniho pozadavku.
Na zéklad¢ schvaleného pozadavku je vytvofeno pracovni misto. Postup plati pro vSechny

funkce ve spolecnosti.
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Zacatek podprocesu

/ Informace /

Vytvofeni
pozadavku

l

/ PoZaQavek /

NE Odpovida pozadavek planu ANO
zamestnancu?
/ Pozadavek /
Uprava planu ANO
zaméstnancu? \ 4

Upfesnéni detailti
pozadavku

NE

Vytvoteni
pracovniho mista

> Konec podprocesu

Obrazek 11 Vytvafeni a analyza pracovniho mista (Interni materialy vybrané spole¢nosti,
2014, upraveno autorem)

Pozadavek je dale pfedan na PU spole¢nosti. PU zkontroluje diivod obsazeni pozice,
zda se jedna o ndhradu za odchézejiciho zaméstnance, za dlouhodobé nemocného, nebo ziizeni
nového mista. Odchéazi-li zaméstnanec, je tato skuteCnost ovéfena na osobnim oddéleni.
V ptipadé, ze je zaméstnanec dlouhodobé nemocny, probiha ovéfeni na mzdovém oddéleni.

Z¥izeni nového pracovniho mista se ovétuje v planu zaméstnanct pro dany rok. Pokud takové
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pracovnim misto je uvedeno v planu, dochazi ke kontrole nazvu pozice uvedené v katalogu
pracovnich funkci a detailti pozadavku. V ptipad¢, Ze pracovni misto neni obsazeno v planu pro
dany rok, musi byt zfizeni pozice odsouhlaseno predstavenstvem spolecnosti. Tato skutecnost
predstavuje navySeni mzdovych a socidlnich nakladi. Vystupem procesu je vytvoreni
pracovniho mista.

Katalogy THP a délnickych funkci podle analyzy pracovniho mista odpovidaji funkéni
analyze, ktera vyuziva popis ¢innosti, odpovédnosti a pozadavkl pracovniho mista. Funkcni
analyzu pracovnich mist by bylo vhodné doplnit metodou PAQ. Metoda kombinuje obsah
prace a pozadavky pracovnich mist. Vyse uvedeny postup vytvareni pracovnich mist odpovida
mechanickému pristupu, ktery vyuziva spolecnost k efektivnimu alokovéani zdroji. Schazi
motivovani zaméstnancli a zpétnd vazba vykonavané prace, proto autor doporucuje

zkombinovat mechanicky pfistup s motiva¢nim piistupem.

2.4.2 Personalni planovani

Plan zaméstnanct je nedilnou soucasti planu spolecnosti. Zapoceti praci na ptipraveé
avizuje controllingové oddéleni, zpravidla zacatkem meésice srpna (Obrazek 12). Plan
zaméstnanct piipravuje PU a informace o skutenosti se ziskavaji z persondlniho systému (4.

pocet zaméstnanct, funkce, Givazek a jiné).
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< Zacatek podprocesu >

Data / l

Priprava planu
zaméstnancl
a vzdélavani

/ Excel soubor /

¥
Zpracovani souboru
jednotlivymi
provozy
]

v

Vyplnény excel /
soubor /

Konsolidace
soubora

Projednavani

"2

Plan
zaméstnancu

Schvalovani

| Pfepracovani planu

Schvaleny plan
zaméstnancl
[

Y
Revize planu pomoci
forecastil

Upraveny plan
zaméstnanca

v
Konec
podprocesu

Obrazek 12 Persondlni planovani (autor s vyuZitim konzultaci s vybranymi pracovniky
spole¢nosti)

PU ptipravi soubory typu Excel, kde jsou uvedeny pokyny ke zpracovani, data
obsahujici seznam zaméstnancu (¢islo zaméstnance, jméno, piijmeni, nazev a Cislo funkce,
Cislo a nazev stfediska, na kterém pracuje) k 31. 7. daného roku. Predpokladana casova

naroc¢nost piipravy je stanovena na dva tydny. Na zakladé¢ téchto informaci se pfipravi piehled
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potieby zaméstnancl pro dalsi rok. Potfeby zaméstnanct v jednotlivych mésicich roku jsou
roz¢lenény na délnické funkce (kumulovany pocet podle jednotlivych profesi) a kategorie THP
(podle jmen, Cisla a nazvu profese). Dale se uvadi oekavany stav pro piisti rok (pfichody
a odchody podle kategorii). Pfichody znamenaji nove zfizena pracovni mista, ktera je nutno
specifikovat minimaln¢ profesi, poctem a mésicem nastupu. V odchodech se uvadéji dostupné
informace 0 odhodu zaméstnanct do starobniho dichodu, na mateiskou dovolenou a avizované
vypoveédi. Soucasti souboru je i vyplnéni informaci k planu vzdélavani opét podle kategorii.
Zavér obsahuje sumarizaci nové zifizovanych pozic (Obrazek 13).

Piipraveny soubor zasle PU pro kazdou organizaéni jednotku provozu. Vedeni provozu
ma na zpracovani nejvyse tfi tydny. Jakmile provozy zaslou vyplnény soubor zaéne PU
konsolidovat udaje za v§echny provozy do jednoho tydne. Oddéleni vzdélavani zpracuje svoji
oblast potieby externiho vzdélavani. Specialista reportingu pak konsoliduje tdaje za plan
zameéstnancl. Po zpracovani plant a pokladi o o¢ekavanych nove ziizenych pozicich a potieby

vybaveni jsou tdaje ptedany HR Controllingu.

Zde prosim specifikujte pozadavky na nové zaméstnance

Funkce Uvazek Pracoviété Potitaé Seznamaplikaci Telefon ~ Mobil Auto  Dalsi pozadavky
Manaier kli¢ovych zakazniki 1 Praha  notehook X ano  Blackberry dle smernice
Manazer kli¢ovych zakaznik 1 Ostrava notebook X ano  Blackberry dle smernice
Business development manager 1 Praha  notebook X ano  Blackberry dle smernice
Specialista Zeleznicni dopravy 1 Ostrava  notebook X ano  Blackberry ne
Specialista Zeleznicni dopravy 1 Ostrava notebook X ano  Blackberry ne

Obrazek 13 Ptiklad specifikace pozadavkil na nové zaméstnance PO 15 Obchodni Gsek (Interni
materialy vybrané spolec¢nosti, 2016)

Nésleduje proces, ve kterém se feSi souCasny a budouci stav pracovnich mist. Plan
zaméstnancti a plan vzdélavani je pipravovan na PU. Finanéni tym nasledn& doplni plan
nakladl na ocekavany pocet zaméstnancti a dale na vzdélavani. Plan zaméstnanct je velmi tizce
provazan s finanénim planem.

Schvalovaci proces persondlniho planu méa nékolik kol a trvd nejdéle Sest tydnd.
Spole¢nost musi pracovat s péci fadného hospodate, takze pied predloZenim ke schvéleni jsou
zvani jednotlivi feditelé k obhajobé poctu zaméstnancti vzhledem k nakladim. Po projednani
a korekturach je plan predloZen ke schvaleni vedeni spole¢nosti. Schvaleny plan zamé&stnancii
na dal$i rok a plan vzdélani je pak rozeslan zpét feditelim (a jejich ekonomiim), aby doslo

k seznameni s moznostmi piijimani novych zaméstnancu.
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Plan zaméstnancii za spolecnost se nasledné dopliiuje o skuteéné stavy zaméstnanc,
a to prabézné po konci mési¢niho obdobi. V pribéhu biezna pak PU znovu oslovuje provozy
s zadosti o provedeni revize planu, o ptipravu tzv. ,,forecastu pro obdobi 3 + 9* (skute¢nost za
prvni tf1 mésice a zadost o vyhled do konce roku). Na revizi planu maji provozy 14 dni. Tento
proces forecastu se provadi tfikrat rocné (biezen 3 + 9, Cerven 6 + 6 a zafi 9 + 3). Jednotlivé

¢innosti a jejich ¢asova naro¢nost jsou uvedeny v tabulce 6.

Tabulka 6 Casovy harmonogram ¢innosti

v C s X [ Redlna ¢asova

X Predpokladana casova L

Cinnost narocnost (tydny) narocnost v roce

y 2016 (tydny)

PU p¥iprava 2 2
Provozy zpracovani 3 3

PU konsolidace 1 1
Piipominky Fediteli a controlling 8 7
Schvaleni spolecnosti 6 5
Celkem 20 18

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti 2017 (upraveno autorem)

PU slouzi schvéaleny plan nebo forecasty jako podklad k naboru a ke vzdélavani (pfi
piedlozeni pozadavku na nabor zaméstnance kontroluje, zda je pozice rozpoctovana a zda se
jedna o novou pozici nebo o pteobsazeni). Pak musi feditel, ktery o zfizeni pozice zada, obhajit
potiebu takového nového ¢lovéka vedeni spolecnosti.

Personalni planovani ve vybrané spolecnosti odpovidad vyuziti kaskadové metody.
Vyhodu spatiuje autor v revizi planu v prib¢hu roku a jeho vyuzivani pro nabor a vzdélavani.
V soucasnosti tento postup u vybrané spolecnosti funguje a neni nutné¢ nahrazovéani jinou
metodou. Do budoucna v souvislosti s rozvojem pocitacovych technologii by bylo vhodné

uvazovat o pocitaCovych modelovacich metodach personalniho planovani.

2.4.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Procesy ziskavani a vybér pracovnikii jsou obsazeny v interni smérnici dle internich
materidli vybrané spole¢nosti (2012). Za zajiSténi pracovnich sil v pozadovaném poctu
a profesni struktufe dle potieb jednotlivych provoznich oblasti a useki fizeni odpovida PU.
Odpovédnost za konecny vybér zaméstnance ma vedouci provozni oblasti a vedouci tseku

fizeni, nebo pfimy nadtizeny.
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Pocet zamé&stnanc pro jednotlivé provozni oblasti a tUseky fizeni pro nasledujici
kalendaini rok je stanoven pldnem zaméstnanct a dale platnou funkéni strukturou provoznich
oblasti/usekti fizeni spolecnosti. Plan zaméstnancli je vystupem procesu personalniho
planovani, je zdvazny pro jednotlivé feditele spoleCnosti a obsahuje poCty zaméstnanci
Vv jednotlivych funkcich véetné novych pracovnich mist, pldnované poCty zaméstnancii na
dohody o provedeni prace (DPP), dohody o pracovni ¢innosti (DPC) a podty agenturnich
zamestnancl. Za zajisténi pracovnich sil v pozadovaném poctu a profesni struktuie dle potieb
jednotlivych feditelt odpovida PU.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancli navazuje na proces pozadavku na vytvoreni
pracovniho mista. Na zakladé schvéleni pozadavku zahajuje specialista PU proces ziskavani.

Pii ziskavani pracovnikia specialista PU navrhne dle specifikace pozadavki
(Obrazek 14) na pracovni misto a obtiznosti ziskani vhodnych uchazec¢t na pracovnim trhu
konkrétni zplsob, metody, nastroje a harmonogram obsazeni pozadovaného mista zejména
(profil pozice, forma vybérového fizeni, vyuziti inzerce, spoluprace poradenskych
a zprostfedkovatelskych spolec¢nosti, metody vybéru uchazect, pocet kol vybérového tizeni
a metody testovani uchazeci, finan¢ni naklady potiebné na ziskani nového zaméstnance, hlavni
kritéria pro vybér a hodnoceni uchazect). Predpokladana doba pro ziskavani a vybér vhodného
uchazecée na volné pracovni misto ¢ini zpravidla jeden — tfi mésice v zavislosti na naro¢nosti
obsazeni pozice.

Specialista PU zpracuje na zakladé PPF, KMP a dalsi specifikace pozadavkii nabidku
pracovniho mista. Nabidka pracovniho mista je umisténa (interni/externi) zejména:

e naintranetové stranky spolecnosti,

e na nasténky spolecnosti, porady provozi

e na internetové stranky skupiny vybrané spole¢nosti,

e na socialni sit¢,

e na internetové stranky, nasténky, vyveésky vhodnych stfednich a vysokych skol,
e na piislusny ufad prace,

e navyvesky,

e do cCasopisu pro zameéstnance,

¢ na dal$i informacni kandly.

77



Vytvofené
pracovni
misto

Formulace zptisobt, metod,
nastrojii a harmonogramu
naboru
Interni P
Volba zptisobi
ziskdvani zaméstnancti
I Externi
- Unistén Zvetejnéni Zvefeineni Zvefejnéni Umisténi
) Vyuzmy o nabidky na nabidky pomoci na‘llai dlgyn nabidky Zvefejnéni nabidky na
1,nternetovyich . Umlvstem r_1ab1dky dakivhodné vyvések, diadu prd : osobnim nabidky nasténky
stranek SpO]&CHOSFl do ¢asopisu pro ini‘ O“nie neadresného uz dvlll,p C’e}’1 doporudenim, pomoci spole¢nosti
askupiny vybrané | | zaméstnance km?c mailingu a Vin ii?vaim}f piimym E-recruitmentu a porady
spolecnost Y inzerce stitucie oslovenim provozil

Ziskané
piihlasky

Konec

podprocesu

Obrazek 14 Ziskavani pracovnikll (Interni materialy vybrané spolecnosti, 2012, upraveno
autorem)

Vyse uvedeny postup ziskavani se vyuziva pro vSechny typy zaméstnancii ve vybrané
spolecnosti (d€lnické funkce, THP, brigadni funkce). Rozsah a vyuziti metod ziskavani je zcela
v kompetenci specialisty PU. Casova naroénost se odliSuje v zavislosti na naroénosti
obsazovaného pracovniho mista.

Pfi pouziti e-recruitmentu vyuziva vybrana spolenost pro zvefejnéni inzerce
WWW.jobs.cz nebo www.prace.cz, tyto internetové stranky jsou propojeny s kariérni strankou
spolecnosti. Propojeni zajiStuje vzajemnou vyménu informaci mezi uvedenymi strankami
a domovskou strankou do 30 minut od zaloZeni inzerce. Spolec¢nost déle vyuziva socilni sité
LinkedIn a Facebook. Personalni systém spolecnosti je propojen s t€émito pracovnimi servery

a vSichni, ktefi zareaguji a poslou CV, jsou v systému zaevidovani. Naklady na e-recruitment
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jsou vycisleny na 200 000 K¢ za obdobi 12/2015 az 11/2016. Vybrana spole¢nost vyuziva pro
ziskavani a vybér zaméstnanct celkem tfi, respektive dva specialisty naboru (pocet osob je dan
fluktuaci). Celkovy picehled zvetejnénych pracovnich pozic, zobrazeni a uchazect na pracovni

mista jednotlivych specialistii naboru je uveden v tabulce 7.

Tabulka 7 Ptehled vykonnosti online zdroji za obdobi 19.12.2015 — 19.11.2016

Procentualni
Specialisty naboru | Pocet pozic | Pocet uchazeci | Pocet zobrazeni poéezt [l)l(f?tz:lzeéﬁ
zobrazeni
1 15 215 25 432 0,85 %
2 52 536 28 990 1,85 %
3 68 890 53 401 1,67 %
Celkem 135 1641 107 823 1,52 %

Zdroj: Interni materialy vybrané spole¢nosti (2017), upraveno autorem

Z tabulky je patrné, Ze e-recruitment oslovuje velké mnozstvi potencionalnich
uchazecu, kteti si nabidku prace zobrazi. Pocet prihlasenych uchaze¢t do vybérovych fizeni je
vzhledem K poctu zobrazeni nizky.

Aktuéln€ k 13.3.2017 spole¢nost nabizi pozice: elektromechanik kolejovych vozidel,
mechanik kolejovych vozidel, mechanik lokomotiv, mzdova ucetni, Trainee program,
posunovac/vedouci posunu, provozni zamecnik, recepcni S komunikativni angli¢tinou, fidice
C + E a strojvedouci.

Spoleénost podporuje moznost osobniho doporuceni na vybrané pozice (strojvedouci,
vozmistr, vlakvedouci nékladnich vlakii, mechanik lokomotiv a elektromechanik lokomotiv)
odménou 10 000 K¢ v CR a 400 EUR v Slovenské republice.

K zajisténi poétu vhodnych uchazedt specialista PU vytipuje vhodné uchazede mezi
stavajicimi zamé&stnanci, pokud to podminky a specifika pracovniho mista dovoli. Tento postup
se oznacuje jako aktivni ziskavani uchazecl. Dale vyuziva vlastni databdzi uchazect
0 zaméstnani, kterou si postupem Casu vytvari.

Ve spolupraci se vzdélavacimi institucemi pfimo oslovuje studenty vybranych stfednich
a vysokych Skol. Jednou z moznosti je ucast na akcich a veletrzich (Obrazek 15). Zde se

setkavaji zastupci PU a zajemci o zamé&stnani z fad studenti.

79



PREHLED AKCI - UNOR / BREZEN 2017

Termin Nazev akce Lokalita Jak se s nami potkat?
16.2.2017  Setkéni zeméstnavateld Univerzita Perdubice Moznost individuélni schizky
28.2.2017  Zivé knihovna povoléni Dolni oblest Vitkovice = Na prezentacnim sténku
4.3.2017 Kariéra plus-veletrh préce  V5B-TU Ostrava Ne prezentecnim sténku
15.3.2017 Kontekt - veletrh préce Univerzita Pardubice Na prezentacnim sténku
29.3.2017 Vibstova pisclnsika Zilinské univerzita Moznost individuélni schizky

pro studenty ZU

Obrazek 15 Seznam akci a veletrhli unor/bfezen 2017 (Interni materialy vybrané spolecnosti,
2017)

V soucasné dob¢ vyviji spole¢nost tlak na obsazeni volnych pozic, zpisobujici
dlouhodoby nedostatek odbornikii zejména v oblasti Zeleznicarskych profesi. Spolecnost
zaznamenala také klesajici kvalitu absolventi vétSiny Skol i uchazecii o praci. Proto klade
nejvetsi diraz na adaptaci a ndvazné odborné vzdélani. I pies tyto skutecnosti roste zdjem z fad
absolventi stfednich a vysokych skol a kvalifikovanych a zkuSenych pracovniki.

Vybrana spolecnost vyuziva dalsi metody ziskavani pracovniki: nabidku jednotlivych
uchazecli, osobni doporuceni (s moznosti odmény, pokud se jedna o preferované délnické
funkce), ptimé osloveni vyhlédnutého jedince. Spoluprace se zprostfedkovatelskymi
agenturami se snazi spole¢nost vyuzivat jen minimaln¢ a preferuje maximalni vyuziti vlastnich
zdroju.

Spolecnost je v soucasné dobé schopna kvantifikovat pouze e-recruitment pro ziskavani
pracovnikl. V oblasti externich metod ziskdvani pracovnikli dochazi k zamétfeni se na
e-recruitment, spolupraci se vzdélavacimi zafizenimi, pfimé doporuceni a piimé osloveni
vyhlédnutého jedince. Ostatni metody by autor doporucil postupné omezovat, ukoncovat
a soustfedit se na vySe zminéné metody, které 1ze kvantifikovat.

Vybér pracovniki zac¢ind po obdrzeni vSech piihlasek do vybérového fizeni, nasledné
miize specialista PU provést predvybér. U vybérovych fizeni sestavajicich se z vice kol, provadi
prvni kolo zpravidla samostatné specialista a pfipravi seznam uchazeci. Tento seznam, spolu
se CV uchazecii a svym doporucenim k jednotlivym uchazeclm, zasila specialista k posouzeni
vedoucimu daného tiseku fizeni/provozni oblasti nebo jim povéfenému zaméstnanci. Nasledné
dochazi k potvrzeni nebo doplnéni o dalsi uchazece, vhodné pro ti¢ast na vybérovém pohovoru.
U vybérovych fizeni, kterd probihaji v ramci jednoho kola, seznam uchazec¢t vhodnych pro
ucast na vybérovém pohovoru konzultuje specialista s vedoucim nebo jim poveéfenym

zamé&stnancem (Obrazek 16).
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Obrazek 16 Vybér pracovnikii (Interni materialy vybrané spolec¢nosti, 2012, upraveno
autorem)

Pti vybérovém pohovoru dochazi ke zhodnoceni, nakolik dany uchaze¢ spliuje hlavni

kritéria pro vybér, zda ma predpoklady pro vykon dané pozice (odborné, osobnostni
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a charakterové¢). Struktura a pocet kol vybérového pohovoru zéavisi na charakteru pracovni
pozice a specifikovanych pozadavcich.

Specialista PU pii obsazovani pracovniho mista ovéfuje pozadované jazykové
aodborné znalosti i dovednosti uchaze¢u. Dale se stanovuje osobni profil metodou
psychodiagnostiky. Vyuzivaji se testy odbornych znalosti, jazykové testy, ptipadové studie,
assessment a development centra, testy osobnosti, psychodiagnostické testy, psychologické
vysetieni apod. Testovani provadi specialista PU nebo externi dodavatel. Rozsah a vybér
nastroj pro ovéieni znalosti a dovednosti zavisi na charakteru pracovni pozice a pozadavcich
specifikovanych ve formulafi ,,Pozadavek na obsazeni pracovniho mista®.

U vhodnych uchazect, kteti i nadéle spliuji pozadavky pracovniho mista, overi
specialista PU pracovni reference u pfedchozich zaméstnavateli.

Pii vyhodnoceni vybérové fizeni probiha mezi specialistou PU a vedoucim vzajemna
spoluprace a komunikace. Ptihlizi se zejména k:

e dokumentaci doruc¢ené uchazecem pro ucast ve vybérovém fizeni,
e vybérovému pohovoru,

e vysledkiim testt,

e referencim,

e pozadavkim uchazece,

e dalsim kritériim.

Vysledkem je vybér uchazede, kterému specialista PU uéini nabidku pracovniho
uplatnéni. Specialista stanovi seznam nahradnich uchazect pro ptipad, Ze by vitéz vybérového
fizeni pracovni nabidku odmitnul. Informace o ukonceni vybérového tizeni a vybéru uchazece
predava specialista PU vedoucimu nebo jim povéfenému zaméstnanci.

Na zaklad¢ rozhodnuti o vitézném uchazeci pro obsazeni délnické funkce se nastupni
podminky odvijeji z predloZeného pozadavku na obsazeni pracovniho mista, ptipadné upravy
nebo upfesnéni podminek zasila specialista PU elektronicky k odsouhlaseni vedoucimu.
V ptipadé, Ze kone¢né nastupni podminky neodpovidaji pozadavku, podlé¢haji schvaleni
generalniho feditele spolec¢nosti.

Vybrana spolecnost vyuziva vSechny metody vyberu pracovniki, které jsou uvedené
V teoretické ¢asti prace (pododdil 1.7.2). Dle autora by ¢innost predvybéru méla byt realizovana
vzdy. Pfedvybér umozni vylouceni uchazect, kteti nesplnili zakladni pozadavky na volné

pracovni misto. Vybérové fizeni by pak probihalo vyluéné€ suchazeci, ktefi splnili dané

82



pozadavky. Dale chybi zpétna vazba od piijatého zaméstnance o prubéhu vybérového tizeni

a uvedeni na pracovni misto.

2.4.4 Rozvoj pracovniki

Pti rozvoji pracovnikti v oblasti vzdélavani se rozlisSuji pojmy prohlubovani kvalifikace
a zvySovani kvalifikace. Prohlubovanim se rozumi aktualizace stavajicich védomosti, poznatkt
a dovednosti. Doplnéni kvalifikace o nové védomosti, poznatky a dovednosti vyplyvajici
z KPM, PPF a udrZovani a obnovovani kvalifikace. ZvySovanim se rozumi rekvalifikace,
ziskani vyssiho stupné vzdélani a rozsifeni kvalifikace nad ramec pozadavkil stanovenych
KPM.

Kvalifikace se ¢leni na zdvaznou (bez této kvalifikace nesmi zaméstnanec vykonavat
pracovni ¢innost v dané profesi) a doporucenou (ptesahujici ramec kvalifikace zdvazné, ktera
je zamétend na rozvoj a zvySovani kvalifikace zaméstnancli ve vztahu k jejich SirSimu vyuZiti
V organizaci).

Zavazna kvalifikace je dana aplikaci obecné zavaznych pravnich predpist i predpist
o0 kvalifikaci zakotvenych v internich smérnicich. Tato kvalifikace je zakotvena v KMP a je
prabézné aktualizovana.

Charakteristika KPM se zpracovava a aktualizuje elektronicky. Odpovédnost za
potizeni a udrzovani aktudlnosti formou ptedavani navrhii na aktualizaci charakteristik v ni
uvedenych na PU nese piisluiny vedouci provozni oblasti/useku fizeni. Zmény ve vazbé na
zékonik prace upravuje v KPM PU.

