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ANOTACE

Diplomova priace se zaobird modernimi trendy persondlniho managementu
V podnicich chemického primyslu. Prvni ¢ast prace dokumentuje vyvoj a objevujici se
nov¢ trendy v personalnim managementu. Aplikaci t€chto modernich trendt a piistupt se
zabyva druhd ¢ast prace. Také jsou uvedena pozitiva a stinné stranky problematiky téchto

trendd. V praktické €asti je rozebrano rozsiteni trendii v podnicich.

KLiCOVA SLOVA
fizeni lidskych zdrojii; moderni trendy v personalnim managementu; aplikace

modernich trendl personalniho managementu; chemické podniky

TITLE

Modern Trends in Personnel Management in the Chemistry Company

ANOTATION

In this diploma thesis we have been observing the Modern trends in personnel
management in the chemistry company. The first part discusses development and the latest
trends in personnel management. The second part deals with application of these new
modern trends. There are also discussed positives and negatives of this issue. In the

practical part analyzed the expansion of trends in the company.

KEYWORDS
Human resources management; modern trends in personnel management;

application of modern trends in personnel management; chemical company
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UvVOoD

Piedkladana diplomova prace je zaméfena na moderni trendy V personalnim
managementu Vv podnicich chemického priimyslu. Personalni management, jako kazd4 jina
¢innost Vv podniku, prochazi neustalym rozvojem a zménami. Tyto zmény, které jsou
vyvolany transformaci pracovniho trhu a vyvojem jeho potieb, vzbuzuji potfebu reakce a
hledani moznosti, jak nastolenym pozadavkiim vyhovét a ziistat konkurenceschopnym
podnikem, ktery bude umét na tyto pozadavky odpovidat. Diplomova prace je zaméfena na
moznosti podniku, jak nalézt feSeni v otazce nékterych personalnich problémi, které
nyné&jsi trh doprovazeji. At v otazce podnikového ptistupu k fizeni lidskych zdrojt, hledani
novych moznosti jak ziskat a udrzet zaméstnance, zvySovani jejich loajality, ¢i ptfipadné
umoznéni stavajicim zaméestnanclim nalézt lepsi cestu pfi sladovani osobniho a pracovniho
zivota. Nalezeni spole¢né cesty pro podnik a zaméstnance, ktera bude vyhovujici pro oba
subjekty, bude totiz klicovou hodnotou pro tspéch celého podniku.

Hlavnim cilem pfi zpracovani diplomové prace je vymezeni podoby persondlniho
managementu 21. stoleti a uvedeni trendd, které se v podnicich zacaly objevovat po roce
2000. Pfi zpracovani objevujicich se piistupi v podniku je rovnéz kladen duraz na jejich
aplikaci do praxe v podnicich chemického primyslu. Zejména na jejich podobu, pfinosy a
uskali pro vybrané podniky v odvétvi chemického pramyslu.

Diplomova prace je ¢lenéna do dvou ¢asti, a to do teoretické a praktické. Rovnéz
teoretickou Cast lze roz€lenit na Cast zabyvajici se ulohou lidskych zdrojl, ktera
rozpracovava jejich podobu a specifikace pro toto stoleti. Druhé cast teoretického celku
diplomové prace rozebira diikladnéji jednotlivé moderni trendy a zpracovava moznosti, jak
prosadit pfistup do podnikové praxe. Tyto cile budou zajistény na zaklad¢ reserSe odborné
literatury.

Prakticka c¢ast diplomové prace se zaméfuje na zmapovani modernich trendi
personalniho managementu v podnicich chemického podniku. Ve vybranych podnicich
bude sledovano, jak podniky pfistupuji k naplnéni koncepci jednotlivych trend. Pozornost

bude vénovana rovnéz podobé¢ persondlniho utvaru.
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1 RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU A JEJICH POSTAVENI
V PODNIKU

Rizeni lidskych zdroji je zéleZitosti persondlniho utvaru, ale i vsech vedoucich
pracovnikl podniku, a to bez ohledu na to, kde se v hierarchii fidicich funkci nachazi.
Ukolem lidskych zdrojt je zajistit, aby podnik byl vykonny a dochazelo k jeho neustalému
zlepSovani. Tohoto faktu 1ze prave docilit tak, ze se lidské zdroje v podniku budou neustale
zlepsovat (Koubek, 2015, s. 14, 29). Rizeni lidskych zdroji lze tedy chapat jako soubor
¢innosti, které se zamé&fuji na vSe, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v podniku
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 45). Dle JaniSové a Ktivanka (2013, s. 170) je fizeni lidskych
zdrojii brano jako disciplina vytvarejici podminky a néstroje pro fizeni prace zaméstnance
jako jednoho celku. Rovnéz ji autofi vnimaji jako nezbytnou sluzbu a podporu pro
management.

