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ANOTACE

Bakalarska prace si klade za cil zmapovat situaci v oblasti zajistovani kvalifikovanych
pracovnikit v odvétvi stavebnictvi a navrhnout doporuceni pro zlepsSeni soucasného stavu.
Nejprve charakterizuje povahu kvalifikovanych pracovnich sil v tomto odvetvi a nasledné
zkoumda metody a formy jejich zajistovani z pohledu malych a strednich podnikii. V zaveru jsou
vSechny ziskané informace shrnuty a jsou stanovena doporucenti, ktera by mohla vést ke zlepseni
soucasné situace.

KLiCOVA SLOVA

kvalifikace, malé a stiedni podniky, stavebnictvi, zaméstnanci

TITLE
The issue of lack of SMEs employees qualification in the construction industry.
ANNOTATION

This bachelor thesi’s aim is analyzing the situation in the ambit of providing qualified
manpower in building industry and to come up with recomendations on improving current
situation. It characterizes dispozitions of qualified manpower in this industry at first and
subsequently researches methods and ways of providing the manpower in small and medium-
sized companies. The information is summarized at the end of the thesis and the recomendations
are determined to improve current situation.
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Uvob

Jednou z hlavnich konkuren¢nich vyhod statii je kvalifikovand pracovni sila. Ceska
republika v tomto ohledu zaujima v rdmci evropskych zemi vyznamné postaveni, coz potvrzuje

zdjmem zahrani¢nich investorti o ¢eské pracovniky.

Odvétvi stavebnictvi se vyznamné odliSuje od ostatnich vyrobnich odvétvi, at uz
charakterem prace, pouzivanymi technologiemi, ¢i neustale se ménicimi podminkami mista a
druhu stavebni vyroby. Z téchto divodl neni pln¢€ srovnatelné s zadnou jinou pramyslovou
¢innosti. Je tedy odvétvim, které je i1 pres snizujici se fyzickou naro¢nost prace, diky novym
technologiim a postuptim, stale znacné zavislym na odborné manualni préci a jeho zakladni

profesni struktura ziistava stejnd. (analyza SPS, 2008)

Od roku 2008, kdy se ekonomicka krize projevila i v Ceské republice, se stavebni podniky
potykaji se ztizenymi ekonomickymi podminkami a vyostienym konkuren¢nim bojem. Pro
uspéSné zvladnuti nastalé situace je tfeba, aby podnik disponoval dostatecnym poctem
kvalifikovanych pracovnikii, kteti svou pfitomnosti v podniku zvySuji pravdépodobnost
podnikatelského tuspéchu spolecnosti. Cilem bakalafské prace je tedy zmapovani situace
v oblasti zabezpecovani kvalifikovanych pracovnikt. Dil¢im cilem bakalaiské prace je pak na

zaklad¢ zjisténych informaci a dat navrhnout mozna opatieni vedouci ke zlepSeni situace.

Bakalarska prace se sklada ze Ctyt kapitol. Prvni kapitola se zabyva vymezenim zékladnich
pojmi, kterych se bakalaiska prace tyka, tedy vymezenim pojmu kvalifikace, malé a stfedni
podniky a odvétvi stavebnictvi. Druhé kapitola se sousttedi na tilohu lidskych zdrojt v podniku.
Zdiraznuje vyznam lidi v rdmci organizace, struéné charakterizuje vyvoj personalnich praci,
zabyva se strategickym fizenim lidskych zdrojl, zajiStovanim personalniho obsazeni podniku
a moznostmi zvySovani kvalifikace pracovni sily. Treti kapitola je veénovana popisu
specifickych podminek, které ovliviiuji praci personalniho managementu a charakterizuje
globalni &initele ovliviujici stavebni podniky a jejich pracovniky. Ctvrta kapitola obsahuje
vlastni empirické Setfeni, které se sklada z analyzy statistickych tdaji, dotaznikového Setfeni
ve stavebnich podnicich a analyzy situace konkrétniho podniku. V zavéru Ctvrté kapitoly jsou
shrnuty nejvyznamnéjsi zjisténi a informace, které¢ vyplynuly z realizovaného Setfeni a jsou
stanoveny navrhy a doporuceni pro zlepSeni soucasné situace. Ke zpracovani bakalarské prace
byla vyuzita analyza odborné literatury a dalSich relevantnich dokumentt, analyza statistickych

udajt a sbér dat pomoci dotaznikti a rozhovoru.



1 DEFINICE ZAKLADNICH POJMU

Predtim, nez je mozné zahajit vyzkum urit¢tho fenoménu, ¢i jevu, je nutné si
charakterizovat zakladni pojmy, které s danou problematikou souvisi, t€émi jsou kvalifikace,

odvétvi stavebnictvi a malé a stfedni podniky.

1.1 Kvalifikace

Prvnim terminem, ktery je nutné si vymezit, je kvalifikace. Zakon ¢. 18/2004 Sb. ve znéni
pozdéjsich predpisti charakterizuje kvalifikaci jako ,,odbornou zpusobilost fyzické osoby k
vwkonu regulované cinnosti*“. Tato definice je ale pro potieby této prace pfili§ strohd, a proto
bude v nésledujicim textu chapan pojem kvalifikace spiSe z pohledu personalistiky, tedy ze je
to ,,Odborna profesni priprava a soustava schopnosti (védomosti, dovednosti, navyku,
zkusSenosti) potrebnych k ziskani oficialné potvrzené zpiisobilosti (vétSinou uzndvané stdatem)
k vykonu urcité cinnosti (povolani, funkce). Soucasnd tendence v této oblasti spéje do zké
specializace k ziskani Sirsiho profesniho zakladu. Ziskdava se pripravou na povolani nebo
absolvovanim skoly a ndslednou praxi, eventualné i v dalsim profesnim vzdélavani ci

rekvalifikacnim vzdélavani. “. (Palan, 2002, s. 107)

Na uzemi Ceské republiky je vytvarena Nérodni soustava kvalifikaci (NSK), kterd je
navazana na Evropsky ramec kvalifikaci (EQF) a vychazi z vytvafené Narodni soustavy
povolani (NSP). Narodni soustava povolani je oteviend, vetejné dostupna databaze jednotek
prace vyskytujicich se na ¢eském trhu prace. NSP je vymezena zdkonem o zaméstnanosti €.

435/2004 Sb., podle kterého obsahuje ve svém zakladnim vymezeni:
1. Nazev a ciselné oznaceni povolani vyjadrené kodem,
2. strucny popis povolani,
3. pracovni ¢innosti v povolani,
4. predpoklady pro vykon povolani, zejména kvalifikacni, odborné a zdravotni,
5. dalsi udaje souvisejici s povolanim. (NSP, 2014)

Pro NSK by mélo byt primarnim cilem vymezovani profesnich kvalifikaci ve vazbé na NSP.
Povolani (napf. typové pozice) v NSP, Uplné a dal§i profesni kvalifikace v NSK jsou
popisovany kompetencemi (zpisobilostmi), které jsou soucésti jediné spolecné databaze
(kompetenci). Kazda popisovana kvalifikace v rdmci NSK ma sviij kvalifikacni standard (KS)
a hodnotici standard (HS). Kvalifika¢ni standard popisuje, jaké ma mit uchazec¢ znalosti a

dovednosti. Hodnotici standard tika, jakym zplisobem se tyto znalosti a dovednosti budou
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zkouset. Jednotlivé standardy vytvaii skupiny odbornikii v sektorovych radach nebo jinak
ustavenych reprezentacich zaméstnavateld. Tyto odborné skupiny analyzuji potieby trhu prace
pro jednotliva odvétvi a z nich nasledné tvoii navrhy na vymezeni novych profesnich
kvalifikaci. Kazdy KS a HS profesni kvalifikace prochazi schvalovacim procesem, ktery je
popsan zakonem ¢. 179/2006 Sb. o uznavani vysledkiti dal§itho vzd€lavani. Podle zékona
schvalovaci proces uzavird Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy. Zkousky pro
osvédceni o kvalifikaci poskytuji podle zdkona ¢.179/2006 sb. tzv. autorizované osoby, jimiz
mohou byt napi. Skoly ¢i Skolici centra, rizné firmy (pravnické osoby), ale i fyzické osoby,
které ziskaly autorizaci od autorizujiciho organu (pfislusSného ministerstva), nebo 1 fyzické

podnikajici osoby. (NSK, 2014)

V souvislosti s NSK je dulezité jesté¢ zminit Narodni projekt , Kariérové poradenstvi
v podminkach kutikularni reformy*, ktery byl zahdjen v roce 2010 a je spolufinancovan
z Evropského socialniho fondu a statniho rozpoé¢tu Ceské republiky. Tento projekt je fesen
Nérodnim ustavem pro vzdélavani a jeho zdkladnim vystupem je ,Informacni Systém
o uplatnéni Absolventi Skol“ (ISA+). ISA+ nabizi detailni tdaje o oborech vzdélani
a o Skoléach, které dané vzdélani nabizi. Zminény informacni systém je zaroven propojen s NSK,

takZe je moZné vyhledavat v jeho databazi pomoci kvalifikacnich standardi. (ISA+, 2014)

1.2 Statisticka klasifikace NACE

JelikoZ se tato prace zabyva problematikou kvalifikace zaméstnancti v odvétvi stavebnictvi,
je nutné si toto odvétvi definovat, k emuZ je vyuzita statistickd klasifikace NACE (akronym
z nazvu ,Nomenclature générale des Activités économiques dans les Communautés
Européennes*), vyuzivana v Evropské unii (resp. Evropském spolecenstvi) od roku 1970. Tuto
klasifikaci vytvarejici rdmec pro statistickd data ve vSech ekonomickych oblastech vyuziva i
Cesky statisticky uiad a lze na jejim zdkladé porovnavat data ze viech élenskych zemi EU, pro
néz je pouzivani NACE povinné. Ekonomickou €innosti se rozumi vyroba urcitého vyrobku
nebo sluzby pii pouziti kombinace vyrobnich prostiedkli, prace, vyrobnich postupii a
meziproduktii. Ekonomické ¢innosti jsou tudiZ charakterizovany vstupy, vyrobnimi postupy a
jejich vystupy (zbozim nebo sluzbami). (CSU, 2014)

Ekonomické ¢innost, jak je definovdna pro pouziti v NACE, miize zahrnovat bud’ jeden
vyrobni postup (napt. tkani), pfipadné se muze skladdat z dilCich postupti, z nichz je kazdy
popsan v jiné kategorii klasifikace (napt. vyroba automobilti se skladé z riznych ¢innosti jako

je odlévani, svateni, lakovani apod.). V ptipadé, Ze je vyrobni postup organizovany jako ucelena
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série jednotlivych Cinnosti v ramci jedné statistické jednotky, za ekonomickou Cinnost se

povazuje cely vyrobni postup. (BusinessInfo, 2014)

Podle CSU (2014), se stavebnim podnikem rozumi podnikatelsky subjekt, jehoZ prevazujici
¢innosti, je nckterd ze sekce F (41 ,,Vystavba budov®, 42 ,Inzenyrské stavitelstvi®, 43

»dpecializované stavebni ¢innosti®) vySe zminované klasifikace.

1.3 Malé a stredni podniky

Dale je tfeba zminit, Ze prace se zabyva pouze malymi a stfednimi podniky. Pro jejich
vymezeni je opét vyuzita klasifikace ustanovena Evropskou komisi, kterou vyuziva i Cesky
statisticky ufad. Kritérii pro posouzeni velikosti podniku jsou pocet zaméstnancii, bilan¢ni suma
ro¢ni rozvahy a velikost ro¢niho obratu. Pro stanoveni po¢tu zaméstnanct a finan¢nich veli¢in
se vyuzivaji udaje vztahujici se k poslednimu zdanovacimu obdobi vypoctenému za obdobi

jednoho kalendéiniho roku.

1. Za drobného, malého a stiedniho podnikatele se povazuje podnikatel, ktery zameéstnava
méné nez 250 zaméstnancii a jeho rocni obrat nepresahuje 50 milionit EUR nebo jeho
bilancni suma rocni rozvahy nepresahuje 43 milionii EUR.

2. 'V ramci kategorie malych a strednich podnikii jsou malé podniky vymezeny jako
podniky, které zaméstnavaji méné nez 50 osob a jejichz rocni obrat nebo bilancni suma

rocni rozvahy nepresahuje 10 milionit EUR. (Czechlnvest, 2014)

Evropskd komise vymezila segment malych a stfednich podnikGi horni hranici 249
zamestnavanych osob. Ackoliv je na poméry Ceské ekonomiky firma s 249 zaméstnanci jiz vEétsi
a nikoli stfedni firmou, bude v této praci respektovano &lenéni EU a CSU. (CSU, 2014)
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2 LIDSKE ZDROJE A JEJICH FUNGOVANI V RAMCI PODNIKU

Cilem této kapitoly je vymezit si pojem lidské zdroje a lidsky kapital, stru¢né
charakterizovat historicky vyvoj v pfistupu k persondlni praci, vymezit roli personalniho
managementu a jeho fungovani v ramci organizace a také vyjmenovat a stru¢n¢ charakterizovat
personalni Cinnosti. Kapitola se dale zabyva zplsoby zajiStovani persondlu a moznostmi

zvySovani jeho kvalifikace.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Obecn¢ muzeme kapital charakterizovat jako zdroj podniku, pomoci kterého dosahuje zisku.
Mezi zdroje, které ma podnik k dispozici a vyuziva k tvorbé hodnot, fadime zdroje materialni,
finan¢ni, informacni a v neposledni fad¢ také zdroje lidské, které z naseho pohledu vnimame

jako zdkladni pilit jakékoliv organizace (Brodsky, 2009, s. 11).

V porovnani s ostatnimi zdroji podnikatelské Cinnosti, vynikaji lidské zdroje svou

dynamikou a vyjimec¢nosti. To je dano zejména tim, Ze 1idé jsou schopni:

1. Chapat situaci, ve které se nachazeji, vyhodnocovat a prozivat ji a nasledné vyvozovat

duasledky plynouci z jejich jednani,
2. orientovat se v operac¢nim prostiedi firmy a pfedpokladat jeho budouci vyvoj,

3. rozpoznavat slabé a silné stranky procesu a jevi, nalézat pticiny jejich stavi, ovliviiovat

je a predjimat jejich mozné dopady,

4. vyuzivat svych poznatkl a zkuSenosti pii vykonavani narocné odborné a tvirci prace,

5. pfijimat podnikové cile, pracovat na jejich dosazeni a dokonce pro n€ podstupovat urcité
obéti,

6. organizovat, koordinovat, planovat a kontrolovat procesy a déni uvnitt organizace,

7. pfispivat k inovacnimu procesu a pomahat tak zvySeni prosperity a ispeéSnosti,

8. operativné zasahovat pfi vzniku nepfedvidatelnych a neobvyklych situaci,

9. pod tlakem situace se sjednotit a vyvinout spole¢né usili pro jeji zvladnuti.

Lidské zdroje se fadi mezi kritické faktory tspésnosti firem. Jako kritické faktory tispéSnosti
jsou oznaCovany takové vlastnosti a slozky podniku, které nezanedbatelnym zpisobem
rozhoduji o vyvoji a postaveni spolecnosti v konkurenénim prostiedi. Mezi kritické faktory

fadime kromé lidskych zdroji naptiklad uspesny produkt, celkovou piizpiisobivost a pruznost
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organizace, realistickou podnikovou strategii a uplatinovani strategického mysleni, uzivani

modernich technologii, vhodny systém fizeni, ¢i inovacni potencial (Blédha, 2005, s. 11 - 12).