Pti planovani prohlubovani kvalifikace se vychazi z udajli v personalnim informacnim
systému. Planovani zahrnuje zpracovani nabidky vzdélavacich akci, kterd obsahuje seznam
zaméstnanctl provozni oblasti/iseku fizeni. Nabidky vzdé&lavacich akci zpracovava PU pro
kazde Ctvrtleti vzdycky nejpozdéji mésic pred zaCatkem nového Ctvrtleti. Aktudlni nabidku
externich vzdélavacich akci zvefejiiuje PU. Nasledné provede vedouci oblasti/iseku vybér
terminti vzdélavacich akci pro jednotlivé zaméstnance. Na zdkladé vybéru sestavi vedouci
zavazny ,,Plan vzdélavani“ jako fizeny dokument na dané Ctvrtleti. Plan musi obsahovat
i periodicka §koleni zaméstnanci a piedava se elektronicky PU k realizaci, a to nejpozd&ji do

14 dnti po predani nabidky (Obrazek 17).
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Obrazek 17 Planovani vzdélavani (Interni materidly vybrané spole¢nosti, 2015, upraveno
autorem)

Z vyse uvedeného diagramu je patrné, ze PU miZze vyuzit nasledujici varianty pii
sestavovani planu vzdélavani:
e varianta 1 - vzdélavani bude zajist'ovano internimi dodavateli,
e varianta 2 - vzdélavani bude zajist'ovano externimi dodavateli,

e varianta 3 - vzdélavani bude zajist'ovano internimi i externimi dodavateli.
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Pribézny vycvik THP je v dale uvedenych skupinach zamét a organizovan takto:
e zameéstnanci ve vedoucich funkcich,
e zaméstnanci v ostatnich THP funkcich,
e zaméstnanci V délnickych funkcich,
e individualni vycvik zaméstnancu.

Vycvik zaméstnanci ve vedoucich funkcich je zaméfen na procesy nepfetrzitého
zlepsovani a zabezpeCovani systému fizeni jakosti, fizeni environmentu, managementu
hospodateni s energii a fizeni sluzeb a jejich aplikaci v podminkach konkrétnich pracovist.
Pokud je vycvik realizovan formou skoleni, pak je provadén externimi lektory nebo odbornymi
zamestnanci a je doplnén podle aktualnich potieb konkrétnich pracovist. Za zajisténi vycviku
formou $koleni odpovida PU ve spolupraci se zmocnéncem pro vyse zminéné systémy.

Pro zaméstnance v ostatnich THP funkcich se vycvik zamétuje na politiku jakosti,
vSechny vySe uvedené systémy v navaznosti na prislusnou provozni oblast/isek fizeni, cile
daného pracovisté, informovéani o preventivnich a napravnych opatfenich, na instrukce
a technologické postupy apod. Pokud je vycvik realizovan formou Skoleni, je provadén
odbornymi zameéstnanci nebo zaméstnanci ve vedoucich funkcich. Za zajisténi odpovida
prislusny vedouci ve spolupraci s koordinatory systému fizeni. Pribéznym vycvikem je i ucast
zaméstnancl na poradach.

Priibézny vycvik zaméstnanci v délnickych funkcich je realizovan prostiednictvim
pracovnich porad a je provaddén vedoucimi pracovisté. Obsah musi byt zaméfen podle
aktualnich potteb konkrétniho pracoviste. Za zajisténi odpovida ptislusny vedouci pracovisté.

Individualni vycvik zaméstnancii je zaméfen na specializované vzdélavani
v ¢innostech zajiStovani jakosti, environmentu, hospodareni s energiemi, bezpecnosti a BOZP
podle jejich odborného zaméteni koordinatord systému a internich auditort. Za zajiSténi tohoto
vyeviku odpovida PU, kterym piitom spolupracuje s piislunym vedoucim a se zmocnéncem
pro systémy fizeni.

Za zajisténi planu vzdélavani narokovanych vzdé&lavacich akci odpovida PU.
Vzdélavaci akce se realizuji prostiednictvim internich lektorti nebo externich dodavateli. PU
ve spolupraci s ptisluSnymi vedoucimi stanovi na zakladé analyzy vzdélavacich akci kritéria
pro vybér dodavatele (kvalita lektora, cena, pfizptisobeni podminkam, ptedchozi reference,
odbornost, misto konani apod.). PU nasledné oslovi konkrétniho dodavatele, vybere z nabidky

dodavateld vzdélavacich sluzeb nebo vyhlasi vybérové fizeni (Obrazek 18).
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Obrazek 18 Realizace vzdélavani (Interni materialy vybrané spolec¢nosti, 2015, upraveno
autorem)

PU ma na vybér z t&chto variant:
e varianta 1 - vzdélavaci akce zajisti vybrani interni lektofi,
e varianta 2 - prob&hne interni vybérové fizeni na organizatora vzdélavaci akce,
e varianta 3 - vzdélavaci akce zajisti vybrany externi dodavatel,
e varianta 4 - uskute¢ni se vybérové fizeni na externiho dodavatele,

e varianta 5 - na vzdélavaci akce se budou podilet interni lektofi a konkrétni externi

dodavatelé,

e varianta 6 - pomoci vybérového fizeni dojde k vybéru internich lektorti a externi

dodavatelu.
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Zajisténi vzdélavani zalezi na dostupnosti kvalifikovanych internich lektorti. Pokud
nejsou ve vybrané spolecnost dostupni interni lektofi, je nutné vyuziti externich lektoru.
Nedilnou soucasti nabidky jsou ptfedpokladané néklady a terminy vzdélavacich akci (pokud
jsou znamy). Nasledné je nabidka zaslana na vedouci jednotlivych provoznich oblasti a feditele
jednotlivych usekd.

Zaucast podiizenych zaméstnanct jsou odpovédni nadiizeni vedouci. Evidenci o ucasti
na vzdélavacich akci zajistuje PU v personalnim informaénim systému. Piislugni vedouci
vyuzivaji evidenci vzdélavani pro potfeby zjisténi platnosti kvalifikace k vykonu prace,
Kk ptipravé na hodnoceni zaméstnanci a k planovani vzdélavani zaméstnanci. Doklady
0 kvalifikaci zaméstnance jsou ulozeny na pracovisti u vedouciho pracovisté, ktery v pripade
pfevedeni zaméstnance na jiné pracovisté nebo ukonceni pracovniho poméru tyto doklady
prokazatelné pieda PU. Pokud zaméstnanec piechazi na jiné pracoviits, predaji si vedouci
dokumenty mezi sebou. PU ovéiuje, zda se piedani uskuteénilo.

Ugast zaméstnance na vzdélavacich akeich je klasifikovana a hrazena takto:

pfi ucasti na prohlubovani kvalifikace jako odpracovand sména,
e pfi GcCasti na zvySovani kvalifikace nahradou mzdy,
e pii ucasti na vzdélavacich akcich mimo stanovenou pracovni dobu jako pfescasova
prace s moznosti poskytnuti ndhradniho volna,
e na zaklad¢ dohody se zaméstnancem jako ucast v osobnim volnu bez nahrady mzdy.
Hodnoceni realizace vycviku je kvantitativnim hodnocenim plnéni planu vzdélavani.
Toto hodnoceni po uplynuti ¢tvrtleti, pro které byl plan vzdelavani sestaven, zajist'uje vedouci
provozni oblasti/Gseku fizeni. Zjist€né rozdily mezi planem vzdélavani a skutecnou ucasti
zamé&stnanc se fesi zafazenim zamé&stnance do planu vzdélavani pro dalsi obdobi, terminové
vzdy tak, aby nedoslo ke ztrat¢ odborné zpiisobilosti pro vykon ¢innosti sjednanych v pracovni
smlouvé. Zatazeni zaméstnanci predava vedouci prokazatelnym zptsobem PU k realizaci.
Hodnoceni ptfipravné faze od zahéjeni jednani s dodavatelem az po realizaci vzdélavaci
akce provadi PU. Ucastnik vzdélavaci akce provede hodnoceni na formuléfi ,,Hodnoceni
vzdélavaci akce®, ktery obdrzi od organizatora akce. Zpracované hodnoceni piedava
nadtizenému. Takto zpracované hodnoceni vzdélavaci akce preda nadiizeny vedoucimu PU do
10 dnti od ukonéeni akce. PU analyzuje na zakladé zpracovanych hodnoceni Gi¢innost akci jak
ve vztahu k dodavateltim, tak ve vztahu K jednotlivym zaméstnancim. Vysledky uplatiuje pfi
tvorbé a vyhodnocovani koncepce vzdelavani spolecnosti, pii sestavovani planu vzdélavacich

akcei jednotlivych zaméstnancii, pfi vybéru a hodnoceni dodavateli.
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Hodnoceni efektivnosti vzdélavani a vycviku slouzi pro ovéfovani, zda ucast
zaméstnancl na vzdélavacich akcich je pfinosem pro spole¢nost, zda méla zadouci vliv na
odborny a osobnosti rozvoj zaméstnancl, zda rozsifuje potencial zaméstnancti pro vykon
stavajicich pracovniho zatfazeni nebo pii pfipravé na jiné pracovni zatazeni. Hodnoceni
efektivnosti vzdélavani mize mit nasledujici formy (Obrazek 19):

e hodnoceni naristu védomosti,
e hodnoceni pracovni vykonnosti,

e hodnoceni dopadu na vykonnost pracovisté/useku.

Zacatek podprocesu
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Obrazek 19 Hodnoceni efektivnosti vzdélavani (Interni materialy vybrané spole¢nosti, 2013,
upraveno autorem)

Hodnoceni naristu védomosti méti efektivitu procesu uceni pii prenosu znalosti

a dovednostni na t€astnika. Vhodnym nastrojem pro vyhodnocovani jsou pisemné, praktické
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¢i sebehodnotici testy pied zahajeni a ukoncenim vzdélavaci akce, dotazniky, strukturované
pohovory a akéni plany. Za provedeni hodnoceni odpovida specialista vzdélavani, ktery dle
typu, rozsahu a formy vzdélavaci akce rozhodne o provedeni hodnoceni a nasledné voli
konkrétni nastroj pro kazdou vzdé€lavaci akci zvlast. Vystupy z hodnoceni jsou archivovany po
dobu tii let od dat provedeni hodnoceni.

Hodnoceni pracovni vykonnosti sleduje dopady procesu uceni na vykonnost
jednotlivce v jeho praci. Jedna se o zjisténi miry, v niz Gi¢astnici uplatiiuji poznatky a zkusenosti
ziskané v ramci vzdé€lavaci akce pii své praci. Hodnoceni provadi pfimy nadiizeny zasadné
formou osobniho pohovoru s podiizenym spolu s pofizenim pisemného zdznamu.

Hodnoceni dopadu na vykonnost pracovisté/useku hodnoti vykonnost vzdélavaci
akce na efektivitu provozni oblasti/iseku fizeni. Jde o zjisStovani takovych vystupii, jakymi jsou
napiiklad prodej, kvalita, plnéni tkoldi, zména chovani k zakaznikiim. Hodnoceni provadi
pfimy nadfizeny zasadn¢ formou osobniho pohovoru s podiizenym spolu s pofizenim
pisemného zdznamu.

Pro podporu hodnoceni efektivnosti obdrzi ptimy nadfizeny od specialisty vzdélavani
do tfi mésict od ukonceni vzdélavaci akce standardizovany formulat ,,Hodnoceni efektivity
vzdélavani a vycviku®. Nadfizeny provede pohovor a vyplni formulaf, ktery posléze odesle
specialistovi vzdélavani.

Vybrana  spole¢nost vyuzivd vSechny metody vzd&lavani zaméstnanch
(podkapitola 1.10.1) v prabéhu S$koleni prostfednictvim manazerské akademie, interniho
a externiho vzdélavani. Hlavnimi tématy vzdélavani jsou komunikace, motivace, organizace
prace, Time management, asertivita, konfliktni situace a vyjednavani. V soucasnosti je
e-learning efektivni metodou vzdélavani zaméstnanct. Ve spolecnosti chybi vétsi provazani
e-learningu s ostatnimi metodami a s planem vzdélavani. V procesu vzdélavani neni zahrnuté
dobrovolné rozhodnuti zaméstnance o zvyseni kvalifikace. Pokud by se zaméstnanec sam
rozhodl pro dalsi vzdélavani prostfednictvim vzdélavacich zafizeni, méla by spole¢nost tuto
aktivitu podporovat.

Pfi jazykovém vzdélavani je cilem systematické rozsifovani jazykovych znalosti
zaméstnancl v souladu s potiebami vybrané spolecnosti. Rozsitovani znalosti ciziho jazyka
(prioritné anglického a némeckého) odpovida potiebam konkrétniho pracovniho mista.

Pozadovanou uroven jazykovych znalosti stanovuje vedouci provozni oblasti/iseku
fizeni. Tato Uroven je zaznamenana v KPM. Stanovena uroven jazykovych znalosti je
vychozim podkladem pro zafazeni zaméstnance do jazykového kurzu a je zahrnuta do planu

vzdélavani pro dany kalendaini rok (Obrazek 20).
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Pti vybéru externich dodavatelt, ktefi budou zajiStovat vzdélavaci akci, je nutné stanovit
cil pro danou skupinu (napi. Busines English, zaméteni anglického jazyka) a poptavanou formu
kurzu. Vybér se zaméiuje na jazykové Skoly na zaklad¢ pfedchozich zkuSenosti a referenci.
Kritéria pro vybér dodavatele jsou:

e kompletni zajisténi administrativy (pfehledy o dochdzce, statistiky GspésSnosti, slovni
hodnocenti),

e srozumitelny a jasné definovany zptsob poskytovani zpétné vazby,

e dostupné portfolio lektort (kvalifikace, zkuSenosti),

e Casové moznost vyuky (Casova flexibilita),

e cena (i za pfipadné dodatecné aktivity),

e metoda vyuky,

e smluvni podminky (zruseni vyuky, pendle),

e moznost zajiiténi vyuky na riiznych mistech CR.

—

K Zacatek podprocesu

. SR Pozadavek na zafazeni
Plan vzdélavani zaméstnance do jazykoveé
vyuky

N
_

Pozadavek schvalen?

ANO
Vstupni test
[

N

Zpracovani
vysledka

Volba formy kurzu

Organizace
a zahajeni kurzu

!

/ Vysledky /

1

Hodnoceni vysledka

Konec
podprocesu

Obrazek 20 Jazykové vzdélavani (Interni materidly vybrané spolecnosti, 2012, upraveno
autorem)
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Vyuka cizich jazykil je ve spolecnosti realizovana V nasledujicich formach kurzi:
skupinové kurzy firemni, skupinové kurzy vetejné, individudlni kurzy, intenzivni dochazkové
a pobytové kurzy, ptiprava na jazykové zkousky.

Skupinové kurzy firemni piedstavuji standartni formu vyuky probihajici v prostorach
vybrané spolecnosti. Do téchto kurzll jsou zaméstnanci zatfazovani ptednostné. Kazdou skupinu
tvoii tii aZ osm osob, obsah se vztahuje pfevazné k situacim z pracovniho prostiedi. ZlepSeni
znalosti jazykové trovné je ovérovano pii ro¢nim testovani.

Skupinové kurzy vefejné jsou poskytovany vyjimecné za podminky, Ze v regionu je
pouze minimdlni pocet zaméstnancl s ndrokem na studium jazyka, ale bez naroku na
individualni formu kurzu. Tato forma vyuky podléha opétovnému schvalovani vedouciho
provozni oblasti/fizeni useku.

Individualni kurzy mohou zaméstnanci nav$tévovat dle zastavané funkce (ma
zameéstnanec narok) a u nemanazersky funkci, pokud je nutné dosahnout pozadované tirovné
ve velmi kratké dobe¢.

Intenzivni kurzy jsou specificky uréené a ptesné vymezené pro cilovou skupinu. Kurz
muze trvat maximalné 2 tydny. Zaméstnanec mize tento kurz vyuzit pouze jednou za
kalendaini rok.

Piiprava na jazykové zkousky je urCena pro zaméstnance, kteti pro vykondvani prace
pottebuji oficialni certifikat o jazykovych znalostech.

Pro hodnoceni Urovné jazykovych znalosti se vychazi ze stupnice mezindrodné
uznavaného systému nazvaného spole¢ny referen¢ni rdmec jazykovych znalosti (C2, C1, B2,
B1, A2 a Al).

Ptihlaseni do kurzu probiha na zéklad€ formulafe ,,Pozadavek na zafazeni zaméstnance
do jazykové vyuky®, ktery schvaluje vedouci provozni oblasti/useku fizeni. Pfi vybéru musi
vedouci respektovat nasledujici pozadavky:

e kazdodenni vyuziti ciziho jazyka pfi plnéni pracovnich povinnosti,

korespondence Vv cizim jazyce,

e potiebu komunikovat s cizinci na pracovisti,

e préce s cizojazyénymi dokumenty,

e pfipravy na vyssi pracovni funkci.

Specialista vzdélavani posuzuje opravnénost piedlozeného pozadavku a predava jej ke

schvaleni personalnimu fediteli. V ptipad¢ schvaleni absolvuje zaméstnanec vstupni test pro
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zatazeni do pfislusného jazykového kurzu. Zaméstnanec je zatazovan nejdiive po skonceni

zkusebni doby. Standardné jsou zaméstnanci zafazovani do kurzt dle nize uvedené tabulce 8.

Tabulka 8 Zatazeni zaméstnanct do jazykovych kurzu

Zaméstnanec Forma vyuky Mln.’ pocavtecm Casova dotace
urovei
Vrcholovy Ipd1V1dgalr}1, B2/C1 2 4 VHY tydné
management Intenzivni
Stiredni management, Skupinové interni
specialisté, kli¢ovi ibinova Thterh, A2/B1 2 VH tydné
« . individualni
zameéstnanci
. « . | Skupinova interni
Odborl:1 zaméstnanci (vyjimecné vetejny Al/A2 2 VH tydné
provozi kurz)
Skupinova interni
Ostatni THP (vyjimecéné vetejny Al/A2 2 VH tydné
kurz)

Zdroj: Interni materialy vybrané spole¢nosti (2012)

Jazykové vzdélavani organizacné zajiStuje specialista vzdélavani. Vyuka je plné
hrazena zaméstnavatelem s vyjimkou vetejného kurzu, u kterého je stanovena maximalni
Castka pfispévku zaméstnavatele. Ucebni materidly jsou definovany konkrétnimi lektory
a zaméstnanci jsou povinni si konkrétni ucebni materidly zabezpecit na své naklady. Aktualni
seznam vybranych ¢i doporucenych dodavatelt spravuje specialista vzdélavani. Podminky
dochazky a hodnoceni jsou dostupné na intranetu vybrané spolecnosti.

Jazykové vzdélavani ve vybrané spolecnosti je nedilnou soucasti procesu vzdélavani.
Chybi zpétna vazba mezi zaméstnanci v jednotlivych forméch kurzl a vedoucimi pracovniky.
Vybér dodavatele neuvazuje doporuceni od jednotlivych zaméstnancl. V ptipadé vybéru
externich dodavatelli jsou urcena kritéria pro vybér (cena, dostupnost, forma, misto vzdélavani,
kvalita lektora), neni vSak kvantifikovana jejich vaha. Neni zcela jasné, jaké kritérium ¢i

kombinace kritérii je rozhodujici pro kone¢ny vybér.

2.45 Motivace
THP maji nastavené cile, které jsou jednou ro¢né vyhodnocovany. V ramci vyhodnoceni

se mapuje potencidl a rozvoj zaméstnance. Vybrani zaméstnanci s potencidlem mohou byt

11 Vyu€ovaci hodina (VH) je stanovena na 45 minut.
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zatazeni do Talent managementu nebo do manazerské akademie. V ramci Talent managementu
je cilem rozsiteni povédomi zaméstnance 0 zméné a inovaci uvniti spole¢nosti. Dulezitym
aspektem je nauceni talent potiebné know-how cestou ,,by doing®, ktera umoznuje praktické
vyuzivani nabitych znalosti. Pfedmétem Talent managementu je vypracovani projekti, jez
stanovuje vedeni spolecnosti. Kazdy projekt ma svého klienta a také patrona. Talenti jsou
prosSkolovani v oblastech interniho vyjedndvéani, marketingovych a leadershipovych
dovednosti. V soucasné dob¢ jsou ve vybrané spolecnosti dva projektové tymy po péti ¢lenech.
Ukonceni a ptedlozeni kone¢nych vysledki se oc¢ekava v cervnu 2017.

Cilem manazerské akademie je osvojeni si komplexnich manazerskych dovednosti, tzn.
ziskat ucelenou predstavu o roli manazert, osvojit si postupy a techniky manazerské prace na
praktickych ptikladech a vybudovat spravné manazerské postoje. Od roku 2015 proslo vice nez
60 vedoucich zaméstnancti manazerskou akademii.

Zamgéstnanci V délnickych funkcich mohou projevovat zajem o kariérni posun. Pokud
jejich kvalifikace, odbornost, dovednosti a zdravotni zptsobilost odpovidaji dané profesi, je
mozné posun nabidnout a zajistit na zdkladé¢ doporuceni a schvéleni pfimym nadtizenym.
Kariérnim posunem je piefazeni na jiné misto nebo zafazeni do kurzu (akreditované skolici
stfedisko). Spolecnost disponuje akreditaci na interni Skolici stfedisko, v tomto stiedisku
probihaji Skoleni posunovacii, vedoucich posunu, strojvedoucich atd. Naptiklad vlakvedouci
muze byt svym nadiizenym nominovan do kurzu vozmistrli. Rozsiii si tak znalosti a profesnost
(viceprofesnost), tzn. ma vétsi znalosti a dovednosti u zaméstnavatele, ale zaroven i na trhu
prace. Strojvedouci na vlecce miiZe absolvovat kurz s licenci na celostatni dradhu. Kurz je plné
hrazen zameéstnavatelem (Obrazek 21). V roce 2016 provedl drazni tfad statni dozor se
zaméfenim na plnéni povinnosti akreditovaného Skoliciho stiediska pro strojvedouci. Zaveér

statniho dozoru byl pozitivni.
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Zacatek podprocesu

Rozhodnuti
0 zaméfeni se na
THP nebo délnické
funkce

Stanoveni cili THP

Délnické funkce

'—I

Vyhodnoceni cilit

Kariérniposun?

<Zatazeni do Talent managementu’?

NE
Rozvoj vybranych
zaméstnancl
Kompletace seznamu
zaméstnancu
Zatazeni do
manazerské akademie?
Rozvoj vybranych
zaméstnancu
NE

Seznam
a vysledky

Zhodnoceni

Konec
“\( podprocesu /"
Obrazek 21 Motivace zaméstnancii (autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky
spole¢nosti)

Zaméstnanci se mohou Ucastnit vybeérovych fizeni. To umoziuje ptechod z dé€lnickych
funkci na THP (napf. mistr vypravéi piechod na dispecink jako dispecer).

Pro spravnou motivaci Ize vyuzit ,,Thomas International testu, ktery se pouziva pii
vybéru zaméstnanct. Test analyzuje osobnostni profil uchazece a obsahuje dvé Casti (analyza
a zprava pro uchazede). Testovani probiha pies internetovy odkaz zaslany PU spole&nosti.

Z testu se zjiStuji osobnostni charakteristiky (napf. nezavislost, vytrvalost), osobni motivace,
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pracovni ptedpoklady (pracovni prostiedi), charakteristickd slova popisuji osobnost
a motivatory (Obrazek 22).

Motivatory o e —

Tento ¢lovék je motivovan jistotou svého pracovniho prostiredi ve spojeni s vyzvou, autoritou
a standardnimi pracovnimi postupy. Stejnou duleZitost pro né&j maji: $tastny rodinny Zivot,
upfimné ocenéni, ujistovani o spravnosti vilastniho jednani a prilezitost k postupu.

Jestlize bude mit tento ¢lovék nadrizeného, mélo by se jednat o diplomatického a pfimého
vedouciho, ktery si bude uvédomovat, ze tento jedinec nejlépe pracuje v bezpeéném a
usporadaném pracovnim prostfedi. Pracovni parametry by mély byt definovany naprosto
jasné a pozadavky a terminy projednany a odsouhlaseny. Potom by mél tento ¢lovék dostat
tolik autority i odpovédnosti, aby zadany ukol dokongil a vyresil po svém.

