Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

Katerina Bartonickova

Bakalarska prace

2018



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2017/2018

ZADANI BAKALARSKE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Katefina Bartonic¢kova

Osobni ¢islo: E14320

Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Ekonomika a provoz podniku

Nézev tématu: Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

Zadévajici katedra: Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zasady pro vypracovéani:

Cilem bakalafské prace je analyza Fizeni lidskych zdrojd ve vybrané organizaci, nasledné zhod-
noceni vysledkid a ndvrhy zmén a doporuceni pro danou organizaci.

Osnova:

- Zékladni pojmy managementu.

- Rizeni lidskych zdrojii.

- Predstaveni organizace.

- Rizeni lidskjch zdrojii v organizaci.

- Zévér - zhodnoceni vysledkd a doporudeni.



Rozsah grafickych praci:
Rozsah pracovni zpravy: cca 35 stran
Forma zpracovani bakaldfské prace: tist&€na/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni
pojeti a postupy : 13. vydéni. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7

INGHAM, Jon. The social organization: developing employee connections and
relationships for improved business performance. ISBN 978-07-4948-011-0
KOCIANOVA, Renata. Personilni ¢innosti a metody persondlni price. Praha:
Grada, 2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80247-2497-3

KOCIANOVA, Renata. Personélni ¥izeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac.

a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5
KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 5.,
roz$. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8
VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy,
vykonnost a prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009.
ISBN 978-80-7261-200-0

/

77
Vedouci bakalaiské préce: Ing. Zdenék S)dsk}'f, h.D.

Ustav podnikové ekonomjky a managementu

Datum zadani bakalarské préce: 1. za¥i 2017

Termin odevzdani bakaldiské prace: 30. dubna 2018

doc. Ing,/l{omana Proyaznikova, Ph.D. doc. Ing. Marcela Kozend, Ph.D.

// ? LS. 7/7@/

dékanka vedouci stavu

V Pardubicich dne 1. zari 2017



PROHLASENI

Prohlasuji, Ze jsem tuto praci vypracovala samostatn¢. Vesker¢ literarni prameny a informace,

které jsem v préci vyuzila, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem seznamena s tim, Ze se na moji praci vztahuji prdva a povinnosti vyplyvajici
ze zakona ¢. 121/2000 Sb., autorsky zakon, zejména se skuteCnosti, ze Univerzita Pardubice
ma pravo na uzavieni licen¢ni smlouvy o uziti této prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1
autorského zdkona, a s tim, Ze pokud dojde k uZiti této prace mnou nebo bude poskytnuta
licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice opravnéna ode mne pozadovat
pfiméfeny prispévek na uhradu ndkladl, které na vytvoreni dila vynalozila, a to podle

okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 SB., o vysokych $kolach a o zméné
a doplnéni dalSich zdkonl (zdkon o vysockych Skolach), ve znéni pozdéjSich predpist, a
smérnici Univerzity Pardubice ¢. 9/2012, bude prace zvefejnéna v Univerzitni knihovné a

prostfednictvim Digitalni knithovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 20. 4. 2018

Katefina Bartonic¢kova



PODEKOVANI

Timto bych chtéla podékovat vedoucimu prace Ing. Zdeitkku Brodskému, PhD. za jeho
vstticny piistup, odborné vedeni a cenné rady, které mi pomohly pifi zpracovani této
bakalaiské prace. Zaroven bych na tomto misté vyjadtila podékovani Mgr. Elisce Bydzovské,
personalni referentce spolecnosti KVIS Pardubice, a.s. za c¢as, ktery mi vénovala a za
poskytnuti informaci a materiala ke zpracovani mé prace. V neposledni fadé dékuji své rodiné

za jejich duvéru a podporu.



ANOTACE

Bakaldarska prace se zabyva analyzou rizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.

Tato prdce uvadi v prvni kapitole zakladni teoretické pojmy managementu. Druha kapitola
popisuje téma rizeni lidskych zdrojii. Treti a ctvrta kapitola se zaméruje na charakteristiku
vybrané organizace a naslednou analyzu rizeni lidskych zdrojii. Posledni pata kapitole
obsahuje souhrn doporucenych opatreni.

KLiCOVA SLOVA
management, manazérske funkce, rizeni lidskych zdroji, lidsky kapital

TITLE

Human resources management in a particular company

ANNOTATION

Bachelor thesis pursues the analysis of human resources management in a particular
company. This thesis presents in the first chapter the basic concepts of management. The
second chapter discusses the topic of human resources management. The third and the fourth
chapter are focused on describing the company and following analysis of human resource
management. The fifth and last chapter contains a summary of the recommended measures.

KEYWORDS

management, function of manager, human resources management, human capital
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojii hraje diilezitou roli v celkovém strategickém Fizeni organizace.
Aby mohla kazda organizace spravné fungovat, musi umét shromazdit, propojit a vyuzivat
organizaci byl materialni kapital. Tyto Casy jsou vSak davno pry¢ a lidska pracovni sila je
Vv dnesni dobé povazovéana za nejcennéjsi a nejvyznamnéjsi bohatstvi organizaci. Spravné
fizeni lidského kapitalu napomaha nejen k jeho tvorbé a kvalitnimu rozvoji, ale i k samostatné

konkurenéni vyhodé€ organizaci.

Uspésnym fizenim lidskych zdrojii dokazi organizace dosahovat svych vytyéenych cili
a vysokych vykoni. Je tedy velice podstatné zajiStovat schopné a motivované lidi,
ale i ovliviiovat jejich dovednosti, motivaci a vykon. Pfedevsim je dilezité vytvaret jim
kvalitni pracovni podminky. Téma bakalafské prace bylo vybrano autorkou z divodu
dilezitosti a rozmanitosti fizeni lidi a z diivodu vyznamnosti pro kazdodenni fungovani vSech

organizaci.

Cilem bakalai'ské prace je analyza Fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci,

nasledné zhodnoceni vysledkii a ndvrhy zmén a doporuceni pro danou organizaci.

Ke splnéni vytyCeného cile bude bakalaiska prace rozdélena do péti kapitol. Prvni
kapitola prace shrne zakladni pojmy managementu, ktery je tzce spojen s problematikou
fizeni lidskych zdroji. Sezndmi ¢tenare s manazerskymi funkcemi — planovani, organizovani,

personalistika, vedeni a kontrola, které by mély byt zastoupeny v kazdé organizaci.

V druhé kapitole budou nasledné vysvétleny pojmy fizeni lidskych zdrojd. V tvodu
kapitola popise vyvoj této problematiky od raného vzniku az po dnesni podoby. Nasledné
budou pfibliZzeny jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroji poc¢inajici vytvarenim a analyzou
pracovnich mist a samotnym personalnim planovanim. V navaznosti na to autorka navaze
na samotny vybér a ziskavani pracovnikti a jejich nasledujici pfijeti, adaptaci a mobilitu.
Velky diraz bude kladen na hodnoceni pracovnikii, které slouzi jako podklad pro jejich
odménovani ptipadné pro vzdélavani, které napomahd k jejich rozvoji, jak osobnimu, tak
profesnimu. V posledni ¢asti bude blize ptiblizena péfe o pracovniky, jejiz uspéSnost se
odrazi ve schopnostech pracovniki, jejich motivaci a pracovnim chovani. Pravé péce o

pracovniky je podstatna pro jejich spokojenost jak se zaméstnadnim, tak i se zaméstnavatelem

samotnym.
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V nasledujici tieti kapitole této prace bude predstavena vybrana organizace KVIS
Pardubice, a.s., kterou autorka prace oslovila. Bude stru¢né popsan jeji vznik, pfedmét
podnikani a blize objasni organizacni strukturu. PfedevSim se vSak zaméfi na personalni

odd¢€leni organizace a charakterizuje ¢innosti s nim spojené.

Ctvrta kapitola této prace pak zanalyzuje vybrané &innosti Fizeni lidskych zdroji
Vv organizaci na zaklad€ poskytnutych internich dokumenti a na zaklad¢ ziskanych informaci

Z rozhovort s persondlni referentkou této organizace.

V posledni kapitole bude autorka prace komparovat zanalyzované ¢innosti s teoretickymi
poznatky. ldentifikuje nedostatky na zaklad¢ poskytnutych informaci a ptipadné navrhne

doporuceni, kterd by pomohla zkoumané organizaci ve zlepSeni fizeni lidskych zdroji.
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1 Management

Uvodni kapitola této bakalaiské prace se zabyva zakladnimi pojmy managementu,
struén¢ definuje pojem management a zabyva se manazerskymi funkcemi — planovanim,

organizovanim, personalistikou, vedenim a kontrolou.

1.1 Definice managementu

Management vychazi z anglického slovesa to manage neboli 7dit. V dnesni dob¢ je jeho
originalni podoba pouzivana v mnoha jazycich. Cesky ekvivalent anglického vyrazu
management jsou pojmy Fizeni, vedeni i organizovdani. Management je znacné dulezity
pro fadné fungovani podnikil ¢i organizaci. Pro jeho definovéni literatura uvadi nespocet

vymezeni z ditvodu rozsahlosti tohoto téma.

Blazek (2011, s. 12) ve své knize Management — Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani
definuje management jako ,.proces, ktery probihda mezi jednotlivcem, resp. skupinou,
ktery(a) Fidi a jednotlivcem ci skupinou, ktery(d) je rizen(a). \ ramci tohoto procesu ridici
subjekt vytycuje cile a prostiednictvim vzdjemného piisobeni je z variety disponibilniho
chovani Fizeného objektu vymezeno takové chovani, kterym jsou vytycené cile efektivné

dosahovany “.

Podle Donnellyho (1997, s. 49) lze management chapat jako ,,proces koordinovini
cinnosti skupiny pracovnikii realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni

urcitych vysledkii, které nelze dosahnout individualni ¢innosti.
Urovné managementu a typy manaZeru

ManaZer, jinak feCeno fidici pracovnik, je osoba, kterd svymi pfisluSnymi dovednostmi
(lidskymi, technickymi a koncepcnimi) a znalostmi aktivné realizuje fidici Cinnost. Na
zékladé¢ odpovédnosti a opravnénych pravomoci reguluje cCinnost svych podfizenych

pracovnikd.

Donnelly (1997, s. 72) ve své knize uvadi tfi urovné managementu, které vyzaduji
rozdilné manazerské dovednosti a ke kterym se vazi urcité typy manazert. Tyto urovné se
nazyvaji:

e operaéni uroven (provozni management) — je zdkladem fungovani jakékoliv

organizace, ukolem manazera je co nejlepSi rozdé€leni disponibilnich zdroja
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pro produkovani pozadovanych vystupli, provoznim manazerem muze byt naptiklad
mistr, vedouci prodejny, vedouci katedry apod.,

e technicka uroven (stredni management) — manazefi zabezpecuji fizeni operacnich
¢innosti a vazbu mezi témi, kdo vyrobky nebo sluzby produkuji a mezi témi, kdo tyto
produkty uzivaji. Tato skupina manazerti operuje mezi provoznim managementem a
top managementem a patii k nim manazefi zavodt, vedouci tseku (prodeje, nakupu
atd.),

e strategicka uroven (top management) — na této Grovni manazefi uréuji dlouhodobé
cile a sméry rozvoje organizace tak, aby nenaruSila jeji vztahy se socidlnim

prostfedim. Tuto pozici vykonavaji vykonni feditelé, rektofi univerzit apod.
1.2 ManaZerské funkce

Nejuznavangjsi koncepce podle Koontze a Weihricha (1998, s. 16-17) ¢leni manazerské
funkce do péti nésledujicich skupin: ,,Analyzy managementu jsou snadnéjsi, pokud vychazeji
Z jasnych a uzitecnych znalosti. Pri studovani managementu je proto diilezité ho dezintegrovat

«

do péti funkci — planovani, organizovani, personalistiky, vedeni a kontrolovani.

Za zakladatele manaZerskych funkci se ovS§em povazuje francouzsky neoklasicky ekonom
Henri Fayol, ktery v roce 1916 definoval pét manazerskych funkei, které nazyval funkcemi

spravy:

e planovani — planning,

e organizovani — organizing,
e piikazovani — commanding,
e koordinace — coordinating,

e kontrola — controling.
Koontz a Weihrich (1998, s. 31) definuji v roce 1998 pét funkci management (viz. vyse):

e planovani — planning,

e organizovani — organizing,
e personalistika — staffing,

e vedeni — leading,

e kontrola — controlling.

14



Alternativnich modifikaci je celé fada. Americka manaZzerska asociace vydala v roce 1999
ptirucku The Facility Management Handbook (1999, s. 4), ktera rozdéluje manazerské funkce
takto:

e planovani — planning,

e organizovani — organizing,

e personalni zajisténi — staffing,
e piikazovani — commanding,

e kontrolovani — controling,

e hodnoceni — evaluating.
Cesky autor Veber (2000, s. 16) v roce 2000 definuje manazerské funkce takto:

e rozhodovani,

e organizovani,

e fizeni lidskych zdrojd,
e komunikovani,

e prace s informacemi,
a dopliuje je o tzv. ¢innosti napliujici fdze managementu:

e planovani,
e implementace,

e kontrola.

Tato bakalarska prace se dale vénuje ¢lenéni a stru¢nému popisu manazerskych funkci od

autoru Koontze a Weihricha.

1.2.1 Planovani

Planovani je podle Vebera (2009, s. 100) ,, manazerska aktivita zamérend na budouci
vyvoj organizace, urcujici, ¢eho a jak ma byt dosazeno, urceni, co se ma stat, nikoliv reakce
na to, co se jiz stalo. “ Zakladem kazdého planovani je plan, ktery poskytuje racionélni ptistup
k pfedem vytyCenym cilam. At uz je plan soubor taktik, strategii, postupt ¢i pravidel, m¢l by
svym obsahem dat odpovéd’ na nésledujici dvé otadzky: ¢eho a jakym zplisobem se ma

dosahnout? (viz. obrazek ¢.1)
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Obrazek ¢. 1: Napli plania

Zdroj: prevzato z Vebra (2009, s. 102)

Clenéni plana

Plany, které pfispivaji k dosaZeni zamért a cili podniku, se daji €lenit podle riznych
hledisek (\VVeber 2009, s. 108-110):

e Casového hlediska,
e urovné rozhodovaciho procesu,

e vécné naplné planu.
Podle ¢asového hlediska Ize hovofit o tiech zakladnich urovni planovani:

e kratkodobé — do jednoho roku,

e stirednédobé — po dobu jednoho roku az péti let,

e dlouhodobé — vice néz pét let.

Jednotlivé plany se podle irovné rozhodovaciho procesu d¢li na:

e strategické plany,
o taktické plany,

e operativni plany.
Do okruhu vécné naplné planu patii:

e financni plany,
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e personalni plany,
e marketingové plany,
e investi¢ni plany,

e logistické plany aj.

1.2.2 Organizovani

Organizovani je jednou ze zakladnich manazerskych Cinnosti. Armstrong (2002, s. 289)
nahlizi na organizovani jako na: ,vytvafeni, rozvoj a udrzovani syst¢tmu koordinovanych
¢innosti, vnémz jedinci a skupiny lidi kooperuji v zajmu spoleéné pochopenych a
dohodnutych cili.” Z pohledu Vebera (2009, s. 218) je organizovani ,.cilevédoma ¢innost,
jejimz koneénym cilem je uspotadat prvky v systému, jejich aktivity, koordinaci, kontrolu tak,

aby pfispély maximalni mérou k dosazeni stanovenych cil systému.*
Organizacni struktura

Organizacni struktura je struktura systému fizeni organizace. Za jeji pomoci, jsou
formovany relativné stabilni vztahy mezi skupinami praci a riznymi pracemi. Organizacni
struktura pfedstavuje kostru instituce a je velice podstatnd pro vytvareni vhodného

organiza¢niho prostfedi. (Blazek 2011, s. 44; Donnelly 1997, s. 285)

Mnoho autorti, ktefi se zabyvaji managementem, uvad¢ji dvé roviny organizaéni
struktury, a to formalni a neformalni organizacni strukturu. Oznaceni organizacni struktury
jako ,formalni“ neznamend, Zze vSechno je nepruzné nebo pfili§ omezené. V zdsadé¢ vsak
existuji vztahy podfizeny a nadfizeny, ¢i rovnocennost. Méla by obsahovat prostor pro
vyuzivani volnych talentli a volnost jednani. Neformalni vztahy vznikaji mezi lidmi, ktefi
sdili stejné z4ymy. Tyto vztahy nejsou vyZadovany ani vytvareny organizacni strukturou, ale
vznikaji spontanné. Je to tzv. lidské spolcovani v prubéhu mezilidskych interakci (Koontz a

Weihrich 1998, s. 235).
Organizacni formy

Literatura predstavuje fadu tfidéni a rozdéleni organizacnich struktur. Tato bakalafska
prace se ovSsem zaméfuje na tfidéni podle Vebera (2000, s. 125-136), ktery ve své knize

uvadi, Ze organizani struktury mohou byt fazeny do riznych klasifika¢nich skupin:

e Klasifika¢ni skupina vychazejici z délby pravomoci,

o liniova organizaéni struktura,
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o funkcionalni organizaéni struktura,
o liniove $tabni organizacni struktura,
e oOrganizacni struktury S pruZnymi prvky,
o maticova struktura,
o Cista projektova struktura,
e Klasifika¢ni skupina vychazejici z ¢innosti nebo jejich vysledki,
o funkéni struktura,
o divizni struktura,

o hybridni struktura.

1.2.3 Personalistika

Cast fizeni firmy, které se zaméfuje na Glovéka V pracovnim procesu, se nazyva
personalistika. Predstavitelé managementu Koontz a Weihrich (1998, s. 342) definuji
personalistiku jako ,,proces obsazovani pozic v organizacni strukture a udriovani jejich
obsazeni. Personalistika je samostatna funkce, ktera miize vyznamné rozhodovat o uspéchu

nebo selhani podniku.
Tomuto tématu se dikladng vénuje nasledujici kapitola &. 2 — Rizeni lidskych zdroji.

1.2.4 Vedeni

Vedeni lidi je schopnost motivovat a ovliviiovat aktivity podfizenych pracovnikii. Velkou
¢asti vedeni lidi je jejich motivace, a tak vedouci pracovnik, ktery chce dosahnout cile, musi
nejdiive efektivné pfimét podfizené k vyvinuti naleZité cCinnosti a nadale jejich usili

usmeérnovat.