Dle Koubka (2015, s. 17 - 18) a Armstronga, Taylora (2015, s. 48) za hlavni tikoly
fizeni lidskych zdrojt 1ze v dne$ni dobé povazovat:

e Vytvafeni vhodné strategie lidskych zdroji tak, aby dosSlo k naplnéni

strategickych podnikovych cila.

e Nalezeni vhodné naplné prace a ukoll pro zaméstnance tak, aby se vyuZily
jeho schopnosti.

e Nejptihodné&jsi vyuziti pracovni sily v podniku tak, aby doslo k optimalnimu
vyuZziti pracovni doby a schopnosti zaméstnance. Zajisténi talentovanych a
kvalifikovanych lidi.

e Vytvafeni a formovani pracovniho tymu, mezilidskych vztaht, efektivniho
stylu vedeni zaméstnanci v podniku a budovani vzajemné davéry.

e Personalni a socialni rozvoj zaméstnanct, zlepSovani kvality pracovniho zivota
v podniku.

e DohliZzeni a dodrzovani zdkonl V oblasti prace, zaméstnavani lidi, lidskych
prav a budovani dobré povésti podniku v oblasti zaméstnadvani — dodrzovani
etickych princip.

Tyto tkoly vytyC€uji podniku operativni aktivity, kterymi dochazi k jejich naplnéni.

Jedna se 0 vyhleddvani a vybér zaméstnanct, jejich vzdélavani a rozvoj, hodnoceni
vykonu, organizacni rozvoj, planovani lidskych zdroju, fizeni bezpecnosti prace, fizeni
zaméstnaneckych vztahi ¢i odménovani a zaméstnanecké vyhody (JaniSova, Kftivanek,

2013, s. 170; Koubek, 2015, s. 19 — 20).
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V podniku pro vykonavani fizeni lidskych zdroji v persondlnim utvaru lze najit
¢tyti zékladni skupiny zaméstnancii. Rozdil mezi témito skupinami spoc¢iva zejména v tom,
jaké maji pravomoci, kompetence a znalosti problematiky. Prvni skupinou jsou personalni
vedouci, ktefi maji dostate¢né zkuSenosti, dovednosti, odborné znalosti a pravomoci. Hraji
roli liniovych fidicich pracovnikli. Druhou skupinou jsou persondlni referenti, ktefi maji
odborné kompetence, ale nemaji pravomoc vedouciho zaméstnance. Tieti skupinou jsou
specialisti, ktefi maji znalosti specifickych metod a technik vyuzivanych béhem
personalniho fizeni. Jedna se naptiklad o psychology ¢i pravniky. Posledni skupinou je
pomocny personal, ktery nemd ani pravomoc a ani specifické odborné znalosti (Vachal,

Vochozka a kolektiv, 2013, s. 293 cit. dle Horalikové, 2004).

1.1  PERSONALNI MANAGEMENT V 21. STOLETi A JEHO AKTUALNI

PRVKY

Uspé&snost podniku je ve 21. stoleti &asteéné zaloZzena na tom, jak podnik dokéaze
zformovat lidské zdroje a vyuzit je k dosazeni vytyenych cili. Prvky, které jsou pro toto
stoleti typické, jsou proménlivost, turbulentnost a informovanost (Vachal, Vochozka a
kolektiv, 2013, s. 283). Turbulentnost trhu ovliviluje i samotny podnik. Mezi tfi hlavni
faktory, které lze povazovat za soucasné tvoritele zmén na trhu patii globalizace, kdy
dochazi k integraci spolecnosti do vétsich celkd s pisobnosti po celém svété. Dale pak
liberalizace trhu, kdy se praktikuje mensi regulace trhu vnitinimi narodnimi predpisy a
podniky se mohou spojovat i v nadnarodnich celcich. Jako posledni a hlavni faktor se
uvadi digitalizace, a to zejména v komunikaci mimo podnik a v ném. Tyto faktory
ulohy (JaniSovéa, Kiivanek, 2013, s. 347).

Mezi dalsi faktory, se kterymi se musi pocitat a které ovlivni podobu lidskych
zdroju v oblasti technického rozvoje podniku, se fadi problematika oblasti rozSifené a
virtualni reality, ktera ma svou pozici v podniku jiz dnes. Tento prvek se dnes vyuziva
jako forma vzdélavani a Styblo (2004, s. 37) ptidava i pojem virtualni personalni podnik.
Tento podnik by mél napoméhat k feSeni probléml u podnikd s vysokym stupném
centralizovani. Princip spoc¢ivd v umoznéni komunikace bez fyzického kontaktu a bez
toho, aby piestal pfenos informaci a soucasné prace s ostatnimi zaméstnanci. Vyhodou
tohoto druhu podniku je zejména pruznost a individudlnost.

Rovnéz se nesmi zapominat na téma Prumyslu 4.0, kterému se v dnesni dob¢ stale

vice vénuje pozornost, a ktery zahrnuje problematiku rozsifené a virtualni reality, ktera
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patifi mezi dalsi rozvoj v této oblasti. Priimysl 4.0 je koncepce pokrocilé digitalizace a
robotizace, kterd ma zajistit konkurenceschopnost priimyslovych odvétvi v Evropé. Tato
koncepce bude mit dopad i na fizeni lidskych zdroji a je jednou z otazek, kterd bude pro
21. stoleti aktualni. V této oblasti existuji dva pfistupy, kdy jeden z nich — pesimisticky —
pfedpokladd vysokou ztratu pracovnich mist a vétsi nutnost kontroly zaméstnanct.
Optimisticky pohled ocfekava preménu stdvajicich mist na nové, jiné pracovni pozice
(Ramioul, 2017). At jiz dojde k naplnéni kterékoliv predpovédi, je jasné, Ze podoba
lidskych zdroji v podniku bude timto ovlivnéna a bude se na situaci muset reagovat.