Obrazek 22 Thomas International Test (Interni materialy vybrané spole¢nosti, 2017)

Hlavni motivaci zamé&stnancti je podle prizkumu vybrané spolecnosti prace, nadtizeny,
dobra atmosféra na pracovisti, v kolektivu, renomé spole¢nosti, propagace spolecnosti
(Emlopyer Branding). Jednou ro¢né probihd vyhlaseni nejlepsich zaméstnanct. Pfi vetejném
ohlaseni obdrzi zvoleny zaméstnanec ocenéni a flexipass (poukazka na volnocasové aktivity).
Zaméstnanci maji moznost zapojit se do internich projekta (charitativni akce) dale se mohou
zapojovat do prezentovani spolecnosti ve videich (promo videa, naborova videa).

DalSim zpiisobem motivovani zaméstnanct u vybrané spolecnosti je projekt ,,Koumak*
(pfiloha L). Jedna se o projekt podavani, posuzovani a realizaci navrhi na zlepSeni
a optimalizace procestt ve spolecnosti. Cilem je neustile zvySovani konkurenceschopnosti
spole¢nosti. Navrhovatel predklada navrh na zlepseni formou ,,Formulafe navrhu na zlepseni,
ktery je dostupny na jednotlivych pracovistich a na intranetu spole¢nosti. Vyplnény formulat
se zasild na centrum zpracovavajici navrhy elektronickou nebo interni poStou. Odmeéna za
podani navrhu na zlepSeni pfi formélni spravnosti je stanovena na 200 K¢ za navrh. Tuto
odménu obdrzi zaméstnanec ve fromé flexipassu (poukazka v pfedmétné nominélni hodnot¢).
Pokud je navrh doporucen k realizaci, vznika autorovi narok na odménu ve vysi 1 000 K¢.
Odmeéna za realizaci ndvrhu na zlepSeni je stanovena ve v§i 10 % z ¢istého pfinosu, maximalné
do vyse 200 000 K¢&. U névrhi, kde neni mozné vycislit piinos v penézich, je stanovena
maximalni vyse 200 000 K¢.

V oblasti motivovéani neni aplikovand Zadna teorie motivace. Motivace probihd pomoci
Talent managementu, manazerské akademie a projektu ,,Koumak®“. Vychodiskem by byla

kombinace nékteré z uvedenych teorii (uvedenych v oddilu 1.11) a vyuZivani persondlniho
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informacniho systému. V této oblasti jsou velké rezervy, které umoznuji Siroké uplatnéni teorii

motivace.

2.4.6 Systém odménovani

Zaméstnanctim piislusi za vykonanou praci mzda. Cesko (2006) charakterizuje mzdu
jako penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci
za praci. Za mzdu se nepovazuji plnéni poskytovana podle zvlastnich ptredpist v souvislosti se
zaméstnanim, zejména ndhrady mzdy, odstupné, cestovni ndhrady, vynosy z kapitalovych

podila (akeii) nebo obligaci, odména za pracovni pohotovost, vérnostni, jubilejni a stabiliza¢ni

odmeény (Obrazek 23).

W Y

Data Data odborové
spoleénosti organizace

]

Hodnoceni vyvoje
mezd

ANO NE

Odpovidaji mzdy vyvoji?

Upravena
kolektivni
smlouva

Kolektivni
smlouva

Zvoleni mzdovych
forem odménovani

L

Sestaveni
zaméstnaneckych
benefita

)

Odménovani
zaméstnancu

Konec
podprocesu

Obrazek 23 Systém odméinovani (Interni materidly vybrané spolecnosti, 2016, upraveno
autorem)

Pfi vykonu délnickych funkci jsou zaméstnanci odménovani hodinovou mzdou. THP

jsou odménovani tarifni mésicni mzdou nebo smluvni mzdou. Zatazeni zaméstnance do
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pfislusné kategorie, povolani, funkce a tarifniho stupné se provadi srovndnim vykonavané
pracovni Cinnosti a S piiklady praci uvedenych v katalogu pracovnich mist. Podminky
a pravidla pro zatazovani zaméstnancti délnickych funkci a THP jsou uvedeny v pfislusnych
katalozich spolecnosti.

Hodnoceni vyvoje mezd provadeji spole¢nost a odborova organizace spolecné za
prvni pololeti, za prvni — tfeti tvrtleti a cely rok kumulativné. Za spravnost podkladt a vypocet
odpovida personalni feditel(ka). Vyvoj mezd a hodinovych vydélkil zaméstnancti je hodnocen
s ohledem na strukturdlni zmény, rozsah prescasové prace, pracovni neschopnosti zaméstnancii
a dalsi faktory.

Zakladni mzdové formy aplikované spolecnosti jsou:

e zakladni (tarifni) mzda v K¢ za hodinu nebo v K¢ za mésic,
e smluvni mzda,

e prémie, tj nastavba tarifni mzdy,

e mzdové ptiplatky,

e mzda na dovolenou a mzda na Vénoce,

¢ mimotaddné odmény,

e fond vedouciho,

e ostatni formy odménovani.

Postup pfi pfizndvani prémii a vyhodnocovani ukazateli stanovi prémiovy fad.
Prémiovy tad je sjednavan mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci. Ugelem je hmotné
zainteresovat zameéstnance pro v€asné, kvalitni a aktivni plnéni pracovnich ukold. Prémie je
motivacni slozkou mzdy. V fadu se rozeznavd vykonnosti, individualni a hospodarnostni
prémie pro délnické funkce a THP funkce odménované tarifni mzdou. THP funkce odménované
smluvni mzdou obdrzi rocni odmény, které jsou zavislé na vysledcich hospodatfeni vybrané
spole¢nosti.

Vykonnostni prémie je vazédna na kvalitu a objem odvedené prace a je splatna
Vv zuc¢tovacim obdobi piislusného kalendainiho mésice. Mezi zdkladni ukazatele patii plnéni
pracovnich ukolii stanovenych nadfizenym, kvalita odvedené prace, dodrzovani pracovnich
a technologickych postupl a bezpecnost prace. Prémie je stanovena v procentudlni vysi sazeb
prémii, stanovenych jednotlivym funkcim na jednotlivych pracovistich. Plnéni ukazateld je
vyhodnocovano mési¢né pfimym nadiizenym.

Individualni prémie vyjadiuje hodnoceni jednotlivych zameéstnanci vedoucim

zaméstnancem zejména z pohledu samostatnosti, spolehlivosti a schopnosti spoluprace.
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Ukazatele jsou odlisSné u zaméstnancti odménované hodinou mzdou (viceprofesnost, osobni
aktivita, ochota a Usili pfi plnéni Ukoll, vstficnost) a mési¢ni mzdou (osobni iniciativa,
spoluprace, ochota a usili, vstficnost). Prémie je stanovena v procentudlni vysi sazeb stanovych
jednotlivym funkcim na jednotlivych pracovistich.

Splnénim ekonomického ukazatele piislusného pracovisté, provozni oblasti nebo
spolecnosti prislusi zaméstnancim hospodarnostni prémie. Vyplaceni probiha v zuctovacim
obdobi nasledujiciho kalendainiho meésice po hodnoceném obdobi. Prémie je stanovena
V procentudlni vysi sazeb stanovych jednotlivym funkcim na jednotlivych pracovistich. Vyse
této prémie bude konkrétnimu zameéstnanci vyplacena v zavislosti na odpracované dobé¢
V hodnoceném obdobi.

Mezi mzdové piiplatky se fadi piiplatek za praci o sobotach, nedélich nebo ve svatcich,
v odpolednich sménach, v noci, za vedeni pracovni Cety, za praci ve ztiZzeném pracovnim
prostiedi, za zaskolovani a diferenciacni piiplatek (ptiloha M).

Mzda na dovolenou se zaméstnanciim vyplaci ve vysi nejméné 9ti nasobku jejich
denniho vyd¢lku ve II. ¢tvrtleti daného kalendédiniho roku ve vyplatnim terminu mzdy za mésic
kvéten. Mzda na Vanoce se vyplaci nejpozdé€ji ve vyplatnim terminu mzdy za mésic listopad
ve vysi 11ti nasobku denni vydélku za IV. ¢tvrtleti daného kalendainiho roku. Denni vydélek
se vypocte vynasobenim primérného hodinového vydélku podilem tydenni pracovni doby
zaméstnance a poctu pracovnich dni v tydnu. Narok na mzdu na dovolenou a na Vanoce
zanikne, pokud zaméstnanec neomluvené zameSkal jednu nebo vice smén ¢i doslo
u zaméstnanec k ukonceni pracovniho poméru.

Mimoiadné odmény piiznava predseda predstavenstva. Poskytuji se zaméstnancim za
plnéni pracovnich ukoll, které se vyskytly mimofadn€ a jednordzoveé, k odménéni
mimotadného hospodatského piinosu prace a za zabranéni vzniku Skod spolecnosti.

Mezi ostatni formy odménovani patii ucast na odborném S$koleni za ucelem
prohloubeni kvalifikace (mzda ve vysi primérného vydélku), za zastupovani, odméenovani
specialistti, mimoradné povolani na sménu.

Zaméstnanciim vykonavajici délnické funkce se poskytuje zakladni mzda ve vysi
hodinového mzdového tarifu ptislusného tarifniho stupné a tarifni stupnice A — C (Tabulka 9).
THP se poskytuje zakladni mzda ve vysi mési¢niho mzdového tarifu, ktery vychazi z tarifniho
rozpéti prislusného tarifniho stupné (Tabulka 10). Zaméstnanci odménovanému meési¢nim

tarifem pfislusi mésicni mzda stéle ve stejné vysi bez ohledu na to, kolik ma mésic dnd.
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Tabulka 9 Hodinové mzdové tarify v K¢ 2016

Profesni skupiny

A B C

1 - - -
)dé 2 - - 73,0
g 3 - 83,3 82,1
= 4 : 93,2 90,3
5 5 108,0 102,3 100,4
6 118,5 1154 112,8
7 1315 129,2 125,1
8 146,3 1411 136,6

Zdroj: Interni materialy vybrané spolecnosti (2016)

Profesni skupina A zahrnuje strojvedouci, profesni skupina B elektromechaniky,
elektromechaniky motorovych lokomotiv, mechaniky motorovych lokomotiv, fidice-strojniky,
stanicni dozorce, vedouci posunu, vlakvedouci, vozmistry, zdmecniky kolejovych vozidel,
tranzitéry, sdélovaci a zabezpeCovaci obvodare a profesni skupina C vSechny ostatni nepatiici

do skupin A a B.

Tabulka 10 Mé&si¢ni mzdové tarify v K¢ 2016

Tarifni stupné Tarif
4 12 940 — 16 390
5 14 230 — 18 490
6 15760 — 20 370
7 16 900 — 22 640
8
9

18 420 - 24 970
19 960 — 27 240
10 20 280 — 29 900

Zdroj: Interni materialy vybrané spolec¢nosti (2016)

Minimalni mzda ¢ini u zaméstnance odménovaného hodinovou mzdou pfi
37,5 hodinové tydenni pracovni dob¢ 63,40 K¢/hod., u zaméstnance odménovaného mésicni
mzdou ¢ini minimalni mzda 10 280 K¢/més., pokud obecné zavazny platny pravni predpis
nestanovani castky vyssi. Zde se jedna o legislativni podminku, sazby a ¢astky neodpovida;ji

situaci ve vybrané spolecnosti.
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Odborova organizace spolu svedenim spole¢nosti se dohodly poskytovat

zaméstnanciim V ,,Kolektivni smlouvé 2016-2020% nize uvedené benefity:

piiplatek za odpoledni sménu,

ptiplatek za nocni sménu nad rdmec zakoniku prace,

ptiplatek za vikendové smény,

ptiplatek za praci pfescas nad ramec zakoniku prace,

diferenciacni pfiplatek u zameéstnancii v rezimu nerovnomeérné rozvrzené pracovni
doby,

dalsi ptiplatky souvisejici s rozvrhem pracovni doby,

mzdu na dovolenou,

mzdu na Vanoce,

darkovy Sek (Flexi Pass) na kulturni, spolecenské, zdravotni, sportovni apod. tcely,
pet dnti dovolené navic,

volno pro matky nebo pro osamélého rodice pecujici o dité do 15 let véku,

prispévek na zavodni stravovani (na teplé ¢i foliované jidlo),

piispévek na stravovani jako kompenzaci v ptipadé nemoznosti odbéru teplého jidla,
ptispévek na penzijni nebo Zivotni pojisteni,

ptispévek na détskou rekreaci, tj. zimni a letni tabory, Skolky nebo Skoly v ptirodé
a dal$i ozdravné a sportovni pobyty, a to pro déti od tii let véku do ukonceni
sttedoskolského vzdé€lani,

ptispévek na akce ozdravného charakteru zameéstnanct,

jubilejni a stabiliza¢ni odmény,

vérnostni piiplatek.

Zaroven spolecnost zaméstnanclim nabizi slevy u smluvnich partnerti, naptiklad:

RENOMIA rtzné druhy pojiSténi za zvyhodnénych podminek (odpovédnost pojisténi
vozidla, havarijni pojisténi, tirazové pojisténi atd.) a to vetné asistenénich sluzeb,
rodinny bali¢ek mobilnich sluzeb operatora T-Mobile,

slevu na nakup v prodejnach CANIS SAFETY a.s,

sleva na nakup v e-shopu KASA na www.kasa.cz,

sleva najemného vybranych RPG (dnes Residomo) bytti v Moravskoslezském Kraji.

V roce 2016 vynalozila spolecnost témet 80 mil. K¢ na socialni politiku. Vynalozené

finance se promitli v nasledujicich nakladech:

zameéstnanci obdrzeli mzdu na dovolenou a Vanoce Vv celkové hodnoté 40 756 tis. K¢,
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e spolecnost poskytla prispévek na penzijni a zivotni pojisténi v celkovém vysi
15 723 tis. K¢. V piepoctu to znamena, ze vEtSina zaméstnanct tento benefit vyuziva,

e prispévek na zdvodni stravovani v celkové vysi 5 178 tis. K¢ byl poskytnut tém
zamé&stnanciim, kteti odebiraji teplou nebo foliovanou stravu,

e na vzdelani externi (m&kké i odborné dovednosti, kurzy kromé jazykovych) vynalozila
spolecnost 4 290 tis. K&, k tomu na jazykové kurzy castku 1081 tis. K&, celkové
naklady na externi vzdélani €inily 5 371 tis. K¢,

e na détskou rekreaci (zimni a letni tabory, Skolky a Skoly v ptirod¢, lyzatské vycviky
apod.) spolec¢nost prispéla celkem 397 tis. K¢,

e naklady na pracovnélékaiské sluzby — prohlidky vstupni, periodické, mimotadné,
nasledné, vystupni, véetné odbornych vysetieni pfedstavuji 1 437 tis. K¢.

¢ na ostatni socidlni ndklady zaméstnavatel vynalozil ¢astku 4 862 tis. K¢.

Vyse uvedeny systém piedstavuje ploSny systém zaméstnaneckych vyhod. Navrh na
aplikaci volitelného systému uz probchl v minulosti, ale byl zamitnut vedenim spolecnosti.
S ohledem na kolektivni smlouvu je mozné benefity flexibiln€¢ upravovat. Mezi vyse
uvedenymi benefity schazi odmény za darcovstvi krve. Spole¢nost s odborovou organizaci
uplatituji  socialni spravedlnost benefiti. Pravé socidlni spravedlnost zabrafiuje
plnohodnotnému vyuZzivani benefiti. Umisténi ,,odmén za déarcovstvi krve“ jako benefitu by
motivovalo zaméstnance a spolecnosti by umoznilo vyuzivat vyhody plynouci z tohoto
benefitu.

V porovnani s benefity uvedenych ve vyzkumu NN Pojistovny a Penzijni spole¢nosti
(ptiloha H) se zjistily nasledujici rozdily:

e mobilni telefon (neni uvedeny v nabidce, protoze pro vyssi pozice je ptidélen v radmci
pracovniho mista),

e vzdélavani (neuvadi spolecnost jako benefit),

e pitny reZzim (neni uveden v nabidce benefitl).

2.4.7 Systém péce o pracovniky

V pééi o pracovniky se rozliSuji oblasti pracovni, zdravotni a socialni (Obrazek 24).
Prvni oblasti v systému péce o pracovniky je pracovni doba. Pracovni dobu rozvrhuje po
projednani s odborovou organizaci zaméstnavatel v souladu s pfislusSnymi ustanovenimi
zékoniku prace a kolektivni smlouvy. Sména je ¢ast stanovené tydenni pracovni doby bez prace
pfesCas, kterou je zaméstnanec povinen na zakladé pfedem stanoveného rozvrhu smén

odpracovat. Sména je prerusSena piestdvkou na jidlo a oddech, kterd se nezapocitdva se do
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pracovni doby. Pfestavku jsou povinni zajistit vedouci pracovist po 4,5 hodinach nepfietrzité
prace v trvani nejméné 30 minut. Zacatek, konec a délku prestavek na jidlo a oddech stanovi
vedouci pracovist’ po projednani s prislusSnym odborovym organem. Postupuje se zpisobem
operativniho urceni podle provozni situace v uréeném SirSim ¢asovém rozmezi (dobu stanovuji

ptislusni vedouci nebo povéieni zaméstnanci) nebo podle stanoveni pevné doby.

Materiél}’/ 74k Materialy
odborove akony spoleénosti
organizace

| S
’\I/

N 02 2
Stanoveni podminek 3 |
zdravotni Stanoveni pracovni Stanoveni finan&nich
zpiisobilosti doby piisp&vki
Podminky pro Povinnosti
zaméstnance zam&stnavatele

Konec
podprocesu

Obrazek 24 Systém péce o pracovniky (Interni materialy vybrané spolec¢nosti, 2016, upraveno
autorem)

Na pracovistich, kde objektivné praci nelze prerusit a kde nemoznost preruSeni prace
vyplyva piimo z jejiho charakteru, je zaméstnanciim poskytovana piimétena doba pro oddech
a jidlo. Takto poskytnuta ptiméfend doba pro oddech a jidlo se do pracovni doby zapocitava,
a nepodléhd povinnosti evidovat ji a oddélené od pracovni doby ji zaznamenavat.

Vedeni evidence o odpracované dobé a absenci je povinnosti vSech vedoucich
zaméstnanci a zaméstnanctim jim podfizenych. Radna evidence odpracované a neodpracované
doby slouzi jako podklad pro provadéni zdznami do sménovnic pro elektronické zpracovani
avypoCet mezd. Konkrétni zpisob evidence odpracované aneodpracované doby na
jednotlivych pracovistich spolecnosti stanovi vedouci provozni oblasti, vedouci useku fizeni,

pfipadné jimi uréeni zameéstnanci.
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Pfi provadéni evidence a kontroly odpracované doby a absence je ve spolecnosti

uplatiiovana zasada vedeni dvou na sob¢ nezavislych zdznama. Jedna se o:
e evidenci vedenou zaméstnavatelem,
e evidenci vedenou zaméstnancem (pouze u THP funkci podle vlastniho uvazent).

Druhou oblasti je zdravetni zptsobilost. Zdravotni zptsobilost k praci se posuzuje na
zéklad¢ zjisténi zdravotniho stavu zaméstnance (uchazece o zaméstnani) pii preventivni
1ékarské prohlidce provedené vyhradné Iékafem zavodni preventivni péce, a to na zaklad¢
znalosti pozadavki, které prace na zaméstnance klade. UGast zaméstnance na preventivni
1ékatské prohlidce je povazovéana za piekdzku v praci s ndhradou mzdy ve vysi primérného
vydélku.

V socialni oblasti, pfedstavujici posledni oblast, je feSena problematika odstupného
a finan¢niho piispévku pii skonceni pracovniho poméru, zdvodniho stravovani, spole¢enskych
setkani zaméstnanct, pracovnélékarskych sluzeb, vérnostniho pridavku, stabilizacnich odmén,
pojisténi na zahrani¢ni pracovni cesté, jednorazového odskodnéni pozistalym, ptispévku na
penzijni pojisténi/doplikové penzijni spofeni a zivotni pojiSténi, jubilejnich odmén, akci
ozdravného charakteru, ptispévkli na ¢innost diichodct a détské rekreace.

Zameéstnanci, kterému konc¢i pracovni pomér ze strany zaméstnavatele (rusi, premistuje
nebo se stane nadbyte¢nym), ptislusi odstupné a financni prispévek pii skonéeni pracovniho
poméru, V zavislosti na délce pracovniho poméru. ZvySené odstupné nad rdmec zdkona bude
poskytnuto zaméstnanci, pokud pozadal zaméstnavatele o dohodu o ukonceni pracovniho
poméru v dobé ptred pocatkem vypovédni doby, nebo pokud bude pracovni pomér ukoncen
nejpozdéji k datu, kdy by uplynula vypovédni doba zaméstnance.

V piipadé zavodniho stravovani je zaméstnavatel povinen zabezpecit zaméstnanci ve
vSech sménéch jedno hlavni jidlo, jehoz konzumace je umoznéna ve smeéné nebo bezprostiedné
pied sménou ¢i po jejim ukonceni, pokud pfitomnost zamé&stnance na pracovisti trva alespon tfi
hodiny. Pokud je sména vcetné piesCast rovna nebo prevysuje 11 hodin, nastava povinnost
zajiSténi druhého hlavniho jidla. Zaméstnanec hradi 45 % z celkové ceny jidla zaokrouhlené na
celé K¢ smérem dolu. Ptispévek zaméstnavatele na stravovani je 55 % maximalné vSak do vyse
44 K¢ za hlavni jidlo.

Zamgéstnavatel se podili na hrazeni vydajt spojenych s konanim spolecenskych setkani
zaméstnancii na Urovni jednotlivych organizacnich jednotek. Organizaci téchto setkani
zajiStuji piislusni vedouci zaméstnanci. Finan¢ni pfispévek je stanoven pro dany kalendaini

rok ve vysi 300 K¢ na zaméstnance.
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Zaméstnavatel zajiStuje zdravotni péci na zéklad¢é smlouvy se zdravotnickym zafizenim.
Pracovnélékarské sluzby jsou zajistovany v plném rozsahu. Poplatky spojené s lékaiskou
prohlidkou hradi zaméstnavatel.

Dalsi oblasti jsou Vérnostni pridavky a Stabilizaéni odmény, které se poskytuji
zaméstnanciim, jejichz pracovni pomér trval nepfetrzité pét let ke dni 30. ¢ervna daného roku.
Odména se poskytuje v ro¢nich ¢astkach podle doby trvani pracovniho poméru (od 1 500 K¢
do 2 500 K¢).

Spole¢nost je povinna zajistit pojisténi na zahrani¢éni pracovni cesté pied vyslanim
zamé&stnance na sv¢é naklady. Pojisténi musi zahrnovat: 1écebné vylohy, pievoz, prelozeni,
repatriaci, doprovazejiciho opatrovnika, pfivolani opatrovnika, zavazadla, uraz, odpoveédnost
za Skody.

Zemie-li zaméstnance nasledkem pracovniho urazu nebo nemoci z povolani, piislusi
pozustalému manzelovi a nezaopatfenému ditéti jednorazové odskodnéni, a to kazdému ve
vysi nejméné 240 000 K¢.

Spolecnost se zavazuje poskytovat zaméstnancim prispévek na penzijni
pojisténi/dopliikkové penzijni spofeni nebo soukromé Zivotni pojisténi, a to dle volby
zamé&stnance. Spole¢nost poskytne meési¢né prispévek ve vysi 1 000 K¢ bez ohledu na vysi
piispévku zaméstnance.

Jubilejni odmény piipadaji zaméstnancim k ocen¢éni dlouholetého vykonu prace.
Jedna se 0 25 let doby v pracovnim poméru, Zivotni jubileum 50 let véku a pti prvnim ukonceni
pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni nebo ptredCasny starobni, poptipadé pii
priznani tfetiho stupné invalidity.

Akce ozdravného charakteru predstavuji polozku, ktera je uréena k uhradé vydaju na
pronajmy sportovist’ na akce pofadané zaméstnavatelem nebo odborovou organizaci. Rovnéz
budou hrazeny ztéto polozky piispévky na dopravu pro zaméstnance a jejich rodinné
pfislusniky do vyse 700 K&.

Zamegstnavatel uhradi naklady na akce klubu diichodcii organizované a realizované po
predchozi dohod¢ se zaméstnavatelem. Prispévek na ¢innosti diichodcii je pro kalendéaini rok
stanoven ve vysi 150 000 K¢.