Donnelly (1997, s. 459) nasledujici definici poukazuje na existujici rozdil mezi vedenim
aftizenim: ,,Vedeni je soucasti rizeni, ale nikoliv celym F7izenim. Vedeni je schopnost

¢

presvedcovat jiné, aby se s nadSenim snazili dosahnout stanovenych cilii. ‘

Ke studiu vidcovstvi existuje fada pristupti. Devito (2008, s. 288) ve své knize Zaklady

mezilidské komunikace popisuje tfi nasledujici viidcovskeé styly:

e liberalni viadce (liberalni, pasivni),
e demokraticky viidce (demokraticky, participacni),

e autoritativni viidce (autokraticky, diktatorsky).
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Motivaéni koncepce

Jak jiz bylo na zacatku této podkapitoly zminéno, vedeni izce souvisi s motivaci. Veber
(2000, s. 63) definuje motivaci takto: ,,Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu
clovéka smérem k vytycenému cili. Je to vnitini stav ¢lovéka (dany tuzbami, usilim, pranimi,

predstavami atd.), které zpiisobuje urcité chovani ¢i aktivitu u cloveka.

Existuje fada piistupti k motivaci pracovniktl. Tyto piistupy byly posunovany v minulosti
jak ze strany managementu, tak i1 ze strany pracovnikill. Jednou z motivacnich koncepci je
Maslowova teorie. Tato teorie je zaloZzena na faktu, ze Clovék je ovliviiovan svymi
potiebami, které Ize uspotadat hierarchicky (viz. obrazek €. 2). Pro ¢lovéka je prvné dulezité
uspokojit své zakladni zivotni potieby neboli fyziologické potieby (strava, spanek, piti atd.).

Jsou-li tyto potieby uspokojeny, ma poté zajem o uspokojeni dalsich nasledujicich potieb.

Obrazek ¢. 2: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: prevzato z Vebra (2000, s. 65)

Herzbergova teorie dvou faktori castecné modifikuje Maslowovu teorii potieb.
Frederick Herzberg provedl vyzkum, kdy ucastnici méli popsat ty okamziky, kdy se citili
vyjimecné dobie, a naopak ty okamziky, kdy se citili zcela Spatn€. Na zaklad¢ toho urcil
motivujici faktory, které vedou k uspokojeni a udrzovaci faktory, které nemaji zadny pozitivni
vliv. Na nasledujicim obrazku ¢. 3 jsou tyto faktory zndzornény a zaroven je zde ukazan

rozdil mezi Maslowovou hierarchii potieb a Herzbergovou dvou faktorovou teorii.
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Maslowova hierarchie potieb Herzbergova teorie dvou faktori
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Obrizek €. 3: Porovnani Maslowovy a Herzbergovy teorie motivace

Zdroj: Upraveno podle Koontze a Weihricha (1998, s. 448), Vebra (2000, s. 66)

1.2.5 Kontrola

Kontrolovani jako funkce managementu definoval Donnelly (1997, s. 326) jako ,,veskeré
aktivity, jejichz pomoci manazeri zjistuji, zda dosahované vysledky odpovidaji vysledkiim

planovanym. *
Tentyz autor rozd¢€luje tii zakladni typy kontroly:

e preventivni kontrola — zamétfena na zajiStovani kvalitnich lidskych, materidlnich,
kapitalovych a finan¢nich zdrojt,

e pribéZzna kontrola — zamétena na probihajici operace, zda probihaji v souladu se
stanovenymi cili,

¢ kontrola zpétnou vazbou — zaméiena na dosahované vysledky.

Veber (2009, s. 134), ktery definuje kontrolu jako ,kritické zhodnoceni reality s ohledem
na ftidici zaméry, wurceni, zda bylo dosaZeno shody ve vyvoji kontrolované reality vici

specifikovanym pozadavkum, ¢leni kontrolni procesy na interni a externi:



e interni (vnitini) kontrola, ktera je provadéna uvniti organizace,
e externi (vn¢jsi) kontrola, kterou lze délit na:
o smluvni pozadavky,

o zakonné pozadavky.

1.3 Shrnuti prvni kapitoly

Prvni kapitola bakalaiské prace se zabyvala seznamenim se zakladnimi pojmy z oboru
managementu. V této kapitole byl definovan samotny pojem management a vysvétleny

urovné managementu a typy manazerd.

Nésledovné se kapitola zaméfuje na manazerské funkce a na jejich rozmanité pojeti.
Autorka této prace vyuziva rozdéleni manazerskych funkci od autori H. Koontze a H.
Weihricha. Jednotlivé manazerské funkce jsou nasledujici — planovani, organizovani,
personalistika, vedeni lidi a kontrolovani. Tyto funkce byly blize popsany pro utvoieni
uceleného pifehledu a orientaci v problematice fizeni lidskych zdroji, které se vénuje

nasledujici kapitola.

V podkapitole planovani byl definovan samotny pojem planovani a nésledné rozdé€leni
jednotlivych planti podle €asového hlediska, urovné rozhodovaciho procesu a podle vécné

naplné planu.

Podkapitola, kterd se zabyvala organizovanim, rozd€luje organizacéni struktury na
formalni a neformalni. Nasledné rozdéluje organizacni struktury do tii klasifikanich skupin —
skupina vychazejici z délby pravomoci, organizacni struktura s pruznymi prvky a skupina

vychazejici z ¢innosti nebo jejich vysledki.

Nasledujici personalistika byla pouze definovana a dal$i detailni popsani ptiblizuje zv1ast

kapitola &. 2 — Rizeni lidskych zdroju.

Cast zabyvajici se vedenim lidi definovala viidcovské styly. Dale byla popsany motivaéni

teorie a graficky naznacen rozdil mezi Maslowovou a Herzbergovou teorii motivace.

Kontrola nabidla tii zakladni druhy kontrol a byla rozd€lena na interni a externi kontrolu

neboli vnitini a vnéjsi.
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2 Rizeni lidskych zdroji

Cilem této kapitoly je sezndmit Ctendie s fizenim lidskych zdroji. DéEli ho na dil¢i ¢asti

a objasnuje definice a zdkladni pojmy, kter¢ jsou dulezité pro pochopeni probiraného tématu.

2.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt, zkracend RLZ, lze definovat mnoha zptisoby. Armstrong (2007,
s. 27) ve svém dile definuje RLZ takto: ,,Rizeni lidskych zdrojii je strategicky, integrovany
a logicky promysieny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidsky kapitdl,
ktery v organizaci pracuje a ktery tvori individudlné i kolektivné prispiva k dosazeni cilii

¢

organizace.

Donnelly (1997, s. 577) nahlizi na RLZ jako , na proces realizace podnikovych cilii

prostiednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimalniho vyuzivani

vvvvvv

‘

Fizeni. Pokud nejsou vytycené cile pravidelné plnény, organizace zanika.

RLZ je jednim ze zdrojii organizace. Aby jakakoliv organizace mohla spravné fungovat,

musi umét shromazdit, propojit a vyuzivat tyto nasledujici zdroje (Koubek 2015, s. 13):

e materialni zdroje,
e finanéni zdroje,
¢ informacni zdroje,

o lidské zdroje.

Lidské zdroje a informacni zdroje jsou hlavnim hybnym elementem organizace a
rozhoduji o tempu a sméru pohybu a vyuZivani materidlnich a finan¢nich zdroji. StéZejni
fizeni organizace je neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto zdrojt. Jelikoz
jsou to prave lidé, kteii uvadi do pohybu ostatni zdroje, pfedstavuji pro organizaci velice

cenny anakladny zdroj. Proto je personalni prace, piedeviim koncepce RLZ, jadrem a

vvvvvv

2.2 Vyvoj tizeni lidskych zdroji

Personalni prace, pii pohledu na teorii 1 praxi, prosSla béhem 20. stoleti postupnym

vyvojem. V odborné literatuie se vyskytuji rozdilné koncepce, které tento vyvoj popisuji.
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Vétsina autorti (napf. Armstrong 1999, Koubek 2015, Sikyt 2014) rozdéluji tyto etapy na tii

nasledujici:

e personalni administrativu,
e personalni fizeni,

e fizeni lidskych zdroju.

Toto rozdéleni je zachyceno a stru¢né popsano v tabulce €. 1:

Tabulka ¢. 1 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Od devadesatych az Od ¢tyticatych az Od osmdesatych az
dvacéatych let padesatych let devadesatych let
20. stoleti 20. stoleti 20. stoleti

Pracovni sila Konkuren¢ni vyhoda Unikatni bohatstvi

Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: prevzato Sikyre (2014, 5.32)
Dvotakova (2012, s. 5) vsak toto rozdéleni dopliiuje o posledni etapu:
e persondlni administrativa,
e persondlni fizeni,
e fizeni lidskych zdroju,
e fizeni lidského kapitélu.
2.2.1 Personalni administrativa

Personalni administrativa neboli sprava je historicky nejstarsi koncepci personélni prace,
ktera se vyznacuje pasivni roli v fizeni persondlu. Funguje jako servisni sluzba pro
pracovniky a pro potieby fizeni organizace. Personalisté jsou zodpovédni za administrativu a

nezbytnou agendu spojenou se zaméstnavanim lidi.

2.2.2 Personalni fizeni

Pojem personalni fizeni, které se zaCalo prosazovat od poloviny 20. stoleti, se vyznacuje

aktivnim uznavanim personalni prace. Predev§im u organizaci s rozsadhlou liniové Stabni
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strukturou a hlubokou délbou prace dochazi k budovéani personalnich oddéleni a uzkou
specializaci personalisti na jednotlivé cCinnosti. V souvislosti s podepsanim a pfijetim
deklarace lidskych prav se zacali upravovat zaméstnanecké vztahy formou novych zékont a
tim se posilovalo postaveni personalnich utvari. V konsekvenci toho se stala personalni prace

skuteénou profesi (Koubek 2015, s. 15; Sikyi 2014, s. 33).

2.2.3 Rizeni lidskych zdroji

Konec 20. stoleti pfindsi tfeti koncepci persondlnich praci, a to fizeni lidskych zdroju.

vvvvvv

nebot’ je pfedpokladem k Gispésné Cinnosti vSech oblasti fizeni.

Dvotakova (2012, s. 6) ve své knize Rizeni lidskych zdrojii uvadi tii modelové pfistupy
k RLZ, mezi n&Z se fadi model souladu, v dalich literaturach zvany také jako , Michigansky

model“, nebo ,,model shody* (Sikyt, 2014, s. 35), stochastické modely a harvardsky model.
Model souladu

Model souladu, jenz byl definovan na Michigan Business School v 80. letech, pfedstavuje
nazor, ze systémy lidskych zdroji a struktura organizace by mély byt fizeny zpiisobem,
ktery se nachdzi vsouladu se strategii organizace. Zavhodné povazuji Ctyfi procesy

vykonavané ve vSech organizacich (Armstrong 2007, s. 28):

e vybér — spojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty,
e hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu,
e odménovani — ocenovani skute¢ného vykonu lidi a jejich efektivni stimulace,

e r0zvoj — rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnik.
Stochastické modely

Dvorakova (2012, s. 7) popisuje stochastické modely jako variantu modelt souladu,
jejichz podminky jsou omezeny pouze na podminky USA. ,, Tyto modely se snazi odhalit a
popsat urcitou existujici soudrznost a trvalost mezi politikami a postupy fizeni lidskych zdrojt

s cilem urychlit implementaci strategické zmény.*

Harvardsky model

24



The Oxford Handbook of Human Resource Management (Boxall, Purcell a Wright, 2008,
s. 50) uvadi vznik Harvardského modelu neboli ,,Harvard Framework* v 80. letech minulého
stoleti na padé Harvardské univerzity pod vedenim Beera a kol. (1984) Harvardsky model
poskytl jeden z prvnich nazort na RLZ v otazce zaméstnavatelskych cild. V tomto modelu
jsou manaZefi vyzyvani ke stanoveni vlastnich priorit v oblasti RLZ. Vykony v oblasti RLZ
maji dlouhodoby dopad na organizaéni efektivitu a na socidlni a individualni blaho a by to
méla byt pravé manazerska rozhodnuti, ktera ovlivituji vztahy mezi organizaci a pracovniky.
Harvardska $kola v zasadé popsala dva charakteristické rysy RLZ (Armstrong a Baron 2002b,
s. 9):

1. Liniovi manazeti akceptuji vétsi odpovédnost za zabezpeCovani propojenosti
strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky.
2. Personalni oddéleni ma za ukol formulovat politiku, kterou se fidi koncipovani

a realizace personalnich ¢innosti tak, aby se navzajem podporovaly.

2.2.4 Rizeni lidského kapitalu

Jak jiz bylo zminéno, pracovnici jsou jedineCnym intelektualnim kapitdlem organizace.
Proto se u néckterych organizaci zacalo vyskytovat oznaCeni fizeni lidského kapitélu.
Tato nejnovéjsi koncepce pouze posiluje a doplituje koncepci RLZ, nenahrazuje ji. Armstrong
(2007, s. 47) definuje fizeni lidského kapitalu jako: ,,ziskdvdni, analyzovani a predkladani
zprav informujicich o tom, jak v oblasti Fizeni lidi probihd hodnota pridavajici strategické

I3

investovani a operativni rozhodovani, a to jak celoorganizacné, tak liniove.

2.3 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii je jednim ze zdrojii organizace (dal§i informaéni, materialni,
organizace, jelikoz bez lidi, ktefi rozhoduji o vSech ostatnich zdrojich a ktefi ovliviiuji
vysledky organizace, toho Zadna organizace mnoho nedokaze. Podle Koubka (2015, s 16) je
tkolem RLZ: ,slouzit tomu, aby byla organizace vykonnd a aby se jeji vykon neustdle
zlepSoval “. Na nasledujicim obrazku ¢&. 4 je znazornén obecny ukol RLZ a jeho dopad na

ostatni organizacni zdroje.
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SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+
ZLEPSOVANI VYUZITI
Lidskych Informadnich Materialnich Finanénich
zdroji zdroji zdroji zdroju

| ! 1 ]

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek ¢. 4: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroji

Zdroj: prevzato z Koubka (2015, s .17)

2.4 Personalni ¢innosti

Jednotlivé persondlni c¢innosti slouzi k napliiovani Ukolu fizeni lidskych zdrojt.
Tyto ¢innosti pak umoziuji organizaci systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet odpovidajici
pocet schopnych a motivovanych lidi, ktefi napoméhaji organizaci dosahovat strategickych

cilt.
Dvorakova a spol. (2012, s. 20) popisuji ve svém dile nasledujici personalni ¢innosti:

e analyza préce a vytvareni pracovniho tkolu,

e plénovani lidskych zdroji,

e ziskavani a vybér pracovnikd,

e interni mobilita,

e organizace prace a pracovni podminky,

e bezpec€nost a ochrana zdravi pfi préci,

e f{izeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki,
e vzdé¢lavani a rozvoj,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,

e pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani,
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e péce o pracovniky a podnikovy socialni rozvoj,

e komunikace a informovani pracovnikd.
Podobn¢ ¢leni Koubek (2015, s. 20-22) personalni ¢innosti nize uvedenym zptisobem:

e vytvareni a analyza pracovnich mist,

e personalni planovani,

e ziskdvani, vybér a piijimani pracovnik,

e hodnoceni pracovnikd,

e rozmistovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru,
e odmeénovani,

e vzdélavani pracovnik,

e pracovni vztahy,

e péce o pracovniky,

e persondlni informacni systém,

e pruzkum trhu prace,

e zdravotni péce o pracovniky,

e ¢innosti zamétené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci,

e dodrzovani zakonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.

2.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni pracovnich mist a analyzu pracovnich mist definuje Koubek (2015, s. 43) ve
své knize takto: ,,Vytvareni pracovnich mist je proces, béehem néjz se definuji konkrétni
pracovni ukoly jedince, které se seskupuji do zakladnich pracovnich mist, kterad zajistuji jak

uspokojent pracovnikii, tak i efektivni uspokojeni potreb organizace.

Analyza pracovnich mist poskytuje obraz prdace na pracovaim misté, a tim vytvari
predstavu o pracovnikovi, ktery by byl vyhovujici pro dané pracovni misto. Pri analyze
pracovnich mist jde o proces zjisStovani, zaznamenavani, uchovani a analyzovani informact

0 utkolech, metoddch, odpovédnosti a vazbdch na jind pracovni mista“ (Koubek 2015, s. 43).
Vytvareni pracovnich mist

Pracovni misto definuje roli a postaveni pracovnika v organizaci. Pfi procesu vytvaieni
pracovnich kol a mist je dualezité, aby tyto ukoly efektivné podporovaly dosazeni cilt

organizace a piinasely nalezité uspokojeni a motivaci pracovnikiim. Je potieba zajistit, aby
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byly v souladu se zakonem a jinymi piedpisy a aby nemély dopad na fyzické a duSevni zdravi
vSech pracovnikl. Po dokonceni tohoto procesu se obvykle provadi analyza, ktera mé za ukol
popsat a vymezit pracovni misto, a to specifickymi postupy zkoumani a posuzovani udaji o
pracovnich mistech a pozadavcich pracovnich mist na pracovnika. Cilem je pfedevsim jejich

redesign za ucelem moznosti vykonavat praci efektivnéji (Koubek 2015, s. 43-44).

Dvorakova (2012, s. 132) ve svém dile uvadi, ze existuji dva pfistupy k vytvareni
pracovnich ukoli a pracovnich mist, a to mechanicky prFistup a motivaéni pristup.
Mechanicky pristup se vyznacuje uzkou specializaci pracovnich mist a vyuziva hlubokou
délbu prace. Smyslem je jednoduchost a monoténnost prace za ucelem udrzeni a zvySovani
produktivity pracovnikii. Nevyhodou tohoto pfistupu z hlediska zaméstnance je nutnost
piipravy prace. Zamé&stnavatel musi detailné zpracovat postupy jak technologické, taki
pracovni a musi uzce vymezit pracovni ukoly. Tento pfistup se V dneSni dobé vyuziva
pfedevsim tam, kde je potfeba méné kvalifikovana pracovni sila, a naopak velka opakovanost

prace.

