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Uvod

Motto: ,,Klicovy uspéch firmy tkvi v jejich zaméstnancich. “

V ramci mé diplomové prace s nazvem ,,Analyza urovné persondlu MOPL a.s. a jeji
vyznam pii ieSeni sloZitych komunikacnich procesi* (anglicky nazev: ,,Analysis of levels of
personnel MOPL SpA and its importance in dealing with complex communication
processes*) navazuji na predchozi bakalafskou praci, nazvanou ,,Vyznam komunikace pii
FeSeni sloZitych technologickych procesiui“, ve které teSim komunikaci, mezilidské vztahy
a z nich vyplyvajici komunikaci v pracovnim prostfedi. Ono navazani na zminény text
si predstavuji tak, Ze jednak vyuzivdm formdlni rdmec, jiz nastudovanou problematiku

a celkovou strukturu a rozvrzeni textu.

Problematika mezilidské komunikace na pracovisti, kterou jsem fteSil v predchozi,
uspésné obhdjené bakalarské praci, je nejen velmi aktudlni, nebot' lidé¢ travi ve svém
zaméstnani ¢im dal vice ¢asu, mnohdy i vice nez tietinu dne, ale komunikace je také predevsim

zékladnim pojitkem mezi lidmi.

Komunikace mezi lidmi na pracovisti jakozto celistvy soubor komunikaénich prvk,
které jsou pii komunikaci pouzivany a jeji kvalita ¢i uroven, vyznamné ovliviiuji v souvislosti
motivaci k praci zaméstnance, kvalitu jimi poddavaného vykonu a také naptiklad miru loajality

vuci firmé ¢i zaméstnavateli, a tim v kone¢ném dusledku i jeji uspésnost na trhu.

Lidsky potencional je nejveétsim bohatstvim firmy a moderni personalistika hraje dnes
velmi dtlezitou tlohu v planovani podnikové strategie. Kazdy dobry podnik by mél mit svoji

personalni politiku a personalni strategii. Jednou z nejdilezitéjSich oblasti této strategie

je 1 motivace lidskych zdroji k pracovnim aktivitdm.

Lidské zdroje organizace jsou dilezitou soucasti pro uspech jakékoliv organizace. Proto
by s nimi mélo byt pracovano alespoii s takovou péci, s jakou podnik spravuje zdroje financni,
kapitadlové a materidlové. Prili§ casto je vSak fizeni lidskych zdroji povazovéano
za ,,okrajovou’ funkci, malo plisobici na schopnost podniku poskytovat sluzby, vyrobky

zakazniki a na jeji ziskovost. Tento postup je hodné€ nestastny pristup.

Potencidlni piinos efektivniho rozhodovani o zaméstnancich jsou stejné ucinné jako
rozhodovani o vyuZiti ostatnich zdrojl. Silici konkurence firem dava organizaci schopnost

efektivné fidit lidské zdroje a tato ¢innost se stavd prvofadou. V tomto smyslu slova podnik



stoji a pada s lidmi, proto je nutné mit spravné lidi na spravnych mistech. Jednou ze schopnosti
organizace je, ze dokaze pracovat efektivné s lidskymi zdroji. To je vzdy zédklad strategického,
logického a promysleného pfistupu k jejich fizeni a rozvoji. Tato Cinnost je procesem mnoha

dimenzi, vizi a cild souhrnné strategie organizace, prispivajici k jejich uskutecnéni.

Jednim z nejdilezitéjSim prostfedkem persondlniho fizeni, ktery ndm ma zajistit
vysokou vykonnost, ekonomickou uspéSnost a konkurenceschopnost organizace
je systematické analyzovani dosazenych vysledkli a hovofi o spravné ¢innosti v personalnim
fizeni. Pochopeni a sprdvné poznani reality vysledkl analyzovéni, zdméra a ptedpokladt pro

rychlé a efektivni reakce na probihajici zmény a tim i na pozadavky organizace.

Jeden z nejvyznamnéjSich predpokladi pro uspésné plnéni novych ukold organizace
je odpovidajici kvalitni a pocetni struktura personalu, jeho strategické mysleni, které vychazi
z aktivity a pochopeni problematiky, sméfujici k dosazeni stanovenych cild, stanovenych

v persondlni strategii podniku a tim 1 v souhrnné strategii.

Planovany strategicky rozvoj lidskych zdrojii v organizaci se nemalou mérou podili
na vytvareni strategii poskytovani prilezitosti k uceni, odbornému vzdélavani a rozvoji
za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu a organizace. Je nutné podporovat vSechny faktory,
reagovat na probihajici zmény, analyzovat, monitorovat, v¢as zavadét inovacni a nové prvky

do systému fizeni celé organizace.

Organizace jako takova musi neustdle vyuzivat, zkvalitiovat a spojovat nejen
materidlni, finan¢ni, informacni zdroje, ale také lidské zdroje, protoze jen profesné
a kvalifikaén¢ pfipraveni zaméstnanci zvladaji soucasné a budouci podminky organizace

zalozené na znalostech, jakozto vyznamného faktoru konkurenéni vyhody.

Zakladem faktorem uspésnosti spolecnosti MOPL, a.s. je jeji efektivni zptsob fizeni
prace ve vSech slozkach organizace, zalozeny na vysoce technicko - technologické vyspélosti,
rovnéz tomu odpovidajici po€etni a kvalifikaéni struktufe personélu, pficemz tomuto dominuje
rozvoj lidskych zdroji. Ocekdvany tuspéch se ale nedostavi bez Sirokého, hlubokého
a dlouhodobého pohledu na skutec¢nost, jak mize personalni politika a rozvoj lidskych zdroji

v praxi prispivat k uskute¢iiovani dlouhodobych vizi o potencialu a schopnostech lidi.

Provedend analyza persondlu a tim ziskané informace poskytnou celkovy obraz
o stavu a struktuie personalu MOPL, a.s. a nastini pfedstavu dal§iho mozného rozvoje lidskych
zdrojii v organizaci v ndvaznosti na vyvijejici se potfeby organizace s orientaci na vnitro-

podnikovou strategii v slozitych podminkdch meéniciho se prostfedi v zavislosti na druhu



vykondvané Cinnosti. Analyzované vstupy a vystupy poslouzi ke spravnému pochopeni
a poznani podminek pro naslednou realizaci celé fady persondlnich procesti, coz poslouZzi pro
identifikaci potfeb organizace v oblasti rozvoje lidskych zdroji, ¢imz napomlze k jiz

pfipravovanym zméndm, reakcim a opatenim pro urcité asovém obdobi.

V zé&véru mé diplomové prace posoudim stavajici situaci ve spole¢nosti MOPL, a.s.,
popisi cile pro dal$i formovani organizace, nastinim vleklé problémy a jejich mozné feseni,
pfipojim névrh feSeni zvySeni vykonnosti lidskych zdrojti. Pokusim se o analyzu planovanych
poctl specifickych skupin zaméstnancii a to za pomoci pfipravy persondlnich rezerv
organizace, planovani, vybéru a dilenské piipravy specialisti pro slozité technologické
projekty, zabezpeCeni pracovnich podminek, kvalitni vybér téchto specialisth a vysilani

vybranych pracovnikil na pracovisté¢ doma i v zahranici.

Cil diplomové prace a jeho zdiivodnéni

Cilem této diplomové prace je nastinit nejnovéjsi poznatky v oblasti fizeni lidskych
zdroji v organizaci MOPL, a.s., neni ovSem ani mozné nalézt odpovéd’ na vSechny otazky,
vznikajici ve vztahu k tak proménlivé a specifické problematice fizeni lidskych zdroji. Mym
zamérem je pokusit se v teoretické Casti popsat nekteré, z mého pohledu dilezité postupy,
metody personalni prace, které maji vliv na vytvafeni podminek rozvoje pracovnika
ku prospéchu zvySovani vykonnosti a tim i prosperity organizace se zdmérem na jejich

praktické aplikace v organizaci.

V casti teoretické uvedu zékladni teoretické poznatky vybranych humanitnich véd
o komunikaci, provedu jak zakladni rozd€leni forem a druht komunikace, tak i prifez jak
teoretickych tak i aplikovanych véd, které zkoumaji komunikaci (teoretickou), nebo vyuzivaji
poznatkd o komunikaci pro potfeby podniku, at’ uz z osobniho, nebo z osobnostniho hlediska
a z pohledu z4jmu podniku jako socialni skupiny, nebo pohledu na podnik jako ekonomickou

jednotku. Proto bych se rad vénoval i t¢émto oborim.

Déle v teoretické casti popiSu problematiku lidskych zdroji, postaveni a uloha
soucasného zaméstnance v podminkach firem 21. stoleti. Nasledné zminim formy a metody
fizeni lidskych zdroji a jejich moderni trendy a tendence. Tuto kapitolu rozdélim na ¢ast,
ve které rozepiSu planovani, ziskavani a vybér zaméstnanct, nasledné¢ zminim moznosti jejich
vzdélavani, rozvoje a posilovani schopnosti tymové spoluprace. Nelze také nezminit

problematiku fizeni kariéry, odméiovani a zaméstnanecké benefity. Tuto nejrozsdhlejsi



kapitolu teoretické casti uzaviu popisem administrativnich procest, které se vazou

k problematice tizeni lidskych zdroja.

Teoretickou ¢ast zakon¢im charakteristikou, popisem personalniho auditu jako metody,

ktera napomahd vysledovat slab4 mista v rdmci organizac¢ni struktury.

V praktické ¢asti moji prace je obsahova analyza dostupnych materiali vedeni a fizeni
spolecnosti, které jsou dobrym piikladem mezilidskych vztahti, pracovnich podminek
a technologické komunikace. V praktické Casti se pak zaméfim na spole¢nost MOPL, a.s.,
ve které provedu personalni audit, na zdkladé kterého navrhnu odpovidajici moznosti zlepSeni
stavajiciho stavu. Pokusim se navrhnout program vzd€ldvani zaméstnanct, coz je dosud
ve firm¢ realizovdno ne pfili§ systematicky, a to v oblasti odborné i osobnostni, coZ by mohlo
vést ke zvySeni atraktivnosti organizace na trhu prace a atraktivnost organizace piedevSim

pro zaméstnance.

Cilem zavérecného vyzkumného projektu v mé diplomové praci je zpracovani analyzy
stavu persondlu, zhodnoceni personalni politiky a struktury personalu MOPL, a.s. v roce 2010,
porovnani s vysledky roku 2009, déle se pokusim nastinit mozny navrh opatfeni pro dalsi
rozvoj s prihlédnutim ke strategiim organizace na obdobi rokda 2011 - 2014.
Zaveérem uvedu, podle svého nézoru a pochopenim uvedené problematiky mozné zavéry, kroky
a moznosti, které mohou vést ke zvySovani prestize personalni politiky organizace ve vztahu

k celkovému planovéni nasi organizace.
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1. Lidské zdroje a jejich postaveni v moderni organizaci 21. stoleti

Tato Cast prace se zabyva vykladem zakladnich pojymt pii fizeni lidskych zdrojti. Dale
se zabyva formami a metodami fizeni lidskych zdrojli, modernimi trendy a tendencemi,
planovanim, ziskdvanim a vybérem zaméstnancii, vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci,
teambuildingem a koucinkem, fizenim kariéry, odménovanim a zaméestnaneckymi vyhodami,
reportingem a persondlni administrativou a zdvérem persondlnim auditem jako prilezitosti

ke zlepSeni stavajiciho stavu lidskych zdrojt.

1.1 Formy a metody Fizeni lidskych zdroji, moderni trendy a tendence

Formy a metody

Schopnost organizace pracovat efektivné s lidskymi zdroji je vzdy dikazem strategicky
a logicky promysleného pfistupu k jejich fizeni a rozvoji.

Novy pfistup k fizeni lidi v organizacich a soucasné¢ formovani teoretickych uvah

o nové koncepci fizeni lidi, vychazi z ptedstavy o ,, lidskych zdrojich. *'

Proces rozvoje koncepce fizeni lidskych zdroji 1ze rozdélit na ti'i samostatné faze:

a) Prvni faze je pivodni myslenkou koncepce fizeni lidskych zdroji zformovana
americkymi univerzitnimi autory v 80. letech 20. stoleti, které se rozd¢lovaly na dva

modely ,,model souladu* a ,, harvardsky model.

b) Druha faze je dalSi rozvoj téchto myslenek anglickymi odborniky koncem 80.
a zacatkem 90. let, ktefi soucasné ¢asto vyjadiovaly skepticky vztah k otazce jejich

aplikace v praxi personalniho fizeni.

c) Treti faze je aplikaci koncepce fizeni lidskych zdrojii v praxi a jejich sjednoceni
se systétmem soucasného podnikového managementu a fizenim persondlnich
¢innosti.

Je to proces mnoha dimenzi, vychazejici z vize a cili souhrnné strategie organizace,

ptispivajici k jejich uskutecnéni.

"VOITOVIC, S., Koncepce persondlniho Fizeni a fizeni lidskych zdrojii, s. 152-153.
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Jednim z prostifedkli personalniho fizeni jak =zajistit vysokou vykonnost,
konkurenceschopnost a ekonomickou uspéSnost organizace je systematické analyzovani své

¢innosti a dosazenych vysledkl v persondlnim fizeni.

Poznani a spravné pochopeni reality vysledkll analyzovéani, sladénost zamért
a predpokladi pro rychlé a efektivni reakce na probihajici zmény a tim i pozadavky
organizace, prispivaji k ,,vymezeni zakladnich cilu, kterych ma byt dosazeno v oblasti

«“2

formovani lidskych zdroju, a to jak z hlediska struktury, tak i jejich kvality.

Jednim z vyznamnych ptedpokladii pro uspé€sné plnéni budoucich novych ukoli
organizace je odpovidajici pocetni a kvalitni struktura persondalu, jeho strategické mysleni,
které¢ vyvéra z pochopeni a aktivniho usili, sméfujiciho k dosazeni cilli, obsazenych

v persondlni strategii a tim i1 v souhrnné strategii organizace.

Strategicky rozvoj lidskych zdrojii se tykd vytvareni strategii poskytovani piilezitosti
k uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani, za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu

a organizace a tim piispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti a jeji ispéSnosti.

Je tfeba podporovat vSechny rozhodujici faktory, v€as reagovat na probihajici zmény,
monitorovat, analyzovat a zavadét inovacni a zcela nové prvky do systému fizeni celého

spektra ¢innosti organizace.

Organizace musi neustale vyuzivat a propojovat nejen materialni, finan¢ni
a informacni zdroje, ale zejména zdroje lidské. Jen profesné a kvalifikaéné pfipraveni lidé
mohou zvladnout soucasné a perspektivni podminky organizace zaloZené na znalostech, jako
faktoru konkurencni vyhody. ,, Vyuzivani znalosti lidi a jejich schopnost prace s informacemi
se stava prvkem konkurence mezi firmami a je cestou zabezpecujici dosazeni konkurencni

3

vyhody .

V organizacich je na rozdil od skupin Zivotné dillezité, aby byly zavedeny urcité ridici
systemy, protoze vud¢i osobnost na vrcholové trovni nemiize evidentné zastat veSkerou
kontrolni a fidici praci sama. Jejim tkolem ve spolupraci s tymem vrcholového vedeni
je dohlédnout na to, aby vedouci na vSech urovnich plnili kontrolni a fidici funkci. Aby tato

vid¢i osobnost mohla fidit, musi byt ,,zaveden ovérovaci ridici systéem*, ktery poskytuje

nezbytné informace.*

2 VEBER, J., a kol, Management: zaklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita, s. 177.
3 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B., Rizeni lidskych zdrojii, s. VIIL.
* ADAIR, 1. E., Jak efektivné vést druhé : Prirucka sebezdokonalovani pro manazery, s. 121.



Kvalitni, odborn¢ schopny a vysoce vykonny persondl, je cilem vSech procest v oblasti
personalniho fizeni firmy a soucasn¢ je také vysoce zadanym a atraktivnim objektem trhu

prace.

Tajemstvi kontrolni a fidici ¢innosti spoc¢iva v tom, ,,Ze musite mit v duchu jasnou
predstavu, co by se mélo dit, kdy by se to mélo dit, kdo by to mél délat a jak by se to mélo
délat. 3

Vedle rutinniho Fizeni, fidim kdyZ musim a riznych typu Fizeni proménlivého jde

predevsim o ¢tyFi nasledujici styly Fizeni lidskych styla: °

a) Direktivni Fizeni — rozhoduje manazer, pfiCemz hlavnimi kriterii jsou plnéni tkolt

a udrzovani respektu (podniky a statni instituce).

b) Formalni Fizeni — jde o fizeni na efekt, formalni porfadek a mnozstvi vykaza

a formulari dusi kreativitu a skryva nedostate¢nou dynamiku (statni sprava).

c) Liberalni rizeni — je charakteristické zbrklym nabizenim prav a odpoveédnosti
podiizenym a podfizeni nepfipraveni na odpovédnost dokazou velmi rychle vytvorit

pozoruhodny chaos.

d) Tymové Fizeni — vénuje zvySenou pozornost ukollim a lidem, mé dostatek pochopeni

pro lidské zajmy a vztahy, ale nezapomina na cile a tkoly.

Rizeni lidskych zdrojii je odliSny pfistup k fizeni v oblasti zaméstnavani lidi, ktery
usiluje o ,,dosazeni konkurencni vyhody prostrednictvim strategického rozmistovani vysoce
oddané a schopné pracovni sily a pouziva pritom integrovanou soustavu kulturnich,

strukturdlnich a persondlnich postupii. 7

V Fizeni lidskych zdroju je kladen predevSim diiraz na:
a) z4jmy managementu,

b) uplatnéni strategického pfistupu, v némz strategie lidskych zdroji je integrovana

se strategiemi podniku,

> ADAIR, J. E., Jak efektivné vést druhé : Prirucka sebezdokonalovani pro manazery, s. 117-118.
8 PLAMINEK, J., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 138.
" ARMSTRONG, M., Persondini management, s. 149.
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c) chapani lidi jako jméni, do kterého se investuje v zdjmu dosazeni cilli organizace

a posileni jejich zajmii,

d) dosahovani piidané hodnoty pomoci lidi prostfednictvim procest rozvoje lidskych

zdrojl a fizeni pracovniho vykonu,
e) dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotdm organizace,

f) potteba silné podnikové kultury, vyjadiené v jeji deklaraci poslani, hodnot a posilované

pomoci komunikace, vzdélavani a procesy fizeni pracovniho vykonu.

Rizeni lidskych zdrojii je tak v podstatd podnikatelsky orientovanou filosofii, tykajici

.....

Moderni trendy a tendence

Svét 21. stoleti se vyznamné 1i$i od vSech predchozich etap vyvoje lidské spole€nosti.
Ve skute€nosti existuji ur¢ité principy, na nichZ musi byt uspé&$na firma 21.stoleti zalozena
a proto musi byt formulovéna tak, aby byla schopna existovat a rozvijet se v podminkach, které

jsou pro prvni polovinu 21. stoleti charakteristické.
Zikladni rozvojové tendence svéta 21. stoleti jsou:®
a) Superkonkurence
b) Superturbulence
c) Informatizace
d) Intelektualizace
e) Globalizace
f) Militantnost a terorismus
g) Rozmanitost

h) Miniaturizace

¥ SOUCEK, Z., Firma 21. stoleti: (predstihnéme nejlepsi), s. 16.

-9.



i) Genetizace

j) AIDS a dalsi obtizn¢ zvladatelné choroby

Z. vySe uvedenych tendenci lze ,,odvodit principy“ na nichz by méla byt zaloZena

uspésna firma 21. stoleti, jsou to tyto principy:’

1) Absolutni orientace na zdkaznika — znamend, Ze doslova vSichni pracovnici firmy
jsou si védomi toho, ze uspéch firmy, jeji preziti 1 dal$i rozvoj plné zavisi

na zakaznicich.

2) Silny top management — fidi firmu jako jednotny celek na zakladé jasn¢ formulované

a disledné implementovang strategie.

3) Rizeni firmy jako celku — generélni feditelé jsou odpovédni za naértnuti podnétného

obrazu budoucnosti a musi ur¢ovat smér, kterym se podnik bude ubirat.

4) Aktivni vytvareni poptavky a hledani novych trhii — probiha na zakladé predvidani,
jsou to zavislé ¢innosti, spojené s vysokymi naklady — investovani, budovani a ptiprava

kvalifikovanych pracovniku.

5) Specifické prednosti a vnimani hodnoty — rozuméji se tim urc¢ité osobité vlastnosti,
jimiz se firma odliSuje od jinych firem a tyto vlastnosti musi zakaznici vnimat, brat

je v uvahu pfi rozhodovani o koupi a pfimétené za né platit.

6) Orientace na Spickové vysledky — kazdy produkt musi byt hned od zacatku

pfipravovan k proniknuti na svétovy trh, tzv. ,, celosvétova konkurenceschopnost. *

7) Vysoka vykonnost, efektivita a produktivita — charakterizujeme to jako ,,schopnost
subjektu (podniku, firmy) vyprodukovat za urcité obdobi souhrn statku a sluzeb.
Produktivita je definovana jako ,,vywkon za urcitou casovou jednotku.* Efektivnost

I3

je definovana jako ,, vztah hodnoty vystupu k hodnoté vstupu.

8) Spravné produkty a jejich znacka — kazdy produkt ma urcité parametry, vlastnosti,

charakteristiky a musi byt koncipovan tak, aby obsahoval co nejvice ,, vnimanych

® SOUCEK, Z., Firma 21. stoleti: (predstihnéme nejlepsi), s. 17.
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hodnot* a co nejméné ,, nevnimanych hodnot.“ Nedilnou soucasti produktu je znacka

a ta garantuje spolehlivost produktu.

9) Znalosti zakladem uspéchu — je to, co poskytuje Clovéku moznost plnit ukoly tim,
7ze se kombinuji data z rGznych externich zdroji a pouzivaji se vlastni (interni)

informace, zkuSenosti a postupy.

10) Efektivni portf(ilio a core business — , portflilio” firmy tvofi soubor produkti
a rozhodnuti o jeho struktufe a patii mezi zdkladni a nejvyznamnéjsi strategicka
rozhodnuti. Firma 21. stoleti se musi plné¢ vénovat rozvoji hlavniho pfedmétu svého

«10

podnikani, tzv. ,,core business “,"* oCistit portfl lio o produkty, které nesouvisi s jeho

hlavnim podnikdnim a zabiraji jeho sily a prostfedky.

11)Rychlost a pruznost — se vzhledem k superturbulentnosti soucasné etapy se rychlost
stala jednim ze zakladnich pozadavkli na vSechny aktivity firmy a vyhra v zavodé

s casem vyzaduje vysokou pruznost firmy.

12) Vykonnostni motivaéni systém — tvoii zékladni pilif firmy 21. stoleti s tim, Ze tradi¢ni
rozdéleni motiva¢nich nastroji na hmotné a nehmotné zistdva zachovan. Nové
tendence (u mladych lidi s vy$§im vzdélanim), preferovani vice volného ¢asu, zajimava

prace, vétsi prostor pro samostatné rozhodovani a az potom piichézi na fadu vyse platu.

13) Centralizace — ,, konkurenceschopnost firmy lze dosdahnout pouze tehdy, je-li firma
Fizena jako komplexni celek*, jestlize jeho jednotlivé soucésti jsou vzajemné ucelné
propojeny. Jen tak lze dosdhnout potiebny sinergicky efekt. Silicimu konkurenénimu
tlaku (superkonkurenci) miize odolat jen firma, kterd vénuje vSechny své sily
na rozvijeni urCitého oboru, nerozptyluje své sily, naopak je v maximalni mife

koncentruje a fidi jako celek.

14) Procesni Fizeni — jsou ve firmé¢ 21. stoleti chapany jako procesy, prostupujici riznymi
organiza¢nimi Utvary a rozumime tim jednotny tok aktivit, ktery ma zajistit optimalni

finalni efekt.

15) Inovativnost — rozumi se tim obnova a rozsifeni Skaly vyrobkl a sluzeb a s nimi
spojenych trhii, vytvofeni novych metod nédkupu, vyroby a distribuce, zavedeni zmén

fizeni, organizace prace, pracovnich podminek a kvalifikace pracovni sily.

" SOUCEK, Z., Firma 21. stoleti: (predstihnéme nejlepsi), s. 128.
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16) Vytvareni sily podniku fizemi, akvizicemi, aliancemi, sit€émi, formovanim
virtualnich podnika — aliance maji fadu vyhod, spojuji pruznost a zainteresovanost
malé firmy s vytvofenou vétsi silou a dal§Simi moZznostmi velké firmy. Vytvareji
absolutni orientaci dodavatele na své zdkazniky a funguji rychle a pruzné. Ukazuje se,
ze sit’ firem dokéze uspokojit potifeby zékaznikti 1épe nez individudlni jednotlivi
dodavatel¢. Vytvoifenim siti muze vzniknout tzv. , sitovd ekonomika“, neboli

., ekonomika bez tieni. ‘M

17)Pouzivanim nejmodernéjSich metod managementu — firmy 21. stoleti proto musi
nové vznikajici metody managementu systematicky sledovat, ovétovat ucelnost jejich
vyuziti a pokud je to efektni, zavadét do praxe. Znacna cast ¢eskych managert mnoho
modernich metod managementu nejen nezavedla a nezavadi, ale dokonce je ani nezna

viz. spolecnost MOPL, a.s..

18) Uceleny systém Fizeni a planovani — vSechny procesy ve firm¢ musi byt smysluplné
a racionalng fizeny. Systém fizeni a planovani firmy musi tvofit jednolity, kompaktni

celek a zakladem vSech aktivit firmy je jeji strategie.

19) Vyuzivani modernich informacnich technologii — bez aplikace modernich
informacnich technologii nemtize plnit své tikoly zadna firma 21. stoleti, nedokazala
by dostatecné rychle reagovat na ménici se pozadavky zakaznikii, zajistit dostate¢nou
spolehlivost plnéni svych zavazki, komplexné a s potiebnou rychlosti vyhodnocovat
vysledky svych aktivit a plnit dalsi ukoly, které ve svém souhrnu umoznuji firmé

v naro¢ném konkuren¢nim prostredi piezit a uspésné se rozvijet.

20)Respektovani zasad ,,Corporate governace“, principu etiky, spolecenské
odpovédnosti a ekologi¢nosti — firma 21. stoleti musi byt firmou solidni, Citelnou,

2 je prispét ke zlepSeni

prithlednou a dévéryhodnou. Ukolem ,, Corporate governace
transparentnosti, integrity, prava a pofadku. Principy etiky by mély respektovat nejen
zdkony a predpisy, ale i1 pravidla, vyplivajici z ,,dobrych mravii®, které jsou
za hranicemi povinnosti, vyplivajicich ze zdkond a ptedpist. Principy spolecenské
odpovédnosti jsou vyrazem odpovédnosti firmy k vefejnosti. Dodrzovani principu

Setrného vztahu k pfirodé a bezpecnosti prace se stalo ve sféfe podnikani jednim

"SOUCEK, Z., Firma 21. stoleti: (predstihnéme nejlepsi), s. 166.
2 SOUCEK, Z., Firma 21. stoleti: (predstihnéme nejlepsi), s. 190.
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z hlavnich ukoli. Firma 21. stoleti tyto principy respektuje a ma vypracovany

programy, které zajist'uji jejich plnéni.

21)Kvalifikované strategické rizeni — firma, ktera nema kvalifikovan¢ formulovanou
strategii a dobte fungujici systém strategického fizeni, nemize v sou¢asném naro¢ném
a superkonkuren¢nim prostiedi prezit a tim méné se rozvijet. Strategickym fizenim
rozumime proces tvorby a implementace rozvojovych zamérl, které maji zasadni

vyznam pro rozvoj firmy.

Zaverem lze shrnout z vySe popsaného, ze firma 21. stoleti musi zavadét do praxe nové
metody fizeni, které musi byt relativné jednoduché a snadno pochopitelné. Musi byt pouzit
spravny styl fizeni a je nutné ¢aste¢né ustoupit od libivych ,, prijemnych “, ,, mékkych“? metod,
zalozenych na pfehnaném diskutovani, pfesvédovani a meditovani. V globalni ekonomice

vitézi nejvykonngjsi a nejlepsi.

Mezi typické rysy prace s lidskymi zdroji se radi:
— Personalni planovani, ziskavani a vybér zaméstnanci
— Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
— Teambuilding, Koucinik
— Rizeni kariéry, odméiovani a zaméstnanecké vyhody, benefity

— Reporting, personalni administrativa

Personalni planovani, ziskavani a vybér zaméstnanci
Personalni planovani

Personalni planovani (pldnovani lidskych zdroji, planovani pracovnikil) slouzi
k realizaci cilii organizace tim, ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni smétujici

k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi ukola organizace adekvatni pracovni silou.

" SOUCEK, Z., Firma 21. stoleti: (predstihnéme nejlepsi), s. 196.
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Konkrétnéji lze rFici, Ze personalni planovani usiluje o to, aby organizace méla

nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

a) V potfebném mnozstvi (kvantita),

b) s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),

c¢) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimaln¢ motivované a s Zddoucim pomérem k préaci,

e) flexibilni a pfipravené na zmény,

f) optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkl organizace,

g) ve spravny cas,

h) s pfiméfenymi naklady.

Firma orientovana na mistni trh nezna, nebo nepovazuje za efektni analyzovat praci,
zpracovavat popisy prace a specifikovat pozadavky pracovniho mista na pracovnika. Pfi
odhadu potieby pracovni sily se majitel spoléhd na vlastni zkusenosti o obsahu prace volného,
resp. Nového mista, popf. na informace bezprostiednich nadiizenych a samotnych
zamé&stnancl, ktefi znaji naroky stejné nebo podobné prace. Je vyjimkou, aby udaje z jakékoliv
metody pouzivané k analyze prace byly pisemné zaznamenany a byly systematicky vyuZzity

v navaznych personalnich ¢innostech."

Personalni planovani tedy piedstavuje proces predvidani, stanovovani cilli a realizace
opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace, v oblasti
spojovani pracovnikl s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na spravném mist¢, v oblasti formovani
pracovnich tymu a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi."

Personalni planovani se tedy d€li na planovéni potifeby pracovniki, planovani pokryti
potieby pracovnikli (pfedvidani zdrojii pracovnikll) a planovani persondlniho rozvoje
pracovnikl (vzdélavani a kariéra). Persondlni planovani slouzi k realizaci podnikovych cila

a usiluje o to, aby podnik mél v soucasnosti i budoucnosti dostatek kvalitnich pracovnich sil."®

Otazky, na které musi personalni planovani odpovédét:
» jaké pracovniky a v jakém mnozstvi bude podnik potiebovat,

» Casovy horizont potieby pracovnikd,

" KLEIBL, J., DVORAKOVA,Z., SUBRT,B., Rizeni lidskych zdrojii, s.211.
'S KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii, zaklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 31.
'® SAKSLOVA, V., SIMKOVA, E., Zdklady fizeni lidskych zdrojii, s. 1.
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» kolik jich nyni pracuje v podniku,
» jak bude probihat pohyb pracovnikti vné podniku,
» pravdépodobnost zmén na trhu prace,

» v dnesni dobé brat v potaz i hospodaiskou krizi a s ni spojené propousténi pracovnikii.

Déle se planovani tykd vzdélavani pracovnikd, rozmistovani pracovnikt, plant
odménovani, plany produktivity prace, propousténi a penzionovani pracovnikl. Bez planovéani
se persondlni fizeni v organizaci neobejde, naopak se mize stat, Ze se navysi naklady firmy

napiiklad na vyhledavani novych zaméstnanct ¢i celkové naklady na chod firmy.