Pronikani Primyslu 4.0 do podnikové sféry tedy bude vyznamné ovliviiovat lidi
v podniku pocinaje pozadavky na jejich kvalifikaci. Rovnéz podoba trhu prace se zméni a
bude dochdzet ke zméné v organizaci prace, zménam V rolich zaméstnance a
zamestnavatele, naplni pracovnich pozic, v pozadavcich na dovednosti a kvalifikace.
Neméné podstatnym prvkem, ktery se bude muset zvazovat, je socialni dopad téchto aktivit
(Matik a kol., 2016, s. 158).

Buhr (2015, s. 8 cit. dle Kurz 2014; Ganz 2014) spojuje scénafe se zavadénim
Primyslu 4.0 ve vztahu ¢lovéka a stroje, pficemz je vymezuje do tfech variant:

e Scéndf automatizace — piipad, kdy systém fidi zaméstnance. Schopnosti
zaméstnanci a jejich kvalifikace je devalvovéna, kdy vykonavaji spiSe
vykonné funkce. Monitorovaci a kontrolni ukony jsou nahrazeny technologii.

e Hybridni scénaf — monitorovaci a kontrolni ukoly jsou rozdéleny a kooperuji
mezi Clovékem a danou technologii. Naroky na zaméstnance jsou zvySeny
zejména s diirazem na jejich pfizplsobeni v dané situaci.

e Scénaf zamétfeny na specializaci — dochazi k vyuzivani systémil a je kladen
daraz na kvalifikované zaméstnance.

Moznosti, jak rychle a efektivné reagovat na zmény v tomto prostredi, se vyznacuje
integrace téchto oblasti: lidé v personalnich utvarech a jejich schopnosti; kultura a
struktura personalniho ttvaru; pouzivané technologie a procesy vyuzivané Kk distribuci
personalnich sluzeb a produkti. Propojeni téchto oblasti by mélo zajistit uspéch
v konkurenci na globalnim svétovém trhu (Vachal, Vochozka a kolektiv, 2013, s. 286).

Mezi konkrétni zmény, kterymi prochazi personalni management, se dle Stybla
(2004, s. 11-12) tadi:

e Pferod vnimani vedouciho zaméstnance na leadera, kouce ¢i mentora.

e Zména z autoritativniho vedeni k moznosti podilet se na feSeni problému.
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Od pfistupu zaméfeného na jistotu k zvladani rizika s uménim vyhodnotit
situaci a byt flexibilni pfi rozhodovani.

Zména z hierarchické prace na uméni pracovat v tymu s vyuzitim silnych
stranek kazdého zaméstnance.

Neocekavani naprosté loajality zaméstnance pro setrvani v podniku, ale
nabidnuti zaujeti pro feSeni problému a udrzeni pomoci zajimavého profesniho
rustu.

Nevytvareni zavislosti na podniku, ale podpofeni nezavislosti zaméstnance
napiiklad formou jeho rozvoje a rozs§ifovanim jeho moznosti a informovanosti.
Ptechod ke znalosti souvislosti a tviircimu mysleni (intuici).

Napiimeni komunikace na vSech urovnich podniku, kdy informace proudi
pfimo mezi pottebnymi subjekty.

Zaméteni na priority namisto na Siroké spektrum prilezitosti, kdy by mohlo

dojit k plytvani zdroji.

Buhr (2015, s. 8) upozorfiuje v souvislosti s Primyslem 4.0 zejména na zmény a

trendy v téchto ¢tyfech bodech:

Organizace prace a jeji provedeni se stava flexibilnéjSim z hlediska casu i
prostoru.

Pracovni procesy jsou stale decentralizovanéjsi, vice digitalizované a mén¢é
hierarchicky usporadané.

Dochézi k vétsi automatizaci a digitalizaci rutinnich pracovnich procesi.

Pracovni procesy se stavaji stale transparentnéjsi.

Dle vySe zminénych zmén je patrné, Ze novinky do podniku pfichézi a pro Gspéch

je nutné, aby se podnik naucil na n€ reagovat a nestagnoval na stavajicich principech. Pro

podnik je zasadni, aby se naucil vnimat moznost pfijeti téchto trendl jako prvek, ktery mu

muze pomoci pii cesté k tspéchu.

1.2  MODERNI TRENDY V PERSONALISTICE — PREDSTAVENI TRENDU

Tato diplomova prace se zaméfuje na problematiku nasledujicich pfistupi a

novinek v oblasti personalniho managementu, které se v podniku zafaly objevovat a

aktivné prosazovat v novém tisicileti. Mohou to byt pravé tyto moznosti, které podniku

napomuzou s vyrovnanim ptichozich zmén. Jedna se o tyto postoje:

Spolecenska odpovédnost podniki — jedna se o dobrovolnou, podnikatelskou

filosofii, ktera ma podpofit zavazek podnikl chovat se odpovédné vzhledem ke
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spolecnosti a zivotnimu prostiedi, a to i nad zavazky stanovené v zakoné
(Zadrazilova, 2008, s. 103).

Role etiky a legislativy — prvky, které napomahaji udrzet potadek v podnikani.
Zakladnim prvkem etiky je eticky kodex.