V souvislosti s pojmem lidské zdroje uzce souvisi i dalsi pojem - lidsky kapital. Ten Ize
definovat jako lidsky faktor v organizaci, tedy jako kombinaci inteligence, dovednosti a
zkuSenosti jednotlivych zaméstnancti, ktera ve vysledku dava organizaci jeji specificky
charakter. V ramci diikladného vymezeni lidského kapitalu je nutné jesté zminit dal$i oznaceni
a to: intelektudlni kapital, spolecensky kapital a organizacni kapitadl. Vztahy mezi nimi Ize
definovat nasledovné: ,Jedinci vytvareji, udrzuji si a pouzivaji své znalosti, dovednosti a viitbec
schopnosti, tedy lidsky kapital. Jejich znalosti a dovednosti se rozsiruji a prohlubuji vzajemnym
puisobenim, ovliviiovanim a sdilenim- tj. zespolecenstovanim znalosti a dovednosti, ¢imz vznika
spolecensky kapital. To pak plodi institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, tzv.
organizacni kapitadl. Lidsky kapitdl, spolecensky kapital a organizacni kapital pak dohromady
tvori intelektualni kapital . Nejde vSak o pouhy souhrn, ale spiSe o propojeni - vysledkem je

hodnota vétsi, nez ta, ktera by odpovidala pouhému souctu. (Koubek, 2011, s. 206)

Z vyse uvedenych charakteristik lidského kapitalu Ize vyvodit uréita doporuceni, ktera,

pokud je to mozné vzhledem k velikosti, struktufe a typu organizace, je vhodné dodrzovat:

1. Firma by méla na své pracovniky pohlizet jako na zdroj, ktery spociva ve znalostech,
dovednostech a dalSich schopnostech a jehoz optimalni vyuzivani rozhoduje o

uspéchu a prosperité dané firmy.

2. Podnik by mél soustavné usilovat o to, aby znalosti, zkuSenosti a dovednosti, kterymi
kazdy zamé&stnanec oplyvd, nezlistdvaly pouze kapitdlem skrytym v hlavach
pracovnikl, nybrz aby se béhem procesu spoluprace, vzajemného ovliviiovani a
sdileni, staly zespolecenstélym vlastnictvim - spoleCenskym kapitalem, ze kterého
se nasledné¢ stdva organizacni kapitdl. DuleZité je mit pfitom na paméti, Ze
organizac¢ni a v urcité mife i spoleCensky kapital ve firmé ziistavaji 1 za predpokladu,

ze z ni odchazeji nositelé lidského kapitalu, tedy jednotlivi zaméstnanci.

3. Kazdy podnik by mél co nejvice intelektualni kapital rozmnozovat, tedy usilovat o
rozmnozeni lidského kapitalu, ktery je hlavni sloZkou kapitilu intelektuélniho.
Nejvice je tedy tieba investovat do lidi. Tim je mySleno nejen do vzdélani, ale i1 do
vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahii a péce o né. Dale je nutné ocenovat a
podporovat spolupraci a piedavani znalosti a zkuSenosti mezi jednotlivymi
pracovniky. Pro podporu rozsifovani a rozmnozovani intelektudlniho kapitalu je

v neposledni fadé také dulezité, aby podnik ziskaval a udrzoval si pracovniky, ktefi
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disponuji v co nejvetsi mife znalostmi a zkuSenostmi a jsou ochotni je rozSifovat a

také se o né se svymi spolupracovniky podé¢lit.

4. Meély by byt odménovany nejen vysledky prace jednotlivych pracovniki, ale i jejich
piinos a vklad do firmy, v podobé jejich osobniho lidského kapitalu.

5. Mnozstvi lidského kapitalu je do zna¢né miry spjato s vékem v disledku ziskavani
novych zkuSenosti. Proto by pracovnici zodpovidajici za persondlni obsazeni
podniku nem¢li uptfednostiiovat mladsi adepty o zaméstnani, ¢i se dokonce vékove

starSich zaméstnanct zbavovat.

6. Diulezité je, nenechat se odradit tim, ze velikost lidského kapitalu a jeho reprodukce
je jen velmi obtizné a subjektivné meéfitelnd, nelze ji tedy nijak statisticky
kvantifikovat, ¢i jinak spolehlivé metodicky métit. Mizeme tedy presné vycislit
naklady, ale méfeni piinosi, je z divodu provédzanosti s jinymi faktory, jiz velmi

problematické. (Koubek, 2011, s. 210 - 211)

Pojem fizeni lidskych zdroji je Casto zaménovan s dalSimi pojmy, jako jsou persondlni
administrativa, ¢i personalni fizeni. Tato oznaceni nejsou ale z teoretického hlediska uplné
pfesnd, protoZe se jedna spiSe o predchozi vyvojové etapy a koncepce persondlni prace.

(Koubek, 2011, s. 14)
Tato obdobi, sefazena od nejstarsiho po nejmladsi, jsou:
1. Personalni administrativa (do 30. let 20. stoleti).
2. Personalni fizeni (od 40. let 20. stoleti).
3. Rizeni lidskych zdrojii (od 80. let 20. stoleti).

Prvni vyvojové tendence v péci o pracovniky se zacaly rozvijet ve druhé poloving 19. stoleti,
kdy rostl vliv odborovych organizaci a kolektivniho vyjednavani. Vzhledem ke stile se
zvétSujicim poZadavkim na kvalitu a rozsah personalnich ¢innosti se zacala tvofit personalni
oddélent, ktera v prvnich dekadach 20. stoleti jiZ nejenom spravovala evidenci pracovnikd, ale
také provadéla vybér a nabor pracovnikill, poskytovala managementu pomocné podklady pro
odménovani, snazila se zlepSovat pracovni moralku a také jednala s odbory. Tato vyvojova
etapa se vyznacovala pasivni roli, kterd vyplyvala z legislativy v pracovnépravnich vztazich,
jinymi slovy soustfedila se zejména na administrativu tykajici se dokumentti podporujicich
rozhodovéani managementu. Nasledujici obdobi ozna¢ované jako etapa personalniho fizeni bylo
ve znameni profesionalizace a pfineslo vznik personalnich utvart, ve kterych se jiz formulovala

zakladni persondlni politika, a rozvijely se metody persondlni prace. V tomto obdobi byla ale
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stale pozornost vénovana spiSe vnitinim procesim v oblasti zaméstnavani lidi a jejim

operativnim feSenim. (Kocianova, 2010, s. 10 - 12)

Pocatkem 80. let se v teorii i praxi zacala rozvijet posledni koncepce, ktera je pouzivana az
do soucasnosti- fizeni lidskych zdrojii. Tento pfistup se 1iS§i od pfedchozich stadii svou
komplexnosti a provazanosti s dal§imi ¢innostmi provozovanymi managementem. Rizeni
lidskych zdroju je zaloZeno na racionalnim vyuzivani spolecenskovédnich poznatkd, teorii a
metod zejména z oblasti psychologie, sociologie a kulturni antropologie. Jednd se o
interdisciplinarni ¢innost provozovanou v podnicich s cilem zajistit optimalni personalni
obsazeni organizace. Se zvySujici se komplexnosti, vEétSi nejistotou a promeénlivosti
podnikatelského prostredi, zavadénim pokrocilejSich technologii a se zménami charakteru
lidské prace se zvySuji pozadavky na jejich tviir¢i a rozumové schopnosti, odborné znalosti,
dovednosti, kvalitu préce, ¢i spolehlivost a s ni spjatou loajalitu vii¢i firmé&. VSechny tyto zmény
se projevuji narlstem rozmanitosti, slozitosti a naro¢nosti pracovnich tkold, jak fadovych
zameéstnanct, tak manazerd. V disledku toho narlista vyznam a potieba systematického tizeni
a rozvoje lidskych zdroja. JelikoZ pojem management byva nejcastéji chapan jako fizeni lidi,

povazuji nékteti specialisté na danou problematiku fizeni lidskych zdroji za stéZejni a

Zakladni charakteristiky koncepce fizeni lidskych zdrojt, 1ze shrnout do n¢kolika bodu:

wewvr

1. Pravdépodobné nejdulezitéjSim rysem fizeni lidskych zdroji je diraz kladeny na
strategickou integraci. Ta by méla vychéazet z vize podniku stanovené vrcholovym
managementem a vyZaduje, aby ji zamé&stnanci pfijali a byli s ni plné ztotoZnéni.
Integrace koncepce fizeni lidskych zdroji do strategickych planti podniku by tedy
méla byt hlavnim politickym cilem organizace a vrcholovy management by mél

zajistit, aby byly riizné personalni prace ve vzajemném souladu.

2. Vramci fizeni lidskych zdrojl se uplatiiuje mnoho riznych piistupt a modeli. To je
zpusobeno odliSnosti struktury a potfeb riiznych organizaci. Proto se mlze stat, ze
model uplathovany v podniku odpovidéa teoretickému vymezeni pouze cCastecné.
Ptesto se v rdmci odborné literatury setkdvame s rozdélenim podob fizeni lidskych
zdrojt do dvou smérti ,,mekkého a ,,tvrdého*. V ramci tvrdé podoby fizeni je diraz
kladen na propojenost politiky lidskych zdrojd a podnikové strategie.
K zaméstnanclim se pfistupuje jako k dalSim ekonomickym zdrojim organizace,
diky kterym podnik ziskavd konkuren¢ni vyhodu. Tyto zdroje by mély byt

ziskavany, rozmistovany a rozvijeny racionalnim zpiisobem, stejné jako jakékoliv
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jiné ekonomické faktory. Aby z nich méla organizace co nejvétsi prospéch, neni
pfitom brano na zfetel, jaké jsou potfeby onéch lidskych zdrojii. Oproti tomu v
mékké podobeé fizeni lidskych zdroji spatiuji podniky hlavni konkurenéni vyhodu
v oddanosti, flexibilité a vysoké urovni dovednosti svych zaméstnancti. Kazdy lidsky
zdroj by tedy mél byt rozvijen a vzdélavan a neni pfitom zohlediiovéano, jestli se

jedna o staly nebo doc¢asny pracovni tivazek, ¢i plnou nebo zkracenou pracovni dobu.

3. Jak bylo uvedeno vyse, lze fizeni lidskych zdroji definovat jako hlavni, vys$$im
managementem kontrolovanou strategickou aktivitu. Ta by méla byt komplexné
rozvijena a nasledn¢ interpretovana v zajmu podpory organizace, ve které je
provozovana. Dusledkem toho se odpovédnost za persondlni fizeni piendsi ze
specializovanych manazerd na liniové. Ti maji za kol pii svém rozhodovani brat
v potaz hledisko fizeni lidskych zdrojii a jejich oddanost a schopnosti se stavaji
nastroji, kterymi je politika fizeni lidskych zdrojii provozovéana a uvadéna do praxe.

(Foot, 2002, s. 12 - 13)

Pojem strategie byl do podnikového fizeni pfenesen z oblasti vojenstvi a ptivodné oznacoval
»vojevliidcovské uméni®. V managementu byva jako strategie oznacovan soubor dlouhodobych
neboli strategickych cili organizace a zpisobt jak téchto cili dosahnout. Strategie se tak stava
jednim z vychozich nastroji pro napliiovani firemniho poslani. Jelikoz je sestavovana
vrcholnym managementem firmy, odrazi v sob¢ jeho presvédCeni a predsevzeti tykajici se
zpusobd, jak firemniho poslani dosahovat. Firemni strategie se skldda z dalSich dil¢ich strategii,
které musi byt ve vzdjemném souladu a musi zaroven respektovat jak vnéjsi podnikatelské
prostiedi, tak vnitini prostfedi firmy tvofené zdroji a potenciondly, jeZ mé firma k dispozici.

(Blaha, 2005, s. 78 - 79)

Persondlni strategie podniku je jednou z operacnich nebo také provadécich strategii. To
znamend, ze je jeji pomoci naplhovdna celkova firemni strategie, kterou je zaroven
determinovana a utvafena. Sama personalni strategie vSak tvofi jadro strategie podnikové,
jelikoz jak jiz bylo uvedeno vyse, pracovni sila je rozhodujicim a nejcennéj$im zdrojem, ktery
ma organizace k dispozici. V pribéhu strategickych uvah o zajiStovani lidskych zdroji
vyvstavaji urCité zakladni otazky, na které je tfeba nejprve nalézt odpovédi:

1. Kolik a jaké druhy pracovniki bude firma potiebovat?

2. Jaka nabidka pracovnich sil se predpokladé uvnitt firmy i mimo ni?

3. Jaké kroky je tfeba podniknout pro naplnéni potieby po pracovni sile ve firmé?
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Na tyto otdzky je mozné odpovédét pouze tehdy, jsou-li brany v potaz nejen vnitini
charakteristiky firmy, ale také jeji vné&jsi prostfedi. Ptiklady vnitinich a vnéjSich podminek,

roxs

které maji bezprosttedni vliv na persondlni fizeni a potazmo na tvorbu a aktualizaci personalni

strategie, jsou zaznamenany v tabulce €. 1. (Koubek, 2011, s. 26)

Tabulka 1: Vnitini a vnéjs$i podminky ovliviiujici personalni Fizeni.

Vnéjsi prostredi firmy

Vnitini prostredi firmy

rozvoj novych technologii

charakter ¢innosti organizace

ekonomické podminky

strategie a politika organizace

konkurence na narodnich a svétovych trzich

velikost organizace

politika a legislativa tykajici se zaméstnavani lidi

geograficka poloha organizace

socidlni a kulturni vlivy

organizacni struktura

demografické vlivy

ekonomicka situace organizace

situace na trhu prace

technologické a technické vybaveni organizace

prostorova mobilita pracovnich sil

socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovnikd

hodnotové orientace lidi

odbory

ekologické vlivy

organizaéni kultura

Zdroj: upraveno podle
(Kocianova, 2010, s. 14 —15)

Na persondlni strategii navazuje persondlni politika, pomoci které je strategie napliiovana.
Personalni politika je v podstaté uceleny soubor principi, zasad, pravidel, preferenci a postupi
v oblasti zajistovani a fizeni lidskych zdrojt. Personalni politika tak definuje ramec, v némz
jsou piijiméana konkrétni rozhodnuti. Stejné€ jako persondlni strategie musi persondlni politika
zohlednovat podminky, charakteristiky a zajmy pracovniki a reflektuje tak etiku celé
organizace, ¢imzZ se stdva nastrojem pro motivaci pracovniki, kteti by s ni méli byt dikladné
obeznameni a ztotoZnéni. Jasné definovand personalni politika by méla obsahovat cile, normy
chovani a stanovovat odpovédnost za persondlni fizeni. Personalni politiku tvoii dalsi dil¢i
politiky, které se vztahuji ke konkrétnim oblastem personélniho fizeni. Persondlni politika tak
muze obsahovat naptiklad politiku tykajici se pracovni ¢innosti (organizace prace, pracovni
podminky, organizacni struktura, personalni planovani), politiku zaméstnanosti (naroky na
zamestnance, zasady ziskdvani a vybéru pracovnikill), vzdélavaci politiku a politiku rozvoje
zaméstnancll (moznosti vzdélavani, ¢asové a finanéni podminky), informacéni politiku
(charakter informaci, pohyb informaci, neformalni komunikace), politiku vedeni (mezilidské
vztahy, usili o rozvoj pracovniki k optimalnimu vykonu, poskytovani samostatnosti

pracovnikiim), politiku odménovani (principy odmeénovani, stanoveni odmeény za praci, slozky
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odmény), politiku rozmist'ovani pracovnikti (pravidla pfevedeni pracovnikl na jinou praci,
principy obsazovani vedoucich pozic), politiku uvoliiovani pracovnikli (zasady propousténi,
zasady pro odchody pracovnikl z organizace) nebo také socialni politiku (socidlni sluzby

poskytované pracovnikiim). (Kocidnova, 2010, s. 16)

Nejobecnéjsim ukolem fizeni lidskych zdroji je prostfednictvim lidi napliiovat své

strategické cile. Téch lze v ramci politik lidskych zdroji spatfovat dvanact zakladnich:

1. Rizeni lidi jako kapitdlu, ktery ma nejpodstatn&jsi vliv pro ziskani konkurenéni

vyhody.
2. Integrace politik v oblasti fizeni lidskych zdroji s celkovou podnikovou strategii.
3. Vytvéfeni souladu mezi politikou, postupy a systémy v oblasti lidskych zdroja.
4. Zajistovani plossi a flexibilngjsi organizace schopné rychleji reagovat na zmény.
5. Podporovéni tymové spoluprace mezi jednotlivymi podnikovymi utvary.
6. Vytvareni filosofie orientované na zdkaznika v rdmci celé organizace.
7. Podporovani pracovniktl k tomu, aby sami fidili sviij rozvoj a vzdélani.
8. Tvorba strategii odménovani, smétujici k podpoie kultury orientované na vykon.
9. Zlepsovani vnitropodnikové komunikace pro lepsi zapojovani pracovnikd.
10. Budovani vétsi loajality zamé&stnanc.
11. ZvySovani odpovédnosti liniovych manazert za politiku lidskych zdrojt.