Planovani je cilevédoma Cinnost, kterd se orientuje do budoucnosti, stanovi, ¢im a jak

ma byt dosazeno, tzn. uréuje budouci cile a relevantni prostiedky k jejich dosazeni. "’

Strategie, politika a postupy organizace v oblasti lidskych zdroji jsou jedine¢nou smési
mnoha procest, postupi, osobnosti, stylli, schopnosti a kultury organizace. Strategie lidskych
zdroji zajisti, ze bude mit organizace kvalitnéjsi lidi nez jeji konkurenti, Ze bude rozvijet
a vychovavat jedine¢ny intelektuélni kapital podniku, Ze se bude rozvijet kultura povzbuzujici
v organizaci proces uceni. ,,7vrdé“ strategické fizeni lidskych zdroji klade diiraz na uzitek,
ktery pfinesou investice do lidskych zdroju. ,, Mékke* strategické tizeni lidskych zdroji klade
v fizeni vétsi diiraz na stranku lidskych vztahli, na jistotu zaméstnani, soustavny rozvoj,
komunikaci, zapojovani pracovnikli do rozhodovéni, kvalitu a vyvadZenost pracovniho Zivota

a etické aspekty. Idealni je rovnovaha mezi ,, tvrdymi* a ,,mékkymi‘ prvky.'®

Personélni strategie jsou obvykle dilem celého vedeni podniku. K jejich vytvaieni

pfispivaji svym dilem vSichni manazefi a v§echny utvary organizace. "

Planovani rozvoje lidskych zdrojii v kazdé organizaci je nastrojem jejiho budouciho

rozvoje, urcuje priority, terminovani cili a metitka pro hodnoceni dosazenych vysledki.

Proto planovéani rozvoje lidskych zdroji mlzeme povazovat za ,, cinnost, jejimz
vyusténim je plan jako cilové definovany zameér na splneni urcité skupiny ukoli ve stanoveném

case na pozadované virovni. “*

"KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innost a metody persondlni prace, s. 70.

' KOCIANOVA, R., Persondlni fizeni: Teoretickd vychodiska a vyvoj, s. 143-144.

19 STYBLO, J., Persondlni management, s. 26.

2 VODACEK, L., VODACKOVA, O., Moderni management v teorii a praxi, 2. vyd. 2009 s. 74-75.
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Planovani rozvoje lidskych zdroju slouzi k dosaZeni a realizaci strategickych cili
organizace tim, Ze zajiSt'uje nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti profesné

a kvalifika¢né pripravenou pracovni silu:
- v potiebném mnozstvi,
- s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
- s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
- optimalné motivované a s Zadoucim ptistupem k praci,
- flexibilni a pfipravenou na zmény,
- optimalné rozmisténou,

- ve spravny Cas a s pirimefenymi naklady.

Pro tvorbu a realizaci planu rozvoje lidskych zdroju je tieba zajistit:
- informace (vnéjsi a vnitini),
- analyzu vychozi situace,
- prognozu,
- rozhodovani o volbé postupu pfi jeho sestavovani.

Tradi¢né byla efektivnost personalniho utvaru a personalni prace méfena ¢i posuzovana

pomoci jejich presnosti a administrativni vykonnosti a efektivnosti.

Dnes je nutné pridat k témto tradi¢nim schopnostem personalniho ttvaru

a personalni prace nové schopnosti: *!
a) Rychlost — aniz by to bylo na ukor kvality.
b) Realizace — pfeménit nové népady na akce s viditelnymi vysledky.
c) Inovace — schopnost kreativné premyslet o feSeni starych problémtl.

d) Integrace — propojeni persondlniho utvaru a persondlni prace se strategickymi plany,

cili zakaznikt, potfebami pracovnikil a dal§imi plany podnikovych utvari.

2l ULRICH, D., Mistrovské fizeni lidskych zdrojii, s. 257.
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,, Persondlni planovani‘** v organizaci se neobejde bez hodnovérné, detailni a aktualni

informace. Ta je jednim z podkladi pro provedeni analyzy vnéjSiho a vnitiniho prostiedi
organizace ve vztahu k problematice pracovnich sil. Kvalitni analyza je vychozim bodem pro
prognozovani potiebnych pracovnich sil a zdroji pracovnich sil. Soubézné a provazané
s planovanim potfeb pracovnikli a pokrytim této potieby probihd planovani personalniho

rozvoje pracovniki.
K tomu patii:

1) Plin osobniho rozvoje — je individualizovanym planem pro kazdého pracovnika
Zpracovani planu probiha v nasledujicich krocich:

- pracovnik sam hodnoti své individualni schopnosti, zajmy a stanovuje si své pracovni

cile,
- organizace hodnoti individualni schopnosti a rozvojovy potencial kazdého pracovnika,

- pracovnik je informovéan o tom, jaké se mu nabizeji moznosti a jakou kariéru muize

v organizaci udélat,

- pracovnik, jeho nadfizeny a personalista se spolecné radi, jak realisticky stanovit cile

osobniho rozvoje a plany pro dosazeni téchto cilti.

Vysledkem téchto kroki je plan osobniho rozvoje, zahrnujici obsah a sled jednotlivych
rozvojovych aktivit vzdélavani (osvojovani znalosti a zkuSenosti ). Soucasti tohoto procesu je
pribézna a periodickd kontrola a hodnoceni pracovnika z hlediska plnéni pldnu osobniho

rozvoje.

2) Plan nastupnictvi v pracovni funkei pro zajiSténi udrzeni znalosti v organizaci - ten
ma, pokud mozno, zajistit provazanost potieby kvalifikovanych pracovnikli s budoucimi
potfebami organizace a poskytnout pracovnikiim piislib uréitého sledu v osobnim rozvoji,
kterého mohou dosédhnout (manazerska kariéra). Cilem planovani nastupnictvi je zabezpecit,
aby byly k dispozici manazerské kadry pro obsazeni volnych nebo novych pracovnich mist

a funkci v budoucnu.

2 PALAN, Z., Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni, s. 152.
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Pro tento ucel je mozné:
a) evidovat seznam charakteristik klicovych pracovnich mist,
b) vytvaret seznam piipadnych kandidatti na manaZzerské funkce a mista,

c) vést hodnoceni pfipravenosti kandidati pro ptipad rozhodovani a povySovani nebo

nahrazovani mist po odchazejicich pracovnicich.

To slouzi ur¢itym voditkem pro pokryti v soucasnosti a budoucnosti uvolnénych mist

a pro zpracovani plant osobniho rozvoje potencialnich kandidata.

Ziskavani zaméstnancu

,,Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby volnda pracovni mista
v organizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista,
a to s primerenymi ndklady a v Zadoucim terminu (véas). Spociva tedy v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroju, informovani o volnych pracovnich mistech
v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka i v presvédcovani vhodnych
jedincii o vyhodnosti prace v organizaci), v jedndni s uchazeci, v ziskavani primérenych
informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru nejvhodnéjsich z nich)
a v organizacnim a administrativnim zajisténi vsech téchto cinnosti“.”

Pti ziskdvani zaméstnanci nejde jen o ziskdni potfebného poctu piimérene
kvalifikovanych zaméstnanct, ale o ziskdvani zaméstnancii pro z4jmy a cile podniku,
zaméstnancl zaujatych, motivovanych a jejichz individudlni z4jmy se co nejvice ztotoziuji se

zajmy podniku. *

Diivéjsi pojem nabor pracovnikli se v chapani moderni teorie fizeni lidskych zdroji,
li$i. Zatimco ,, ndbor pracovnikii“ znamena vétSinou ziskavani pracovnikii ze zdroji vnéjSich,
., ziskavani pracovnikii* usiluje nejprve o ziskani lidskych zdroji z tad soucasnych
zaméstnancu firmy, a az v druhé fad¢ ze zdroji vnéjSich. Reakce potencidlnich uchazeci na
nabidku na zaméstnani na uréitém pracovnim misté a v urCité organizaci, zavisi na nékolika

podminkach, které délime na podminky vnéjsi a podminky vnitini.

% KOUBEK, J .,'Rz'zem' lidskych zdroju, zaklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 117.
2 REJF, L., KRIZ, J., Persondini fizeni, s. 32.
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,Zatimco vnitrni  podminky  ziskavani pracovniku ovliviiuje spise individualni
rozhodovani potencidlnich uchazecii, zda reagovat na nabidku organizace, vnéjsi podminky
Jsou spise objektivni a organizace — na rozdil od vnitrnich podminek, které se miize pokouset
do jistée miry ovlivnit — je ovliviiovat nemiize a musi je pri svych rozhodovanich brat v uvahu

jako dané“®

wewrs .

Mezi vnéjsi organizaci neovlivnitelné podminky ziskavani pracovniki patri:
a) podminky demografické, napt. reprodukce ¢i mobilita obyvatelstva,
b) podminky ekonomické, pt. rozdil mezi nabidkou a poptavkou na trhu prace,
¢) podminky socialni, napft. orientace hodnotova, vzdélanostni, profesni, rodinna,
d) technologické podminky, pf. pfizplisobovani se nové technice, rekvalifikace,
e) sidelni podminky, preference uzemi a urcitého typu osidleni,

f) podminky politicko-legislativni, které ovliviiuji zaméstnavéni cizincti v CR a naopak.

Podminky vnitfni mohou souviset jednak s konkrétnim pracovnim mistem, jednak

s organizaci, ktera volné pracovni misto nabizi:*

a) Podminky vniti'ni souvisejici s konkrétnim pracovnim mistem:
- povaha prace,

- postaveni v hierarchii funkci organizace,

- pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace),

- rozsah povinnosti a odpovédnost,

- misto vykonavané prace,

- pracovni podminky (odména, pracovni prostiedi, zvlastni zaméstnanecké vyhody).

b) Podminky vnitini souvisejici s organizaci:

- vyznam, usp&s$nost, prestiz a povest organizace (vztah k zakaznikiim a zaméstnanctim),
- urovenl v odménovani a péci o zaméstnance,

- moznost dal§iho vzdélavani zaméstnanct a profesniho ristu,

- socialni klima v organizaci,

- poloha organizace.

» KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 120.
% KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 101.
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Organizace muZe obsazovat volna pracovni mista ze dvou zdroji a to bud’ ze

zdroju vnitfnich a vnéjSich:”

a) Vniti'ni zdroje pracovnich sil:
- pracovni sily uspotené v diisledku technického rozvoje,
- pracovni sily uvoliiované v souvislosti s organizaénimi zménami,
- pracovnici, u kterych je zdjem na tom, aby vykonavali naro¢n¢jsi praci,
- pracovnici, ktetfi maji zdjem ptejit na nové (uvolnéné) pracovni misto.
Vyhody - organizace uz slabé a silné stranky znd a naopak, zvySeni motivace
zaméstnanct a lep$i navratnost investic, které organizace do zaméstnanci vlozila.
Nevyhody - povySovani pracovnikli az na mista, kde uz nestaci plnit ukoly, soutéze
o tato povysSeni mohou negativné ovliviiovat mezilidské vztahy a morélku, zvenc¢i nepronikaji

nové myslenky.

b) Vnéjsi zdroje pracovnich sil

Mezi hlavni vnéjsi zdroje pracovnich sil patri:

- volné pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani),

- absolventi $kol,

-, nespokojeni “ zaméstnanci jinych organizaci.
Mezi vedlejsi vnéjsi zdroje Fadime:

- Zzeny v domécnosti,

- dichodci,

- studenti,

- pracovni zdroje v zahranici.

Vyhody - vice talentii se nachdzi mimo organizaci, odkud pfinesou novy pohled na véc,
nove nazory.

Nevyhody - ndkladnéjsi je ptilakdni novych pracovnikli (inzerce, hodnoceni), delsi
adaptace pracovnik.

Z duvodu snazsiho ziskani informaci o vnitinich zdrojich, davaji organizace ve
vyspélych zemich obsazovani volnych pracovnich mist z vnitfnich zdroji (zjednoduseni
vybéru, nejsou néklady na inzerci a hodnoceni pracovnikll). Az v ptipad¢, kdy uz nelze pokryt
volna pracovni mista ze zdroju vnitinich, prichazeji na fadu zdroje vnéjsi (spoluprace s urady

prace a také se vzdelavacimi instituty).

" KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 103.
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Hlavnim piedpokladem pro to, aby proces ziskavani pracovnikli byl efektivnim, je
dobra znalost pracovnich mist a jejich povahy (analyza pracovnich mist) a také predvidani
vytvafeni ¢i uvolfovani novych pracovnich mist. Tento proces je soucasti persondlniho

planovani.

Vlastni proces ziskavani pracovniki je sloZzen z nékolika kroki, které na sebe

navazuji: (rozdéleni dle Josefa Koubka):*

a) Identifikace potieby ziskavani pracovniki - zdkladem tohoto jsou plany ¢innosti,
kde personalisté spolupracuji s liniovymi manazery pii odhadech poc¢tu a kvalifikace
pracovnikd.

b) Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista - specifikace obsazovaného
mista je potieba znat, abychom véd¢li, koho oslovit a jakou kvalifikaci pozadovat a jaké
metody pfi vybéru pouzit. Samoziejme se podle nich fidi i potencidlni uchazeci o toto pracovni
misto a pomohou mu se rozhodnout, zda na tuto nabidku reagovat ¢i nikoliv.

Miéme nékolik moznosti, co ud€lat s volnym pracovnim mistem (napft. jej zruSit, anebo tuto
praci rozdélit mezi nékolik dalSich zaméstnancii, prescasy, ¢astecny tivazek, do¢asny pracovni
pomér, dohoda o provedeni prace). A kdyz zjistime, Ze prace vyzaduje plny uvazek,
pokracujeme v procesu ziskavani pracovnikii. Musime vybrat takovy popis a pozadavky na

pracovni misto, aby tento byl pro uchazece realnym.

MEél by obsahovat nasledujici body popisu pracovniho mista:
- ndzev pracovniho mista, funkce v zaméstnani a misto vykonu prace,
- typy pracovnich ukoll a rozsah odpovédnosti,
- moznosti vzdélavani, pracovni podminky (pracovni prostfedi a plat).
Déle by mél obsahovat pozadavky na pracovnika, potfebné vzdélani a kvalifikaci,

dovednosti a pracovni zkuSenosti, dale pak i charakteristiku osobnosti.

Tyto poZzadavky by mély byt roztiizeny na:
- nezbytné (nemizeme z nich slevit),
- Zadouci (ptispivaji k lepSimu pracovnimu vykonu),
- vitané (zvysuji vyuzitelnost pracovnika v organizaci),

- okrajové (nejsou nutné pro vykon prace).

2 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 105.
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¢) Identifikace potencialnich zdroji uchazeci — v této fazi se rozhodne o tom, zda se
pfi ziskdvani pracovniki zaméfime na zdroje vnitini ¢i vnéjsi.?”’

d) Volba metod ziskavani pracovnikii - tato volba metod zéavisi predev§im na tom,
jestli se rozhodneme ziskat pracovniky ze zdroji vnitinich ¢i vnéjSich. Musime ale hlavné
vychazet z toho, ze je tfeba dat na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci
vhodnym lidem a piesveédcit je, aby se o n¢ uchazeli.

Nejcéastéji pouzivané metody ziskavani pracovniki:*

- uchazeci se nabizeji sami,

- doporuceni souc¢asného pracovnika organizace,

- ptimé osloveni vyhlédnutého jedince,

- vyvésky (v organizaci nebo mimo ni),

- letaky vkladané do postovnich schranek,

- inzerce ve sdélovacich prostiedcich,

- spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,

- spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacéniho systému,
- spoluprace se sdruzenimi odbornikii, stavovskymi organizacemi, védeckymi spole¢nostmi
a vyuzivani jejich informacnich systémd,

- spoluprace s urady prace,

- vyuzivani sluzeb komerénich zprostfedkovatelen,

- vyuzivani pocitacovych siti (internetu).

e) Volba dokumentii a informaci poZzadovanych od uchazeé¢i - dokumenty, které
nejcasteji organizace pozaduji, jsou doklady o vzdélani a praxi, vyplnény specidlni dotaznik
organizace a zivotopis, hodnoceni a reference z ptfedchozich zaméstnani, vypis z rejstiiku
trestl, vysvédceni o lékatrské prohlidce a privodni dopis, ve kterém uchazec¢ sdéli divody
svého zdjmu o zaméstnani a to, co od zaméstnani a organizace oc¢ekava. Také by v této fazi
neméla chybét kontrola uplnosti pozadovanych dokumentd a informaci, a v pfipadé
nesrovnalosti, kontakt s uchazecem a jejich doplnéni.

f) Formulace nabidky zaméstnani - pifi jejim zpracovani pifihlizime k tomu, zda
pracovniky ziskdvame ze zdroji vnitfnich nebo vnéjsich, k obtiznosti ziskani daného typu
pracovnik, k volb¢ informaci a dokumenti od uchazecti pozadovanych. Ale méla by zde najit
1 své misto nabidka organizace potenciadlnimu uchazeci. Pii zvaZzovani obsahu nabidky musime

zvazit i formu, jakou bude podana, a jeji umisténi.

¥ KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 107.
3 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zaklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 108 - 116.
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g) Uverejnéni nabidky zaméstnani - musime se rozhodnout kam (tisk, internet)
a na jak dlouho nabidku zaméstnani uvetejnime a obdobi, po které nechame potencialni
zajemce se rozhodnout o akceptovani této nabidky.

h) Predvybér na zikladé predloZenych dokumenti a informaci - na zakladé
uchazeci predlozenych dokumenti se vybiraji ti, ktefi spliuji dané podminky.

Vysledkem piedvybéru je zaiazeni uchazeci do tii skupin:*

- velmi vhodni (musi byt pozvani k pohovoru),
- vhodni (neni-li dostatek ,, velmi vhodnych“, jsou k pohovoru pozvani ,, vhodni “),

- nevhodni (zdvoftily odmitavy dopis za jejich zajem o praci v organizaci).

k) Sestaveni seznamu uchazecéii, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram - tento seznam by mél byt zpracovan abecedné, protoze ukolem tohoto kroku
také neni hodnotit, ale pouze setfidit do skupin dle jednotlivych mist, o které maji uchazeci
zajem.

Proces ziskavani pracovnikii organizaci od zjiSténi potfeby obsadit misto aZ po

pFijeti nového pracovnika lze roz¢lenit do nékolika fazi: *

- Rozhodnuti o zahajeni naboru vznikd jako dusledek rozporu reality s pozadavky planu,

at’ uz v oblasti kvantitativni nebo kvalitativni.
- Pracovni specifikace, stanoveni pozadavku pro dané misto, popis narokti funkce.

-Plan naboru je akcénim planem, vedle poctu hledanych uchazecl, zdroji, poctu

zaangazovanych pracovniki, komunika¢nich kandll stanovuje také vysi finan¢nich nakladi.
- Sifeni informaci se dé&je prostiednictvim pracovniki organizace, sdélovacich prostiedkd.
- Shromazd’ovani nabidek a vylouceni zjevné nepftijatelnych uchazeci.

- Pozvani vhodnych uchazect k Gstnimu pohovoru. Pohovor je tfteba naplanovat tak, aby dostal
z uchazece informace, které umozni porovnat jeho zkuSenosti, kvalifikaci a osobni vlastnosti

se souborem pozadavki souvisejicich s pracovni naplni.

- Kontakt s potencidlnimi uchaze¢i, vzijemnd vymeéna informaci mezi uchazeCem
a pracovnikem, ktery nabor zajistuje. Nasleduje rozhodnuti potencialniho uchazece ptijmout

nabizenou préci ¢i nikoliv.

' KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdroji, zaklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 120 - 122.
2 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O., Management, s. 363.
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- Vybér vhodnych uchazect v pripade, ze pocet zajemcu je vyssi nez pocet moznych mist

v organizaci.
- Sestaveni nabidky pro vybrané uchazece.
- Rozhodnuti uchazece ptfijmout nabidku a nastoupit k organizaci.

- Ptijeti pracovnika po uspésném provedeni naborové kampang.

Pracovni atraktivitou miZeme rozumét, i jiné nez finan¢ni duvody, pro¢ si zajemce
0 praci vybere z mnoZstvi nabidek pravé tu jednu konkrétni (nasSi) firmu a ke zvySeni

pracovni atraktivity miize p¥ispét:*

- péce o pracovni podminky - moznost ¢astecného uvazku, poctu odpracovanych hodin,
pruzna pracovni doba,

- péce o socialné hygienické podminky prace - stravovani, parkoviste,

- péce o socialni rozvoj pracovniki - péce o bydleni zaméstnanci, jejich rekreaci, vyuziti
volného Casu,

- zlepSovani mezilidskych vztahi a socidlniho klimatu v organizaci - vedeni lidi, ne jejich
fizeni,

- péce o personalni rozvoj pracovniku - pracovni perspektivy,

- péce o vzdélavani pracovniki - doSkolovani, peSkolovani a rozvoj zaméstnanc,

- vyznam organizace, jeji uspéSnost a perspektivy,

- seridznost ve vztahu k zdkaznikiim a etika podnikani - povést organizace.

~Persondlni marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu v persondlni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily organizace, ktery se opira
o vytvareni dobré zaméstnanecké poveésti organizace a vyzkum trhu prace. Jde tedy o upoutani

. . , . . 34
pozornosti na zameéstnanecké kvality organizace.

Jednotlivé personalni ¢innosti:
- ziskavani a vybér pracovnikii - rovnocenni partnefi, zajem organizace o zaméstnance,
- prijimani a orientace pracovnikl - smlouva je dohoda mezi dvéma stranami, moznost

vyjednédvani,

3 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, s.147-149.
3 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, s. 150.
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- hodnoceni pracovniki - stejny ptistup ke vS§em, v hodnoceni musi byt obsazeny i klady,

- rozmist’ovani a propousténi pracovnikii - musi byt zalozeno na kritériich objektivnich),

- odménovani a zaméstnanecké vyhody - spravedlivost a moZznost vybéru z nékolika
moznych vyhod),

- vzdélavani a rozvoj pracovniki,

- péce o pracovniky,

- pracovni vztahy - hlavné vztahy mezilidské, mezi podiizenymi a nadiizenymi.

Samoziejmé, ze ulohou personalniho marketingu je také prizkum trhu prace, ,, priizkum
vnéjsich podminek ovliviujicich formovani a fungovani pracovni sily organizace.* Jsou to
napf. situace na trhu prace nabidka pracovnich pftilezitosti, ekonomické, socialni a hodnotové
podminky a orientace lidi, prostorova mobilita, zmény v poptavce.*

Vytvateni pracovnich mist je proces, béhem néhoz se definuji konkrétni pracovni tkoly
jedince (popt. skupiny jedinctt) a seskupuji se do zakladnich prvkl organizac¢ni struktury, tj. do
pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale 1
uspokojovani potieb drzitelti pracovnich mist (pracovnikll zatazenych na tato pracovni mista).*

Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim vytvaii
i pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat.*’

Pti analyze pracovnich mist jde o proces zjisStovani, zaznamenavani, uchovavani
a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista,
podminkach, za nichz se prace vykonava, a o dalSich souvislostech pracovnich mist.*

Zavérem této tématiky lze dodat, ze hlavni ulohu pfi procesu ziskavani pracovnik ma
personalni utvar. Musi zajistit, aby byly vzdy k dispozici popisy pracovnich mist a jejich
specifikace. Také rozhoduje o tom, na které zdroje (vnitini ¢i vnéjsi) se jejich ziskavani zaméii.
Dale také formuluje nabidky zaméstnani a rozhoduje o volb¢é metod ziskavéni, provadi vétSinu
praci spojenych s ,, predvybérem * a se sestavovanim seznamu uchazect. Ve vSech bodech uzce
spolupracuje s vedoucimi pracovniky, pfedevsim s liniovymi manazery, ktefi pravé potiebu

ziskavani pracovnikli na konkrétni pracovni mista identifikuji.

3> ARMSTRONG, M., Jak byt jesté lepsim manazerem, s. 153.

3 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, s. 41.

" MAYEROVA, M., RUZICKA, I., Moderni persondini management, s. 62.
¥ KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, s. 72.
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Vybér zaméstnancii

Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchazet¢t o praci v podniku,
shromédzdénych béhem procesu ziskavani zaméstnanct a proslym ,,predvybérem“ bude mit
ptislusné piedpoklady a pravdépodobné nejlépe vyhovovat celé Skale pozadavki ptislusného
pracovniho mista v podniku, ale pfisp&je i k harmonizaci mezilidskych vztaht a pfispé&je ke

zlepSeni pracovniho a socialniho klimatu v podniku.*

Cilem vybéru je ziskani odborné a profesn¢ vhodnych pracovnikli v potiebném case pro
konkrétni pracovisté¢ piislusné hospodaiské organizace. Vybér pracovnikli vychdzi
z identifikace potteby pracovnikil, kterda nachazi v podniku vyraz zpravidla v riiznych typech
personalniho planu a mé zéklad ve specifikaci narokii pracovnich ¢innosti, vztahujicich se ke

konkrétnim pracovnim mistim ¢i funkcim. *

Uspéchy i netispéchy manazerské prace jsou vyrazné zavislé na disponibilité vhodnych
spolupracovnikil, zejména na jejich poctu, profesni a kvalifikani urovni, motivaci a loajalité,
kterou organizace potiebuje na zakladé planu lidskych zdroja. Jejich ,,rukami a hlavami*

manazefi zajist'uji soustavu cilti organizace i jejich dil¢ich jednotek. *!

Vyznamnou soucasti procesu vybéru je tzv. , predvyber®, kdy z celého souboru
uchazecii na zéklad¢ predlozenych dokumentii a predbézného pohovoru se vybiraji ti, ktefi

se zdaji byt vhodni pro zatfazeni do vlastniho vybérového procesu.

Vybér musi brat v tvahu nejen cile, ale 1 osobnostni charakteristiky uchazece.

V procesu vybéru se hodnoti zpisobilost uchazece.

Pocet a kategorie lidi, které organizace potiebuje, by mély byt jasné¢ definovany
v programu ziskavani pracovnikl, ktery je odvozen z planu lidskych zdroji. Klicovym
problémem je posuzovani uchazece z hlediska miry vhodnosti pro té které pracovni misto.
Proto je tfeba stanovit urc¢ita kritéria pro pozadovany vykon, posoudit pracovni chovani

(socialné-kulturni zptisobilost, validita).
Politika vybéru pracovnikii by se méla ridit takovymi zasadami jako:

- vybér podle schopnosti,

- diisledné dodrzovani platnych zakonti,

6

- dodrZeni principi ,, ditvérnych informaci

¥ KOUBEK, J s Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 130.
40 BEDRNOVA, E., NOVY, L akol, Psychologie a sociologie rizen, s. 304.
“VODACEK, L., VODACKOVA, 0., Moderni management v teorii a praxi, 2. vyd., s. 105.
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- pojeti vybéru jako oboustranné zalezitosti.

Efektivni vybér pracovnikit by mél zajistit pracovniky, ktefi nejlépe vyhovuji

pozadavklim pracovnich mist a ptispivaji k vysokému vykonu organizace.

Nevyhodou, na kterou se naopak poukazuje, je skutecnost, ze ,,domdci ““ pracovnici jsou
zatizeni jistymi stereotypy a rutinnim pohledem na véci uvnitf svého podniku a nezptisobuji

zdravy privan novych myslenek a piistupa. *2

Klicovym problémem této personalni Cinnosti je pravé posuzovani miry vhodnosti
kazdého z uchazecli pro obsazované misto. Pfitom se porovnava povaha pracovniho mista

(jeho popis a specifikace) se zjisténymi ¢i deklarovanymi charakteristikami uchazece.*

Drive nez pristoupime k vlastnimu vybéru zaméstnancii, musime stanovit nékolik
podminek:
a) stanovit kritéria tspéSnosti prace na obsazovaném pracovnim miste,
b) stanovit faktory pouzivané k predvidani uspésného vykonu prace,
c)vyieSit problém ziskdni objektivnich, dostatené podrobnych, vérohodnych a ucelu

ptiméfenych informaci o uchazeci.

Proces vybéru pracovnikl se pon€kud prolind s procesem ziskdvani zaméstnanct a Ize
nalézt cCasté priklady toho, Ze stejny krok (napt. predvybér) je jednou povazovan za soucast
ziskavani zaméstnanci, jindy za soucast vybéru.

U procesu vybéru zaméstnanci se zpravidla rozliSuji dvé faze a to faze predbézna
a faze vyhodnocovaci: *

1) PredbéZna faze — zacina tim, ze se objevi potieba obsadit volné misto a musi néasledovat
tyto tii kroky charakterizujici predbéznou fazi:

a) definuje se pfislusné pracovni misto a stanovi se zakladni pracovni podminky,

b) zkoumani, jakou kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti a jaké osobni vlastnosti by
m¢l uchazec mit,

¢) konkrétné specifikuje pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe,

vek, zvlastni schopnosti a osobni vlastnosti uchazece.

2 STYBLO, J., Jak vybirat spolupracovniky?, s. 92.
 KOUBEK, ., Rizen lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 131.
* KOUBEK, I., Rizent lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 135.
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2) Vyhodnocovaci faze — nasleduje s urcitym odstupem po predbézné fazi a i tato faze
se sklada z n€kolika krokt, zpravidla se pouziva kombinace dvou nebo vice krokti, obvykle jde
o tyto nasledujici kroky:

a) zkoumani dotaznikd a jinych dokumentt,

b) ptedbézny pohovor,

¢) testovani uchazecli pomoci tzv. testii pracovni zpusobilosti,

d) vybérovy pohovor,

e) zkoumani referenci,

f) 1ékatské vySetteni,

g) psychologické testy,

h) rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,

k) informovani uchazect o rozhodnuti,

1) assessment centre.

Nékteré z nich se pouzivaji jako rozhodujici, n€které jako dopliikové vcetné jejich
kombinace. V poslednich letech se stava jednim z nejvyznamnéjSim krokem vyhodnocovaci

«

faze ,, assessment centre. *

LAssessement centre” je v podstaté diagnosticko-vycvikovy program zalozeny na sérii
simulaci typickych pracovnich ¢innosti a poskytuji dobrou pftilezitost pro posouzeni toho,
do jaké miry uchazeci vyhovuji kultufe organizace. ,,Assessement centre‘ rovnéz poskytuje
uchazeCim moznost 1épe se vcitit do organizace a jejich hodnot, takZze se mohou Iépe

rozhodnout, zda jim bude prace v organizaci vyhovovat ¢i nikoliv.*

,Assessement centre“ tvori Fada hodnoticich postupi a ma zpravidla nasledujici
rysy:
a) nejveétsi pozornost se soustied’uje na chovani,
b) pouzivaji se razné ukoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace na pracovnim
misté. Tyto Ukoly zahrnuji hrani role, kdy se jednd s jinym ¢lovékem a skupinové tkoly.
Piedpoklada se, ze pracovni vykon uchazece béhem téchto stimulaci pfedpovida jeho budouci

pracovni chovani,

4 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 477.
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¢) jako dodatek ke skupinovym ukoliim se pouzivaji pohovory a testy,

d) vykon je méfen v n€kolika rovinach, a to z hlediska schopnosti pozadovanych k dosazeni
zadouci urovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté nebo na konkrétni trovni v organizaci,
e) nckolik uchazecli nebo ucastnikli je hodnoceno najednou, aby byla umoznéna interakce
(soucinnost, vzajemné puisobeni) mezi nimi a aby klima pfi plnéni tkolt bylo oteviené;jsi
a participativnéjsi,

f) za ucel zvySeni objektivity hodnoceni se pouziva nékolika hodnotitell ¢i pozorovatelil.

Je zadouci, aby do akce byli zapojeni vys$s$i a vrcholovi vedouci pracovnici. VSichni
hodnotitelé museji byt pecliveé vyskoleni.

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazetti o zaméstnani bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista. Zakladnim
pozadavkem na ,,assessement centre” je tedy predpoveédét budouci tspéch v dané pozici.
Pouziti ,,assessement centre* je diky své specifikaci vhodna piedevsim pro pozice stiedniho,
vyssiho a vrcholového managementu a veskeré pozice, v kterych dochazi ke kontaktu
se zakaznikem (obchodni zastupci atd.). Lze tedy odvodit, ze ,,assessement centre“ je vhodné
pro pracovni mista s ,,mékkymi dovednostmi, na pozice s ,tvrdymi dovednostmi® jako
je programator apod. se nehodi a také se nedoporucuje.