Holisticky management — celostni pfistup k problematice, kdy rozhodujicim
faktorem je celkovy, systémovy pohled na véc a umoZnéni propojeni
jednotlivych ¢asti do jednoho celku (Kocianova, 2012, s. 103).

Work-life balance — v ptfekladu rovnovaha mezi osobnim a pracovnim
zivotem. Tento pfistup by mél umoznit zaméstnanci sladéni téchto dvou casti
zivotl k jeho spokojenosti. Jednim z hlavnich prvki, jak prosadit tento pfistup,
jsou alternativni pracovni uvazky a systém zaméstnaneckych benefiti.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — nezbytnou soucasti udrzeni zadanych
znalosti zaméstnanct je jejich vzdélavani a rozvoj. Tento proces by nemél byt
opomijen a mél by pfesahovat zdkonem stanovend Skoleni, jelikoz pravé
aktudlnost informaci je podstatnym prvkem uspéchu.

Alternativni pracovni vazky — moZnost, jak vyjit vstfic potiebam
zamé&stnance. Patfi sem rtzné formy zkracenych tvazkl, distanéni prace,
sdilena pracovni mista ¢i pohybliva pracovni doba.

Talent management — piistup zaméfeny na praci s talentovanymi zaméstnanci
od jejich vyhledavani az po planovani jejich kariérniho rustu. Talentovani
zaméstnanci jsou dileZitym prvkem pfi napliovani podnikovych cilli, a proto
by se jim mél vénovat nalezity, specialni piistup.

Age management — trend zabyvajici se roli véku pfi praci se zaméstnanci
V podniku. Je piihodné, aby vniméani metody bylo Siroké a nezamétovalo se
pouze na jednu vékovou skupinu.

Diverzity management — z nazvu vyplyva, Ze tento piistup se zaméfuje na
fizeni odliSnosti zaméstnancd, s kterymi se snazi vyrovnat, zajistit rovné
prilezitosti a v¢lenit je do podniku.

Hodnoceni lidskych zdroji — nezbytnou soucasti urceni efektivnosti pfistupu
k problematice lidskych zdroju je jejich hodnoceni. Hodnoceni se zaméfuje na
to, jak si vedou, jaké maji pfinosy pro podnik a jak pomahaji udrzet
ptehlednost v podniku.
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Druhd, teoretickd ¢ast diplomové prace se zaméfuje na dukladnéjSi rozebrani

problematiky jednotlivych pfistupt a metod.
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2 TRENDY V PERSONALNIM MANAGEMENTU

Moderni trendy v personalnim managementu jsou dobrovolné piistupy, které
podnik mize zavadét pro zefektivnéni prace s lidmi. Tyto pfistupy pfinasi pfinos nejen ve
vztahu podnik — zaméstnanec, ale z velké Casti jsou zavadéné pravé pro zaméstnance,

kterym by mély pomoci stat se spokojenymi zaméstnanci.

21  SPOLECENSKA ODPOVEDNOST PODNIKU

Oblast spolecenské odpovédnosti podnikt ma ptispivat k udrzitelnému rozvoji celé
spole¢nosti. V Ceské republice ma podobu dobrovolného charakteru, kdy stat ji nijak
nereguluje. Stat ji vS§ak mize podpofit vytvorenim vhodnych podminek pro jeji existenci.
V Ceské republice je od roku 2013 Ministerstvo primyslu a obchodu povéfeno spravou
této oblasti. Jeho ukolem je vypracovavani dokumentli Narodniho akéniho planu
spolegenské odpovédnosti podnikit v CR. RovnéZ je povéteno fizenim Rady kvality v CR a
zajist'uje propagaci a koordinaci aktivit na narodni urovni. Na podporu rozvoje a propagace
spolecenské odpovédnosti podnikil existuji i nevladni organizace, jako je napiiklad
Asociace spoledenské odpovédnosti ¢ Ceska rada pro udrzitelny rozvoj (CSR v CR,
c2015).

Strategie spolecenské odpovédnosti podnikdt je zalozena na tfech pilifich:
ekonomickém, ekologickém a socidlnim. Ekonomicky piliF je zaméten na transparentnost
a korektnost vztahil s obchodnimi partery, respektovani standartli corporate governance €i
ochranu dusevniho vlastnictvi. Environmentalni pilif se zaobird problematikou snizovani
negativnich dopadd podnikani na Zivotni prostiedi a zdravi populace. Socialni piliF je
zamé&fen na budovani pfiznivych vztahil k zaméstnanciim, etické principy zaméstnavani ¢i
vénovani ¢asti zisku na prospésné ucely (Zadrazilova, 2008, s. 103 — 104). Soucasti
socidlni odpovédnosti je i1 problematika vytvafeni vhodného pracovniho prostiedi a
zajisténi pracovnich podminek, kromé téchto oblasti se socidlni pilit zaméfuje napiiklad i
na problematiku: humanizace préce, jeji riznorodosti a obohacovani prace; prvky work —
life balance; moznosti profesniho rlstu, vzdélani a dalSich moZnosti rozSifovani
dovednosti; podporu podnikové filantropie a vztahu k mistni komunité; zajisténi ochrany
zdravi a bezpe€nosti pifi praci a i1 pravidelné lékatské prohlidky (Srpova, Kunz, Misat,
2013; Tetfevova a kolektiv, s. 62, 2017).
dobach. Jako osobu, ktera propagovala prvky této problematiky, lze uvést napiiklad