12. Zajistovani roli manazerd tak, aby usnadiiovali praci a pracovni zivot ostatnich

pracovnikl. (Armstrong, 2009, s. 32)

Pro napliiovani dil¢ich cilli personalni politiky organizace je zapotiebi provadét fadu
personalnich ¢innosti. Ackoliv se tato prace zabyva primarné zajistovanim kvalifikovanych
pracovnikl, tedy jejich ziskdvanim, vybérem, pfijimanim a pfipadné zvySovanim jejich
kvalifikace, je tfeba si vyjmenovat a charakterizovat i ¢innosti ostatni, jelikoZ persondlni praci
je nutné chapat jako komplexni systém, ve kterém maji jednotlivé procesy svou navaznost. Plati
tedy, ze v kazdém okamziku je nutné, aby byla organizace pfipravena tyto cinnosti systematicky
provadeét, a to v souladu se svou strategii a cili. Nize uvedeny vycet persondlnich ¢innosti je

logicky uspotfadan tak, jak postupné vyvstava potieba jejich provadéni.

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist neboli tvorba a definovani pracovnich tkold,

s nimi spojenych pravomoci a odpoveédnosti a jejich spojovani do pracovnich mist
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pro jednotlivé pracovniky. Dale pak zkouméani pracovnich ukoli, povahy prace a
pracovnich podminek na jednotlivych pracovistich a nasledné zpracovani ziskanych
informaci do konkrétnich specifikaci a popisti pracovnich mist s pribéznou

aktualizaci té€chto materialu.

Personalni planovani, tj. predikovani potfeby pracovnikii v organizaci, jejiho
nasledného pokryti a pldnovani rozvoje pracovnikd.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki, tedy aktivity sméfujici k zajisténi
dostate¢ného poctu odpovidajicich uchazect o volné pracovni misto ve spolecnosti
a nasledny vybér jedinci s nejlepSimi predpoklady pro vykonavani prace na

obsazovanych pracovnich pozicich.

Hodnoceni pracovniho vykonu, coz je soubor ¢innosti, které¢ maji zjistit, jaké ma
pracovnik pro svou praci predpoklady, jaky je jeho potenciil v oblasti rozvoje
dovednosti, jak praci vykonava. Nasleduje projednani hodnoceni s danym
zaméstnancem, s cilem ocenit jeho Usili a rozhodnout o opatfenich vyplyvajicich

z hodnoceni.

Rozmist'ovani, prerazovani a propousténi, tzn. zafazovani pracovnikii do
konkrétnich pracovnich pozic, jejich povySovani, pievadéni na jiné prace,

pretazovani na nizsi funkce ¢i penzionovani a propousténi.

Odménovani a dalSi hmotné i nehmotné prostfedky pro motivaci a ovlivilovani

pracovniho vykonu, véetné poskytovani zaméstnaneckych benefith.

Vzdélavani a rozvoej, tedy identifikace potieb vzdélani, planovani a nasledné
hodnoceni vysledki vzdélavacich aktivit a v neposledni tadé také vlastni

uspotradavani procesu vzdelani.

Upeviiovani pracovnich vztahu, ¢imZ se rozumi pfedevS§im organizace jednani
mezi fadovymi pracovniky a vedenim firmy, vytvafeni a uchovavani zépist
z jednani, o dohodach, zakonnych ustanovenich, snaha o zkvalithovani vztahti mezi

zaméstnanci, vyhodnocovani stiznosti ¢i feSeni konfliktl a otdzek komunikace.

Péce o pracovniky neboli aktivity zamétené na pracovni podminky, otdzky pracovni
doby a pracovniho rezimu, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, na oblast
socialnich sluzeb pro zaméstnance a jejich rodinné piisluSniky- naptiklad
volnocasové aktivity, stravovani, Zivotni podminky pracovnikii nebo socidlné-

hygienické podminky prace.
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10. Tvorba a udrzba personalniho informac¢niho systému, tj. ziskavani, uchovavani,
zpracovani a naslednd analyza informaci o pracovnicich, mzdach, préci a socialnich
zalezitosti 1 persondlnich ¢innosti podniku, dale vedeni a aktualizovani potiebnych
osobnich materialii pracovniktli, organizovani a analyza Setfeni mezi pracovniky,
analyzovani situace na trhu prace a dalSich oblasti majicich vliv na formovani a

fungovani pracovni sily uvniti i vn¢ firmy. (Koubek, 2011, s. 17 - 18)

2.2 Zajistovani personalniho obsazeni

Ve vsech podnicich a to zejména v malych, je tfeba peclivé zvazovat vesSkerd rozhodnuti
tykajici se ziskdvanych zaméstnanct. Jakakoli chyba pii vybéru ma v organizaci s mensim
poctem pracovnikid dalekosidhlé negativni dopady. Mélo by byt cilem podniku vytvofit
fungujici organizaci na zékladé pfimécfenosti, at’ uz se jednad o pocet kvalifikovanych
zameéstnanc, ale 1 jejich pracovnich schopnosti. Z tohoto divodu je tfeba nejprve zmapovat a
analyzovat souCasny chod firmy a na zékladé toho pfitadit jednotliva pracovni mista vhodnym
kandidatim. V piipadé¢ nedostatecného persondlniho obsazeni podniku je vhodné vyuzit
ovéfenych zkuSenosti v podob&é metodologickych postupi. Nasledujici posloupnost
jednotlivych krokti ma za kol co nejefektivnéji zajistit odpovidajici personalni obsazeni
podniku:

1. Identifikace potieby ziskavani pracovnikd — zasadni roli zde hraje ¢as. Pokud neni
vcas identifikovana potieba obsazeni volného pracovniho mista v podniku, vznikaji
ztraty v disledku neobsazeného mista.

2. Popis a specifikace obsazované¢ho pracovniho mista — tento krok zajist'uje efektivitu
vybéru pracovniki.

3. Zvazeni alternativ — diikladné posouzeni vSech moZnosti (zruseni pracovniho mista,
Uprava pracovniho uivazku aj.).

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych podnik
zaklada ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovnikii.

5. Identifikace potencidlnich zdrojii uchazecl — ovéteni, jakym zplisobem Ize obsadit
volna pracovni mista, zda je vyhodné&jsi vyuziti vnéjSich nebo vnitinich zdroju.
Volba metod ziskavani pracovnikl- ovlivnéna piedeslym krokem.

Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazecli o zaméstnani.

Formulace nabidky zaméstnani.

A S B

Uvetejnéni nabidky zaméstnani.
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10. Shromazd’ovani dokumentti a informaci od uchazecl a jednani s nimi — vzdy
vyuzivame jen pro vlastni potiebu.
11. Pfedvybér uchazecii na zakladé predlozenych dokumentt a informaci.
12. Sestaveni seznamu u uchazecu, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.
(Koubek, 2011, s. 38 - 39)
Béhem tvorby pracovnich mist probihd proces plny ptid€lovani, spojovani a strukturovani
pracovnich povinnosti a odpovédnosti, tak aby je zaméstnanec s uréitymi pracovnimi
schopnostmi a piedpoklady mohl efektivné vykonavat. Zaroven dochazi k procesu vytvareni
podminek pro u€inné vykonavani téchto zavazkii a odpoveédnosti a zafazovani pracovnich mist
do kontextu ostatnich pracovnich mist ve firmé a do souvislosti pracovnich a vyrobnich ukolii
firmy. Proces vytvafeni pracovnich mist z pravidla vyzaduje nasledujici kroky:
1. Vyty€eni nejen vyrobnich cili, ale i cilti fungovani firmy a jeji ¢innosti,
2. rozdéleni danych cili do individualnich pracovnich tkola,
3. usporadani pracovnich kol do potiebného rozsahu,
4. analyzu technickych i organiza¢nich podminek, analyzu vykonavani danych
pracovnich ukold,
5. vymezeni pozadavki jednotlivych pracovnich ukoli a jejich naro¢nosti ve vztahu
k zaméstnanci,
6. stanoveni standardniho postupu, ktery odpovida technickym i organiza¢nim
podminkam aj. (Koubek, 2011, s. 41 - 42)
Prostfednictvim analyzy pracovniho mista je vytvafen popis pracovniho mista. Tato analyza
udavé primarni informace o praci na analyzovaném miste, informuje nas o postaveni dan¢ho
mista v organizacni struktufe, o podminkéch, které zde panuji aj. (Kocianova, 2010, s. 51)
Popis pracovniho mista se logicky lisi jak obsahem, tak i specifikaci u odliSnych pracovnich
mist. Co by m¢l ale ve vSech piipadech spliiovat, je piesnost a podrobnost a zaroven by se mél
vyvarovat abstraktnich pojmt jako napt. vhodny, Spatny atd., dale by nem¢l klast na pracovnika
mnoho poZzadavk (to ¢asto zplisobuje nezajem o dané misto, napt. znalost ciziho jazyka, ktery
pracovnik na dané pozici €asto vyuZije pouze minimaln¢). (Koubek, 2011, s. 47)
Obsahova struktura popisu pracovniho mista by pak méla byt nasledujici:
1. Nazev pracovniho mista — funkce, nazev ttvaru;
2. ptfimy nadfizeny — funkce;
3. pocet podtizenych — funkce;
4. ucel pracovniho mista;
5

seznam ukoll a ¢innosti na pracovnim mistg;
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6. popis povinnosti na pracovnim mist¢;

7. odpovédnosti a pravomoci na pracovnim mist¢;

8. ocekavané vysledky;

9. predpisy pro praci na daném pracovnim mist¢;

10. technické prosttedky a zafizeni k praci,

11. pracovni podminky a ptipadna rizika prace;

12. na konci popisu pracovniho mista by mélo byt uvedeno jméno pracovnika, jeho

podpis a datum. (Kocianova, 2010, s. 52)

Ziskavat pracovniky s odpovidajici kvalifikaci je mozné ze dvou zdroju a to z vnitiniho a z
vné&jsiho prostiedi organizace. Pti ziskdvani kandidat na urcitou pozici je vhodné obréatit svou
pozornost nejprve na vnitini prostiedi podniku. To znamena, ze je nutné zjistit, zdali se
nenachazi v rdmci podniku néjaky zaméstnanec, ktery vzhledem ke svym zkuSenostem a
flexibilité dozral pro nové pracovni misto, poptipad¢ pracovnik, ktery by mél zajem rozvijet se
na nové pozici, ackoliv jsou na dosavadnim mist¢ ucelné¢ vyuziti. U malych podnikl je
vzhledem k nizkému poctu zaméstnancti pravdépodobnost tispéchu ¢erpani z vnitinich zdroji
miziva, pfesto by ale mély byt vnitini zdroje podniku prvni, kam podnik upird svou pozornost
pfi hledani vhodnych kandidéti. Vyhodami v ptipadé€ ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroja
jsou predeslé zkusenosti se zaméstnancem, znalosti pracovniho a firemniho prosttedi ze strany
zaméstnance, zvySovani motivace zaméstnancu a ziroceni investic vlozenych do zaméstnanct.
Na druhé strané¢ miize vzniknout v rdmci podniku nevrazivost mezi pracovniky a podnik
vybérem uchazece z vnitinich zdrojl pfichazi o nové zkuSenosti, mySlenky, inovace a kontakty,
které¢ by mohl pracovnik z vné&jSich zdroji pfinést. V ptipad¢€, Ze podnik nenajde vhodného
kandidata ve svych vnitinich zdrojich, je nutné zacit hledat v nékterém ze zdrojti vnéjSich. Mezi
vng&jsi zdroje pracovni sily se zafadi Cerstvi absolventi kol a volné pracovni sily na trhu préce.
Jako doplitkové zdroje pracovnich sil lze vyuZit Zen v domadcnosti, diichodcti a studentt.
Nespornou vyhodou vybéru pracovnikil z vnéjsich zdrojii je mnozstvi uchazeci, ze kterych je
mozné si vybrat toho s nejvice odpovidajicimi schopnostmi, talentem a dovednostmi.
Nevyhodami vybéru z vnéjSich zdrojl je Casova a finan¢ni naro¢nost, a také nutnost adaptace
a zaskolovani, ¢imz je, alespoil zpocatku, snizena jeho pracovni efektivita. Volba vhodné
metody, jak oslovit a ptildkat potencionalni uchazece o zaméstnani, je zavisla na tom, jaké
pracovni misto podnik obsazuje, zda zaméstnance ziskava z vnitinich ¢i vnéjsich zdrojt, jakeé
jsou pozadavky volného pracovniho mista, jaké je aktudlni situace na trhu prace nebo na tom,
kolik ¢asu a penéz ma podnik k dispozici. Mezi nejobvyklejsi metody ziskavani

potencionalnich zaméstnanct se fadi:
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doporuceni souc¢asného pracovnika,
ustni dotaz ¢i nabidka,

spoluprace s Gfadem préce,

inzerce ve sd¢€lovacich prostiedcich,
vyvésky v podniku ¢i mimo podnik,

vyuziti pocitacovych siti (internetu),

N kR

spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

8. wvyuziti sluzeb komercnich zprosttedkovatelt. (Koubek, 2011, s. 72 - 87)
Po ziskani dostatecného poctu uchazecii o zaméstnani, nastdva obtiznéjsi Cast, kterou je
samotny vybér vhodnych kandidatli na danou pracovni pozici. Rozhodujicim faktorem pro
uspéSnou firmu je kvalita uchazeci, ta tkvi v kombinaci odbornosti, sympatii, talentu,
schopnosti, dovednosti a charakterovych vlastnosti. Vybérové metody, pouzivané pifi vybéru
budouciho zaméstnance jsou:

1. Piijimaci a vybérovy rozhovor,
psychologické testy na odhad inteligence, schopnosti, zajmt, motivace a osobnosti,
Zivotopis,

ukazka prace,

2

3

4

5. posudky,
6. zdravotni prohlidka,

7. assessment centre — diagnosticko-vycvikovy program,

8. vypis z trestniho rejstiiku,

9. reference od byvalych spolupracovnikti a nadiizeného. (Bléha, 2007, s. 121)
Samoziejmée uzivani vSech vyse uvedenych metod neni nutné, ale nikdy by se nem¢élo stat, ze
podnik opomene zkoumani piedloZzenych dokumenti, osobni kontakt probihajici
prostfednictvim pohovoru a ovéteni referenci. Pro co nejoptimalnéjsi vybér pracovniki je dale
vhodné ovéfovat ziskané informace nejen pies reference, ale také vhodné pokladanymi

otazkami béhem pohovoru, porovnavat uchazece mezi sebou, vybirat uchazece i s ohledem na

stavajici kolektiv a neopominat pfani a motivace uchazeci. (Koubek, 2011, s. 106 - 107)

2.3 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikit v malych a stfednich podnicich je ¢asto opomijeno. At jiz z divodu
nedostatku kapitdlu nebo z diivodu, ze se vedeni domnivé, Ze pracovnik se ma vzdélavat sam.