Ziskat kvalitntho zaméstnance v dnes$ni dob¢, kdy je hospodaiska krize, neni nic
jednoduchého. Firmy se pokud mozno zbavuji nekvalitnich zaméstnancti a kvalitni si nechavaji

i nadale v pracovnim poméru.*

Prvnim krokem pf¥i ziskdvani zaméstnancii by mél byt vybér uvnitf firmy. Interni
zdroje pracovnich sil maji obvykle tyto pfednosti: ¥’
- motivace (Casto dosti znac¢nd) pracovnikii vzhledem k nabidce vysSiho uplatnéni, zajimavejsi
prace, naro¢néjsi na lepsi vyuziti kvalifikace a schopnosti pracovnika apod.,
- lepsi vyuziti pracovnika, resp. jeho znalosti podniku, podpora rozvoje jeho profesni kariéry,
- znalost pracovnika, z niz vyplyvé predpoklad vyssi spolehlivosti nez pfi pfijimani nového
Cloveéka,
- jde o rychlejsi a levnéjsi proces, nez pfi externim naboru pracovni sily.

Dalsi moznosti je trh prace jako zdroj vybéru potencionalnich zaméstnancti. Neni to

ptili§ ucinnd varianta, ale neni také nijak zvlast' ndkladna. Na trhu prace je mozné se setkat

* STEPANIK, J., Uméni jednat s lidmi - Cesta k Gsp&chu, s. 81.
*" KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 104.
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nejen s pracovniky, kteti hledaji uplatnéni jinde, ale také s absolventy stfednich a vysokych
skol, Zenami po mateiské dovolené atd.
Dilezitym prvkem ve vybéru budoucich uchazeci je inzerce. V dne$ni dobé ji lze vyuzit

jak v masmédiich, ale také prostfednictvim riznych veletrht prace.*

Pro spravné volenou a cilenou inzerci plati urcité obecné zasady:
1) Volba sdélovaciho prostiedku
- musime védét, koho a kde chceme oslovit,
- dtlezité je odborné urceni tiskovin,
- lokalita, nelze zadavat inzerat do celostatniho tisku, kdyz hleddme pracovnika pro urcitou
lokalitu, je to mrhani casem i penézi.
2) Obdobi inzerce
- védét, kdy inzerovat, vynechat obdobi dovolenych,
- dulezité je znalost vlastnich potieb podniku,
- pokud chceme absolventa, tak se zaméfit na ukonceni Skolniho roku nebo na zacatek dal§iho
Skolniho roku.
3) Velikost a umisténi inzeratu
- optimalni umisténi je v pravém hornim rohu pravé stranky listu,
- velikost inzeratu byva synonymem pro vyznam funkce,
- doporucuje se i ustalena velikost inzeratu.
4) Titulek a typ pisma
- titulek musi vzbudit zdjem, mél by byt atraktivni,
- titulek by mél ptedstavit firmu, pfiznivé naladit Ctenafe a upoutat svymi uspéchy,
- az potom by mél byt text, koho firma hleda,
- pismo neni rozhodujici, kazda média pouzivaji pfedem schvéleny tisk.
5) Obsah
- vzbudit pozornost, vyvolat zajem, podnitit touhu, dovést k aktivité,
- dtlezité je definovat oblast ukoll a ,, prostor “,

- pokud uchazece zaujmeme, je na ném, aby navazal kontakt.

Kritéria vybéru ovliviiuji zdroje ziskavani zaméstnancl a obtiznost ziskavani. Mnozstvi

uchazecl pak ovliviiuje kvalitu a proces vybéru, je-li malo uchazeci, hiife se vybird a velké

“® MAYEROVA, M., RUZICKA, J., Moderni persondini management, s. 64.
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mnozstvi ¢ini proces vybéru komplikovanym a nakladnym. Vybér zaméstnanctii je Casto
poznamenan nedostatky v ,,analyze (hodnoceni) pracovnich mist.** Souvisi to s kvalitou
a aktudlnosti popist a specifikaci pracovnich mist, jak jiz bylo nejednou konstatovano, hraje
pfi vybéru velmi diilezitou roli.

Dalsimi zptsoby vyhledavani je napf. najimani pracovnikl, zde je uplatnéna tzv.
,,dohoda o provedeni prace. Z v&tsi Casti se jedna o brigaddniky, ktefi studuji vysokou skolu
a mohou si takhle ptivyd¢lat a zaroven zvysit kvalifikaci, pokud pracuji v oboru svého studia.
Také lze provadét vybér pomoci zprostiedkovanych persondlnich informaci, pomoci
personalnich agentur. Neni to idedlni feSeni vzhledem k tomu, ze jak jiz bylo zminéno,
agentury neznaji dokonale firmu, jeji kulturu a navic i pracovni misto zna jen velmi okrajove,
pouze dle sdé€leni manazer. Proto doporucuji, aby vybér pracovnikl probihal vzdy osobné,

pfimo personalistou firmy.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Vzdélavani

vvvvv

Takovou spravnou véci je bezesporu vzdélavani.

Vzdélavani je planované a systematické formovani chovani pomoci ptilezitosti k ucenti,
vzdélavacich akci, programu a instrukci, které jedincim umoziuji dosahnout takové urovné

znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci vykonavat efektivné.

Uceni probihajici v organizaci je organizovand a zpravidla pldnovana personalni
¢innost, zamétfuje se na kolektivni u€eni a vytvaii podminky, které toto uceni usnadiiuji.
Zpisob, jak k uceni dochazi, je ovliviiovan podminkami v organizaci a jeji kulturou.
Teorie u€eni probihajici v organizaci se tyka toho, jak se lidé uci, jak k uceni dochazi a ¢im

je ovliviiovano.

Uceni probihajici v organizaci se tykd vytvareni novych znalosti metod a postupil

a jejich osvojovani. Vodacek, L., Vodackova, O., (2006) naptiklad chapou klicovou myslenku

* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 149.
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ucici se organizace takto: ,, Cilevedomym i prileZitostnym sdilenim informaci mezi vice

SN T . o\ ’ , , ’ ’ . 50
spolupracujicimi lidmi miize dochdzet k obohaceni znalostniho zazemi organizace .

Proces uceni probihajici v organizaci je dobie Citelny v priaci Armstronga, kde

definoval pét principii u¢eni probihajiciho v organizaci: *'

1) Potteba silné a pevné skloubené vize organizace sdélované a neustdle zdliraznované vsem

pracovnikim za ucelem zvySeni védomi potieby strategického mysleni na vSech trovnich.

2) Potieba vytvorit strategii odpovidajici této vizi, ktera bude nejen silna, ale také Casové
neomezend, jednozna¢na a jasnad. To podniti k hleddni spiSe SirSiho neZz uzSiho okruhu
strategickych moznosti, zvysi miru mysleni v S$irSich souvislostech a bude orientovat

pracovniky k tomu, aby vytvareli nové znalosti.

3) V ramci této vize a té€chto cilli jsou hlavnimi faktory usnadnujicimi uceni probihajici
v organizaci Casty dialog, komunikace a konverzace.

4) Je dulezité soustavné podnécovat lidi aby se zamysleli nad tim, co povazuji za dané
a zarucené.

5) Je dllezité vytvatet klima ptispivajici k u€eni se a k inovacim.

V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti je tfeba rozliSovat pojmy
,formovani  pracovnich schopnosti  cloveka® a , formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. “** V prvnim ptipadé jde o formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka v obecném
slova smyslu, tedy v prubéhu celého jeho Zivota, bez ohledu na to, kdy, kde a z ¢i iniciativy se
uskutecituje, ve druhém piipadé jde o formovani pracovnich schopnosti pracovnika konkrétni

organizace.

Konkrétnimi cily vzdélavani jsou:
a) rozvinout dovednosti a schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon,

b) pomoc lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potieba lidskych

zdroji organizace mohla byt v maximalni mife uspokojovana z vnitinich zdroju,

¢) snizit mnozstvi ¢asu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikii zac¢inajicich pracovat na

novych pracovnich mistech, ¢i pracovnikii pfevadénych na jiné pracovni misto nebo

50 VODACEK, L., VODACKOVA, O., Moderni management v teorii a praxi, 1.vyd. 2006, s. 60.
Sl ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 471.
2 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky, 4.vyd., 2010 s. 254.
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povysSovanych, aby se stali pln¢ schopnymi vykondvat tuto novou praci tak rychle a s tak

nizkymi naklady, jak je to jen mozné.

Potieby vzdélavani by mély byt analyzovany u organizace jako celku, u Utvart, tymu,
funkci nebo zaméstnani v ramci organizace (skupinové potieby) a u jednotlivych pracovnikii
(individualni potteby). Souhrn vSech potieb pomtize definovat podnikové potieby a vypracovat
celkovy plan vzdelavani. Bez znalosti potieb nelze spravné nastavit vzdélavaci proces. Od této
znalosti se pak odviji i dlouhodoba vize a odpovidajici kratkodobé&jsi cile, které musi byt nejen

konkrétni, ale hlavn¢ méfitelné a casové vymezené.

Metody analyzy potieb vzdélavani:

a) podnikové a persondlni plany, ukazujici potiebné typy dovednosti a schopnosti do budoucna

s pocty lidi,
b) analyza pracovnich mist pro specifikaci vzdélavani nebo uceni,

c) specifikace vzdélavani a uCeni s charakteristikami znalosti, dovednosti, schopnosti, postoje

a normy vykonu,

d) hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracovniki), ktery je primarnim zdrojem

informaci o pottebach vzdélavani a rozvoje jednotlivci,

e) Setieni o vzdélavani, poskytujici zaklad pro vytvareni strategie vzdélavani a jeji realizaci.

Zakladnim zékonem podnikdni a Uuspé&Snosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pripravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak dé€laji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen
piipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zdkonité péce o formovani
ukolem personalni prace. JiZ nestaci tradi¢ni zpiisoby vzdélavani pracovnikd, jakymi je napf.
zacvik, doskolovani nebo pieSkolovani, ale stile vice jde o rozvojové aktivity zamérené
na formovani SirSiho rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje momentalné zastdvané
pracovni misto, a v neposledni fad¢ 1 na formovani osobnosti pracovnikii, formovani jejich

hodnotovych orientaci, pfizpisobovani jejich kultury kultufe organizace.”

3 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 206.
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Pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika v organizaci se neustidle méni.
Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava celozivotnim
procesem. Flexibilita a pfipravenost na zmény vyzaduje ptitomnost uritych znalosti
a dovednosti, které je nutné neustale prohlubovat a rozsifovat pro vykonavani pozadovanych
ukolt. Intenzivni technicky rozvoj, rast slozitosti pracovnich tikont, rozvoj IS/ICT vyzaduji
rychlé a kvalitni ptizpisobovani pracovnich schopnosti, coz je hlavnim ukolem podnikového
vzdélavani pracovnikil. Pfi vzdélavani pracovnikli mizeme pouzit Sirokou Skdlu metod.

Vzdélavani miize probihat na pracovisti i mimo pracoviste.

Tyto metody je moZné rozdélit na:

a) Metody vzdélavani pti vykonu prace (na pracovisti), které se pouzivaji v kazdodenni praxi
jako soucast specialné na miru Sitého vzdélavaciho programu. Zahrnuji instruktdz pii vykonu

1ee54

prace, koucovani, rotaci prace, planované zazitky, ,,asistovani‘!, coaching, mentoring,

counselling, pracovni porady, povéfeni ikolem a ostatni aktivity osobniho rozvoje.

b) Metody vzdélavaci mimo pracovisté, pouzivané ve formalnich vzdélavacich kurzech
konanych ve vzdé¢lavacich zafizenich. Zahrnuji ptednasky, ptrednasky spojené s diskusi,
diskuse, demonstrovani, workshop, brainstorming, metodu objevovani, ptipadové studie, hrani
roli, simulaci, skupinova cviceni, team building, distancni vzdé€lavani, uceni se hrou (outdoor
training,” assessment centre, adventure education) a seminafe. Mohou také zahrnovat
vzdélavani za ucelem osobniho rozvoje, jako napiiklad neuro-lingvistické programovani

(NLP).

¢) Metody pouZzivané na pracovisti i mimo pracovisté, zahrnujici instruktdz, otazky a odpovédi,
uceni se akci, povéteni Ukolem, projekty, studium doporucené literatury, vzdélavani pomoci

pocitacii (e-learning), interaktivni video a video.

Je dilezité vzdélavat vSechny pracovniky za pouziti zvlaStnich piistupti a ptislusnych
metod, jako napt. koucCovéni, instruktdz a monitoring, které jsou rozpracovany pro kazdou
kategorii persondlu podle potieb pro splnéni stanovenych cilli a to je, zajistit dynamiku

a strukturu rozvoje pracovnich schopnosti a dovednosti.

S PALAN, Z., Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, izeni, s. 21.
> GREGAR, A., Rizeni lidskych zdrojii, s. 78.
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Podnikovy vzdélavaci systém by mél zahrnovat rizné formy vzdélavani a rozd¢€leni i dle
pracovnich pozic. Do systému podnikového vzdélavani patii takové aktivity, jako orientace,
doSkolovani, pfeskolovani iniciované podnikem za ucelem rozvoje personalu. Jeho obsah
vychdzi z filozofie podnikové politiky a strategie vzdélavani pracovnikii a vytvoireni
organizaCnich a institucionalnich ptedpokladii vzdélavani. Dobie propracovany systém
podnikového vzdélavani ma celou fadu piednosti, protoze mimo jiné pfispiva k urychleni

personalniho a socidlniho rozvoje pracovniki, tzv. ,, mozZnych rezerv* z vlastnich zdroja.*

Mezi zakladni formy vzdélavani patii:
a) individualni vzdélavani - tykd se samovzdélavani cCetbou odborné literatury, vyuziti
korespondencnich kurzil, nabizi je naptiklad Evropska Skola korespondencnich kurzi,
b) externi vzdélavani - tréninky a Skoleni, které provadéji externi Skolici firmy, naptiklad ISM
International,
¢) interni vzdélavani - ma na starosti vétSinou interni trenér a zaméfuje se na specialni

dovednosti. Déle to mohou byt jazykové kurzy, riizné druhy vycvikl a seminari.

Rozvoj zaméstnanci

Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivei s potfebnou podporou a pomoci
manazerl. Plan osobniho rozvoje se zamétuje na kroky, které lidé navrhuji ve prospéch svého
vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za formulovani a realizaci planu, ale musi

jim byt pfitom poskytnuta podpora ze strany organizace.

Jadrem tréninku je ucebni proces. Béhem procesu vybéru vyvojovych vychovnych
metod a médii a procesu sestavovani tréninkovych programil si trenér musi byt védom jejich
dopadu na lehkost, se kterou si posluchaci osvoji nové znalosti a dovednosti. Paklize se
trenérim podafi vytvofit tréninkové prostfedi propojené s u¢enim, budou pottebovat vice nez

jen povrchovou a zbéZznou znalost principti a podminek uceni.”’

Politika a metody rozvoje pracovnikii v oblasti osobniho vzdélavéani jsou cilené na

podporu celozivotniho vzdélavani, které by mu umoziovalo maximalizovat jeho piinos pro

 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 213,
ST BUCKLEY, R., CAPLE, J., Trénink a skoleni, s. 184.
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organizaci a poskytlo mu pftilezitost zvysit kvalifikaci, realizovat svlij potencial, postupovat ve

sv¢ kariéfe a zvySovat zaméstnanost uvniti organizace i mimo ni.

Proto personalni utvar tradi¢né:
a) planuje , organizuje a koordinuje vzdélavaci aktivity,
b) monitoruje prab¢h a vysledky vzdélavani a rozvoje,

c¢) hodnoti efektivnost vzdélavacich akci.

K tomu slouzi ur¢ité kroky:

a) prvnim krokem je vypracovani individualniho planu vzdélavani pracovnika s pfihlédnutim

k jeho schopnostem, z4jmim a pracovnim ciliim,
b) druhym krokem je hodnoceni rozvojového potencialu pracovnika,

c) tietim krokem je nabizeni informaci o tom, jaké se nabizeji moznosti a jakou kariéru miize

pracovnik v organizaci udélat,

d) ctvrtym krokem je vypracovani cile a pldnu k jeho dosazeni ve stanoveném casovém

horizontu.

Vysledkem je celkovy plan jednotlivych rozvojovych aktivit, zahrnujicich formalni
a neformdlni vzdélavani, osvojovani znalosti a zkuSenosti. Hygienické faktory jsou ty, kterym
se lidé snazi ve specifickych situacich vyhnout, zatimco motivacni faktory jsou spojené

s potfebami sebeprosazeni a seberealizace.®®

V zajmu efektivnosti vzdélavani musi byt splnéno nékolik podminek:
a) motivace k uceni,
b) stanoveni normy vykonu,
c) peclivé vedeni,
d) aktivni, nikoliv pasivni uceni,

) pouzivani vhodnych a rozmanitych metod,

¥ ADAIR, 1., 100 tipii jak tispésné Fidit a vést lidi, s. 112.
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f) dostate¢ny Casovy prostor,

g) dil¢i vyhodnocovani a upevinovani védomi.

Moznost rozvoje jednotlivce se pozitivné odrdzi na jeho vykonu a védomi, ze je
podpoieno vedenim, je silnym motivatorem pro vznik potfeby vzdélavani a rozvoje,
samostatného uCeni a zvySeni kvalifikace, coz se logicky odrazi na jeho vykonu. Peclivé
vypracovani potieb ve vzdélavani, jeho napldnovani, véetné urcitych vzdélavacich programd,
jakoz i cile a metody vzdélavani jsou neoddilnou soucasti procesu vyhodnocovani vzdélavani.
Je dulezité vyhodnocovat vzdelavani, aby se posoudila jeho ucinnost, aby se ukézalo jestli

w7

splnilo sviij ucel, kde je zapotiebi zlepSeni nebo zmén, aby bylo vzdélavani jesté ucinnéjsi.

Zjistovani skutecného piinosu vzdéldvani je ndrocna a dlouhodobd cinnost.
Bezprosttedni zpétnou vazbu je proto potieba spojit s dalSimi méfenimi. Napf. to mize byt
metoda uceni, kterd pomaha métit kvalitu poskytovaného vzdélavani, tj. jak se dovednosti,

schopnosti, znalosti ¢i postupy pracovnikli zménily po ukonceni vzdélavaciho kurzu.

Koneénym logickym stadiem Skoliciho procesu je najit, jak bylo Skoleni G¢inné. Interni
vyhodnoceni se tykd posouzeni toho, zda Skolici ¢innosti dosdhly svého cile, jinymi slovy:
., Naucili se posluchaci to, co se ucili?* Externi vyhodnoceni mé za cil nalézt, zda byvali
posluchaci aplikovali to, co se naucili pii Skoleni v kontextu se zaméstndnim, a zda jsou
schopni podat takovy vykon, ktery se od nich po skoleni o¢ekava.*

Ze strategie fizeni lidskych zdroji je odvozena strategie vzdéldvani a rozvoje
pracovnikd. Cinnosti této oblasti jsou v rAmci systému Fizeni lidskych zdrojii povazovany za

jedny z nejdulezitéjSich persondlnich ¢innosti.

Pti tvorbé strategie musi byt zodpovézeny tyto otazky:
a) Jaka je soucasna kvalifika¢ni Groven pracovnikl a jaké se o¢ekava v budoucnu v navaznosti
na podnikovou strategii?
b) Jaka je souCasna podoba vzdelavani pracovnika?

b) Jaké podminky maji byt v oblasti vzdélavani vytvoreny?

59 BUCKLEY, R., CAPLE, J., Trénink a skoleni, s. 178.
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Systematické vzdélavani v podniku je neustale se opakujici cyklus, ktery je zalozen na
podnikové politice vzdélavani. Vlastni cyklus zacina identifikaci potieby vzdélavani
pracovnikll, nasleduje faze planovéni, na ni navazuje vlastni realizace vzdélavaciho procesu
a jako posledni fdze nesmi chybét vyhodnoceni efekti vzdélavaciho programu a pouzitych

metod, které nadzorn¢ predstavuje schéma ¢.1.

Pro vzdélavani v podniku nazorné poslouzi schéma ¢&. 1:%

Nazev obrazku — cyklus pro vzdélavani

|

h 4

Realizace vzdélani

Vyhodnoceni vzdélani

Pro zaméstnavatele je dulezité, aby jeho zaméstnanci byli ochotni se vzdélavat
a zvySovat si kvalifikaci. Mezi vzdélavani patii interni tréninky (vétSinou je vyuzivan interni
trenér, pokud je firma mensi, tak externi), jazykové kurzy (jsou Casto soucasti benefitil), externi
Skoleni od vzdélavacich agentur a nakonec sebevzdélavani zaméstnancl (studium pfi praci -
sttedni, vyss$i a vysoka skola). ,, V dnesni dobé mam pocit, Ze spousté manazerim je spise trnem
v oku, Ze zaméstnanci si sami za sebe doplnuji vzdélavani. Na viné je pravdépodobné strach,

Ze ztrati pracovni misto nebo, ze bude nahrazen jinym zaméstnancem .

60 KOUBEK, ., Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky, 1. vyd. 1995 s. 220.
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, Muj nazor je, Ze manazer by mél podporovat zaméstnance v pripade, Ze chce studovat
¢i jinym zpiisobem si zvysovat kvalifikaci“. Tim ziskdva kvalitnéjsiho, schopnéjSiho
a oddan¢jSiho pracovnika, ktery jednou miize posunout firmu na vyssi Zebiicek. DalSim
diivodem, ktery zaméstnavatelé uvadéji je, ze zaméstnanec po poskytnuti vzdélavani odchazi
do jiné firmy. To se da zcela jednoduse oSetfit pisemnou dohodou, kdy zaméstnance diky
poskytnutému vzdelavani firmou miize Cekat postih, pokud odejde difive, nez za uvedenou

dobu v dohodé.

Teambuilding, Koucinik

Teambuilding

Slovo teambuilding je sloZeninou anglickych slov ,,team® = tym a , building” =
budovéni. Do cCestiny se da volné ptelozit jako ,,tvorba tymu, rozvoj tymu, stmelovani tymu

nebo budovani tymové spoluprdace. “*

Jednou z nejfrekventovanéjsich forem teambuildingu je tzv. outdoorovy trénink, tedy
forma vzdélavani uskuteCiovana mimo pracovisté, pii které maji zaméstnanci moznost
se poznat v jiném svétle, z jiného uhlu pohledu. Setkaji se spolupracovnici, kteti se doposud
znali jen z kancelate, z porad ¢i obchodnich jednani, nebo dokonce spolu dosud komunikovali

pouze telefonicky nebo elektronicky.

Jedna se o netradi¢ni zpisob vzdélavani, ktery vyuziva nejriznéjSich interaktivnich

metod, jako jsou hrani her, feSeni modelovych situaci, feSeni nejriznéjsich aloh apod..®

Teambuilding se ve svém ptivodnim vyznamu zabyval budovanim tymu. Zamétoval se
na rozvoj spoluprace, zvladani naro¢nych situaci, efektivni praci a komunikaci v pfimém
spojeni s rozborem a uvédoménim si fungovani skupiny a védomym planovanim zmén s cilem

zvysit efektivitu tymu.®

Pti teambuildingu se uplatiiuje tzv. ,,metoda zadzitkového vzdélavani“, kterd umoziuje
lidem v tymu si 1épe uvédomit svou roli, zjistit, jakym zptsobem spolu mohou efektivnéji

komunikovat a spolupracovat, a tato zjisténi pak aplikovat a rozvijet v bézném pracovnim

' BARTAK, J., Lidé a zmény, s. 11.
2 HERMOCHOVA, S., Teambuilding, s. 15.
8 ZAHRADKOVA, E., Teambuilding - cesta k efektivni spoluprdci, s. 21.
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vztahu. Clenové tymu tak maji v rimci teambuildingu jedine¢nou $anci poznat sviij tym, zjistit
hloubéji, jak funguje a jakymi kroky lze dosdhnout jeho lepsi efektivnosti. Zabavnou formou
se tvofi neformélni vazby mezi jednotlivei na zdkladé spolecného prozitku, komunikace

a sdileni, dochézi k prohloubeni pocitu zodpovédnosti za tymovy vysledek.

Teambuilding jako nastroj rozvoje pracovniho tymu sleduje zejména nasledujici

cile:

a) rozvoj tymové spoluprace a kooperace, vytvoreni dobfe fungujiciho efektivniho pracovniho
tymu,

b) vytvoteni a upeviiovani neformalnich vztahti mezi ¢leny tymu,

¢) osvojeni zvladani neobvyklych situaci, feSeni problému ve firmé,

d) rozvoj vzajemné komunikace,

e) odhaleni n¢kterych osobnostnich vlastni ¢lenti tymu vystavenych stresovym situacim.

Teambuildingové akce se mohou uskute¢iiovat mnoha formami. Zalezi na spolecnosti,

jakou formu, kterd bude nejlépe odpovidat pozadavkiim, zvoli.

Nasledujici formy patri v nabidkach specializovanych vzdélavacich agentur, které

firmam zprostifedkovavaji manaZerské vzdélavani, k nejrozsiienéjSim:*

1) VSeobecné rozvojové orientované programy

Jednd se o kombinaci aktivit zaméfenych na pokryti celé oblasti plsobeni tymu.
Program je zpravidla zaméfen na rozvijeni komunikaénich schopnosti, podporu tvotivého
feSeni problému a rozvoj vzajemné divéry clent tymu. Teambuildingové akce tohoto typu jsou
uréené napiiklad pro nové zformované kolektivy, ale i pro jiz existujici a fungujici pracovni
tymy s cilem posilit vzajemné vztahy jednotlivych ¢lenli nebo vylepsit Grovenn komunikace

napiiklad mezi jednotlivymi oddélenimi v rdmci firmy.

% BARTAK, J., Lidé a zmény, s. 29.
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2) Specificky rozvojové orientované programy

Jde o specidlni programy zacilené na rozvijeni identifikovanych klicovych kompetenci.
Jde naptiklad o kurzy zamétené na feSeni konfliktu. Cilem je pak naucit ¢leny tymu efektivné
pracovat ve skupin¢ a vyuzivat potencial skupiny pii feseni narocnych tkolli, rozpoznat v tymu

prvky spolupréce, ale i nezdravého soutézeni atd..
3) Zabavné a motivacni programy

Poslednim velmi frekventovanym typem teambuildingové akce jsou rizné outdoorové
akce, béhem kterych se Gcastnici vénuji aktivitdm, které s praci a tymem zdanlivé nesouvisi.
Jedna se naptiklad o adrenalinové a jiné sporty a aktivity. Béhem nich se ale manazefi
nenasilnou formou uci naptiklad vzajemné spolupraci nebo podpofe tvorivého feSeni
problémi. Cilem téchto typl akci je  nasledné sdileni zazitkli Uc€astnikdi tohoto
teambuildingového programu, které vytvaii pocit sounalezitosti se skupinou a posiluje
vzajemné vazby mezi ¢leny tymu.

Tvarci teambuildingovych akci se zdaleka nemusi drzet vysSe uvedenych typi.
Vzdélavaci akce tohoto typu lze vytvafet podle aktualnich potfeb konkrétni spolecnosti.
Teambuildingové akce, pokud je nepotradaji samotné firmy, jsou vyhledavanou zalezitosti,

kterou nabizi velké mnozstvi firem ptisobicich v oblasti vzdélavani a personalniho poradenstvi.

Teambuilding patfti k modernim metoddm vzdélavani, které si nachazeji cestu do
mnoha spole¢nosti.®® S poptavkou po modernich formach vzdélavani roste logicky i nabidka
riznych firem zabyvajicich se vzdélavanim, jejichz pocet se neustile rozSifuje vzhledem
k tomu, ze firmy jsou ochotné do vzdélavani zaméstnancti investovat desitky ¢i stovky tisic
korun. Firmy, které planuji vzdélavani svych zaméstnanct jednou z téchto forem, tak ceka
nesnadny ukol i1 pfi vybéru vhodného dodavatele téchto akci, kterych existuje nepteberné

mnozstvi.

Kouéink

Koucovani ¢i koucink nebo koucing jsou pojmy pievzaté z anglického slova

coaching, které znamena "soustavné pripravovat.”

% BARTAK, J., Lidé a zmény, s. 254.
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Zakladem koucovani je strukturovany rozhovor s klientem a koucem, se systémem
kladeni specifickych otazek, vyzadujici konkrétni odpovédi, za ticelem dosazeni jeho vize,
cile nebo piani.

Koucovani definujeme jako ,,umeni pomdahat a usnadiovat lidem uvolnit jejich
potencial s cilem dosahovat smysluplnych, vyznamnych cilii.“%

Koucovani je osobni ptistup (obvykle typu 1+1) uskutecnujici se pfi vykonu prace,
ktery ma pomoci lidem rozvijet jejich dovednosti a uroven odborné zpusobilosti.®

Cilem koucinku je usnadnit kouCovanému préci, pomoci mu s feSenim problémil
a podpotit jeho uspéch prostiednictvim nacviku dovednosti, pti piekonavani pficin a bariér,
které snizuji efektivitu a vykonnost, 1 na feSeni konkrétnich situaci z kazdodenni praxe.
Metoda koucovani spocivd v tom, ze koucovany si uvédomi rozsah svych schopnosti
a limitd, aby je mohl snadng&ji prekrocit a zvysit svoji efektivnost. *

Tato novd metoda nachazi stale vétsi uplatnéni v oblasti rozvoje lidskych zdrojd,

at’ uz z osobniho ¢i profesionalniho hlediska.

Zakladatelé koucinku:
a) W. Timothy Gallwey - autor metody ,, Inner Game"
b) John Whitmore - tviirce vize ,, Koucovaci kultury"

c) Petr Parma - propojil systematicky piistup a kou¢ovani (Systemické koucovani)

Systemické koucovani je specifickou vétvi klasického koucovéni a v poslednich
desetiletich si ziskava stale vetsi popularitu jako jeden z nejprogresivngjSich ptistupt na poli
prace s lidmi a jejich vnitinim potencidlem ve vSech sférach lidského plisobeni. Umi totéz
co koucovani tradi¢ni, svoji vysokou uc¢innost a efektivitu vSak ¢erpa navic z komplexniho

systemického ptistupu.

»Koucovani pomaha osvojit si a rozvijet ty nejlepsi lidské viastnosti, jichz se poh¥ichu
nedostava,” tikda John Whitmore. Je to dovednost, kterd jako madlokterd jind umozZiuje

., pratelskym “ zpusobem docilit ristu 1idi.”

% WHITMORE, ., Koucovani, s. 17.

87 ROSINSKI, P., Koucovdni v multikulturnim prostiedi, s. 26.

% ARMSTRONG, M., Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi, Cesta k efektivité a vykonnosti, s. 184.
% ARMSTRONG, M., STEPHENS, T., Management a leadership, s. 73.

70 WHITMORE, J., Koucovani, s. 17.
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Koucink ptredstavuje davéryhodny vztah rozvoje, ktery napoméha klientovi
podniknout konkrétni kroky za uc¢elem dosazeni jeho vize, profesnich ¢i osobnich cilti nebo
pfani. Koucink vyuZzivd procesi zkoumdni a sebeobjevovani k budovéani klientova
uvédoméni a pfijeti zodpovédnosti, kterého dosahuje prostfednictvim veétsi struktury,
podpory a aktivni zpétné vazby. Proces koucinku pomaha klientovi nejen piesné definovat
jeho cile, ale také 1 téchto cili dosahovat rychleji a s vétsi efektivitou, nez pokud by
kouc€inku nevyuzival, pfi€emZ kou¢ klientovi ponechidva odpovédnost jak za stanovovani

cilti a hledani cest k nim, tak i za dosazeni konecného vysledku.

Vedeni lidi neni jednoducha ¢innost. A nebude jednodusi ani v budoucnu. Souvisi
to s tim, ze se zvySuje uroven pracovnikli. Rostou jejich znalosti, dovednosti, mira
samostatnosti, jejich naroky na vedeni, zcestovalost, méni se vztah k autorité. Diive se
jednalo o vyvazengjsi vztah, ve kterém vedouci byl starsi, zkuSenéj$i a mél pfirozenou
autoritu. Dal§im dilezitym faktorem pro vedeni lidi je, Ze naroky na firmy jsou rok od roku
vys$$i. Pti fizeni lidi musime uvazovat ne z hlediska jejich aktualniho vykonu, ale z hlediska
jejich potencialu.”