Motivacni prFistup zastdva ndzoru, Ze prace, kterd pracovniky dokéze motivovat, je
nejlepSim stimuldtorem. Prace, kterd je pfiméfené komplexni, rozmanitd, vyznamna
i autonomni a ktera poskytuje pracovnikim urcitou zpétnou vazbu. Komplexnost prace
pfedstavuje ucelenou a smysluplnou €innost u které je vidét viditelny vysledek. Rozmanitost
prace se charakterizuje praci, kterd vyzaduje vSech znalosti, dovednosti a schopnosti
pracovnikl a kterd jim umoznuje vykonavat rizné operace a pouzivat rizné postupy i rizna
zafizeni. Vyznamnost prace spociva v tom, ze pracovnici vykonavaji praci, kterd je vniména
jako dulezita, a to jak z pohledu ostatnich zaméstnancu, tak i z pohledu mimo organizaci.
Autonomie prace urcuje urcitou samostatnost a odpovédnost pracovnika jednat a rozhodovat
vramci plnéni sjednanych ukolii a povinnosti. Zpétna vazba pracovnikovi poskytuje
objektivni hodnotici informace o tom, jak byl dosazen jeho pracovni vykon (Dvotakova 2007,

s. 103; Sikyi 2014, s. 88-89).
Analyza pracovnich mist

Pfi analyze pracovniho mista jde podle Koubka (Koubek 2015, s. 71) hlavné o vymezeni
na dva problémové okruhy, a to na otdzky tykajici se pracovnich ukolli a podminek a na
otazky tykajici se pracovnika. Okruh prvnich otdzek ma za tkol pfedev§im vytvofit popis
pracovniho mista a pracovnich podminek na ném. Druhy okruh se zabyva otazkami, které

maji zformovat specifikaci pracovniho mista, tzn. specifikaci pozadavki pracovniho mista na
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pracovnika. Analyza pracovniho mista se provadi pomoci pozorovani pracovnikii pfi
vykonavané praci, dotaznikem nebo pohovorem s pracovniky. Podle Dvotdkova je vychozi
metodou analyza dokumenti, které souviseji s pracovnim mistem (Dvotédkova 2012, s. 142—

143; Koubek 2015, s. 71-73).

2.4.2 Personalni planovani

Persondlni planovani je soucasti kazdého strategického planu organizace a slouZzi
k dosazeni jejich strategickych cili. Jednu z definic personalniho planovani uvadi Koubek
(2015, s. 93) takto: ,,Persondlni planovani neboli planovani lidskych zdroju ¢i planovani
pracovniku slouzi k realizaci cilu organizace tim, zZe predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opatieni smeérujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi ukolu organizace adekvatni
pracovni silou. ©“. Dvorakova (2012, s. 120) dodava, ze ,,pldnovani lidskych zdrojit predstavuje
procesni rozhodovdani o budoucim pozadavku organizace na pocet, strukturu i profil
zaméstnancii V urcitém terminu. Jeho cile predstavuji predpovédi o potrebé lidi k zabezpeceni

urcité produkce ¢i sluzeb.

Koubek (2015, s. 93) dale uvadi, ze cilem personalniho planovani je usilovani o to,

aby organizace m¢la v soucasnosti ale i v budoucnosti pracovni sily:

e V potiebném mnozstvi (kvantitg),

e s potfebnymi znalostmi (kvalit¢),

e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

e optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,

e flexibilni a pfipravované zmény,

e optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkll organizace,
e ve spravny Cas a

e S piiméfenymi naklady.

Personalni planovani zahrnuje tfi dilezit¢ kroky, podle kterych je potfeba postupovat.

Armstrong (2007, s. 306) popisuje tyto kroky nasledovné:

e piedpovidani (progndza) budouci potieby lidi (progndza poptavky),
e piredpovidani (progndza) budoucich zdrojt lidi (prognéza nabidky),

e sestavovani plani majicich sladit nabidku s poptavkou.
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Postup planovani

Modelovy postup planovani vychazi z planovaného cile organizace. Na zaklad¢ tohoto
cile se urci celkova potieba pracovnikii a pokryti celkové poti‘eby pracovniki z vnitinich
zdrojui. Pii tomto kroku se kalkuluje skuteCny stav (pocet a druh pracovniku, které ma
organizace k dispozici), ptedpokladané nastupy (napf. po mateiské, po ukonéeni staze,
absolvovani Skoly apod.) a odchody pracovnikli (napf. na matefskou nebo rodicovskou
dovolenou, v dasledku skonceni pracovniho poméru, do starobniho dichodu apod.).
Vysledkem této kalkulace je €ista potieba pracovnikii. Tato poticba mize byt nulova
(pokryti celkové potieby z vnitinich zdroji), kladna (nedostatek pracovnikti) nebo zaporna
(nadbytek pracovnikt). Tento modelovy postup je nazorné zachycen na obrazku ¢. 5. Odhady

celkové potieby pracovniki se promitaji do plani personalnich &innosti (Sikyi 2014, s. 93).

Obrazek ¢. 5: Modelovy postup planovani

Zdroj: Upraveno podle Sikyre (2014, s. 94)

Z casového hlediska d€lime plany na (Koubek 2015, s. 123):

e dlouhodobé neboli strategické,
o stiednédobé neboli taktické (manazerské),

e kratkodobé neboli operativni.
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2.4.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani a vybér pracovnikli Dvorakova (2012, s. 145) definuje nasledovné: ,,Ziskdavani
pracovniku je personalni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a najmout pracovni
silu. Je to dvoustranna zalezZitost, kdy na jedné strané stoji samotna organizace, kterd si
konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu a na strané druhé vystupuji
potencionalni uchazeci. Vybér zaméstnancu pak predstavuje cinnost navazujici, ktera ma
za ukol identifikovat a vybrat mezi uchazeci, ktery z nich bude nejen vykonny, ale rovnéz

casove vyhodny pro zaméstnavatele. Je to proces sbirani a hodnoceni informaci.

Podminky, které ovliviiuji potencialni uchazece, rozdéluji Styblo a Koubek na vnitini
avnéjsi. Vnitini podminky jsou ovliviiovany predev§$im individudlnim rozhodovanim
potenciondlnich uchaze¢l. Naopak vnéjsi podminky jsou spiSe objektivni. Organizace

samotna je ovlivnit nemuize, ale musi je brat v ivahu jako dané (Koubek 2015, s. 128).

Mezi vnitini podminky souvisejici s pfislusnym pracovnim mistem se fadi charakter
prace, pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace, schopnosti aj.), zafazeni pracovniho
mista v posloupnosti funkci ve firmé&, misto vykondvané prace, pracovni doba, rozsah
kompetenci a pracovni podminky (zvlaStni zaméstnanecké vyhody, odmény, pracovni
prostiedi aj.). Podminky souvisejici s organizaci jsou pak vyznam organizace a jeji usp€snost,
umisténi organizace a Zivotni prostiedi v jejim okoli, mezilidské vztahy a socialni klima,
uroveil péce 0 pracovniky a jejich rodiny (vCetné péce o pracovni prostfedi), Urovenn a
spravedlivost odménovani v porovnani s ostatnimi organizacemi, moZznost vzdélavani a

perspektiva organizace.

Mezi nejpodstatnéjsi vnéjsi podminky ziskavani pracovniki patii politicko — legislativni
(napf. rovnopravnost zdjemcll o praci, zam&stnavani cizincli ¢i naSich obcanli v cizing),
hodnotova a profesné¢ — kvalifikacni orientace lidi, ekonomicky rozvoj zemé a regionu,
popula¢ni vyvoj a mobilita obyvatelstva, preference urcitych oblasti k osidleni (Zivotni
prostiedi), technologické podminky vytvarejici, modifikujici ¢i likvidujici zameéstnani

a dopravni obsluznost.
Proces ziskavani pracovniki a jeho kroky

Cilem procesu je zvolit nejvhodnéjSiho kandidata pro dané pracovni misto. S tim

samoziejmé souvisi perfektni znalost povahy pracovniho mista, kterd je docilena spravnou
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analyzou pracovnich mist. Koubek (2015, s. 131) popisuje n€kolik na sebe navazujicich

krok, které jsou dulezité pro proces ziskavani pracovnikd:

1. Identifikace potieby ziskdvani pracovniku.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. Zvazeni alternativy.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdéjsi vyber pracovnikd.

Identifikace potencionalnich zdroji uchazeci.

Volba metod ziskavani pracovnikd.

Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazecu.

Formulace nabidky zaméstnani.

© © N o o

Uvetejnéni nabidky zaméstnani.
10. Shromazd’ovani dokumenti a informaci od uchazec¢t a jednani s nimi.
11. Pfedvybér uchazeci na zaklade predloZzenych dokumentt a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.
Vybér pracovniki

Vybér pracovnikil je Cinnost, ktera tésn¢ navazuje na ziskdvani pracovniki. Kritéria
vybéru si organizace stanovuje sama jednak podle vlastnich potfeb (dosazené vzdé€lani,
praktické zkuSenosti, specifické znalosti a dovednosti aj.), jednak podle zvlastnich pravnich

predpisti (zdravotni zplisobilost, trestnépravni beztthonnost, zpisobilost k pravnim tkoniim

aj.).
Sikyt (2014, s. 102) pak uvadi bézné pouzivané metody vybéru pracovniki:

e hodnoceni Zivotopisu — zékladni a univerzalni metoda pouzitelna pro predvybér
uchazecu,

e vybérovy pohovor — nejvhodnéjsi metoda osobniho setkani s vhodnymi uchazeci
0 pracovni misto,

e testovani uchazeci — testovani uchazeCe zahrnuji testovani osobnosti, inteligence
nebo schopnosti,

e assessment centre — zkoumani a posuzovani vysledkli prace a chovani uchazect
pfi skupinovém i individudlnim feSeni modelovych situaci,

e zkoumani referenci — zkoumani referenci poskytnutych od zaméstnavateld, kol atd.
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Rozhodnuti o vybéru uchazec¢e by meélo plynout z analyzy vysledk vyberového fizeni.
Ptfi tomto rozhodovani hraje roli charakteristika pracovniho mista, kterd udava nalezité
pozadavky. Strategie pii rozhodovani a vybéru pracovnikid by mély byti nasledovné (Duda

2008, s. 71):

e model postupného vylucovani — po prvnim kole postupuji do dalSich pouze ti
uspésni. Vyhodou jsou mensi ndklady a usetieni Casu,

¢ model kompenzaéni — nedostatky jedné oblasti 1ze nahradit pfednostmi v jiné oblasti
(mohou se vyuzivat vahy dilezitosti jednotlivych oblasti),

e model limiti — uspéSny pracovnik musi splilovat ur¢itou minimalni arovenl ve vSech
pozadavcich. Pokud po absolvovani vSech zkousek nesplituje urcity pozadavek, neni

poté vybran.

2.4.4 Prijimani pracovniki a jejich adaptace

Pfijimani pracovnikd je spojeno s formalnimi procedurami spojené s uzavienim
pracovnépravniho vztahu s vybranym uchaze¢em. Koubek (2015, s. 189) definuje pfijimani
pracovniki jako ,,7ada procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je
informovan o tom, zZe prosel vyberovym Fizenim, byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani
V organizaci. Tento proces konci v den nastupu zaméstnance do zaméstnani. V Sirsim pojeti se
jedna o procedury spojené s prechodem dosavadniho pracovnika organizace na nové misto
V ramci organizace. V uzsim pojeti jsou to procedury souvisejici s pocatecni fazi pracovniho
poméru pracovnika nové prichazejiciho do organizace.* Dvotakova (2012, s. 162) popisuje
adaptaci pracovnikl jako: ,systematickou orientaci a formalizované zaméreni nového

pracovnika do kulturniho, socialniho a pracovniho systému organizace. *

Pracovni pomér vznikd mezi zamé&stnancem a zaméstnavatelem a patii mezi zakladni
pracovnépravni vztahy. Dle $ 33 zakona & 262/2006 Sb. (Cesko, 2006) pracovnépravni

pomér vznika:

e pracovni smlouvou mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem,

¢ volbou podle zvlastnich pravnich predpisii — zvoleni se povazuje za ptedpoklad,
ktery ptedchazi sjednéni pracovni smlouvy,

e jmenovanim na vedouci pracovni misto — pracovni pomér se timto zpisobem
zaklada pouze u vedoucich organizacnich slozek a jednotek statu, piispévkové

organizace, vedoucich statnich utvart atd.
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Pracovni smlouva je nejCastéj$i zptisob vzniku pracovniho poméru. Jednd se o
dvoustranny akt, kdy na jedné strané vystupuje zaméstnavatel a na stran¢ druhé novy

zameéstnanec. Pracovni smlouva musi obsahovat:

e druh price — vymezuje okruh pracovnich ukold,

e misto vykonu prace — urCuje rozsah dispozi¢nich opravnéni zaméstnavatele
Z hlediska mista vykonu prace,

e den nastupu do prace — urcuje den vzniku pracovniho poméru (napi. konkrétni

datum nebo udalost — odchod pracovnika do dichodu).
Adaptace pracovniki

Adaptace neboli schopnost pracovnika se pfizplisobit novému pracovnimu prostiedi
zahrnuje formalni (adaptacni program vedeny manazerem nebo povéfenym zaméstnancem)
a neformalni (spontanni vliv socidlniho prostfedi) procedury. Béhem tohoto procesu se
pracovnik adaptuje na kulturu organizace, na vlastni pracovni ¢innost a na socialni

podminky organizace.

2.4.5 Mobilita pracovniku

Mobilita pracovnikll ¢i rozmistovani pracovnikll definuje Koubek (2015, s. 235) jako:
., kvalitativni, kvantitativni, casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly
a s pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim
mistem, a tim dosahovat zlepsovani individualniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho
vykonu. “ Kocianova (2010, s. 137) dodava, ze pii rozmistovani pracovniku je dalezité dbat
na pracovni profil pozice, na kvalifika¢ni profil pracovnika, na jeho kompetence a na

vysledky dosavadniho pracovniho hodnoceni.

Literatura uvadi dva druhy mobility. VnéjSi mobilita predstavuje pohyb pracovnikl
do organizace a zorganizace. Naopak vnitini mobilita je pohyb pracovniki uvnitt

organizace.
Formy vnéjsi mobilita

Vnéj$i mobilita se vyznacuje svoji aktivni a pasivni strdnkou. Aktivni strdnku vné&jsi
mobility tvofi proces ziskavani, vybéru, pfijimani a orientace pracovniki. Tato stranka se tyka

pracovnikil, ktefi pfichdzeji do organizace. Pasivni stranku pak tvoii zplsoby ukoncovani
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pracovniho poméru. Mezi tyto zplsoby patfi propousténi a penziovani pracovniki,

dobrovolna rezignace a ukon¢eni pracovniho poméru umrtim.
Formy vnitini mobility

Vnitini mobilitu v rdmcei organizace tvoii povySovani pracovniki, prevadéni pracovnikl
najinou praci a prefazovani pracovnikii na niz$i funkci. Z hlediska vnitini mobility je
rozliSovana vertikalni a horizontalni mobilita. Vertikdlni mobilita znaci povySeni a
pietazovani pracovnikl na nizsi funkci. Horizontalni mobilita je pak pievadéni pracovnikii na

jinou praci.
2.4.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku

Rizeni pracovniho vykonu definuje Armstrong (2007, s. 413) ve své knize Rizeni
lidskych zdroji jako: ,.systematicky proces zlepsovani pracovniho vykonu organizace pomoci
rozvijeni vykonu jedincii a tymu. Znamena to odvaddet lepsi vysledky pomoci znalosti a vizeni
pracovniho vykonu v dohodnutém ramci planovanych. cilu, standardi a pozadavkii tykajicich

se schopnosti. *

Koubek (2015, s. 205) popisuje fizeni pracovniho vykonu jako urcity cyklus, ktery
charakterizuje jako soustavny, trvaly a sam sebe obnovujici. Tento cyklus ma 5 casti a je

vyobrazen na obrazku €. 6:

1. Definovani role pracovnika — dohodnuty hlavni oblasti vysledkli a pozadavky
na schopnosti.

2. Dohoda o pracovnim vykonu — projednani a uzavieni pisemné nebo slovni
smlouvy o pracovnim poméru. Jedna se o tzv. fazi planovani pracovniho vykonu.

3. Planovani osobniho rozveje — projednani a uzavieni dohody nebo smlouvy
0 rozvoji schopnosti pracovnika neboli vypracovani osobniho rozvoje pracovnika.

4. Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi — nepfetrZity proces zpétné vazby
na vykon a posouzeni pracovniho vykonu a diskuzi o ném.

5. Prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu — formdlni zhodnoceni,
prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu za celé obdobi s dirazem na

uspéchy, problémy ale i pokroky.
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Definovani role

l

Dohoda o pracovnim
vykonu

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho
pracovniho vykonu rozvoje

Rizeni pracovniho vykonu
v pribéhu obdobi

Obrazek €. 6: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: prevzato z Koubka (2004, s. 41)

Sikyt (2014, s. 21) ve své knize uvadi, ze vykon lidi uréuji schopnosti a motivace lidi,
nebot’ kazda organizace potfebuje a vyhledava schopné a motivované lidi. Vykon (V) je
urcity vysledek prace a chovani vyjadieny mnozZstvim prace, jeji kvalitou a pfistupem K ni,
véasnosti provedeni apod. Schopnosti (S) zastupuji zpisobilost pracovnikli vykonavat a
dosahovat pozadovanému vykonu. Motivace (M) vyjadfuje ochotu pracovnikii vykonavat a

dosahovat pozadovaného vykonu. Tento vztah Ize vyjadfit nasledovnym vztahem:
V=Ff(SXM)

Tato rovnice vyjadtuje, ze je vykon (V) lidi ve funkci (f) jejich schopnosti (S) a motivace
(M). Z rovnice vyplyva, ze pokud je motivace nebo schopnosti pracovnikl jsou nulové, tak je

1jejich vykon nulovy.
Hodnoceni pracovniki

,,Hodnoceni prdce je systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
V organizaci za ucelem stanoveni vnitrnich mzdovych / platovych relaci. Poskytuje zdkladnu
pro vytvareni spravedlivych mzdovych / platovych stupnu a struktur, pro zarazovani praci do

techto struktur a pro rizeni relaci mezi pracemi a odménami* (Armstrong 2007, s. 541).

Hodnoceni pracovnikd se podle Kocianové (2010, s. 146) realizuje priabézné,

prileZitostné a v ramci systematického hodnoceni:
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e prubéZné hodnoceni — bezprostiedni neformalni zpétna vazba piimého nadiizeného,

e prilezitostné hodnoceni — vyvolano okamzité napt. pracovni posudek nebo hodnoceni
po skonceni adaptace pracovnika,

e systematické hodnoceni — pravidelné formalni hodnoceni, pracovnici jsou hodnoceni

podle pfedem stanovenych kritérii.