Je pochopitelné, ze mensi podnik neni schopen provadét systematické vzdelavani pracovnika

24



zpusobem, kterym se vzdélava ve velkych podnicich. Proto by se m¢l zamétit zejména na

individualitu jednotlivych pracovniki, které by pak mél pribézné a soustavné vzdélavat.

Dutivody pro vzdélavani v malych a stiednich podnicich:

1.

Na trhu prace byvaji malé ¢i stfedni podniky znevyhodnovany oproti velkym
podnikiim. VétSinou nejsou schopny nabidnout takové vyhody a jistoty, které velké
podniky bézné nabizeji. Z tohoto divodu si vétSina kvalifikovanych pracovniki
vybira velké firmy. Mens$im firmédm nezbyva nic jiného, nez si sviij nekvalifikovany
personal doskolit ¢i tplné zaskolit.

Mal¢ a stfedni firmy se musi umét ptizptisobit zméndm trhu a na tyto zmény pruzné
reagovat. Stejné musi reagovat i jejich zaméstnanci. K tomu by je méla vést firma
samotna a umoznit jim rozvijet své schopnosti a dovednosti.

Vzdélavani pracovnikii vede k vyssi produktivité prace, v diky které roste 1 kvalita

prace a jeji mnozstvi.

V podnikovém vzdélavani se vyskytuji dvé oblasti, v ramci kterych jsou pracovnici rozvijeni:

1.

Oblast odborného vzdélavani neboli oblast pfizpiisobovani pracovniki pozadavkim

¢1 ménicim se pozadavklim pracovnich mist. Konkrétn¢ jde o:

a) orientaci, tedy zapracovani nového pracovnika a usili o zkraceni a zefektivnéni
jeho adaptace na firmu

b) doskolovani, tj. prohlubovani kvalifikace

c) preskolovani, jinak také rekvalifikace

Oblast rozvoje — ziskdvani a osvojovani znalosti a dovednosti nad rdmec svého

povolani.

VétSina zahrani¢nich malych podnikli vénuje vétSinu své pozornosti orientaci, doskolovani a

rozvoji pracovnikll. Rekvalifika¢ni kurzy vyuZzivaji minimalné, z diivodu finan¢ni i ¢asové

narocnosti. (Koubek, 2011, s. 138 - 139)

Jak jiz bylo uvedeno vyse, dilezitym cilem kazdého podniku, je zajisténi pozadovanych

znalosti, dovednosti a schopnosti kazdého pracovnika. Ti jsou pak 1épe pfipraveni na zmény a

rozvoj. Nejen na osobni rozvoj, ale i rozvoj pracovniho prostfedi (rozvoj techniky, technologie,

atd.). Miru potieby vzdelavani pracovniki a konkrétni oblasti, na které je tieba se ve vzdelavani

zamg¢ftit, pomohou odhalit nésledujici body:

1.
2.
3.

ZkuSenosti z vybérového fizeni s danym pracovnikem,
zkuSenosti se zaclenniovanim nove piijatych pracovnik,
vyuziti informaci z hodnoceni pracovnikd,

postiehy z béZné komunikace s pracovniky,
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8.
9.

pozorovani pracovniki pfi jejich praci,

dotaznik pro zaméstnance — v ¢em by se chtéli vzdélavat, kde citi nedostatky ve své
odbornosti nebo naopak co je zajima,

konzultace s nadfizenymi,

vysledky vychazejici z porad a diskuzi o sou¢asném pracovnim problému,

udaje o vyvoji techniky a technologii vyuzivanych na pracovisti.

Doskolovani je provadéno za pomoci doskolovaciho planu. V ném je uvedeno, kym, kdy, kde,

jak a za jakou cenu bude doskolovani pracovnikl realizovano. Zpétna vazba o efektivnosti

doskolovani se ziskava pomoci rozhovoru s uc¢astniky doSkolovani. Dale je mozné zjistit, zda a

jak se prace zkvalitnila, ¢i jak pracovnici plni nové tikoly piimo od nadiizenych na pracovistich

podniku. Je vhodné také zaradit rozhovor se Skolitelem. (Koubek, 2011, s. 145 - 148)

V ptipad¢, ze vyvstane potieba vzdélavat nové ptichozi pracovniky ¢i doskolovat stavajici

zaméstnance, vyvstava pred podnikem volba zplisobu a mista, ve kterém se proces vzdélavani

bude uskutectiovat. Podle mista pak muzeme hovofit o vzdélavani pfimo v podniku

a 0 vzdélavani mimo pracovisté. Metody uzivané v ramci podnikového vzdélavani na pracovisti

jsou piedevsim nasledujici:

1.

Instruktdz pti vykonu prace — zkuSenéjsi pracovnik nebo nadfizeny ptedvadi
pracovni postup, zaskolovany pracovnik se u¢i napodobovanim.

Koucovani — zkuSen¢jsi pracovnik, poptipad¢ nadtizeny zastupuje funkci patrona a
pouze dohlizi a iniciuje. Pfi koucovani je kladen diiraz na individualitu a kreativitu.
Counselling — konzultace mezi $kolitelem a §kolenym. Skoleny pracovnik pfinasi
napady a feseni riznych problému své prace. Counselling se zaméfuje na podporu
Iniciativu a samostatnost.

Asistovani — nejéast&ji pouzivania metoda. Skoleny pracovnik asistuje svému
zkuSengjSimu kolegovi. B¢hem plnéni pracovnich kol mu pomaha
a napodobuje pracovni postupy.

Povéieni ukolem — zavéredna faze asistovani. Skolitel zada $kolenému pracovnikovi
ukol. K jeho plnéni ma vytvofené vSechny potiebné podminky
a pfi praci je sledovan a hodnocen. Tato metoda vede k samostatnosti.

Rotace prace — Skoleny pracovnik se postupné zaucuje na vSech pracovistich firmy.
Je veden k flexibilité.

Pracovni porady — tcastnici se dozvidaji o chodu jinych ¢asti podniku a jejich
problémech. Rozsifuji si znalosti o organizaci, vyménuji si zkuSenosti, diskutuji nad

rozdilnymi nazory apod.
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Vyhody vzdé€lavani na pracovisti Ize spatfovat zejména v individualnim piistupu, minimalnich
nakladech na Skoleni a v rozvijeni praktickych zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Naopak
nevyhody lze spatfovat v tom, ze Skolitel musi byt peclivé vybirdn, musi vénovat pozornost
vzdélavanému pracovnikovi na ukor svého pracovniho casu, proskolovani probiha za
normalniho chodu podniku, pfi¢emz neni dostatek klidu a casu. Pti velké vytizenosti podniku
se skolitel Spatné hleda, a pokud nestiha svou praci, musi ji délat nékdo jiny, coz miize zptsobit
narust pracovnich povinnosti jiného zaméstnance a jeho nespokojenost.
Mezi metody nejcastéji pouzivané pii vzdélavani mimo pracovisté se fadi:
1. Prednasky / instruktdze — témi se rozumi zprostiedkovani faktickych informaci a
teoretickych znalosti.
2. Seminafe — vzdé¢lavany pracovnik neplni pasivni roli posluchace jako
u piednasky, nybrz se zapojuje do diskuze. Dochazi zde opét k ziskavani informaci,
prohlubovani znalosti a dovednosti.
3. Vzdélavani pomoci pocitaca (e-learning).
Hlavnimi vyhodami vzdélavani mimo pracovisté je to, Ze kurz zastituje zkusend agentura a je
veden odbornikem, pracuje se s nejaktudlnéjSimi informacemi a novinkami, pracovnici jsou
konfrontovani se zaméstnanci jinych podnikli a zaroven tak podnik ziskava nové ndpady a
ptistupy. Nevyhoda vzd€lavani mimo pracovisté je zejména znacna financéni nakladnost,
pricemz nemusi Skoleni celym svym obsahem odpovidat potfebam podniku. Je nutné zminit i
to, Ze se mohou vyskytovat komplikace s absenci skolenych pracovnikii na pracovisti, naptiklad

kdyz dojde k n¢jakému problému, ktery obvykle fesi oni. (Koubek, 2011, s. 150 - 154)
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3 SPECIFIKA VE STAVEBNICTVI

Stavebnictvi je z dGvodu zna¢né odliSnosti stavebnich a souvisejicich c¢innosti

v jednotlivych oborech (pozemni, inZenyrské a specializované stavebnictvi) velmi specifické

odvétvi. Proto je nutné uplatiiovat riizné ptistupy k personalnimu managementu v ramci kazdé

jedné stavebni spolecnosti. Cilem manaZzerGi a personalisti, odpovédnych za personalni

management ve stavebnich podnicich, je naucit se vzajemné spolupraci, aby spolecné naplnili

hlavni poslani persondlniho managementu a nasli idedlni zpusob, kterym bude provedena

realizace pozadovanych stavebnich praci a bude dosazeno pozadovanych strategickych cila

dané stavebni spolecnosti. (BusSina, 2014, s. 69)

3.1 Specifické podminky ve stavebnictvi

V jednotlivych situacich a spole¢nostech se projevuji specifické podminky, které vyznamné

ovliviiyji personalni management ve stavebnictvi. Mezi tyto specifické podminky patii:

1.

Sezénnost stavebnich praci. Vyroba ve stavebnictvi je zna¢né zavisla na roénim

obdobi, béhem kterého se daji provadét jednotlivé stavebni prace. Z tohoto divodu

vykazuje oblast stavebnictvi kazdoro¢ni pokles béhem zimnich mésict, kdy neni

mozné realizovat nékteré ze stavebnich praci. Na tento stav musi samoziejmé

reagovat také uplatiiovana personalni a mzdova politika. Stavebni podniky jsou tak

nuceny z ekonomickych divodi ptistupovat k nékterym z uvedenych krokii:

a)

b)

SniZovéanim poc¢tu kmenovych zaméstnanctl, se fada stavebnich podniki zbavuje
zbyte¢nych nakladi, které piedstavuji vyplacené mzdy a odvody na socidlni a
zdravotni pojisténi. Tyto ndkladové polozky mohou byt ¢asto likvidaéni a tento

postup vyuzivaji ve vétsi ¢1 mensi mife takika vSechny stavebni spolecnosti.

Pfevedenim pracovnikli na jiné prace, fesi stavebni podniky, které si mohou
vzhledem ke svému portfoliu ¢innosti dovolit zaméstnavat takika stejny pocet
zaméstnancl 1 pres jejich docasné snizenou potiebu. Tento postup se objevuje

zejména u stiednich a velkych stavebnich spole¢nosti.

SniZzenim mezd o 30-70% b&hem utlumu stavebnich praci podniky zajist'uji
svym zaméstnanctim jistotu budouci prace s pivodnimi mzdovymi podminkami,
ackoliv v tomto obdobi zlstavaji doma a do prace nedochéazi. Tento postup, si
vzhledem k finan¢ni naro€nosti, mohou dovolit pfevazné pouze velké stavebni

spolecnosti.
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2. Narazovost realizace pri plnéni jednotlivych stavebnich zakazek.

Stavebni spole¢nosti, po ziskani zakézky na jednotlivé stavebni prace, povétuji timto
plnénim personalni a realizatni odd¢leni, kterd zacnou nasledné¢ zakazku
piipravovat. Piipravy probihaji jak z pohledu pottebné kapacity lidskych zdroji, tak
z pohledu stanoveného realizacniho harmonogramu. Z toho vyplyva, Ze je nutné
zajistit nejen potiebné technologické prostiedky, ale i zaméstnance s pozadovanou

kvalifikaci k dané praci. Specifické problémy, které se ale mohou objevit, jsou:

a) Pozdrzeni zahdjeni realizace ze strany zadavatele. Ackoliv po podpisu
,kontraktni smlouvy* stavebni spolecnost zajisti zpisobilé zaméstnance a plnéni
technickych pozadavkil, nema pres veskeré usili jistotu realizace dané zakazky.

Dutivody, které mohou k pozdrzeni vést, jsou:
e Vyssi moc (napiiklad zruseni dotaci kvili chybam v zaddvacim fizeni).
e Nedostatek finan¢nich zdroji zadavatele.
e Zména priorit zadavatele.

b) Komplikace s uzce specializovanymi zaméstnanci, ktefi pii pozdrzeni zahajeni
realizace musi byt (po jejich souhlasu) bud’ pfevedeni na jim neodpovidajici
praci, nebo je s nimi pozastavena vzdjemnd spoluprace s rizikem, Ze si najde
zaméstnani

u konkurence.

¢) Specifické pozadavky, které musi zaméstnanci spliiovat z divodu neustale se
ménicimu druhu stavebnich praci, které jsou téméf u kazdé jednotlivé zakazky

rozdilné.

Pozadovana odborna zpusobilost zaméstnanci, jez se s neustalym technickym
a technologickym pokrokem zacind rozchazet s potfebami stavebnich podniki. Z
divodu ménicich se poZadavkil stavebnich praci jsou tak zaméstnanci nuceni

neustale podstupovat doskolovani a preskolovani.

Stavebni technologie a jejich obsluha klade stale se zvySujici ndroky na odbornost
jednotlivych zaméstnancti z divodu neustdle se zlepSujici technické vyspélosti
stavebnich spolecnosti. Pro dosazeni konkurenceschopnosti musi podniky vynaloZit
nemalé néklady na soustavné vzdélavani zaméstnancl. Ze stejného diivodu jsou

nuceny obménovat technickd zafizeni a vyuZivat efektivnéjsi technologie. Pouze
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v piipadé optimalniho spojeni lidskych zdrojii a technickych prosttedka si maze

podnik zachovat vysokou miru konkurenceschopnosti.

5. ZtiZené pracovni podminky, které kladou zvySené naroky na fyzickou i psychickou
odolnost zaméstnancii. Proto je dilezité, aby stavebni podniky vénovaly zvySenou
pozornost pravé pracovnim podminkdm a s nimi spojené bezpec¢nosti a ochrané
zdravi pii praci. Uvedené faktory nuti podniky vybirat pouze tadné zdravotné
zpusobilé pracovniky, dodrzovat jejich pravidelné zdravotni prohlidky a neustéle

kontrolovat podminky na stavenisti.

6. Lokalni podminénost a rozruznénost stavby ve vztahu legislativnim naroktm,

kvtli kterym realizace jakéhokoliv stavebniho dila narazi na nasledujici komplikace:

a) Povaha stavenisté je staciondrni, diky tomu vyvstava potifeba presunu lidi

a vyrobnich prostfedki na misto stavby.
b) Kazdé stavebni vyroba je technologicky a materidlové naro¢na.

c) Casova narocnost celé realizace sebou nese riziko nepiedvidatelnych jevi, jako
napiiklad zéplav, sesuvil pudy, zmén v zadani zaméstnavatele ¢i chyb v projektové

dokumentaci.

d) Negativni vyjadifeni spravnich organi dotéenych stavbou napi. stavebniho

uradu, Ministerstva zivotniho prosttedi, drazni inspekce apod.