Tomase Batu. Jeho aktivity 1ze rozd¢lit do tfech oblasti, které odpovidaji vySe popsanym
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pilifim. Jako konkrétni ptiklad praktikovéani socidlniho pilife 1ze uvést podporu vzdélavani
a vychovy spolupracovnikii; vybudovani zavodnich jidelen ¢i zdvodni mateiské Skoly;
krat$i pracovni tyden, nez bylo v t¢ dobé obvyklé¢ (Srpova, Kunz, Misaf, 2013). Ackoliv
vétsina piikladu je rozvijena v obdobi od vzniku podniku Bati az do 40. let 20. stoleti, Ize
fici, ze to jsou prvky velmi pokrokové. Nasledujici kapitoly se zabyvaji oblastmi
dotykajicich se personalniho managementu, které se zacaly objevovat v novém tisicileti a

¢asto napomahaji naplnit a uvést problematiku spolecenské odpovédnosti do praxe.

2.2 ROLE ETIKY A PRAVNI LEGISLATIVY

Velkou roli pfi zaméstnavani a praci s lidskymi zdroji hraje pravni legislativa.
Zékladnim zakonem pro préaci s lidskymi zdroji v podniku je Zakonik prace (Ceska
republika zakon ¢. 262/2006 Sb.), ktery upravuje vztah mezi zaméstnancem a podnikem.
Dale plati Antidiskrimina¢ni zakon (Ceska republika zakon & 198/2009 Sb.), ktery
zajistuje rovné zachazeni a pravni prostiedky ochrany pted diskriminaci, a zédkon o
zaméstnanosti (Ceskd republika zdkon & 435/2004 Sb.), ktery mimo jiné zmifiuje
zprostitedkovani zaméstndni agenturami prace, prava a povinnosti zaméstnavateli o
spolupraci s Utady prace a povinnosti, které podnik musi udélat, pii zamé&stnavani cizinciL.
Dalsim podstatnym zakonem, ktery vyznamné zasdhne do prace s lidskymi zdroji, je
Zakon o ochrané osobnich udajii (Ceska republika zakon &. 101/2000 Sb.).

Podniky mohou vyuZit rovnéz pii podnikani principti etiky. Jedna se o dalsi ¢ast
pravidel, ktera podniky nejéastéji ptijimaji a zavazuji se k nim. Armstrong a Taylor (2015,
s. 140) tikaji, ze: ,, Etika se zabyva rozhodovanim a usuzovanim, které souvisi s urcovanim
spravného jednani a smérovani. Takové rozhodovani a usuzovani muzZe byt
charakterizovano prostrednictvim riiznych pristupii a koncepci, které se tykaji vymezovani
a usmeérnovani etickeho chovani, zejména ve smyslu rovnosti, spravedlnosti nebo

“«“

poctivosti.“ Lze tedy ftict, ze spravné etické chovani by mélo podnik nasmérovat
k slusnému jednani k subjektim mimo podnik, ale i v ném. Rovnéz by prosazovani etiky v
podniku mélo zabranit, aby nedochazelo k diskriminaci a nezddoucim praktikdm. Prvky
etickych standard jsou zachyceny v programu spolecenské odpovédnosti podnikd.
V piipad¢ prosazovani tohoto programu jsou etické principy a zasady rozsifeny o dalsi
piistupy, metody a i jiné prvky (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 104).

Dokument, ktery zaznamenava soubor norem a piedpistu upravujici vztah ¢lent

komunity, se nazyva Eticky kodex. Jedna se soubor piedstav, jak uplatnit etické hodnoty

V podnikové kultuie, a na které se v pfipadé potfeby lze odvolavat. Eticky kodex ma
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rovnéz upozornit, ze podnik dodrzuje standardni moralni principy chovani viic¢i subjektim

okolo sebe (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 115 - 116).

2.3 HOLISTICKY MANAGEMENT

Holisticky management je pfistup, ktery napomaha k tizeni a vedeni lidi jako celku.
Holisticky management pohlizi na podnik jako na multifunkéni komplex, ktery je tvofen
aspekty technicko-ekonomickymi, socialné-psychologickymi a ekologickymi. Pfi¢emz
nejvetsi piinos spociva v odkryvani skrytych rezerv a zajisténi podnikové prosperity diky
pfistupu manaZzerskych inovaci. Moznost pohlizet a vnimat podnik jako celek napoméaha
K udrzovani rovnovahy mezi jednotlivymi ¢innostmi, coz vede k prevenci pied disbalanci
podniku (Kocianova, 2012, s. 103 — 104).

Ptistup holistického managementu spociva v tom, Ze plisobi na vSechny aspekty
¢lovéka, na kterého rovnéz pohlizi jako na celek. Mezi stranky ¢loveka, na které ptistup
pusobi, se fadi stranka emocionalni, fyzickd, mentalni a duchovni. RozliSuje se, zda se
jednéd o vedeni ¢i fizeni ¢loveéka. V ptipadé, kdy se mluvi o stimulaci stranky fyzické a
mentélni, jednd se o fizeni. Pokud je pozornost zaméfena na stranku duchovni a
emociondlni, mluvime o vedeni lidi. Dojde-li ke splynuti a uplatnéni pfistupt jako celku,
jedna se o aplikaci holistického ptistupu (Hajek, 2008).