Koucovani je metoda, pii které se clovék uci efektivné ,pouzivat sim sebe”

a je ucinna pro rozvoj potencialu schopnych pracovnika.”

Koucovani rozviji potencial lidi rozSifenim jejich smyslu pro to, co je mozné.
Koucovani je o objevovani, uvédomovani si a volbé. Lidé, kteti se nechdvaji koucovat,

chtéji vidét vysledky.

Koucovani je metoda zalozend na osobnim pfistupu a urcend k rozvijeni
individualnich dovednosti, znalosti a postojii. Miize probihat neformaln¢ jako soucast

normalniho procesu fizeni nebo vedeni tymu.”

Koucovani mtze byt neformdalni, ale musi byt pldnované. Neni to jenom cas od Casu
provétovat, co lidé délaji, a pak jim radit, jak to délat 1épe. Ani to neznamena ptilezitostné
jim fikat, co ud¢lali $patn¢ a udé€lovat jim lekce z dobrych opatieni. Pokud je to mozné,
melo by se kouCovani uskutecnovat v ramci celkového planu oblasti a smérii budouciho

rozvoje, z néhoz budou mit pracovnici prospéch.

" DANKOVA, M., Koucovani — Kdy, jak a proc, s. 21.
72 DANKOVA, M., Koucovani — Kdy, jak a proc, s. 21.
> ARMSTRONG, M., STEPHENS, T., Management a leadership, s. 113.
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Plany koucovani mohou a mély by byt vtéleny do celkovych plani rozvoje,

stanovenych v diskusich v ramci fizeni pracovniho vykonu.™

Prinosy pro management:
* vy$§i produktivita,
* lepSi komunikace,
* leps$i pracovni vztahy na pracovisti,
* lepsi kvalita pracovniho zivota,
* lepsi poznani,
* lepsi péce o zékazniky,
* lepsi fizeni sebe a ostatnich,
* lepsi motivace lidi,

* zabranéni vyhoteni lidi.

Pfinosy pro managera:
* je schopen mnohem Iépe tidit,
* rozvijet talenty,
* davat davéru,
* pfedavat odpovédnost,
* 1épe se zna,
* ma uspéch pfi fizeni projektu se svym tymem,

* ma potiebnou motivaci, a autonomii pro uskuteénéni zmén pozadovanych firmou.

Vysledky u koucovaného:
» Zkvalitnéni vztaht,
* Rozvoj osobniho a profesniho potencionalu,
* ZvySovani vykonnosti a osobni spokojenosti,
* ZlepSeni flexibility a adaptability vici zméndm,
* Jedine¢ny pfistup k mobilizaci a efektivngj§imu vyuzZiti internich zdroja
koucéovaného,

» KouCovany se uci efektivné pouzivat sadm sebe,

™ ARMSTRONG, M., STEPHENS, T., Management a leadership, s. 75.
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* Vice si sebe vazi a Iépe si rozumi,

* Je schopen se rychleji a pfesnéji rozhodovat,

» Umi lépe pracovat s Casem a prioritami,

* Dokéze se vice soustfedit na vysledky a dosahuje jich snadnéji,

* Jeho cile jsou jednoznacénéjsi a strukturovanéjsi, vi ptesné, co chce,

* Lepsi vnimani reality a zvySeni odpovédnosti.

Proces individualniho kouc¢ovani:
1) Nalezeni a jasné vymezeni cile,
2) Vyhledavani vhodné cesty k dosazeni cile zaroven,
3) zlepSovani sebedivéry, sebevédomi, sebeucty, schopnosti rozhodovat se,
schopnosti ptijimat vétsi odpoveédnost,
4) rozsiteni moznosti daného ¢lovéka (zptistupnéni jeho vnitinich zdroji),
5) rozvoj tvorivosti a intuice,

6) koucovani odstraiiuje obavy, strach a stres.

Kou¢ casto byva cloveék ,,zvenku, mimo firmu. Externi kou¢ ma vyhodu v tom,
ze neni osobné ni¢im ani nikym ve firmé vazan. Jeho vztah ke kouCovanému mtize byt jiny

nez manazera z firmy. Extertni kou¢ mize ptinést novy pohled.

Kou¢ v urcitych situacich mize plisobit jako mentor. Mentorem myslime nékoho,
kdo ptedava svoje zkuSenosti druhym. Pfibyva manazerd, ktefi nemaji vlastni zkuSenosti
s vedenim lidi a maji fidit tym. V tomto piipad¢ je ucelnéjsi, aby kouc-mentor predal své

nebo cizi zkusenosti, znalosti a tim pomohl kouc¢ovanému.”

Proces tymového koucovani:

a) Cil setkani

Na zacatku si tym stanovuje cil celého setkani nebo koucovaciho cyklu, kou¢ tym
podporuje a pomaha ve srozumitelnosti, konkrétnosti a jasné definici tohoto cile. Na zacatku
setkani se vytvoii 1 dohoda o postoji k soukromym informacim podle rozhodnuti

jednotlivych ¢lenti tymu.

75 DANKOVA, M., Koucovani — Kdy, jak a proc, s. 15.
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b) Popis situace
V ramci tohoto kroku se zjistuje motivace ¢lenti tymu - tedy jak je kdo motivovan
pracovat s timto tématem a jak kdo je ochoten ke zméné. Toto téma je zasadni pro dalsi

pokracovani v praci.

¢) Doplilovani reality a rekapitulace celku
Na cil setkani navazuje popis a definovani situace, ve které se tym nebo jednotlivci
v tymu nachdzeji. Tym vytvaii bilanci silnych a slabych stranek souc¢asného stavu a snazi

se porozumét souvislostem.

d) MozZnosti feseni a vybér varianty
Tym za podpory kouce hledad varianty feSeni, jak ze soucasné¢ho stavu dosédhnout

stanovenych cili se zohlednénim raznych thli pohledu v tymu.

e) Akeni plan

Na zéavér setkani si tym stanovi konkrétni dosaziteln¢ a redlné kroky dalsiho postupu,
které budou jasné definovany a budou dostateéné uréena kriteria pro splnéni. Clenové tymu
si mezi sebou wuruji miru ucasti a odpovédnosti za jednotlivé kroky.”

Uz samo setkdni uci ¢leny tymu spolu jednat konstruktivné, efektivné

a se zaméfenim na cil a nebat se v této fazi ,, trochu tlacit na pilu.*”

V koucovacim procesu jsou koucové vnimani jako spolupracovnici, pravodci,
divérnici, partnefi. Pracuji s jedinci tak, ze je naviguji pomoci otdzek k rliznym Uhlim
pohledu na véc, davaji podporu a povzbuzeni. Kou¢ klientovi neradi a neovliviiuje ho svym

postojem. U kouce je diilezita jeho osobni zralost.

Kou¢ jako rovnocenny partner doprovazi, pomaha s motivaci, umoziuje najit
moznosti, které nevnimate - skryté, neuvédomované nebo zapomenuté - jez jsou ve vas
a kolem vas. Kou¢ nam zprostfedkovava lepsi vnimani reality, tedy to, co se skute¢né déje,
a jeji odliSeni od naSich wvnitinich prezentaci svéta, naSich ptedstav. Kou¢ neradi,

neinstruuje, nepfedvadi, nenabadé ani nedoporucuje, ba ani nehodnoti.

" DANKOVA, M., Koucovdni — Kdy, jak a proc, s. 60.
""DANKOVA, M., Koucovani — Kdy, jak a pro¢, s. 97.
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Proces koucinku je cesta ze zaCarovanych kruhti naSich zvykt, navyka a zavislosti,
cesta do prostoru vnitini svobody. Koucink rozpousti ¢asto nevédomou jednostrannost,
pfipoutanost, zavislost. Kou¢ poméaha piekonat navyklé vzorce mysSleni, postoje a uhly
pohledu, soustfedi se na rozvoj klientovych zpiisobilosti a rozvoj jeho slabych stranek,
odhaluje rezervy a snazi se je aktivizovat a vyuzit.

Koucovaci piistup predstavuje novy typ pfistupu k lidem, jejich vedeni a fizeni.
To se tyka i1 vztahu k sobé. Vztah k druhym lidem se obvykle odviji od toho, jaky vztah
mame sami se sebou. Jestlize kouovani obecné zlepsuje vztah klienta sama k sob¢, jeho
sebevédomi a sebediveéru, lze predpokladat, ze se zméni i jeho vztah k druhym lidem.
Koucovaci pfistup nepouziva piikazovani, presvédcovani, ovliviiovani ani kontrolu. Jeho
vlivem dochézi k lepSi komunikaci. UZivani koucovaciho pfistupu ve stale SirSim métitku
podle Johna Whitmora pfinese zménu nasi ,,zdpadni kultury", kterd se piem¢ z autoritativni
na ,.koucovaci kulturu."™

Pro svou vizi nachazi podporu v tlaku, kterym na lidi ptisobi informac¢ni veék. Nartst
informaci vede k nutnosti, aby lidé v organizacich byli schopni samostatné¢ rozhodovat.
Pak se manazefi stavaji kouci svych podfizenych, za soucasného stirani hierarchickych
rozdili postaveni lidi v organizacich. Koucovaci pfistup lze charakterizovat jako ptechod od

natlaku k volbé. Je to podpora lidské schopnosti fidit sam sebe.”

Rizeni kariéry, odménovani a zaméstnanecké vyhody, benefity

Rizeni kariéry zaméstnancu

Do rozvoje lidskych zdroji patfi i fizeni kariéry. Cilem je zabezpecit takovou strukturu

personalu, ktera z hlediska profesniho, veékového a kvalifika¢niho odpovidd potiebdm

uspésného rozvoje organizace. Pracovni kariéra (profesionalni drdha) Clovéka predstavuje

prabéh jeho pracovniho zatazeni od vstupu do pracovniho poméru az do jeho trvalého

ukonceni, zpravidla odchodem do diichodu.

8 WHITMORE, J., Koucovani, s. 138.
7 WHITMORE, J., Koucovani, s. 21.
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Pracovni kariéra jedince sebou predstavuje pribéh jeho pracovniho zarazeni od vstupu
do prvniho pracovniho poméru az do jeho trvalého ukonceni.®® Pracovni zafazeni se
vyznamnou mérou podili na socidlnim statusu jedince, na jeho zatazeni ve spolecnosti, na tom,
jak je spolecnosti vniman a Casto i posuzovan. Oblast prace skute¢né skytd nejvétsi prostor pro
naplnovani lidskych potfeb a tim vynikne pro ¢lovéka i vyznam pracovni kariéry. Je ovSem
tteba zdtraznit, ze u vSech lidi nejsou seberealizacni potieby stejné siln€ rozvinuty a navic
podoba seberealizace ma rizné formy (vzestup vzhiru, byt v ustrani nebo se realizovat

v roding).

Je mozno stanovit nékolik zakladnich modelovych tipi pracovni kariéry:
a) stala struktura pracovni kariéry (shoda profesni ptipravy s obsahem vykonavané prace),

b) stald struktura pracovni kariéry, provazena prechodem do fidicich funkci, pracovni kariéra

manazerd (shoda odborné piipravy s obsahem vykondvané prace a piebiranim odpovédnosti),

c) nestald struktura pracovni kariéry (rtizné inovace a zmény posilujici pracovni kariéru,

vzestup je vazan na zménu profese),

d) difuzni struktura pracovni kariéry (odborna ptiprava neodpovida obsahu vykonané prace,

Casto se méni pracovni zafazeni a nedba se na vzestup pracovniho a spolecenského postaventi).

Rizeni pracovni kariéry ma obecné nasledujici cile:

a) zabezpecit, aby byly uspokojeny potieby organizace v oblasti naslednictvi v manazerskych

funkcich,

b) poskytnout lidem pfislib urc¢ité¢ho sledu vzdélavani a ziskavani zkuSenosti, které je vybavi
znalostmi a dovednostmi pro jakoukoliv tUrovenl odpovédnosti a pravomoci, které mohou

vzhledem ke svym schopnostem dosédhnout,
c¢) poskytnout lidem, majicim ptislusny potencidl, vedeni a podporu, které potiebuji, maji-li
realizovat svij potencial a dosahnout uspésné kariéry v organizaci tak, aby to odpovidalo jejich

talentu a aspiracim.

80 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kol, Psychologie a sociologie Fizeni, s. 352.
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V ramci personalniho fizeni a fizeni personalniho rozvoje se ve velkych a uspésnych
organizacich uplatiiuje strategie a koncepce fizeni pracovni kariéry vlastnich zaméstnanci.
To je intenzivni podpora tzv. autonomie, tj. prava samostatné a aktivn¢ pracovat na rozvoji své
kariéry v souladu s moznostmi a zdjmy organizace s vyuzitim vSech zdroji, které jsou

k dispozici.

Cilem je vytvoreni predpokladii, aby pracovnici mohli byt optimaln¢ zatazeni a byli
schopni a ochotni podavat optimdlni pracovni vykon. V obecné uplatiiované koncepci
personalniho fizeni je v této souvislosti v prvé fadé nutno hledat variantni cesty k zaclenéni

zivotni drahy ¢lovéka do dlouhodobé strategie podniku.*'

To znamena, Ze pracovnik ma byt podporovan:
a) ve své pripravenosti podavat vykon,
b) ve své schopnosti podavat vykon,

c) ve své pripravenosti se u€it, pozitivné reagovat na inovace, byt mobilni

Podnikova koncepce a fizeni pracovni kariéry pracovnikli v navaznosti 1 na vlastni
osobni fizeni pracovni kariéry by mély zahrnovat rozborem podloZené stanoveni narokil

a pozadavk jednotlivych pracovnich pozic na odbornou a osobnostni ptipravenost pracovnika.

Zde je neptehlédnutelny vyznam vztahu pracovniho hodnoceni a pracovni kariéry
a nasledujicich vysledka, které urci princip napliiovani pracovni kariéry pracovnika
v organizaci, stanovi variantni kariérové drdhy, vymezi podminky pro jejich napliiovani.
Zaroven ur¢i perspektivu jeho plsobeni v organizaci a stanovi obsahovy prib&h a Casové

dimenze jednotlivych krokt, vedoucich k naplnéni planované kariérové drahy.

Nutnou podminkou je pouziti takové informace jako:
a) hodnoceni vykonu a potencialu pracovnika,
b) sebehodnoceni k vytvareni programt a procedur, uréenych k realizaci politiky,

c) fizeni kariéry.

81 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kol, Psychologie a sociologie Fizeni, s. 356.
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Diilezitym momentem jsou pouZivané procedury, které se tykaji:
a) planovani osobniho rozvoje,
b) vzdélavani a rozvoje manazerd,
¢) mentoringu,

d) konzultaci o kariéte.

Je tfeba zdlraznit, Ze pracovni kariéra v organizaci uzce souvisi s vnitropodnikovou
mobilitou.*” Jde vlastné o formu fizené vertikalni mobility, kdy by si mél byt kazdy pracovnik
védom perspektivy pracovniho zatazeni a na zakladé toho mohl formovat i vlastni osobni

rozvoj.

Vsechny uvedené momenty ve vztahu k pracovni kariéfe lze uskutecnit pouze na
zaklad¢ soustavné analytické prace persondlniho utvaru organizace. Udaje, ziskané z analyzy
lze pouzit pro prognozy a ucely planovani kariéry, ke stanoveni pozadovanych vlastnosti

a schopnosti pro rozvoj kariéry pracovnika.

w~Jednim z hlavnich ukolii persondlni prace pri formovani pracovni sily organizace

je dosahnout takového vykonu a pracovmich postoji, jez zabezpeci dosazeni podnikovych
cilii*®

Vykon je tvofen souhrnem kvantitativnich a kvalitativnich charakteristik v souladu

s cili. Vyuzitelny vysledek se dostavi, ma-li pracovnik potiebné znalosti, schopnosti,

dovednosti a pracovni podminky, které umozni tyto znalosti a schopnosti uspé$né realizovat

v konkrétnim pracovnim procesu.

Rizeni pracovniho vykonu je proces hodnoceni a zlepSovani vykonu, zaloZeny na
stanovenych cilech, poZzadovanych schopnostech a potifebach rozvoje, na hodnoceni vysledki a

vykonu ve vztahu k témto ciliim, novym cilim a pldéniim rozvoje na zakladé¢ tohoto hodnoceni.
Rizeni pracovniho vykonu je nastrojem k zabezpeCovani integrovangjsiho
a soustavnéjsiho pfistupu k fizeni vykonu. Klade daraz na rozvoj a pouzivani planu

samostatného uceni a vzdélavani a na propojeni individualnich a podnikovych cili.

82 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol, Psychologie a sociologie izeni, s. 353.
83 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B., Rizeni lidskych zdroji, s. 10.
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Pracovni vykon hraje vyznamnou roli v zabezpecovani integrovanych a logickych
procesu fizeni lidskych zdroji, které se navzijem podporuji a jako celek pftispivaji ke

zlepSovani efektivnosti organizace.
Rizeni pracovniho vykonu ma nékolik dimenzi:
a) zlepSovani vykonu,
b) rozvoje pracovnikd,
c) uspokojovani potieb a o€ekavani vSech zainteresovanych stran,

d) komunikace, angazovanosti a spoluodpovédnosti.

Efektivnost, znalosti a kompetence, kvalita — ,, hard “ faktory fizeni musi vzdy jit ruka
v ruce s ,,soft” faktory — pfijeti cilii, motivace, komunikace a kooperace. To jsou postulaty
organizace, kde se vi ,,co délat” a , jak délat.“ Intenzita vynaloZeného usili pro dosaZeni
kvalitniho vykonu musi byt podpofena potiebnymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi
v takovych pracovnich podminkach, které umoznuji tyto slozky uspésné realizovat

v konkrétnim pracovnim procesu.

Protoze fizeni pracovniho vykonu je neptetrzity proces, vyzadujici spravné
nasmeérovani, sledovani a méteni vykonu, jeho pfirozenou a neoddélitelnou slozkou je kvalitni
a objektivni hodnoceni vykonu a hodnoceni vykonového potencialu pracovnika.

., Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z hlavnich podnétii a nastroju zkvalitnovani

a rozvoje lidskych zdrojii, rozvoje efektivnosti rizeni celého firemniho systému*.*

Hodnoceni pracovnikii ma byt ptinosem pro dlouhodobou ptipravenost pracovnikii na
zvysujici se naroky na vykon a znalost, pro dosazeni vétSi provazanosti procesu hodnoceni
s dal§imi procesy fizeni a rozvoje lidskych zdrojii, pro zkvalitnéni komunikace a firemni
kultury. Je to zakladni pfedpoklad efektivniho fizeni lidskych zdroji a méa neobycejny vyznam

a §irsi poslani pro potfeby organizace.

Neni to jednorazovy tkon, ale pribézna a procesudlni ¢innost, zamétena na budoucnost,
na vytvareni dlouhodobé hodnoty organizace a jeji schopnost ptilakat a udrzet talentované

odborniky.

8 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B., Rizeni lidskych zdroji, s. 136.
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Bez kvalitniho hodnoceni v soucasnosti neni mozné vytvorit efektivni ndastroj
zkvalitnovani personalu organizace cestou jeho rozvoje pro dosazeni vyssiho vykonu, znalosti

a schopnosti pracovnikii.

Cilem systému hodnoceni je nalézt a specifikovat rozvojovy potencial vykonu
pracovnika, rozvoj jeho kariéry, ocenit jeho pozitivni vlastnosti, poukazat na nedostatky, urcit

rezervy ve vykonu a schopnosti dalsiho rozvoje.

Soucasti hodnoceni je seznameni pracovnika s jeho dal§i perspektivou a pomoc
v jeho rozvoji. Hodnoceni musi slouZit také ke stabilizaci pracovnika v organizaci a zlepSeni
firemniho klimatu.*® Zaroven vystupy z hodnoceni poskytuji organizaci dilezité zpétné vazby
o fizeni organizace a atmosféry v organizaci. Spravné nastaveny systém hodnoceni (cile,

kritéria, metody) by m¢l zajiStovat jeho funkcnost.

Cile hodnocenti :

a) Urcit arovenn pracovniho vykonu a kvality prace pracovnika, silné a slabé stranky

a rozpoznat potencial vykonu,

b) Dat pracovniklim prilezitost ke zlepSeni, ma-li pracovnik rezervy ve vykonu a piedpoklady

k rozvoji,
c) Ziskat podklady k odménovani podle individualniho vykonu,

d) Identifikovat potieby zvySovani kvalifikace (vzd€lavéani, nabyti specidlnich dovednosti)

a moznosti dalSiho postupu,

e) Motivovat k vykonu, k zvySovani kvalifikace, k identifikaci s cily organizace, k zvyseni

loajality pracovnika k organizaci,

f) Ziskavat informace o nazorech pracovnikl, faktorech spokojenosti nebo nespokojenosti

a utvareni pozitivniho klimatu v organizaci.

85 HRONIK, F., Hodnocent pracovniki, s. 96.
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Odménovani zaméstnancu

Pokud neexistuje peclivé strukturovany plan hodnoceni, maji lidé tendenci posuzovat
pracovni vykonnost jinych, vCetné podtizenych, schematicky, ndhodné a neforméln¢. Tento
ptirozeny lidsky sklon k posuzovani mlze vést k vaznym motivaénim, etickym a pravnim
problémiim na pracovisti. Bez strukturované¢ho systému hodnoceni vykonnosti je tu jen mala
nad¢je na zajiSténi toho, ze hodnoceni bude spravedlivé, v souladu se zakonem, ptesné
a pfinosné. Systémy pracovniho hodnoceni zacaly jakoZto néstroj ke zdlivodnéni vySe odmény.
To znamen4, Ze hodnoceni bylo pouzito k rozhodovani o vysi piijmu. Proces byl tizce spojen
s materidlnimi vysledky. Pokud byla vykonnost zaméstnance nizsi nez idedlni, pak byl jeho
plat snizen. Na druh¢ stran¢, pokud byla vykonnost vyssi nez oCekavani, byl plat zvySen.
Nebyly brany v ivahu moznosti rozvoje zaméstnance. Plat byl povaZzovan za jedinou moznost
ovlivnéni vykonnosti.** Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze
mzdu nebo plat, popfipadé jiné formy penézni odmény, které poskytuje zaméstnavatel

zamé&stnanci jako kompenzaci za vykonanou praci.*’

Proces Fizeni pracovniho vykonu se sklada z nasledujicich krokii:
1) Projednani a uzavieni tstni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu.

Dohoda ¢i smlouva definuje:
- cile a normy pracovniho vykonu i které oblasti pracovniho vykonu je tfeba zlepsit, tedy to,
co se od pracovnika ocekava, ale také, co pro to mize udélat bezprostiedni nadfizeny manazer,
- jak se bude pracovni vykon méfit (posuzovat) a jaké ukazatelé se pouziji,
- jaké schopnosti (znalosti, dovednosti, chovani) jsou potfebné¢ k efektivnimu plnéni
pracovnich ukolli na konkrétnim pracovnim mistg,
- zékladni hodnoty organizace nebo pozadavky tykajici se kvality, sluZzeb zdkaznikiim, tymové
prace, rozvoje pracovnikll, zasad ochrany zdravi a bezpec¢nosti pii praci, snizovani nakladt
apod., jejichz dodrzovani se od pracovnika oc¢ekava.
2) Zpracovani planu vykonu a rozvoje pracovnika. Plan konkretizuje dohodu ¢i smlouvu
o pottebach pracovniho vykonu a rozvoje pracovnika.
3) Rizeni pracovniho vykonu b&hem obdobi (nejéastéji roku). Jde o nepfetrzity proces
poskytovani zpétné vazby tykajici se pracovniho vykonu pracovnika, o jeho neformalni

hodnoceni a o feSeni problému pracovniho vykonu.

8 WAGNEROVA, 1., Hodnoceni a fizeni vykonnosti, s. 78.
¥ KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 236.
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4) Zavérecné hodnoceni pracovniho vykonu, tedy formalni hodnoceni pracovnika za uplynulé

obdobi a revize, popt. vytvoreni nové dohody (smlouvy) a planu vykonu a rozvoje pracovnika.

Pracovni vykon a hodnoceni zaméstnanci je hlavnim smyslem persondlni prace.
Zaméstnanci jsou firmou najimani pravé kvuli pracovnimu vykonu.*® Pokud personalista
nevybere kvalitniho pracovnika, vykon nebude takovy, jaky je od nového pracovnika ocekavan
a firma ztraci nejen financni prostifedky, ale i1 Cas, ktery vynalozila na zauceni nekvalitniho
pracovnika. Efektivni fizeni vykonu zavisi i na komunikaci mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym. Pracovnik by mél byt veden k tomu, aby mohl kdykoliv pfijit za svym
nadfizenym s jakoukoliv zalezitosti tykajici se jeho prace. Manazer by zase mél béhem
pracovniho vykonu poskytovat svému podfizenému zpétnou vazbu a byt ochoten okamzité
resit vzniklé konfliktni situace. Hodnoceni (zpétné vazba) je kontrolou vysledkii individualnich
pracovnich pland a cili pracovnika a manazerského vedeni. Pracovni vykon byva casto

bohuzel obtizné méfitelny.*

Oblasti hodnoceni mohou tedy byt:
a) pracovni vykon, cile, normy,
b) osobnost, ptizpisobivost, pracovni spolehlivost a ukdznénost,
c¢) pomér k praci a pracovni ochota, dodrZzovani pracovni doby,
d) smysl pro spolupraci, samostatnost, iniciativa,
¢) odbornost,
f) vztah k firmé,
g) oblast fizeni u fidicich pracovnik.

¢

Uspé&snost &i netsp&snost v profesi a na pracovisti je z velké ¢asti dana ,, schopnostmi.
Nekteré schopnosti, jako inteligence nebo osobni tempo, jsou vrozené a lze jen stézi docilit
zmény jejich Grovné.”

Existuji dvé podoby hodnoceni, formdlni a neformalni. Formalni hodnoceni je vétSinou
standardizované, pravidelné, planovité, systematické a potizuji se z n¢j dokumenty, které se

zafazuji do osobnich slozek zaméstnance. Neformdalni je pribézné, probihajici spiSe

prilezitostn€ pouze mezi manazerem a pracovnikem a nebyva zaznamenavano.

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroji, s. 220.
% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 241.
% BELOHLAVEK, F., 15 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat, s. 13.
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V dnesni hospodaiské krizi je velmi diilezité dbat na hodnoceni lidi. Je vhodné zamétit
se nejen na hodnoceni vykonu, ale i osobnostni a povahové rysy pracovnika. Dle vysledki je
pracovnika vhodné¢ odmeénit dle dohody, uzaviené jiz pfed vytyCenim cili (individudlni
vykonnostni prémie). Jednou z kliovych otizek odménovani pracovnikii je tedy otdzka
ptiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci.”

Cilem hodnoceni je z hlediska zaméstnavatele zjistit, do jaké miry pracovnik zvlada
naroky na své pracovni misto, zda je mozné dalSiho vyuziti pracovnika v podniku, dale jak
napléanovat osobni rozvoj pracovnika a moznosti jeho povyseni ¢i pievedeni na jinou pozici.
Zaméstnanec od svého hodnoceni ofekava zpétnou vazbu, kterda mu pomutze v jeho dal§im
rozvoji, muaze sdélit 1 své piedstavy v oblasti odménovani a porovnal své predstavy o sobé
a svych moZnostech s pfedstavami svého nadiizeného a dle toho se zamé&fit na své silné a slabé

stranky pracovniho vykonu.

Okruh faktoru, které pusobi na tvorbu mzdového systému, lze rozdélit do péti
zakladnich skupin, tzv. mzdotvornych faktori: *

» faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informaci je popis a specifikace pracovnich
mist a hodnoceni prace na daném pracovnim mistg,

» vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, troven plnéni pracovnich ukolu.
Zdrojem informaci je hodnoceni pracovniki,

» pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté s ohledem na narocnost
pracovnich podminek, event. jejich dopad na zdravi, bezpecnost prace, pracovni
pohodu, nadmérnou naro¢nost atd.,

» situace na trhu prace predevsim nedostatek nebo piebytek pracovnich sil na trhu
prace, ale i Urovenn odménovani pracovniki u organizaci konkurujicich si na trhu
prace v odvétvi, regionu ¢i ve staté. Zdrojem informaci jsou mzdova Setfeni,

» platné zékony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti odménovani,
popfipadé v oblasti pracovné pravni ochrany pracovnikd. Jde napf. o minimalni
mzdu, minimalni nebo dohodnuté mzdové tarify, obligatorni pfiplatky, placené

prekazky v praci, placenou dovolenou apod..

' KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 238.
%2 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 243.
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Mzdové formy predstavuji soubor pravidel, metod a prostiedkd, kterymi se utvaii
zéavislost mzdy pracovnikli na vysledcich prace a na jejich osobnim piinosu k témto
vysledkiim. Pracovni motivace nezavisi tolik na vys$§im vydélku a niz8i zatézi, jako na

moznosti uplatnit vlastni schopnosti.”

Zikladni mzdové formy:

> Casova mzda - vztahuje se pouze ke skute¢né odpracované pracovni dobé& a nezavisi na
pracovnim vykonu. Pfi stanoveni mzdového tarifu se vychdzi z primérného vykonu.

> Ukolova mzda - nejjednodusdi a nejcastji pouzivany typ pobidkové mzdy. Zde
pievazuje zajem na mnozstvi odvedené prace, zvlasté na délnickych pozicich. Existuje
individualni ukolovd mzda, kolektivni ukolovd mzda (tymova spoluprace) a akordni
mzda.

» Podilova neboli provizni mzda - nejcastéji pouzivana u obchodnich zastupcti, kdy jsou
jejich vysledky vyjadieny v procentech z trzby, obratu, vynosu apod.

» Programova mzda - pevnd forma mzdy poskytovana za dané obdobi za plnéni pevné

vymezeného pracovniho tkolu.

Dodatkové mzdové formy:
prémie,

odmény,

osobni ohodnoceni,

podily na vysledcich hospodaftenti,
programy snizovani nakladu,
odménovani zlepSovacich navrhi,

zaméstnanecké akcie,

YV V.V V V V V V

povinné a nepovinné piiplatky apod.*

Relativni hodnota pridce na pracovnim misté nachédzi svlj odraz v soustavé tarifl

vychazejicich z hodnoceni prace a piihlizejicich k vnéj$im faktortim.*

% HAJEK, L., VITEK, J., Moderni personalistika, zaruka prosperity podniku, s. 17.
% GREGAR, A., Rizeni lidskych zdrojii, s. 79.
% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 244.
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Pti vybéru nového zaméstnavatele by mél kazdy uchazec zjistit, jak je to ve firmé
s osobnim ohodnocenim. Miize se totiz stat, ze nckteré firmy zneuZzivaji tohoto benefitu
a uchaze¢ nakonec zjisti, Ze jeho pevna mzdova ¢astka je mensi neZ osobni ohodnoceni a firma
mu muize toto osobni ohodnoceni strhavat. A zamé&stnavatel by mél pochopit, ze jakékoliv
penize navic jsou hlavné odménou za odvedenou kvalitni praci. Naopak, novy pracovni styl
vyzaduje cCloveéka, ktery je iniciativni, kreativni, komunikativni, asertivni, motivovany,
je schopny se ptizpisobit a chape, ze zmény jsou soucasti pracovniho Zivota. Bohuzel se vSak
stava, ze mnoho firem téchto pracovnikl spiSe vyuziva a velmi Casto se stavd, Ze nakonec

1 pozaduji maximalni ¢asovou flexibilitu.

Zaméstnanecké vyhody, benefity

. Zaméstnanecké vyhody jsou takove formy odmen, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji“.*® Zamé&stnanecké vyhody jsou vyznamnym
motivacnim faktorem. V soucasné dobé zaznamenavame trend, ze jsou né¢které zaméstnanecké
vyhody poskytovany i pracovniktim, kteii pro firmu pracuji jinou formou, tj. vztah k organizaci
je upraven jinou neZ zamé¢stnaneckou smlouvou.