Uvedené specifické pracovni podminky se tedy pfirozené¢ promitaji do jednotlivych
persondlnich ¢innosti, pfedev§im ovliviiuji organizaci prace a pracovni podminky, ziskavani
a vybér vhodnych uchazecii, hodnoceni pracovniho vykonu, odménovani a v neposledni fadé
také rozvoj zaméstnancti s cilem dosahnout pozadované kvalifikace, motivace a ocekavaného

vykonu. (BuSina, 2014, s. 70 - 73)

3.2 Globaliza¢ni €initelé ve stavebnictvi

Od vzniku Ceské republiky prochazel obor stavebnictvi vyznamnymi zménami a reformami.
Vzhledem k odbornosti pracovnikii ve stavebnictvi se Ceskéa republika oproti jinym statim
vyrazné¢ odliSovala, nebot’ disponovala vysoce kvalifikovanymi odborniky a vénovala zvySenou
pozornost vychoveé novych uénd. To se ostatné potvrdilo po roce 1989, kdy projevily zahrani¢ni
stavebni podniky veliky zajem o podniky tuzemské, véetné jejich zaméstnancti. Postupem ¢asu
se vSak zacala situace ve stavebnictvi ménit a momentalni stav je velmi tristni. Tento stav se

netyka pouze stale se snizujiciho objemu financ¢nich prosttedkti do ptipravy novych kadra, ale
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1 celkové situace na pracovnim trhu. Ten se za poslednich dvacet let proménil a s nim i poméry
v celonarodni zaméstnanosti. Hlavni ¢initelé téchto zmén, byly zmény ve struktufe ekonomiky,

spotieby, technickych prosttedcich a technologiich a s tim spojené ptipraveé pracovniki.

Situace ve stavebnictvi neni v soucasné dob¢ dobra i z diivodu celosvétovych globalizacnich
problému, které na odvétvi stavebnictvi plisobi. Globalizacni dopady muizeme spatiovat

Vi

1. Negjistoté jednotlivee z divodu mozné ztraty pracovni pozice vinou konkurence na

mezinarodnim trhu prace, ptipadné z divodu migrace pracovnikii ze zahranici.

2. Oslabeni pozice ¢eskych stavebnich spolecnosti z divodu neschopnosti konkurovat

firmdm ze zahranic¢i s lep§im finan¢nim, materidlovym apod. zdzemim.

3. Nestabilit¢ pravniho ramce z divodu neptehledného legislativniho systému
a Castych zmén v zdkonech a pozadavcich ze strany stitu, znesnadnujicich praci

manazerQ a pfinasejicich velkou zatéz predev§im mezindrodnim managementiim.

4. Snizovani kvality pracovnich sil z divodu snizovani persondlnich nakladt pod

tlakem mezinarodniho trhu prace.

Vlivy globalizace lze v oblasti prace a zaméstnani minimalizovat zkvalitiovdnim pracovnich
sil. Tuto skute¢nost navic podtrhuje nevyvazenost trhu prace, kdy je z globalniho pohledu
pracovnich sil nadbytek, ale pti detailnéjsi analyze jeji struktury, Ize zjistit, ze predevs§im
v kvalifikaén€ naro¢nych profesich je vhodnych pracovnikii nedostatek. Z toho samoziejmée
vyvstava nutnost detailnéji studovat zdroje pracovnich sil pro oblast stavebnictvi. (BuSina,

2014, s. 73 - 74)
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4 EMPIRICKE SETRENI

Cilem bakalarské prace je zmapovani situace v oblasti zajiStovani kvalifikovanych
pracovnikll v odvétvi stavebnictvi. Dil¢im cilem je pak navrh doporuceni pro zlepSeni
souCasné¢ho stavu. Ke zmapovani situace bude vyuzita analyza relevantnich dokumentd,
analyza statistickych udajii a dotaznikové Setfeni ve stavebnich podnicich, jehoz ucelem je

zmapovat postoje a chovani stavebnich podnikt pfi zajist'ovani personalu.

4.1 Charakteristika odvétvi stavebnictvi z pohledu pracovnich sil

Pro charakterizovani poctu, struktury, mezd a zdroji pracovnich sil v odvétvi stavebnictvi,
bude v této kapitole vyuzito statistické databaze Ceského statistického Gfadu, Informaéniho
Systému o uplatnéni Absolventi Skol, Narodni soustavy kvalifikaci a analyzy relevantnich

dokumentu.

4.1.1 Pocet zaméstnancu ve stavebnictvi

Pocet zaméstnancli ve stavebnictvi v poslednich 5 letech vyrazné klesal. Divodem je
pravdépodobné nastup financéni krize, kterd ovlivnila hospodafstvi jako celek, pficemz

stavebnictvi zaznamenalo vyznamny pokles, ktery doklada obrazek ¢. 1.
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Obrazek 1: Vyvoj indexu stavebni produkce.
Zdroj: zpracovano

podle (CSU, 2014)

Obréazek ¢. 1 zobrazuje vyvoj indexu stavebni produkce. Pfi jeho vypoctu se vychézi
z vyvoje stavebnich praci precenénych do stalych cen a je publikovén za celou populaci podnika
s prevazujici stavebni ¢innosti. Zakladnim obdobim, ke kterému se index vypocitava je rok

2010 a ma hodnotu 100. Z vyvoje hodnoty indexu je patrné, ze od roku 2009 stavebni produkce
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neustale klesa (ze 108 % indexu za rok 2009 na 83,1 % za rok 2013), coz sebou nese pro
stavebni podniky negativa v podobé mensiho poctu stavebnich zakdzek a vyostfeného
konkuren¢niho boje. Tyto aspekty nasledné nuti stavebni podniky snizovat své néklady pro
ziskani lepsiho finan¢niho postaveni podnikt, coz ma za nasledek snizovani po¢tu zaméstnancti
ve stavebnictvi. Pocet zaméstnancli ve stavebnictvi (skupina F v ramci statistické klasifikace
NACE) a v ramci celého hospodaistvi, za obdobi mezi lety 2009 a 2013, je zaznamenan

v tabulce €. 2, tidaje jsou uvedeny v tisicich.

Tabulka 2: Tabulka vyvoje po¢tu zaméstnanci v letech 2009-2013.

Ekonomicka ¢innost / Rok 2009 2010 2011 2012 2013
Ceska republika celkem 3826,5 (37923 | 3783,5 | 3786,5 | 3705,2
Stavebnictvi 263,2 255,7 239,9 233,1 215,1

Zdroj: zpracovano

podle (CSU, 2014)

V tabulce €. 2 je uveden vyvoj po€tu zaméstnanci za sledované obdobi. Jelikoz je zfejmé,
ze financni krize se nedotkla pouze odvétvi stavebnictvi, ale také ekonomiky jako celku, je pro
lepsi porovnani, dale ptilozen obrazek ¢. 2. Ten zobrazuje stejna data, pouze prepocitand do
indexu, jehoz zakladni obdobi je rok 2009 (100 %) a hodnota kazdého dalsiho roku znamena
procentualni pomér k roku 2009.

120,0

100,0

80,0
60,0 B Celek

- L
40,0 Stavebnictvi

20,0

0,0
2009

2010

2011 2012 2013

Obrazek 2: Vyvoj po¢tu zaméstnanci.
Zdroj: zpracovano

podle (CSU, 2014)

Z obrazku €. 2 je ziejmé, Ze ackoliv se pocet zaméstnancli sniZoval v rdmci celé Ceské
ekonomiky, odvétvi stavebnictvi bylo zasazeno podstatné vice. V roce 2013, tedy pracovalo ve
stavebnictvi pouze 81,7 % lidi oproti roku 2009, kdezto v rdmci celého hospodéistvi pracovalo
96,8 % lidi oproti zédkladnimu obdobi. Lze tedy konstatovat, Ze vyvoj po¢tu zaméstnancli ve

stavebnictvi kopiruje vyvoj stavebni produkce. Pokud bude trend neustdle pokracovat, je
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mozné, ze bé¢hem nasledujicich dvou let se pocet zaméstnancli ve stavebnictvi dostane pod
hranici dvou set tisic pracovnikd.
4.1.2 Mzdy ve stavebnictvi

Vyvoj poctu mezd za obdobi 2009 — 2013 je zaznamenan v tabulce €. 3.

Tabulka 3: Primérna hruba mési¢ni mzda na zaméstnance v letech 2009-2013.

Ekonomicka ¢innost / Rok 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Ceska republika celkem 23344123 86424 4552506725078
Stavebnictvi 22022 (2228412279722 861 |22 379

Zdroj: zpracovano

podle (CSU, 2014)

Data uvedend v tabulce €. 3 jsou v korunach a nijak nezohlednuji inflaci, coz znamena, ze
procentudlni ptirtstky redlnych mezd jsou o hodnotu inflace nizsi. Z vyse uvedené tabulky
vyplyva, ze za sledované obdobi primérné hrubé meésicni mzdy rostly jak v celé ekonomice,
tak v odvétvi stavebnictvi. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti prace, mzdy ve stavebnictvi
jsou ovlivnény stavebni sezonou, jelikoz délnické profese béhem zimnich mésicti Casto
nepracuji a jejich mzda je béhem tohoto obdobi nastavena na pomérnou ¢ast bézné mzdy
(obvykle 60 %), proto v pfepoctu na primérnou mzdu za obdobi celého roku maji niz§i hodnotu,
nez je pramérnd mzda v ramci celého hospodarstvi. Pro lepsi srovnani pozorovaného stavu déle
ptikladam obrazek ¢. 3, ktery zndzorfiuje procentudlni podil vysSky mezd za jednotlivé

sledovana obdobi k zakladnimu obdobi, tedy roku 2009.
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Obrazek 3: Vyvoj primérnych mési¢nich mezd.
Zdroj: zpracovano

podle (CSU, 2014)
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Z grafu lze usuzovat, ze mzdy v ramci stavebnictvi 1 celého hospodaistvi do roku 2012
rostly. V roce 2013 vSak tempo ristu mezd v ceském hospodaistvi témét zastavilo a v odvétvi

stavebnictvi mzdy dokonce o 2,2 % oproti roku 2012 klesly.

4.1.1 Struktura zaméstnancu

V ramci odvétvi stavebnictvi, se stejné jako v dalSich ekonomickych odvétvich, uplatiiuje

nékolik zakladnich skupin profesi. Strukturu zaméstnanct uvadi obrazek ¢. 4.

B Stavebni délnici
B Administrativni
pracovnici

Manazerské profese

B Technické profese

m Ekonomické profese

Obrazek 4: Skupiny profesi ve stavebnictvi.
Zdroj: upraveno podle
(Busina, 2014, s. 144 — 145)

Z uvedeného obrazku vyplyva, ze nejvice zastoupenou skupinou profesi jsou stavebni
délnici, ktefi tvoii pfiblizné 60 % vSech pracovnich sil ve stavebnictvi. Druhou nejcastéjsi
skupinou, jsou technické profese s 15 % zastoupenim a na tfetim misté jsou manazerské profese
s 11 %. Administrativni pracovnici tvoii 8 % zaméstnancti a ekonomické profese pouze 6 %.
V ramci stavebnictvi, tedy tvofi skupina stavebnich délnik nejvétsi Cast, a jelikoz jsou
technické, administrativni, ekonomické a manaZerské profese jsou zastoupeny i v dalSich
ekonomickych odvétvich, nejsou pro stavebnictvi natolik neodmyslitelné jako pravé skupina

stavebnich dé€lnik. (Busina, 2014, s. 145)

4.1.2 Zdroje pracovnich sil

Jak bylo uvedeno v teoretické €asti prace, mezi zdroje kvalifikovanych pracovnich sil se
fadi Cerstvi absolventi §kol a volné pracovni sily na trhu prace. Vzhledem k tomu, Ze se
bakalafska prace zabyva kvalifikovanymi pracovniky v odvétvi stavebnictvi, je nejprve vhodné

zjistit, jaké kvalifikace se v ramci stavebnictvi vyskytuji. K tomuto ucelu vyuZziji informacni

portal NSK, ktery shromazduje celostatné uznavané kvalifikace v CR. V ramci stavebnictvi
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NSK eviduje 12 profesnich kvalifikaci, které maji poZadovanou uroven odborného vzdelani na
urovni H (instalatér, kamenik, kamnat, kominik, montér suchych staveb, podlahat, pokryvac,
sklenaf, tesaf, vodar a zednik) a E (dlazdi¢ské prace), neboli stiedni odborné vzdélani s vyuénim
listem. Jedna se tedy o zaméstnani, ktera nevyzaduji maturitu a svym charakterem odpovidaji

manualnim pracim.

Podle CSU bylo v roce 2013 zaevidovano na tfadech prace 355 300 uchazeé o zaméstnani.
Nastaveni socialniho systému vSak umoziuje, aby znacna ¢ast z té€chto osob piezivala na
socialnich davkach a prilezitostn¢ si vydélavala praci bez fadné smlouvy. Ackoliv rekvalifikace
ve veétSiné stavebnich profesi vyzaduje pouze nékolik tydnii, ptfipadné mésict, neni o tuto
moznost projevovan ze strany nezaméstnanych zdjem. Vzhledem k soucasnému nastaveni
systému vyplaceni socidlnich davek se tedy vétsiné lidi evidovanych na ufadech prace vyplati
misto manudlné naro¢né prace zlstavat doma a pobirat podporu. Z tohoto divodu tedy nelze

chépat tuto skupinu obyvatelstva jako potencionalni zdroj pracovnich sil. (Analyza SPS, 2008)

Ackoliv nebyla v teoretické ¢asti zminéna, je na tomto misté jest¢ vhodné pfipomenout
jednu specifickou skupinu, ktera v jinych odvétvich mozna neni tak podstatna, ale pokud jde o
stavebnictvi, predstavuje vyznamny potencionalni zdroj pracovni sily. Touto skupinou jsou
ob&ané cizich narodnosti. Nejnovéjsi data, ktera udava CSU, jsou bohuzel k 31. 12. 2011.
K tomuto datu v CR pracovalo v odvétvi stavebnictvi 29 554 cizinci. Ve 44 % piipadi se
jednalo o ob¢any Ukrajinské narodnosti, 39 % bylo ze Slovenska, 5 % z Polska, 3 % z Moldavie,
shodné po 2 % bylo z Bulharska a Rumunska, 1 % z Ruska a 4 % z ostatnich zemi. Zajimavy
je jeste pohled na vyvoj poctu Ukrajincti evidovanych utady prace, jejich pocet dosahl svého
vrcholu v roce 2008, kdy jich na naSem uzemi pracovalo 81 072. Po vypuknuti krize, ktera jak
je uvedeno vyse se vyznamnym zpusobem podepsala na odvétvi stavebnictvi, se jejich pocet
postupné sniZzoval az na hodnotu 35 250, coz znamena pokles o témét 56 %. Vzhledem k tomu,
ze tvori Ukrajinci v rdmci stavebnictvi tak pocetnou skupinu, lze usuzovat, ze pravé pokles

stavebniho sektoru vyvolal tuto drastickou zménu. (CSU, 2014)
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absolventy Skol, tedy absolventy stfedniho odborného vzdélani s vyu¢nim listem (skupina H a

E). Z4jem o tyto obory v poslednich letech zna¢né ochabuje, coz doklada i obrazek €. 5.
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Obrazek 5: Poéty prijatych do 1. ro¢niki ze skupin H a E v oboru stavebnictvi.
Zdroj: zpracovano
podle (Vojtéch a Paterova, 2014,
s. 21)

Jak je vidét vyse, od roku 2009 se konstantn¢ snizuje pocet zaku ptijatych do 1. ro¢niku skol
poskytujicich stfedni odborné vzdélani s vyucnim listem ve specializacich oboru stavebnictvi.
Tato skute¢nost miize byt zplisobena nékolika aspekty. Prvnim z nich je pokles stavebnictvi
jako celku, tedy jak v poctu stavebnich zakazek, poctu zaméstnanych osob i redlnych mezd.
Tyto jevy, které jsou Casto zminovany i ve sdélovacich prostfedcich nesporné snizuji zajem
potenciondlnich uchazecii o nastup do vySe zminénych ucilist. Dal§im divodem poklesu zajmu
o studium stavebnich oborti na u¢ilistich, je pravdépodobné& pokles atraktivity manuélnich praci
jako celku. Rodic¢e dnesnich potencionalnich studentt, si budouci zaméstnani svych potomku
predstavuji v zasad¢ jinak, nez na manualnich pozicich a stejny postoj k manudlni praci pak
zastavaji 1 samotni studenti, ktefi voli tuto skupinu povolani spiSe z divodu nedostate¢nych
s tim spojené problémy s uplatnénim Cerstvych absolventt, tedy jejich vysoka nezaméstnanost,
ktera za rok 2013 dosahla v oboru stavebnictvi 31,5 % ve skupiné¢ H a ve skupiné E dokonce

41,5 %. (ISA+, 2014; Analyza SPS, 2008)
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4.2 Dotaznikové Setieni

V ramci této ¢asti vyzkumné prace jsem zaméiil svou pozornost na malé a stiedni podniky
v odvétvi stavebnictvi, tedy na podniky do 250 zaméstnancu. Cilem kvantitativniho vyzkumu
bylo zjistit, jak tyto podniky zajistuji persondlni prace, jakym zplisobem vybiraji nové
zaméstnance, jak se potykaji s nedostate¢nou kvalifikaci a jaké maji postoje ohledné dané

problematiky.