Zameéstnavatel poskytne svym zaméstnancim jednorazovy finanéni piispévek ve vysi
1 800 K¢ na dit¢ v kalendainim roce k tcasti ditéte na organizované détské rekreaci (netyka
se rodinné rekreace), trvajici v souvislé délce nejméné péti kalendéainich dnii. Piispévek je uréen

pro déti od tii let véku do ukonceni stfedoskolského vzdélani ditcte.
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2.4.8 Ukoncovani pracovniho poméru
Skon¢eni pracovniho poméru musi vzdy probihat v souladu s platnym znénim Zakoniku

prace a Kolektivni smlouvy. Pracovni pomér mize byt rozvazan (Obrazek 25):

e dohodou,

e vypovedi,

e okamzitym zruSenim,

e zruSenim ve zkuSebni dobé,

¢ ukon¢enim povoleni k pobytu na tizemi CR,

e vyhosténim cizince z izemi CR,

Zacatek podprocesu
] ] Kolektivni

(-
Volba varianty

ukonceni
pracovniho poméru

e uplynutim sjednané doby.

Okamzité ZruSenive Ukongeni Uplynutim
Dohoda Vypoved Son] zkusebni pobytu na Vyhosténi sjednané
zru§eni " -
dobé uzemi CR doby

I |
e

T

Ukon¢eni
pracovniho poméru

Konec
podprocesu

Obrazek 25 Ukonceni pracovniho poméru (Interni materidly vybrané spolecnosti, 2016,
upraveno autorem)

Zameéstnanec a spolecnost se na ukonceni pracovniho poméru mohou dohodnout, pokud
tomu nebrani provozni ¢i jiné objektivni okolnosti. Dohodu vystavuje osobni oddéleni ve dvou
vyhotovenich, pouze na zakladé dohody mezi zamé&stnancem a jeho nadfizenym zamé&stnancem

se souhlasem vedouciho provozni oblasti/iseku fizeni.
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Zaméstnanec muze dat zaméstnavateli vypovéd’ z jakéhokoliv divodu nebo bez
uvedeni divodu. K podpisu je opravnén vedouci zaméstnanec, ktery je opravnén k podpisu
pracovnich smluv v piislusném rozsahu.

Pracovni pomér mize zaméstnavatel okamzité zrusit jen vyjime¢né, a to pouze
z dtivodii uvedenych v Cesku (2006) a v souladu s platnym znénim Kolektivni smlouvy. Po
projednani s odborovymi organizacemi osobni oddéleni vyfizuje okamzité zruseni pracovniho
poméru. Zaméstnanec miize okamzité zrusit pracovni pomeér na zaklade 1ékarského posudku,
nebo pokud mu zaméstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat nebo nahrady mzdy nebo platu anebo
jakoukoli jejich ¢ast do 15 dnti po uplynuti obdobi splatnosti.

Ve zkuSebni dobé muze jak zaméstnavatel, tak i zaméstnanec zrusit pracovni pomeér
pisemné z jakéhokoliv diivodu nebo bez uvedeni diivodu. Osobni oddéleni ve spolupraci
S nadfizenym zaméstnancem pisemné ozndmi zaméstnanci zruSeni pracovniho poméru ve
zkusebni dob€. Pracovni pomér kon¢i dnem doruceni, neni-li v ozndmeni uveden den pozd¢jsi.

Pracovni pomér sjednany na dobu urcitou konc¢i uplynutim této doby. Osobni odd¢leni
pisemné informuje zaméstnance o neprodlouzeni pracovniho poméru, jeho ukonceni a vytizeni
vystupnich formalit.

Skonceni pracovniho poméru provazi vyplnéni vystupniho dotazniku a vystaveni
vystupniho listku. Vystupni dotaznik zaméstnanec po vyplnéni doruéi na PU k rukam
specialisty PU elektronicky, osobné, vnitropodnikovou postou, prostiednictvim provozovatele
postovnich sluzeb, ptipadné miiZze predat nadfizenému zameéstnanci, ktery doruc¢eni dotazniku
zajisti. Pfi skonceni pracovniho poméru pfisluSny vedouci nebo jim povéfeny zaméstnanec
vystavi odchdzejicimu zaméstnanci fadné vyplnény ,,Vystupni listek*. Pii ukonceni pracovniho
poméru zjistuje PU zivazky zaméstnance vi¢i spoleénosti (napf. zavazky plynouci
z kvalifika¢ni dohody, z nevyrovnanych provoznich zéaloh). V pfipad¢, Ze zavazek vyrovnan
neni, pfimy nadfizeny rozhoduje o sepsani dohody o uznani zavazku vcetné splatkového
kalendéate. Pfi ukonceni pracovniho poméru obdrzi zaméstnanec zapoctovy list (pfipadné
potvrzeni pro utad prace). Vyuziti jednotlivych moznosti ukonceni pracovniho poméru za rok

2016 reprezentuje obrazek 26.
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Obrazek 26 Vyuzivané moznosti ukonceni pracovniho poméru za rok 2016 (Interni materialy
vybrané spole¢nosti, 2016, upraveno autorem)

Z obrazku je ziejmé, ze nejCastéji dochazi k rozvazéani pracovniho poméru dohodou
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Se zaméstnanci, ktefi iniciuji ukonéeni pracovniho
poméru, provadi zaméstnavatel vystupni pohovor. Odchéazejici zaméstnanec je tdzan na divod
odchodu (jeden primarni, dva sekundarni). Tuto agendu zajiStuje naborovy tym. Pokud
zaméstnanec kon¢i pracovni pomér z diivodu zdravotni nezpulsobilosti, je tato skute¢nost

projednéavana s odborovou organizaci a vystupni pohovor vede osobni oddéleni PU.

2.5 Shrnuti analyzy soucasného stavu personidlnich procesi ve vybrané
spole¢nosti

Na zéklad¢ provedené analyzy soufasného stavu zaméfeného na persondlni procesy
bylo zjisténo, Ze vybrana spolecnost je specifickd geografickym rozloZzenim provoznich oblasti
a usekd fizeni. VSechny personalni procesy proto spole¢nost centralizuje. Spole¢nost se potyka
s nedostatkem kvalitnich zaméstnanct d€lnickych profesi.

Vytvareni a analyza pracovnich mist vyuziva informaci z katalogii THP a délnickych
funkci. Katalogy jsou vytvarené funkéni analyzou, kazda profese je stru¢né charakterizovana.
V praxi se vyuziva kombinovani vice metod. K zdokonaleni by bylo vhodné kombinovat
funkéni analyzu a dal$i vhodnou metodu. Proces se vyznacuje vétSi mirou schvalovani
z riiznych organizacnich jednotek. Chybi zpétna vazba od zaméstnancti na danych pozicich
uvedenych v ptisluSnych katalozich. Pozadavek vedouciho, ktery ptedstavuje vstup do procesu,
nemuze byt kompletni bez poskytnuti planu zaméstnancti a katalogli pracovnich funkci. Chybi
vétsi mira odpovédnosti vedouciho za vzneseni pozadavku na vytvoreni nového pracovniho
mista.

Persondlni planovani vychéazi z kaskadové metody. Prednostni této metody je

kumulovani pozadavkt jednotlivych vedoucich provoznich oblasti a tisekt fizeni. Nevyhodou
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je ¢asova narocnost na zpracovani a komunikaci. Problémem je také schvalovaci fizeni, které
ma nékolik kol. Vedouci jsou V moznostech samostatného rozhodovani omezovani.
V postupném vyvoji spolecnosti by mélo persondlnim planovani vyuzivat pocitacové
modelovaci metody.

Ziskdvani a vybér pracovnikli je proces, ktery vychazi zplanu zaméstnanct
persondlniho planovani. Ziskavani pracovnikl v oblasti internich zdroji neni ucelné ménit. Na
ziskani externich zdroju je potteba financni, lidské a casové zdroje. Spolecnost vyuziva vSechny
dostupné metody ziskavani pracovnikli. Pouze U e-recruitmentu je spolecnost schopna
kvantifikovat vysledky vyuziti. Ddle se spoleCnost zamétuje na vyuzivani vzdélavacich
zafizeni, piimé doporuceni a piimé osloveni jedince. Ostatni metody jsou obtizné
v kvantifikovatelné a méné vyuzivané. Cilem spole¢nosti je specifikace a zaméfeni na
kvantifikovatelné metody uzivané v podprocesu ziskavani pracovnikti. U vybéru pracovniki
vybérovym fizeni neni jednozna¢né dana podminka predvybéru, ktery by mél vzdy realizovat
specialista naboru.

Rozvoj pracovniki vychazi z KPM. Planovani rozvoje zahrnuje vzdélavaci akce, které
jsou organizovany internimi, externimi nebo kombinaci internich a externich lektori. Interni
vzdelavani nepiedpoklada doporuceni od zaméstnance nebo piimé vyhlédnuti specialistou
vzdélavani. Pti realizaci vzdélavacich akci by mélo dochazet k osloveni ostatnich zaméstnanci,
ktefi v pfipadé zdjmu mohou absolvovat dany kurz. V procesu neni zahrnuté dobrovolné
rozhodnuti o rozvoji ze strany zaméstnance. V rozvoji pracovniki chybi vyuzivani e-learningu.

Jazykové vzdélavani vychazi z KPM a moZznosti uplatnéni pti vykonu prace. Jazykoveé
vzdélavani nabizi Siroké moznosti absolvovani rtiznych kurzii. V procesu chybi osloveni
ostatnich zamé&stnancl ve vybrané spolecnosti.

Motivace se zaméfuje na vyuzivani Talent managementu, manaZerské akademie,
kariérniho rist a projektu ,,Koumak®. Chybi vétsi provazanost a uplatnéni teorii motivaci
a personalniho informacniho systému v procesu.

Systém odménovani vychézi z vyvoje mezd a platnych pravnich piedpist. Uplatiiovani
mzdovych forem je v plném souladu s platnymi ptedpisy. Komplikovanou oblasti jsou
zamé&stnanecké benefity, na kterych se podili odborova organizace a vedeni spolecnosti. Snaha
0 socialni spravedlnost omezuje plné vyuziti potencidlu nabizenych benefitti. Nabizené benefity
1ze rozsitit o dalsi, zejména o ,,odmény za darcovstvi krve®. Tento benefit obsahuje potencial

jak pro zaméstnance, tak pro vybranou spolec¢nost.
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Systém péfe o zaméstnance je zameéfeny na vSechny aspekty pracovniho Zivota
zaméstnancl. Spolecnost se nabizi Sirokou podporu riznych zaméstnaneckych akci,
rekreacnich, ozdravnych pobytt a détskych rekreaci.

UkoncCovani pracovniho poméru vychazi ze zakoniku prace. Moznosti ukonceni
apravidla jsou jednozna¢né urCeny. V procesu Se uvazuje o nahradé¢ za odchazejici
zameéstnance, zejména z diivodu odchodu do starobniho dichodu. V ostatnich ptipadech je
dualezité zjisténi divoda ukonceni pracovniho poméru.

Analyzované procesy jsou uspofadany v jednotlivych smérnicich vybrané spolec¢nosti.
Pro ucely stanoveni potadi cilti doSel autor po konzultacich s pracovniky vybrané spolecnosti
k nasledujici podob¢é modifikované Eisenhowerovy matice (Tabulka 11). Konzultace probihaly
s personalni feditelkou, vedouci odménovani a mzdové Gctarny, specialistou osobni agendy,
manazerem provozni personalistiky, specialisty vzdélavani a specialisty naboru v obdobi od

17.4.2017 do 28.4.2017. Nasledn¢ doslo k projednani a schvaleni vedenim spole¢nosti.

Tabulka 11 Eisenhowerova matice cilu

Kvadrant |

Dilezité Modelovani personalniho
procesu a jeho podprocest

Kvadrant 1
Ziskavani a vybéru pracovniki

Kvadrant I11 Kvadrant IV
NedileZité | Rozvoj pracovnikii, motivace Vytvafeni a analyza pracovnich mist
a systém odmeénovani a personalni planovani
Urgentni Neurgentni

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti

v soucasné dob&é modelovani personalniho procesu a jeho podprocest. Dilezitym, ale
neurgentnim cilem je ziskdvani a vybér pracovnikl, kde ma vybrana spolecnost volné
a nenaplnéné kapacity. Urgentni, ale nedulezité cile jsou rozvoj pracovnikti, motivace a systém
odménovani. Mezi neurgentni a nedulezité cile patfi vytvareni a analyza pracovnich mist,

persondlni planovani a jazykové vzdélavani.
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3 NAVRH NA ZMENU SOUCASNEHO STAVU

Na zaklad¢ zaveéra analyzy souCasného stavu persondlnich procesi ve vybrané
spolecnosti je navrZzena zména soucasného stavu spojena s modifikaci personalniho procesu
a konstrukci procesni mapy. V této kapitole Cerpa autor z konzultaci s vybranymi pracovniky
spolecnosti a z internich materialii vybrané spolecnosti (2012; 2013; 2014; 2015; 2016; 2017).
V kapitole bude navrzena inovovana dekompozice hlavniho procesu na jednotlivé podprocesy
s detailnim popisem vlastnika procesu, vstupy, vystupy a ¢asovou naro¢nosti jednotlivych
¢innosti. Vstupy podprocest jsou tvofeny ptasobenim kombinace vnéjsich a vnitinich faktort.

Navrhy uprav V jednotlivych podprocesech jsou vyznaceny tucné.

3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je proces vychazejici z katalogii THP funkei a d€lnickych
funkei. Katalogy jsou upravovany na zaklad¢ pozadavkl provozi, veskeré tipravy musi byt
odsouhlaseny odborovou organizaci. Za spravu katalogt je zodpovédny PU. V ramci PU
spravuje katalogy vedouci odménovani a mzdové uctarny. Pro THP funkce pii aplikaci metody
PAQ (piiloha A) dojde k sumarizaci pozadavkt pro THP funkce sjednocené pro jednotlivé
oblasti provozu (pfiloha N).

Kategorie provoz-fizeni provozu obsahuje feditelské a vedouci funkce. Odlisnosti jsou
patrné v oblasti pracovniho prostiedi, respektive pracovni doby. Standartni zafazeni je
v rannich sménach, nejednd se vSak o pravidlo. Pokud provoz vyZaduje, méni se i délka
pracovni doby (Zelezni¢ni, tratové pohotovosti a inspekéni sluzby). Pro zaméstnance
PO G — PO CH plati moznost pruzné pracovni doby, kdy fixni ¢ast je od 9:00 — 14:00.

Aplikaci PAQ metody dojde k rozdéleni Cinnosti na hlavni kategorie, které jsou
specificky charakterizované. Tento postup se pouZije pro vSechny zminéné kategorie THP
funkei. Vyhody spojeni metody PAQ a funk¢ni analyzy jsou:

e piehlednost hlavnich kategorii v katalozich,
e doplnéni informaci pro potieby PU,
e srozumitelnost.

Katalog délnickych funkei obsahuje prosty vycet vsech délnickych funkci ve vybrané
spolecnosti. Neexistuji zadné hlavni kategorie pro rozdéleni délnickych funkci. Rozdé€leni
délnicky funkci by probihalo podle oblasti plisobeni zaméstnance (silni¢ni, Zeleznicni,

kombinovany usek).
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Pfi Upravé diagramu vytvéfeni a analyzy pracovnich mist jsou navrzeny nasledujici
zmény (Obrazek 27):
e pfidani Cinnost ,,sestaveni a sprava kataloglh THP a délnickych funkci,
e presunuti rozhodovani na vedouciho provozni oblasti/useku fizeni,
e uprava rozhodnuti o ztizeni nového pracovniho mista a planu zaméstnanc,
e predani katalogii délnickych a THP funkci jednotlivym vedoucim useku/provozni
oblasti,

e predani planu zaméstnancti pro dany rok jednotlivym vedoucim useku/provozni oblasti.

Zac&atek podprocesu

Pozadavky provozi
a odborové organizace
N
Sestavenia sprava
katalogtt THP
a dénickych funkci

L

Katalogy funkci +
informace o planu
zam&stnancl

[

Vytvoreni
pozadavku

Nachazi se pracovni misto
v katalogu funkcia odpovida planu
zam&stnanca?

NE ANO

Pozadavek o ziizeni
nového pracovniho
mista
a upravu planu
zaméstnanca

Bude pozadavku
vyhovéno?

Schvaleni zfizeni

Uprava katalogu Uprava planu Schvaleny

ac i istz - ) x o
pracovniho mista funkci zamé&stnancl pozadavek
NE
Projednani zmén s Vytvoreni
odborovou b P
. : pracovniho mista
organizaci
f Pracovni misto ;
»( Konec podprocesu )e

Obrazek 27 Upraveny podproces vytvareni a analyzy pracovnich mist (Interni materialy
vybrané spole¢nosti, 2014, upraveno autorem)
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Pfidanim novych vstupti (plan zaméstnanci a katalogy funkci) mé vedouci zaméstnanec
kompletni informace. Vedouci zaméstnanec rozhoduje o form¢ a specifikdch daného
pozadavku a zaslani na pfislusny usek. Pokud dané pracovni misto je v katalogu funkci
a odpovida planu zamé&stnanct, pak dochazi ke konkretizaci a ptedani PU ke schvaleni. Pokud
dané pracovni misto neni v katalogu funkci a neodpovida planu zaméstnanct, pozadavek je
pfedan ke schvéleni vedeni spolecnosti. Je-li pozadavek schvélen, je nutno pozadavek na
upravu katalogli projednat se zastupci odborové organizace. Po projednani dochazi k upraveé
v dokumentech a ke zfizeni pracovniho mista. Je-li pozadavek zamitnut, proces skonci.
V nejbliz§im forecastu je pak toto nové ziizeni pracovni misto zohlednéno. Dekompozici
podprocesu analyzy a vytvareni pracovnich mist doslo k sestaveni ¢innosti a odpovédnosti za

tyto ¢innosti uvedené v tabulce 12.

Tabulka 12 Analyza a vytvafeni pracovnich mist

e Vlastnik , Casova
Cinnost Vstup — Vystup Ly
procesu narocnost
, , PU - vedouci . o
Sestaveni a sprava ‘v g Pozadavky provozii, pozadavky y
. odménovani . Jeden az
katalogi THP 2 mzdové odborové i mésice
a délnickych funkci s organizace — Katalogy funkci
uctarny
Vedouci
Vytvorfeni provozni Katalogy funkci, plan zaméstnanc, Jeden
pozadavku oblasti/useku informace — Pozadavek tyden
fizeni
Schvaleni ziizeni Vedeni y e, Jeden
] . .. Pozadavek — Sjednani projednani ,
pracovniho mista spolecnosti tyden
Projednéni zmén Schvaleni vedenim Jeden
s odborovou PU . . y ‘s
organizaci spolec¢nosti — Aplikace zmén mésic
PoZzadavek o zfizeni nového
Uprava katalogu PU pracovniho mista a Gpravu planu Jeden
funkci zaméstnancl — Upraveny plan tyden
zaméstnanct a katalogu funkci
, Upraveny plan
Uprava planu , y o .
zalinés tnIe)mcﬁ PU zaméstnancl — Forecast daného Jeden den
provozu
Vytvoreni PU Forecast dané¢ho provozu — Pracovni Jeden den
pracovniho mista misto

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spolecnosti
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Casové naroénosti jednotlivych &innosti plynou z konzultaci s vybranymi pracovniky.
Z tabulky je patrné, ze nejdelsi ¢innosti je sestaveni a sprava katalogti THP a délnickych funkci.
Minimalni doba podprocesu analyzy a vytvafreni pracovnich mist je 83 dni. Maximalni doba

trvani podprocesu je 143 dni.

3.2 Personalni planovani

Podproces personalniho planovani se sklada z nasledujicich Cinnosti: pfiprava planu,
zpracovani souboru jednotlivymi provozy, konsolidace pozadavki, nové vycisleni naklada,
projednavani, ptipadné piepracovani planu, schvaleni vedenim spole¢nosti a revize planu

pomoci forecastti (Obrazek 28).

< Zacatek podprocesu >

/ Data /' ‘l'

Priprava planu
zaméstnancu
a vzdélavani

/ Excel soubor /

Zpracovani souboru
jednotlivymi
provozy
|

72
Vyplnény excel /
soubor /

N
Konsolidace
soubora

L

Vycisleni naklada

2

Projednavani

A "4
Plan
zamé&stnanct

Schvalovani

Odpovida plan
améstnanci

 Pfepracovani planu

NE

zam&stnancu
1

Schvaleny plan /

2
Revize planu pomoci
forecasti

N

Upraveny plan
zame&stnancu

L
Konec
podprocesu

Obrazek 28 Upraveny podproces personalniho planovani (Interni materidly vybrané
spole¢nosti, 2012, upraveno autorem)
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Za piipravu planu zaméstnancti a planu vzdélavani je zodpovédné PU na zakladé dat
z personalniho informaéniho systému a HR controllingu. PU nasledng& zpracuje souboru typu
Excel, ktery rozesle jednotlivym feditelim provozi. Jednotlivé provozy nasledné soubor
zpracuji a odesilaji zpét PU (zvlast plan zaméstnanctl a plan vzdélavani). PU konsoliduje
zaslané informace k planu zaméstnanci a k planu vzdélavani (zde dopliuje naklady na
jednotlivé vzdélavaci akce). Takto konsolidované udaje pieda PU HR controllingu k vy&isleni
mzdovych a socialnich ndkladi. Vycislené néklady jsou spolu s planem zaméstnanci
projednavany s jednotlivymi fediteli. Zahrnuti této ¢innosti je dilezitym krokem ke kompletaci
¢innosti uvedeného podprocesu. Jakmile jsou provedeny korekce planu zaméstnancii, je
sestaveny plan predlozen vedeni spolecnosti ke schvaleni. Pokud je plan schvalen, dochazi
k jeho kompletaci a zaneseni do smérnic vybrané spole¢nosti. Pokud nedojde ke schvaleni, je
nutné plan pfepracovat. Schvaleny plan zaméstnanci se pribézné upravuje na zaklade
forecastli, vramci kterych je doplnén o skute¢né stavy zaméstnanci. Upraveny plan
zameéstnancl slouzi pro potfeby vzdélavaciho oddé€leni a specialistii naboru. Pravé postupné
dopliiovani planu zaméstnancii v priabehu roku umoznuje flexibilnéji pracovat HR ve vybrané
spolecnosti.

V pododdile 2.4.2 je uvedena piepokladana a redlna ¢asova narocnost procesu. Ze
zjisténych dat je zfejmé, ze lze zkratit dobu nutnou pro zpracovani piipominek a schvaleni
vedenim spole€nosti o tyden, aniz by doSlo k ohrozeni nebo zpozdéni celého procesu.

Z uvedenych ¢innosti byla sestavena tabulka 13.
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Tabulka 13 Personalni planovani

s , , Casova
Cinnost Vlastnik procesu Vstup — Vystup narocnost
Ptiprava planu
zamg&stnancl PU Data — Excel soubor Dva tydny
a vzdélavani
Zpracovani souboru “
jednotlivymi Vedouci provozii Excel Soust:)%rb; rVyplneny Tii tydny
provozy
Konsolidace PU Vyplnéné soubory — Data Jeden tyden
souborl yp Y Y
Vy¢isleni nakladt HR Controlling Data — Néaklady Jeden tyden
Vedeni

C spolec¢nosti, PU, , y o ;1o

Projednavani . Data — Plan zamé&stnanct Sedm tydnii
odborova
organizace
Schvalovani Vedeni spolecnosti Plan zam’estnan(v:u N Sclolvaleny Pé&t tydnt
plan zaméstnanct
Ptepracovani planu PU Plan zamé&stnancii J.eden d?n az
jeden tyden

ReVIze,planu o PU Forecasty - Upravoa planu Jeden tyden
pomoci forecast zamestnancu

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

planu zaméstnanct. Pfepracovani planu zaméstnanct zavisi na mnozstvi pozadavki k feseni.
Zahrnutim vy¢isleni naklada v planu zaméstnancti dojde ke komplexnimu vypracovani planu
zamg&stnancl. Minimalni doba trvani podprocesu personalniho planovani je 141 dni, maximalni
doba trvani je stanovena na 147 dni. Autor doporucuje vybrané spolecnosti vyvinout snahu

0 minimalizaci ¢asové naro¢nosti v ptipad¢ projednavani a schvalovani.

3.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Vybrana spolecnost vyuziva v ziskavani pracovnikii nejvice metody e-recruitmentu
(jobs.cz, prace.cz), piimého osloveni vyhlédnutého jedince, osobni doporuceni, spolupraci se
vzdélavacimi zatizenimi a ufady prace. VSechny metody jsou pro spole¢nost kvantifikovatelné
a fiditelné. Za proces ziskani pracovnikii je odpovédny PU, konkrétné specialista naboru.
Casova naro&nost je pfimo imérna mnoZstvi vyuziti metod pro ziskavani pracovnikii a obdobim

do uzévérky piihlaSek. Modifikaci procesu ziskdvani pracovnikii (Obrazek 29) doslo

115



k soustfedéni na vyse uvedené metody a odstranénim mén¢ vyuzivanych metod (neadresny

mailing, inzerce, vyuzivani sluzeb zprostfedkovatelskych agentur).