Benefity, jak se rovnéz zaméstnaneckym vyhodam ftika, nejsou tedy vazany na vykon
pracovnika. Benefity obvykle maji nepenézni podobu, coz ovSem neznamena, ze nemaji jistou
finan¢ni hodnotu, ale nejedna se zde o pevnou ¢i pohyblivou slozku mzdy. Benefity maji celou
fadu podob, nékteré z nich konzumuji pracovnici zcela povinnég, jiné volitelné dle svého
uvazeni. Na nékteré si pracovnici piiplaceji jiné benefity ziskavaji zcela bezplatné.

Neziidka byvaji zaméstnanecké vyhody predmétem kolektivniho vyjednavani
odborovych organizaci a tak se stavaji 1 predmétem kolektivnich smluv.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod se také vyviji a v ¢ase zaznamenavame 1 odlisné
pozadavky pracovnikli na poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Pracovnici rovnéz maji zajem
o jiné benefity nyni, nez tfeba pred nékolika lety.

Obcas si mizeme vSimnout, Ze firmy nabizi ur¢itou sumu zaméstnaneckych vyhod bez
toho, aby blize sledovalo, jestli se nevytraci zadkladni smysl poskytovani benefiti, kterym by
jisté¢ méla byt motivace. Oproti tomu si miZeme v§imnout trendu z poslednich let, kdy firmy

zareagovali na rtizné preference benefitl ze strany svych zaméstnancl. Organizace zacali

% KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 274.
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nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich bloku tzv. kafetéria systém.
Pracovnik ma tedy moZznost si zvolit ur€ité benefity dle svého uvazeni. Tento systém ma hned
n¢kolik vyhod, nevytraci se tu motivace pracovnika a zéroven tento systém muze predstavovat
administrativa.

Kromé téchto odmén, o nichz v podstaté rozhoduje zaméstnavatel, je stale vétsi
pozornost vénovana vnitinim odméndm a ty souvisi se spokojenosti pracovnika s vykonanou
praci. Jde o radost, kterou mu prace pfindsi, z pocitu uzite€nosti a uspé$nosti, z uznani okoli,

z postaveni, z dosahovani pracovnich cili a budovani kariéry.”

Nékteré zaméstnanecké vyhody konzumuji zaméstnanci povinné, nékteré podle svého
uvazeni. Na nékteré pfiplaceji, jiné jsou zcela bezplatné. Problémem je, Ze na nékteré
zaméstnanecké vyhody zaméstnanci pfiplaceji automaticky (srdzka ze mzdy), aniz o né maji

zajem.

Odbory z pravidla pifi kolektivni vyjednavani vytvafeji tlak na poskytovani

zamé&stnaneckych vyhod a ty jsou €asto pfedmétem kolektivnich smluv.

Jestlize organizace chce, aby zaméstnanecké vyhody mély ptiznivy dopad na motivaci
pracovnik, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, méla by se zajimat,
které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. Pracovnik se z pravidla vybird z nékolika

nabidek vhodné sestavenych souborii zaméstnaneckych vyhod.

Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod je pro organizaci i pro zaméstnance

vyhodny z nékolika davodu: *

1. Zaméstnanecké vyhody piedstavuji ve svété neustdle vzristajici slozku celkovych
odmén. Volitelny systém je uspornéjsi a poskytuje moznost vétsi kontroly nakladi.

2. 'V dusledku vyvoje ve spolecnosti I v hodnotovych orientaci lidi se potieba nékterych
tradicnich vyhod snizila a Ize na nich tedy uSetfit. Naopak se objevily potifeby nové
a zaméstnanecké vyhody, které je mohou uspokojovat, mohou mit silny motivacni

naboj.

o7 REJF, L., KRIZ, 1., Persondini rizeni, s. 96.
% KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 277.
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3. Systém tim, Ze je hospodarnéjsi umoznuje ucelnéji vynakladat prostfedky, a tim

4. Systém tim, ze vyZaduje, aby si zaméstnanec zvolil sviij blok vyhod, vede ke zvySeni
vSeobecné informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach.

5. Zaméstnanecké vyhody mohou byt uzite¢né k ziskavani a stabilizaci pracovnikd.
Nabizi-li tedy organizace vyhody “Sit¢ na miru”, stava se ptitazlivéjsi pro potencialni
1 stdvajici zaméstnance.

6. Volitelny systém mize mit pozitivni dopad na postoje a chovani zaméstnance.

7. Volitelné systémy poskytuji organizaci i zaméstnancim moznost lepsi kontroly nad

rozdélovanim vyhod. Do zna¢né miry se eliminuje naduzivani vyhod ur¢itym jedincem.

"Nevyhodou” volitelného systému zaméstnaneckych vyhod je administrativni naro¢nost.
Zaméstnanci nemuseji vZdy rozpoznat své aktudlni a zejména perspektivni potieby, vyberou
si nevhodné, a protoze vybér nelze ménit pribézné, ale spiSe v delSich intervalech, ponesou

néjakou dobu dtisledky svého nevhodného vybéru. To se miiZe odrazit v jejich spokojenosti.”

Zameéstnanecké vyhody jsou vzdy v popiedi zdjmu zaméstnavateld. Firmam vytvari

dodate¢né néklady, ale presto si uvédomuyji jejich nutnost.
Odbornici se shoduji na:

Benefity mizemé v ramci organizace délit na manazerské a zaméstnanecké, protoze
manazeti jsou specifickou skupinou zaméstnancii. Mimo jiné nesou vétsi zodpoveédnost a je tu
také veétsi nebezpeCi, Ze manaZer, ktery nedostdva benefity na trzni Urovni odejde ke
konkurenci. Tak jako i u jinych nakladii je tfeba u manazerskych a obecné zaméstnaneckych
benefiti hledat optimdlni pomér mezi spotiebovanymi zdroji a pfinosy a pocitat s jeho
proménlivosti. Casto plati, Ze poskytnou benefity je pro firmu levngj§i nez zvySovat platy.
Je dobré ficit skladbu benefiti z pohledu zaméstnancti, ale z pohledu zdjmu firmy by Cast
benefiti méla smérovat zaméstnance tak, jak si forma pieje, napt. lepsi péce o vlastni zdravi.
Jestlize organizace chce, aby zaméstnanecké vyhody mély piiznivy dopad na motivaci
pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu, méla by se zajimat, které zaméstnanecké vyhody

pracovnici preferuji.'”

% KOUBEK, J., I(’Vz'zem' lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 278.
1 K OUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 276.
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Konkrétni priklady zaméstnaneckych vyhod a ¢etnost jejich pouZiti:'”

= piispévek na stravovani,

= sluzebni telefon, sluZzebni automobil,

= piispévky na penzijni pfipojisténi,

= zivotni pojisténi, zdravotni pfipojisténi,
= vzdé¢lavani, pracovni volno,

= zdravotni pfipojisténi,

= piispévky na kulturu a sport.

V tabulce €. 1 je priklad benefitt, které uzivaji ¢eské firmy zarazené do Zebricku Top 100.

Typ benefitu Pocet firem*
Prispévek na stravovani (stravenky, jidlo v praci) 98 %
Penzijni pfipojiSténi; Skoleni a kurzy 88 %
Sport, kultura, rekreace a volny ¢as 76 %
Sluzebni vozidlo 73 %
Zvyhodnéné ptjcky 55%
Pracovni volno 50 %
Zivotni poji§téni 48 %
Nepenézité dary 39 %
Manazerské programy; ndkup firemnich vyrobki se slevou 35%
Ptechodné ubytovani 34 %
Sleva pfi nakupil vyfazenych aut, mobila 29 %
Ptispévek na hromadnou dopravu 25%
MozZnost ndkupu akcii firmy 20 %

* Procento firem ze Zebiicku Czech Top 100, prizkum Ogilvy Public Relations (2011)

" KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, 1.vyd., 1995 s. 275.
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Reporting, personalni administrativa

Reporting

Ukolem ,, reportingu“, jako jedné z velmi dilezitych &asti controllingu, ,,je vytvorit
relativné komplexni systéem ukazatelii a informaci“, které by mély vyhodnocovat nejen vyvoj
podniku jako celku, ale v takovych dil¢ich ¢astech a pohledech, které jsou z hlediska fizeni

rozhodujici.'”

Vykazy a zpravy by mély byt ,, usporadané podle potieb jejich uzivateli ™, vedoucich
pracovnikll na jednotlivych urovnich fizeni takovym zpisobem, aby poskytovaly pottebné

informace usnadnujici rozhodovani.
Je dilezité, aby vykazy a zpravy: '
1. ,,Meély pozadovanou strukturu “, kterd usnadni a urychli rozhodovani.

2. ,,Nebyly prilis mnoho, nebo prilis malo podrobné‘. Podrobnost informaci souvisi
s urovni podnikové hierarchie, kterd je ma vyuzivat. Obecné plati, ze dochazi k

agregaci informaci smérem nahoru.

3. ,,Byly srozumitelné a prehledné “. Vhodné je vyuziti grafickych prostiedkli pro zvyseni

nazornosti.

4. ,,Vyhodnocovaly pouze ovlivnitelné veliciny“, kvantifikované jak v penéznim, tak
1 naturdlnim vyjadfeni.

Zpravy a v nich obsazené ,,vyrazy* slouzi nejen ,, vedoucim pracovnikiim* na rizném

I3

stupni podnikové hierarchie ,,jako ndstroj rozhodovani®, ale 1 ,,jako ndstroj vrcholového
Fizeni“, tzn. V podniku by nemélo existovat zadné ,,bilé misto.” Obsah, Gprava a Cetnost

vyhotovovani vykazi a zprav zavisi na pottebach konkrétniho podniku.

102 FIBfROVA, J., Reporting, moderni metoda hodnoceni vykonnosti uvnitr firmy, s. 12.
1% FIBIROVA, J., Reporting, moderni metoda hodnoceni vykonnosti uvnitf firmy, s. 13.
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Podle toho, zda jde o pravidelné poskytované zpravy nebo ne, se reporting déli na:'*

1. ,, Standardni* — jedna se o zpravy vyhodnocované v pravidelnych intervalech, které
maji pfedem stanovenou strukturu, obvykle je mési¢ni, Ctvrtletni, ro¢ni (souhrnné)
podavani zprav, ale v ptipadé potifeby nelze vyloucit ani tydenni nebo ctrnéctidenni

cyklus vyhotovovani vykazl, nutno brat efektivnost poskytovanych sluzeb.

2. ,,Mimordadny“ — jednd se o zpravy vyhotovované na pozadani, kterd mohou byt
mimotadné z hlediska terminu vyhotoveni, ale se standardni strukturou, nebo muze jit
o obsahové zcela mimotadné zpravy a analyzy, napf. analyza rizika, analyza

sortimentnich skupin, ktera nejsou bézné vyhotovovany.

Velmi casto se pro interni potfeby fizeni sestavuji i ,,vwkazy“ s vybranymi ukazateli,
jejichZ tikolem je informovat vedouci stiedisek ,, 0 poradi uvniti spolecnosti. “ Vedle porovnani
skutecnych a planovanych hodnot bézného obdobi je tcelné, pokud to informacni systém
umoznuje, ,,porovnani i se skutecnosti minulého roku a puvodnimi plany.” Tim se zvySuje

vypovidaci schopnost srovnani a tim se usnadnuje planovaci proces.

., Zakladem Fizeni behem roku je mésicni porovnani“ planovanych a skute¢nych hodnot.

Odchylka od pozadovaného stavu je vyrazem nedosazeni, nebo piekroceni sjednanych cila.

Dtlezita je ,,analyza téchto odchylek*, jejimz cilem je ,, zjistit priciny “ téchto odchylek
a nasledné ,, nalézt pricinné opravnéna protiopatieni. “ Cim intenzivnéji a peclivéji je tato faze
provadéna, tim mensi je nebezpeci, Ze piislusné protiopatieni bude plsobit pouze na okolni

vlivy a ne na hlavni pfi¢inu.'”

« 106

, Analyza odchylek podle pfi¢in vzniku a odpovédnosti je t€zistém systému,

je dulezita 1 z hlediska uc¢inného motiva¢niho ptisobeni celého systému fizeni.

Systém méfeni a hodnoceni by mél zahrnovat vSechny oblasti podniku, mél by byt
transparentni, pouzivat objektivni a jednoznacné principy vyhodnocovani, tzn. S predem

vymezenymi a prodiskutovanymi pravidly, konkrétnimi kritérii méfeni a hodnoceni.

104 FIBfROVA, J., Reporting, moderni metoda hodnoceni vykonnosti uvnitr firmy, s. 14.
105 IBIROVA, J., Reporting, moderni metoda hodnoceni vykonnosti uvnitf firmy, s. 15.
1% PALAN, Z., Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni,s. 13.
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Personalni administrativa

Zakladni charakteristikou historicky nejstar§iho pojeti personalni prace (jako sluzby)

je jeji pasivni role. Uroven ,,persondlni administrativy "

jako spravy do 30. let 20. stoleti
ptedstavuje persondlni praci jako ¢innost vyplivajici z legislativy v pracovnépravni oblasti,
¢innosti souvisejici se zaméstnavanim lidi, s povinnou péci o pracovniky a s pofizovanim,
uchovavanim a aktualizaci persondlnich informaci a dokumentti a s poskytovanim informaci

fidicim slozkam organizace.

Uroven ,,persondlniho Fizeni* jako vyvojové etapy od 40. let 20. stoleti lze
charakterizovat rozsahem c¢innosti nad rdmec (nezbytné) administrativy, existenci koncepci
persondlni a socidlni politiky, rozpracovanymi metodami personalni prace, zvySujici
se odbornosti personalnich pracovnikl a rozvijejicimi se personalnimi Gtvary. Persondlni prace
s timto zadbérem cCinnosti nabyva na vyznamu, stava se dilezitou oblasti fizeni organizace.
Nejschtidnéjsi cestou k dosazeni tohoto cile se ukazalo hleddni a vyuzivani konkurencnim
vyhod, mezi nimiz vyznamnou roli hral peclivé vybrany, zformovany, organizovany
a motivovany pracovni kolektiv podniku. Navzdory znatelnému pokroku vsak zlstala
personalni prace orientovana témeéf vyhradné€ na vnitro-organizacni problémy zaméstnavani lidi

a hospodareni s pracovni silou.

Od 60. let 20. stoleti dochazi k rozsifeni poskytovanych sluzeb o rozvoj manazeru,
systematické vzdélavani a planovani pracovnich sil, jsou vyuzivany propracovangjsi techniky
vybéru, vycviku, odménovani a hodnoceni pracovnikli (fizeni podle ciltt). Vliv psychologii
a sociologli orientoval nékteré organizace na uplathovani programil organiza¢niho rozvoje
a obohacovani prace, ustfedni orientaci se staly kolektivni pracovni vztahy. Ve vedeni podniku
se stale Castéji objevuji personalni feditelé ¢i feditelé pro kolektivni pracovni vztahy, ve stale

vEtsi mife se stavaji profesionaly ve své oblasti.

Od 80. let 20. stoleti se v teorii i v praxi zacala rozvijet koncepce ,, Fizeni lidskych
zdroju. ** Predstavitelé Skoly fizeni lidskych zdroji popularizovali toto pojeti jako strategicky
a vnitiné provazany, manazersky orientovany pfistup k fizeni lidi a ziskdvani jejich
angazovanosti a oddanosti v zajmu organizace. Organizacni politiky musi byt integrovany

a musi vykazovat soudrznost, aby bylo mozno Iépe navrhovat a podporovat hodnoty a cile.

"7 KOCIANOVA, R., Persondini ¢innost a metody persondlni prace, s. 11.

-63 -



0Od 90. let 20. stoleti byla pozornost zaméfena na tymovou praci, posilovani pravomoci
a nepretrzity rozvoj v ucicich se organizacich, na komplexni fizeni jakosti, fizeni kultury,
vykonu a odménovani, stale vice se hovotfilo o kompetencich. Organizace vytvarely $tihlejsi
a pruznéjsi organizacni struktury s mensim poctem fidicich urovni. Persondlni feditelé museli
resit nadbyteCnost, snizovat pocty pracovnikil ¢i vypracovavat studie. Diraz byl kladen na
vyznam strategického pfistupu a rozvoj vnitiné provazané politiky, personalisté piebirali roli
internich konzultantli, zacali vyuZivat metody benchmarkingu s cilem uplatnéni ,,nejlepsi

praxe. “'"

Persondlnimu fizeni v organizacich vyznamné prospély informacni systémy
a informacni a komunikacni technologie zaméfené na automatizaci rutinnich personélnich
¢innosti. V soucasnosti je ve vétSiné organizaci samoziejmosti informacni podpora vétSiny
persondlnich procesii realizovand komplexnimi persondlnimi informacnimi systémy, nebo

v rdmci systému fizeni podnikovych zdroji, jejichz nedilnou soucdsti je personalni agenda.
Pozadavky na schopnosti personalistii:
1. Znalost podniku a kultury,
2. Strategické schopnosti,
3. Efektivnost organizace,
4. Interni konzultovani,
5. Poskytovani sluzeb,
6. Soustavny odborny rozvoj.

Jsou-li lidé povazovani za nejcennéjSi zdroj prosperity organizaci, je jejich fizeni
prioritou. Efektivni persondlni fizeni méa zasadni podil na fungovani organizace, na jeji
konkurenceschopnosti. Jestlize je lidsky potencial a jeho vyuZivani rozhodujicim faktorem

uspéchu organizace, je zasadnim ukolem personalniho fizeni ,,ziskat a udrzet schopné lidi. “'"”

108 KOCL’:\NOVA, R., Persondlni ¢innost a metody persondlni prdce, s. 12.
1% KOCIANOVA, R., Persondini ¢innost a metody persondlni prace, s. 13.
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1.2 Personalni audit jako prilezitost ke zlepSeni stavajiciho stavu lidskych

zdroji

Nejobecn€ji muzeme persondlni audit charakterizovat jako ,,ucelové, nestranné
provéreni zamérené do persondlni oblasti.” UrCeni UCelu auditu zaroven vymezuje jeho
pfedmét. Persondlni audit mize byt zaméten na provéfeni jednotlivych personalnich ¢innosti,
nebo provéteni zaméfené piimo na pracovniky."® Jednim z vyrobnich faktorti jsou lidské
zdroje, Casto povazovany za to nejcennéjSi, ¢im firma disponuje. Firma vyuziva lidskych
zdrojl jako prostfedky k dosazeni urCitého zisku. Nezni to sice nejlépe, ale v managementu
a posléani firmy, v oblasti provadéni podnikatelskych aktivit je jejich plisobeni zdrojem vynosi.
Proto oblast vyzkumu prace s lidskymi zdroji je zaméfené na hledani metod, forem
a prostfedki vedoucich k co nejlepSimu vyuziti lidskych zdroji a jejich prace s nimi, jak
zvednout jejich vykon, jak zefektivnit jejich praci a podobné. Proto management lidskych
zdroji se sklada ze Ctyft slozek a to planovani, organizovani,_vedeni a kontroly. Ma tfi polohy
to strategickou, taktickou a operativni. Tim je uzavien ramec pro uplatnéni vhodné

metodologie pro management lidskych zdroja.

Obecné zasady personalniho auditu

Veskeré postupy musi odpovidat legislativnim pozadavkiim. To znamend, zZe musi byt
v souladu se zakonikem prace, se zdkonem o zaméstnanosti, o kolektivnim vyjednavani
a s dalSimi pracovnépravnimi piedpisy. V soucasnosti je tieba vénovat pozornost otazkdm
rovnych prilezitosti, stejné mzdy a antidiskrimina¢nim opatfenim vibec. Postupy musi byt
transparentni, jednoduché a jasné definované. Musi existovat nejméné dvoustupiiova kontrola.
Vhodné je v personalnim auditu provéfit nejen stav firmy samotné, ale 1 jejich klicovych
dodavateli, alespon z hlediska hlavnich kritérii a je potfebné se aktivné vyhybat

netransparentnimu chovani a stiet zajmu."!

"9 VEBER, J., a kol, Management: Ziklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita, s. 180.
" WAGNEROVA, L., Psychologie prdce a organizace, nové poznatky, s. 117.
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Personalni audit by se mél predevSim vénovat témto oblastem a to naboru a vybéru
pracovniki, adaptaci pracovnikl, vzdélavani a néstupnictvi, pracovni vykonnost a motivace,
odménovani a uvoliiovani pracovnikil. Piedstavuje Cinnost zabyvajici se nejen posouzenim
profesni zpUsobilosti zaméstnanct, ale také Cinnost, kterd je zamétfena na celkovy rozvoj
a zvySovani efektivity procest organizace.

Klasicky persondlni audit se zaméfuje na zmapovani kvality funkce hlavnich
personalnich ¢innosti ve firm¢. Je nastrojem, ktery poskytne nezavislou a objektivni analyzu,
hodnoceni ¢innosti a procesit ve spolecnosti, které se tykaji kvality optimalniho mnozstvi
a efektivniho vyuziti lidskych zdrojii v ndvaznosti na strategii a cile spole¢nosti.

Zaroven tedy zkvalitni personalni fizeni, nalezne slabé mista organizacni nebo ftidici
struktury, nalezne optimalni hladinu mzdovych ndkladi a tim zvy$i konkurence schopnost

spole¢nosti.'?

Vyznam personalniho auditu

Personalni audit umoziiuje nejen hodnotit dany stav, napf. zpusobilosti a vykonové
charakteristiky zaméstnancti, ale umoziuje jejich zlepSovani v souladu s firemnimi zameéry.

Nejedna se o kontrolu préace, ale spi§ o posouzeni personalni prace a zjiSténi stavu personalu.

Personalni audit organizace:'"
a) Je ulinnym motivujicim ndastrojem zkvalitiovani socidlniho klimatu a celkového
fungovani,
b) UmoZiluje vécné posouzeni Urovné lidského personalu,
c) Zjisténi urovné motivace zaméstnanct a sdileni zaméra,
d) Analyzuje efektivnost optimalni vyuzivani ziskanych védomosti, dovednosti a nadvyki,
e) Analyzuje personalni organizacni struktury se zfetelem k tomu, jak podminuji

zlepsovani vykonnosti zaméstnancti a pripravenosti firmy na realizaci firemni strategie,

"2 WAGNEROVA, 1., a kol., Psychologie prdce a organizace, nové poznatky, s. 117.
13 BARTAK, J., Persondlni rizeni: Soucasnost a trendy, s. 40.
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f) Zaostfenim pozornosti na identifikaci a uvolnéni potencidlu zaméstnancti ve prospéch
firmy a dalsi rozvoj jejich schopnosti a dovednosti, pro-firemnich
a spolu-podnikatelskych ptistupt, vytvari predpoklady pro budovani klicové
konkuren¢ni vyhody firmy,

g) Vysledky personalniho auditu tvofi nezbytnou zakladnu kontinudlniho zlepSovani

firmy.

Vychodiska personalniho auditu

Personalni audit analyzuje:"*
a) Cile v oblasti fizeni lidskych zdrojt,
b) zpisob fizeni lidskych zdroji,
c) stupen a rozsah autonomie jednotlivych pracovist,
d) vztah pravomoci a odpovédnosti vedoucich,

e) vztah firemni strategie a personalni strategie.

Posuzuje trovei:

a) Planovani potteb pracovnich sil,

b) systematizace pracovnich mist a funkci,

¢) naboru, vybéru a pfijimani novych pracovnikd,

d) tvorby a realizace adapta¢niho programu novych zaméstnanct,

e) programu kvalifika¢niho rozvoje zaméstnancu, planii vzdélavani a jejich realizace,

f) programu piipravy personalnich rezerv, kariérovych plant a jejich realizace,

g) cyklického hodnoceni pracovniho profilu zaméstnanci,

h) rozvijeni firemni kultury, vnitro-firemni komunikace, informovanosti zaméstnancii
o personalnich zdmérech a jejich realizaci,

1) statusovych a stimulacné-motivacnich programi, finanéniho a nefinan¢niho
odménovani zameéstnancu,

j) socialnich programt a jejich realizace.

" BARTAK, I., Persondlni Fizeni: Soucasnost a trendy, s. 41.
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Audit pracovni zpisobilosti zaméstnance

Strukturované posuzovani pracovniho profilu zaméstnance:

Odborna pripravenost:'"”
a) Znalosti a zkuSenosti v oboru,
b) jazykové znalosti,

c¢) vztah k dal$imu odbornému rozvoji.

Pracovni charakteristiky:

a) Vykonnost,

b) kvalita prace,

c¢) odpovédnost,

d) spolehlivost,

e) ochota ptijimat ndro¢né ukoly,
f) odolnost vici zatézi,

g) vytrvalost.

Vztah k firmé:
a) Celkovy pristup ke kolegtim,
b) loajalita k firmé¢,

¢) podpora vetejnych vztaha firmy.

Pracovni aktivita:

a) Pfesné a vC€asné plnéni tkold,
b) racionalni organizace prace,
¢) tymova spoluprace,

d) kooperativnost,

e) iniciativa.

S BARTAK, J., Persondlni fizeni: Soucasnost a trendy, s. 43.
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Ridici prace:"

a) Ctizadost,

b) sebeprosazeni, feSeni konfliktu,

¢) rozhodovani, motivovani,

d) delegovani pravomoci,

f) komunika¢ni dovednosti, autorita u podtizenych,

g) ziskavani a stabilizace novych zaméstnanci.

Postup pri provadéni personilniho auditu

1. Sbérem vhodnych dat se rozumi audit a analyza nejdileZitéjSich procesi a systému
Fizeni:

a) Audit stavajicich procest a ¢innosti,

b) zatfazeni osob v rdmci spolecnosti,

¢) analyza vzd¢lavacich potieb,'”

d) analyza pracovnich mist, jejich naplné¢,

e) analyza systému odpovédnosti,

f) sestaveni modelu osobnostnich a odbornych pozadavki na danou pozici,

g) analyza pracovni vytiZenosti zaméstnancti ve srovnani s jejich potencidlem,

h) komunikac¢ni audit, audit fungovani tymu,

k) analyza osobnich a kvalifika¢nich pfedpokladl pracovnika pro danou pozici.

2. Zpracovani a vyhodnoceni dat, ,,zdvérecna zprava“.

a) Navrh systému fizeni a odpovédnosti,

b) navrh firemniho vzdélavani externiho a interniho,

c) stanoveni optimalniho mnozstvi zaméstnancti na jednotlivych pozicich vcetné jejich
napln¢ prace a systému fizeni a odpovednosti,

d) navrh systému komunikace ve spolecnosti véetné delegace pravomoci a zodpovédnosti,

116 BARTAK, J., Personalni Fizeni: Soucasnost a trendy, s. 42.
"TPALAN, Z., Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni, s. 14.
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e) prace tymu, rozvrzeni roli a prace v ¢asovém horizontu,
f) urceni optimalniho mnozstvi poctu pracovniki na jednotlivych pozicich ve spolecnosti,

g) vytvoreni individualniho motiva¢niho systému a systému odménovani zaméstnanct.

Kromé konstatovani stavu, se pak zavérecnd zprava auditu zaméti na navrh moznosti

feSeni a plan dalsiho rozvoje.

Metody a nastroje personalniho auditu

Rozhovor s pracovniky:
a) Volny,

b) strukturovany.

Analytické metody:

a) Interni dokumentace,

b) organizac¢ni struktury,

¢) popisil pracovnich pozic,

d) pravomoci a odpovédnosti,

e) personalniho planovani, tvorby personalnich zaloh, kariérovych plant,
f) procesu vybéru, piijimani a propousténi zaméstnanc,

g) procesu rozvoje a vzdélavani, vzdélavacich plant, nakladi na vzdélani,
h) zptsobilosti, kompetenci pro vykon pracovni pozice,

k) hodnoceni a zpétné vazby,

1) odménovani, meteni vykonu,

m) motivace, benefi¢nich systému,"®

n) metodiky prizkumu spokojenosti zaméstnanci,

1) interni a externi komunikace.

18 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kol, Psychologie a sociologie Fizeni, s. 282.
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Dynamické metody:

a) Assessment centrum,

b) development centrum,

¢) 360° zpétna vazba,

d) fizené rozhovory,

e) brainstormingové metody, fizend moderace,
f) percepcni model hodnoceni,

g) monitorovani pracovniho vykonu a chovani,
h) prizkumy spokojenosti,

1) dotaznikova Setteni.

Psychodiagnostické metody:
Psychodiagnostické vysetfeni je vhodnéjsi provadét pfi obsazovani pracovni pozice,
pokud jiz mame piedem vytipovaného kandidata, nebo jich mame nckolik a nevime, ktery
z kandidati by byl nejvhodnéj$i pro danou pozici. Jednd se zejména o moralné¢ volné

vlastnosti, o schopnosti fizeni, planovani, vykonnostni nebo odborné predpoklady.

Pomoci psychodiagnostiky miiZeme zjistit:
a) Mentalni ptfedpoklady — inteligence, kreativita, pozornost, pamét, vykon.
b) Osobnostni vlastnosti — extroverze, introverze, stabilita, labilita, motivace, vile.
¢) Socialni predpoklady — dominance, submisivita, agresivita, zpsob a pifedpoklady pro vedeni
lidi, spoluprace s lidmi.

d) Psychopatologie — zde jde pouze o zjisténi.

Nastroje psychodiagnostiky:
a) Psychodiagnosticky rozhovor.
b) Psychologicky test — HPI — Hogantiv osobnostni dotaznik, hodnotici test, osobnostni rysy,
které jsou nezbytné v mezilidskych vztazich, pro pracovni uspéch, pii vzdélavani, predvida
uspéch na dané pracovni pozici, byl navrzen pravé pro pouziti pii vybéru vhodnych

zaméstnancu a pro planovani jejich rozvoje a vzdélavani.'”

" WAGNEROVA, L., a kol., Psychologie prdce a organizace, nové poznatky, s. 45.
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Hodnoti osobnost v sedmi oblastech:
- Stabilita
- Sebeprosazovani
- Sociabilita
- Kooperativnost
- Systemati¢nost
- Zvidavost — ptedstavivost, napaditost

- Ucenlivost — vzdélavani

Zavérecné shrnuti personalniho auditu

Personalni audit umoziiuje zmapovat tzv. zékladni uroven fizeni lidskych zdroju
v organizaci, tj. stav pred kontinualnim zlepSovanim. Dobrd znalost soucasného stavu
socidlniho subsystému, kterou ndm umoziluje persondlni audit, je vychodiskem jasného
zaméteni personalniho fizeni do budoucna. ,, Audit tedy prohlubuje schopnost vcas predvidat
zmény, pripravovat na né pracovniky i celou firmu tak, aby byla konkurenceschopna a ziskovad,
aby i v meénicich se podminkdch dosahovala trvale vispéchit“.'*

Uvédomovani si velké dualeZitosti fizeni lidskych zdrojli pro efektivni fungovani firmy
¢ini z persondlniho auditu jeden ze strategickych nastrojl fizeni. Umoziuje spolecnosti diky
kompetencim a motivovanym zaméstnancim lépe se prizplsobit neustale se zvySujicim

naroktim trhu a tim dosahovat lepSich vysledka. Protoze firma nestoji jenom na svém ,, know-

how“, ale také na lidskych zdrojich, kteti jej dokazou spravné vyuzit.

20 BARTAK, I., Persondlni Fizeni: Soucasnost a trendy, s. 45.
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2. Pripadova studie, personalni audit ve spole¢nosti MOPL, a. s.

Tato Cast prace se zabyva piedstavenim spolecnosti MOPL, a.s., stru¢nou historii
podnikéni, internimi nastroji propagace podniku, urovni persondlu a jejim vyznamem
a opatienimi k jejimu dalSimu rozvoji. Dale se zabyva analyzou postupu pii feSeni
technologickych procest a konkuren¢nimu boji v obchodné-technologickém rozvoji,
komunika¢nimi kanaly ve spolecnosti MOPL, a.s., predstavenim vyzkumného projektu,
persondlniho auditu, vyzkumnych metod, vzorkii respondentil a stanoveni hypotézy. Zavérem
pfedstavim vyzkumnou zpravu a prezentaci vysledkd personalniho auditu vcetné navrhii na

zlepseni stavajiciho stavu lidskych zdroja.