Aplikace holistického managementu do podniku probihd pomoci fizeni a vedeni.

Rizeni je soubor procest zajistujicich chod systému, jenz je tvofen lidmi a technologiemi.

wewvr

24

organizovani, kontrolu a hledani feSeni problémi. Rizeni utvafi #ad a miru
predvidatelnosti, ktera muze piinést kratkodoby vysledek. Naopak vedeni je soubor
procest, kterymi se napomaha definovat, jak by méla vypadat budoucnost, spojuje lidi
prostfednictvim vize, ktera by je méla inspirovat (Kotter, 2015, s. 45, 47). Pfi vedeni lidi,
jakozto prvku holistického managementu, se kromé tradi¢nich pfistupli objevuje i fada
novych prvkia. Jednd se naptiklad o vedeni prostiednictvim sdilené vize, koucovani,
zmocnovani, tymové prace €1 presunu pravomoci rozhodovani na nizsi, vykonnou troven
(Prukner, 2014).

Ertiirk, Demirel a Polat (2017, s. 5 - 9) popisuji vyuZiti holistického piistupu pfi
vybéru a umisténi lidskych zdrojii pro ndmotni primysl, jenz je charakterizovan zvlastnim

pracovnim prostiedim a 1 specifickymi znalostmi’. Autofi navrhuji tfifazovy model, ktery

1 Ackoliv je model uréen pro namoini dopravu, je nutné vzit v potaz, Ze oblast chemickych podniki se
vyznacuje specifickym prostfedim s dirazem na specialni, odborné znalosti zaméstnancti.
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je zalozen na holistickém pfistupu. Prvni faze se sklada z ur¢eni pozadovanych dovednosti
a schopnosti konkrétni prace, pticemz ji lze rozdélit do tfi krokti — vyuziti informaci z
predchozich vykonavanych vykonl (z popisu a specifikace prace); zjisténi informaci od
aktualnich zaméstnancli o vyuzivanych dovednostech a schopnostech; vyuziti informaci
z literatury. Druhou fazi je urCeni métfeni pozadovanych dovednosti a schopnosti, zvoleni
vhodné metody a zajisténi platnosti a spolehlivosti zkuSebniho zatizeni (zda zatfizeni méfi
spravnou dovednost a schopnost). Poslednim krokem druhé faze je urCeni skute¢ného
vyznamu méieni, jaké realné hodnoty mé zkusebni vysledek v praxi a urceni horni a dolni
hranice pro spravné provedeni ukolu. Zavére¢nym krokem modelu je predvidani
schvalovani procesu pii vybéru kandidatt. Tato faze je zalozena na testovani dle pfedem
stanoveného postupu a srovnani testovacich hodnot se skutecnym vykonem, zjiSténi
zavislosti mezi témito hodnotami (vyuZiti korelaéni a regresni analyzy) a vytvofeni
matematického modelu, ktery by vybér usnadnil. Dojde-li k prokazani zavislosti mezi
testovacimi a skute¢nymi hodnotami, 1ze toho nasledn¢ vyuzit ke schvaleni testovaciho a

meéficiho systému.

24  WORK-LIFE BALANCE

Work-life balance je trend, ktery se zaobira problematikou slad’ovani pracovniho a
osobniho zivota, kdy se snazi najit rovnovahu mezi zZivotem pracovnim a osobnim. AvSak
k rovnovaze nelze pristupovat tak, ze si ¢lovék naplanuje urcity pocet hodin k riznym
¢innostem. Rovnovahu je tfeba brat jako ménici se faktor, ktery se v priib&hu let bude
ménit. Je tfeba mit na paméti, zZe tato rovnovaha je vZdy stanovena individudlné a nelze ji
standardizovat, jelikoz se v prib&hu Zivota miize ménit. Stanoveni této rovnovahy zavisi na
fad¢ faktort, mezi které 1ze naptiklad fadit: priority jedince v Zivoté, zpisob stylu Zivota ¢i
naroc¢nost provozovanych konicka (Bird, 2003; Kocianova, 2012, s. 106).

Kunz (nedatovano) zmifuje, ze work-life balance v Ceské republice 1ze rozdélit do
nekolika arovni, ve kterych ptisobi. Prvni rovinou je uroven legislativy, ktera se projevuje
zejména v podobé Zakoniku prace, ktery stanovuje minimum ndrokli, na které ma
zamé&stnanec narok. Ddle se projevuje na Urovni obci a kraji, a to naptiklad formou
podpory tvorby prazdninovych aktivit, zachovani ordinaci 1ékaii v menSich obcich ¢i
podpoteni vzniku matetskych, komunitnich a rodinnych center. A posledni troven podpory
je ze strany podnik.

Problematika work-life balanc je zejména soucasti socidlniho pilife spolecenské

odpovédnosti podnik. Work — life balance vyuziva fadu nastrojt, kterymi jsou napiiklad
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alternativni pracovni uvazky, udrZzovani kontaktii se zaméstnanci v pfipadé jejich
rodicovské dovolené, poradenské a pravni sluzby pfi feSeni krizovych situaci a i firemni
Skolky (Kunz, nedatovano). Dle Kocidnové (2012, s. 107) je problematika work-life
balance v Ceské republice spojovéana s oblasti rovnych piileZitosti a s pé¢i o zaméstnance.
Autorka dale zminuje dalsi prvky na podporu work - life balance, a to v podob¢ ruznych
forem piispévkl, organizovani vyleti a sportovnich akci pro rodiny, kurzi a dalSich
aktivit.