Vytvotené
pracovni
misto

Formulace zptisobti, metod,
nastrojii a harmonogramu
naboru
Interni Volba zplisobli
ziskavani zaméstnancu
Externi
Zvetejnéni Zvefejnéni
v , e r 1 i Zveiejnéni .
Vyuzitiintemich |- Umisténi nabidky do nabidky na :::éilfryn nabi 5ky Zvefejnéni
internetovych casopisu pro tfadu prace, doporucenim, pormoci nabidky na
stranek spole¢nosti zamestnance Xl4vach . Ve
p V‘zde!ava’cmh pHmym E-recruitmentu vyvésky
institucich ,
oslovenim

Ziskané
piihlasky

Konec

podprocesu

Obrazek 29 Upraveny podproces ziskavani pracovniki (Interni materialy vybrané spole¢nosti,
2012, upraveno autorem)

Vyuzivani internich metod ziskdvani pracovniki pfedstavuje vybér z kvalitnich,
zaSkolenych a znamych pracovniki. Hlavnimi divody pro vyuzivani e-recruitment z pohledu
spolecnosti jsou: dostupnost, neomezenost, bohaty rozsah a prezentovani pracovniho mista

I spole¢nosti. Vybrana spolec¢nost neoslovuje pouze tuzemské uchazece, ale i zahrani¢ni.
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E-recruitment predstavuje efektivni moznost zvetrejiovani volnych pracovnich mist. Socialni
sit¢ jsou v dnesni dobé jednim z hlavnich marketingovych néstroji. V soucasné situaci ma
zalozZena stranka vybrané spole¢nosti 411 odbératelt.

Existuje vSak cela fada specializovanych online portalt, které nabizeji Siroké spektrum
moznosti. Vyhodou téchto portdlli je jednoduchost ve vyhleddvani pracovnich nabidek.
Vybrana spolec¢nost vyuziva vSechny tyto moznosti a ro¢né vynaklada pres 200 000 K¢&.

K mezindrodnim pracovnim portdlim se ftadi: tobjobs.com, monster.com,
careerbulider.com, bestjobsusa.com a dalsi. Expanze na dalSi pracovni portaly je zcela
Vv moznostech spole¢nosti.

Odstranénim vyse uvedenych moznosti zvefejnéni nabidky dojde ke snizeni nakladd na
tyto Cinnosti a soustiedéni se na kvantifikovatelné metody ziskavani pracovnikd. Z vyse

uvedenych ¢innosti je sestavend tabulka 14.

Tabulka 14 Ziskavani pracovnikt

e Vlastnik , Casova
Cinnost Vstup — Vystup C ¥
procesu narocnost
Vytvorené pracovni
Formulace zpisobu, metod | PU — specialista misto — Volba
. . e de i oo Jeden den
a harmonogramu naboru naboru zpusobii ziskavani
zaméstnancl
Jeden den
Zvetejnéni nabidky  pomoci Vytvofené pracovni zvetejnéni
e-recruitmentu (kariérni PU - specialista . P . nabidky, 15 - 30
. . . misto — Ziskané .
stranky, Jobs, LinkedIn, naboru N dni na
ptihlasky -
Facebook) zpracovani
prihlasek
Zitl intran ych stranek . ,
Vyuzvt tra etv(?vycv strane , - Vytvorené pracovni Jeden den na
spole¢nosti (v piipadé PU — specialista . , . R
y . . misto — Ziskané zvetejnéni
poZadavku na nabor naboru w1 1ax ;
. , o ptihlasky nabidky
Z internich zdroji)
Jeden den
Vytvofené pracovni Zvefejnéni
Zveiejnéni nabidky na ufadu | PU — specialista , Pracovil | - bidky, jeden
. Cr e e, , misto — Ziskané y ,
prace, vzdélavacich instituci naboru . az 15 dni na
ptihlasky -
zpracovani
prihlasek-
Zvetejnéni nabidk nim , L fené pr ni
verenent abwd Y 0s0b PU - specialista Vyt\,]o ene pracov . .
doporucenim, ptimym , misto — Ziskané Jeden az 15 dni
: naboru w114
oslovenim ptihlasky

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spolecnosti
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Z tabulky vyplyva, Ze zvefejnéni nabidky pracovniho mista trva jeden den. Doba
zpracovani prihlasek zavisi na obsazované pozici. Podproces ziskavani pracovniku trva
minimaln€ 16 dni, maximalné 31 dni.

Podproces vybéru pracovnika navazuje na podproces ziskavani pracovniki. Vstupem
podprocesu jsou ziskané piihlasky na volné pracovni misto (Obrazek 30). Na podprocesu
ziskavani se podili vedouci provozni oblasti/ useku fizeni a specialista ndboru. Ziskané
piihlasky jsou vstupem do piedvybéru uchazecu. Vystupem této ¢innosti je upraveny seznam
uchazect o pracovni misto. Zanikd moznost, kdy vedouci provozni oblasti/iseku fizeni
predvybér provadi sam.

Pti vybérovém fizeni se obecné hodnoti kritéria vzdélavani, odborné zpusobilosti,
zdravotni zplsobilosti a ptipadné psychologické testy (plati pro strojvedouci, vyprav¢i, tratové
strojniky). Pfi vybéru uchazece na THP funkei se hodnoti analyza osobniho profilu, jazykova
vybavenost (primarné¢ anglicky jazyk) a dalsi testy vyplyvajici z naroki kladenych na

obsazovanou pozici.
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ANO

Zacatek podprocesu

piihlasky

Ziskané

Predvybér
uchazect

uchazecl

Seznam

Vybérové fizeni

Odpovidaji

Vyhovujici
uchazeci

dolozené reference?

NE

o uchazecich

Odpovidaji uchazeci
pozadavkam?

Data

NE

N

Navrh na pfijeti
pracovnika

PredloZeni nabidky

Seznam
nahradnika

Existuji ndhradnici?

Opakovani?

Nabidka

Nevhodni
{ ewosn ]

A

Informovani

Akceptace
nabidky?

ANO
NE

Navrat k podprocesu
ziskavani pracovnika

NE

Dokumentace

2

Uzavfeni pracovniho
poméru

Pracovni
smlouva

Zpétna vazba

Informace
Konec
podprocesu

o vyftazeni

Obrazek 30 Upraveny podproces vybéru pracovnikll (Interni materialy vybrané spole¢nosti,
2012, upraveno autorem)

Vystupem vybérového fizeni jsou data o uchazecich na pracovni misto. Pokud uchazeci

vyhovéli ve vybérovém fizeni, jsou zatazeni do seznamu vhodnych uchazec¢t. Na druhé strané
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nevyhovujici pak spadaji do seznamu nevhodnych uchazeci. Vhodni uchazeci jsou dale
provétovani na zakladé uvedenych referenci v jejich CV. Jsou-li reference uchazece
nepravdivé, probéhne piepis do seznamu nevhodnych uchazect. Je-li seznam nevhodnych
uchazecu hotovy, probéhne jejich vyrozuméni o vysledku vybérového fizeni. Z vyhovujicich
uchazect je vybran takovy uchaze¢, ktery nejlépe vyhovél ve vSech pozadavcich stanovenych
ve vybérovém fizeni. Do vybérového fizeni jsou zatfazeni uchazeci, ktefi na zékladé splnéni
kritérii kladenych na uchazece splnili nutné podminky pro moznost uchéazet se o volné misto.
V ramci vybérového tizeni probiha prvni fazi preselekce CV, pohovory s vybranymi uchazeci,
ovéteni znalosti a psychodiagnostika. Pocet kol vybérového fizeni, nastroje pro ovéieni znalosti
a psychodiagnostika jsou v kompetenci specialisty naboru. Rozhodnuti specialisty naboru
ovliviiuje vysi Casu a prostredk.

Déle je podan ,Navrh na pfijeti pracovnika® (profese, platové ohodnoceni, misto
vykonu prace, misto pro cestovni nahrady, platnost), ktery ptipravuje PU ve spolupraci
s zadavatelem, schvaluje personalni feditel(ka), pfipadné generdlni feditel. Jakmile je navrh
schvalen, miize PU pfipravit nabidku prace. Na zakladé nabidky probihaji jednani o akceptaci
¢1 odmitnuti nabidky prace uchazecem. V ptipad¢ odmitnuti se ptechézi k seznamu nahradniki,
ze kterého je vybran dalsi nejvhodnéjsi uchaze¢ (pokud neni dalsi vhodny uchaze¢, vybérové
fizeni opakuje). Dojde-li k akceptaci nabidky, zah4ji PU kroky spojené s nastupem (informaéni
email, podklady ke vstupni prohlidce a dalsi). Pracovni smlouva je zaméstnanci pieloZena
k podpisu nejpozdé&ji v den nastupu (stejné tak i mzdovy vymer).

Z vySe uvedenych ¢innosti byla sestavena tabulka 15.
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Tabulka 15 Vybér pracovnikt

Cinnost Vlastnik procesu Vstup — Vystup ’Casvo va
narocnost
Predvybér : o Ziskané prihlasky — Seznam | FTUPEZNS,
o PU — specialista naboru ‘o dva az tfi
uchazect uchazect tydny

Vybéroveé tizeni

PU - specialista naboru,
vedouci povozni

Seznam uchazecéu — Data

Dva az Ctyfi

oblasti/tseku fizeni 0 uchazetich tydny
PU - specialista naboru,
, e vedouci provozni s .
P personalni feditel(ka), prjeit b
pfipadné generalni feditel
Ptedlozeni , . , Vyhovujici
nabidky PU = specialista ndboru uchazeci — Nabidka prace Jeden den
E-mail Jeden den az
Dokumentace PU — osobni agenda s instrukcemi — Vstupni ,
. dva tydny
prohlidka
Urzacl:\(])rvel?ilho PU - specialista naboru Akceptovand F:/ogsr:S
praco p nabidka — Nabidka prace ,
poméru nastupu

PU - specialista ndboru,
vedouci provozni
oblasti/useku fizeni

Jeden az dva

dny

Pracovni

Zpétna vazba
smlouva — Informace

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Navrhem autora je zafazeni predvybéru, ktery bude mit vzdy na starosti PU, déle ziskani
zpétné vazby od pracovnika prosttednictvim pohovoru se specialistou naboru nebo vedoucim
provozni oblasti/useku fizeni (jaky byl pribéh vybérového fizeni, poZadavky, pracovni
smlouva, odpovida pracovni misto KPM). Podproces vybér pracovniki trva minimalné 33 dni,

maximalni doba trvani je 68 dni.

3.4 Rozvoj pracovniku

Rozvoj pracovnikli pfedstavuje ve vybrané spolecnosti dilezitou soucast systému
personalni managementu. Zdkladnim pozadavkem na zaméstnance je zavazna kvalifikace, ktera
je obsazend v KPM. Plan vzdé¢lavani piedstavuje interni dokument vybrané spole¢nosti
vychazejici z planu zaméstnancii. Pti sestavovani planu vzdélavani dochazi k vytvoteni
seznamu zamestnanct, pro které jsou urcité vzdelavaci akce povinné. Tito zaméstnanci musi

vzdélavaci akce absolvovat v souladu s pozadavky svého pracovniho mista. Do procesu
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vytvateni planu vzdélavani lze zahrnout i1 ostatni zaméstnance. Oslovenim ostatnich
zaméstnanci pres jednotlivé vedouci provoznich oblasti/useku fizeni umoznuje vybrané

spolecnosti sestaveni komplexné&jsiho planu vzdélavani (Obrazek 31).

< Zacatek podprocesu >
Plan
zam&stnanci
Sestaveni podkladi
planu vzdélavani

v

/Podklady planu /

Osloveni ostatnich
zam&stnancu?

ANO

Oslovenia .
kompletace Sestaveni seznamu
ucastnika

seznamu ucastnika

Upraveny / / Seznam zam&stnanci /
seznam k povinnému vzdélavani

Vybér varianty

Vybér dodavatela
a termint

1

Seznam termint
a dodavatela

NE

Je plan
vzdélavani kompletni?

/Plé.n vzdélavani /
Konec
podprocesu

Obrazek 31 Upraveny podproces planovani vzdélavani (Interni materialy vybrané spole¢nosti,
2015, upraveno autorem)
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Pfi rozsifeni seznamu o dal§i dobrovolné ucastniky vzdélavacich akci dojde
ke zvySovani kvalifikace zaméstnancii. Nabidkou vzdélavacich akci bude uspokojena jejich
potieba vzdélavani s tinnosti na jejich celkovou motivaci. Specialisté vzdélavani PU oslovi
jednotlivé vedouci provoznich oblasti/useku ftizeni s nabidkou planu vzdé€lavacich akci.
Vedouci na svym pracovistich informuji vSechny zaméstnance o moznostech vzdélavani. Na
zpracovani seznamu zameéstnanct, ktefi se prihlasili k vybranym vzdélavacim akcim, by
vedouci méli jeden tyden. Vybrana spole¢nost by dale méla informovat jednotlivé vedouci
0 moznosti vytvofeni seznamu zaméstnanct, kteti si chtéji zvysit kvalifikaci prostiednictvim
vzdélavacich zafizeni. Zajem zaméstnancti musi korespondovat se zajmy zaméstnavatele.
V tvahu se bere kvalifikace, odbornost a potencidl zaméstnance, dale splnéni kritérii pro
zatazeni do kurzl. Tito zaméstnanci by méli byt evidovani a pribézné uspokojovany jejich
pozadavky vramci soucasné situace ve vybrané spole¢nosti. Vysledkem procesu bude
komplexni plan vzdélavani, ktery umozni lepsi vybér dodavatelii a naplnéni kapacit
jednotlivych akci a motivovani zaméstnanci.

Ve vybrané spole¢nosti neni zavedena metoda rozvoje pracovniki pomoci e-learningu.
E-learning, jak uvadi Stuchlikova a Benkovska (2014), pfedstavuje G¢inné a uéelné vyuzivani
informacnich technologii v procesu vzdélavani. ZvySeny zdjem o tento zpusob vzdélavani
prameni z rozvoje a masového rozsiteni internetovych technologii a multimédii co by nezbytné
infrastruktury a rostouciho vyznamu znalosti a schopnosti, jak pro rozvoj pracovnika, tak pro
uspésnost spolecnosti. Mezi vyhody e-learningu patifi dostupnost, efektivnost, ndkladovost
(nizsi vydaje na cestovné, ubytovani a stravovani), uspotfddanost a prekonavani vzdelavacich
bariér. Nevyhody této metody jsou absence lektora, néavratnost investic, nakladovost
(technologie, lidské zdroje, vytvafeni obsahu a sluzby). V soucasné dobé ma vybrana
spole¢nost dvé moznosti, jak by mohla aplikovat tuto metodu:

e rozsifeni stavajiciho personalniho systému o e-learning (vlastnimi zdroji),

e vytvofeni nového systému e-learningu (vlastnimi zdroji),

e vytvoieni/nakoupeni nového systému e-learningu,

e vytvoreni nového systému e-learningu externim dodavatelem,

e nakup jednotlivych programi pro rozvoj od jednotlivych externich dodavateld.

Pro THP funkce by vybrana spolecnost mohla vyuzivat externi dodavatele a soustiedila
by se na nabizené oblasti e-learningu jako jsou vedeni zmény, projektové fizeni, trvalé vztahy

se zédkazniky, obchodni vyjednévani, komunikacni a lektorské dovednosti a dalsi.
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Pti zatazeni této metody do rozvoje pracovnikl (externim dodavatelem nebo vlastnim
vytvofenim systému) by doslo k rozsifeni variant vzdélavani o:
e varianta 7 - vzdélavaci akce probéhne formou externiho e-learningu,
e varianta 8 - vzdélavaci akce probéhne formou interniho e-learningu,
e varianta 9 - vzdélavaci akce probéhne kombinovanou formou.
ZjednoduSeny postup zavedeni systému e-learning spociva v analyze budouciho
produktu, vybéru dodavatele a jeho spolupréce, testovani produktu a piedani do provozu.
Konkrétni podoba e-learningu zavisi na vybrané spolecnosti, kterd v obou piipadech bude

muset investovat do rozvoje svych zaméstnancu. Pro délnické funkce predstavuje e-learning

moznost rozvoje, pouze vSak v obecnych dovednostech.

Z podprocesu rozvoje pracovnikt byly identifikovany ¢innosti, uvedené v tabulce 16.

Tabulka 16 Rozvoj pracovniki

Cinnost Vlastnik procesu Vstup — Vystup Casova naro¢nost
Sestaveni . - . Ploan DVYa tydny pro
o PU — specialista zaméstnanct — Podklady piipravu planu
podkladt N , R PP
1z s vzdélavani planu vzdelavani vzdélavani vSech
vzdélavani < o
zamg&stnanct
Vybér varianty Az jeden tyden
Vybér termind PU — specialista vzdelavani — Plan (podle druhu
a dodavatelt vzdélavani vzdélavani vzdélavani, poctu
ucastnik)
Sestavent Az jeden tyden
avolba PU - specialista Plan vzdélavani — Vybrana (podle druhu
. vzdélavani varianta vzdélavani, poctu
varianty ,x o
ucastnik)
Organizace PU — specialista __ Vybrand e e
vzdélavaci N varianta — Vysledky Jeden az pét dnti
vzdélavani g S
akce vzd¢lavaci akce
Vedouci provozni Vysledky vzdélavaci
Hodnoceni oblasti/useku fizeni, akce — Vysledky Teden a3 pét dnit
efektivnosti PU — specialista efektivnosti p
vzdélavani

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spolecnosti

Nejdelsi ¢innosti v podprocesu rozvoji pracovniki je sestaveni planu vzdélavani trvajici

dva tydny. Podproces rozvoje pracovnikd trvd minimalné 18 dni. Maximalni doba trvani je

38 dni.
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Jazykové vzdélavani zaméstnanci odpovida potiebam pracovniho mista. Z tohoto
diivodu neni uvazovano o zvetejnéni nabidky ostatnim zaméstnancim vybrané spole¢nosti. Pfi
aplikaci informovani ostatnich zaméstnancti o jazykovém vzdélavani dojde k modifikaci celého

podprocesu (Obrazek 32).

/ Zacatek \
podprocesu
N 4

Pozadavek na zatazeni
Plan vzdélavani zamgstnance do jazykové
vyuky

Informovani
zaméstnanci

0 nabidce

Seznam
zaméstnancu

ANO NE

Pozadavek schvalen?
/Vstupnitest /

Zpracovani
vysledka

)

Volba formy kurzu

!

Organizace a
zahajeni kurzu

!

Vysledky

Hodnoceni vysledki

’ Zpétna vazba ;
v
Konec
podprocesu

Obrazek 32 Upraveny podproces jazykového vzdélavani (Interni materidly vybrané
spolecnosti, 2012, upraveno autorem)
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Pfinosy zvetejnéni nabidky jazykového vzdélavani ostatnim zaméstnancim by byly:
e naplnéni kapacity vzd¢lavaci akce,
e zvySeni kvalifikace zaméstnanct,
e 0s0bni rozvoj a motivace zaméstnancu.
Informovani zameéstnanci o nabidce jazykového vzdélavani by bylo zélezitosti
vedoucich provoznich oblasti/iseku fizeni. Schvéleni modifikace podprocesu jazykového
vzdelavani by pro vybranou spolecnost znamenalo zvySeni nakladl na jazykové vzdélavani.

V procesu byly identifikovany hlavni ¢innosti a jejich popis uvadi tabulka 17.

Tabulka 17 Jazykové vzdélavani

Cinnost Vlastnik Vstup — Vystup ,Casvo va
procesu narocnost
PU specialista
(L vzdélavani
Informovani , , Cieso
“ o a vedouci Plan vzdélavani ,
zaméstnancl . y . o Dva tydny
0 nabidce provoznich + pozadavek — Seznam zaméstnancti
oblasti/useku
fizeni
Zpracovoam PU spvecrzla’hs,ta Vstupni test — Seznam zaméstnancii l?rubezn,e, az
vysledka vzdelavani jeden tyden
Az jeden tyden
Volba formy | PU iali 3 . le druh
olba formy | PU specia 1s,,ta Seznam zaméstnanct — Podklady (podle d unu
kurzu vzdélavani kurzu, poc¢tu
ucastniki)
Jeden az Ctyfi
rganiz , .- , e , y I
Orga .. a(,:e PU specialista | Vysledky vzdélavaci akce — Vysledky tydny (podle
a zahajeni A s . : druhu kurzu,
vzdélavani efektivnosti .
kurzu moznosti
frekventantit)
H i PU iali ysledky vzdélavaci akce — Zpétna 3
9dnoc?n1 U Spve(’:a’ S,ta Vysledky vzdélavaci akce — Zpétna Jeden a7 dva dny
vysledka vzdélavani vazba

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Minimalni doba trvani podprocesu jazykového vzdélavani je 24 dni. Nejdelsi ¢innosti

je organizace a zahajeni kurzti. Maximalni doba trvani je 62 dni.

3.5 Motivace
Motivace ve vybrané spole¢nosti stavi na plnéni cila pro THP funkce. Vybrani THP
zameéstnanci s potencialem jsou zafazeni do Talent managementu Nnebo manazerské akademie.

Motivace délnickych funkci je zaloZzena na kariérnim posunu (pfefazenim na jinou pozici nebo
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zatazenim do kurzu). K motivaci také slouzi fond vedouciho, vysledky ,,Thomas International
testu, projekt ,,Koumak* a kazdoro¢ni vyhlaseni nejlepsich zaméstnanci.
Autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spolecnosti navrhuje nasledujici

uplatnéni teorie motivace (Obrazek 33).

Rozvoj

Ocenovani

Komunikace

BOZP

Zazemi jednotlivych PO

Obrazek 33 Aplikace teorie motivace u vybrané spolecnosti (autor s vyuzitim konzultaci
S vybranymi pracovniky spole¢nosti)

Potfeba rozvoje je ve spolecnosti umoziovana pomoci vySe zminénych moznosti.
Potteba oceniovani vychazi z moznosti vyhldSeni nejlepSich zaméstnancti roku. Potieba
komunikace je urCena jednotlivymi komunika¢nimi kandly (vedeni spole¢nosti, vedouci
provoznich oblasti/isekl fizeni, internich internetovych stranek, zaméstnaneckého Casopisu
a komunikaci mezi zaméstnanci). BOZP je vysledkem natizeni vedeni spole¢nosti a odborové
organizace a je pravidelné proskolovano, aby byla zajisténa bezpe¢nost na vSech pracovistich.
Zéazemi jednotlivych PO vychazi z moznosti, které jsou v dané lokalité k dispozici. Casova
naro¢nost zpracovani pokladu k jednotlivym tarovnim teorie motivace je stanovena s vyuzitim
konzultaci s vybranymi pracovniky na dva mésice.

Prvnim krokem je zjisténi jednotlivych zazemi PO ve vybrané spole¢nosti. Vybrana
spoleénost ma 60 pracovist’ rozmisténych po tzemi CR. Zaméstnanci maji moZnost stravovani

v kantynach/jidelndch na pracovisti. Stravovani je zajiStovdno soukromymi spolec¢nostmi
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s lokalnim plsobenim nebo i celorepublikovym (Sodexho). Kromé teplého jidla si mohou
zaméstnanci zakoupit i drobné obcerstveni. Na kazdém pracovisti provozl je tzv. denni
mistnost, kde si zaméstnanci v dobé prestavky mohou stravovat. Satny véetnd hygienickych
zafizeni (toalety, sprchy) jsou umistény na kazdém pracovisti.

Druhym krokem je zjisténi podminek BOZP na pracovistich (Skoleni, vybaveni,
ochranné pomtcky, jejich kvalita a inovace).

Tietim krokem je zjiSténi uplatiovanych forem komunikace na jednotlivych
pracovistich vybrané spolecnosti. To zahrnuje i zfizeni firemnich zaméstnaneckych emaili pro
zlepSeni komunikace.

Ctvrtym krokem je analyza, hodnoceni a piehodnocovani zpiasobu ocenovéni
zaméstnancl (pochvaly, ohodnoceni, prémie).

Poslednim krokem je rozvoj zaméstnancl, zejména uplatiiované zplsoby rozvoje,
statistiky rozvoje zaméstnancii jednotlivych pracovist'.

Postup aplikované teorie motivace je zdola nahoru skrze zajisténi a rozvoj jednotlivych
urovni. Vybrand spoleCnost by pifi vyuzivani teorie prosazovala socidlni spravedlivost pro
vSechny zaméstnance a pracoviste.