2.1 Predstaveni spolecnosti MOPL, a.s., organiza¢ni struktura, stru¢na

historie podnikani, interni nastroje propagace podniku

Predstaveni spole¢nosti

Akciova spolecnost MOPL, a.s., (Moravsky Plynostav) je ryze Ceska spolecnost, ktera
se jiz od svého vzniku od 60. let 20. stoleti zabyva vystavbou ,, plynovodii a produktovodii. “**'
Jedna se o stfedni firmu s vice nez 100 zaméstnanci (jejich pocet je proménlivy vzhledem k
aktudlnimu stavu rozpracovanych a realizovanych zakazek). V soucasné dob¢ na ni dopadla
razantn¢ ekonomickd recese a firma se potykd s celou paletou problémid. Mimo jiné

1 s problémy v oblasti personalni politiky.

Velkym problémem je fluktuace zaméstnancli, nedostatek technicky kvalifikovanych
zaméstnancl, nizkd kvalifikace nckterych soucasnych kmenovych zaméstnanci a zarovei
jejich urcita neochota se dale vzdélavat a osobnostné rozvijet v oblasti tzv. soft skills. Toto se
vyznamn¢ promita i do zptisobu feseni problémd, které vyvstavaji zcela prirozené pti realizaci
zakazek. Mnozi pracovnici navic podle mého ndhledu vyznamné selhavaji v komunikaci
s druhymi kolegy. To se ale bohuzel netykd pracovniki, ktefi jsou v rdmci organiza¢niho

schématu na nejnizsich délnickych pozicich.

2 hitp://www.mopl.cz/index. html
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Vyznamné komunikaéni mezery a propasti Ize vysledovat zejména v komunikaci mezi
vrcholovym managementem a stfednim managementem a dale mezi celym managementem
a délniky. Z vlastni zkuSenosti mohu také uvést, ze pracovnici neochotné spolupracuji v tymu.
V ramci diplomové prace proto hodldm v opofe o teoreticka vychodiska z oblasti psychologie,

socialni pedagogiky a personalistiky tuto situaci.

Organizacni struktura

Celkové lze klasifikovat organiza¢ni strukturu spolecnosti jako liniovou, tfistupfiovou,
strmou pyramidalni organiza¢ni strukturu.'” V ¢innosti jednotlivych tsekt a oddéleni je kladen
diraz na vzijemnou zastupitelnost jednotlivych pracovnikl, tak aby pfi jejich optimalnim

poctu byly zajistény vSechny ¢innosti spole¢nosti.'”

Organizac¢ni struktura spolecnosti MOPL, a.s. (viz. Pfiloha ¢.1), vykazuje znaky
struktury, kterd je v ekonomické teorii nazyvana strukturou liniové-§tabni. Jedna se o zvlastni
formu usporadani fidicich vztaht. ,,Je zde snaha zkombinovat vyhody jedno a vice-liniového
systému. Liniove-Stabni systém se vyznacuje jednou linii Fizeni, pricemz vysoka fundovanost
rozhodovani liniovych pracovnikii je zabezpecena pomoci delegovani cdsti jejich pravomoci na
Stabni organizacni jednotky, které pro linii plni odbornou funkci a na spolecné servisni
jednotky, které jsou vybaveny rozsahlymi kompetencemi, spojenymi s vykonem jejich

specializované funkce “.'**

V dele stoji vedeni firmy — generalni Feditel, ktery ridi ¢tyri useky a oddéleni:

- usek generalniho feditele,
- ekonomicky usek,
- technicky usek,

- vyrobni usek.

Jak vidime, hlavnim kritériem pro vytvareni utvarti jsou specializace a kvalifikace

pracovniki, pracovni procesy a funkce které utvary zabezpecuji.

122 WEBER, M., Metodologie, sociologie, politika, s. 120-126.
12 Vnitropodnikovy materidl
124 SYNEK, M., Podnikovd ekonomika, s. 133.
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Stejnych kritérii bylo uzito i u vytvareni utvari podfizenych témto hlavnim utvarim
(viz ptiloha ¢. 1), pouze u vyrobniho useku bylo pouzito i kritérium seskupeni zaméstnanct

podle regionti plisobnosti.

Struéna historie podnikani

Historie spole¢nosti Moravsky Plynostav, a.s. sahd k roku 1963, kdy v rdmci tehdejSiho
narodniho podniku Plynostav Pardubice zah4jil ¢innost zdvod 40 s pohyblivym sidlem
v zavislosti na provadénych stavbach. V roce 1969 bylo vybudovano stalé sidlo zavodu pod
oznacenim Zavod 10 v Rosicich u Brna. V rdmci Plynostavu Pardubice, zavod 10 zajistoval
vystavbu hlavnich plynovodnich pfivadéci a produktovodii na uzemi Jihomoravského
a Severomoravského kraje. Zavod 10 se rovnéZ podilel na realizaci liniovych usekl pfi
vystavbé tranzitnich soustav na tizemi byvalé CSSR i okolnich statii, jako byly napiiklad
ropovod Adria na uzemi Mad’arska a plynovod Progress na uzemi Ukrajiny, kde byl zvlasté

125

technicky slozity ptfechod pies Karpaty.

K uplnému odd€leni na samostatnou spole¢nost doslo 29. dubna 1992 zalozenim
samostatné spolecnosti Moravsky Plynostav, a.s., nejdiive jako statniho podniku, ktery byl
posléze privatizovan. Jedinym spolecnikem je v soucasnosti GASCONTROL, spole¢nost s r.0.
Soucasny rocni obrat spolecnosti se pohybuje v rozmezi 200 - 300 mil. K¢ a celkovy pocet

zameéstnancl dosahuje poctu 120 - 160.

Z hlediska rozdéleni podnikii podle velikosti lze zaradit Moravsky Plynostav, a.s.

mezi spole¢nosti:

- sttedné velké, podle kritérii EU nalezenych ve smérnici EU 2003/61/ES kdy
kritériem pro stifedné velkou firmu je obrat do 50 mil EUR a pocet zaméstnancti
do 250

- velké, podle kritérii Svazu pramyslu CR kdy kritériem pro velkou firmu je splnéni

jedné ze dvou podminek vice nez 500 zaméstnanct nebo obrat vys$si 100 mil. K¢&.'

'3 hiwp.//www.mopl.cz/index. html
2 hitp://www.mopl.cz/reference.html
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Hlavnimi pfedméty ¢innosti jsou v soucasnosti porad tyto:

- montaz, opravy a revize vyhrazenych plynovych zatizeni,

- montaz, oprava udrzba vyhrazenych elektrickych zatizeni,

- kovoobrabéni,

- provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani.

K vedlej$im ¢innostem zabezpecujicim a podporujicim hlavni ¢innosti jeSté i podle

obchodniho rejstiiku, predmét podnikani patfi:

- zamecnictvi,

- silni¢ni motorova doprava nakladni,

- velkoobchod,

- zprostiedkovani sluzeb,

- opravy silni¢nich vozidel,

- prondjem a pujcovani véci movitych.

Veskera ¢innost firmy vychazi z uplatiiovani trzniho mechanismu. Zakladnim kritériem
uspésnosti pro dany kalendaini rok je vySe odbytu a efektivnost vynaloZzenych prostredkd.
V oblasti technologie a vyroby je hlavni diraz kladen na pfesnost, preciznost a dalsi
kvalitativni ukazatele tak, aby firma produkovala stavby, pii zachovani rozpoctu, v co nejvyssi
mozné kvalité, pii eliminaci veSkerych bezpeCnostnich a zdravotnich rizik u pracovnika
(viz Piiloha ¢. 2). Dale je kladen diiraz 1 na zachovani ekologické nezavadnosti

technologickych postuptl a produktii, které mohou vzniknout pfi rozvijeni ¢innosti firmy (voda,

vzduch, odpadové materialy)."”’

V oblasti marketingu a prodeje vychézi firma z respektovani priority zdkaznika, v ¢emz
je zahrnuto uméni ziskdvat nové trhy a veSkerou svou cCinnosti zajiStovat maximalni
spokojenost zakaznika (viz Ptiloha ¢. 3). V oblasti persondlni je u kazdého zaméstnance
rozhodujici kvalifikace, vykon, disciplina a loajalni vztah k firm¢. Ve mzdové oblasti vychazi

spole¢nost z preference kvalifikovanych pracovniku.'?®

Zaklad organizace a fizeni spolecnosti piedstavuji dva hlavni formalni dokumenty,

organiza¢ni fad a pracovni fad, se kterym je obeznamen, a k nému maé pfistup kazdy

27 Prirucka jakosti — vnitropodnikovy materidl
128 Prirucka jakosti — vnitropodnikovy materidl
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zamé&stnanec spolecnosti. Jednotliva ustanoveni téchto fadti mohou byt ménéna pouze vedenim
spolecnosti (tj. usekem Generalniho feditele viz Ptiloha ¢. 1 organizacni schéma spolecnosti)

a to pouze pisemnym dodatkem, s nimizZ se ma moznost zaméstnanec obeznamit pfedem.

Interni nastroje propagace podniku

Zajisténi informacnich potieb vSech pracovnikl firmy a informac¢ni propojenost firmy
zohlednujici navaznost a koordinaci procesii. Zajisténi vzajemného pochopeni a spoluprice
na zékladé¢ dosazeni porozuméni ve spole¢nych cilech, mezi managementem firmy
a zaméstnanci, mezi manazerem a jeho tymem, mezi tymy a pracovniky navzijem.
Ovliviiovani a vedeni k zadoucim postojim a pracovnimu chovani pracovniki, zajiSténi

stability a loajality pracovnikd. Neustalé udrzovani ,,zpétné vazby “'*

a zavadéni zjisténych
poznatkl do praxe a neustalé zdokonalovani komunikace uvniti firmy. Spravna informovanost
buduje divéru u zaméstnanct. Pracovnici potfebuji dostavat jasné, presné, nematouci
a nezkreslené informace. Nutnosti je také dodéavat pozitivni informace pro posilovani pozitivni

image firmy.

Prostiednictvim interniho ,, public relations ‘™ firma tedy nejen informuje pracovniky,
ale i ovliviiuje jejich ndzory, postoje, pocity a méni chovani zaméstnancti. Naplni interniho
,,public relations” je nejen informovani zaméstnancli o jejich pracovnich tukolech,
ale i o strategickych prioritach firmy, o tloze, jakou maji pfi jejich realizaci, a posilovani jejich
motivace. Motivovani zaméstnanci, u kterych firma buduje davéru, se stavaji loajalnimi
zamé&stnanci. Vnitini motivace u zaméstnanct je velice dileZzita, tito zaméstnanci jsou ochotni
pracovat vice a lépe v zdjmu firmy. Interni , public relations” je trvald aktiva spojena
s budovanim firemni identity. Nedilnou soucasti interniho ,, public relations* je zpétna vazba.
Ta kontroluje veskeré interni aktivity a s jeji pomoci se da urcit, zdali firma komunikuje
efektivné a spravné. Na zdkladé€ zpétné vazby miize dochazet k obrovskym posuniim ve firmé
a také se diky zpétné vazbé da predchazet riznym konfliktim. Aby management ziskal

efektivni zpétnou vazbu, musi dlouhodobé komunikovat se zaméstnanci a vytvaret si diveéru.

Zameéstnanec, ktery nema k managementu firmy davéru a neni loajalni, nikdy nepoda

kvalitni zpétnou vazbu at’ z divodu strachu, nebo se mu jen nebude chtit. Management lze

12 WEBER, M., Metodologie, sociologie, politika, s. 175.
B0 hiwp. //es. wikipedia.org/wiki/Public relations
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chépat jako aplikovanou ekonomickou védu, ale také jako oznaceni funkce nebo oznaceni
skupiny lidi, ktefi tyto funkce vykonavaji.*! Spravné fungujici interni , public relations*

se projevuje celkovou spokojenosti zaméstnanct s jejich podnikem. Zameéstnanci jsou hrdi

wrvr o

na podnik, ve kterém pracuji a §ifi jeho dobré jméno. Zaméstnanci jsou vuci firmé loajalni

a firma se stava stabilni.

Monitoring postojli a nazori se provadi pomoci riznych prizkumi a anket mezi
zamestnanci, pohovorti a hodnocenim ze strany zaméstnancu, které slouzi pro vyjadieni jejich
nazord. Dobrym zplisobem jsou oboustranné diskuze a firemni neformalni setkéni. Naptiklad
Japonci maji ve zvyku se po praci setkat s kolegy i s vedenim, kde mohou neformaln¢ hovorit

o ruznych problémech ve firm¢. Uvoliuje to atmosféru a buduje vztahy.

Mezi nejcéastéji pouzivané nastroje interni komunikace patri:
- Osobni, ustni komunikace,"*
- Tymové porady,
- Firemni mitinky, interni prezentace,
- Interni Skolici programy,
- Dny otevienych dvefi,
- Konzultace,
- Spolecenské a sportovni akce,
- Vyrocni zpravy,
- Firemni profil, manuély ¢innosti,
- Firemni ¢asopis, bulletin, noviny,
- Nasténky, on-line-nasténka, intranet,

- Firemni televize, firemni rozhlas,

BIWEBER, M., Metodologie, sociologie, politika, s. 19.
2 VYBIRAL, Z., Psychologie komunikace, s. 25-26.
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- Firemni oblec¢eni, firemni pfedméty a darky,
- Nabidka firemnich produkti a sluzeb zaméstnanctim,

- ,,Events “ — tj. takzvané ucelené akce."

Komunikaéni mix tj. reklama, public relations, podpora prodeje, direct marketing
a osobni prodej se ve veétSiné pripadi vyuziva ke komunikaci smérem ven, tedy smérem
k zakaznikim, kterou organizace v ramci C¢innosti vedoucich k tomuto odbytu pouziva
k informovani, ovlivilovani a pfesvédCovani stavajicich jakoz i potencialnich zakaznikt.
Komunika¢ni mix interni komunikace se pouze liSi v zaméfeni na jinou cilovou skupinu,

a to na zaméstnance. Produktem je potom prace, stabilni zdzemi, jistoty a nejriznéjsi bonusy.

Nastroje propagace podniku:

1. Reklama - propagace novych kampani, novych zaméstnaneckych vyhod, pozvénka na

firemni akci na nasténkach, na intranetu nebo ve firemnim casopise.

2. Podpora prodeje - dostatek materidlu pro novinky a zmény, marketingové materialy
a pfedméty pfi specialnich kampanich, interni Skoleni, slevy pro ndkup firemnich i mimo

firemnich produktt a sluzeb.

3. Public Relations - pravidelné firemni mitinky a sportovni ¢i spoleCenské akce, pravidelna
hodnoceni, pochiizky manazerti, pravidelnd zpravodajstvi o uspéSich firmy a obecné déni

ve firm¢ na intranetu, e-mailem nebo Casopisu.

4. Sponzorovani - zaméstnanecké vyhody, pfispévky na kulturu a sport, sportovni firemni tym

a firemni obleceni.

5. Pfimy a interaktivni marketing - zpravodajstvi, intranetové prezentace, on-line kontakt,

letaky propagujici zmény nebo nové produkty.

Nefungujici interni komunikace je jedna z pfic¢in konfliktlh ve firmé. Nezdlezi jenom

na tom, co sdélujeme, co je nadm sdélovano, ale také jakou formou sdélujeme a jak

33 hiwp.//www.exu.sk/material/temac/svoboda/SK3public-relations.doc
34 FORET, M., Marketingovd komunikace, s. 201.
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je to sdélovano nam."* Dal§i mozné zdroje konfliktih mohou byt socialni chovani jedinct napf.
chronicky potizista, nedorozuméni napt. nedostateCné vysvétleni pracovnich ukold, Spatna
socialni prace ve firmé, Spatny vybér novych zaméstnancii a styl vedeni napft. ptilisny sklon
k byrokracii. V pfipad¢, Ze interni komunikace nefunguje, mize to byt z divodu

nejednoznacnych informaci, jejich netplnosti a nedostatku.

Kvili tomu pak vznikd informac¢ni Sum, ktery snizuje efektivitu Cinnosti podniku.
Nedochazi-li ve firm¢ k integraci jednotlivych komunikacnich strategii, mize dochazet
k problémiim mezi externi a interni komunikaci. To se projevuje jako nesoulad toho, co firma

déla a co tika. Zdrojem problému muiize byt nefungujici interni komunikace.

Diusledky Spatné interni komunikace se u zaméstnancii projevuje jako demotivace,
nerozhodnost, pasivita, frustrace, ztrata davéry ve firmu, ztrata loajality nebo snizena
vykonnost pracovnikii. To pak mulze preristat ve vysokou miru fluktuace pracovniku,
ve Spatnou koordinaci procesti a cinnosti, v nezajem o dosahovani vytyCenych cild,
ve stanoveni Spatné strategie na zakladé nefungujici zpétné vazby, v neefektivni marketingové
fizeni a v konkuren¢ni neschopnost celé¢ firmy."* Jednim ze siln¢ demotiva¢nich prvku
je vnimani jakékoliv nespravedlnosti. Mize to byt upfednostiiovani nékoho jiného napt.
rodinného pfislusnika, kamarada, nebo opravdového odbornika, ktery ma diky svym znalostem

a schopnostem urcité vyhody oproti ostatnim pracovnikim.

135 STEPANIK, J., Umeéni jednat s lidmi I, s. 118.
3¢ FORET, M., Marketingovd komunikace, s. 201.
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2.2 Analyza postupu pri reseni technologickych procesii a konkuren¢ni
boj v obchodné — technologickém odvétvi, Ganttiv diagram

Autor této prace pracuje ve spolecnosti Moravsky Plynostav, a.s., jako jeden z hlavnich
stavbyvedoucich a hlavni svéfecsky technolog. Provedu diilezitost rozplanovani jednotlivych
dil¢ich krokti a cili pfi feSeni slozitych technologickych procesti. Jednim z prostiedki
takového planovani je i tzv. Ganttlv diagram, ktery graficky zobrazuje potadi jednotlivych
krokii v procesu, délku jejich trvani a vzajemny vztah téchto krokt, vztahy mezi lidmi v préci a

pfi pracovni ¢innosti.™”’

S timto diagramem lze dale pracovat, na jeho zdklad¢ pak provedeme analyzu
zucastnénych subjektd — tj. zainteresovanych odvétvi spolecnosti, investor, subdodavatelé,
ufady, na zéklad¢ kterych pak provedeme i analyzu komunikac¢nich kandlii ve spolecnosti
pti feseni slozitych technologickych procest.

Typické kroky provadéné spoleénosti Moravsky Plynostav, a.s. pii jeji ¢innosti 1ze

zobrazit nasledovné: '

Obrazek ¢. 1 — Ganttiv diagram, feSeni technologickych procest

Abtivita O TR e L[ PR ————
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Zdroj: Autor

BTHAYES, N., Psychologie tymové prdce, s. 8.
B8 Vnitropodnikovy materidl
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Pro realizaci urcitého projektu je tfeba myslet na fadu aktivit jednotlivych tsekt
v organizacni struktuie vyrobni spolecnosti. Provadéni jednotlivych krokii zabezpecuji
ve spolecnosti jednotlivd oddéleni a to bud’ samostatné, nebo ve spolupraci s oddélenimi
jinymi. ,,Ten, kdo si myslel, Ze mize zlstat za kazd¢ situace a za vSech okolnosti ,,sviij
ze se vSemi muize mluvit stejn¢, nemeénit a neprizplisobovat sviij momentalni stav poznani, sice
muze zustat ,,sam sebou*, ale je do znacné miry pro funkéni komunikaci ,, nepouZitelny.
Casto ani nema zajem se dohodnout, nezajima ho, jak chapou komunikované obsahy druzi,

co jim konotuji slova, byva zaméteny sam na sebe."’

PopiSme si tedy jednotlivé kroky a postupy:

1. Pfedsmluvni aktivita

V této fazi vyviji aktivitu predevSim odd€leni MTZ spadajici pod Ekonomicky usek,
ktery podle popisu své prace zabezpecuje vyhledavani obchodnich pfilezitosti pro spolecnost,
na toto oddé¢leni se mohou obracet i stdvajici zakaznici s novymi zakazkami, maji — li o sluzby
spolecnosti zajem. Protoze toto oddéleni zabezpecuje prvni kontakt spolecnosti s potencidlnim
zdkaznikem, jsou pozadavky na komunika¢ni dovednosti pracovniki tohoto oddélent,

tzv. obchodnich zastupcti, nejpiisnéjsi.

Hlavni komunikacni kanal tedy probiha ve sméru oddéleni MTZ - zékaznik, dalSimi
zucastnénymi subjekty jsou pak oddéleni referatu technickych a investi¢nich informaci
spadajici pod technicky usek, u kterého si obchodni zastupitelé ovéiuji proveditelnost
pozadavkl zékaznika, jakoZ i dostupnost technickych, materidlnich a lidskych zdroji. Tato
komunikace je pod kontrolou hlavniho inZenyra technologa spadajiciho pod generalni

feditelstvi, jez do ni vstupuje prostiednictvim jednostrannych ptikaza.

9 VYBIRAL, Z., Psychologie komunikace, s. 227.
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Obrazek ¢. 2 — Komunikacni kanal ve spole¢nosti MOPL, a.s.

Lze piehledné znazornit takto:'"
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technolog
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Referat technickych a
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2. Smluvni aktivita

I v této fazi je za komunikaci se zdkaznikem zodpovédné oddéleni MTZ spadajici pod
Ekonomicky usek, do hry ale vstupuji také dalsi subjekty. At uz je navrh smluvnich ujednani
podavan investorem nebo Moravskym Plynostavem, a.s., museji byt tyto kontrolovany
z hlediska pravniho. U Moravského Plynostavu, a.s. se jedna o externi pravnickou kancelaf.
Do hry déle vstupuje oddé€leni pfedvyrobni a vyrobni spadajici pod technicky usek, zdvazné
potvrzujici technické pozadavky zdkaznika. K vypracovanému ndvrhu smlouvy se vyjadiuji
prislusna vyrobni sttediska spadajici pod vyrobni usek, pied zdvaznym podepsanim smlouvy
se k ni mize jesté¢ vyjadrit generalni feditel a vyrobni feditel, bez jejichz podpisu neni smlouva

platna. Podepsanim smlouvy pak skon¢i hlavni aktivita odd. MTZ.

10 Vnitropodnikovy materidl
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Obrazek ¢. 3 — Vnitini komunikace ve spole¢nosti MOPL, a.s.

Komunikace vypada uvniti podniku takto:'"'
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Veskera vySe uvedend komunikace probihd na formdalni Grovni, zejména mezi noveé
zapojenymi subjekty, pro zrychleni jsou Casto navrhy a protinavrhy zasilany v elektronické
podobé formou emailu, pouze u téch zucastnénych, kteti maji za sebou delsi komunika¢ni
obdobi, nebo ptfedchozi komunika¢ni zkuSenosti, dochdzi k pozvolnému zneformalizovani

komunikace pfi zachovani pravidel slusnosti.

3. Utedni povoleni

Zabezpeceni vSech ufednich povoleni byva zpravidla povinnosti investora, ovSem
u vétSiny fizeni vstupuje do hry také Moravsky Plynostav, a.s., jako tfeti ucastnik fizeni — napf.
jako stavebnik u stavebniho fizeni apod. V takovém pfipad€ se do fizeni zapojuje hlavné
pravnik spolecnosti ve spolupraci s pracovnikem sekretariatu generalniho feditele, pro feSeni
technickych zalezitosti pak funkéné prislusné oddé€leni. Pii zajistovani ufednich rozhodnuti
probiha veskera komunikace na formalni Grovni, i1 pies urcité pokroky pii elektronizaci vetejné

spravy jsou veskera podani a rozhodnuti vydavéana pisemnou formou na klasickém papifte.

Obrazek ¢. 4 — Komunikace mezi zakaznikem a investorem

Firemni komunikace vypada takto:'¥
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2 Pnitropodnikovy materidl
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3. Rozpoctovani

Pti tomto kroku probihd témét 90% aktivity a tedy i komunikace na vnitropodnikové
urovni. Hlavni ¢innost — vypracovani rozpoctu zakazky zabezpeCuje oddéleni rozpoctovani
spadajici pod technicky tsek, ovSem podklady k tomuto rozpoctu vyzaduje od ptislusného
vyrobniho stfediska. Spolecnost se snazi veSkeré technické i lidské zdroje Cerpat predevsim

z vlastnich zdroja, ovSem nekdy zjist'ujeme, ze jsou tyto zdroje nedostatecné.

V takovém piipadé kontaktuje rozpoctové oddéleni:'*

1. Oddéleni pracovnich zélezitosti spadajici pod ekonomicky usek fesi operativné
nedostatek lidskych zdroji. Toto oddéleni pak bud voli formu subdodavky
zaméstnancll od rtiznych brigadnickych spoleCnosti (pficemz do urcitého objemu
tzv. ¢lovék hodin ma volnou ruku, nad tento limit musi schvalit vyrobni feditel,
nebo po konzultaci s referatem technickych a investi¢nich informaci spadajicim pod
technicky usek a schvéleni generdlnim feditelem, pfijeti nového zaméstnance
(novych zaméstnanct).

2. Oddéleni mechanizace spadajici pod vyrobni usek fesi operativné nedostatek
materidlnich zdroji, a spole¢né pak zvoli bud’ nakup nového investi¢niho majetku,
nebo jeho zapijéeni. Oboji pak schvaluje GR.

3. Pokud dojde k nedostatku jak materialnich tak lidskych zdroji, pfidava se ke dvéma
vyse zminénym oddélenim i oddéleni obchodné — planovaci, jenz pomtize spole¢né

zvolit subdodavatele. Tohoto musi schvalit jak GR, tak zakaznik.

5. Predstavebni upravy, zajiSténi zazemi

Je — 1i stanoven rozpocet zakazky, ale nejsou — li jeSté vyfizena vSechna povoleni,
vznika mezidobi, ve kterém jiz lze zahajit piipravné prace na zakazce zahrnujici nejrtizné;jsi
Skalu pozemnich praci, zajistit staveniSté, pfipravit misto pro ubytovani délnikd, naptiklad

zajistit jejich stravovani.

S Vnitropodnikovy materidl
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Neziidka je prace Moravského Plynostavu, a.s., soucasti vetsi investicni akce s vicero
zuCastnénymi subjekty, v takovém piipad¢ je toto vhodna doba, ve které se mlze a musi
ptislusné vyrobni stfedisko seznamit s podminkami na pracovisti, dalSimi pracemi, které
vykonévaji dalsi subjekty, v této fazi tedy lze upravovat plany jednotlivych Cinnosti tak,
aby nedochazelo ke kolizi s jinymi ¢innostmi ve stejny a ¢as a na stejném misté. V této fazi
Jiz zcela samostatné s rozpoctove pridélenymi prostiedky pracuje a se vSemi subjekty véetné

investora komunikuje vyrobni stiedisko pfidélené na konkrétni zakazku.

6. Pouziti procesii projektového rizeni

Projektové fizeni (anglicky termin Project Management) predstavuje zpisob
rozplanovani a realizaci slozitych, zpravidla jednordzovych akci, které je potieba uskutecnit
v pozadovaném terminu s planovanymi néklady tak, aby se doséhlo stanovenych cilii. Stru¢né
muzu projektové fizeni také charakterizovat jako ucinné a efektivni dosahovani vyznamnych

zmen.

Predmétem projektového ftizeni je projekt, chapany jako jedineény proces
koordinovanych ¢innosti s daty zahajeni a ukonceni, provadény pro dosazeni cile, vyhovujici
specifikovanym omezenim v nakladech a zdrojich. Cilem projektového ftizeni je zajistit
naplanovani a realizaci GspéSného projektu, kterym se rozumi piipad, kdy v planovaném case
a s planovanymi néklady bylo dosazeno cilii projektu a realizace projektu nevyvolava negativni
reakce. Zmeéna je zpusobena realizaci vystupli projektu. Obvykle nemiizu zménu realizovat
ptimo, ale predpoklddam, Ze uskutecnéni projektu zpiisobi realizaci zmény a vychdzi
z poznani, ze jakmile rozsah, neobvyklost, slozitost, obtiznost a rizikovost projektu presahnou

urc¢itou miru, je nutno pouzit adekvatnich metod pro fizeni celé akce.

Rizeni projektli vyuZziva pro zvyseni pravdépodobnosti Gispéchu projektu celou fadu
metod. Ty pfedstavuji ovéfené a popsané postupy, fesici problémy navrhu a implementace
projektu a dale se opird o kvalitni praci projektového tymu, ktery je veden zkuSenym
projektovym manazerem. Projektovy manazer i dal$i clenové projektového tymu jsou

kvalifikovani k této ¢innosti, tzv. ,, Certifikdatem projektového manazera. “**

Y hip. /es. wikipedia.orig/wiki/Project management
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2.3 Komunika¢ni kanaly ve spolecnosti MOPL, a.s., Groven personalu,

L4

jeji vyznam a opatreni k dalSimu rozvoji

Je mnoho pasti v komunikaci, které na nas Cihaji. Uvedu nékolik pravidel, které nam
mohou pomoci uspé$né¢ komunikovat. To, Ze néktefi z nas vidi svét kolem sebe riznym
pohledem je urcité piirozené. Vyzkumy J. L. Conela ukazaly, Ze sit’ propojeni mezi neurony
v lidském mozku, tedy asocia¢ni vzor, se vyviji v zdsadé béhem prvnich mésicii Zivota,
je reakci na svét, ktery kolem sebe vniméame, a je ptizpisobena prostiedi. Tato sit’ ziistava
vétSinou neménnd, urCuje tedy zpisob naSeho mysSleni po cely Zivot. Vkldddme do ni
informace rtzného typu, ale zpisob jejich zpracovani je z velké ¢asti urCeno touto siti

a pochopitelné se 1isi od ¢lovéka k Eloveéku.'*
Schopnosti, které tvori v podniku skute¢ny zaklad aspéSné mezilidské komunikace:

a) Mluvit pravdu — fikdme to, co si skute¢né¢ myslime, citime a co vnitiné prozivame jako

pravdivé.

b) Rozumét sobé — je dilezité mit sva sdéleni v urcité harmonii a nase komunikacni kanaly

musi vysilat vyznamové stejné signaly.

¢) Respektovat ostatni — spoji-li se uvedend empatie s upiimnosti, stava se spiSe rysem

piistupt lidi ke svétu.
d) Rozumét ostatnim — snazit se byt empatickym, jde tedy o naslouchani ostatnich.
Nejjednoduseji lze pribéh podnikové komunikace znazornit nasledujicim prostym

diagramem:

sdéleni

v

45 PLAMINEK, J., Synergicky management, s. 229.
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Organizacni fad vymezuje ptislusné komunikacni cesty v podniku, co ma byt sdélovano,
kdo ma sdéleni pripravit, kdo ma sdéleni pfijimat, jak mé byt sdéleni predavano, kdy a kde ma

byt sdéleni predavano a jak mé byt vysledek kontrolovan.

Tento diagram naznacuje postup pii zdkladnim kroku komunika¢ni vymeény, od kterého
se odviji dal$i mnohdy komplexni proces. Psychologie lidské komunikace vSak pocatek
komunika¢ni vymény klade zamér sdélit, nebo sd¢lovat urCité obsahy. Mluvim i o tzv.

3

,intencionalnim vedomi® mluvéiho ve vztahu ke komunikaci, nebo o ,intencionalni
komunikaci.” Naprostd vétSina komunikace tedy probihd na zakladé védomého podnétu
mluvciho, pouze vyjimecné, u tzv. ,, neintencionalni komunikace* jej nenalézame, ptikladem
jsou mimovolna prefeknuti, nebo nonverbdlni signdly mimo kontrolu védomi mluvciho.
Kombinaci obou vysSe zminénych komunikaci je tzv. nesoustiedéna komunikace, kdy

v dasledku vnéjSich nebo vnitfnich ruSivych elementii je védoma pozornost komunikujiciho

rozptylena.'*

Podnikovou komunikaci pak lze prehledné znazornit takto:

zameér sdéleni

v

v

Dalsi krok v komunikaci pfedstavuje pfijeti zpravy piijemcem. Podle teorie, D. R.
Hofstadera lze kazdou zpravu rozdélit do tfi rovin, a to rdmcové sdéleni, vnéjsi sdéleni
a vnitini sdéleni. Ramcové sdéleni pracuje v prvnich sekundach komunikace, funguje jako
upozornéni na zpravu, prvni signal déavajici pfijemci informaci o nadchazejicim sd¢leni.
Vnéjsi sdéleni pak predstavuji prvni slova komunikace, kdy si jesté pfijemce neuvédomuje
jeho obsah, pouze to, Ze jde o informaci, sdéleni. O vnitini sdéleni se pak jedna ve chvili,

kdy ptijemce pochopi obsah, dekdduje zpravu (srov. slovnik).