Vyzkum s nazvem ,,Problematika lidskych zdroji ve stavebnictvi“ 1ze rozdélit do tii etap

a probihal v obdobi dubna az srpna 2014:

1. PFipravna etapa, ve které jsem stanovil okruh otazek, pomoci kterych zmapuji soucasny

stav zkoumané problematiky. Pro realizaci dotazniku jsem vyuzil online néstroje ,,vyplnto.cz*.

2. Realizacni etapa, ve které jsem pomoci webového serveru firmy.cz vybral 2000 malych
a stiednich stavebnich podnikti. Tyto organizace jsem e-mailem oslovil s zadosti o vyplnéni

anonymniho elektronického dotazniku.

3. Etapa zpracovani a interpretace vysledkii, ve které jsem analyzoval odpovédi
jednotlivych firem, zpracoval jsem je do grafi a vyhodnotil ziskana data. VSechna data uvadéna
v této kapitole jsou vysledkem mé vyzkumné ¢innosti a byly zpracovany v programu Microsoft

Excel 2013.

V tvodu jsem vysvétlil, Ze v ramci dotazniku jsou jako kvalifikovani zaméstnanci chapani
pouze manualné pracujici pracovnici. Zastupci malych a stfednich stavebnich podnikti poté

odpovidali na nasledujici otazky:
1) Jaka je hlavni podnikatelské ¢innost (tvofi vice nez 50% zisku) Vaseho podniku?
2) Jaka je velikost Vaseho podniku z pohledu poc¢tu zaméstnancti?
3) Ktera osoba se ve Vasi firm¢ zabyva persondlnimi ¢innostmi?

4) Je ve Vasem podniku jasné stanovena strategie a z ni vychazejici politika fizeni lidskych

zdroju?

5) Ma Vas podnik stanoveny detailni personalni plany, tj. predikce potieb, zdroji pokryti a

rozvoje pracovnikii?

6) Je ve Vasem podniku zaveden integrovany informaéni systém, shromazd'ujici veskerou

personalni agendu?

7) Jsou ve Vasem podniku detailn€ zpracovany specifikace a popisy pracovnich mist (roli)?
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8) Jak se ménil pocet zaméestnancli v ramcei Vasi organizace v poslednich 5 letech?

9) Z jakych zdrojt ziskava Vas podnik zaméstnance?

10) Ktery z vnéjSich zdroji VaS§ podnik pfi ziskdvani uchazecd o zaméstnani vyuziva
(moznost vice odpovédi)?

11) Zaznamenal vas podnik béhem poslednich 5 let néjakou zménu v oblasti zajisStovani

kvalifikovanych pracovniki?

12) Hodnoti Vase spole¢nost nabidku trhu prace jako dostate¢nou?

13) Setkal se Vas podnik s potfebou zvyseni kvalifikace stdvajiciho pracovnika?

14) Z jakého diivodu vyvstala potfeba zvySeni kvalifikace pracovnika z predchozi otazky?

15) Jak tesi Vas podnik potiebu vyssi kvalifikace?

16) V ptipad¢, ze se Vas podnik podili na zvySovani kvalifikace stavajicich pracovnikd,
jakou formou Skoleni probiha?

17) V ptipadé uspoiadani nadboru Vas podnik upiednostiiuje spiSe praxi, ¢i odborné
vzdélani?

18) Je Vas podnik ochoten zaméstnat uchazece i s neuplnou kvalifikaci a nasledné ho
doskolit?

19) Setkal se Vas podnik se stitem a evropskou unii podporovanym projektem Narodni

soustava kvalifikaci?

20) Vyuziva VaSe firma né€ktery z projektl, uréenych ke zvySovani kvalifikace pracovnikd,

organizovanych statem ¢i Evropskou Unii?

21) Velice dékuji za GspéSné vyplnéni dotazniku. V piipadé z4jmu o vysledky vyzkumu,

uved’te prosim kontaktni email, na ktery Vam budou v elektronické podobé zaslany.

Prvni otdzka méla zamezit tomu, aby se dotaznikového Setfeni zucCastnili 1 spolec¢nosti, které
se nefadi mezi stavebni podniky, tedy podniky, jejichz hlavni ¢innosti neni stavebni vyroba.
Druhé otazka pak méla zajistit, Ze pocet zaméstnancli zkoumanych podnikli neni vyssi nez 249
a zaroven poskytla prostor pro srovnani malych a stfedné velkych stavebnich podnikii. Na
otazky €. 14 az 16 odpovidaly pouze ty spole¢nosti, které odpovédely kladné na otdzku €. 13,
tedy Ze se setkali s potfebou zvySeni kvalifikace soucasného pracovnika. Z celkového poctu
2000 oslovenych podnikil bylo z diivodu ziskani kontaktii z databaze firmy.cz, kde nemusi byt

vSechny udaje plné¢ aktudlni, 173 emaili nedorucenych. Dotaznik celkové vyplnilo 117
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respondenttl, tedy 5,85 %. Z téch, ktefi zacali dotaznik vypliovat, ho uspésné dokoncilo 77,1
%. Jelikoz 7 respondentt uvedlo, ze jejich hlavni podnikatelskou ¢innosti nejsou stavebni prace
a zaroven dva z nich byli spole€nosti s poctem zaméstnancii vy$$im nez 249, vytadil jsem jejich
odpovédi z priizkumu. V ramci analyzy vysledki jsem tedy pracoval se 110 dotazniky, jejichz

rozlozeni popisuje obrazek €. 6.

M Do 49 zaméstnancu
(82)

M 50 - 249 zaméstnanc(
(28)

Obrazek 6: MSP zucastiujici se Seti‘eni.
Z obrazku ¢. 6 vyplyva, ze elektronického prizkumu se zicastnilo 82 malych podnikd, tj. 75 %
respondentl a 28 stiednich podnikd, tj. 25 % respondentt. V dalsi interpretaci vysledkl tedy
bude vyuzito ¢lenéni do téchto dvou kategorii. VSechna uvedena data nejsou z diivodu lepsi
vypovidaci hodnoty, uvadéna v absolutnich cetnostech, ale v procentech. Jeden respondent
mezi malymi podniky ma tedy vahu ptiblizné 1,22 % z celkového poctu malych podnikii. Mezi

sttedné velkymi podniky tvofi jeden respondent piiblizné 3,57 %.

1. Osoba v podniku zabyvajici se personalnimi ¢innostmi
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Obriazek 7: Osoby zabyvajici se personalnimi ¢innostmi.
Z vysledki Setfeni vyplyva, ze v 61 % podnikli se o persondlni Cinnosti stard majitel

podniku. Ve stfedné velkych podnicich, se o persondalni prace stard majitel dokonce v 79 %
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pripadii. Naopak sluzby externi agentury nevyuziva zadny z dotazovanych respondentt.
Personalisté, ¢i mzdové ucetni vykonavaji personalni prace v malych podnicich v 24 % piipada,
0 7 % vice nez v podnicich stfedni velikosti. Ve 12 % procentech malych podniki pak
spolupracuje na persondlnich Cinnostech vice zaméstnanci, tedy né€ktera kombinace z vyse

uvedenych moznosti.

2. Strategie Fizeni lidskych zdroji
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Obriazek 8: MSP s jasné stanovenou strategii.

Jasné stanovenou podnikovou strategii a na ni navazujici politiku fizeni lidskych zdroji ma
pouze 40 % dotazanych podniki, naopak 51 % dotazovanych odpovédélo, Ze v jejich podniku
strategie a na ni navazujici politika fizeni lidskych zdrojii neni a 10 % malych podniki si neni
odpovédi jista. Z obrazku €. 8 pak vyplyva, Ze mezi malymi a sttednimi podniky jsou z pohledu

stanovovani strategie a politiky fizeni lidskych zdroji pouze minimalni rozdily.

3. Personalni planovani
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Obrazek 9: MSP s persondlnimi plany.

Na zéklad¢ dat zobrazenych na obrazku ¢. 9 lze konstatovat, Ze ve vétSiné zkoumanych

podnika (74 %) nejsou persondlni plany stanoveny. Pouze v 24 % malych a 18 % stfedné
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velkych stavebnich podnikli maji detailn¢ zpracovany predikce potteb, zdroji pokryti a rozvoje
pracovniki. Tato skutecnost je pravdépodobné zpiisobena tim, Ze situace na stavebnim trhu je
v soucasné dob¢ velice nejasna a podniky tak vénuji misto zkvalitiiovani své zaméstnanecké
zakladny pozornost spiSe minimalizaci nakladi a stabilizaci po¢tu a struktury soucasnych

zameéstnancu.

4. Informacni systém
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Obriazek 10: MSP vyuZivajici integrovany informacni systém.

Integrovany informacni systém je podle obrazku €. 10 zaveden pouze v 36 % podnikl. Mezi
malymi a stfednimi podniky lze vSak vysledovat podstatny rozdil. Malé¢ podniky mayji
informacni systém zaveden v 43 % procentech piipadl a stfedni pouze v 18 %. Tento rozdil
muze byt zpisoben bud’ nepochopenim otdzky, nebo tim, Ze tvorba a udrzba informacéniho

systému v rdmci mensi spolecnosti je mnohem méné naro¢na z pohledu nakladi a casu.

5. Popisy pracovnich mist
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Obrazek 11: MSP s detailnimi popisy pracovnich mist.
Obrazek ¢. 11 udava pomér podnikd, v nichz jsou zpracovany detailni popisy a specifikace

pracovnich mist. Pfiblizné€ v polovin€ (54 %) dotazovanych podniktl jsou popisy zpracovany
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a v druhé polovin€ podnikt nikoliv. Z grafu ¢. X vyplyva, ze malé a stfedni podniky se k dané
problematice stavi rozdiln€. Zatimco popisy pracovnich mist ma zpracovano 61 % malych

stavebnich podnikti u téch sttedné velkych je to pouze 32 %.

6. Vyvoj poctu zaméstnanci
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Obrazek 12: Vyvoj poctu zaméstnancu ve zkoumanych spole¢nostech.

Hodnoty vyvoje poctu zaméstnancii v malych a stfednich stavebnich podnicich jsou
uvedeny na obrazku ¢. 12. Na otazku, jak se vyvijel v poslednich 5 letech pocet zaméstnanct
v danych podnicich, odpovédélo 39 % respondentli, Ze se snizil. Ve 30 % ptipadi pocet
zaméstnancl zUstal v podstaté stejny a u 28 % spolecnosti pocet pracovnikli stoupl. Malé
podniky byly nejcastéji nuceny svou zaméstnaneckou zakladnu zeStihlovat, nékteré¢ (29 %
ptipadt) ale naopak pfibiraly nové zaméstnance. U stfedné velkych podnikii odpovédel shodny
pocet respondentt (36 %), Ze pocet jejich pracovniki klesl, poptipad¢ stagnoval. Pouze ¢tvrtina

z nich odpovédéla, Ze byla nucena pfibirat nové zamé&stnance.

7. Zdroje pracovnich sil
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Obriazek 13: Vyuzivani vnéjSich a vnitinich zdroju pracovnich sil.
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Z obrazku ¢. 13 je zfejmé, Ze naprostd vétSina podnikl (81 %) vyuzivd pro ziskavani
pracovnikl vnéjsich zdrojti. Pfekvapivé je, ze vnitini zdroje vyuzivaji vice podniky malé, kde
by méla byt, vzhledem k menSimu poc¢tu zaméstnancti také mensi pravdépodobnost jejich
nalezeni. Moznym diivodem tohoto jevu je, Zze vétsi podniky (stiedni) maji lepsi kapitalové
zajisténi, a mohou si tak misto piefazeni, poptipade rozsifeni povinnosti urcitého pracovnika,

dovolit zaméstnat na pozadovanou pozici nékoho nového.

8. Vnéjsi zdroje pracovni sily
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Obrazek 14: Vyuziti vnéjSich zdroji pracovnich sil.

Metody ziskavani uchazecli o zaméstnani z vnéjsich zdrojl jsou zaneseny na obrazku ¢. 14,
u které¢ho bylo umoznéno zvolit vice odpovedi zaroven. Je patrné, ze nejcastéjSim zpisobem
ziskavani nového pracovnika je na doporuceni nékterého z pracovnikd pfimo v podniku,
spole¢nosti tuto moznost vyuzivaji v 77 % pripadti. Druhou nejcastéjsi metodou je Gstni dotaz
¢i nabidka, kterou vyuzivaji spiSe malé stavebni podniky. Vhodné uchazece o volné pracovni
misto hledaji stfedni podniky, na rozdil od téch malych, ¢asto pomoci internetu, spoluprace
s ufady prace a inzerci ve sdélovacich prostfedcich, to mize byt zplisobeno tim, Ze jsou tyto
metody Casto vice administrativn€ naro¢né. Pouze zanedbatelna ¢ast podnikti vyuziva vyvések,
spoluprace se vzdélavacimi institucemi a sluzeb komerénich zprostiedkovateli. Je mozné
konstatovat, ze 1 tyto zdroje vyuzivaji prevazné stfedni stavebni podniky, které maji vice

administrativnich pracovniki a lepsi finanéni zdzemi nez ty malé.
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9. Ziskavani pracovniku
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Obrazek 15: Trend v oblasti zajiSt’ovani pracovniki.

Trendu v zajiStovani kvalifikovanych pracovnikil se vénuje obrazek €. 15. V 30 % ptipadi
se podniky domnivaji, Ze ziskavani se béhem poslednich péti let stalo narocnéjsim. Tento postoj
zaujimaji spiSe malé stavebni podniky (33 %). Stiedni stavebni podniky nejéastéji bud’ zadny
trend nezaznamenali, nebo si mysli, Ze ziskavani je stejné narocné. Jako lepsi hodnoti situaci

pouze 18 % stfedné velkych podnikli a 11 % podnikli malych.

10. Hodnoceni trhu prace
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Obrizek 16: Spokojenost s nabidkou trhu prace.

Postoj k nabidce trhu prace vétSiny zkoumanych podnikli se nijak zasadné& nelisi. Jak
vyplyva z obrazku €. 16, 63 % spolecnosti hodnoti soucasny stav jako nevyhovujici. Opacného
nazoru je 27 % spolec¢nosti s tim, Ze kladnéji hodnoti nabidku trhu prace malé podniky oproti

tém stifednim.
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11. Poti‘eba zvySeni kvalifikace
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Obriazek 17: Poti'eba zvySeni kvalifikace souc¢asného pracovnika.

S potiebou zvyseni kvalifikace soucasného pracovnika se podle obrazku ¢. 17 setkalo 69 %
dotazanych spolec¢nosti. Mezi stfedné velkymi podniky dokonce 82 %. S timto problémem se
nesetkalo, poptipad€ nevi, jestli se s nim setkalo 29 malych a 5 stfedné velkych stavebnich
podnikii. Tyto podniky tedy nevypliiovaly otazky ¢. 14, 15 a 16, a jejich odpovédi tak nejsou
do vysledkii zahrnuty.

12. Divody zvyseni kvalifikace
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Obrazek 18: Duvody zvyseni kvalifikace.