V procesu byly identifikovany hlavni ¢innosti a jejich popis uvadi tabulka 18.
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Tabulka 18 Motivace

e Vlastnik , > sy
Cinnost procesu Vstup — Vystup Casova narocnost
?Hagovem cild Piimy nadfizeny | Pozadavky — Cile Jeden tyden
Vyhodnoceni cila | ., o v o
THP zamestnanci Piimy nadfizeny Informace — Data Tti tydny

Vedouci Vyhodnoceni
Kompletace . e .

provoznich cili — Rozvoj ,
seznamu P , Jeden tyden
Ny o oblasti/ tiseku vybranych
zaméstnancl o < .
fizeni zaméstnancl
Dle pozadavki
Rozvoj vybranych , , (dlouhodobé az jeden rok,
+ .
zaméstnancl PU Seznam + vysledky kratkodobé nékolik
tydnl/mésici)
Seznam + vysledky —
Zhodnoceni PU Vyplaceni cilovych Tti tydny
odmén

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

THP funkce jsou jediné, kterym se stanovuji a vyhodnocuji cile. Délnické funkce
vzhledem K rozttisténosti pracovist, odlisnosti jednotlivych funkeci a jejich pracovnich naplni
neni mozné piesnéji specifikovat. Z tohoto diivodu nejsou délnické funkce zahrnovany do
stanoveni a vyhodnocovani plnéni cila.

Nejdelsi ¢innosti podprocesu je rozvoj vybranych zaméstnanc. Minimdlni Casova

naro¢nost podprocesu motivace 84 dni. Maximalni ¢asova narocnost je stanovena na 392 dni.

3.6 Systém odménovani

Vybrand spolecnost ve spolupraci s odborovou organizaci se podili na vytvafeni
zaméstnaneckych benefit. Stavajici seznam benefiti by autor rozsitil o ,,darcovstvi krve®.
Timto rozsitenim nedojde k ovlivnéni celého podprocesu. Darcovstvim krve je dale mysleno

darovani ve vefejnych centrech. V soucasné dobé€ je vicendsobnému darci krve ptredano
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podekovani (forma diplomu) podepsand pfimym nadfizenym a vedouci(m) tseku/provozni
oblasti.

Forma odmény, specifikace a podminky by zalezely na dohodé¢ mezi vybranou
spole¢nosti a odborovou organizaci. Nejéastéj$i forma odmény je penéznich odvijejici se

Vv zavislosti na po¢tech odbért krve, navrzena podoba je uvedena v tabulce 19.

Tabulka 19 Navrhovana struktura benefitu v ramci ocenéni ,,darcovstvi krve*

Pocet odbéri Vyse penézni odmény (Kc¢)
10 2 000
25 5000
50 10 000
75 15 000
100 20 000

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Podminky pro darovani krve je vék mezi 18 — 65 lety a zdravotni zptsobilost. Darovani
krve je mozné podstoupit az Ctyfikrat roéné¢ u muzi a tfikrat roéné¢ u Zen S doporu¢enym
intervalem tfi mésicii mezi odbéry.

Ptinosy bezptispévkového darovani krve pro zaméstnance jsou:

e den volna (plna ndhrada mzdy),
e obcerstveni,
e danové vyhody,
e proplaceni jizdného,
e benefity darovani krve u pojistoven,
e zvySeni osobni motivace.
Ptinosy zavedeni odmeén za darcovstvi krve pro vybranou spole¢nost jsou nasledujici:
e Dbezplatné ovéfeni zdravotniho stavu zaméstnance,
e zvyseni motivace zaméstnanci,
e vyuZiti této skutecnosti pro marketingové ucely.

Pro vedeni informaci o zamé&stnancich a uZivani benefiti se vyuZzivad persondlni
informacni systém. V personalnim systému je vedena osobni evidence zaméstnanct s tdaji
k profesnim zatfazeni v¢etné historie (jméno, pfijmeni, datum narozeni, rodné Cislo, zdravotni
pojistovna, rodinny stav, bydlisté, misto vykonu prace, misto pro cestovni nahrady, profesi,

stredisko, na kterém pracuje, ndzev strediska), zdvazky zaméstnance (Skody, kvalifikacni
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dohody apod.), rizika (hygiena prace), vzdélani (mysleno nejvyssi dosazené vzdé€lani), kurzy
(absolvované, povinné i nepovinné, periodické i nahodilé, jazykové, odborné, soft skills),
1ékatské prohlidky (vstupni, periodické, nasledné, mimotadné), mzdové udaje (tarifni stupen,
hodinové sazba, mési¢ni mzda ¢i smluvni mzda, prémie, ptiplatky), idaje o rodiné (déti véetné
rodnych ¢isel pro poskytnuti tlev), dochazka, cestovni nahrady a benefity.

Darce krve eviduje mzdova Gc¢tarna na zakladé dolozeného dokladu o bezptispévkovém
odbéru krve vramci uplatiovani danovych slev. Tito darci maji pii nasledném ro¢nim
z(&tovani narok na odpoéet. V kontaktu s vybranou spole¢nosti je i Cerveny kiiz.

Z analyzy soucCasného stavu (pododdil 2.4.6) a navrhu na zménu byla zkonstruovana

tabulka 20, obsahujici hlavni ¢innosti podprocesu, vstupy a vystupy a ¢asovou naro¢nost.

Tabulka 20 Systém odménovani

e Vlastnik . Casova
Cinnost Vstup — Vystup Ly
procesu narocnost
Vedeni y : ,
C . Data spolecnosti a odborové Nelze
Hodnoceni vyvoje spole¢nosti . . s . x
. organizace — Kolektivni/Upravend | jednoznacné
mezd a odborova o, .
: kolektivni smlouva urcit
organizace
PU — vedouci
Zvoleni odménovani . . o Nelze
, L e Kolektivni/Upravena kolektivni . ‘o x
mzdovych forem | a mzdové ucétarny jednoznacné
N . smlouva 9
odménovani a odborova urcit
organizace
PU — specialista
Sestaveni odménovani PoZadavky vedeni spole¢nosti Nelze
zaméstnaneckych a benefiti a odborové organizace jednoznacéné
benefiti a odborova — Zaméstnanecké benefity urcit
organizace
NS . . Nelze
Odménovani PU — mzdova , . . v
y o S Mzdova forma — Mzda jednoznacéné
zamestnancu ucetni urdit

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Ani u jedné z uvedenych €innosti nelze objektivné urcit casovou narocnost. Dlivodem

je nestéalost jedndni mezi vedenim spolecnosti a odborovou organizaci.

3.7 Systém péce o pracovniky
Systém péce o pracovniky vychdzi z pracovni, zdravotni a socialni oblasti, které jsou
vysledkem plisobeni platnych pravnich predpisti a dohody mezi vedenim vybrané spolecnosti

a odborovou organizaci. Z hlavnich ¢innosti tohoto procesu byla vytvotfena tabulka 21.
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Tabulka 21 Systém péce o pracovniky

s Vlastnik , Casova
Cinnost Vstup — Vystup (o x
procesu narocnost
Stanoveni Vedeni Materialy odborové organizace
. . RO . Nelze
podminek spole¢nosti a spolecnosti + zakony — Podminky | . ‘o x
. , . y jednoznacéné
zdravotni + odborova pro zaméstnavatele a zaméestnance urdit
zpusobilosti organizace
Vedeni Materialy odborové organizace
. . SRR ) Nelze
Stanoveni spolecnosti a spole¢nosti + zdkony — Podminky | . .«
, , . y jednoznacéné
pracovni doby + odborova pro zaméstnavatele a zaméstnance urdit
organizace
. Vedeni Materialy odborové organizace
Stanoveni . RN . Nelze
. spolecnosti a spolecnosti + zakony — Podminky | . .«
finan¢ni . < y jednoznacéné
vrox 1o + odborova pro zaméstnavatele a zameéstnance Y
prispevki . urcit
organizace

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Ani u jedné z uvedenych ¢innosti nelze objektivné urcit asovou naroc¢nost. Diivodem

je nestalost jednani mezi vedenim spolecnosti a odborovou organizaci. VSechny uvedené

¢innosti mohou probihat souc¢asné nebo oddélen¢ a stanoveni ¢asové naro¢nosti jednotlivych

¢innosti je nemozné.

3.8 Ukoncovani pracovniho poméru

Ukoncovani pracovniho poméru je limitovano platnym znénim Zakoniku prace

(Cesko, 2006) a Kolektivni smlouvy ve znéni vSech dodatkd. Zhlavni &innosti tohoto

podprocesu byla vytvoiena tabulka 22.

Tabulka 22 Ukoncovani pracovniho poméru

.. lastnik , C A
Cinnost Viast Vstup — Vystup ?asvo va
procesu narocnost
Ukonéeni . , Zakonik prace a kolektivni o
racovniho PU — Osobni smlouva — I_I;konéeni raco‘\]/niho Dle zplisobu
gomém agenda poméru p ukonceni

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Ukonceni pracovniho poméru probihd na zdklad€ pozadavku jednotlivych vedoucich,

kone¢nou odpovédnost nese PU — odd¢leni osobni agendy. Casova naro¢nost je zavisla na

zvoleni moZnosti obsazené v Zakoniku prace (Cesko, 2006) a kolektivni smlouvy.
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3.9 Procesni mapa vybraného procesu ve vybrané spolecnosti
Na zakladé analyzy provedené ve 2. kapitole a vSech vySe zminénych navrhi byla
sestavena procesni mapa (Obrazek 34), ktera reflektuje vSechny podprocesy ve vybrané

spolecnosti. Zmény v navrhovanych ¢innostech jsou zvyraznény tucné.

Systém personalni managementu ve vybrané spole¢nosti

Obrazek 34 Modifikovana procesni mapa vybrané spole¢nosti (autor)

Vytvareni ||| ziskavani : , System | 1| Ukondovani
a analyza Personalni o Rozvoj . Systém péce
ich JAnovani a vybér ik Motivace dmSHovan pracovniho
pracovnic planovani . pracovnikii odmétiovani 0 .
, pracovnikti poméru
mist pracovniky
Sestavent a Formulace
/4 L] M7 r r i Uk ~ ror
spra\?HIEat;logu Prlprft \;a]aplalgu metod, nastrojt, S:SEZZ? Stanovent cilii Hodnoceni Sestaveni pracc);lcl)(\:;\iila;u
zam@stnanct oo .
dminek .
délickych a vzdélavani harmgnogramu vzdélavani THP vyvoje mezd | | podmine poméru
funkei naboru
T ) X ) ! - v
Vytvoreni Zpracovani Zvetejnéni Vybér terminii | | Vyhodnoceni volen Stanover}l
v P ) mzdovych pracovni
pozadavku souborl nabidky a dodavatelt cil
l forem doby
Schvaleni ziizeni | | Konsolidace Piedvybér Sestaveni a Kompletace § eStavem, Stan?v,em
. o <o - méstnaneckychfl finanénich
pracovniho mista souborli uchazecti volba varianty seznamu . Yy o
benefitl pispévka
e e '|' Rozvoj -
Projednani Vyéisleni Vybérové Organizace b 'Jh Odmefiovani
sodborovou kg Foeni | |vadelvaciakee | ool || zaméstnanci
oreanizaci zaméstnancti
) L I I !
. Navrh na
Uprava katalogii o . , Hodnoceni ,
funken Projednavani Za;laﬁ:(réledo efektivnosti Zhodnoceni
Uprava planu L Ptedlozeni
Jaméstnance Schvalovani nabidky
) 1 )
Vytvofeni Revize planu | |5 imentace
pracovniho mista | | zam&stnancti
¥
Uzavieni
pracovniho
pomeéru
']
Zpétna vazba

V podprocesu vytvatfeni a analyzy pracovnich mist doslo k Gpraveé sestaveni a spravy

katalogi THP a d€lnickych funkci. Poskytnuti téchto dokumentli a planu zaméstnancii pro
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jednotlivé vedouci jednotlivych provoznich oblasti/tseku fizeni kompletuje znalosti potfebné
pro efektivnéj$i vznasSeni pozadavkll na vytvareni pracovnich mist. Do podprocesu byly dale
zahrnuty nasleduji Cinnosti: projednani s odborovou organizaci, Upravy katalogh funkci
a uprava planu zaméstnancii. Tyto Cinnosti jsou dulezité pro kompletaci celého podprocesu
a vycisleni minimalni ¢asové naroc¢nosti stanovené na 83 dni.

Podproces persondlniho pldnovani nové zahrnuje i vycisleni néakladt, které je
Vv kompetenci HR Controllingového oddéleni. Zavedenim je splnén pozadavek spolecnosti,
ktera musi pracovat s péci fadného hospodare. Minimalni délka podprocesu je stanovena na
141 dni.

V podprocesu ziskavani a vybéru zaméstnanct doslo k modifikaci metod zvetejnovani
nabidky pracovniho mista a zavedeni ¢innosti predvybéru, ktera je v odpovédnosti PU. Po
uzavieni pracovniho pomeéru nésleduje pohovor s vedoucim provozni oblasti/liseku fizeni nebo
specialistou naboru pro zjisténi zpétné vazby. Minimalni doba trvani podprocesu ziskavani je
16 dni a podprocesu vybéru je 33 dni. Celkova minimalni doba trvani je stanovena na 49 dni.

Podproces rozvoj pracovnikli byl modifikovan tipravou sestavovani podkladu, do které
jenyni zahrnuté i osloveni ostatnich zaméstnancii vybrané spolecnosti. Déle je roz§ifena ¢innost
sestaveni a volba varianty rozvoje o vyuziti e-learningu. Minimalni doba rozvoje pracovnikii je
18 dni. Minimalni doba trvani podprocesu jazykového vzdelavani je 24 dni. Minimalni celkova
doba rozvoje pracovniki je 42 dni.

V piipadé podprocesu motivace je minimalni doba stanovend na 84 dni bez aplikace
teorie motivace. Vypracovani podkladi pro vybranou teorii motivace by zabralo jeden rok.
Casova naro¢nost by se odvijela od projednani a schvaleni (neschvaleni) vedenim spoleénosti.

Prabéh podprocesu systému odménovani nebyl modifikovan, doSlo k rozsifeni
poskytovanych zaméstnaneckych benefitli o ,,odménu za darcovstvi krve*.

Podprocesy systém péce o pracovniky a ukoncovani pracovniho poméru nebyly
modifikovany a nejde jednoznacné urcit jejich Casova narocnost.

Z analyzovanych podprocest, jejich navrhovanych uprav, vlastnika procesu,

jednotlivych ¢innosti, vstuptli, vystupl a casové narocnosti byla sestavena tabulka 23.
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Tabulka 23 Sumarizace ¢innosti jednotlivych podprocesit

Podproces analyza a vytvareni pracovnich mist

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroénost

Sestaveni a sprava katalogi THP
a délnickych funkci

PU — vedouci odmeénovani
a mzdové uctarny

Pozadavky provozil, pozadavky odborové
organizace — Katalogy funkci

Jeden az tfi mésice

Vedouci provozni oblasti/iseku

Katalogy funkci, plan zaméstnanci,

Vytvoteni pozadavku v : N Jeden tyden
vt p fizeni informace — Pozadavek Y
Schvéleni zfizeni pracovniho . N . L ,
mista Vedeni spole¢nosti Pozadavek — Sjednani projednani Jeden tyden
Projednani zmén s odborovou . Schvaleni vedenim spole¢nosti — Aplikace "
. PU N Jeden mésic
organizaci zmén
Pozadavek o zfizeni nového pracovniho
, . , mista a Upravu planu zaméstnanct — ,
Uprava katalogu funkci PU upravu prat o Jeden tyden
Upraveny plan zaméstnancii a katalogu
funkci
, , y . . Upraveny plan zaméstnanct — forecast
Uprava planu zaméstnanct PU P ypan: Jeden den
daného provozu
Vytvofeni pracovniho mista PU Forecast daného provozu — Pracovni misto Jeden den

Podproces personalniho planovani

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroc¢nost

Piiprava planu zaméstnanct a
vzdelavani

PU

Data — Excel soubor

Dva tydny
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Podproces personalniho planovani

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroénost

Zpracovani souboru jednotlivymi

Vedouci provozl

Excel soubor — Vyplnény soubor

Tti tydny

provozy
Konsolidace soubort PU Vyplnéné soubory — Data Jeden tyden
Vyc¢isleni nakladi HR Controlling Data — Naklady Jeden tyden
Projednavani Vedeni spolgrégn;)nsitzi;gg, odborova Data — Plan zaméstnancii Sedm tydnt
Schvalovani Vedeni spole¢nosti Pldn zaméstnanct — Schvdleny plan Pét tydnt

zameéstnanci

Prepracovani planu

PU

Plan zaméstnancu

Jeden den az jeden tyden

Revize planu pomoci forecasti

PU Forecasty — Uprava planu zaméstnancii

Jeden tyden

Podproces ziskavani pracovniki

Cinnost

Vlastnik procesu Vstup — Vystup

Casova naroc¢nost

Formulace zptsobu, metod a
harmonogramu naboru

Vytvotené pracovni misto — Volba zplisobt

PU — specialista naboru i g N o
ziskavani zaméstnancu

Jeden den

Zvetejnéni nabidky pomoci e-
recruitmentu (kariérni stranky,
Jobs, LinkedIn, Facebook)

Vytvotfené pracovni misto — Ziskané

PU — specialista naboru prihlédky

Jeden den zvefejnéni
nabidky, 15 az 30 dni na
zpracovani piihlasek
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Podproces ziskavani pracovniki

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroénost

Vyuziti intranetovych stranek
spolecnosti (v piipadé pozadavku
na nabor z internich zdroji)

PU - specialista ndboru

Vytvotfené pracovni misto — Ziskané
prihlasky

Jeden den na zvetejnéni
nabidky

Zvetejnéni nabidky na ufadu
prace, vzdélavacich instituci

PU - specialista ndboru

Vytvotfené pracovni misto — Ziskané
ptihlasky

Jeden den zveiejnéni

nabidky, jeden az 15 dni na

zpracovani piihlasek

Zvetejnéni nabidky osobnim
doporucenim, ptimym oslovenim

PU - specialista ndboru

Vytvotené pracovni misto — Ziskané

prihlasky

Jeden az 15 dni

Podproces vybéru pracovniki

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroc¢nost

Ziskané ptihlaSky — Seznam uchazecu

Prubézné, dva az Ctyti

Piedvybér uchazeci PU — specialista naboru t9dny

S PU - specialista n4 ' ‘s o

Vybérové tizeni [f)ovsopzifilitl)iz tril/?ibs(e):llzi ;izceig?m Seznam uchazect — Data 0 uchazecich Dva az Ctyfi tydny
PU — specialista naboru, vedouci
Névrh na piiieti pracovnika provozni oblasti/tseku fizeni, Vybrany vitézny uchaze¢ — Navrh na pfijeti Jeden den
pryettp personalni feditel(ka), ptipadné pracovnika
generalni feditel

Predlozeni nabidky PU — specialista ndboru Vyhovujici uchazeci — Nabidka prace Jeden den

Dokumentace PU — osobni agenda E-mail s instrukcemi — Vstupni prohlidka Jeden den az dva tydny
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Podproces vybéru pracovniki

Cinnost

Vlastnik procesu Vstup — Vystup

Casova naroénost

Uzavfeni pracovniho poméru

PU - specialista naboru Akceptovana nabidka — Nabidka prace

Podpis v den nastupu

Zpétna vazba

PU - specialista ndboru, vedouci

. o v Pracovni smlouva — Informace
provozni oblasti/useku fizeni

Jeden aZ dva dny

Podproces rozvoje pracovniki

Cinnost Vlastnik procesu Vstup — Vystup Casova naroénost
Plan zaméstnanct — Podklady planu Dva tydny pro piipravu
Sestaveni podkladi vzdélavani PU — specialista vzdélavani vzdelavani planu vzdélavani vSech
zamé&stnanctl
Vybér varianty vzdélavani — Plan Az jeden tyden (podle
Vybér termind a dodavateld PU — specialista vzdélavani vzdélavani druhu vzdélavani, poctu
ucastnikir)
Plan vzdélavani — Vybrana varianta Az jeden tyden (podle
Sestaveni a volba varianty PU — specialista vzdélavani druhu vzdélavani, poctu
ucastnik)

Organizace vzdélavaci akce

PU — specialista vzdélavani Vybrana varianta — Vysledky vzdélavaci

Jeden az pét dnt

akce
Hodnoceni efektivnosti wVedroucrl provozni _oblastl/?s?ky ’ Vysledky Vzdelava_lc1 akc_e — Vysledky Jeden a7 pét dni
fizeni, PU — specialista vzdélavani efektivnosti
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Podproces jazykového vzdélavani pracovnikii

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroénost

Zpracovani vysledka

PU - specialista vzdélavani

Vstupni test — Seznam zaméstnanct

Pribézné, az jeden tyden

Volba formy kurzu

PU — specialista vzdélavani

Seznam zaméstnanctu — Podklady

Az jeden tyden (podle
druhu kurzu, poctu
ucastnik)

Organizace a zahajeni kurzu

PU — specialista vzdélavani

Vysledky vzdélavaci akce — Vysledky
efektivnosti

Jeden az Ctyfi tydny (podle
druhu kurzu, moznosti
frekventanti)

Hodnoceni vysledkt

PU — specialista vzdélavani

Vysledky vzdélavaci akce — Zpétna vazba

Jeden aZ dva dny

Podproces motivace pracovniki

Cinnost Vlastnik procesu Vstup — Vystup Casova naroénost
Stanoveni cila THP Piimy nadiizeny Pozadavky — Cile Jeden tyden
VyhOdnogem Clhf THP Piimy nadiizeny Informace — Data Tti tydny
zamestnancu
Kompletace seznamu Vedouci provoznich oblasti/ useku Vyhodnoceni cili — Rozvoj vybranych Jeden tvden
zameéstnancl fizeni zamestnancl Y
’ Dle pozadavk (dlouhodobé
Rozvoj vybranych zaméstnanct PU Seznam + vysledky az jeden rok, kratkodobé
nékolik tydni/mésict)
) Y B C _
Zhodnoceni PU Seznam + vysledky — Vyplaceni cilovych TH tydny

odmén
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Podproces systému odménovani

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroénost

Hodnoceni vyvoje mezd

Vedeni spolecnosti a odborova
organizace

Data spole¢nosti a odborové organizace —
Kolektivni/Upravena kolektivni smlouva

Nelze jednoznacné urcit

Zvoleni mzdovych forem
odménovani

PU — vedouci odménovani
a mzdové uctarny a odborova
organizace

Kolektivni/Upravena kolektivni smlouva

Nelze jednoznacné urcit

Sestaveni zaméstnaneckych
benefitl

PU — specialista odménovani
a benefitil a odborova organizace

Pozadavky vedeni spolecnosti a odborové
organizace — Zamé&stnanecké benefity

Nelze jednoznacné urcit

Odménovani zaméstnancu

PU — mzdova ucetni

Mzdové forma — Mzda

Nelze jednoznaéné urdit

Podproces systému péce o pracovniky

Cinnost

Vlastnik procesu

Vstup — Vystup

Casova naroc¢nost

Stanoveni podminek zdravotni
zpusobilosti

Vedeni spolecnosti a odborova
organizace

Materialy odborové organizace
a spole¢nosti + zakony — Podminky pro
zamé&stnavatele a zaméstnance

Nelze jednoznacné urcit

Stanoveni pracovni doby

Vedeni spolecnosti a odborova
organizace

Materialy odborové organizace
a spolecnosti + zakony — Podminky pro
zamé&stnavatele a zaméstnance

Nelze jednoznacné urcit

Stanoveni finan¢ni ptispevki

Vedeni spolecnosti a odborova
organizace

Materialy odborové organizace
a spole¢nosti + zdkony — Podminky pro
zameéstnavatele a zaméstnance

Nelze jednoznacné urcit
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Podproces ukon¢ovani pracovniho poméru

Cinnost Vlastnik procesu Vstup — Vystup Casova naroénost

Zakonik prace a kolektivni

Ukonceni pracovniho poméru PU — Osobni agenda “ . <
smlouva — Ukonceni pracovniho poméru

Dle zptisobu ukonc¢eni

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spolecnosti
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4 ZHODNOCENI NAVRHU

Kapitola bude vénovana zhodnoceni navrhu modifikované procesni mapy vybrané
spoleCnosti. Procesni mapa odrazi veskeré podprocesy realizované ve vybrané spolecnosti.
Zhodnoceni bude provedeno na zakladé¢ definovanych kritérii. Kritéria by méla spliiovat
specifické pozadavky, kterymi jsou: uplnost, operacionalita, meéfitelnost, neredundace
a minimalni rozsah, jak uvadi Blazek (2014). Kritéria jsou tvofena kombinaci kvalitativnich
(zhodnoceny slovné) a kvantitativnich kritérii (zhodnoceny v piislusnych tabulkach v oddilech
4.1; 4.2; 4.3; 4.4; 4.5 a 4;6). Jednotlivé navrhy jsou hodnoceny podle kritéria: ekonomického
(vaha 40,5 %), ¢asového (Casova naro¢nost realizace, vaha 14 %), moznych piinost (pifinosi
pro proces, podproces a spolec¢nost, vaha 15 %) a dle rizikovosti (vaha 30,5 %). Riziko je
hodnoceno s vyuzitim stupnice od 0 — 4 (0 — bezvyznamné riziko; 1 — akceptovatelné riziko;
2 —nezadouci riziko; 3 — vyznamné riziko; 4 — nepiijatelné riziko), kdy plati ¢im vyssi stupen,
tim ve&tsi riziko. Vahy jednotlivych kritérii byly pfimo ur€eny vybranymi pracovniky

spole¢nosti. Vahy jednotlivych kritérii jsou brany v potaz pfti celkovém zhodnoceni.