V odborné literatufe je popsdno fada metod hodnoceni pracovnikii. Tyto metody plni
podpiirnou funkei pfi hodnoticim procesu a napomahaji sledovat a zaznamenavat pracovni
vykon. Podle Werthera a Davise (1992, s. 338) lze tyto metody rozd¢lit podle toho, zda se
orientuji na minulost nebo budoucnost, tj. na jiz vykonanou préci nebo na préci, ktera ma byt

vykonana. (viz Tabulka €. 2).

Tabulka €. 2 Metody hodnoceni pracovniki

Metody hodnoceni pracovniki

Orientované na minulost Orientované na budoucnost

Rizeni podle stanovenych cili Sebehodnoceni

Srovnani se standardnim pracovnim vykonem | Assessment centra / development centra

Testovéni a pozorovani pracovniho vykonu 360°zpétna vazba

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice

Metoda BARS

Metoda kritickych ptipadi

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovniki

Zdroj: upraveno podle Dvordkové (2012, s. 265)

V dnesni dobé se fadi mezi nejuzivanéjsi metody hodnoceni modelem 360° zpétné vazby.
Anglicky webovy portal The Balance (TheBalance, 2018) uvadi, ze 360° zpétna vazba je
nastroj, ktery poskytuje kazdému pracovnikovi ptilezitost ziskat zpétnou vazbu vykonnosti
své prace od bezprosttedniho nadfizeného, od spolupracovniki, od podfizenych, od internich
¢i externich zakaznik( a dodavateld (viz obrazek ¢. 7). Tato metoda napomaha k pochopenti,
jak jsou dani pracovnici efektivni ve vykonu své prace. Dotaznik Talent Q International
MultiView (Accessassessment.com, 2011) obsahuje kritéria, kterymi jsou napf. vedeni,
vytvareni sit¢ vztahli, tymova spoluprace, zaméfeni na zdkaznika, strategické mysleni,

planovani a organizovani nebo orientace na dosazeni vysledk.
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Spolupracovnici Nadfizeny

Hodnoceny
180° 90° pracovnik
270° 360°

Zakaznik Podtizeny

Obrazek €. 7: Model 360° zpétna vazba
Zdroj: upraveno podle Mukhopadhyay (2006, s. 19-25)

2.4.7 Odménovani pracovnikii

vewr

¢innost, ktera ma za ukol ziskat, udrzovat a motivovat pracovniky organizace k danému
vykonu ¢i produktivité. Odménovani by nemélo diskriminovat ani byt transparentni a mélo by
byt v souladu s rozpoétovymi schopnostmi organizace. Kocianova (2010, s. 160) definuje
odménovani jako: , formu mzdy, platu i jiné penézni nebo nepenézini odmény, které jsou
kompenzaci za vykonanou prdci. Tyto odmeny ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace.
Odménovani je tak jednim z nejefektivnéjsich nastrojii motivace pracovnikii, jez ma

organizace a vedouci pracovnici k dispozici. *

Rozdil mezi mzdou a platem upravuje zakon &. 262/2006 Sb., paragraf 109 (Cesko, 2006)

nasledovné:

Mzdou se podle zakona (§109 odst. 2) rozumi ,,penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li V tomto zakoné dale stanoveno

Jinak. “

Platem se podle zakona (§109 odst. 3) rozumi ,penézité plnéni poskytované za prdci

zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je

38



a) stdt,

b) dzemni spravni celek,

C) statni fond,

d) prispevkova organizace, jejiz ndaklady na platy a odmeény za pracovni pohotovost jsou
plné zabezpecoviny z prispévku na provoz poskytovaného rozpoctu zrizovatele
nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisii,

e) Skolskd pravnickda osoba zrizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdkona,

f) regiondlni rada soudrznosti,

S vyjimkou penézitého plneni poskytovaného obcaniim cizich statii s mistem vykonu prace

mimo uzemi Ceské republiky.

Podle Armstronga (2002a, s. 553) odménovani zahrnuje zakladni slozky, kterymi jsou
penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy a platy), zaméstnanecké vyhody, nepenézi odmény
(uznani, ocenéni, osobni rozvoj apod.) a procesy fizeni pracovniho. Celkovd odména pak

zahrnuje:

e transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény (penézni odmény a
zamé&stnanecké vyhody),
e relacni (vztahové) odmény — nehmotné (vzd€lavani, rozvoj zkuSenosti, zazitek

Z prace).

Z ptedchoziho rozdéleni vyplyvd, ze odmeénovani neni pouhé finan¢ni ocenéni
pracovnikl, ale pfedstavuje urcity mechanismus, ktery se vénuje kazdému zplisobu
odménovani za Ucelem dosaZeni toho, aby pracovnici nalezli uspokojeni prostfednictvim
jejich prace. Propojeni transakcni a relacni odmény znézornuje obrazek €. 8. Penézni odmény
a zamé&stnanecké vyhody (horni dva kvadranty) pfedstavuji transakéni odmény. Jedna se o
finanéni odmény, které jsou dilezité pro ziskavani a stabilizaci pracovnikd. Proti tomu
vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi (dolni dva kvadranty) zvySuji hodnotu hornich dvou

kvadrantil, proto je dilezita kombinace jak transakénich, tak relacnich (vztahovych) odmén.
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Transakéni

T

PenéZni odmény Zameéstnanecké vyhody
* zakladni mzda / plat * prispévky na penzijni pojisténi
» zasluhova odména * dovolena
* penézni bonusy * zdravotni péée
— * podily na zisku * zdravotni dny volna
é * akcie * jiné funk¢ni vyhody Q
5 3
;g Vzdélavini a rozvoj Pracovni prostiedi c%
= * vzdéldvani a vycvik » zékladni hodnoty organizace
* osobni rozvoj * styl a kvalita vedeni
* fizeni pracovniho vykonu * pravo pracovniku na vyjadfeni
* rozvoj kariéry * uznani
* uspéch
* kvalita pracovniho Zivota
* rovnoviha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
* fizeni talentd

Relaéni / vztahové

Obrazek ¢. 8: Model celkové odmény

Zdroj: upraveno podle Armstronga (200243, s. 552)

Mzdové formy

Kazda organizace si miize aplikovat vlastni mzdovou formu, je ovSem nutno dodrzovat
a respektovat zasady odménovani prace, které stanovi zdkonik prace. Mzdové formy a jejich
Klasifikace a aplikace nejsou upraveny zadnym pravnim piedpisem. Mezi nejpouzivané;si
formy patii (Sikyt 2014, s. 119):

e Casova mzda — zakladni a univerzalni mzdova forma,

e t1kolova mzda — zékladni mzdova forma, zavislost na vykonu pracovniki, uplatnéni
normy ¢asu, popiipad¢ normy mnoZzstvi,

e provize — doplitkkova mzdova forma, zavislost na prodaném zbozi nebo poskytnutych
sluzbach, dopln¢k zakladni slozky mzdy,

e prémie — dopliikova mzdova forma, vyplacena jednorazové nebo pravidelné,

e osobni ohodnoceni — doplikovd mzdova forma, systematické ohodnoceni
manazerem, ur¢ovano procentem z osobniho tarifu,

e podil na vysledcich hospodareni — doplikova mzdova forma, sounalezitost

pracovnikl s vykonavanou praci a realizovanymi cili organizace.
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2.4.8 Vzdélavani pracovniki

Vzdélani pracovnikit podle Dvoiakové (2007, s. 286) piedstavuje ,,soubor cilenych,
vedomych a planovanych opatreni a cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti,

dovednosti, schopnosti a osvojeni si Zadouciho pracovniho jednani pracovniky organizace.

Dessler (2003, s. 187) ve své knize Human resource management definuje vzdélani jako
,,metody, které slouzi k tomu, aby pracovnici ziskali nadlezité dovednosti, které jsou potreba

K vykonu jejich prace. Vzdélani je charakteristickym znakem dobrého rizeni. *

Armstrong (2007, s. 461) uvadi definici vzdélavani takto: ,,Je to proces, behem néjz
urcita osoba ziskava a rozviji nové znalosti, schopnosti, dovednosti a postoje.* Stejny autor

pak rozdéluje vzdélani do Etyt typu:

1. instrumentalni vzdélavani — sméfuje k lepSimu vykondvani prace,

2. poznavaci (kognitivni) vzdélavani — pozoruje zlepSeni znalosti,

3. citové (emo¢ni) vzdélavani — vede k formovani postoji a pocitu,

4. sebereflektujici vzdélavani — vytvafeni novych znalosti v disledku formovani

novych vzorcti mysleni a chovani.
Metody vzdélavani

Jak jiz bylo v pfedchozi ¢asti zminéno, existuje mnozstvi metod, které slouzi ke
vzdélavani pracovnikd. Tyto metody napomahaji organizacim K rozvoji lidského kapitalu.

Koubek (2015, s. 265-266) uvadi rozdéleni metod vzdélavani do dvou velkych skupin:

e metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti (,,on the job*) — tedy ne konkrétnim
pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracovnich ukold,
e metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job™) — v organizaci

nebo mimo ni.

Prvni skupina metod vzdélavani na pracovisti je vhodnéjsi a spiSe pouZivana
pro vzdélavani délnikd a strojaii, naopak druhd skupina je preferovdna pro vzdélavani

vedoucich pracovniki a specialistii. Rozdéleni je zachyceno v tabulce ¢. 3.
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Tabulka €. 3 Metody vzdélavani

Vzdélavani na pracovisti Vzdélavani mimo pracovisté
Instruktaz pti vykonu prace Prednaska
Coaching Piednaska spojena s diskusi
Mentoring Demonstrovani (praktické vyucovani)
Counselling Ptipadové studie
Povéteni ukolem Workshop
Rotace prace Brainstorming
Pracovni porady Simulace
Hrani roli (manaZzerské hry)
Assessment centre
E — learning
Outdoor training/learning

Zdroj: viastni zpracovani podle Koubka (2015, s. 267-272)

2.4.9 Péce o pracovniky

V dnesni dobé€ si zaméstnavatelé¢ uvédomuji, Ze lidsky kapital je nejdillezitéjsim zdrojem
organizace, a tudiZz tomuto zdroji vénuji ndlezitou péci. Jejich UspéSnost se odrazi
na schopnostech pracovniki, jejich motivaci a pracovnim chovéni, ale 1 na jejich spokojenosti
V zaméstnani nebo vztahu k nim samotnym. Pravé péce o pracovniky je pouZivana hned
po odménovani jako hlavni kritérium pfi porovndvani potenciondlni organizace
S organizacemi jinymi. Kazda organizace ma volnou ruku pfi rozhodovani o zptisobech péce o
svoje pracovniky, nicméné je duilezité respektovat legislativni upravu, stanovujici zakonem
& 262/2006 Sb. — zakonik prace (Cesko, 2006), ktera uvadi, Ze ,zaméstnavatelé jsou
povinni vytvaret zaméstnancum podminky, které umozinuji bezpecny vykon prace, a v souladu
se zvlastnimi pravnimi predpisy zajistovat pro zaméstnance pracovnélékarské sluzby.

Koubek (2015, s. 343) uvadi tii skupiny péce o pracovniky:

e povinna péce — jak jiz bylo zminéno, je déna zdkony, pfedpisy a kolektivnimi
smlouvami vyssi, nadpodnikové tirovné,

e smluvni péce — dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Grovni organizace,

e dobrovolna péfe — je vrezii organizace, udava vyraznost personalni politiky

organizaci a jeji usili o ziskani konkurencni vyhody na trhu prace.
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Pracovni doba

Délku pracovni stanovuje zékonik prace § 79 (Cesko, 2006), ktery stanovuje tydenni
pracovni dobu nejvySe 40 hodin. Tato doba se méni pro pracovniky pracujici v podzemi
na 37,5 hodiny tydné, pro pracovniky s tfisménnym a nepfetrzitym pracovnim rezimem také
na 37,5 hodiny tydné a pro pracovniky s dvousménnym pracovnim rezimem na 38,5 hodin

tydné.

Zakonik préace pak dale upravuje § 78-100 (Cesko, 2006):

délku pracovni doby,

e rozvrzeni pracovni doby,

e prestavka v praci a bezpecnostni prestavka,
e doba odpocinku,

e prace piescas,

e nocni prace,

e pracovni pohotovost,

e spolecnd ustanoveni o pracovni dob¢ a dob¢ odpocinku.
Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi tvofi urCity souhrn fyzikalnich, biologickych, chemickych, socialnich,
kulturnich a jinych slozek, které urCitym zplsobem plsobi na pracovniky béhem jejich
vykonavani prace a pii dosahovani poZadovaného vykonu. Népli personalni prace
v souvislosti s timto tématem by se méla soustfedit zejména na prostorové Feseni pracovisté
(vhodna pracovni poloha, optimalni zorné¢ podminky, vhodnd vyska pracovni plochy,
optimalni pohybové prostory, pohodIny ptistup na pracovisté apod.), na fyzikalni podminky
prace (pracovni ovzdusi, osvétleni, hluk, barevna uprava pracovisté¢ apod.) a na socialné

psychologické podminky prace (kontakt s lidmi, vztahy na pracovisti apod.)
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci neboli BOZP ma za kol pfedchazet ohrozeni Zivota
a zdravi pracovnikil. Tuto oblast zajistuje do znané miry zakonik prace (Cesko, 2006)
paragraf 101, ktery uvadi nasledujici: ,,Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu
zdravi zaméstnancu pri praci s ohledem na rizika mozného zdravi, které se tykaji vykonu

prace.
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Zakonik prace je ovSem doplnén dalSimi zdkony, kterymi jsou zejména zédkon o ochrané
vetejného zdravi, zdkon o péci o zdravi lidu, zdkon o ochrané vefejného zdravi, zédkon
0 chemickych latkach a chemickych ptipravcich, zédkon o pozarni ochrané, ale i nafizeni vlady
a vyhlasky (nafizeni vlady o podrobnéjSich pozadavcich na pracovisté a pracovni prostiedi,

vyhlaska o pracovné Iékarskych sluzbach a nékterych druzich posudkové péce apod.).

2.5 Shrnuti druhé kapitoly

Druhé kapitola se zabyvala hlavnim tématem této bakalaiské prace a tim je fizeni
lidskych zdroji. Na zacatku této kapitoly bylo definovédno samotné fizeni lidskych zdroji a
popsan jeho vyvoj béhem 20. stoleti. Tento vyvoj nabidl Ctyfi etapy — personalni

administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych zdroju a fizeni lidského kapitalu.

Nasledné se kapitola zamétuje na ukoly fizeni lidskych zdroji, na persondlni ¢innosti a
jejich rozmanité ¢lenéni. Poté jsou jednotlivé ¢innosti blize charakterizovany. Jako prvni bylo
popsano vytvafeni a analyza pracovnich mist, kde byly blize vysvétleny mechanicky a

motivacni pfistup k vytvafeni pracovnich mist.

V podkapitole persondlni planovani byl definovan jeho cil a tfi dalezité kroky pfii
planovani. Nasledné¢ byl popsan postup planovani a rozd€leni plani z ¢asového hlediska na
strategicke, taktické a operativni. Dal$i podkapitola nabidla charakteristiku ziskavani a vybéru
pracovniki. Zde byly uvedeny podminky, které¢ maji vliv na potencionalni uchazece. Poté byl

popsan proces ziskavani pracovniki a nasledné byl objasnén jejich samotny vybér.

Nasledujici podkapitola se zabyvala pfijimanim pracovnikii a jejich adaptaci. Posléze
byla popsana mobilita pracovniki, kterd byla rozdélena na vné&ji a vnitini mobilitu. Cast
fizeni pracovniho vykonu definovala jeho cyklus. Nasledné hodnoceni bylo roz¢lenéno na
pribézné, ptilezitostné a systematické. V ramci této podkapitoly byly vyjmenovany metody

hodnoceni pracovniki a blize charakterizovana metoda 360° zpétné vazby.

Podkapitola odménovani popsala rozdil mezi mzdou a platem a nasledné objasnila
dulezitost propojeni transakénich a rela¢nich odmén. Dalsi vzdé€lavani pracovnikil rozdélilo
vzdélavani do Ctyt typl a rozdélilo metody vzdelavani do dvou kategorii — metody pouzivané

na pracovisti a mimo pracovisté.

Posledni podkapitola se zabyvala péci o pracovniky. Byla popsana pracovni doba,

pracovni prostiedi a bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
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3 Predstaveni vybrané organizace

Nasledujici cast této bakalaiské prace se zabyva charakteristikou vybrané organizace,
kde byla analyza fizeni lidskych zdroji provedena. Bude popsana historie organizace,
jeji predmét podnikani, vysvétlena a graficky znazornéna jeji organizacni struktura.
V posledni fad¢ bude popsano personalni oddé€leni organizace a jeho zakladni povinnosti a

¢innosti.

3.1 KVIS Pardubice a.s.

Nazev organizace: KVIS Pardubice a.s.,

Sidlo: Pardubice, Zelena louka, Rosice 151, PSC: 533 53
ICO: 46506934

Pravni forma: Akciova spolecnost

Spisova znacka: 2435 B, Krajsky soud v Hradci Kralové

Datum vzniku: 15.5.1992

CZ-NACE: 37 — Cinnost souvisejici s odpadnimi vodami

Konkretizace ¢innosti — Vodohospodaiské stavby

Webové stranky: WWW.KVIS.CZ

Organizace KVIS Pardubice, a.s. vznikla 19. kvétna 1992 zapsanim do obchodniho
rejstiiku u Krajského soudu v Hradci Kralové. Vznik zapfi€inilo odstépeni jednoho
z provoznich stfedisek organizace Vodovody a Kanalizace Chrudim, a.s. Diive
KVIS Chrudim, s.r.o., zacala pusobit v men$im méfitku jako regionalni dodavatel
vodohospodatskych staveb. KVIS Pardubice, a.s. vznikla v roce 2005 zménou pravni formy
na akciovou spole¢nost. Od roku 2005 je ¢lenem ¢eského stavebniho holdingu enteria a.s.
Tento stavebni holding vznikl za Gc¢elem zlepSeni fungovani a konkurenceschopnosti svych
¢lenti. V soucasné dobé stavebni holding enteria zastfeSuje 10 organizaci pfevazné stavebniho
charakteru s vice jak 900 pracovnikti. Vlastnickou strukturu tvofi CeSti akcionafi pievazné

z fad managementu holdingu.