Podle obrazku ¢. 18 je nejcastéjSim divodem pro zvyseni kvalifikace zavadéni novych
technologii ¢i pracovnich postupi, a to v 55 % ptipadt bez vyraznych rozdili mezi malymi
a stfedn¢ velkymi podniky. Druhou nej€astéji zvolenou variantou je persondlni rozvoj
zameéstnancl. Tuto variantu volily pfevazné malé podniky. Ve stfednich podnicich je druhym
nejcastéj$im ditvodem pro zvySovani kvalifikace pozadavek na splnéni néjaké normy. To je
pravdépodobné zplisobeno tim, ze stiedné velké podniky maji, Casteji nez ty malé, certifikace
(napt. ISO). Nejméné Castou odpovédi je, ze vyvstala potieba zvySeni kvalifikace z diivodu
zakonnych natizeni (zvolilo celkové 8 % podnikil).
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13. Zpisob pokryti potieby zvySeni kvalifikace
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Obriazek 19: Zpisoby pokryti potieby zvySeni kvalifikace.

Zpisob, jakym podniky obvykle fesi potfebu zvyseni kvalifikace v podniku, je zaznamenan
na obrazku ¢. 19. Vyvstalou potiebu v 83 % piipadl fesi doSkolenim soucasného pracovnika,
ve vetsi mife tento zpusob vyuzivaji malé podniky (89 %). Zaméstnanim nového pracovnika
fesi tento problém v priméru 14 % podnikt. Stfedné velké stavebni podniky, oproti malym,
Castéji zaméstnaji nového pracovnika. To bude zptisobeno pravdépodobn¢ tim, Ze na rozdil od

malych podniki, si sttedné velké stavebni spole¢nosti mohou vzhledem ke své finan¢ni situaci

dovolit zaméstnat dalSiho pracovnika.

14. Formy zvySovani kvalifikace
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Obrazek 20: Jednotlivé formy zvySovani kvalifikace.

Podil jednotlivych metod zvySovani kvalifikace popisuje obrazek €. 20. Z n¢ho lze vycist,
Ze nejcastéji podniky vyuzivaji kombinaci $koleni na pracovisti a mimo pracovisté, ato v 51 %
ptipadl. Druhou nejc¢astéjsi formou zvySovani kvalifikace je Skoleni pouze na pracovisti, které
vyuziva 29% respondentli a nejméng¢ Casté je Skoleni pouze mimo pracovisté, které vyuziva 14
% dotazovanych. V jednotlivych kategoriich se neobjevuji (snad kromé vyse popsaného) n¢jaké

vyznamnéj$i rozdily mezi chovanim malych a stfedné velkych stavebnich podnikd.
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15. Preference praxe ¢i odborného vzdélani
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Obrazek 21: Preference praxe ¢i odborného vzdélani.

Obrazek ¢. 21 oznacujici zda malé a stfedné velké stavebni podniky upfednostiuji spise
praxi, ¢i odborné vzdelani je uveden vySe. Z néj vypliva, ze 85 % podnikii radéji najme
pracovnika s praxi, nez cerstvého absolventa v oboru. Velikost podnikl v tomto piipadé nehraje
néjak zasadni roli a je mozné konstatovat, ze jsou postoje malych a stfednich podnikl v této

otazce témer totozné.

16. Ochota doskolit pracovnika
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Obrazek 22: Ochota doskolit pracovnika.

To, nakolik jsou podniky ochotné zaméstnat pracovnika s netuplnou kvalifikaci a nasledné
si ho na vlastni ndklady doskolit, je zaneseno na obrazku ¢. 22. 71 % dotazovanych podnikii je
ochotno za téchto podminek pracovnika pfijmout, 21 % ochotno neni a 8 % si neni odpovédi
jisto. Z toho lze usuzovat, ze jsou podniky Casto pti ndboru novych zaméstnancli nuceny
najmout i zaméstnance, ktery neni kvalifikacné adekvatni k dané pozici, a ktery musi byt dale

Skolen.
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17. Narodni soustava kvalifikaci
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Obrazek 23: Znalost NSK mezi MSP v odvétvi stavebnictvi.
Z obrazku €. 23 je patrné, ze oslovené podniky se v drtivé vétSin€ ptipada (91 %) vibec
nesetkaly s projektem NSK. To Ize pfisuzovat tomu, Ze stavebni podniky ve vét$iné ptipadi

ziskavaji pracovniky na zaklad¢é osobniho kontaktu a

18. Vyuzivani projektu ke zvySovani kvalifikace
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Obriazek 24: Zapojeni do projektii uréenych ke zvySovani kvalifikace.

Obrazek ¢. 24 ukazuje pomér odpovédi na otazku, zdali dotazované podniky vyuZivaji
néktery, stditem ¢i Evropskou unii organizovany projekt urceny ke zvySovani kvalifikace
zaméstnancl. Z obrazku vyplyva, ze mezi malymi a stiedné velkymi stavebnimi podniky
vyuziva statni ¢i evropské podpory pouze 20 % respondent. Zbytek dotazovanych bud’

podpory nijak nevyuziva, poptipad¢ si nejsou jisti odpovédi.
19. Zajem o vysledky Setreni

V ramci posledni otdzky jsem zucastnénym podniklim pode€koval za Gspesné vyplnéni
dotazniku a dotazal jsem se jich na e-mail, na ktery jim po zpracovani zaslu vysledky Setieni.

E-mailovy kontakt vyplnilo celkem 69 respondentd, 46 nevyplnilo a 2 respondenti mi do
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textového pole uréeného pro kontakt poptali hodné Stésti pfi dokonCovéani a obhajovani

bakalaiské prace.

4.3 Analyza situace vybraného podniku

Vzhledem ke skutecnosti, ze pochdzim ze SkutCe a osobn¢ zndm majitele spolecnosti Grano
Skutec¢ spol. s r. 0., vybral jsem si jeho podnik pro hlubsi Setfeni. Jiz dfive jsem pracoval v
tomto podniku na brigddé¢ v zamecnickém a stavebnim oddé€leni, coz povazuji za urCitou
vyhodu, jelikoz jsem dopfedu znal organiza¢ni strukturu, vedouci persondl jednotlivych
odd¢leni a nékteré podnikové procesy. Kontaktoval jsem tedy majitele a dohodl se s nim, ze

budu moci v jeho podniku provést Setfeni.

Spole¢nost Grano Skutec spol. s r. 0. byla zaloZena manZeli NeSetfilovymi ke dni 17. 5.
1994. Sidlo firmy se nachdzi v Pardubickém kraji, konkrétn€ v obci Skute€. Nazev firmy je
odvozen od druhu kamene, ktery se na Skutecsku jiz desitky let tézi — granitu. Jak uz nazev
napovida, zabyva se firma Grano zejména kamenickymi pracemi, jako je dlazdéni ¢i zpracovani
kamene. Podle vypisu z obchodniho rejstiiku, potvrzeném Krajskym soudem v Hradci Kréalové,
ze dne 31. 12. 2013, je sidlem spole¢nosti budova, nachazejici se na adrese Skute¢, TyrSova
389, okres Chrudim, PSC 539 73. Identifikaéni &islo spole¢nosti je 609 13 088. Pravni forma
podniku je Spole¢nost s ru¢enim omezenym. Pfevazujici ¢innosti podniku jsou specializované
stavebni prace. Vlastimil Nesetfil splatil 172 000 K¢ ze zakladniho vkladu spolecnosti a ziskal
tak podil ve vysi 86%. Jeho Zena, Jana NeSettfilova, splatila 28 000 K¢ a ziskala tak 14 %
obchodniho podilu. Statutdrnim orgdnem spole¢nosti je jednatel firmy, ktery je opravnén jednat
jménem spolecnosti a podepisovat samostatné, a to tak, Zze k obchodni firmé ptipoji svlij podpis.
Soucasnym jednatelem je Vlastimil NeSettil, datum narozeni 02. 09. 1962, Hefmaniv M¢stec,

Pod Nadrazim 970, okres Chrudim, PSC 538 03. Den vzniku funkce jednatele: 17. kvétna 1994.

Od pocatku existence se podnik specializoval na stavebni ¢innosti, jako jsou dlazdi¢ské a
kamenické prace. Zpracovani a osazeni kamene a kamennych prvkia tvofi ptiblizné 75%
svareni stfedné velkych a velkych ocelovych konstrukei. Podil na celkovych trzbach tohoto
podnikového utvaru dosahuje 23%. Dopliujici odvétvi, ve kterych firma Grano Skutec spol. s
r. 0. podnika, jsou autodoprava, obchod s kamenem a ubytovaci sluzby. Podil z té€chto ¢innosti
ale dosahuje pouze dvou procent. Podnik se podili na ochran¢ Zivotniho prosttedni, zejména v
oblasti recyklace. Spolecnost je certifikovana dle norem ISO 9001 a ISO 14001 a plni podminky
hlaSeni o produkci odpadii. Spolecnost zaméstnavala za rok 2013 60 zaméstnancti na hlavni

pracovni pomér (pracovni smlouvou), z toho 3 fidici + 1 jednatel spole¢nosti (statutarni organ).
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Pro porovnani, v roce 2012 v podniku pracovalo 66 zaméstnanci. Primérnd mzda ve
spole¢nosti je priblizné 24 tis. K¢. Zaméstnavatel zaméstnanciim poskytuje stravovani (obédy,
stravenky) a pfispivd na Zivotni a penzijni pojisténi (motivacni forma). Spole¢nost ma
vybudovano vlastni stfedisko teoretické a praktické vyuky, kde si Skoli vlastni odborniky.
Podnik je ryze Ceska firma a nemd se zahrani¢im zadné¢ majetkové ani organizacni vazby.
Vzhledem k povaze fungovani spolecnosti, se v podniku nevyrabi zadné stale se opakujici
vyrobky. Podnik se zivi zakdzkovou vyrobou a poskytovanim sluzeb, coz znamena, Ze nema
stanoveny piesny vyrobni program. Od roku 2008 se na mnozstvi stavebnich zakéazek projevila
krize ve stavebnictvi a jejich pocet 1 ceny se rapidné snizily. Tato skutecnost spolu se zhorSenou

platebni moralkou nuti podnik k minimalizaci ndkladu.

4.3.1 Setieni v ramci podniku

Pro analyzu situace ve vybraném podniku bylo vyuZito metody rozhovoru s obdobnou
strukturou jako v provedeném dotaznikovém Setfeni, s tim rozdilem, ze jsem mél moznost
jednotlivé otazky vice rozvadét a ptat se na dopliujici informace. Na otdzky mi velice ochotné

odpovidala ekonomicka feditelka podniku.

1. Hlavni podnikatelskou ¢innosti dané¢ho podniku jsou specializované stavebni prace.
Podnik se specializuje zejména na praci s piirodnim kamenem, z ¢ehoz vyplyva, ze

nejvice zastoupenymi ¢innostmi v rdmcei podniku jsou dlazdi¢ské a kamenické prace.

2. V podniku pracuje v soucasné dob¢ 60 stalych zaméstnanct, z toho 3 fidici. Z 60
pracovnikl je pak 57 muzid a 3 Zeny. SpoleCnost se tedy z pohledu poctu

zaméstnancu fadi mezi stfedné velké podniky.

3. Persondlni ¢innosti jsou v podniku zajiStovadny ve dvou urovnich. Personalni
administrativa a vypocty mezd jsou provadény ekonomickou feditelkou podniku,
ostatni persondlni ¢innosti maji na starost vedouci jednotlivych podnikovych ttvart.
Dochazi tak ke spolupraci liniovych manazerd, kteii v zavislosti na aktualni situaci

hledaji vhodna feSeni.

4. Strategie a z ni vychazejici politika tizeni lidskych zdroji jsou v rdmci podniku
stanoveny spiSe ramcové. V soucasné dob¢ se podnik soustfedi na potiebu zajisténi
kvalifikovanych pracovniki, jichZ je v fadach kameniki akutni nedostatek. Zaroven
se snazi o stabilizaci jejich poctu, jelikoz podnik zaznamenal v minulych letech

fluktuaci zaméstnancu.
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10.

11.

12.

13.

14.

Personalni plany jsou v podniku stanovovany pouze kratkodob¢. Vzhledem k povaze
stavebni vyroby podnik provadi sezonni prace na zaklad¢ ziskanych zakéazek. Z toho
plyne, Ze si nestanovuje persondlni plany na delsi obdobi. V praxi jsou plany

formulovéany na dobu jednoho roku.

V podniku je zfizen informac¢ni systém, ve kterém je shromazdéna vsSechna

persondlni agenda. Spravci systému jsou ekonomicti pracovnici.

Podnik ma zpracovany popisy mist obsahujici ndzev a ¢islo funkce, zptisob zatazeni,
nadfizené osoby, pozadované kvalifikace, charakteristiky naplné pracovni funkce,
popisy ¢innosti a zvlastni pravomoci a odpovédnosti. Podnik kazdoro¢né popisy

aktualizuje a ovéfuje jejich platnost.

Pokud jde o manudlni profese, zlistal pocet zaméstnanct téméf stejny navzdory
tomu, ze podnik musel celit fluktuaci zpisobené odchodem pracovnikt, ktefi si
zafidili vlastni zivnost, popfipadé odesli ke konkurenci. Pocet administrativnich
pracovnikll se ale snizil, coz znamend, ze mezi lety 2012 a 2013 odeslo 6

zaméstnancu.
Vzhledem ke své velikosti podnik vyuZzivé ptevazné vnéjSich zdroji pracovnich sil.

Z vngjSich zdroji pracovnich sil podnik uptfednostituje v drtivé vétSin€ piipada
doporuceni soucasnych pracovnikti. Ostatni moznosti v podstaté nevyuziva a ani
v dohledné dob¢€ neplanuje ménit dosavadni praxi.

Podle podniku je v poslednich péti letech ziskdvani vhodnych uchazech o
kamenickych praci, které se 1 v ramci stavebnictvi fadi mezi ty nejvice manualné
naroc¢né. Dal$im z divodu je pry nizky pocet uchazeci o zaméstnani s odpovidajici
kvalifikaci, jelikoz velka ¢ast kvalifikovanych pracovnikii v oboru pracuje na

zivnostensky list a 0 zaméstnanecky pomér nema zajem.

Nabidku trhu prace hodnoti podnik jako velice nedostate¢nou. Ziskavani pracovniki
povazuje za velice naro¢né a déale povazuje systém, jakym funguji ufady prace za

nevyhovujici a neefektivni.

Podnik se v minulych obdobich setkal s potiebou zvyseni kvalifikace soucasnych

pracovniki, coz je zplisobeno celkovou povahou stavebni vyroby.

Jako divody pro zvySeni kvalifikace pracovnikil spole¢nost uvadi zejména zavadéni

novych technologii a pracovnich postupll. V poslednim roce se pry jednalo o potiebu
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proskoleni prace na novych strojich a také Skoleni o praci s novymi materialy

(lepidly) pouzivanymi v kamenické vyrobé.

15. Spolecnost potiebu zvyseni kvalifikace feSi doSkolovanim soucasnych zaméstnanct
namisto zaméstnavani novych pracovnikii. Jednim z divodi je snaha zvySovat
potencial a hodnotu svych zaméstnanct. Tim druhym je skuteCnost, ze ziskavani
nového pracovnika v oboru kamenictvi je ¢asové i finanné€ nékladnéjsi, nez zvyseni

kvalifikace stavajiciho zaméstnance.

16. V podniku se vyuziva jak zvySovani kvalifikace na pracovisti, tak mimo pracoviste.
Pokud jde o pracovni postupy, jsou zaméstnanci s nedostatecnou kvalifikaci Skoleni
v prostorech vzdélavaciho stiediska zkuSenéjSim pracovnikem firmy. Pokud jde o
pouzivani novych materidld ¢i stroji, vyuziva podnik Skoleni organizovana

externimi spole¢nostmi.