Dle vySe zminéného odstavce jsou benefity soucasti problematiky work-life
balance. Kromé toho, Ze mohou napomoci k vyvazeni osobniho a pracovniho Zivota, jsou
podstatnym prvkem pii stimulaci zaméstnancli a zvySeni jejich loajality vaci podniku.
Pokud zaméstnanec zvazuje vice pracovnich nabidek, mohou to byt pravé benefity, které
napomohou zaméstnanci pii rozhodovani. Zaméstnanecké benefity lze poskytnout dvéma
zpusoby. Prvnim znich je fixni zpusob poskytnuti — podnik stanovuje v kolektivni
smlouvé ¢i ve vnitinim piedpisu zakladni nabidku benefitl, kterou mohou vyuzit vSichni
zaméstnanci v podniku. Nevyhoda této metody je, Ze podnik miZze investovat penézni
prostiedky do né&feho, o co zaméstnanci nemaji zdjem. Druhy zplsob je flexibilni
poskytnuti zaméstnaneckych benefiti (cafeteria systém). Podnik stanovi bali¢ek
nabizenych benefitl a ro¢ni limit bodd pro kazdého zaméstnance. Vyhodou je, ze si
zaméstnanec voli sdm, které benefity mu vyhovuji, ptficemz vychdzi ze svého bodového
konta a bodového ohodnoceni jednotlivych benefiti (Machacek, 2010, s. 1-2). Mezi
flexibilni benefity se fadi napfiklad penzijni ¢i Grazové pojiSténi, rozvojové programy,
rizné formy poukézek, sluzebni auto (byt, telefon aj.). Tim, Ze si sam zaméstnanec vybira
konkrétn€, optimalizuje rozdélni finan¢nich prostfedki dle svych potfeb a nedochazi
k ekonomickému plytvani. Tento systém se nehodi pro pfipady, kdy maji zaméstnanci
nedostatek ¢asu. Rovnéz za nevyhodu Ize povaZzovat vysokou administrativni ndroc¢nost,
pokud podnik nabizi velkou variabilitu benefitl, jelikoz se musi sledovat konto kazdého
zamestnance zvIast’ v priabehu roku (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 236).

Moznosti, jak podpofit prosazovani prvki work-life balance v podniku, je zalozeni
podnikové Skolky, pfipadn€ podpora komercniho zafizeni. Podnik v této oblasti ma tfi
mozZnosti, jak zalozit zafizeni péce o déti predSkolniho véku. Prvni moZnosti je forma
mateiské Skoly podle Skolského ziakona. Zatfizeni je mozné zapsat do rejstiiku Skol a
podléha pravidelné kontrole Ceské $kolni inspekce. Provoz zaiizeni je upraven dal$imi
zakonnymi vyhlaskami. Podnik mlze zazddat o dotace na podporu provozu. Pfispévky na

provoz podnik muze uplatnit jako daiiov€ uznatelny vydaj. Zfizeni tohoto typu ma vysoké
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naroky na odborné vzdélani personélu. Tato forma je vhodnd pro podniky, které ztizeni
planuji i na nékolik desitek let a disponuji vSemi ndroky dle Skolského zakona a
prislusnych norem. Druhou moznosti je zfizeni mimoSkolniho zarizeni dle
Zivnostenského zakonu. Dle této formy lze zfidit zafizeni jak pro déti do tii let
(ohlasovaci zivnost), tak pro déti nad 3 roky (volna zivnost). Ztizeni podléha kontrole
Zivnostenského ufadu, piipadné dal§imu piislusnému ufadu (napf. hygieniktim). Na tento
typ zafizeni neni poskytovana pravidelnd dotace a jedna se o danove neuznatelny zaklad.
Treti mozZnosti je zfizeni v souladu s obecné platnymi piedpisy. Typické pro tuto formu
je neziskovy charakter (nemd znaky generovani zisku). Poskytovani pée o déti neni
stanoveno predpisem a nejsou poskytovany dotace, naklady je mozné zahrnout do
daniového zvyhodnéni. Hlavnimi vyhodami je moZnost poskytovat péci o déti jiz od
kojeneckého veku, neni nutné mit Zivnostenské opravnéni a davd moznost reagovat na
aktualni potfebu. (Pemova, Ptacek a kol., 2013, s. 47 — 53; Matikova a kol., 2015, s. 31)
Hlavnimi vyhodami pii zfizeni kvalitniho zafizeni péCe o predSkolni déti je vyssi
loajalita a spokojenost zaméstnanct, a s tim spjaté niz8i nadklady na opakovany vybér a
zaSkolovani zaméstnancii. UmoZzni to zorganizovat pracovni dobu zaméstnanciim, aniz by
to narusilo jejich rodiCovské povinnosti. Rovnéz lze timto krokem propagovat socialné
odpovédné chovani podnikl, kdy tento fakt lze vyuzit pfi propagaci podniku a i jako
konkurenéni vyhodu pii oslovovani potencidlnich zaméstnancti (Pemova, Ptacek a kol.,

2013, s. 25).