Vize spole¢nosti KVIS Pardubice, a.s. je ,,byt dobre prosperujicim podnikem — 10
znamena byt podnikem nejen ekonomicky uspésnym, ktery je pro své zdkazniky zarukou

kvalitneé provedenych staveb, ale také podnikem, v kterém jsou lidé spokojeni, ve kteréem
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pracuji radi.* KVIS Pardubice, a.s., jejiz zkratka predstavuje Kanalizace Voda Inzenyrské
Stavby, klade dliraz na presnou formulaci zadani dila s cilem stanoveni definitivni ceny, a tim
vylouceni vicepraci. K pfipadnym reklamacim se stavi vzdy Celem a neni problém vyfesit

piipominky zdkaznika rychle a kvalitné.

3.2 Predmét podnikani

Jak jiz bylo zminéno, organizace se diive zabyvala pfevazné vodohospodaiskymi pracemi.
Dnesni pifedmét podnikani je ponc¢kud rozsahlejsi. Mezi hlavni Cinnosti patfi vyroba,
rekonstrukce a opravy inzenyrskych siti (vodovody, kanalizace), upravy vodnich toku,
vystavba hrazi a monolitickych betonovych konstrukci. V nabidce sluzeb organizace jsou i
projekce vodohospodaiskych sluzeb vcetné prislusnych inzenyrskych cinnosti. Hlavnimi
obchodnimi partnery jsou mésta a obce, vodohospodarské provozni organizace, organy statni

spravy a primyslové podniky.
Ve vyro¢ni zpraveé z roku 2017 (Justice.cz, 2018) jsou uvedeny nasledujici ¢innosti:

e projektova Cinnost ve vystavbe,

e provozovani vodovodu a kanalizaci pro vefejnou potiebu,

e provadeéni staveb, jejich zmén a odstrafiovani,

e silnicni motorova doprava — nékladni vnitrostatni provozovand vozidly o nejvétsi
povolené hmotnosti do 3,5 tun vcetné, nakladni vnitrostatni provozovana vozidly
0 nejveétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tun,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohdch 1 a 3 Zivnostenského zékona.
Nabidka sluzeb organizace (KVIS Pardubice, 2018):

e Vodovody — Vystavba vodovodt patii mezi nosné ¢innosti organizace se zkusenosti
realizaci vodovodnich fad az do priméru 600 mm v materialu plast a litina. S tim
souvisi komplexni pfiprava obsahujici zamér, studii a projekt, ktery nabidne
nejvyhodnéjsi feSeni pro zakaznika. Mimo vystavby vodovodu stavi také vodojemy,
Cerpaci a regulacni stanice, vodovodni piipojky, mémé a revizni Sachty. Pii
vystavbach nabizi organizace kvalifikované techniky, montéry a svarece, garantujici
vysokou troven svych sluzeb i za velice obtiZznych podminek.

e Kanalizace — Dalsi vyznamny segment predmétu Cinnosti organizace je vystavba

splaskovych a destovych kanalizaci, realizace gravitatni stokové sité a systémy
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tlakové a podtlakové kanalizace. Vyjimkou nejsou ani hlavni kanaliza¢ni stoky,
sbérné revizni a Cerpaci Sachty. Organizace disponuje kvalitnim technickym
vybavenim i laserovych méficich piistrojt.

Cistirny odpadnich vod — Bohaté zkuSenosti miize organizace nabidnout i v oboru
vystavby a rekonstrukce Cistiren odpadnich vod pro mésta a obce do velikosti 5 000
ekvivalentnich obyvatel. Spoluprace s renomovanymi dodavateli prevazné z Ceské
republiky je samoziejmost.

Vodni stavby — Stavba a oprava stavajicich objektt na vodnich tocich jsou dalsi
¢innosti v nabidce. S tim souvisi odbahnéni a rekonstrukce rybnik véetné opravy
hrazi odtoktl, pfepadl 1 vypustnych objekti. Soucasti té&chto praci je 1 €isténi potokd,
struh a ptikopt. Ekologické upravy biehi, odtéZzeni nanost, rekonstrukce a zfizovani
propustktl véetné oprav komunikaci pies mostky a hraze.

Specialni prace — V nabidce organizace je také ziizeni a opravy horkovodi,
plynovodu, rozvody topné, pozarni a uzitkové vody. Provadéni zemni prace, terénni
upravy a bourani konstrukci. Tyto prace zahrnuji odstranéni ornice, hloubeni a
vykopy vrstev vozovky, ndkladku, odvoz, zasypy a hutnéni. Probé&hla i1 realizace
stavby multifunkénich htist’, komunikaci, cyklostezek a dalSich.

Jadrové vrtani — Z jednou dalSich Cinnosti, které mlize organizace nabidnout, je
vrtani presnych kruhovych otvort prakticky do veSkerych materialti od hornin, pfes
panelové zdivo, kamen a tvrdou dlaZbu aZ po Zelezobeton.

Projektova priprava — ZabezpeCovani V plném rozsahu pfipravu, projekci
a inzenyrskou cCinnost vodohospodaiskych staveb. Vypracovavani projektové
dokumentace pro stavby vodovodu, vodojemi, splaskové kanalizace, Cistiren
odpadnich vod, destové kanalizace, reten¢nich objektl, tiprav rybnikl a vodoteci.
Technika k pronajmu — Mezi jednou z nabizenych sluzeb je i zapijceni techniky.
Organizace nabizi na svych webovych strankach napt. pasovy bagr, oto¢ny kolovy

I 4

bagr, kolovy nakladac¢, kontejnery vanové, autojefab a tfistranny sklapéc Tatra.

3.3 Organiza¢ni struktura

Akciova spolecnost KVIS Pardubice, a.s. se fadi mezi malé a stfedni podniky.

Ke 30.11.2017 organizace zaméstnavala 63 pracovnikd, z toho 25 technikii. V ¢ele organizace

a statutarnim orgdnem je ptredstavenstvo, které ma tii ¢leny a dozor¢i radu, ktera ma pouze

¢lena jednoho. Clenové piedstavenstva jsou feditel organizace, vedouci obchodu a vedouci
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vyroby. Jejich ¢innost je fidit organizaci a jednat jejim jménem. Kazdy ¢len pfedstavenstva ji
zastupuje samostatné. Na obrazku ¢. 9 je zndzornéna organizacni struktura zpracovana
autorkou této prace na zaklad¢ originalni struktury organizace (viz pfiloha A). U této formalni
organiza¢ni struktury je liniové — §tabni uplatnéni. Na $pici hierarchie figuruje feditel (jeden
Z ¢lenti predstavenstva), kterému se zodpovidaji Ctyfi odvétvi organizace — obchod, vyroba,
logistika, doprava a dale ucetni a referentka personalniho oddéleni, ktera zaroven plni funkci
asistentky feditele. V Cele obchodu a vyroby stoji dalsi dva ¢lenové piedstavenstva a jak jiz

bylo feceno 1 tito dva ¢lenové mohou zastupovat organizaci samostatn¢.

Reditel
spolecnosti
Vedouci Vedouci
vyroby obchodu
I
[ | |
Stavby' Stavitelé Rozpoétafi Technik Obchovd nl
vedouci obchodu manazer
Pfipravaf l Vyrobni
vyroby délnici
I I [ ]
L Personalni e . Vedouci
Logistika referentka Ucetni dopravy
Technik lMechanici Ridici Technik
provozu dopravy
Strojnici

Obrazek €. 9: Organizaéni struktura KVIS Pardubice, a.s.

Zdroj: interni zdroje organizace — vlastni uprava

3.4 Personalni oddéleni a popis Fizeni lidskych zdroji

Personalni oddé€leni v organizace KVIS Pardubice, a.s. tvofi pouze jedna osoba, ktera
zastava i funkci asistenta feditele. Zajistuje nezbytnou administrativu spojenou s RLZ ale
I administrativni slozku fizeni nebo pracovné — pravni tkony. Vykonna pozice personalniho
oddé€leni piimo spolupracuje s Oddelenim lidskych zdroji manaZerského holdingu enteria
a.s., které organizaci poskytuje zastiténi urCitych CcCinnosti jako je napt. vzd€lavani

vrcholového managementu, které je poskytovano vSem ¢leniim tohoto holdingu.
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Kvalifikaéni predpoklady ktéto pozice jsou stiedoskolské vzdélani, za to ale

s podminkou minimalné dva roky praxe v oboru, znalost anglického jazyka jak slovnim

projevem, tak i pisemnym a znalost prace na PC. Osobni kompetence referenta personalniho

odd€leni by mély byt empatie, komunikativnost, schopnost tymové prace, samostatnost,

flexibilita, proaktivni pfistup, loajalita a spolehlivost.

Zikladni povinnosti a ¢innosti referenta personalniho oddéleni:

Mzdy

aktualizace mzdovych tarifti — pfiprava, administrativa,

zpracovani mezd, mzdova uzavérka (evidence a Uprava osobnich mzdovych udaju,
srazek),

ro¢ni zactovani dané z ptijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti,

potvrzovani piijmu pracovnik,

evidence stravenek, vnitrobanka,

podklady pro hodinové mzdy,

ro¢ni odmény — ptiprava podkladii, dohody o provedeni préce.

Benefity

administrativni vedeni agendy,
pojisténi (zivotni, trazové, odpoveédnost za skody),
socialni program, ptjcky,

ockovani.

Novi pracovnici

pfiprava na nové nastupy,
zadavani osobnich udaji do informacniho systému organizace,
kompletace uchazecli o zaméstnani,

brigady, praxe a dalsi.

Ostatni administrativni ¢innosti dle potieby

ptihlasky a odhlasky zdravotniho a socidlniho pojisténi,
1¢kaiské prohlidky,

pracovni urazy,
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e kategorizace pracovnich pozic,
e dovolena,

e korespondence a zakladani dokumentt.

3.5 Shrnuti treti kapitoly

Treti kapitola této bakalaiské prace charakterizovala vybranou organizaci na obecné
urovni. V tvodu kapitoly byl popsan vznik a historie organizace a jeji navaznost na stavebni
holding enteria, a.s. Dale byl pfiblizen pfedmét podnikani a vypsany a objasnény nabidky
sluZzeb organizace — vodovody, kanalizace, Cistirny odpadnich vod, vodni stavby, specialni

prace, jadrové vrtani, projektova ptiprava a technika k prondjmu.

Nésledné kapitola nabidla grafické zndzornéni organizacni struktury, kterd se vyznacuje
liniové — S§tabni strukturou a byla vyliCena hierarchie organizace. V posledni fadé bylo
popsano personalni odd€leni organizace, které ma na starosti persondlni referentka a

ptiblizeny ¢innosti s nim spojené.
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4 Analyza tizeni lidskych zdroji v organizaci

Kapitola étvrtd se zaméfuje na podrobnou analyzou jednotlivych &innosti RLZ. V prvé
fad¢ vSak analyzuje souCasny stav pracovniki a vyvoj poc¢tu pracovnikli za uplynulych pét let.
Nésleduje analyza pracovniho mista, vytvafeni pracovnich mist, ziskdvani a vybér
pracovnikil, pfijimani a adaptace pracovniki, jejich hodnoceni a odménovéni. V zdvérecné

Casti této kapitoly je charakterizovano vzdélavani pracovnikli a péce o n€ samotné.

4.1 Soucasny stav organizace

V soucasné dob& organizace zaméstnava 65 pracovnikl, z toho je 62 muzi a 3 Zeny.
Pro své interni Gcely si organizace rozd€luje pracovniky do 4 skupin. Rozdéleni a pocetni

zastoupeni v jednotlivych skupinach je nésledujici:

e D¢lnik vyrobni — 32 lidi,
e Délnik (mési¢ni mzda) — 6 lidi,
e Technici rezijni — 8 lidi,

e Technici vyrobni — 17 lidi.

27%

M Délnik vyrobni
M Délnik - mésicni mzda
M Technici reZijni

M Technici vyrobni

Graf ¢. 1: Struktura pracovniki

Zdroj: interni zdroje organizace — vlastni zpracovani

Na grafu mizeme vidét, Ze nejpocetnéjsi skupinou jsou vyrobni dé€lnici, kteti tvoii 51 %

vSech pracovnikii organizace. Druhou nejvétsi skupinu tvofi technici vyrobni s 27 %.
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Nasledujici jsou technici rezijni, ktefi maji 13 % zastoupeni v organizaci a na posledni misté

jsou dé€lnici — mésicni mzda s 9 %.

Analyza pohybu pracovnikii od roku 2013 do roku 2017

Vyvoj poétu pracovnikti od roku 2013 do roku 2017 zachovava kolisavou tendenci, co se

ty¢e celkového poctu. Tabulka a graf nize ndm znazornuje pocty pracovnikd na urcitych

pozicich a jejich vyvoj v poslednich péti letech.

Tabulka €. 4: Mobilita pracovniki od roku 2013 do roku 2017

Rok 2013 2014 2015 2016 2017

Pracovnici celkem 65 75 63 65 63
Délnik vyrobni 37 38 34 34 32
Délnik — mési¢ni mzda 3 9 6 5 6
Technik reZijni 9 10 7 9 8
Technik vyrobni 16 18 16 17 17

Zdroj: interni zdroje organizace — vlastni zpracovani

Na nasledujicim grafu jsou tyto hodnoty znazornény a seskupeny podle jednotlivych let.

Mobilita pracovniki

2013 2014 2015 2016 2017

40

35

3

o

2

a1

2

o

1

Pocet pracovniki
(8]

al

® D¢lnik vyrobni  ® Délnik - mésicni mzda  ® Technik rezijni Technik vyrobni

Graf ¢. 2: Mobilita pracovniki od roku 2013 do roku 2017

Zdroj: interni zdroje organizace — viastni zpracovani
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Na grafu mizeme vidét, Ze vyrobni délnici maji nejvyssi zastoupeni v organizaci, a to
I pfes mirny pokles za posledni roky. V roce 2014 zaznamenala organizace pocetni narast této
skupiny, a naopak nasledujici rok znamenity pokles. Pravé pocet této skupiny pracovniku je
zavisly na vyrobnich zakéazkach organizace. Pii hojném poctu vyrobnich zakézek organizace
nabirad tyto délniky operativné, na zakladé soucasnych potieb. Ostatni tfi skupiny (dé€lnik —
mesi¢ni mzda, technik rezijni, technik vyrobni) se za poslednich 5 let vyvijely v ramci

jednoho ¢i dvou pracovnikii smérem nahoru i dolt.

4.2 Analyza pracovnich mist

Popis pracovniho mista

Organizace eviduje zaznamy vSech pracovnich mist a ma vypracované jednotlivé
dokumenty, které popisuji poslani daného pracovniho mista a pfedpoklady pro vykonavanou
praci, dale ¢innosti, pravomoci a povinnosti. Sou¢asti dokumentu je také zatazeni pracovniho
mista do organiza¢ni struktury a pracovni podminky snim spojené. Jako piiklad

charakteristiky pracovniho mista pouzijeme misto s nazvem Logistik.

Tabulka €. 5: Popis pracovniho mista

Nazev pracovniho mista Logistik

Piimy nad¥izeny Reditel organizace

Piimy podFizeny Technik provozu a mechanici
Zastupovan Technikem provozu
Vzdélani SS — technické zaméfeni
Odborna praxe 5 let

Jazyk Nevyzaduje se

Prace na PC Uzivatelské znalosti PC
Ridi¢sky prikaz Skupina B

Predpoklady Prace s lidmi

Zdroj: interni zdroje organizace — vlastni zpracovani

Poslani pracovniho mista
Logistik je zakladni ¢lanek operativniho fizeni. ZajiStuje podporu vyrobnim usekiim
organizace za predpokladu principti firemni kultury. Vede, fidi a odpovidd za odde¢leni

logistiky. Svym dilem se podili na profilu celé firmy.
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Osobni predpoklady diilezité pro vykonavani funkce Logistik:
e manazerské dovednosti,
e komunikativnost,
e organizacni schopnosti,
o flexibilita,
e schopnost tymové prace,

e akceptace firemni kultura.
Cinnosti Logistika

Logistik organizace KVIS Pardubice, a.s. se podili na tvorbé vyrobniho planu stfediska,
pfijimd pozadavky staviteld na nasazeni mechanizace, zpracovavad podklady pro
vnitrofakturaci, obstarava zpétné vazby od uzivateli mechanizace, zajiStuje vytizenost
mechanizace vcetné jeji evidence, zajiStuje nakup a prodej drobné mechanizace, sleduje a
vyhodnocuje hospodarné vyuziti mechanizace, zajistuje informace pro aktualizaci informacéni

databaze a tidi koordinaci inventarizace majetku organizace.

Logistik je pfimo podiizeny fediteli organizace. Ridi ¢innost mechanika ptjéovny
a technika provozu. Uzce spolupracuje s dal§imi techniky v organizaci. Pracovnik na pozici
Logistik m4 k dispozici mobilni telefén, automobil a osobni pocita¢. Sidli ve sdilené kancelaii

a ma flexibilni pracovni dobu.

4.3 Vytvareni pracovnich mist

V piipadé vytvareni pracovnich mist postupuje organizace operativné, podle aktualnich
potieb, které zalezi na stavajicich pracovnich zakdzkéach. Tyto aktudlni potieby se zakladaji

na poptavce jednoho z vedoucich pracovnik.

Jak jiz bylo zminéno v podkapitole ¢. 4.1 Soucasny stav organizace a na zakladé
rozhovoru s personalni referentkou organizace, jsou to pravé délnické pozice, které se
Castokrat obmeénuji a které organizace nabird a propousti nejcastéji. V soucasné dobé
organizace poptava obsazeni pouze jednoho pracovniho mista a tim je stavebni délnik. Popis

pracovniho mista stavebni d€lnik je k nahlédnuti na konci prace viz ptiloha B.
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4.4 Personalni planovani

Personalnim planovanim se organizace nezabyva. Nahlé potieby pracovniki fesi
operativné v souvislosti s planovanymi ¢innostmi organizace. Vytvoreni potieby je prevazné
vrezii vedoucich pracovnikd. Ti si stanovi, jaké pracovni pozice potiebuji obsadit a
personalni referentka se pak postara o vyvéSeni inzerce. Organizace se snazi 0 udrzeni svych
stavajicich pracovnikii a zaméfuje se na duslednou péci o né samotné. Technické pozice se

témef neobmeénuji, protoze si je organizace snazi vychovavat k obrazu svému.

4.5 Ziskavani pracovnikua

Pii ziskavani pracovnikl vyuziva organizace prevazn€ vnéjsi zdroje, popiipad¢ zdroje
V ramci celého stavebniho holdingu enteria. V opacném ptipad€ nastava ziskdvani z vnitinich
zdroji, kdy dany pracovnik dozral jak vzdélanim, tak osobnim rozvojem k tomu, aby mohl

vykonavat zodpoveédnéjsi, poptipad¢ kvalifikovanéjsi praci.