17. Stejné¢ jako vétSina podnikd upfednostiiuje spolenost praxi pied odbornym
vzdélanim. Z tohoto diivodu spole¢nost nevyuziva, pii vybeéru vhodnych uchazeci o
praci, sluzeb komercnich agentur, jelikoz pry praxi témét nezohlediuji a zajima je
spiSe to, jestli ma dany uchaze¢ odborné vzdélani a disponuje certifikaty ¢i jinymi

osveédcenimi o zptisobilosti.

18. Podnik je ochoten zaméstnat i netiplné kvalifikovaného pracovnika a nasledné si ho
doskolit. Skoleni pak v zavislosti na poétu novych zaméstnanci probiha, bud’ ptimo
na misté, kde je prace vykonavana pod dohledem zkuSen&jsiho pracovnika,

popfipad¢ ve vlastnim stiedisku teoretické a praktické vyuky.
19. S Narodni soustavou kvalifikaci se pry podnik nesetkal.

20. Podnik vyuzil v roce 2009 programu s nazvem Skolici stiediska, organizovanym
agenturou pro podnikéani a investice - Czech Invest. V ramci tohoto programu byla
zrekonstruovana budova a zajistény pomicky pro stfedisko teoretické a praktické
vyuky. Podpora, kterou podnik ziskal, dosédhla vySe 3 miliont a z 85 % byla hrazena
ze strukturalnich fondi EU a z 15 % statnim rozpoctem. Celkové naklady na
rekonstrukci a pomucky dosdhly Sesti milionti korun a podnik se tak na projektu

podilel vlastnimi zdroji z 50 %.

Na zaklad¢ Setfeni 1ze konstatovat, Ze situace v zajisStovani kvalifikovanych pracovnik pro
dany podnik neni pfizniva. Dlazdi¢ské a kamenické prace se 1 v rdmci stavebnictvi fadi k tém

fyzicky nejvice narocnym. Z tohoto diivodu pravdépodobné prameni nizkéd popularita téchto
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¢innosti z pohledu pracovnikii a potencionalnich u¢na. Podle databaze ISA+ nabizi studium
v oborech dlazdi¢ské prace a kamenik pouze 3 $koly v CR. Z pohledu uchazeét o tento obor
vzdelani je stav naprosto alarmujici, protoze v lofiském roce bylo do prvnich ro¢nikl pfijato
pouze 11 studentli v ramci dlazdi¢skych praci a do oboru kamenik dokonce pouze 8. Pro
srovnani - do oboru kominik nastoupilo 140 novych zakl. Podnik se tedy v zddném prtipadé
nemuze spolehnout na ucili§té jako na potencionalni zdroj pracovnich sil. Nezbyvd mu nic
jiného, nez se snazit co nejdéle udrzet soucasné zaméstnance, ptipadné najimat nekvalifikované

uchazece o praci a nasledn¢ je doskolovat.

4.4 Formulace zavéru a doporuceni

Tato cast bakalarské prace je vénovédna charakterizovani situace v oblasti zajiStovani
kvalifikovanych pracovnikd v odvétvi stavebnictvi. V rdmci této kapitoly jsou rovnéz

formulovéany navrhy, které by mohly vést ke zlepSeni soucasného stavu.

Na problematiku zajistovani kvalifikované pracovni sily se lze podivat ze dvou uhla
pohledu. Jednim je strana nabidky pracovnich sil, které se na trhu prace objevuji - volné
pracovni sily a absolventi stavebnich obord. Druhym je pak strana poptavky symbolizovana
podniky, které potiebuji ke svému fungovani prave kvalifikované pracovniky. Zasadni jsou pak
zpuisoby jejich ziskavani.

V odvétvi stavebnictvi v roce 2013 pracovalo piiblizné 215 000 osob. Jejich pocet se ale od
vypuknuti finan¢ni krize neustale snizuje z divodu poklesu stavebnictvi jako celku. Ve
srovnani let 2009 a 2013 se index stavebni produkce propadl o 16, 9 %. Pocet zaméstnanct ve
stavebnictvi potom v podstaté kopiruje trend indexu stavebni produkce a za stejné sledované
obdobi klesl o 18,3 %. Spatnou kondici stavebniho sektoru dokazuje i vyvoj hrubych mezd,
které od roku 2009 do roku 2013 stouply pouze o 1,6 % a to bez zohlednéni inflace.
Nejvyznamnéjsi skupinou pracovnikii ve stavebnictvi jsou stavebni dé€lnici, ktefi tvoii 60 %
personalniho zastoupeni podniki. Z tohoto diivodu je jejich role, na rozdil od ostatnich skupin,
které se vyskytuji ve stavebnictvi (napt. administrativni ¢i manazerské profese), nezastupitelna
a hraji tak zasadni roli v kazdém stavebnim podniku. V Narodni soustavé kvalifikaci pak Ize
najit jednotlivé kvalifika¢ni standardy, které pro odvétvi stavebnictvi stanovuji 12 profesnich
kvalifikaci. VSechny uvedené kvalifikace maji pozadované vzdélani na urovni stiedniho ¢i
niz§iho stfedniho odborného vzdélani s vyucnim listem. Jako hlavni zdroje pracovnikl s vySe
uvedenymi kvalifikacemi lze povaZovat volné pracovni sily na tfadech prace a Cerstvé
absolventy Skol. Jako dalsi dopliikovy zdroj 1ze pak vnimat zahrani¢ni pracovniky. Pracovni

sily na ufadech prace vzhledem k fyzické naro¢nosti a hor§im platovym podminkam nemaji pii
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soucasném nastaveni socialniho systému motivaci k tomu, aby vyuzily rekvalifika¢ni kurzy pro
manudlni prace ve stavebnictvi. Nelze je proto vnimat jako néjak zasadni zdroj kvalifikované
pracovni sily. Pokud jde o ucilisté, ktera poskytuji vySe zminéné odborné vzdélani, tak lze
konstatovat, ze maji dostateCnou kapacitu pro vychovu novych kvalifikovanych pracovnikii.
Potykaji se ale se zmenSujicim zajmem ze strany zakl a pocet piijatych uchazeci do prvnich
ro¢nikd se stale snizuje. B€hem let 2009 - 2013 se snizil jejich pocet ze 4768 na 3327, coz
znamena pokles témétr o 30 %. Vzhledem k soucasnému vykonu odvétvi stavebnictvi,
charakteru préce a mife nezaméstnanosti Cerstvych absolventi, kterd dosahuje az 40 %, je ale
tento trend pochopitelny. Dalsi skupinou, kterou lze povazovat za zdroj pracovnich sil ve
stavebnictvi, jsou cizinci. Ve stavebnictvi u nés tvoii drtivou vétSinu Ukrajinci (44 %) a Slovaci
(39 %). Od nastupu finanéni krize v roce 2008, ktera tézce zasahla prave stavebnictvi, se pocet
Ukrajincii pracujicich v Cesku rapidné snizil a v roce 2011 jich u nas pracovalo o 56 % méné,
nez v roce 2008. Tato skutecnost byla pravdépodobné zplsobena snizujicim se poctem

pracovnikl v odvétvi, kde praveé Ukrajinci tvofili vyznamnou skupinu.

Druhy pohled na véc je ze strany podnikll a zptisobu jakym si kvalifikované pracovniky
zajist'uji. Ve vétsin€ dotazovanych spolecnosti se pocet zaméstnancii za poslednich 5 let snizil,
popiipad¢ stagnoval. Pouze u 28 % dotazovanych se personalni obsazeni rozrostlo.
Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze v rdmci stavebnictvi zajiSt'uje persondlni prace nejcastéji
majitel. Je tomu tak vice u stfedn¢ velkych podnikii, nez u téch malych. Dale lze konstatovat,
ze pouze 40 % respondentli ma stanovenou podnikovou strategii a z ni vychazejici politiku
fizeni lidskych zdroji. Disledkem toho nejsou ve vétSiné podnikl disledné zpracovany
persondlni plany. DalSim zajimavym faktem je, Ze malé stavebni podniky maji Castéji zaveden
informacni systém pro shromazd’ovani persondlni agendy a sestaveny popisy a specifikace
pracovnich mist. Drtiva vétSina podniki ziskdva zaméstnance z vnéjSich zdrojli. NejcastejSimi
metodami, které stavebni podniky pfi ziskdvani uchazect o préci vyuZzivaji, jsou doporuceni
souCasné¢ho pracovnika a Ustni dotaz ¢i nabidka. Mezi stfedné velkymi podniky je jesté
populérni spoluprace s Utfady préace, vyuzivani pocitaCovych siti a inzerce ve sd€lovacich
prostiedcich. Naopak minimalné vyuZivana je spoluprace se vzdélavacimi institucemi a
diive, pficemz nabidku trhu prace jich hodnoti jako nedostacujici 63 %. Z dotdzanych podniki
se 70 % setkalo s pottebou zvyseni kvalifikace, kterd vyvstala ve vétSiné ptipadti z divodu
zavadéni novych technologii a postupti. Tuto potiebu podniky v 82 % piipadi fesily doskolenim
soucasného pracovnika, at’ jiZ na pracovisti, mimo néj, nebo s vyuzitim obou variant. Podniky

dale v 85 % ptipadi uvedly, ze upfednostiiuji praxi pied odbornym vzdélanim.
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V 71 % ptipadi jsou ochotny zamé&stnat i pracovnika, ktery nema uplnou kvalifikaci a nasledné
si ho doskolit. Tento postoj bude mit pravdépodobné nezanedbatelny vliv na nezaméstnanost
cerstvych absolventll. Devét z deseti podnikll potom viibec nepfislo do kontaktu s projektem

NSK a pouze 20 % subjekti vyuziva néktery statem ¢1 Evropskou unii podporovanych projektu.

Nejvyznamnéj$imi aspekty, kterymi se firma Grano Skutec spol. s r. 0. od ostatnich podnikt
odlisuje, jsou v oblasti spoluprace osob v podniku na zajistovani persondlnich praci a ve vyuziti
projektu na podporu zvySovani kvalifikace pracovniki. Déle je nutné podotknout, Ze podnik je
z divodu extrémné nizkého poctu Cerstvych absolventli v oborech ,,kamenik* a ,,dlazdi¢ské
prace* nucen spoléhat na vlastni zaskolovani. Z tohoto divodu by mohlo byt pro podnik
v budoucnu vyhodné zapojit se do projektu Narodni soustavy kvalifikaci a jako ,,autorizovana
osoba‘“ potadat zkousky pro osvédceni o kvalifikaci. Jinak lze konstatovat, ze situace, ve které
se dany podnik nachézi, reflektuje situaci ve stavebnictvi jako celku a nasledujici doporuceni
plati zaroven pro tento podnik i pro ostatni malé a stfedni stavebni podniky, které se zii¢astnily

dotaznikového Setfeni.

Domnivam se, Ze v oblasti zajistovani kvalifikovanych pracovnikii v odvétvi stavebnictvi
lze spatfovat nejvétsi problémy v malém zajmu mladé generace o manudlni stavebni obory,
nedostate¢né spolupraci podniki se vzdélavacimi institucemi, v tom, ze podniky az piili§
uptednostnuji praxi pfed odbornym vzd€lanim a ve stale malé mife vyuzivani projekti na

podporu zvySovani kvalifikace, financovanych z evropskych fondi a statniho rozpoctu.

Maly zdjem budoucich stfedoSkoldkd o stavebni obory by bylo vhodné tesit popularizaci
odvétvi stavebnictvi mezi rodici i jejich détmi. Stavebnictvi musi byt v rdmci popularizace
predstavovdno jako obor, ktery vyuzivd nejmodernéjSi technologie a méa dlouhodobou
perspektivu. Sou€asny obraz stavebnictvi jako oboru, ktery je fyzicky naro¢ny, nabizi nizké
mzdy a malou jistotu zaméstndni, coz potenciondlni Z&ky i jejich rodi¢e pravdépodobné

odrazuje.

Nedostatecna spoluprace podnikti se vzdélavacimi institucemi by méla byt feSena
v soucinnosti podnikd, $kol i statu. Podniky by mohly skolam snizit zatéz v podob¢ nakladi na
moderni zafizeni a pomicky, studentim by mohly usnadnit ziskani potfebné praxe a
zjednodusit vstup na trh prace a statu by usSettily ndklady na nezaméstnané z divodu mizivé
praxe u absolventl. Podniky by naopak ziskaly v pribéhu praxe levnou pracovni silu a v piipadé
z4jmu 1 kvalifikovaného pracovnika, se kterym jiz maji zkuSenosti. Stat by také mohl zavést
danové tulevy pro podniky, v jejichz ramci by se praktickd vyuka konala a motivovat tak

soukromy sektor k tomu, aby se podilel na feSeni nastalé situace. Touto cestou by se soucasné
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vytesil problém pfilisSného uptfednostnovani praxe pied odbornym vzd€lanim, protoze by
podniky v pfipad¢ spokojenosti se studentovymi vysledky, mohly uzavtit dohodu o nastupu do

povolani po ukonceni studia.

Poslednim bodem, ve kterém by mohlo dojit ke zlepSeni soucasné situace, je prili§ maly
podil podnikl vyuzivajicich podpory na rozvoj kvalifikaci. Na vin¢€ jsou jak podniky samotné,
tak stat, ktery by mél zajistovat pro tyto projekty vétsi publicitu a v nejlepsim piipadé podniky

ptimo oslovovat se svou nabidkou podpory.
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5 ZAVER

Bakalatska prace se zabyva problematikou nedostatecné kvalifikace zaméstnancii malych a
sttednich podnikli v odvétvi stavebnictvi. Cilem bakalafské prace bylo zmapovat situaci
v oblasti zajistovani kvalifikovanych pracovnikii v tomto odvétvi. Na zaklad¢ ziskanych
informaci byla rovnéz navrhnuta doporuceni, ktera by mohla vést ke zlepSeni soucasného stavu.
Pro splnéni cili bakalafské prace bylo vyuzito analyzy odborné literatury a relevantnich
dokumentt, analyzy statistickych tdajt, dotaznikového Setfeni a rozhovoru. Analyza odborné
literatury je soucasti prvnich tfech kapitol a ¢astecné i ctvrté kapitoly. V prvni kapitole jsou
vymezeny zakladni pojmy objevujici se v praci, ve druhé kapitole je popsana uloha lidskych
zdrojii v podniku, moznosti v zajiStovani persondlniho obsazeni organizace a zvySovani
kvalifikace pracovnikti. Treti kapitola se vénuje specifickym podminkdm ovliviiujicim
personalni management a pracovni sily ve stavebnictvi. Ctvrta kapitola obsahuje vlastni
empirické Setfeni, tedy analyzu statistickych udajii, analyzu situace vybrané¢ho podniku a
pfedev§im vysledky statistického Setfeni realizovaného v malych a stfednich stavebnich
podnicich. Na vysledky Setfeni navazuje shrnuti soucasného stavu a jsou stanoveny kritické

body a navrhy jejich feseni.

Ackoliv odvétvi stavebnictvi prochazi v poslednich letech vyznamnou krizi a v jeho rdmci se
sniZzuje pocet pracovniki, stdva se ziskavani zaméstnancli s pozadovanou kvalifikaci stale
narocné¢j$im. Ke zlepSeni soucasné situace je tedy nezbytné, aby podniky, vzdélavaci instituce
1 stat zménily dosavadni postoje a pokusily se o hlubs$i spolupréci. Jen tak lze zajistit, Ze
v okamZiku, kdy se stavebnictvi obrati k ristu, bude na naSem uzemi dostatek kvalifikovanych
pracovnich sil a nebude nutné feSit jejich nedostatek vyuZzivanim nekvalifikovanych

pracovnikt, poptipad€ ziskadvanim pracovni sily ze zahranic¢i.
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