146 VYBIRAL, Z., Psychologie komunikace, s. 51.
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Pokud se jedna o dekodovani zpravy, rozumi se ji pfevedeni zpravy do mentalnich
struktur ptijemce. Mezi podminky dekddovani patii komunikacni kompetence, nékdy 1 dalsi
podminky, jako je ochota, naslouchdni, pozorovdni nonverbdlnich projevi. Paklize ma
ptfijemce motivaci k dal§i komunikaci, odpovida, ptijemce piebira roli mluvciho, jednostranné

sdéleni se méni v dialog."’

Schéma ¢. 2 — dialog mezi mluvéim a piijemcem'®
Zameér sdéleni
| \

dekoddovani

zameér
odpovédeét

€<
o

prijemce mluv

sdéleni

T VYBIRAL, Z., Psychologie komunikace, s. 52.
8 VYBIRAL, Z., Psychologie komunikace, s. 54.
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Nejobecngjsi definice komunikace, bez ohledu na tihel pohledu jednotlivého védniho
oboru, pravi, Ze komunikaci rozumime pfenos a sdileni informaci mezi sdélujicim (zdrojem)
a ptijemcem. Pfi tom etymologie slova komunikace, slovo pochazi z latinského communicattio
a communicare, naznacuje piivodné mnohem §ir§i vyznam tohoto pojmu, nebot’ communicattio
znamenalo ptivodné spole¢nou ucast na né¢em, communicare pak ¢init néco spole¢né, néco

spole¢né sdilet."*

Urovei personalu, jeji vyznam

Spole¢nost MOPL, a.s., uspésn¢ operuje na velmi dynamickém trhu v oblasti
plynarenstvi, na kterém postupné zvysSuje sviij vliv. UspéSnou firmu charakterizuji tspésni
a spokojeni zamé&stnanci, kteti pracuji pro spolecny cil a tento cil spole¢né podporuji. MOPL,
a.s., si zakladd na vysoce kvalifikovanych zaméstnancich, které je schopen motivovat

k dal§imu rtstu a rozvoji, a tim podpoftit spole¢ny cil.

A prave proto byl ve firmé rozvinut a implementovan personalni a motivacni systém,
ktery je v zdsad¢ jednoduchy a transparentni pro vSechny zaméstnance. Funguje na otevieném
ptistupu, od prvotniho adapta¢niho procesu pres pribézné hodnoceni zaméstnanci az po jejich

dalsi vzdélavani profesniho nebo osobnostniho charakteru.

Vybérem opravdu dobrych lidi, ktefi chtéji nad praci uvazovat, dokazi se ztotoznit s cili
a kulturou firmy, maji chut’ se neustale vzdelavat, rlst a neptichazeji jen proto, Ze hledaji dobie
placené misto, je opravdu malo. MOPL, a.s., se snazi pouzivat vSechny mozné zpusoby,
jak takové lidi objevit a pfitahnout. Od inzeratl pfes internet az po persondlni agentury.

Do hledani novych pracovnikli zaangazovala firma i vlastni pracovniky.

Pokud c¢lovek, ktery piijde na jejich doporuceni, ,,prezije ™ zkusebni dobu, ten, kdo
ho ptivedl, dostava zvlastni odménu. Klade se dlraz na to, zda ¢lov€ék umi a chce pracovat
a zda se chce dal rozvijet. Jasnd a vSem srozumitelnd pravidla, kterd jsou ve spolecnosti
MOPL a.s., zakotvena v internich dokumentech, jsou zdkladem uspéSné spoluprace,

spokojenosti 1 motivovanosti lidi. Vylucuji riizné dohady, nevrazivost a dalsi jevy.

Kazdy ve firmé vi, ze pfevezme-li urCitou odpovédnost, dostane k ni ureny bonus

za aktivitu, ty se mohou pohybovat i v fadech tisicii. Jasn¢ definované jsou i odmény ve formé

49 VYBIRAL, Z., Psychologie komunikace, s. 25-26.
30 Vnitropodnikovy materidl
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13. a 14. platu. Ukolem personalni strategie je trvalé zkvalitiovani lidského potencialu pro

uspésnou realizaci obchodni a vyrobni strategie a rtist prosperity spolecnosti.

Od svého zalozeni MOPL, a.s., uplatiiuje spolecnost diverzifikovany program
personalni ptipravy, Skoleni a vycviky zaméstnanct, ktery umoziuje vzdélavani skupin, ale
i jednotlivych specialisti. Duraz je kladen na wvycvik ze zdkona, vycvik jakosti,
vnitropodnikovy a externi vycvik profesnich skupin, zacvik nové pfijatého zaméstnance,

jazykové kurzy a dalsi odborné aktivity.

V souladu s persondlni a mzdovou smérnici se spolecnost zavazuje vyplacet v ramci
socialniho programu piispévky na rekreaci, na zavodni stravovani, na divadlo, maséaze, bazén.
Déle pak na slunecni a dioptrické bryle, na sportovni akce, na jazykové kurzy, na placené
volno pfi st¢hovani, na penzijni ptfipojisténi.

Nejvétsi konkurenéni vyhoda firem spociva ve vhodné motivovanych zaméstnancich.
Vrcholovi manazeti se proto stale Castéji zabyvaji zptsoby, jak ptildkat, udrzet a motivovat
talenty.

» Klicovym pojmem pro uspéch spoleénosti neni spokojenost zaméstnancii, ale piedevsim

Jjejich motivovanost“:"™'

J zaméstnanci maji silnou vnitini touhu pracovat pro firmu i v budoucnu,

o zaméstnanci se o firmé vyjadiuji pozitivné pred svymi spolupracovniky, prateli,

potenciondlnimi zaméstnanci a klienty,

o zaméstnanci v praci vynakladaji mimotfadnou snahu a nasazeni, které ptispiva k lepSim

vysledkiim firmy.

Motivace nespociva v neosobnim vyvoji strategickych pland, ale vychazi z uptimného
z4jmu o uznavani osobnich hodnot zaméstnanci. Mize byt uspéSna pouze tehdy, kdyz jsou
osobni hodnoty a pozadavky zaméstnancii v souladu s jejich praci a celkovymi firemnimi cili.
Idealni je ten pfipad, kdy zaméstnanci vykonéavaji svou préci radi, angazuji se, maji pocit

neustalého osobniho rustu.

Spole¢nost musi v zaméstnancich vzbuzovat predev§im dlouhodobou spokojenost,

nikoli je motivovat kratkodob¢ naptiklad pomoci ptiplatki. Motivovany zaméstnanec je nejen

ST RUZICKA, I., DRAZSKA, E., Motivace pracovniho jedndni, s. 137.
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trvale spokojeny, ale i vykonnéjsi nez dfive. Jednim z vhodnych feSeni zvySeni vykonu

spolecnosti je zlepSeni moralky a motivace zaméstnanctl.

,,Motivace vyzZaduje faktory jako odpovédnost, osobni uspéchy, uznani nebo rozvoj

a vzdélavani “.'%?

Schéma ¢. 3 - Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace'

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Pritomnost Pritomnost
= Uspéch Podnikova politika a
sprava
(dosazeni cile)
Dozor
o Vztahy s nadrizenymi
Uznani Neutralni stav
) Vztahy s kolegy
= Prace sama (zadna
Vztahy s podfizenymi koi t
Odpovédnost yap y spokojenost)
(pravomoci) Mzda - plat
Povyseni Pracovni podminky
MoZnost  osobniho | Jistota prace
Spokojenost ristu
Osobni Zivot
Neutralni stav Nepritomnost Nespokojenost
Nepritomnost
(zadna
spokojenost)

152 NAKONECNY, M., Motivace lidského chovani, s. 229.
I3 NAKONECNY, M., Motivace lidského chovani, s. 234.
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Opatfeni k dalSimu rozvoji personalu podniku

1. Zménit kontrolu zaméstnance, pficemz zachovame jeho odpovédnost (motivaéni faktory:

odpovédnost, osobni Gspéchy).

2. Zajistit vyssi odpovédnost jednotlivych zaméstnanc v jejich osobni praci (motivaéni

faktory: odpovédnost, uznani).

3. Poskytnout jednotlivci zcela pfirozené pracovni prostiedi (motivaéni faktory: odpovédnost,

uznani, osobni Uspéchy).

4. Zajistit zaméestnanci veétsi pocCet autorit, vytvorit atmosféru pracovni svobody (motivacni

faktory: odpovédnost, uznani, osobni uspéchy).
5. Zvetejnit finanéni zpravy spolecnosti (motivaéni faktory: vnitini uznani).
6. Projevit uznani v§em ¢lentim tymu (meotivaéni faktory: vnitini uznéni).

7. Umoznit zaméstnancim vzdélavani (motivaéni faktory: rozvoj a vzdélavani).

wevr oo

8. Predstavit zaméstnanclim nové a slozitéjsi ukoly (metiva¢ni faktory: rozvoj, vzdélavani,

nové vyzvy).

9. Pridélit nové tkoly umoziujici dovednostni a védomostni rozvoj zaméstnanct (motivacni

faktory: odpovédnost, rozvoj, vzdélavani).

V dnes$ni dob¢ lze zaméstnancim nabidnout Sirokou Skalu efektivnich a finanéné
nenaro¢nych zaméstnaneckych vyhod. Marketingové se v nasi spolecnosti nejvice osvédcilo
penzijni pfipojisténi. Vyznamnou roli vSak také hraje pohybliva pracovni doba, ktera
je samoziejm¢ vyhodna i pro organizaci. Tak ma zajiStény sluzby a ¢innosti v SirSim pojeti
pracovni doby, nez je obvykla. , Motivace zaméstnancii je dlouhodobou zdlezitosti*.'>
Pro ucinngj$i motivaci je nutné nejprve zauvazovat nad tim, pro¢ a s jakymi pocity jejich
zameéstnanci vlastné chodi denné do prace. Na takovou otazku existuji dvé rozdilné odpovédi.

Prvni z nich je fakt, Ze zaméstnanec svoji praci sice nesnasi, ale chodi do ni, protoze potiebuje

penize. [ s timto piistupem se spolecnost setkala na jeho zacatku plsobeni.

3 RUZICKA, I., DRAZSKA, E., Motivace pracovniho jedndni, s. 82.
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Druhou je pak to, Ze se zaméstnanec neciti byt v praci dobfe hodnocen, prace ho vSak

1 pfesto bavi. Oba tyto ptipady je tfeba pii motivaci pracovnich sil brat v tvahu.

Dlouhodoba motivace nemiize byt zalozena na vétsi nabidce penézitého ohodnoceni,
zlepSeni pracovnich podminek, upravé podminek hodnoceni zaméstnance v pracovni
neschopnosti, zvyseni poctu dni dovolené ani snizeni poc€tu pracovnich hodin. To vSechno jsou
prostiedky sice u¢inné, ale ve vysledku pouze kratkodobé motivace. Chodi-li totiz zaméstnanec
do préace jen proto, ze mu nabizi hodn¢ penéz a malo pracovnich hodin, bude mit tendenci
Casto ménit zaméstnani a piijimat praci takovou, kterd mu nabidne jesSté vice penéz a jeste

méné hodin.

Zameéstnance lze dlouhodobé motivovat pouze tim, Ze spole¢nost bude neustale pobizet
zaméstnance k novym aktivitdm a kreativnim Cinnostem, stimulovat je a jejich potencidl.
Zam¢fit se na hledani konkrétnich bariér, které zaméstnancim v takovém rozvoji na firemni
pud¢ brani. Jakmile tyto ptrekazky se objevi, je tfeba zaCit pracovat na jejich odstranéni.

,, DiileZitd je zejména komunikace a otevienost .

Penize nejsou vSechno. Hodnotit se d4 i nefinancné. Nevyplati se podcefiovat osobni
pochvaly. Motivace miize mit podobu obménovani pracovnich tkold, vétsi samostatnosti
pro zaméstnance. I malé¢ darky mohou mit velky motivacni efekt (listky do loterie, vstupenky
do kina, vikendové vylety). Zaméstnance je tfeba neustale rozvijet a pomahat jim v osobnich
dovednostech. Zaméstnanec potiebuje neustalé projevy divéry, odpovédi na své konkrétni
otazky.

Nematerialni ohodnoceni znamena pro zaméstnance mnohdy vice nez finan¢ni hotovost
navic. Motivuje jej jiz samotny fakt, ze neni spolecnosti lhostejny, ma jeji diivéru a jeho praci
se dostavd uznani. Kdyz se tedy spole¢nost dostane do finanéni krize, nemcla
by s ohodnocovdnim svych nejlepSich Clenti striktné ptestat. To je pokud jde o motivaci

asi to nejhorsi, co miize viibec udélat.

Z hlediska faktort je si tfeba pln¢ uvédomit i faktory, které ovliviiuji zaméstnance
v pracovnim procesu a to ekonomicka jistota, pocit bezpeci, moznost profesniho postupu,
spolecenské a moralni ocenéni, divéra v organizaci, odborna naro¢nost vykonavané prace,

uspokojeni z vykonavané prace, dobré vztahy se spolupracovniky a dobré pracovni prostredi.

135 RUZICKA, I., DRAZSKA, E., Motivace pracovniho jednéni, s. 105.
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2.4 Predstaveni vyzkumného projektu, personilniho auditu, vyzkumnych

metod, vzorku respondenti a stanovené hypotézy

Personalni audit v podniku

Personalni audit je termin, s nimz se setkdvame stale Castéji. Persondlni audit analyzuje
aktualni situaci v oblasti lidskych zdroj ve firm¢. Slouzi k identifikaci potencidlu jednotlivych
zaméstnancl 1 tymt, k poznani jejich motivacnich struktur, ke stanoveni jejich rozvojovych
moznosti a ke vzidjemnému porovnani jednotlivych zaméstnanci v rGznych oblastech.
Vysledkem je zjisténi, kde jsou silné a slabé stranky spolecnosti, kde mé své klady
a nedostatky. Kam cilené smérovat zmény. ,, Persondalni audit umozni srovnani soucasného

stavu s pozadovanym ">

Uvazovat o personalnim auditu ve firmé je potiebné, kdyz je tieba objektivné zmapovat
stav lidskych zdrojii ve firmé¢ a jeho potencial, slouzi predevSim jako srovnavaci kriterium,
optimalni obsazeni pracovnich pozic, optimalni hodnoceni a odménovani, nastaveni
spravedlivého a objektivnéjsSiho pohledu na lidské =zdroje ve firmé, pii potiebach
restrukturalizace a optimalizace spolecnosti nebo jejich ¢asti, pti zavadéni personalniho fizeni
do firmy a nastavovani persondlnich procesti, pfi uvahach o investicich do rozvoje
zaméstnancl, analyza rozvojovych potieb personalu, v piipadé, ze firma ma potize diky
personalu a personalni atmosféie ve spolecnosti realizovat své zdmery.

vvvvvv

Lidé jsou nejdilezitéjsimi zdroji rozvoje organizace. Uginnym piispévkem
k GspéSnému fizeni jakékoliv firmy se na zdklad¢ praktickych zkuSenosti jevi nezavislé
odborné posouzeni metod a forem, které organizace pouziva pii praci s lidmi. Soucasti
takového procesu je rovnéz posuzovani strategie, taktiky a vysledkli dosazenych firmou
v oblasti, v jejimz centru pozornosti jsou lid¢, tedy v fizeni lidskych zdroji. Personalni audit
neni totozny s kontrolou a jeho smyslem neni pfistihnout n€koho pti chybach a nedostatcich,
ale najit nové prilezitosti pro rozvoj a zlepSeni auditovanych objektii a podniku jako celku.
V poslednich letech jsou pro firmy mnohem dostupnéjsi nové technologie nez lidské zdroje.
Kvalitni lidi a tymy si na trhu firma nekoupi, ty si musi sama vychovat k obrazu svému.

A to trva roky.

13 VEBER, J., a kol, Management: Zdklady, moderni manazerské pristupy, vikonnost a prosperita, s. 379.
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Personalni audit by mél dat vedeni organizace odpovédi na tyto otazky:
a) Je sprava spole¢nosti (procesy, vztahy, struktury) c¢elna a u€inna?
b) M4 management o fizeni spolecnosti dostatek spolehlivych informaci?

¢) Jsou efektivné vyuzivany vSechny zdroje, které ma spolecnost k dispozici?

Je velmi narocné vychovat Spickového technika, obchodnika,

a je nutnosti se ptat:

a) Jaké pozadavky budou na zaméstnance kladeny napiiklad v roce 2013?

b) Jaké védomosti, dovednosti a postoje si budou muset zaméstnanci osvojit?
c¢) Jaké nové potieby se u nich objevi?

d) Jakym konkuren¢nim nabidkdm bude firma na trhu prace celit?

e) Cim si kvalitni lidi firma udrzi?

f) Cim bude firma pracovniky motivovat?

g) Jaké styly vedeni lidi a fizeni pfinesou nejvyssi efektivitu?

asistentku,

Nejen na tyto otazky, ale i na mnoho dalSich by mél odpovédét personélni audit.

Zabezpeceni personalniho auditu po organizaéni strance

Provedeni persondlniho auditu se neobejde bez vstficného pfistupu ze strany jeho

ucastnikt. Predpokladem uspéSného personalniho auditu je proto jeho vhodnd a vcasna

komunikace a profesionalni provedeni. ,, Uspésny personalni a manazersky audit musi vzdy

ucastniky auditu véas informovat, sdélit jim zavéry auditu a pozitivné je motivovat“.">" Dale

musi zabezpecit a jasn¢ deklarovat pifisnou divérnost persondlnich a dalSich informaci

plynoucich z auditu a musi zabezpecit odpovidajici podminky pro audit, jako jsou, Cas,

prostory apod..

TBARTAK, 1., Persondlni Fizeni: Soucasnost a trendy, s. 40.
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Vyzkumné metody, vzorky respondentii

V ramci empirické ¢asti prace budou pouzity dotazniky, individudlné fizené rozhovory,
studium personalni dokumentace. Dotazniky budou rozdany vSem zaméstnanciim v ramci
firmy. Rozhovory budou realizovany s pfedem vytipovanymi zaméstnanci. Metody a techniky
prizkumu se budou zamétovat na komunikaci mezi zaméstnanci, kvalitu vedeni, styly vedeni
a tymovou spolupraci. Prizkum bude proveden v prostfedi spole¢nosti MOPL, a.s., zucastni
se ho vSichni zaméstnanci v hlavnim pracovnim poméru na dobu neurcitou.

Jednim z hlavnich faktorli urcujicich a podminujicich konkurenceschopnost nasi
spole¢nosti na soucasném trhu stavebnich praci je profesionalita a flexibilita personalu. Cilem
MOPL, a.s. v oblasti fizeni lidskych zdrojii je proto zabezpeCovat v nezbytném casovém
piedstihu odpovidajici pocet kvalifikacné ptipravenych a nadprimérné vykonnych pracovniki

v optiméalni profesni struktute.

Strukturalni a kvantitativni parametry personalu

1. Tabulka ¢. 2 — Evidence personalu

140-

120+

100-

80- @ Management
60- ] TI:lP ’
O DELNICI

40-

20-

0-
2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

Vyvoj evidenéniho poctu persondlu k 31.12.2011 o 50 zaméstnanci oproti roku 2008
zahrnuje narist poctu TH personalu o 6 a narast D persondlu o 44 zaméstnancii. Podle vyse

uvedenych souhrnnych tidajii je tfeba udrzet tendenci nartstu.
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2. Graf ¢. 1 — Vyvoj personilu z priimérného prepoc¢teného stavu personalu

B Management 0,0 % B THP 75,0 % DELNICI 46,8% [ ]

Zdroj: Autor

V roce 2011 celkovy primérny piepocteny pocet personalu vzrostl o 50 zaméstnanci.
Pokracoval dynamict&j$i narGist poctu D personalu (nartist o 46,8%), u THP personalu
je zaznamenano zastaveni poklesu jeho poctu z predchazejicich let (nartist o 75,0%). DosaZena
progrese rastu poctu TH persondlu je vysledkem permanentniho zlepSeni v zdjmové oblasti,

u D personalu se projevuje obecny nedostatek dulezitych délnickych profesi v oboru.

3. Tabulka ¢. 3 — Vyvoj struktury skupin pozic THP personalu

6-
5_,-
OVrcholovy
4+ management
B Stavbyvedouci
3_,-
O Mistri
2_,.
| O Technicky
11 personal
O-u

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor
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S vyjimkou skupiny vrcholovy management a mistri je u vSech ostatnich skupin THP
personalu v roce 2011 zaznamendn rust poctu. Nejvyraznéjsi nartst poctu je zaznamenam
u stavbyvedoucich o 3, u mistrii je zaznamenan pokles o 3, dale u technicko spravniho
persondlu byl pocet pracovnikl stejny. Vyrazny narlst poctu zdkladniho managementu byl

zhodnocen jako kladny.

4. Graf ¢. 2 - Vyvoj struktury profesi D personalu

M Svaredi Ocel 27 M Svaredi LPE 8 Pfipravafi 5
M Strojnici 12 M Izolatéti 15 O Ridici 12

Zdroj: Autor

Nartst poctu profesi v roce 2011 (o 2), souvisi predevS§im s noveé stanovenou strukturou
D profesi pro zahrani¢ni zakazky, ktera oproti predchéazejicimu obdobi zahrnuje také profesi

stavebni délnik. U zbyvajicich profesi byl zaznamenan mirny nardst pocta.
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5. Tabulka ¢. 4 — Nastupy a vystupy absolventii §kol

4-
3,5-
3
2,5
2]
1,51
1+
0,5-
0-

mSsou
mSsS
avs

AN

AN

2008 2009 2010 2011
Zdroj: Autor

Dynamika riistu poctu nastupu absolventii SOU zaloZena v roce 2008 pokracuje. V roce
2011 byl planovany pocet néastupii absolventit SOU piekro€en o 3 absolventy a dosahl poctu 4.
Planovany pocet nastupt absolventi SS byl rovnéz prekroden o 2 absolventy a dosahl poétu 3.
Nadale pietrvava nizky pocet nastupti absolventt VS, ktery odrazi nepfiznivou situaci pro

absolventy stavebnich oboril na trhu prace.

6. Graf ¢. 3 - Zaméstnavani studentu

mvs2 msS4 SOu 12 [ ]

Zdroj: Autor
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Pocet zaméstnavanych studentli ve firm¢, v rdmci zavedeného systému fizené odborné
praxe, ma vzestupnou tendenci. Uplatiiovany systém vyrazné podporuje jak zvySovani poctu
nastuptl absolventii VS, tak kvalitu jejich p¥ipravenosti na podminky prace v nasi spole¢nosti.
Z vyse uvedeného poétu nastupti absolventtl VS v roce 2009, jich témét 50% pied ukonéenim

studia absolvovalo fizenou odbornou praxi ve firme.

Celkové pozitivni trendy a zkuSenosti v této oblasti se odrazi ve snaze dale rozvijet
a prohlubovat systém spoluprdce s vybranymi vysokymi Skolami, stfednimi Skolami
a sttednimi odbornymi ucilisti, které vedou k peclivému vybéru studenti a absolvent dle
pozadované odbornosti a specializaci. Pfichazi v uvahu vyuzivani sou¢asnych trenda jako jsou

Trainee programy formou ¢aste¢ného pracovniho tvazku.

7. Tabulka €. 5 — Prichody zaméstnanct

124

10-

6 O THP personal
B D personal

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

Vyssi troven celkového poctu prichodi novych zaméstnancti zapocatd v roce 2008
(oproti roku 2007) pokracovala i v roce 2011 v disledku vysSiho poctu nastupti D persondlu.
Naproti tomu snizend uroven celkového poctu odchodli zaméstnancli zapocatd v roce 2008

(oproti roku 2007), byla v roce 2011, i pfes mirny narst v podstaté udrzena.
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8. Tabulka €. 6 — Odchody zaméstnanci

Zdroj: Autor

2008 2009 2010 2011

O THP personal
B D personal

9. Tabulka €. 7 — Odchody do dichodu a pracujici dichodci

Zdroj: Autor

2008 2009 2010 2011
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Pocet odchodl zaméstnancti do starobniho diichodu v roce 2008 (6) se oproti roku 2007
snizil o 2. Vzhledem k tomu, ze pro rok 2011 dalSich 7 zaméstnancii jiz splnilo podminky
naroku pro pfiznani starobniho dichodu a dalSich 5 zaméstnanci tyto podminky splni
v prubehu ruku 2012, 1ze v dalsich letech pfedpokladat zvySovéani poctu odchodl do starobniho
dichodu. Pocet pracujicich dichodct se oproti roku 2008 zvysil o 3. Zakladnim méfitkem
je vzdy vyhodnoceni dovednosti, potiebnych k zvladnuti pracovni Cinnosti. MOPL, a.s.,
vyuzivéa pracovni zkuSenosti zaméstnanci diichodového véku, jejich vysokou profesionalitu

a odborné znalosti k tymové spolupraci s mladsimi kolegy.

10. Graf ¢. 4 - Hlavni diivody odchodu

M Bez udani ddvod(i 18 M Starobni divod 6 Ostatni divody 12 ®

Zdroj: Autor

Zvyseni podilu odchodii bez udani divodl, souvisi s SirSim vyuzivanim zplsobu
ukonceni pracovnépravniho vztahu dohodou (dle § 43 zakoniku prace) ze strany zaméstnance,
kdy divod ukonceni lze uvadét pouze v pripadé pozaduje-li to zaméstnanec. To v podstaté

neumoziuje blizsi identifikaci skute¢nych diivod odchodi.
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11. Graf ¢. 5 — Zaméstnavani osob se zménénou pracovni schopnosti

W 2008 2 2009 4 20105 m20117

Zdroj: Autor

Vyuzitim moznosti zaméstnavani povinného podilu osob se ZPS, nevznikla firmé
povinnost odvodu do statniho rozpoctu.

12. Tabulka ¢. 8 — Nemocnost personalu

500+
450+
4 4
00 OPocet pripadu
3504 pracovni
300- neschopnosti
250+
200- B Pocet
150- kalendarnich
1004 dna pracovni
neschopnosti
501
0-

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor
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Pozitivni vyvoj sledovanych parametrii nemocnosti dosazenych v roce 2008, si i v roce
2011 wudrzel klesajici tendenci. Je nutné vénovat veétSi pozornost vyuziti dostupnych

kontrolnich nastroja.

13. Tabulka &. 9 — Urazovost personalu

400-
350-
300+ OPocet urazu
250-
200-
1501 . ::IZ?\tdéfnich
100- dnu pracovni
504 neschopnosti
0-

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

V roce 2011 bylo zaznamendno o 16 pracovnich urazi méné¢ nez v roce 2008
a v sledovaném obdobi nedoslo k zadnému smrtelnému urazu zaméstnance MOPL, a.s..
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14. Tabulka €. 10 — Autorizace THP personalu

5-
4,5
4
3,5-
3
2,5
2]
1,51
1-
0,5-
0-

O Pozemni stavby

B Technologie
zarizeni staveb

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

Trend ve zvySovani poctu autorizaci pokracuje a v roce 2011 se celkovy pocet
autorizaci zvysil o 5 na celkovych 7. Na celkovém poctu autorizac¢nich opravnéni se podili

5 zaméstnancu.

15. Tabulka ¢. 11 — Vyvoj primérného véku

60+

50+

404 O THP personal

30+ B D personal

20- OPersonal
celkem

104

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

Ptiznivy trend v postupném snizovani primérného véku personalu pozvolna pokracuje,

rovnéz se piiznivé projevil i na poklesu primérného véku personélu celkem.
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16. Tabulka €. 12 — Mzdovy vyvoj

40000+
35000+
30000+
25000+
20000+
15000+
10000+
5000-
0-

B THP personal
OD personal

OPramérny
vydélek celkem

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

Primérny vydélek zaméstnancii podniku vzrostl oproti roku 2008 o 11,5%. V pribéhu
sledovanych let ovliviiovala primérnou mzdu nejvice prémiova slozka a to hlavné u THP

pracovnikda.

17. Tabulka €. 13 — Struktura zaméstnancii podle délky zaméstnani

45+
40-
35
30+
251
20+
151
104

5_—

04

O Méné nez 5 let
Bm5-10 let

010 -15 let
020 a vice let

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor
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Z hlediska struktury persondlu podle délky zameéstnani, dlouhodobé nejvétsi podil
predstavuji zaméstnanci z délkou zaméstnani u spolecnosti 5 - 10 let. Rovnéz podil

zaméstnancl s délkou zaméstnani u spolecnosti méné nez 5 let vykazuje tendenci ristu.

18. Tabulka €. 14 — Pocet personalu podle druhu pracovniho poméru

80,00%-
70,00%-
60,00%-
50,00%-
40,00%- O Doba urcita
30,00%- B Doba neurcita
20,00%-
10,00%-
0,00%-

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

Nartst poctu pracovnich poméru na dobu urcitou, souvisi predev§im s poctem nastupti
novych zaméstnancii v roce 2008, se kterymi je v souladu s platnou pravni upravou uzaviran

pracovni pomér na dobu urcitou.
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19. Tabulka ¢. 15 — Prehled zaméstnavani ob¢and zemi EU a cizincu

M Slovaci
O Ukrajinci
OCesi

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Autor

Na pozvolném snizovani poctu zaméstnavanych obcanti zemi EU se podili predev§im
ob¢ané ze SR. Z uvedeného poctu v roce 2011 je jen jeden zatfazen v THP pozici. Systémové
feSeni dopliiovani persondlu ze zahrani¢nich zdrojii a ptekonani byrokratickych legislativnich

bariér bude napomahat ristu zaméstnancii v urcitych profesich.

Stanoveni hypotézy

wSoucasnda uroven persondlu spolecnosti MOPL, a.s. neodpovida zcela ndrokiim

triniho prostiedi, ve kterém analyzovand spolecnost piisobi“.

Ro¢ni hodnoceni persondlu v roce 2011 podle novych pravidel probehlo prostiednictvim
hodnoticich rozhovorti (nadfizeny — podfizeny). Bylo zaméfeno na rozvoj odbornych
1 osobnostnich zpiisobilosti zaméstnancii, zkvalitnéni vnitro-firemni komunikace a podporu

firemni kultury.
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2.5 Vyzkumna zprava, prezentace vysledkii personalniho auditi ve
spole¢nosti MOPL, a.s. v€etné navrhi na zlepSeni stavajiciho stavu lidskych

zdroji

Vyzkumna zprava

Misto vyzkumu: MOPL, a. s.
Sidlo spole¢nosti: Zastavecka 371, 66501 Rosice u Brna
Akcionar: GASCONTROL, spolecnost s.r.o. Havirov

Pro realizaci vySe uvedenych zaméra a s tim spojenych navrhi opatieni bych si jesté
jednou dovolil zdlraznit nutnost zprostiedkovani a zpracovani co nejvice prisluSnych
a potfebnych informaci a to v co nejkratS§im €ase. Dlvod je jednoduchy, pokud nezacneme
s dostatecnym predstihem, davame prostor konkurenci a v postupujici globalizaci mizeme
zacit ztracet konkurenceschopnost, kterd v daném case je podminéna rychlymi rozhodnutimi.

My, jako silné spole¢nost miizeme si pomoci tim, Ze si svoje pracovniky pfipravime sami.

Tyto zdméry vyzaduji zpracovani navrhu nového systému prace s jeho naslednou
realizaci v rozsahu, ktery by schvdlilo vedeni nasi spolecnosti. V navaznosti na zahrani¢ni
podnikéani by bylo tfeba zabezpecit ptipravu celé fady podminek, na kterych zavisi kvalitni
vybér odbornikl ptichazejicich do uvahy pro praci v zahrani¢i. Za velice dilezit¢ povazuji

vytvoteni doprovodnych pravidel a opatieni, spojenych s ¢innosti pro vybrana teritoria z4jmu.