Proces ziskavani za¢ina na zaklad¢ potieby ze strany vedoucich pracovnikl jednotlivych
odvétvi. Tato poptavka muize vzniknout v disledku nemoci, navySeni pracovnich zakazek
nebo v disledku potieby sezonni vypomoci. Nasledné personalni referentka po konzultaci
s vedoucim pracovnikem zpracuje inzerat na dané pracovni misto. Zpracovani inzeratu obnasi

sestaveni pozadavki na zéklad¢ jiz existujiciho popisu pracovniho mista.

Inzerat se méni v zavislosti na pracovnim misté. V zakladech vSak obsahuje nasledujici

polozky:

e zakladni informace,

e minimalni poZadavky, které jsou nutné pro vykon dané prace,
e misto vykonavané prace,

e informace o finan¢ni nahradé a benefitech,

e zaméstnanecké vyhody.

Organizace ziskava pracovniky piedevS§im zvefejnénim inzeratu na svych webovych
strankach. Jak uvedla personalni referentka, je to nejCastéjSi vyuzivana metoda. Ptiklad

firemniho inzeratu pro stavebniho délnika nabizi obrazek €. 10.

Dalsi moZnosti zvefejnéni nabidky prace, kterou organizace pouzZivd, je inzerce
na webovém portalu www.jobs.cz nebo v regionalnich novinach. Pro svou inzerci nevyuziva

sluzeb Utadu prace, jen v piipadé dotaci na vzdélavani (viz kapitola &. 4.10 Vzd&lavani).
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Organizace nema ve zvyku inzerovat svoje pracovni nabidky na socidlnich sitich (Facebook,
LinkedIn apod.) ipfesto, ze je to v dneSni moderni dobé nejlep$i nastroj pro ziskavani

pracovnika.

Potenciondlni uchaze¢i o praci maji moznost zaslat sviij zivotopis 1 Vv piipadé,
kdy organizace nepoptava pracovni silu. Personalni referentka kazdy Zzivotopis zaeviduje
do databaze celého stavebniho holdingu enteria, kam maji pfistup dalsi organizace, které jsou
¢leny tohoto holdingu. V ramci této spoluprace maji potencionalni uchaze¢i vétsi Sanci

na ziskani prace a organizace vétsi pocet nabidek pracovni sily.

Stavebni délnik

Spoletnost KVIS Pardubice a.s. hleda do svého tymu kandidata na pozici
Stavebni délnik

Pozadujeme:
flexibilita
ochota pracovat pfedeviim v Pardubickém kraji, ale i na projektech po celé CR
spolehlivost
tymowvého ducha
fidiésky prakaz sk. B vyhodou

Nabizime:
zajimavé finanénl ohodnoceni
zaméstnanecké benefity
moznost daléiho profesniho rozvoje
zazemi ve stabilni spoleénosti s dlouholetou tradici na trhu

nastup moZny ihned

Obrazek €. 10: Inzerce

Zdroj: webové stranky Kvis.cz

Jak jiz bylo uvedeno, v soucasné dobé& organizace nabizi pouze jedno pracovni misto, a

tim je pozice stavebniho délnika (viz obrazek ¢. 10).

4.6 Vybér pracovniki

V nédvaznosti na ziskavani pracovnikil néasleduje jejich vybér. Cilem vybéru pracovniki
organizace KVIS Pardubice, a.s. je vybrat nejvhodnéjsiho kandidata na dané pracovni misto.

Ptedvybér probiha na zéklad€ posuzovani zivotopisu a motivacnich dopist.
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U délnickych pozic organizace vyzaduje minimalné zakladni vzdélani, praxe zde neni
kritériem. Vybérovy pohovor probihd neformalné prostiednictvim rozhovoru mezi vedoucim
daného odvétvi a uchazecem o délnickou pozici. Cilem tohoto rozhovoru je zanalyzovat, zdali
je uchaze¢ patficné motivovan a zdali se jeho zajmy shoduji s nabizenou finan¢ni odménou

organizace.

U technickych pozic preferuje organizace SS s maturitou, popiipadé vysokoskolské
vzdélani. Po analyze Zivotopisi a motivacnich dopisti jsou nejlepsi kandidati ptfizvéani
na vybérovy pohovor, ktery se uskuteciiuje v prostorach organizace. Vyberového pohovoru se
ucastni feditel organizace a vedouci urcitého odvétvi, ktery stanovil potifebu pracovni sily.
Pohovor je nestrukturovany a uchazeci jsou kladeny otazky typu jaké mé nejvyssi dosazené
vzdélani, jaké jsou jeho piedchozi pracovni zkuSenosti nebo co mize organizaci nabidnout.

Cilem pohovoru je zjistit pravdivost Zivotopisu, motivovanost uchazece o pracovni misto a

jeho potencionalni pfinos pro organizaci.

Po skonceni pohovoru nasleduje vyhodnocovani pribéhu pfijimani a nédsledné vybrani
nejlepSiho uchazece. Ten je poté informovan persondlni referentkou o kladném vysledku
pfijimaciho fizeni. V opaném piipad¢ je kandidatim zasldn zamitaci a zarovent dékovny

email za ucast ve vyb&érovém fizeni.

4.7 Prijimani a adaptace pracovniki

Féaze ptijimani pracovniki za¢ina podepsanim pracovni smlouvy, kdy zaméstnavatel je
povinen seznamit vybraného uchazece s jeho pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z pracovni
smlouvy. Kazda za¢astnéna strana (pracovnik a zaméstnavatel) musi podepsat dvé vyhotoveni
pracovni smlouvy a jak pracovnik, tak i zaméstnavatel musi obdrzet jedno vyhotoveni.
Pracovni smlouva podle zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace $ 34 odstavec €. 1

(Cesko, 2006) musi obsahovat t¥i nasledujici body:

e druh prdce, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykondvat,
e misto nebo mista vykonu prace, ve kterym md byt podle predchoziho bodu
vykonavana,

e den nastupu do prace.

Podle ptilohy C organizace spliiuje vSechny ptredchozi podminky udéleny zdkonikem

prace.
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Tiimési¢ni zkuSebni doba se sjednavd pouze u technickych pozic, u vedoucich

pracovnikdl ma pak organizace narok az na Sestimési¢ni zkusebni dobu. U dé€lnickych pozic

organizace uplatiiuje pfi pfijeti pracovni smlouvu na dobu urcitou, a to do konce kalendarniho

roku. V bieznu nasledujiciho roku vSichni délnici, kteti byli piijati na dobu ur€itou, podepisuji

pracovni smlouvu na dobu neurcitou. Toto opatieni je z divodu nizs$i poptavky prace pies

zimni mésice.

Po podepsani pracovni smlouvy nasleduje podepsani nasledujicich dokumentl, které

dopliuji podminky pracovni smlouvy:

Mzdovy vymér — personalni referentka ma k dispozici dva druhy dokumentu,
které zavisi na pracovnim misté, mzdovy vymér, hodinovy tarif a mzdovy vymeér
mésiéni tarif (vice k mzdovym tarifim v podkapitole ¢. 4.9 Odménovani).
Dohoda o srazkach — soucasti dokumentu je vyjadreni souhlasu pracovnika se
srazkami ze mzdy v disledku nédkupu stravovacich poukazek, platebni spolutcasti
na mobilni komunikaci, platebni spoluucast na détskou rekreaci nebo platebni
spoluti¢ast na pojisténi odpoveédnosti za Skodu zptisobenou pii vykonu prace.
Informace o obsahu pracovniho poméru — tento dokument popisuje rozmeér
pracovni doby a dovolené, mzdové podminky, prava a povinnosti zaméstnance

a zaméstnavatele, skoneni pracovniho pomeéru a zvlastni ujednani.

Pfi pfijimani pracovnikl organizace uplatiiuje nasledujici podminky:

Vstupni lékarska prohlidka — Jesté pfed nastupem do prace se musi novy
pracovnik podrobit lékaiské prohlidce u firemniho doktora, at’ uz se jedna
0 rizikové pozice nebo kancelarské.

Vstupni Skoleni — Nedilnou soucasti pfijimani pracovnikli je vstupni Skoleni.
Jedna se o dvé povinna Skoleni a tim jsou BOZP (Bezpec€nost a ochrana zdravi pfi
praci) a pozarni ochrana (viz podkapitola ¢. 4.11 — Péce o pracovniky). Dalsi
zaSkoleni je pfi obdrzeni ochrannych pomticek pro vykon prace na stavbé.
Skoleni na pracovisti — Skoleni se uskute¢iiuje p¥imo v pracovnim chodu
Viz nasledujici odstavec.

Profesni priukazy — Pii pfijeti do pracovniho poméru pracovnik poskytuje svij
obcansky prikaz, fidicsky prukaz, popfipadé strojnicky prikaz organizaci

k okopirovani a zalozeni do pracovnické slozky.
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Cely tento proces je sumarizovan a Obrazn¢ zndzornén na obrazku ¢.11:

Zdroj: interni zdroje organizace — vlastni zpracovani

g g

.-

Obrazek €. 11: Prubéh prijimaciho fizeni

Adaptace pracovniki

Adaptacni program v organizaci nebyl zaveden, jeho obdobna verze se pohybuje
na neformalni urovni. Co se tyCe adaptace, tak ta se liSi v zavislosti na pracovnim misteé.
Délnické profese maji na starosti vedouci pracovnici. Ti je pfedstavi spolupracovnikiim
a zasvéti je do pracovniho chodu. Soucasti adaptace jsou i tzv. partaci, ktefi maji na starosti
skupinu délnikti a zodpovidaji za chod kazdé skupiny. Technické a kancelaiské pozice
zastfeSuje vedouci pracovnik a persondlni referentka. Po podepsani vSech dllezitych
dokumentt jim je poskytnuta prohlidka pracovniho prostiedi a seznami skolegy a

kolegynémi.

V ramci adaptace ma organizace vytvoiené pisemné dokumenty neboli adapta¢ni slozky
pro jednotliva pracovni mista. Adaptacni slozku obdrzi kazdy novy pracovnik v den svého
nastupu a slouzi mu k zorientovani béhem prvnich dni. Adaptacni slozka informuje o
samotné organizaci, ale 1 o celém stavebnim holdingu. Definuje soubor odbornych znalosti,
dovednosti a ptedpokladii pracovnika souvisejici s pracovnim mistem. Vymezuje napln prace

a ¢innosti s ni spojené. Kazdy adaptacni pisemny dokument obsahuje nékolik ¢asti:

e (ast systému Fizeni,
e (ast osobni potieby,

e (ast vSeobecné potieby,
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e (ast ekonomickou.

Podrobné;jsi obsah adaptacni slozky najdete v ptiloze D.

4.8 Hodnoceni pracovniku

Organizace hodnoti své pracovniky pravidelné kazdy rok. Stanoveny mésic pro
hodnoceni je bfezen. Pro systém hodnoceni ma organizace k dispozici v ramci stavebniho
holdingu enteria hodnotici dotazniky. Podle personalni referentky tato forma hodnoceni
bohuzel neni shleddna za oblibenou mezi d€lnickymi pozicemi. Tito pracovnici bohuzel

nevidi dalezitost sebehodnoceni. Hodnoceni probiha tedy jak formalng, tak neformalné.
Neformalni hodnoceni

Probiha neformélnim pohovorem mezi vedoucim pracovnikem a podtizenymi, kdy
vedouci pracovnik zhodnoti pfistup k vykonévané praci, pracovni vykon a motivovanost.

Sdéli klady a zépory a zkoncipuje mozné zlepseni do dalsiho hodnoticiho obdobi.
Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni probiha ve formé sebehodnoticiho dotazniku a nasledného pohovoru
S pfimym nadfizenym. Formuldf hodnoticiho dotazniku ma organizace zpracované
Vv obdobnych variantach v zavislosti na pracovnim misté. Piiklad hodnoticiho dotazniku
na postu feditele organizace mtizete najit v ptiloze E. Prub¢h formalniho hodnoceni se sklada
Z prvotniho pfedvyplnéni dotazniku hodnocenym pracovnikem. Hodnoceny vypliiuje osm
uzavienych otazek, které hodnoti Cisly jedna aZ Ctyfi (1 — uznavany profesional, 2 — zkuSeny
pracovnik, 3 — praktikant, 4 — zacatecnik) a osm otevienych otazek, které jsou zaroven
pfipravou na nadchazejici pohovor. Nasledné pfi pohovoru dojde K porovnani vyplnénych
informaci a posudku pfimého nadfizeného. Pokud dojde na rozdilné nazory, ob¢ strany hleda;ji
pfi¢iny odliSného pohledu na problém. To jim uleh¢i reciproéni porozuméni a nalezeni
oboustranné pfijatelnych zavérti. Na konci pohovoru spolecné zformuluji pfijaté zavéry a

ukoly pro pfisti hodnotici obdobi.

Koncepce hodnoticiho pohovoru je zaloZena na tom, ze u kazdé pracovni pozice jsou
¢tyfi klicové kompetence — predpoklady a schopnosti, které jsou nepostradatelné
k vykonavani dané prace. Kazda kliCova kompetence obsahuje Ctyfi uzaviené otazky

hodnotici jedna az Ctyfi. Tyto kompetence se opét méni v zavislosti na daném pracovnim
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misté. Na pozici stavbyvedouciho jsou napiiklad vyzadovany tyto ctyfi nasledujici

kompetence (interni zdroje organizace):

1. Zam¢éfeni na cile, schopnost rychle reagovat na zménu podminek a potieb k jejich
dosaZeni.

2. Schopnost vyuzit silu podfizenych, motivujicim zpisobem delegovat a davat
zpétnou vazbu.

3. Zvladnuti obtiznych komunikac¢nich situaci, konfliktli, pracovni zatéze a stresu.

4. Schopnost vyuzivat odborné znalosti a dovednosti, doplnovat je a zdokonalovat,

ptedavat je kolegiim.

Oteviené otdzky hodnoticiho dotazniku jsou neménné a pomahaji hodnoticimu lépe

pochopit spokojenost pracovnika se stavajici praci a jeho vztah k organizaéni kultuie:

1. Umoznuje ti vykondvand prace seberealizaci? Pfinasi ti to, co jsi ¢ekal?

2. Kde a v ¢em vnimas prostor pro zlepSeni? Co potiebujes k tomu, aby ses mohl
zlepsovat?

3. Jak hodnoti§ systém firemniho vzdélavani? M4&S zdjem o néjaky konkrétni
seminar, kurz?

4. Jak jsi spokojen s ocenénim svého vykonu formou mzdy, prémii, firemnich
benefith?

5. Jak vnimas sviij zdravotni stav v souvislosti s povahou a podminkami tvé prace?

6. Jak hodnoti$ spolupraci v tymu (parté, divizi, organizaci atd.) Jaky mas nazor na
sdileni informaci v tymu?

7. Odpovida pracovni prostiedi a potiebné pracovni pomiicky tvé pracovni pozici?
Co navrhujes v této oblasti zlepsit?

8. Jak ti pomahd systém pravidelnych pohovorii na podporu?

4.9 Odménovani

Odmeénovani v analyzované organizaci uruji vnitini smérnice organizace, a to
nepochybné v souladu se zakonikem prace v platném znéni. Vyplatni termin je stanoven
organizaci na 12. den Vv kalenddinim mésici, nejpozdéji v tomto terminu jsou mzdy, na které

maji pracovnici narok na zaklad¢ pracovni smlouvy, vyplaceny.

Organizace si uvédomuje dilezitost lidskych zdroji a jejich spokojenost se

zaméstnavatelem. Proto je aplikovan systém odménovani zaloZzeny na propojeni transakénich
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arelaénich odmén. Organizace oceniuje své pracovniky na zakladé¢ casové mzdy. Tato
zakladni mzda a jeji vymér je sjednany na zaklad¢é pracovni smlouvy a je zdvisla na druhu

sjednané prace. D¢li se na dva tarify:
Hodinovy tarif

Hodinovym tarifem jsou placeny délnici. VySe hodinového tarifu je stanovena mzdovym
vymérem, ktery je dodatkem k pracovni smlouvé. Tarif je platny pro skutecné odpracovanou
dobu a je vazan na plnéni zavazku pracovnika vyplyvajici z pracovni smlouvy. Pouziva se
také pii vSech typech Skoleni. Pfi hodinovém tarifu jsou d€lnikiim proplaceny piescasy.

Ukazku vyplatni pasky hodinového tarifu najdete v ptiloze F.
Mésicni tarif

Me¢sicéni tarif je vyplacen u technickych a kancelafskych pozic. Vyse je také stanovena
mzdovym vymérem, ktery podepisuje novy pracovnik jako dodatek k pracovni smlouvé.
Vyplata je vazana na plnéni zavazku pracovnika. Ukazku vyplatni pasky mésicniho tarifu

najdete ptiloze G.
Kromé zakladniho tarifu jsou pracovnikiim déale poskytovany:

¢ mzdové priplatky,
e benefity,
e mimoradné odmény,

e placena nepiitomnost.