4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pfi vytvafeni a analyze pracovnich mist byla navrzena uprava katalogh THP
a délnickych funkci pomoci metoda PAQ. Prvnim krokem je projednani zmén s odborovou
organizaci. Casova naro¢nost je stanovena na jeden mésic. Pfi schvaleni zmén na katalozich
nasleduje samotna Uprava, kterou ma na starosti vedouci odménovani a vedouci mzdové
uctarny. Pii upravé dojde ke stanoveni spolecnych kategorii pro jednotlivé oblasti, stanoveni
spoleénych prvki a doplnéni informaci o pracovnim misté. Casova naroénost je t¥i mésice
vzhledem v povaze a rozsahu zmén. Po dokonceni uprav nasleduje schvaleni vedenim
spolec¢nosti v dobé trvani jednoho tydne. Z vySe uvedenych krokl je sestavena tabulka 24

reprezentujici jednotlivé Cinnosti, jejich asovou ndrocnost a stanoveni nakladu.
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Tabulka 24 Zhodnoceni tprav v podprocesu vytvareni a analyza pracovnich mist

Cinnost Vlastnik procesu ?as? va Niaklady Riziko
narocnost
Projednani zmén | Odborova organizace " Nelze stanovit
. . Jeden mésic 0
a vedeni spolecnosti
Uprava katalogti Vedouci odménovani v s 30 000 K¢
. s TT1 mésice 0
funkeci a mzdové uCtarny
Schvatlem yedemm Vedeni spole¢nosti Jeden tyden Nelze stanovit 0
spole¢nosti
Celkem Con 30 000 K& 0
mésice a tyden

Zdroj: autor na zakladé konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Celkova jednorazova Casova naro¢nost ¢innosti je Ctyfi mésice a tyden. Na zaklade
konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti jsou pfi Gpravé katalogh stanoveny naklady ve
form¢ odmén pro vedouci odménovani a mzdové uctarny v celkové vysi 30 000 K¢, které budou
vyplaceny jednorazové pii dokonceni tkolu. Jednd se o procento odmény z piislusného
mésic¢niho tarifniho stupné (tarifni stupent 10) nasobenych poctem zaméstnanct provadéjici
¢innost.

Upravou katalogi funkci a pfedani planu zaméstnancti jednotlivym vedoucim provozni
oblasti/iseku fFizeni umozni 1épe specifikovat pozadavky v piipadé¢ vytvoieni nového
pracovniho mista, snizit neopravnéné nebo Spatn¢ specifikované pozadavky, urychlit jednotlivé
¢innosti v pfipadé pozadavku na nové pracovni misto.

Celkovéa uprava podprocesu zavisi na jednani vedeni spole¢nosti a odborové organizace.

V ptipadé zamitnuti jednoho z uvedenych subjektli nedojde k navrhované zmeén¢.

4.2 Personalni planovani

Do podprocesu personalniho planova byla ptfidana ¢innost ,,vy¢isleni ndkladt®, kterd je
v kompetenci HR Controllingu. Casova naro¢nost celého podprocesu by méla vzriist o jeden
tyden (Tabulka 25). Ve 2. kapitole bylo zjisténo, Ze ¢asova naro¢nost ¢innosti ,,Projednavani*

a,,Schvalovani‘ Ize snizit o dva tydny jednorazove.

Tabulka 25 Zhodnoceni tiprav v podprocesu personalniho planovani

Cinnost Vlastnik ’Cas:)va Niklady Riziko
procesu narocnost
Vy¢isleni naklada HR Controlling | Jeden tyden 0 K¢ 1
Celkem Jeden tyden 0 K¢ 1

Zdroj: autor na zékladé konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti
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Vysledkem zhodnoceni névrhu v této oblasti je snizeni celkové minimalni Casové
naroc¢nosti o tyden, pii nulovych nakladech a akceptovatelnému riziku. Vybrana spole¢nost by
méla vyvijet snahu o sniZeni Casové naro¢nosti nejkriti¢téjSich cinnosti v podprocesu
personalniho planovani. Stanovené riziko je bezvyznamné. Vyhody navrhu upravy podprocesu
persondlniho planovani jsou:

e sniZzeni Casové narocnosti jednotlivych ¢innosti,
o lokalizace efektivnéjsiho zpisobu komunikace ve spolecnosti,

e zvyseni flexibility rozhodovani.

4.3 Ziskavani a vybér pracovnikii
V podprocesu ziskavani pracovnikii je navrzeno zruSeni ¢innosti souvisejicich
se zvetejiovani nabidky (neadresny mailing a inzerce). Autor na zakladé¢ konzultaci

s vybranymi pracovniky spole¢nosti vytvoril tabulku 26, ktera reflektuje zhodnoceni navrhu.

Tabulka 26 Zhodnoceni tprav v podprocesu ziskavani pracovnik

Cinnost Vlastnik (’jasvova ['Ispora Riziko
procesu narocnost
ZruSeni PU — specialista 4 168 K¢&/mésic
neadresného ’p Jeden den 0
.. naboru
mailingu
Zrudeni inzerce PU — specialista 5 800 K&/mésic
, Jeden den 0
naboru
Celkem Dva dny 9 968 K¢&/mésic 0

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Z tabulky vyplyva, Ze vybrana spoleCnost by zruSenim neefektivnich ¢innosti
souvisejicich se zvefejiovani nabidky v podprocesu ziskavani pracovnikli uspofila 9 968 K¢&
opakované za kazdy mésic, rocné az 119 616 K¢ Do této c¢astky neni zapocitdvana
zprostiedkovatelska agentura, protoze jeji sluzby nebyly za rok 2016 a 2017 zatim vyuzity.
Casova naro¢nost je jednorazova stanovena ve vysi dvou dni.

Spole¢nost by méla vyuzivat a posilovat ziskavani pracovniki metodou e-recruitmentu.
Mezi vyhody vyuZivani a soustfedéni se na socialni sité patii: nulové zakladaci naklady,
minimalni néklady na sponzorované ptispévky a osloveni velkého poctu potencionélnich
uchazecu o pracovni misto. Mezi nevyhody patii soustiedéni prace specialisty ndboru (alespon
30 minut denn¢) a naro¢nost osloveni konkrétnich skupin uchazecii o pracovni misto.

U podprocesu vybéru pracovniké je navrhované zavedeni Cinnosti piedvybéru

uchazeci (diive dobrovolna, nyni povinna ¢innost), povinné zfizovani firemnich emaild jako

144



soucast ¢innosti ,,dokumentace* a zavedeni Cinnosti ,,zpétné vazby*. Za piredvybér uchazeci
odpovida PU specialista naboru. Predvybér umozni vyselektovat nekvalitni uchazee
0 pracovni misto, ajelikoz je realizovan pribézné mulze zkratit celou Cinnost a urychlit
vybérové fizeni.

Pfi uzavieni pracovniho poméru neni novému zameéstnanci v ramci spole¢nosti ziizen
pracovni email. V analyze souc¢asného stavu bylo zji§téno, ze vice nez 70 % zaméstnancli nema
ziizen pracovni email. Jednd se o vice nez 1 090 zaméstnancii. Autor doporucuje napravu
stavajiciho stavu, nebot’ tato forma e-komunikace slouzi pro efektivni komunikaci s vnéj$im
I vnitinim okolim spole¢nosti.

Doplnéni podprocesu o zpétnou vazbu umozni vedoucimu provozni oblasti/iseku fizeni
formou pohovoru ziskat informace o vybérovém fizeni, pracovnim misté z pohledu nového
zaméstnance. Tyto informace budou nasledné predany na PU k zhodnoceni a dalsi mozné

aplikaci pfi zlepseni procesu. Z vySe uvedenych navrhii byla sestavena tabulka 27.

Tabulka 27 Zhodnoceni tGprav v podprocesu vybéru pracovniku

Cinnost Vlastnik procesu | Casova niro¢nost Naklady Riziko
Predvybér PU — specialista Dva az tii tydny, y
‘o , o1 xx x 0 K¢ 1
uchazecu naboru prabeézné
Uprava PU — specialista A3 ieden mesic
dokumentace naboru a operator J ot xe x 24 840 K¢ 1
! prubézné
IT service desk
Zpétna vazba Vedopcfl provv(’)zm’ Jeden den 0 Ké 0
oblasti/useku tizeni
Celkem Jeden mésic, thi |4 g49 ke 1

tydny a jeden den

Zdroj: autor na zakladé konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Cas potiebny pro realizaci predvybéru uchazedi a realizaci zpétné vazby bude nutné
vynakladat opakovang. Uprava dokumentace si vyzada jednorizové vynaloZeni Gasu. Pfi
zavedeni povinného predvyberu uchazeci 1ze docilit jednorazovému snizeni Casové ndrocnosti
o tyden. Naklady na pfedvybér jsou nulové, jelikoz se jednd o Cinnosti v pracovni néaplni
specialistli naboru. Riziko je akceptovatelné.

Pokud by vybrana spolecnost chtéla napravit stavajici stav vyuzivani firemnich emaild,
potiebovala by pro jejich upravu nového IT zaméstnance (DPP) navic ke stavajicimu, ktery by
se tkolu vénoval (pfi stanoveném ¢ase 10 min/1 email). Potfebnych ¢as pro napravu stavajiciho
stavu je 182 hodin prace zaméstnance IT. Pfi osmi hodinové pracovni sméné a zapocitani

rezervy je casova naroc¢nost stanovena na jeden meésic mzdové naklady a odmeény jsou celkem
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24 840 K¢ (22 640 K¢ jsou mzdové naklady, 2 200 K¢ piedstavuje stanovené procento
z piislusného tarifniho stupng).
Vyhody ztizeni pracovnich emailti jsou dle autora v:
e cfektivnéjsi komunikaci,
e moznosti propojeni s mobilnimi aplikacemi,
e nizkonakladovost,
e moznosti zrychleni jednotlivych podprocest (zejména rozvoje pracovnikil),
e vyuzivani potencialu personalniho informaéniho systému.
V piipad€ zpétné vazby je Casova narocnost uréena na jeden den za kazdého nového
zameéstnance, ktery neukoncil pracovni pomér ve zkusebni dobé. Néaklady na zavedeni ¢innosti

zpétné vazby jsou nulové, protoze se jedna o ¢innost v néplni jednotlivych vedoucich.

4.4 Rozvoj pracovnikii

V podprocesu rozvoje pracovnikti doslo v sestaveni podkladi vzdélavani k modifikaci.
Nyni je principem oslovit ostatni zaméstnance nabidkou rozvoje (dovednosti, znalosti nebo
I jazykového vzdélavani). Za ptedpokladu, ze dojde ke tvorbé firemnich emaild je Casova
naroc¢nost stanovena na jeden az dva dny, které jsou zahrnuté v pribéhu sestavovani podkladi.
Pfti realizaci rozvoje pracovnikd je dilezité maximalni naplnéni jednotlivych vzdélavacich akei.

K rozvoji pracovnikli lze vyuziti metody e-learningu v ramci vybrané spoleénosti.
Z moznych variant (uvedenych v oddile 3.4) a na zdkladé moznosti integrace persondlniho
informa¢niho systému je pro vybranou spole¢nost vhodné vytvofeni nového systému
e-learningu externim dodavatelem.

Rozsifeni stavajiciho persondlni systému neni mozné z diivodu nedostatku internich
informaci a kapacity systému. Jedinou moZnosti je vytvofeni nového systému zapojenim
externiho dodavatele.

Prvnim krokem je realizace vybérového fizeni zakoncend uzavienim smlouvy o dilo
s vitéznym uchazeCem. Dal§i kroky jsou: analyza budouciho produktu, soucinnost
s dodavatelem, testovani a pfedani do provozu. Vytvofeni nového systému e-learningu je

zhodnoceno v tabulce 28.

146



Tabulka 28 Zhodnoceni navrhu vytvoreni nového systému e-learningu

Cinnost Viastnik Casova Niklady Riziko
procesu narocnost
Projektovy
Analyza manazer
budouciho a projektovy 15 dni 0 K¢ 1
produktu manazer
dodavatele
Povétent
zamestnanci
Soucinnost (p r] ektovy’ Tt .
s dodavatelem | Manazer IT tym meésice OKE 2
dodavatele
a projektovy
manazer
Projektovy
manazer
Testovani a projektovy 15 dni 0 K¢ 2
manazer
dodavatele
Projektovy
T manazer
Piedani do a projektovy Jt?den 0 Ké 0
provozu . tyden
manazer
dodavatele
Cty¥i
Celkem mésice 0 K¢ 2
a tyden

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci vybranych pracovnikt spole¢nosti

Casova naroénost projektu je stanovena na &tyii mésice a jeden tyden jednorazove.
Celkové naklady zahrnuji nabidku vitézného dodavatele systému a mzdové naklady na realizaci
zamestnanci vybrané spolecnosti. Predpoklada cena podle internetové prizkumu provedeného
vybranou spole¢nosti je stanovena ve vysi 700 000 K¢&. Nejvétsi riziko predstavuje soucinnost

s vybranym dodavatelem a testovani. Celkové riziko je nezadouci.

4.5 Motivace

V navrhové casti podprocesu motivace (oddil 3.5) je navrhovana aplikace teorie
motivace. V soucasném stavu vybrana spolecnosti motivuje zaméstnance moznosti zvazeni
kariérniho posunu (dé€lnické funkce) nebo postupu do Talent managementem ¢i manaZerské

akademie (THP funkce).
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Pii aplikaci teorie motivace z pohledu vybrané spolecnosti je nutné vénovat pozornost
péti Girovnim motivace zaméstnancl. Z jednotlivych cinnosti, ¢asové narocnosti, nakladi

a rizikovosti je sestavena tabulka 29.

Tabulka 29 Zhodnoceni navrhu aplikace teorie motivace

Cinnost Vlastnik procesu | Casova naro¢nost Naklady Riziko
Projednani Jeden a7 tfi mésice
navrhu vedenim | Vedeni spole¢nosti o1 oxy x Nelze stanovit 0
y . prabeézné
spolecnosti
Sf?:l:f;éé mu Vedeni spolecnosti Jeden az dva 0 K& 5
proJ Y aPU mésice prabézné
Sestaveni
podkladi Projektovy tym Jeden rok 996 160 K¢ 2
Sumarizace
a zhodnoceni Projektovy tym Tt mésice 231 540 K¢ 1
navrhu
Schvaleni
vedenim Vedeni spole¢nosti Dva mésice Nelze stanovit 1
spole¢nosti
Revize teorie
Projektovy tym Jeden mésic 77 180 K¢ 2
Jeden rok
Celkem a 11 mésici 1 304 880 K¢ 2

Zdroj: autor na zéklad¢é konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Uvodni &innosti je projednani navrhu vedenim spoleénosti, jelikoZ se jedna o komplexni
problematiku, je casova naro¢nost stanovena v rozmezi jednoho az téi mésict (uvazovana je
horni hranice). V této fazi je mozné, Ze vedeni spolecnosti ndvrh neschvali, proto je rizikovost
jedna (nezadouci riziko). V ptipadé schvaleni navrhu bude nutné zajistit odpovidajici
pracovniky (nebot’ v soucCasné dobé vybrana spoleCnost nemd projektové manaZery)
prostiednictvi zvefejnéni nabidky a vybérového fizeni. Po sestaveni projektové tymu (jeden
vedouci a dva podiizeni) nésleduje sestaveni pokladli pro jednotlivé tirovné teorie motivace.
Mzdové naklady na tuto ¢innost jsou stanovené na zaklad€ konzultaci s vybranymi pracovniky
spolecnosti ve vysi 996 160 K& (926 160 K¢ mzdy a 70 000 K¢ odmény). Sumarizace
a zhodnoceni navrhu si vyzadd mzdové naklady ve vysSi 231 540 K¢. Nasleduji schvaleni

vedenim spolecnosti v ¢asové naro¢nosti dvou mésicti. Poslednim krokem je revize teorie, ktera
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si vyzdda mzdové naklady ve vysi 77 180 K¢. Revize teorie bude probihat kazdé tii mésice.
Vsechny c¢innosti kromé ,revize teorie probihaji jednordzoveé. Celkové ndklady jsou
1 304 880 Kc¢.

Ptinosy aplikace teorie motivace jsou snaha o zlepSovani pracovnich podminek vSech
zaméstnanct, zvySeni motivace, zvySeni atraktivity a vykonu spole¢nosti.

Mezi nevyhody zavedeni teorie motivace patii vySe nakladl, ¢asovéa naro¢nost realizace
a hlavné riziko (nezadouci), které je spojené se Spatnym nastavenim motivace. Z téchto davodi

a podle vyjadieni spolecnosti je navrh zamitnut.

4.6 Systém odménovani pracovnika

Pro zavedeni nového benefitu je zakladnim krokem projedndni mezi vedenim
spole¢nosti a odborovou organizaci. Casova naro¢nost jednani nelze vy¢islit vzhledem
k povaze jednani a pozadavkim jednotlivych stran. Seznam nabizenych benefiti by byl
rozsifen od 1.1.2018.

Vyuzivani nové zavedeného benefitu zavisi na systému jeho uplatiovani, ktery mize
byt staticky nebo dynamicky. Statickym systémem je mysleno evidovani odbéri od zacatku
roku bez ohledu na piedesié odbéry. Dynamicky systém je realizovan za pomoci internich udaja
0 jednotlivych zaméstnancich a poctu jejich odbéra.

Pro mozné vy¢isleni ndvrhu je nutné uvaZovat nasledujici zjednoduSeni: jedna se
0 staticky systém, ve vypoctu jsou uvedené upravené¢ veékové skupiny poctu zaméstnanct
snizené o procento zaméstnanci, kteti nebudou darovat krev (stanoveno 10 % priizkumem ve
vybrané spolecnosti), urceni horni hranice 60 let pro darce, zanedbani posledni vékové skupiny

61 — 65 let a neuvazovani nahrady mzdy za den volna (Obrazek 35).
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Obrazek 35 Upravena veékova struktura zaméstnanci za obdobi 2016 (Interni materialy
vybrané spole¢nosti; 2016, upraveno autorem)

Informace z obrazku 35 jsou podkladem pro vypocet a zhodnoceni navrhu v podprocesu

systému odménovani pracovnikti (Tabulka 30).

Tabulka 30 Zhodnoceni navrhu zavedeni benefitu

Vznik n;}(li;;lu (rok) Naklady (K&) Vznik n%l::laydu (rok) Naklady (K&)
ve 3 1 860 000 ve 4 360 000
v7 4 650 000 v9 650 000
ve 13 5260 000 ve 17 910 000
ve 19 5340000 ve 25 585 000
ve 25 4 960 000 ve 34 120 000
Celkem naklady 22070 000 Celkem naklady 2625 000

Zdroj: autor na zakladé konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti

Tabulka 30 zhodnocuje uzivani navrzeného benefitu zaméstnanci vybrané spole¢nosti.
Celkové piedpokladané naklady jsou pro spole¢nost vy¢isleny na 24 695 000 K¢ na dobu 37 let.
Néklady se tvoii u muzl az ve tfetim roce darovani (vycislené naklady na 1 860 000 K¢), u Zen
¢tvrtym rokem darovani (360 000 K¢&). Tvorba nakladu je nepravidelna (u muza 3, 7, 13, 19,
25 rok darovani; u zen 4, 9, 17, 25, 34 rok darovani) a je zavisla na dalsich faktorech (napf.
zdravotnim stavu, neabsolvovani odbéru, ukonceni pracovniho poméru).

Ptinosy zavedeni ,,darcovstvi krve* pro vybranou spolecnost jsou nasledujici: bezplatné
ovéfeni zdravotniho stavu zaméstnance, zvySeni motivace zaméstnanct, vyuZiti této

skutecnosti pro marketingové ucely, propagace a zvyseni atraktivity spole¢nosti. Nevyhodou je
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jednoznacné zvySeni ndkladii pro vybranou spolecnost. Riziko je pro vybranou spolecnost

bezvyznamné.

4.7 Zhodnoceni navrhu procesni mapy a uprav procesi

Z tabulky 23 je mozné identifikovat kritickd mista s velkou casovou néro¢nosti.
V podprocesu analyza a vytvafeni pracovnich mist je kritickym mistem ¢innost ,,sestaveni
a sprava katalogtit THP a d€lnickych funkci s Casovou narocnosti jeden az tii mésice.

V podprocesu persondlniho planovani je za kritické misto oznadend Ccinnost
»projedndvani“ s dobou trvani sedmi tydnt. DalSim kritickym mistem je pak schvalovani
vedenim spolecnosti s ¢asovou naro¢nosti péti tydnt.

V podprocesu ziskdvani a vybéru pracovnikill se jedna o zpracovani ptihlasek s ¢asovou
narocnosti az 30 dni (Casova narocnost je odlisna od jednotlivych pracovnich mist) a pfedvybér
spole¢né¢ s vybérovym fizenim (spolecnd ¢asova narocnost dva az tfi tydny). Zavedeni
povinného predvybéru doslo ke sniZzeni casové ndrocnosti o tyden.

V rozvoji pracovniku se jedna o sestaveni podkladi vzdélavani s dobou trvani dva
tydny. Jazykovy rozvoj pracovnikil je ¢asové nejnarocnéjsi Cinnosti organizace a zahdjeni
vzdelavaci akce s Casovou naroc¢nosti jeden az Ctyfi tydny.

V podprocesu motivace pracovnikil je nejkritictéjsi ¢innosti samotny rozvoj vybranych
pracovniki s ¢asovou narocnosti nékolik tydnl az jeden rok.

V ostatnich podprocesech (systém odménovani, systém péce o pracovniky a ukoncovani
pracovniho poméru) nelze jednoznacné urcit kriticka mista. Na jednotlivych ¢innostech se
podileji jak vedeni spole¢nosti, tak odborova organizace.

Vybrana spolecnost se potyka s problémy zejména v oblasti zaméstnanosti, vyuZivani
potencidlli soucasnych zaméstnancii, kolektivniho vyjednavani s odborovou organizaci
a slozitého nastaveni podprocesti a ¢innosti s dlouho dobou trvani.

Cilem je soustfedéni na stabilizaci zdroji a konkurenceschopnost. V soucasné dobé¢
vybrana spole¢nost se snazi zpracovat a zapracovat poznatky pro aplikaci HR Helpdesku
a e-workflow.

Modifikovand procesni mapa piinese vybrané spolecnosti rychlejsi a efektivnéjsi
rozhodovani, snazsi piehled fungovani podprocesi, efektivnéjsi a rychlejsi ziskavani informaci
a bude slouzit jako podklad pro dalsi zefektivnéni jednotlivych podprocesti.

Navrhy byly zhodnoceny s vyuzitim definovanych kritérii a bylo stanoveno nésledujici
pofadi navrhl: ziskavani pracovnikil, personalni planovani, vybér pracovniki, vytvareni

a analyza pracovnich mist, rozvoj pracovniku, systém odménovani pracovnikti a motivace.
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ZAVER

Persondlni management a jeho koncepce fizeni lidskych zdroji se povazuje za
vyvijeji a integruji do vSech oblasti podniku.

Cilem této prace bylo zmapovani persondlniho procesu ve vybrané spolecnosti
a navrzeni opatieni, ktera zlepsi soucasny stav v této oblasti. Pfinosem této prace je konstrukce
modifikované procesni mapy, identifikovani klicovych kritickych mist a nedostatkt
Vv jednotlivych podprocesech. Navrhované zmény by mély pfispét k feSeni kritickych mist
a jejich nedostatkt.