Mame potiebné materidlné-technické prostiedky, madme znalosti a stale se ucime, coz
nam poskytne moznost zpracovat podklady a vybudovat potfebnou , zdkladnu“ cestou
kombinace udajii z riznych zdroju informaci, hodnoceni, zkusenosti a pfistupu k samotné véci.
Tim vytvofime profesiondlni systém pfipravy, vcetné¢ promysSleného strategického
zainvestovani lidskych zdroji jako hlavniho podnikatelského aktiva spolecnosti pro zajisténi

novych podnikatelskych pfilezitosti.
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Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zjistit a posoudit ukazatele socialniho klimatu, trovné fizeni
a vedeni zaméstnanci. To vSe ve vazbé na pracovni a profesni role zaméstnanct a ve vztahu
k perspektivnim zdmériim spole€nosti. Cilem vSech novych personélnich projektl je inovace
a podpora neustale probihajicich a ménicich se procest fizeni a ty vzdy, jak uz jsem piedeslal
v uvodu prace vychazeji z urovné lidskych zdroji spole¢nosti. Vzhledem k tomu, ze nové
vzniklé podnikatelské prilezitosti jsou na samém zaCatku a pro projekty chybi i potiebna
legislativa, je nutno v nezbytném casovém piedstihu pracovat na progndézovani, planovani,

vybéru a piiprave specialistil pro pokryti téchto planovanych objemt.

V konkrétni podobé se jedna o analyzu stavajiciho stavu personalu na pracovisti
v nasledujicich oblastech:

a) Cile a rozdéleni zodpovédnosti

b) Rozhodovani a angazovanost

¢) Vnitini komunikace a koordinace

d) Vnéjsi komunikace a koordinace

e) Socialni pozice a rozvoj zaméstnancti
f) Tvirci ¢innost a inovace

g) Psychologické prosttedi ve firmé

Tabulka €. 16 - Harmonogram vyzkumu

Termin Aktivity

12.-26.11.2011 | Priprava obsahu dotazniku

Vyzkum v sidle spoleCnosti a na pracovistich
(montazich):

5.1.-2.2.2012 a) Zadani a vypracovani dotazniki s Fadovymi
zaméstnanci

b) Zadani a vypracovani dotazniki s vedoucimi
zaméstnanci

3.2.-29.2.2012 | Vyhodnoceni dotazniku

Zdroj: Autor

- 112 -



Vyzkumna metodika

Setfeni jsem provadél na pracovistich s kazdym respondentem individualné v ¢asovém
rozmezi 10 — 20 minut. S ohledem na pozadované vysledky jsem zvolil dvé hierarchické

urovné a to vedouci a fadové zaméstnance.

V dotazniku uvadéli:
a) Pracovni pozici
b) Délku praxe ve firmé
¢) Vzd¢lani
d) Pohlavi
e) Vek

Z duvodu objektivniho pohledu respondenti neuvadéli své jméno. Vyzkumu

se zudastnilo 33 zaméstnancu.

Organizacné je firma rozdélena do ¢tyr usekii, ze kterych jsem respondenty vybral:
1. Usek GR — Sekretariat, Odborny dohled, BOZP, PO
2. Usek VR — Dispe¢ink, DMS, stiedisko Frydek Mistek, stiedisko Rosice u Brna
3. Usek TR — Oddéleni rozpo&tové, planovaci, predvyrobni a investi¢. informaci

4. Usek ER — Oddéleni pracovnich zaleZitosti, informaéni, programovani, HS

Tabulka €.17 - Pracovni pozice respondenti

MOPL,a.s. Procenta

D personal 59

Management 17

THP personal 24

Celkem
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Graf ¢. 6 - Pracovni pozice respondentii

Zdroj: Autor

OD personal
B THP personal

B Menegement

Tabulka ¢. 18 - Délka praxe respondenti ve firmé

MOPL, a.s. Pocet Procenta

Méné nez 1 rok 3 9

Méné nez 5 let 3 9

5-10let 4 12

10— 15 let 18 55

20 a vice let 5 15

Celkem 33 100

Graf ¢. 7 - Délka praxe respondentii ve firmé

EDo 1 rok
ODo 5 let
Bm5-10 let
010 -15 let
W20 a vice let

Zdroj: Autor
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Tabulka €. 19 - Vzdélani respondentii

MOPL, a.s. Procenta

Stfedni odborné 52

Stfedni s maturitou 45

Vysokoskolské 3

Celkem

Zdroj: Autor

Graf ¢. 8 - Vzdélani respondentii

[l Stredni
odborné

Bl Stredni s
maturitou

B Vysokosk
olské

Zdroj: Autor

Tabulka €. 20 - Pohlavi respondentt

Procenta

82

18

Zdroj: Autor
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Graf ¢. 9 - Pohlavi respondentii

l I B Muzi
A 1 B Zeny

Zdroj: Autor

Tabulka €. 21 - V€K respondentii

Procenta

27

25

33

15

Zdroj: Autor

Graf ¢. 10 - VEk respondentii

W21 -30 let

W31 -40 let

W41 - 50 let

051 a vice

Zdroj: Autor
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Vysledky odpovédi respondentii

Tabulka €. 22 — Vysledek odpovédi managementu

Vysledek odpovédi managementu

Jak ocenujete komunikaci na vaSem pracovisti v nasledujicich oblastech?

5= ano, plné souhlasi; 4= spiSe ano; 3= ani tak, ani onak; 2= spiSe ne; 1=ne, nesouhlasi 5 413 211
1. Znaite cile vaSeho pracovi§té? 13 |1

2. Vite presné, za co zodpovidate a co se od vas ofekava? 12 2

3. Jsou pracovni rozhodnuti zaloZena na dostatecnych informacich? 3 714

4. Informujete se navzijem dostatecné? 5 712

5. Je prunik informaci na vase pracovisté dostateny? 1 3110

6. Jsou metody komunikace piimérené? 1 815

7. Provadéji se na vaSem pracovisti pravidelné porady? 4 512 3

8. Spolupracujete dobi‘e s ostatnimi oddélenimi? 3 714

9. Je tok informaci mezi oddélenimi dostateény a pruzny? 11 | 3

10. Drzite si pri jednéni s ostatnimi odstup? 1 912 2
11. MiiZete své nazory sdélovat oteviené? 3 813

12. Mite na pracovisti nékoho, komu se miiZete svérit? 8 312 1

13. Uvédomujete si, co je nového okolo vas? 6 8

14. Chapete poti‘ebnost vzniklych zmén? 5 612 1
15. Jste ochotny se prizpiisobit? 6 612

16. Plnite dohody? 7 7

17. Jste ochotny udélat néco navic jestliZe to situace vyZaduje? 14

18. Jste povzbuzovian vedoucim abyste se dile odborné rozvijel? 4 6|4

19. Jsou na pracovisti dobré mezilidské vztahy? 3 516

20. Je vale komunikace oteviena a Cestna? 6 511 2

21. VéFite si navzajem? 3 514 2

22. Respektujete schopnosti, pfani a individualitu ostatnich? 2 912 1
23. Tésite se kazdy den do prace? 2 912 1

Zdroj: Autor
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Tabulka ¢. 23 — Vysledek odpovédi THP personalu

Vysledek odpovédi THP personalu

Jak ocefujete komunikaci na vaSem pracovisti v nasledujicich oblastech?

5= ano, plné souhlasi; 4= spiSe ano; 3= ani tak, ani onak; 2= spiSe ne; 1=ne, nesouhlasi 54131211
1. Znate cile vaSeho pracovisté? 511

2. Vite presné, za co zodpovidate a co se od vas ocekava? 511

3. Jsou pracovni rozhodnuti zaloZena na dostateénych informacich? 11213

4. Informujete se navzijem dostatecné? 2121111

5. Je prunik informaci na vase pracovisté dostateény? 113 111
6. Jsou metody komunikace piimérené? 1131111

7. Provadéji se na vaSem pracovisti pravidelné porady? 313

8. Spolupracujete dobre s ostatnimi oddélenimi? 11411

9. Je tok informaci mezi odd¢lenimi dostate¢ny a pruzny? 1111212

10. DrZite si p¥i jednani s ostatnimi odstup? 511

11. MiiZete své nazory sdélovat oteviené? 6

12. Mate na pracovisti nékoho, komu se miiZete svérit? 311 111
13. Uvédomujete si, co je nového okolo vas? 115

14. Chapete poti‘ebnost vzniklych zmén? 21311

15. Jste ochotny se prizpiisobit? 214

16. Plnite dohody? 4 |2

17. Jste ochotny udélat néco navic jestliZe to situace vyZaduje? 511

18. Jste povzbuzovan vedoucim abyste se dale odborné rozvijel? 31211

19. Jsou na pracovisti dobré mezilidské vztahy? 1131111

20. Je vale komunikace oteviena a Cestna? 214

21. VéFite si navzajem? 1131111

22. Respektujete schopnosti, pfani a individualitu ostatnich? 313

23. Té&site se kazdy den do prace? 21212

Zdroj: Autor
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Tabulka ¢. 24 — Vysledek odpovédi D personalu

Vysledek odpovédi D personalu

Jak ocenujete komunikaci na vaSem pracovisti v nasledujicich oblastech?

5= ano, plné souhlasi; 4= spiSe ano; 3= ani tak, ani onak; 2= spiSe ne; 1=ne, nesouhlasi 5 4 31211
1. Znaite cile vaSeho pracovi§té? 11 2

2. Vite presné, za co zodpovidate a co se od vas ofekava? 8 5

3. Jsou pracovni rozhodnuti zaloZena na dostateénych informacich? 3 g 2

4. Informujete se navzijem dostatecné? 6 4 3

5. Je prunik informaci na vase pracovisté dostateény? 4 6 2 1
6. Jsou metody komunikace piimérené? 3 10

7. Provadéji se na vaSem pracovisti pravidelné porady? 6 3 21111
8. Spolupracujete dobi‘e s ostatnimi oddélenimi? 2 8 3

9. Je tok informaci mezi odd¢lenimi dostate¢ny a pruzny? 1 9 211

10. Drzite si pri jednéni s ostatnimi odstup? 2 6 312

11. MiiZete své nazory sdélovat oteviené? 7 5 1

12. Mate na pracovisti nékoho, komu se miiZete svérit? 10 2 1

13. Uvédomujete si, co je nového okolo vas? 10 3

14. Chapete poti‘ebnost vzniklych zmén? 5 7 1

15. Jste ochotny se piizpusobit? 10 3

16. Plnite dohody? 11 2

17. Jste ochotny udélat néco navic jestliZe to situace vyZaduje? 11 2

18. Jste povzbuzovan vedoucim abyste se dale odborné rozvijel? 7 3 3

19. Jsou na pracovisti dobré mezilidské vztahy? 4 4 5

20. Je vale komunikace oteviena a Cestna? 6 5 2

21. Vérite si navzajem? 3 5 5

22. Respektujete schopnosti, pfani a individualitu ostatnich? 6 7

23. Té&site se kazdy den do prace? 2 10 1

Zdroj: Autor
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Tabulka €. 25 — Vysledek odpovédi vSech respondentii

Vysledek odpovédi vSech respondentii

Jak ocefujete komunikaci na vaSem pracovisti v nasledujicich

oblastech?

5= ano, plné souhlasi; 4= spiSe ano; 3= ani tak, ani onak; 2= spiSe ne; 1=ne, nesouhlasi 5 4 3 211
1. Znate cile vaSeho pracovisté? 29 |1 4

2. Vite presné, za co zodpovidate a co se od vas ofekava? 25 | 8

3. Jsou pracovni rozhodnuti zaloZena na dostate¢nych informacich? 7 17 9

4. Informujete se navzajem dostatecné? 13 | 13 6 1

5. Je prunik informaci na vaSe pracovisté dostatecny? 6 12 12 112
6. Jsou metody komunikace piiméiené? 5 21 6 1

7. Provadéji se na vaSem pracovisti pravidelné porady? 13 | 11 4 411
8. Spolupracujete dobi‘e s ostatnimi oddélenimi? 6 19 8

9. Je tok informaci mezi oddélenimi dostateny a pruzny? 2 10 15 6

10. DrZite si p¥i jednani s ostatnimi odstup? 3 20 6 212
11. MiiZete své nazory sdélovat oteviené? 10 | 19 4

12. Mate na pracovisti nékoho, komu se miiZete svérit? 21 | 6 3 211
13. Uvédomujete si, co je nového okolo vas? 17 | 13

14. Chiapete potiebnost vzniklych zmén? 12 1 16 4 1
15. Jste ochotny se piizpusobit? 18 | 13 2

16. Plnite dohody? 22 111

17. Jste ochotny udélat néco navic jestliZe to situace vyZaduje? 30 | 3

18. Jste povzbuzovan vedoucim abyste se dale odborné rozvijel? 14 | 11 8

19. Jsou na pracovisti dobré mezilidské vztahy? 8 12 12 1

20. Je vale komunikace oteviena a Cestna? 14 | 14 3 2

21. VéFite si navzajem? 7 13 10 3

22. Respektujete schopnosti, pfani a individualitu ostatnich? 11 1 19 2 1

23. Tésite se kazdy den do prace? 6 21 5 1

Zdroj: Autor
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Prezentace vysledki

Soucasna uroven personilu spole¢nosti MOPL, a.s. neodpovida zcela narokim

trZzniho prostiedi, ve kterém analyzovana spole¢nost ptuisobi. Tato hypotéza se potvrdila.

Vzhledem k celkovému poctu zaméstnanct ve firmé MOPL, a.s. (125 dle statistickych
udaji personalniho oddéleni k 31. 12. 2011) a poctu tazanych (33), jde o vysledek pomérné
pfesny. Piesto mohu konstatovat, ze md domnénka na odhad situace ve firmé a statistického
vysledku hodnoceni personalniho auditu, se téméef potvrdila. Vychazel jsem z predpokladu,
ze stresové prostiedi ovlivni lidské jednéani v plné Sifi.

Lze fici, ze vysledek dotaznikového prizkumu mé piedpoklady potvrdil. Rezervy
v informacni roving jsou namétem na zlepSeni mimo jiné z toho divodu, ze ovliviiuji nejenom
kvalitu komunikace wuvnitf spolecnosti, ale i komunikaci s externim zakaznikem.
Nedostatecnost v mezilidskych vztazich ma vyznam pro stabilizaci zaméstnancti a méla by byt
namétem pro dalsi feSeni. Vysledek vyzkumu mne bude motivovat k tomu, abych hledal

moznosti zlepSeni a soucasné usiloval o jejich vyuziti v redlné praxi spolecnosti.

Navrhi na zlepSeni stavajiciho stavu lidskych zdroji

Souhrnné strategie MOPL, a.s. pro obdobi 2008 - 2011 urcila vyvojové parametry
personalu spolecnosti pro uvedené obdobi a zajistila je mj. pfisluSnymi strategickymi
operacemi v oblasti lidskych zdroji. Na zéklad¢ vysledkl zpracované analyzy bylo zadanych
parametri dosaZeno s tim, Ze pfetrvava riziko nedostatecného vstupu absolventli odbornych

ucilist’ pro reprodukci délnickych profesi spole¢nosti.

Souhrnné strategie MOPL, a.s. pro obdobi 2012 - 2015, pfijatd pfedstavenstvem
spolecnosti v zavéru roku 2011 se 1isi od predchazejiciho dokumentu piedev§im rlstem
dynamiky obratu, meziro¢ni nartst od 14 do 22% a zisku spole¢nosti, mezirocni narast od 13
do 28% pfi narGstu poctu zaméstnancl spolecnosti vroce 2012 o 16% a zachovani

konstantniho stavu do roku 2015.

Tato skutecnost a s ni spojena orientace spole¢nosti na vysoce organizacn¢ a technicky
naro¢né zakazky, ptipadné realizace Casti produkce spole¢nosti v zahranici, stavi pred MOPL,

a.s. velkou vyzvu a Sanci. Soucasn€ vSak vyvolava pozadavek na pokracovani personalnich
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strukturadlnich zmén a vyssi kvalifikaéni pfipravenost exponovanych skupin zaméstnanc.
To by mély zabezpecit uvedena navrhovana opatieni v roce 2012. ZvysSit oproti stavu v roce
2011 nastupy absolventi SOU v potiebné kvalifikacni struktufe. Zkvalitnit procesy jejich

vybéru, pfijimani a adaptace na podminky prace ve spole¢nosti.

Zabezpecit zvysené naroky na kvalifikacni pfipravenost vybranych skupin personalu
a to vedoucich projektd, stavbyvedoucich, vedoucich pfipravy, vedoucich utvarti, mistri,
vybranych dé€lnikd, prostfednictvim Skoly zplsobu fizeni a prace MOPL, a.s. a schvélenych
projekt osobniho kvalifikaéniho rozvoje vybranych zaméstnanci, mj. s akcentem na
praktickou znalost anglického jazyka a zdkladnich manazerskych dovednosti v duchu zéasad
firemni kultury. Z mého hlediska kvalitativné zcela nova a odlisnd ¢innost jakymi jsou
specifické projekty a podnikani v zahrani¢ni budou vyzadovat rozsdhlejsi moderni formy

ptipravy a vybéru Spickovych expertt a kvalifikovanych odbornikd.

Vyhodnocenim soucasnych analyz stavu personalu v nasi spolecnosti jsem pfiSel na
fadu poznatkti a navrhl jsem néktera opatteni, kterd rozhodné ovlivni nas dalsi pozitivni rozvoj.
Je nutné fici, ze pldnovanym horizontem jsou pro nas nasledujici 4 roky a to roky 2012 —2015.
Podstatnym je skutecné pochopeni vaznosti a dilezitosti vytycenych strategickych zaméra
spole¢nosti na toto obdobi a aktivni interpersonalni ,, pristup k véci*“ ze strany vSech liniovych
manazerdt MOPL, a.s.. To znamena jit piikladem svym vykonem, byt narocnym sdm na sebe,
vést citlivé a vytvaret pfiznivé pracovni klima. Je to cesta k zapojeni Sirokého okruhu

pracovnikl do feseni ocekavanych tkold.

Jsem presvédCen, Ze implementace navrZenych opatfeni pro realizaci novych
podnikatelskych pftilezitosti na zaklad¢ aktualizovanych strategickych zdmérd MOPL, a.s.
souzni s dalSim formovanim a zvySenim vykonnosti persondlu podniku. Analyza
a charakteristika vyvoje personalu nasi spoleCnosti je jednim z vyznamnych vychodisek
rozvoje lidskych zdroji, na zaklad¢ kterého spolecnost navrhuje opatfeni a stanovuje

strategické zamery.

Bude to prispévkem k aktualizaci firemni , know-how* v oblasti zvySovani
profesiondlniho a osobnostniho ristu personalu, coz odpovidd vizi spoleCnosti, kterd zni
trvaly rozvoj lidskych zdrojii. “ Ten je rozhodujici pro dosazeni vytyCenych cilli, pro rozvoj a

posileni pozice nasi spolecnosti na dnes jiz mezinarodnim trhu stavebnich praci.
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Diplomovéa prace byla zpracovana v primyslovém podniku, konkrétné¢ v oboru
plynarenstvi. Dlikazem skutecné prosperity firmy jsou nejenom hospodaiské vysledky, ale také
vytvoteni vysoce profesiondlniho tymu lidi, ktefi jsou ochotni udé€lat pro spole¢nou véc
maximum a to je z mého hlediska diilezit¢ 1 pro MOPL, a.s.. Cilem diplomové prace bylo
analyzovat jednotlivé persondlni ¢innosti ve spolecnosti MOPL, a.s. a navrhnout moZzné
zlepseni v persondlni politice a cil této prace je odvozen od dil¢i strategie MOPL, a.s. v oblasti
rozvoje lidskych zdroji a to trvale optimalizovat strukturu a kvalifikaéni pfipravenost
personalu a operacni klima ve spolecnosti ve prospéch fizeni a strategickych cilii a ispéSného
plnéni budoucich tkold. Pfi praci nad Zavérecnym projektem jsem mél moznost nahlédnout
do odbornych materiali, smérnic a organizacné fidicich norem, které obsahuji aktivity
a pristupy utvaru personalni strategie firmy MOPL, a.s. k otdzkam fizeni a rozvoje lidskych

zdroj.

Teoreticka Cast prace, uvedena v prvni kapitole obsahuje poznatky ziskané z vybranych
knih, ¢asopist a internetovych zdrojli. V této ¢asti prace jsou uvedeny zejména tidaje z oblasti

personalni politiky v CR, novych rysii a trendd v fizeni lidskych zdroji a socialni politiky.

Praktické cast prace, uvedena ve druhé kapitole je charakterizovana spolecnost MOPL,
v kapitolach dvé¢, tii a Ctyfi. Ve ¢tvrté kapitole je zhodnocena soucasna persondlni politika
podniku. Ziskané udaje byly zpracovany do grafi. Ve tfeti kapitole jsou popsany jednotlivé
personalni Cinnosti, které se ve spolecnosti MOPL, a.s. béZné¢ pouZzivaji. V navaznosti na
provedenou analyzu je mozné fici, Ze v organizaci neexistuji oblasti, které obsahuji vyrazné

nedostatky, které by bylo nutné tesit.

Lze ocekavat, ze aplikace doporuceni, kterd jsou uvedena v kapitole pét, budou pro
spolecnost MOPL, a.s. piinosem a to nejen v oblasti motivace pracovnikli a zvyseni jejich
pocitu sounaleZitosti s firmou, ale 1 zviditelni spolecnost MOPL, a.s., jako atraktivniho
zamé&stnavatele. Navrhnuté zmény by mély podniku pomoci upevnit postaveni na trhu prace

a zaroven prispét k rozvoji firmy jako celku.

Zakladem pro kazdou spolecnost jsou totiz lidské zdroje a Eloveék predstavuje pro

podnik ten nejlepsi kapital, se kterym miize disponovat.
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Resumé

Téma diplomové prace: ,,Analyza urovné personalu MOPL, a.s. a jeji vyznam pri reSeni
slozZitych komunikacnich procesii“. Diplomova price se zabyvd popisem a analyzou

jednotlivych persondlnich ¢innosti ve spole¢nosti MOPL, a.s..

V prvni ¢asti diplomové prace jsou uvedeny zejména uidaje z oblasti personalni politiky,

novych ryst a trendil v fizeni lidskych zdroji a socialni politiky.

Druhd cast se zaméfuje na vSeobecnou charakteristiku MOPL, a.s.. Déle jsou
analyzovany jednotlivé personalni ¢innosti tak, jak jsou skute¢né¢ uplatiiovany ve spolecnosti.
Zaverecna Cast se zamétuje na doporuceni, ktera jsou uvedena v kapitole pét, budou pro
spolecnost MOPL, a.s. pfinosem a to nejen v oblasti motivace pracovnikii a zvySeni jejich
pocitu soundlezitosti s firmou, ale i zviditelni spolecnost MOPL, a.s., jako atraktivniho

zameéstnavatele.

Navrhnuté zmény by mély podniku pomoci upevnit postaveni na trhu prace a zaroven

prispét k rozvoji firmy jako celku.

Pro leps$i nazornost je diplomova prace doplnéna tabulkami, grafy a prilohami. Pro ucely
diplomové prace byly pouzity zejména materialy poskytnuté spolecnosti MOPL, a.s.

a literatura, jejiz seznam je uveden v Seznamu pouzité literatury.
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Anotace

Diplomova prace na téma ,,Analyza urovné persondalu MOPL, a.s. a jeji vyznam pri
Fesent slozitych komunikacnich procesii“ je pojata jako vycet hlavnich zasad a forem vyznamu
komunikace a lidskych zdrojii v pracovnich procesech. Vzhledem ke slozitosti a rozmanitosti
problematiky fizeni lidi a analyzy persondlu nebylo mozné popisovat detailné jednotlivé
metody fizeni a jejich analyzy a vyhodnoceni. Témata prace na sebe logicky navazuji a v
urcitych ¢astech se prolinaji. Teoretické poznatky jsou poté aplikovany na situace, které jsou
vSem jist¢ dobfe znamé. Naopak tato prace méla za cil zjistit aktualni stav persondlu podniku,

negativni jevy, vlastni vztahy uvnitf organizace a nutnost prace s lidskym potencialem.

Klic¢ova slova

Rizeni lidskych zdroji, management, efektivni vedeni, negativni jevy, personalni audit,
komunikace, hodnoceni personalu, pldnovani, motivace, asertivita, rozvoj, dialog, tymové
fizeni, organizace, fizeni kariéry, kvalita, konflikt, teambuilding, efektivni vedeni, spokojenost

zaméstnanct, koucink, vzdélavani, reporting, personalni administrativa.

Annotation

This diploma thesis focuses on the topic of ,,Analysis of Human Resource Quality
at MOPL, a.s. and its Impact on Complex Communication Processes Solutions and aims
to list the main principles and forms of communication and human resource importance
in work processes. With regard to the complexity and variety of the topic of human resource
management and personnel analysis, it was impossible to describe particular methods, their
analysis and evalutaion in detail. The thesis themes logically follow, and in some parts, they
diffuse. Theoretical knowledge is then applied on praticular situations that are familiar
to everyone. The aim is to detect the current personnel quality, negative phenomena,

relationships within the organization and the necessity to work with human potential.

Keywords

Human resource management, management, efficient management, negative
phenomena, assertivity, development, dialogue, team management, organization, career
management, quality, conflict, teambuilding, efficient management, employee satisfaction,

coaching, training, reporting, personnel administration.
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Priloha €. 1 — Organizacni schéma spole¢nosti

Moravsky Plynostav, a.s.
Organiza&ni schéma spole¢nosti

Valnd hromada a.s.

Predstavenstvo a.s.

Dozordi rada a.s.

Generdlni Feditel

Usek
generdlniho Feditele

Ekonomicky reditel

Usek ekonomického Feditele

_Technicky Feditel

Usek technického Feditele

_Vyrobni Feditel
Usek vyrobniho Feditele

Sekretariat Gﬂ Odd. ])I‘llCOVIlfCh Odd. pi"edvf'robnl a Vj'robnf dispeEink
zaleZitosti (OPZ) vyrobni piipravy
ZPK, ZPE Odd. informaé&ni E 0Odd. mechanizace
odborny dohled soustavy ( OIS) e Bt L (DMS)
BOZP, PO MTZ Referit technickych a * Vyrobni stiedisko

invest. informaci

jizni Morava

l

|

Hlavni inZenyr
odpovédni osoba

Referiit programovini a

vypotetni techniky

Odd. obchodng-
pldnovaci ( OBO)

* Vyrobnf stiedisko
severni Morava

J

|

Evropsky svaretsky
inZenyr, technolog

Hospodafska sprava
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Piiloha ¢. 2 — Vzajemna vazba procest a jejich vyhodnocovani

Vzajemna vazba procesu a jejich vyhodnocovani

Hlavni procesy

Podptirné procesy

Ridici procesy

Nakupovani

externi audity

interni audity

Reklamace zéNnika
a dodavatelu

Zaznamy o kontrole
a zkouseni

Rizeni vyrobniho proce
sluzby )

(

interni
mvest)ni plan

audity

zpfava o prezkoumani

plan udrzby

Identifikace a zpétna
sledovatelnost

Zéaznamy
jakosti

systému

Péce o zdkaznika

interni audity

Interni neshody

Interni audity systému jakosti , zprava o ptezkoumani SJ , hbdnoceni reklamaci , statistika

Kontrola a zkou$eni

= =
Q Q
: o . . © . ©
Popis Zpusob hodnoceni Popis 2 é Popis 2 é
oa —8 oa —8
N = N =
stat. vyhodnoceni,
zprava o prezkoumani
Spokojenost zakaznika SJ Statistika Strategické
planovani
interni audity
mterni agdity zprava o | Skladovani ,
prezkloumani interni | manipulace , baleni a
Odpovédnost veden komunikhce konzervace Ptiprava pracovniki
hodnoceli slabych a
silnych §tranek zprava
© prez (Quméni SJ| Napravna Rizeni dokumentace
interni agdity preventivni ni adat
Benchmarking
Pfezkoumani sml ro¢ni uzavérka
pozadavkl zakaznika | strateg.planovani
marketing Politika jakosti a
interni audity cile jakosti
zakaznické audity
zpusobilgst procesi a
stroju inferni audity
Technicka priprava Metici a kontrolni
- TPV sbérné karty vad zatizeni
Majetek Agkaznila
odchylky ( metrologie )
hodnocefi dodavatelt

Interni audity systému jakosti , zprava o ptezkoumani SJ , hbdnoceni reklamaci , statistika
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Priloha ¢. 3 — Politika kvality

O g P b

I ;

Nejvyznamngj§im kritériem hodnoceni Gisp&Snosti nasi organizace je kvalita a pfesnost sluzby a piesné plnén{

termint doddvek sluZby k zdkaznikovi. Prostfedkem ke spln&ni cil(i zajisténf kvality je zavedeni systému kvality

odpovidajicf norm& EN ISO 9001 : 2008 .

ZAKAZNIK

Byt zdkaznikem vnimén jako spolehlivy a zodpovédny dodavatel staveb inZenyrskych siti.

2. Nepfijmout zakazku, ktera by mohla poskodit dobré jméno spolenosti.
3. Pro zajiSiéni praci provadénych subdodavatelsky piednostngé vybirat obchodnf partnery
s aplikovanym systémem fizeni kvality.
4. Nabidkova Fizeni provadét rychle, efektivné a ve stanoveném terminu,
ORGANIZACE
1. Odborné &innosti provad&t v souladu se schvédlenymi technologickymi postupy s cilem préci
provést kvalitné a tisporné.
2. Prosperitu spolecnosti zajistit orientacf na trhy sousednich zemi.
3. Rozdifit portfolio svych €innosti a v ni pIné uplatnit kvalifikaci pracovniki.
4, Vytvéfet image firmy ve smyslu predniho dodavatele ocelovych rozvodnych zafizeni v Ceské
republice.
5. Udr?ovat a roz8ifovat rozsah technického wvybaveni firmy scilem pokradovat v tradici
nezévislého dodavatele montéZnich a zemnich praci.
ZBMISTNANCI
1. Vykon préace je nutno chapat jako trvaly vycvik k dokonalosti.
2. Nespokojeny zaméstnanec nemiize odevzdat kvalitni préci.
3. Nekvalitni price jednoho zaméstnance miize negativné ovlivnit celou spoleénost.

Politika kvality je zavedena z rozhodnuti vedeni organizace
a je zavazna pro viechny pracovniky organizace .
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Priloha ¢. 4 — Vzor dotazniku

Pracovni pozice ve firmé:

Délka praxe ve firmé: Vzdélani:

Pohlavi: Vék:

Jak ocefujete komunikaci na vaSem pracovisti v nasledujicich oblastech?

5= ano, plné souhlasi; 4= spiSe ano; 3= ani tak, ani onak; 2= spiSe ne; 1=ne, nesouhlasi 54131211

1. Znate cile vaseho pracovisté?

2. Vite piesné, za co zodpovidate a co se od vas ocekava?

3. Jsou pracovni rozhodnuti zaloZena na dostate¢nych informacich?

4. Informujete se navzajem dostate¢né?

5. Je prunik informaci na vase pracovisté dostateény?

6. Jsou metody komunikace piimérené?

7. Provadéji se na vaSem pracovisti pravidelné porady?

8. Spolupracujete dobi‘e s ostatnimi oddélenimi?

9. Je tok informaci mezi oddélenimi dostateény a pruzny?

10.

DrZite si pFi jednani s ostatnimi odstup?

11.

Mizete své nazory sdélovat otevicené?

12.

Mate na pracovisti nékoho, komu se muZete svérit?

13.

Uvédomujete si, co je nového okolo vas?

14.

Chapete poti‘ebnost vzniklych zmén?

15.

Jste ochotny se prizpusobit?

16.

Plnite dohody?

17.

Jste ochotny udélat néco navic jestliZe to situace vyZaduje?

18.

Jste povzbuzovan vedoucim abyste se dile odborné rozvijel?

19.

Jsou na pracovisti dobré mezilidské vztahy?

20.

Je vase komunikace oteviena a ¢estna?

21.

Vérite si navzajem?

22.

Respektujete schopnosti, prani a individualitu ostatnich?

23.

TéSite se kazdy den do prace?
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