Mzdové ptiplatky, benefity, mimotadné odmény a placena nepiitomnost jsou poskytovany
jak technickym, tak délnickym pozicim. Ugelem je motivace pracovniki k pozadovanému

vykonu jejich prace a jejich spokojenost a loajalita k zaméstnavateli.
Mzdové priplatky
e Piiplatky za praci o vikendech — vikendové hodiny piescas se proplaci do 4 hodin
10 %, do 6 hodin 210 K¢, do 8 hodin 335 K¢.
e Piiplatky za praci o svatcich — prace o svatcich se vyplaci 100 %.

e Piiplatky za pres€asy — hodiny, které pracovnici napracuji piescas, se proplaci

délnickym pozicim 25 %.
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Benefity

Nabidka benefiti v organizaci KVIS Pardubice, a.s. je velice rtiznoroda. Pracovnici

mohou vyuzivat tyto nasledujici benefity:

e Stravenky — pouze u pozic technickych v zavislosti na stravené dobé vV sidle
organizace. Ostatnim je proplaceno cestovné.

e Bezurocné zapujcky — organizace poskytuje pracovnikiim, ktefi jsou zameéstnani
na dobu neurcitou, bezaro¢nou zapujcku do vyse az 20.000 K¢&. Zapujcka je
poskytnuta po sepsani smlouvy o pujce. Splaceni probiha formou ode¢teni dohodnuté
Castky z vyplaty pracovnika kazdy meésic. Tento benefit vyuZzivaji ptredevSim
pracovnici nizsi platové tridy.

e Vnitropodnikové sporeni — pracovnici maji moZznost spofeni s 1,6 % urokem.
Spofeni probihd srazenim dohodnuté Castky z vyplaty. Naspofenou ¢astku je mozné
kdykoliv vybrat bud’to v celku anebo jenom jeji ¢ast.

e Soukromé pripojisténi — organizace nabizi svym pracovnikiim piispévky na zivotni
a penzijni pfipojisténi.

e Pojisténi zodpovédnosti — pojistka v plné vysi je poskytnuta profesionalnim fidi¢tim
a strojnikd, ktefi jsou v kazdodennim kontaktu se stroji. Ostatni pracovnici mohou
vyuzit 50 % piispévek organizace.

o Prispévky na détskou rekreaci — pracovnici maji moznost vyuzit prispévku na
détskou rekreaci, kterd se pohybuje ve vysi 1.000 K¢ na jedno dité do 18 let.

e Ockovani — organizace nabizi pfiplatek na ockovani proti chfipce, klistatim
a Zloutence typu A.

e Mobilni telefony — poskytnuti limitntho nebo bez limitniho mési¢niho tarifu
V zé&vislosti na pracovni pozici pracovnika.

e H-centrum — sportovni centrum H-centrum je Clen stavebniho holdingu enteria.
V ramci celého holdingu naji vSichni ¢lenové zaméstnanecké slevy a jeden den

Vv tydnu moznost vyuzit sluzeb H-centra na hodinu zdarma.
Mimoradné odmény

e Podil na hospodarském vysledku — podil na hospodarském vysledku neboli 13. plat

je vyplacen v listopadové vyplaté. Predstavuje vdécnost organizace za oddanost jejich
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pracovnikd. Tato odména je mezi pracovniky velice oblibend hlavné proto, ze se
vyplaci pred Vanocemi.

e Osobni priplatek — ptiplatek je vyplacen pracovnikiim na dobu ur€itou az po prvnim
roce pracovnim vykonu, a to vkazdé vyplaté. Tento osobni ptiplatek zistava
| pti dlouhodobé nemoci.

e Odmény pri Zivotnich vyrocich

o Zivotni jubileum — poskytovani pfispévku k 50. narozeninim ve formé
ptispévku 3.000 K& k vyplat¢ a ve formé poukazek Flexi Pass Sodexo
Vv hodnot¢ 2.000 K¢&.

o Odchod do starobniho diichodu — vypléaceni ptispévku 3.000 K¢ jako bonus
pii odchodu do starobniho diichodu.

Placena nepritomnost

Postoj organizace k nepiitomnosti pracovniku v disledku mimoiadnych udalosti je velice

vstiicny. Nize jsou popsany vSechny mimotadné udalosti a situace, které organizace proplaci.

e navstéva u lékaie — vyplaceno 60 % ze mzdy na zbytn¢ nutnou dobu, nanejvys vsak
na jeden den,

e 0dbér krve (bezplatny) — jedna-li se o bezplatny odbér, vyplaci se 100 % ze mzdy,

e doprovod klékari osoby blizké — vyplaceno 60 % ze mzdy na nezbytné nutnou
dobu, nanejvys na jeden den,

e narozeni ditéte — vyplaceno 60 % ze mzdy na nezbytné¢ nutnou dobu, nanejvys na
jeden den,

e svatba — vyplaceno 100 % ze mzdy, v piipadé obfadu ve vSedni den, poskytuje
organizace dva dny volna,

e pohreb — vyplaceno 100 % ze mzdy, poCet dni zavisi na vztahu pracovnika
K zemielému,

e prekazka na strané firmy — vyplaceno 60 % ze mzdy, jedné se o Vano¢ni prazdniny
nebo pii nulovych pracovnich zakéazkach,

e sportovni akce — vyplaceno 100 % ze mzdy, tato placend nepiitomnost souvisi
s potadanou akci organizace, a to jak za aktivni, tak i za pasivni Gcasti.

e vecerni akce poradané firmou — vyplaceno 100 % ze mzdy, jednd se o placenou akci

ze strany organizace.
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4.10 Vzdélavani pracovniku

Organizace umoziuje svym pracovnikim ucit se a rozvijet své odborné znalosti
a dovednosti. Pfestoze organizace nabizi mnoho moznosti osobniho rozvoje, vyuzivaji
této prilezitosti predev§im pracovnici technickych pozic. Organizace nema ureny rozpocet

na vzdélavani, ani si nevede ucelené zaznamy o nakladech na vzdélavani.
Povinna Skoleni

Personalni referentka je zodpovédna za pravidelné Skoleni, které jsou nutné pro pracovni
chod organizace. Kazdoro¢né jsou pracovnici proskoleni o BOZP a pozarni ochrang. Stavebni
holding enteria mé své Skolitele, kteti Skoli pracovniky vSech ¢lentli tohoto holdingu. Profesni
fidi¢i se ucastni jednou za rok Skoleni profesnich tidi¢l, zbyli pracovnici se ucastni Skoleni
fidicd jednou za dva roky. VSechna tato Skoleni se konaji v zimnich mésicich, kvuli
nedostatku pracovnich pfilezitosti. Organizace si vede dochazku na kazdém $koleni, ktera se

archivuje a poskytuje ptehled o absenci jednotlivych pracovnikd.
Ostatni poskytovana Skoleni

Kromé ze zakona povinnych Skoleni, organizace nabizi proSkoleni na strojnické prikazy.
Na toto $koleni byly poprvé poskytnuty dotace od Utadu prace mésta Pardubice. Progkoleni

se zam¢tovalo predevs§im na délnické profese a shledalo velky ohlas.

Jednou za tfi roky pracovnici na technickych pozicich podstupuji Skoleni Microsoft
Office (Word, Excel, PowerPoint). V nabidce jsou i kurzy cizich jazyku a Skola smyku, které

jsou ze znac¢né ¢asti pracovnikiim proplaceny.

Stavebni holding enteria zastieSuje Skoleni manazeri pro vSechny jejich cleny.
Tato Skoleni jsou dostupna pouze pro feditele organizace, vedouciho obchodu a vedouciho
vyroby. Tato Skoleni jsou zaméfena na prohloubeni manazerskych dovednosti, time
management, zdokonaleni komunika¢nich schopnosti, feSeni konflikti, koucovani, motivace

a zpétna vazba, hodnoceni vysledki podfizenych a dalsi.

Na dal§i doskoleni vramci zmén v zakonech Ceské republiky chodi pracovnici
podle potteby. Téchto doskoleni vyuziva predev§im feditel organizace, ucetni, personalni

referentka a dalsi pracovnici technickych pozic.
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4.11 Péce o pracovniky

K péci o pracovniky organizace pfistupuje velice odpovédné. Zaklada si na veliké Skale

opatieni a sluzeb. Organizace tyto faktory vyuziva predevsim proto, aby:

e zvysila a udrzela svoji atraktivitu na trhu prace,

e motivovala své pracovniky a zaroven zvySila jejich spokojenost s praci
a se zaméstnavatelem,

e udrzela svoje stal¢ a klicové pracovniky,

e upevnila loajalitu svych pracovniku.
Pracovni doba a doba odpoc¢inku

Pracovni doba je stanovena na 40 hodin tydné a je rozvrzena nerovnomeérné. Zacatek
a konec pracovni doby urcuje zaméstnavatel v zavislosti na provoznich potiebach. Pracovni
rozvrh ov§em nesmi byt v rozporu se zakonem Ceské republiky a kazdy pracovnik musi byt

s rozvrhem seznamen s dostate¢nym piedstihem.

Prestdvka na jidlo a oddech je stanovena po Sesti hodinach prace a to miniméln¢ 30
minut. Tyto pracovni piestavky nejsou zapocitany do pracovni doby. Pracovnici zafazeni do
rizikové kategorie mohou Cerpat navic bezpecnostni ptestavku, ktera ovSem je v evidenci

pracovni doby.

Organizace udé¢luje ptiplatky za kazdou nafizenou a schvalenou praci ptes€as. Prace pies
¢as nesmi piesahovat 32 hodin v mésici a 150 hodin v kalendainim roce. Kromé piiplatku
pfesCas maji pracovnici narok i na piiplatky za praci o vikendech a ve svatek. Tyto ptiplatky

za praci jsou rozepsany v podkapitole €. 4.9 Odménovani.
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Cil organizace v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP) je predevSim
zajistit bezpecné pracovni podminky pro své pracovniky a chrénit jejich zdravi pfi vykonu

prace. Vize organizace v tomto odvétvi je neustalé zlepSovani a rozvijeni systému BOZP.

Persondlni referentka je odpovédnd za dodrZzovani termint povinnych Skoleni. Ze zdkona
povinnych Skoleni se musi vSichni pracovnici ucastnit zejména BOZP a poZarni ochrany.
Skoleni fidict probihd jedou za dva roky, fidi¢i z tzv. z povolani musi podstoupit Skoleni

fidi¢u kazdoroc¢né.
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Skoleni BOZP probiha vramci stavebniho holdingu enteria. Ten zaméstnava své
bezpecnostni techniky, ktefi vedou Skoleni BOZP a zarovent dohlizeji na kvalitu systému
BOZP. Ze strany pracovniki by pak prava a povinnosti k BOZP v souvislosti s vnitinimi

predpisy organizace mély byt nasledujici:

e pracovat fadné a svédomité, podle svych sil a schopnosti,

e plnit pokyny zaméstnavatele a povéfené¢ho vedouciho pracovnika,

e plné vyuzivat pracovni doby a vyrobnich prostiedkii,

e plnit kvalitn¢, hospodarné a v¢as pracovni tkoly,

e dodrZzovat vSechny pfedpisy a stanovené pracovni postupy,

e povinnost zucastiovat se Skoleni a vycviku zajistovaného zaméstnavatelem v ramci
BOZP, v oblasti pozarni ochrany a podrobit se pravideln¢ 1¢katské prohlidce,

e zdkaz pouzivani alkoholickych népoji a jinych navykovych latek na pracovisti,

e pouzivani ochrannych pracovnich pomiicek poskytovanych zaméstnavatelem,

e dodrzovani Cistoty a pofadku na pracovisti.
Pracovni vztahy

Kwvalita pracovnich vztaht je velice dilezita pro pohodli a uvolnéni pracovnikti. Spravna
kvalita pohani pracovniky k lepsimu vykonu a k loajalité k organizaci. Utuzovani pracovnich
vztahii podporuje organizace kazdoro¢nim véanocnim vecirkem, kdy v pronajaté restauraci

pracovnici spolecné stravi svilj volny €as a utuzuji kolektiv.

Dalsi aktivitou je kazdorocni fotbalovy mini turnaj pofadany organizaci. Na pronajatém
fotbalovém hfisti se kaZzdorocné sejdou pracovnici k pfilezitosti potadani sportovni udalosti.
Akce je potfadana jak pro aktivni, tak 1 pasivni milovniky fotbalu. Pfi této pfileZitosti se
podava obclerstveni a pitny rezim, které jsou poskytovany organizaci. V ramci celého
holdingu enteria je pofadana kazdoro¢ni tiidenni konference. Tato akce ma za kol sjednotit
vSechny ¢leny holdingu, pfedstavit nové a stavajici vize, zhodnotit pfedchozi hospodarsky rok
a utuzit pracovni kolektivy. Béhem dne jsou pofadany dobrovolné pfednasky se zajimavymi

tématy, kterych se mohou castnit vSichni pracovnici.
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5 Zhodnoceni analyzy a doporuceni

Zavérecna kapitola této prace bude vénovéana vyslednému shrnuti a vyhodnoceni
vysledk na zakladé analyzy RLZ ve vybrané organizaci. Autorka této prace komparovala
¢innosti RLZ v organizaci KVIS Pardubice a.s. steoretickymi poznatky. K analyze a
naslednému zhodnoceni byly poskytnuty organizaci vysledky genderového auditu, ktery
organizace podstoupila napocatku roku 2018. Genderovy audit mél za ukol zjistit
spokojenost pracovnikll se svym zaméstnavatelem a zaroven prosetfit rovnopravnost mizu a
zen v organizaci. Pocet respondentt, kteti vyplnili dotaznik, byl 30 ze 65 tazanych, z toho 2

Zeny a 28 muzi.
Analyza a popis pracovniho mista

Analyza pracovnich mist a jejich popis je v organizaci dukladné propracovan a autorka
tuto Ginnost RLZ hodnoti jako dostadujici. Adaptaéni slozka, obsahujici podrobny popis
pracovniho mista, je vypracovdna na kazdé pracovni misto a poskytovana kazdému novému
pracovnikovi V den jeho nastupu. Soucasti popisu pracovniho mista jsou rozepsany stru¢n¢ a

jasné& povinnosti a pravomoci s nim spojené.

Pracovnici byli tazani, zda byli po pfijeti do organizace zafazeni na pracovni pozici
odpovidajici jejich vzdélani, schopnostem a praxi. Z grafu ¢. 3 vyplyva, ze 90 % pracovnika
hodnoti své zatazeni na pracovni misto jako odpovidajici a 10 % pracovniki bylo zafazeno
na ptislusné pracovni misto az po vzajemné dohod¢ se zaméstnavatelem. Tento vysledek
nasvédcuje, Ze vedouci pracovnici znaji praci vSech svych podiizenych, nicméné by ale bylo
vhodné, aby i samotni pracovnici byli zapojeni do analyzy prace a s nim spojenym

popisem.
Personalni planovani

Vzhledem Kk narazovosti pracovnich pfilezitosti a velikosti organizace je absence
pravidelného persondlniho planovani pochopitelna. AvSak autorka prace doporuCuje zavést
kratkodoby neboli operativni plin pFijimani a propousténi pracovniki, ktery

Vv organizaci zcela chybi a ktery by byl vypracovan v souladu s cili organizace.
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ODPOVIDAJI PRACOVNI POZICE

= Ano Ne, po vzajemné dohod¢

90%

10%

Graf ¢. 3: Odpovidajici pracovni pozice

Zdroj: genderovy audit organizace — viastni zpracovani
Ziskavani pracovniki

Metody, kterymi organizace ziskdvd nové pracovniky, jsou snadno dostupné
a srozumitelné, ale neoslovuji dostate¢ny pocet potencionalnich zdjemcii. Organizace bézné
vyuziva vetsi mnozstvi inzertnich moznosti, nicméné v soucasné dobé je nabidka prace
na stavebniho délnika inzerovana pouze na webovych strankach organizace. Autorka prace
toto hodnoti jako nedostacujici a navrhuje vyuZiti socidlnich médii, které¢ jsou v dnesSni dobé
velice rozsifené a slouzi jako vynikajici zdroj pro sdileni inzerci. Socidlni média jsou
budoucnosti sdileni informaci, které se v tomto prostfedi $ifi velice rychle a jsou schopny
zasdhnout $iroké spektrum uchazec¢ti. Dal$i navrhovana zména se tyka struktury a obsahu
inzeratu. Autorka prace doporucuje detailnéjSi popsani pracovni prileZitosti, a predevs§im
zkonkretizovat financéni ohodnoceni, které je zejména podstatné a motivujici pro

potencionalni uchazece.
Vybér pracovniki

Celkovy proces vybéru pracovnikil organizace je dobfe zorganizovan. Autorka hodnoti

kladné¢ predevsim nésledujici Cinnosti:

e piedvybér pracovnikll na zakladé¢ dokumentd, které jsou zasldny potencionalnimi

uchazeci,
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e pozadovani po uchazecCich k Zivotopisu i motivacni dopis, ktery napomahd odhalit
motivaci jednotlivych uchazect,
e zaslani zamitacich a dékovnych emaili, které jsou sluSnosti a plisobi pfiznivé na

image organizace.

K celkovému predvybéru Ize také navrhnout zavedeni dotazniki, ktery by
identifikoval potfebné kvalifikace a schopnosti uchazece jest¢ pred dostavenim se na

sjednany pohovor.

Nestrukturovany vyberovy pohovor neni vyhovujici pro ziskani nejlepsiho kandidata.
Podle autorky neposkytuje dostate¢ny prostor pro potencionalni uchazece ukazat a prokazat
jejich schopnosti. Toto doklada i1 otdzka z genderového auditu, kterd se respondentli tdzala,
zdali jim bylo umoznéno dostatecné ukazat své schopnosti pfi piijimacim pohovoru. Ze 30
respondentti odpovédélo pouze 19 % kladné, 66 % dotazanych odpovédélo nevim a 15 % se
domniva, ze nemohli dostate¢né prokazat své schopnosti. Autorka doporucuje zavést metodu
strukturovaného pohovoru, ktery povede vedouci pracovnik na zakladé

predpripraveného souboru otizek s potencionalnim uchazecem.

PROKAZANI SCHOPNOSTI BEHEM
POHOVORU

Ano
19%

Ne
15%
Nevim

66%0

Graf €. 4: Prokazani schopnosti béhem pohovoru

Zdroj: genderovy audit organizace — viastni zpracovani
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Pfijimani pracovniki

V procesu piijimani pracovnikd nebyly shledany vyznamné nedostatky, naopak analyza
ukézala, ze v organizace tento proces probihd velmi dobte. Pfes podepsani vSech pottebnych
dokumentli a sepsani pracovni smlouvy az po prvotni vstupni Skoleni probiha vSe na dobré

arovni.
Adaptace pracovniki

Velice privétivé hodnoti autorka adaptacni proces organizace, protoze v malych a
stfednich organizacich pievlada sklon tento proces podcenovat. Jako velice atraktivni hodnoti
autorka prace adaptacni slozky neboli vSeobecné piirucky, které jsou vypracované pro
jednotliva pracovni mista. Samotnd adaptace je dostacujici, ovSsem doporuceni autorkou je
zavedeni zpétné vazby formou rozhovoru s pracovnikem pro zjiSténi moZného

zdokonaleni adapta¢niho procesu.

Jednou z otazek genderového auditu byla i otazka ohledné zaclenéni se do kolektivu.
Tazani odpovidali na otdzku, zdali jim vedouci pracovnici i spolupracovnici pomahali pfi
nastupu do nového zaméstnani. Z grafu vyplyva, ze 86 % byla poskytnuta pomoc pii nastupu

do prace. Naopak 14 % odpovédélo, ze se museli zaclenit sami.