Z provedené analyzy soucasného stavu personalniho procesu vyplyva napojeni
jednotlivych podprocesii na systém persondlniho managementu ve vybrané spolecnosti.
Dulezité je zaméteni na jednotlivé podprocesy, jejich vlastnika, vstupy, vystupy a asovou
naroc¢nost jednotlivych ¢innosti. Z analyzy soucasného stavu vyplynuly silné a slabé stranky
podprocest a jejich ¢innosti.

V podprocesu analyza a vytvareni pracovnich mist doslo k zahrnuti ¢innosti ,,Sestaveni
a sprava katalogii THP a délnickych funkci® spoleéné s vystupem obsahujicim informace
0 planu zaméstnanct. Pravé vyse uvedend Cinnost je nejkritictéjsi v podprocesu. Presunutim
odpovédnosti z PU na jednotlivé vedouci provoznich oblasti/iseku fizeni dojde k rozloZeni
odpovédnosti a snizeni vytizenosti PU. Navrh je realizovatelny pii minimalnich nakladech
ariziku s ¢asovou naro¢nosti ¢tyii mésice a sedm dni.

Podproces personalniho planovéani byl doplnén o ¢innost ,,Vy¢€isleni nakladia®. Tento
krok doplnil podproces o klicovou ¢innost, ktera by méla zajistit, ze spole¢nost bude pracovat
spéci tadného hospodare. NejkritiCtéjsi cCinnosti je ,,Projedndvani“ a ,,Schvalovani‘
spolecnostni a odborovou organizaci. Spolecnost by méla vyvijet Usili o snizeni Casoveé
naro¢nosti na minimum prostfednictvim uprav komunika¢nich néstroji. Zda dojde ke snizeni
¢asové narocnosti je zcela v odpovédnosti vedeni spolecnosti a odborové organizace.

V podprocesu ziskavani pracovnikli doSlo ke zruSeni vybranych metod ziskdvani
pracovnikt — jednalo se o neadresny mailingu a inzerci. Tento navrh pfinese tspory 9 968 K¢
za kazdy mésic, rocné€ az ve vysi 119 616 K¢. Cilem je soustiedéni se na metody, které 1ze 1épe
kvantifikovat (zejména na e-recruitment). Kritickym mistem je zpracovani ptfihlasek, kdy
Casova realizace odpovida funkci a pozadavki pracovniho mista.

Podproces vybéru pracovnikid byl modifikovan zafazenim cinnosti ,,Pfedvybéru

uchaze¢t®. Zatazeni této &innosti, ktera je v odpovédnosti PU — specialistii naboru, dojde ke
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snizeni ¢asové narocnosti celého procesu o jeden tyden. Déle autor doporucuje v ramci prijeti
nového zaméstnance a uvedeni na pracovni misto ziizeni pracovniho emailu. Absence néstroje
komunikace ma zna¢ny vliv na cely systém persondlniho managementu ve vybrané spolecnosti.
V ramci pfijeti na pracovni misto je dilezita zpétna vazba o prub¢hu a uvedeni z pohledu
nového zaméstnance. Navrh je realizovatelny v ¢asovém obdobi jednoho meésice, tii tydnt
a jednoho dnu s celkovymi naklady na upravu dokumentace vSech zaméstnanci ve vysi
24 840 K¢. Kritickou Cinnosti je piedvybér spolecné s vybérovym fizenim, jejichz casova
naro¢nost zavisi na pracovnim mist¢ a funkci.

V' podprocesu rozvoje pracovnikii bylo navrzeno osloveni ostatnich zaméstnanct
(vyjma téch, ktefi jsou jiz oslovovani) s nabidkou rozvoje (dovednosti, znalosti a jazykovych
schopnosti) s cilem vyuziti maximdlni kapacity vzdélavaci akce prostfednictvim informacniho
emailu. Navrh na vytvofeni systému e-learningu je aplikovan vytvofenim postupu vybérového
fizeni pro externi dodavatele. Horni hranice stanovenych nakladd je 700 000 K¢&. Podle
vysledkl vybérového fizeni se pak naklady upravuji.

V soucasnych podminkach je v podprocesu motivace nejkritictéjsi ¢innosti ,,rozvoj
vybranych zaméstnancu“. Navrhem na zlepSeni sou¢asného stavu je aplikace teorie motivace.
Casova naro¢nost realizace je jeden rok a 11 mésict s celkovymi naklady ve vysi 1 304 880 K&.
Na zakladé vyhodnoceni dle definovanych kritérii je navrh zamitnut z divodu vyssich naklada
a rizika. Vybrana spolecnost v soucasné dobé nebude zamétovat své zdroje do této oblasti.

V podprocesu systému odménovani pracovnikii nelze jednoznac¢né ur€it kritickou
¢innost. Autor opét poukazuje na jedndni mezi vedenim spolecnosti a odborovou organizaci.
Navrhem je rozsifeni seznamu benefitl o ,,darcovstvi krve®. Z hlediska casové narocnosti
arizikovosti je navrh realizovatelny. Divodem k zamySleni mohou byt vySs$i naklady
(24 695 000 K¢) rozlozené v ¢asovém obdobi 37 let, které jsou ovSem rozloZeny nepravidelné
a Vv zavislosti na dalSich faktorech. Vybrana spolecnost je ochotnd o pfijeti navrhu jednat
s odborovou organizaci.

Vysledky této prace umozni vybrané spolecnosti lepsi orientaci ve v§ech podprocesech
a ¢innostech systému persondlni managementu. Vytvofeny navrh spolecnosti umozni zjistit
aktualni stav procesu, kritickd mista jednotlivych podprocesti a moznosti na zlepSeni soucasné
situace. Informace o aktudlnim stavu poslouzi aktivitam PU a celé spolegnosti. Viechny
informace budou ptedany projektovému manazerovi a odbornikovi na procesni problematiku.

Vybrana spolecnost se chce zaméfit na zefektivnéni stavajicich podprocest a ¢innosti.
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Piiloha A Metoda PAQ

Kategorie ¢innosti

Popis

Informacni vstupy

Kde a jak dostava pracovnik informace
nezbytné pro vykon prace?

Dusevni procesy

Jaké mysleni, rozhodovani, planovani,
organizovani a zpracovani inforamci je
nezbytné pro vykon prace?

Fyzické ¢innosti

Jaké fyzické Cinnosti musi pracovnik
vykonavat a jaké nastroje, stroje a prostiedky
pfitom pouziva?

Vztahy s ostatnimi

Jaké vztahy s ostatnimi lidmi existuji nebo se
vyzaduji pti vykonu prace?

Pracovni prostredi

V jakém fyzikalnim a socidlnim prostiedi se
prace vykonava? Jakd je pracovni doba
a pracovni rezim?

Jiné souvislosti a charakteristiky

Jaké cinnosti, podminky ¢i charakteristiky
souveseji s pracovnim mistem?

Zdroj: Koubek (2015, s. 84)




Piiloha B Kategorie MPDQ

1. Planovani vyrobni, marketingové a finan¢ni strategie.
2. Koordinace s ostatnimi ttvary a pracovniky organizace.
3. Vnitropodnikova kontrola

4. Odpovédnost za vyrobu a sluzby.

5. Vztahy k vetejnosti a zakazniktm.

6. Konzulotavni vyssi trovné.

7. Autonomie ¢innosti.

8. Schvalovani finan¢nich zavazk.

9. Sluzby poskytované zaméstnanctim.

10. Vedeni a kontrola pracovnik.

11. Slozitost prace a stres.

12. Zvysena finan¢ni odpovédnost.

13. Siroka odpovédnost v oblasti personalni prace.

Zdroj: Tornov a Pinto (1976)



Priloha C Shrnuti pfistupt k vytvareni pracovnich ukoll a pracovnich mist

Méné casu a nakladu na
vzdélavani
Vyssi vyuziti zdroj

Pristup Pozitiva Negativa
Mén¢ Casu, prostiedkli na Nizsi spokojenost s praci
vzdélavani Nizsi motivace
Snadnéjsi ziskavani pracovniki Vyssi absence a fluktuace
Vys$i mira vyuziti zdroji Mala flexibilita pracovnikl
Mensi pravdépodobnost chyb Zdravotni dopady
Mechanicky | SniZzeni mzdovych nakladi

Vyssi spokojenost s praci Vice Casu a prostfedkl na vzdélavani

Motivacni | VySSi motivace Nizsi mira vyuziti zdroji
Vyssi pracovni angaZzovanost VEtsi pravdépodobnost chyb,
Vyssi vykon dusevniho pretizeni a stresu
Nizsi absence a fluktuace
Meéné fyzického usili a unavy Vyssi ndklady na ptizpasobeni ¢i

Biologicky | M¢ng zdravotnich potiz vymeénu zafizeni a na pracovni
Mensi absence a fluktuace prostiedi
Vyssi spokojenost s praci
Mensi pravdépodobnost chyb, Nizs$i spokojenost a motivace
nehod, dusenovniho pfetize a

Percepéni stresu

Zdroj: Koubek (2015, s. 68)




Priloha D Vysledky prizkumu vyuzivani kanalt k naboru zaméstnancti

Kanaly vyuZivané k naboru zaméstnancu
% firem, které dany kanal pouzivaji

® Pro nabor délnickych profas|
« Pro nabor specialistd. manazerd, THP

Doporudeni viastnich zaméstnancd

Zivotopisy zajernc(, ktefi se hlasi
samit

Viastnl webowvé stranky
Spoluprace s UP
Pracovni webové portaly

Spoluprace se Skolami

Spoluprace s personainimi
agenturami

Inzerce v tisku
Socialnl sité

Jiné

Zdroj: TREXIMA (2014)



Priloha E Dotaznik k CV

Otazka

Ano

Ne

Poznamka

Pripravena
otazka/ metoda na
zpresnéni

Je CV vypracovan konkrétné pro vasi
firmu jako skute¢nda odpovéd na
aktudlni inzerat?

Ptizptisobuje se uchaze¢ konkrétnim
potfebam firmy do které se hlasi?

Jakou fotografii uchaze¢ prilozil a jak
odhad]l jeji vhodnost?

Je CV piehledny?

Jak je CV zpracovan z hlediska
estetiky, pravopisu a piehlednosti?

Je CV napsan jen obecné nebo
podrobné?

U popisi jednotlivych pozic se zastavte
a zhodnot'te je podle nasledujicich
bodu:

1) Hlavni a nejdalezitéjsi cinnosti
a ¢innosti, které pottebujete vy?

2) Co musel minule uchaze¢ na této
pozici zvlddnout?

Nakolik jsou popisy zastavanych pozic
i vykonané prace konkrétni?

Je vhodné se z 80 % drzet pravidla:
»Zprabéhu  minulé kariéry lze
predvidat budouci vyvoj“?

10.

Uvedené  reference,  doporuceni
a sestavené resumé poskytuji cenné
informace pro porovnavani
a rozdhovani.

11.

Je-li pfilozen pruvodni dopis, podrobte
jej podrobné analyze.

Zdroj: Evangelu (2009, s. 37 — 38)




Priloha F Vyhody a nevyhody metod testovani uchazect

vyborna predikce pro
budouci vykon,
rychld administrace,
moznost zadavni ve
skuping.

Metoda Vyhody Nevyhody
Testy e pfesn¢ hodnotitelné e nezachyti individudlni
vysledky, rozpoloZeni testovaného,
e rychlé vvhodnoceni, e neiformuji 0 pfedpokladech,
e zjisténi aktualni wrovené uzivanych v praxi,
dovednosti a predpokladi, e Casova narocnost pii vytvareni.
e (Casova uspora.
Dotazniky e Casova uspora, e Casove¢ naro¢né pifi vytvareni,
e moznost srovanani e mald moznost individuélnich
podobnych typt lidi, odpovedi.
e rychlé vyhodnoceni,
e moznost pracovat
individualnim tempem.
Projektivni e mala pruhlednost pro e potieba odborného piistupu,
metody testovaného, e nutné znalosti z psychologie,

urcita mira subjektivity.

Zdroj: Evangelu (2009, s. 42 — 43)




Priloha G - Vyhody a nevyhody metod vzdélavani a rozvoje

Metody ,,on the job*

Metoda

Vyhody

Nevyhody

Instruktaz pti vykonu prace

Rychly zacvik, pozitivni
vztah spoluprace

Vyuziti u jednodusich postu
pu, v hlu¢ném prostiedi

Soustavné informovani

Formovani  probiha pod

Coaching a hodnoceni své prace tlakem pracovnich tkolu
Prvek vlastni iniciaity Volba nevhodného mentora
Mentoring
Informovanost Volba nevhodného ucitele
Tutoring
Aktivita a iniciativa Casova naroénost, nelibost
Counselling pracovnika a neduvéra
Soustavné plsobeni a diiraz | Nauceni nepfili§ vhodnym
Asistovani na praktickou stranku pracovnim navykim

Povéfeni ukolem

Rozhodovani a feSeni ukolu
samostatné

Chyba nebo nesplnéni ukolu

Rotace prace

Rozsifovani zkuSenosti
a dovednosti

MozZné¢ podryti sebevédomi

Pracovni porady

Vymeéna zkuSenosti
a prezentace nazoru

Casové umisténi porady

Zdroj: Koubek (2015, s. 267 — 269)




Priloha G - Vyhody a nevyhody metod vzdélavani a rozvoje

Metody ,,off the job*

Metoda Vyhody Nevyhody

Rychlost informaci Jednostranny tok informaci

Ptednaska a nenaroc¢nost

Stimulace k aktivité Organizac¢ni pfiprava
Seminar

Zkouseni dovednosti Rozdilnost podminek na

Demonstrovani V bezpecném prostiedi pracovisti a ve vzdélavacim

zafizeni

Ptipadové studie

Rozvoj analitického mysleni

Mimotadné pozadavky na
pfipravu

Workshop

Tymova prace

Mozny nedostatek
odborného vzdélani

Brainstorming

Nové napady a alternativni
postupy

Mimoftadné pozadavky na
pripavu

Simulace

Formovani schopnosti

Usmeérnovani

Hrani roli

Samostatnost

Organizacni ptipava

Assessment centre

Komplexni osvojeni znalosti

Néro¢na metoda na pifipravu

Outdoor aktivity

Efektivita, zabavnost

Néroc¢nost na pfipravu

E-learning

Kolektivni/individualni
vzdélavani, zpétnd vazba,
tempo vzdelavani

Néroc¢nost na vybaveni
a finance

Zdroj: Koubek (2015, s. 270 — 273)




Priloha H Nejéastéji vyuzivané benefity v CR

Procento poskytujicich firem

Zaméstnanecké benefity

2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Mobilni telefon 80% | 84% | 75% | 87 % | 89% | 88 %
Vzdélavani 70% | 78% | 82% | 85% | 81% | 83%
Pitny reZim 71% [ 79% | 71% | 82% | 75% | 81 %
Lékarské prohlidky _ _ . 75% | 78 % | 77 %
Priispévek na penzijni pripojisténi 60% | 71% | 74% | 68% | 68% | 77 %
SluZebni automobil 75% | 80% | 75% | 76% | 74% | 73%
Stravenky 57% | 64% | 64% | 71% | 71% | 72%
Jednorazové odmény 57% | 64% | 64% | 71% | 71 % | 66%
Piispévek na Zivnotni pojisténi 30% | 54% | 43% | 53% | 49% | 60 %
13. plat 32% | 37% [ 37% | 39% | 39% | 47 %
Kultura 29% | 28% | 33% | 41% | 35% | 42%
Zaméstnanecké pitjeky 31% | 32% | 36% | 38% | 34% | 40 %
Zdravi 24% | 31% | 35% | 36% | 39% | 36 %
Sport 33% | 32% | 39% | 40% | 42% | 35%
Sick day - - - |30% | 25% | 33%
Ockovani proti chfipce 24% | 28% | 25% | 35% | 27 % | 31 %
Piispévek na dovolenou 20% | 24% | 28% | 32% | 27% | 30 %
Flexi — poukazky 14% | 13% | 12% | 24% | 26% | 24 %
Prispévek na cestovani do zaméstnani 14% 1 20% | 15% | 22% | 20% | 14 %

Zdroj: NN POJISTOVNA A PENZIINI SPOLECNOST (2015)




Priloha CH Organizacni struktura personalniho tseku

Personalni feditelka
Human Resources
Director
Vedouci odménovani - .
mzdové Gétamy Specialista osobni Manazer provozni .
Igemuneration and agendy persone?listiky Specialista vzdélavani Specialista vzdélavani
Personnel Agenda - ini iali Training Specialist
Payrool Department Speci 29 HR Business Partner Training Specialist gsp
pecialist
Manager
Specialista odménovani Referent osobni
a benefit agendy Specialista ndboru
Remuneration and Personnel Agenda Recruitment Specialist
Benefits Specialist Officer
Specialista odménovani
a benefit Specialista ndboru
Remuneration and povéfen manaZerem
Benefits Specialist pripravnych kurzii pro
strojvedouci
Recruitment Specialist

Mzdova ucetni
Payroll Accountant

Mzdova ucetni
Payroll Accountant

Mzdova ucetni
Payroll Accountant

Mzdova ucetni
Payroll Accountant

Mzdova ucetni
Payroll Accountant

Zdroj: Interni materialy vybrané spolec¢nosti (2017), upraveno autorem



Priloha | Vyvojovy diagram hlavniho procesu

< Zaéjtek >

Vytvarenia
analyza
pracovnich mist

|

Personalni
planovani

Ziskavani
a vybér
pracovnikl

Vzdélavani
pracovnikl

Motivace

l

Systém
odménovani

Systémpéce o
pracovniky

Ukoncovani
pracovniho
poméru

ANO

Opakovat?

< Konec D

Zdroj: Interni materialy vybrané spolecnosti (2017), upraveno autorem




Priloha J Ptiklad popisu THP funkce

Technik Zelezni¢ni dopravy (Rail Transport Technician)
CZ ISCO: 33438 Interni ¢islo: 32301

Popis funkce

TS 7: Zajistovani prepravni agendy, podklady k fakturaci, RIV n4jem, objednavky vozi nebo
zabezpecovani odbornych agend v souvislosti s aplikaci legislativnich piedpist a aktualizace
vnitinich pfedpisti pro provozovani drazni dopravy.

TS 8: Zabezpeceni metodiky ptfepravniho odbaveni, zajisténi podkladi k fakturaci, zastup
specialisty preprav nebo odpovédnost za personalni obsazeni smén, za koordinaci efektivniho

nasazeni vlakovych Cet, zastup vedouciho provozu.

Kbvalifika¢ni predpoklady:
stitedoSkolské vzdélani s maturitou technického zaméfeni

Zdroj: Interni dokumenty vybrané spolecnosti (2014)



Priloha K Ptiklad popisu délnické funkce

Automechanik

CZ ISCO: 72312 Interni ¢islo: 71111 Tarifni stupen: 4 - 6

Popis — stru¢na charakteristika funkce

Oprava a vyména mechanickych, hydraulickych a elektrickych hlavnich skupin a podskupin
silni¢nich vozidel pro motorovou dopravu (dale jen vozidel). Zhotovovani jednoduchych dilt
nebo jejich renovace. Sestavovani podskupin a jejich ¢asti lapovanim, sefizovanim,
zkousSenim, vyvazovani, zabihanim, méfenim vcetné kontroly. Generalni opravy, celkové

a bézné opravy vozidel. Repase motort a vozidel. Opravy a sefizovani mechanickych,
pneumatickych, hydraulickych a elektrickych hlavnich skupin, skupin a podskupin silni¢nich

vozidel pomoci diagnostickych méficich ptistroji.
Kvalifika¢ni predpoklady: - absolvovani tfiletého ucebniho oboru
a) automechanik nebo,

b) mechanik opravat se zaméfenim na silni¢ni motorova vozidla.

4. tarifni stupen:

1. Demontaz a montaZz palivového vedeni regulatorti vstiikovaciho Cerpadla,
elektromagnetického spinace spoustéce apod.
2. Montéz hlavnich skupin a celkova montadz vozidla v¢etné prezkousSeni.

3. DemontaZz, opravy a montdz dopravniho ¢erpadla nebo jednostupniového karburatoru.

5.tarifni stupen:

1. Méfeni nabijeciho okruhu vozidla véetné setizeni regulatoru napéti.
2. Oprava a sefizeni dvoukomorového karburatoru.

3. Oprava a sefizeni hydraulického zatizeni ndkladniho vozidla.

6.tarifni stupen:

1. Kontrola vozidel po opravé nebo diagnostika zavad a testovani motorti a elektrického
pfislusenstvi zemnich strojt.

Zdroj: Interni dokumenty vybrané spole¢nosti (2014), upraveno autorem



Piiloha L Projekt ,,Koumak*

Zacatek procesu

Konec procesu

Néavrh na zlepSeni
(N2)
¥
Pifjem, distribuce Centrum navrhti
Evidence, i
administrace Koumék
NE
ANO
Odména za schvaleni
Vlastnik procesu
ANO NE
Koumak Koumak
1
Ostatni utvary
NE
ANO
Domeéna za realizaci Koumak
i Ocekavany piinos
2
Realiza¢ni tym
Pfislusny feditel
L M
Realizace NZ . Odména v % z
Skute¢ny ptinos

realizace

Zdroj: Interni materialy vybrané spolec¢nosti 2013




Priloha M Mzdové piiplatky

sménach

Druh pfiplatku Charakteristika priplatku Vyse priplatku
o I
Za prici 0 sobotich a ned&lich |V dobé od 0:00 do 24:00 25 % primémeho
vydélku/hod.
L. , . ) ) 25 % prumérného
Za praci ve svatek V dob¢ od 0:00 do 24:00 vydélku/hod.
. , V dobé mezi 14. a 22.
Zapraci v odpolednich hodinou (pokud prace trva 3 K¢/hod.

Za vedeni pracovni ety

sedm a vice Fizenych

alespoil dvé hodiny)
Za praci v noci v dObﬁ:)Ié?rZ](ljz a6. 10 % min.19 K¢/hod.
D\Zu:;{ gzslzrfeig:ﬁ;ch 15 % ptiznaného tarifniho
zaméstnancil stupné/hod.

20 % ptiznaného tarifniho

pracovnim prostiedi

mikroklimatické podminky

y o stupné/hod.
zamestnancu
72 brici ve ztizeném Vlivy hluku, prachu,
praci ve ztz vibraci, chemickych latek, 6 K&/hod.

Za zaSkolovani

Podle poctu Skolenych osob
(1,2,3)

10 %, 15 %, 20 %
pfiznaného mzdového
tarifu/hod.

Diferenciacni

Nerovnomeérné rozvrzeni
pracovni doby

3 K¢/hod.

Zdroj: Interni materialy vybrané spolecnosti (2016) upraveno autorem




Priloha N Piiklad aplikace metody PAQ do katalogu THP funkci

Kategorie ¢innosti

Provoz

Rizeni provozu

Operativni Fizeni

Sprava provozu

Informacni vstupy

Vedeni spole¢nosti,
vedouci zaméstnanci,
provoznich oblasti/usek fizeni,
interni materialy

Vedouci zaméstnanci
provoznich oblasti/ Gisek fizeni,
interni materialy

Vedouci zaméstnanci
provoznich oblasti/usekt fizeni,
interni materialy

DusSevni procesy

Komplexni mysleni, planovani
a organizovani, Samostatnost,
systemati¢nost

Komplexni planovani,
organizovani, schopnost vést lidi

Komplexni organizovani, spoluprace,
feSeni problému

Fyzické ¢innosti

Planovani, organizovani, vyuzivani
pocitaCovych technologii

Rizeni, spravovani, pocitatové
technologie, dopravni prostfedky

Pocitacové technologie

Vztahy s ostatnimi

Vztahy nadfizenosti (zaméstnanci)
a podfizenosti (vedeni spolecnosti)

Spoluprace s nadtizenymi
a zameéstnanci

Spoluprace s nadtizenymi
a zaméstnanci

Pracovni prostredi

Kancelar a sidlo spole¢nosti, pracovni
doba 6:00 - 14:00/prtizna pracovni doba

Provozni oblast/usek fizeni,
pracovni doba smény

Provozni oblast/tsek fizeni, pracovni
doba smény

Jiné souvislosti
a charakteristiky

Stredoskolské nebo vysokolSkolské
vzdélani dopravniho zaméteni

Stfedoskolské nebo
vysokolskolské vzdélani
dopravniho zaméteni, odborna
zpusobilost

Stredoskolské nebo vysokolSkolské
vzdélani dopravniho zaméfeni

Zdroj: autor s vyuzitim konzultaci s vybranymi pracovniky spole¢nosti