ZACLENENI DO KOLEKTIVU

H ochotné pomahali musel jsem si pomoct sam/a

86,00%

14,00%

Graf ¢. 5: Zaclenéni do kolektivu

Zdroj: genderovy audit organizace — viastni zpracovani
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Hodnoceni pracovniki

Jednim z hlavnich doporuceni je zavedeni hodnoticich dotaznikli pro vSechny pracovniky
organizace bez vyjimky na pracovni pozice. Hodnotici dotazniky jsou uzite¢nou zpétnou
vazbou pro vedouci pracovniky a napomahd zlepSeni pracovnich podminek. Analyza
hodnoceni pracovniku pak mize poukazovat na silné a slabé stranky jednotlivei, a to umozZni
znasobit vyuziti individudlnich pracovnikll pfipadnou rotaci pracovniki mezi jednotlivymi

pracovnimi misty, pokud je to mozné.

Systém hodnoceni je nastaven na sebehodnoceni pracovnika, hodnoceni pifimym
nadifizenym a ndaslednou komparaci vysledki. Autorka doporucuje zavést metodu
360° zpétné vazby, kterd by mohla zvysit efektivnost a objektivnost hodnoticiho procesu.
Dale Ize navrhnout zkratit periodu mezi jednotlivymi hodnocenimi a zavést tento proces

étvrtletné.

v

Odmeénovani se odrazi od samotného hodnoceni pracovnikt. Dilezité je, aby organizace
hodnotila v§echny své pracovniky adekvatné k pracovnimu vykonu a bez ohledu na pohlavi ¢i
bez ohledu na dalsi faktory. Z grafu vyplyva, ze pouhych 23 % se domniva, Ze vSichni
pracovnici jsou hodnoceni a odménovani adekvatné, avSak 54 % na tuto otdzku odpovédélo

nevim a 23 % odpovédeélo zaporné.

ADEKVATNI ODMENOVANI

Ano

Nevim
54%

Graf ¢. 6: Adekvatni odménovani

Zdroj: genderovy audit organizace — viastni zpracovani
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Odménovani

Jako velice piiznivé hodnoti autorka této prace systém odménovani. Jeho srozumitelnost
a Citelnost je dulezitd k jeho pochopeni a napomaha pracovnikim k orientaci v systému.
Ptehled celého systému ma organizace transparentné vyveéseny na firemni nasténce, a tudiz je
pristupny vSem pracovnikim. Dilezitou soucasti odménovani je také relacni odména. Systém
propojeni transakéni a relacni odmény organizace postrada, proto autorka prace navrhuje
zavést odménovani ve formé pisemné nebo tstni pochvaly. Tato forma by mohla vyrazné

napomoct k motivaci a loajalité vuci organizaci.

Kromé zakladni mzdy organizace nabizi fadu dalSich benefitd, mimotfadnych odmén a
ptiplatkt. Z Siroké skaly benefiti Ize vyzvednout pfedevS§im bezurocné zapujcky nabizené
organizaci a vnitropodnikové spofeni. Bezlirocné zapijcky jsou podle persondlni referentky
velmi oblibené a pracovnici jej velice ¢asto vyuZivaji. Zadluzeni domacnosti v Ceské
republice neustale roste. Podle webového portalu www.kurzy.cz se celkova zadluzenost ke
dni 28.2.2018 piiblizila k hodnoté 1 608 000 mil. K& Nabidku bezaro¢nych zapijcek lze

tudiz hodnotit velice ptiznivé.

Pracovnici organizace odpovidali na otevienou otdzku, jaké benefity by uvitali nad ramec
nabidky organizace. Ze Siroké skaly nabidek nejvice by pracovnikd uvitalo vice finan¢nich
benefitd. Na dalSim misté by vétSina pfivitala vice spole¢nych akci, moznost tzv. sick days,
dochazkovy bonus nebo détsky koutek ¢i zaméstnanecka Skolka. Nejmensi zajem pak byl o
pfispévky na sport, odborna Skoleni ¢i jazykové kurzy. Z grafu €. 7 vyplyva, ze 90 %

pracovnikl povazuje soucasnou nabidku za dostacujici a pouhych 10 % nesouhlasi.
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BENEFITY

mAno = Ne

90%

10%

Graf ¢. 7: Benefity

Zdroj: genderovy audit organizace — viastni zpracovani

Vzdélavani pracovniki

Pracovnici v organizaci maji dostate¢nou moznost osobniho rozvoje, ktery napomaha
jejich pracovnimu vykonu. Autorka prace posuzuje nabidku Skoleni smyku ¢i jazykovych

kurzl jako motivujici bonus a ptispéni ke spokojenosti pracovniki se svym zaméstnavatelem.

Na druhou stranu vzhledem Kk tomu, Ze proces vzdélavani je pomérné dosti nakladny,
zam¢tila by se autorka prace vice na vzdélavani kli¢ovych pracovniki, ktefi jsou v pozicich,
které mohou organizaci pfindSet velkou pfidanou hodnotu a zaroven jsou obtizné

nahraditelné.
Péce o pracovniky

Péce o pracovniky vyzaduje dostateCnou pozornost. Organizace klade velky duraz na
bezpec¢nost pracovnikll pti praci. Systém Skoleni BOZP a vybaveni pracovnikl pracovnimi

pomuckami hodnoti autorka jako velice dobie propracovany systém.

V ramci utuzovani vztahll v organizaci jsou potadany dvé spolecné akce pro vSechny
pracovniky. Nicméné na zdklad¢ dopovézené otazky vySe by nékteti pracovnici uvitali vice
spole¢nych akci. Autorka prace navrhuje piidat do seznamu spole¢nych aktivit spole¢ny

bowling nebo grilovani.
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Na zakladé vysledkti genderového auditu, kdy pracovnici hodnotili celkovou atmosféru
V organizaci, vyslo najevo, ze 63 % pracovnikll hodnoti atmosféru v organizaci jako dobrou a
7 % ji hodnoti jako velmi dobrou. Naopak 27 % pracovnikti domniva, ze by mohla byt nalada
Vv organizaci lepsi a 3 % ji hodnoti jako Spatnou. Celkovou atmosféru v organizaci hodnoti

autorka prace jako bezproblémovou.

FIREMNI ATMOSFERA
Spatna velmi dobra
3% 7%

mohla byt lepsi
27%

Graf ¢. 8: Firemni atmosféra

Zdroj: genderovy audit organizace — viastni zpracovani
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace byla analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci,
nasledné zhodnoceni vysledkd a navrhy zmén a doporuceni pro danou organizaci. Vybranou
organizaci byla organizace KVIS Pardubice, a.s., mezi jejiz hlavni Cinnosti patii vyroba,

rekonstrukce a opravy inzenyrskych siti, Upravy vodnich tokti nebo vystavba hrazi

a monolitickych betonovych konstrukeci.

Bakalafska prace se v prvnich dvou kapitolach vénovala zékladnim teoretickym pojmim
managementu a fizeni lidskych zdroji. Pfedev§im byl kladen diraz na jednotlivé Cinnosti
fizeni lidskych zdroji jakozto teoreticky podklad pro analyzu a komparaci S ¢innostmi
vybrané organizace, kterymi jsou vytvafeni a analyza pracovnich mist, vybér, ziskdvani a
nasledné pfijeti a adaptace pracovnikil. Bylo definovano hodnoceni, odménovani a vzdélavani

pracovnikl. V posledni fad¢ se druha kapitola zabyvala péc¢i o pracovniky.

V tieti kapitole pak byla piedstavena organizace KVIS Pardubice, a.s., popsana jeji
organizacni struktura a charakterizovdno samotné persondlni oddéleni a snim spojené
ginnosti. Ctvrta kapitola byla jiz zamé&fena na samotnou analyzu fizeni lidskych zdrojt

Vv organizaci a popis jednotlivych ¢innosti, které byly definovany v teoretické ¢asti prace.

Posledni kapitola této prace poskytla zhodnoceni vysledkli analyzy a nésledna
doporuceni. Na zakladé komparace poskytnutych informaci s teoretickymi poznatky byl
zhodnocen systém fizeni lidskych zdroji a doslo k navrhiim, které by mohly zlepsit a posilit

vykon ¢innosti fizeni lidskych zdroji

Prvnim doporu€enim je zavedeni spoluucasti pracovnikl V procesu analyzy a popisu
pracovnich mist. V ¢innosti ziskavani pracovnikli byla navrZena detailngjsi charakteristika
inzeratu organizace a vyuzivani socialnich siti jako prostfedek pro sdileni nabidky prace.
Jednim z dulezitych doporuceni bylo zavedeni metody strukturovaného pohovoru, ktery by
mél napomoci k lepSimu a efektivn€jSimu vybéru perfektniho uchazece. Pro zkvalitnéni
oblasti hodnoceni byla navrhnuta aplikace modelu 360° zpétné vazby, ktery by podpofil a

zefektivnil cely proces hodnoceni.

Pro zvySeni motivaci pracovnikii autorka prace navrhla doplnéni relacnich odmén
do systétmu odménovani, protoze pro motivaci pracovnikid je dilezita kombinace jak
transakcni, tak 1 relacni ¢ast odmény. Pisemna Ci Gstni forma pochvaly jako relacni odména

by mohla vice motivovat pracovniky a prohloubit jejich loajalitu vii¢i organizaci.
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V oblasti vzd€lavani bylo navrzeno zaméfit se predevSim na vzdélavani a rozvoj
klicovych pracovnikii. Na zaklad¢ vyse zminénych doporuceni a névrhli se autorka prace

domniva, ze timto byl cil prace deklarovany v zadani naplnén.
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Priloha B: Popis pracovniho mista

KYIS POPIS POZICE é. 3310-50-21

Stavebnideélnik

R rerfleofl Tl Bslo

1. Poslani:

Zakladnim poslanim je vykonavat pracovni &innosti, a pfitom dbat na osobni bezpecnost a
bezpecénost prace viibec.

2. Osobni a kvalifikaéni predpoklady:

Odborna znalost, zaclenéni do kolektivu, zapracovanost.

Cinnosti:

w

provadéni pracovniho vykonu v tymu nebo samostatné,
udrzovani majetku v provozuschopném stavu,
dodrzovani zasad bezpec€nosti prace,

pouzivani pracovné ochrannych pomucek.

PR

»

Zodpovédnosti a pravomaoci:

odpovédnost za vlastni zdravi,

odpovédnost za jednotlivé pracovni ukony,

odpovédnost za dané svéfené pracovni pomucky nebo prostiedky,
pravomoc odmitnout ukon ohrozujici zdravi, popf. zivot.

PowbdbpE

5. Zaélenénido OS (v€etné kontroly):

Délnik je ¢lenem pracovniho kolektivu. Je pfimo podfizeny stavbyvedoucimu nebo partakovi.
Kontrolu provadi partak, stavbyvedouci a stavitel. Samokontrola.

6. Pracovni podminky:

Spoleény automobil nebo autobus, pfistup do prostor, kde si Ize odpo€inout b&hem pracovni
prestavky, kulturné posvacit, osusit véci atd.
Zdroj: interni zdroje organizace
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Piiloha C: Vzor pracovni smlouvy

PRACOVNI SMLOUVA

Zaméstnavatel:

KVIS Pardubice a.s.

Spole¢nost zapsanau Krajského soudu v HradciKralove, spisovaznacka B 2435
Se sidlem: Rosice 151, 533 53 Pardubice

IC: 46506934

Zastoupen: Ing. Pavel Jenista, reditel a predseda predstavenstva

Zaméstnanec:

XXX

Datum narozeni:
Bydlisté:

Spolecné téz ,,smluvni strany”
uzaviraji ve smyslu ustanoveni § 36 zakoniku prace tuto pracovni smlouvu:

I.
Sjednany druh prace, kterou se zaméstnanec zavazuje vykonavat

1) Zaméstnanec se zavazuje vykondvat pro zaméstnavatele profesi nazev profese,
pro kterou splfiuje kvalifikacni pfedpoklady, jeZ osvédcil.

1.
Misto vykonu prace

1) Mistem vykonu prace jsou viechna mista v Ceské republice, na kterych zaméstnavatel
provadi stavby. Pro ucely cestovnich nahrad se za pravidelné pracovisté sjednava misto
bydlisté zamé&stnance.

2) Zaméstnanec souhlasi s tim, aby byl na dobu nezbyiné potieby vyslan zaméstnavatelem
na pracovni cestu.

1.
Vznik a trvani pracovniho poméru

1) Dnem nastupudo prace je XXX a timto dnem vznika pracovni pomér.
2) Pracovni pomér se sjednava na dobu neuréitou.

3) Obé strany sjednéavaji zkuZebni dobu v déice 3 mésice. Ve zkuiebni dobé& muiie byt
pracovni pomér zruien kteroukoliv ze stran této smlouvy i bez uvedeni divodd. Pisemné
oznameni o zruseni pracovniho poméru musi byt doruceno alespon tfi dny prede dnem,
kterym ma pracovni pomér skoncit.

Zdroj: interni zdroje organizace
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Piiloha D: Obsah adaptacni slozky

Cast
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OBSAH PRIRUCKY

systému rizeni
Profil a vznik holdingu enteria a.s.
Clenové holdingu enteria a.s.
Podnikatelska centra
Organizacni schéma KVIS
Eticky kodex
Holdingovy hospodarsky rad
Popis pozice

osobni potreby
Plan zapracovani

Pracovni smlouva a informace o obsahu pracovni smlouvy
Dohoda o hmotné odpovédnosti a dohoda o srazkach ze mzdy

Kategorizace pracovnich cinnosti
Bezpecnost prace

vseobecné potreby
Co udélat v pripadé pracovniho urazu
Pouzivani mobilni telekomunikaéni techniky
Pouzivani sluzebnich vozidel

Co udélat v pripadé nehody
Pokyny pro obsluhu zabezpecovaciho zafizeni

Cerpani dovolené
Pravidla hry — mzdovy systém, benefity

ekonomicka
Vnitropodnikové sporeni
Soukromeé pripojisténi
Pojisténi odpovédnosti za Skodu
Zéznam pracovni doby — ,Sichtak”
Poskytovani stravného
Pitny rezim
Drobny nakup
H centrum — holdingovy cenik

84

Zluté desky

Modré desky

Zdroj: interni zdroje organizace
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Priloha F: Vyplatni paska — hodinovy tarif

Obdobi:  2017.09 KVIS Pardubice a.s. Stredisko: 33111 ZP: 111-VZP Vypl.misto: 20-01

Cislo PV: 330186 Bydlists:

Dovolena narok letos: 25,00 | z min.roku: 0,50 | cerpana: 19,00 | kracena: 0,00 | zUstava: 6,50 | tarif: 98,00

FPD: 0,00 | tyd.Gvazek: 40,00 | odprac.dny: 22,00 | hodiny: 180,00 | z toho pfescas: 0,00 | prim.pro dov.: 118,73

HB2016: 100,00
HS2016: 104,00

Nazev kal.dny dny hodiny z&klad Castka | Nazev zé&klad Castka

Hodinova mzda 22,00 180,00 98,00 17640,00 | SP zaméstnance 24404,00 1587,00

Priplatek prescas 25% 20,00 118,73 594,00 | ZP zaméstnance 24404,00 1099,00

Priplatek za svatek 1,00 10,00 118,73 1187,00 | Dan zélohova 32800,00 4920,00

priplatek vikend - délnici 1,00 335,00 | Zalohova dari celkem 4920,00 4920,00

Nahrada prestavky 19,50 98,00 1148,00 | Sleva na dani 2070,00 -2070,00

Osobni pfiplatek 1500,00 1500,00 | Zal.dar po slevé 2850,00 2850,00

Odména fond odmén -déinici 2000,00 | Vyplata na Gcet 20674,00

Cestovné stravné 21,00 1806,00

*Zistatek konta NV z min.mésice 75,50

*Prir(stek/ubytek konta NV v mé 7,50

*Zustatek konta NV 83,00

Nazev tastka | Nazev castka | Nazev castka

Hruba mzda 24404,00 | Més.sleva celkem 2070,00 | Dar celkem 2850,00

SP+ZP organizace 8297,00 | Zdanitelna mzda 32800,00 | Srazky celkem 20674,00

Zaklad dané 24404,00 | Cista mzda 18868,00 | Pojistné zaméstnance celkem 2686,00

Nezdanitelny pfijem 1806,00

Zdanitelny pfijem 24404,00

Superhruba mzda 32701,00

Duchod: ProhlaSeni: Ano Invalidita: Déti: 0 ZTPP: 0 Student: Ne K vyplaté: 0,00

23.03.2018 10:37:15 CHE] KVIS Pardubice a.s.

Zdroj: interni zdroje organizace
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Priloha G: Vyplatni paska — mési¢ni tarif

Obdobi:  2017.09 KVIS Pardubice a.s. Stredisko: 33111 ZP: 111-VZP Vypl.misto: 20-01
Cislo PV: 330160 Bydlisté:
Dovolena narok letos: 25,00 | z min.roku: 8,00 | Cerpané: 17,00 | kracena: 0,00 | zustava: 16,00 | tarif: 26 000,00
FPD: 0,00 | tyd.uvazek: 40,00 | odprac.dny: 21,00 | hodiny: 168,00 | z toho prescas: 0,00 | prim.pro dov.: 176,47
HB2016: 0,00
HS2016: 0,00
Nazev kal.dny dny hodiny zé&klad castka | Nazev zéklad Castka
Mési¢ni mzda dopocet 1,00 8,00 26000,00 1238,00 | SP zaméstnance 32012,00 2081,00
Mésiéni mzda 20,00 160,00 26000,00 24762,00 | ZP zaméstnance 32012,00 1441,00
Priplatek za svatek 1,00 8,00 176,47 1412,00 | Dafi zalohova 42900,00 6435,00
piiplatek vikend - technici 1,00 850,00 | Zalohova dari celkem 6435,00 6435,00
Osobni pfiplatek 1500,00 1500,00 | Sleva na dani 2070,00 -2070,00
Priplatek - odlu¢né 15,00 2250,00 | Zal.dafi po slevé 4365,00 4365,00
Cestovné stravné 21,00 3867,00 | Vyplata na ucet 27992,00
Nazev castka | Nazev tastka | Nazev Castka
Hruba mzda 32012,00 | Més.sleva celkem 2070,00 | Dan celkem 4365,00
SP+ZP organizace 10884,00 | Zdanitelna mzda 42900,00 | Srazky celkem 27992,00
Z&klad dangé 32012,00 | Cista mzda 24125,00 | Pojistné zaméstnance celkem 3522,00
Nezdanitelny prijem 3867,00
Zdanitelny pifjem 32012,00
Superhruba mzda 42896,00
Duchod: Prohlaseni: Ano Invalidita: Déti: 0 ZTPP: O Student: Ne K vyplaté: 0,00
23.03.2018 10:46:01 171 KVIS Pardubice a.s.

Zdroj: interni zdroje organizace

87