2.5  ALTERNATIVNI PRACOVNI UVAZKY

Alternativni pracovni tUvazky patii mezi moznosti, jak vyhovét potiebdm
zaméstnance, ale i zaméstnavatele. Jsou moznosti, kterd predstavuje uvedeni modernich
trendd do praxe a zpfistupnéni jejich praktikovani v podniku. Mezi trendy, které vyrazné
vyuzivaji alternativnich pracovnich tvazki, se fadi: age management; work-life balance, ¢i
diverzity management. Svoje postaveni maji 1 vzhledem k prosazovani socialni
odpovédnosti podniku. Jejich vyuziti ma piinést zaméestnanci zejména moznost, jak sladit
svilj soukromy Zivot se Zivotem v pracovnim prostfedi tak, aby mohly byt ob¢ sféry
naplnény a nemél diivod jednu z nich potlacovat.

V Ceské republice se nejvice vyuzivaji flexibilni pracovni doba, zkracené tvazky,
dohoda o provedeni prace a dohoda o provedeni ¢innosti. Podporu maji alternativni tavazky

I v Zakoniku prace. Ten umoznuje sjednat dohody o provedeni prace a o provedeni

22



¢innosti, kratsi pracovni dobu, pruzné rozvrzeni pracovni doby a rovnéz i konto pracovni
doby (Kocidnova, 2012, s. 109).

Princip zavadéni flexibilnich forem prace zaznamendva Obr 1. V rozhodovacim
schématu je zachycen postup pii zméné pracovniho rezimu. Je vidét, kdo je kompetentni k
jednotlivym krokim a ma pravomoc je rozhodnout. Rovnéz schéma ukazuje, které

okolnosti vedou k vytvoteni ¢i zamitnuti vytvoreni vhodné pozice.

Obriazek 1 Postup pri zméné pracovniho reZimu

Postup pfi zméné pracovniho reZimu

Pofadavek na HR oddélemi
zmiénu pracovniho refimu Manazer/ka,
zamdstnanec/ kynd

Zhodnoceni Nadfizenyj/nd
» charakteru price/ pozice

= profilu zaméstnance
« potfeb/moZnostioddélen

Konzultaces HR

Na dané pozici

Konzultace HR V oddzlen,

ale na jiné pozici

Menl nyni
Neni odivodniné
nebovhodné

Zamitnutizmany
prac. refimu

V jiném oddilend,
na stejné pozici

V jiném oddélen
na jiné pozici

+ Zména pracovni smilouvy., je-li nutrd
» Pravidla kontroly a odméfiovand

» Predpoklidana doba trvanl zmény
+ Pracovni doba/pracownirefim

+ Technické vybaven!

» Daléf podminky

Zdroj: Matikova a kol., 2015, s. 53

Rozhodovaci proces pomtize rozhodnout, zda je pozice vhodna k tomu, aby doslo
K Gpravé na jiny druh tivazku. Dale bude hrat roli nazor a souhlas vedouciho zaméstnance,
zda je schopen fidit a kontrolovat zaméstnance mimo bézny pracovni rezim. A do
rozhodnuti zasdhne i osobni a pracovni charakteristika zaméstnance, jeho pracovni
moralka, zkuSenosti i postaveni v podniku (Matikova a kol., 2015, s. 53).

Pred pfistoupenim k tvofeni flexibilnich pracovnich uvazki je dle Marksové

Tominové a kol. (2013, s. 45 - 47) nutné, aby si podnik promyslel nasledujici otazky a
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nalezl k nim odpovédi. Tabulka 1 zachycuje otazky a ukazku nékterych odpovédi, které

autofi nabizeji jako vhodnou alternativu.

Tabulka 1 Otazky a mozné odpovédi k tvoreni flexibilnich pracovnich dvazki

Otazka

Ukazka odpovédi

Pro¢ podnik chce flexibilni formy prace

zavadét?

Zjednoduseni organizace prace; zajem
zaméstnancl; usporné opatieni pro podnik;

forma benefitu

Komu bude flexibilni forma prace

umoznéna?

Vsem; dle moznosti pracovni pozice;

vybranym skupinam

Jaké druhy flexibilnich forem prace budou

V podniku umoznény?

Castecny ¢i pruzny uvazek; konto pracovni

doby; stlaceny pracovni tyden

Jak rozséahle chce podnik flexibilni formy

prace zavadét?

Pro vSechny zdjemce; pro vybrané uchazece

Jaka forma pracovni smlouvy bude

Kk jednotlivym Gvazkim zvolena?

Klasicky pracovni pomér; DPC

Jak podnik bude upravovat pracovni popis

pracovnich pozic z celych uvazka?

Uvazek bude upraven pomérove k mistu,
nebude upraven a vytesi se to v pribéhu

konani;

Jak bude podnik kontrolovat a monitorovat

flexibilni prace?

Dle vykazu prace; kazdotydenni pohovory a
zhodnoceni vykonané prace; dle
stanoveného seznamu ukolil s Casovymi

terminy

Jak bude forma flexibilni prace formalné

oSetfena?

Neformalni domluva; vnitini smérnici;

pracovnim fadem; v pracovni smlouvé

Zdroj: Marksova Tominova a kol., 2013, s. 45 — 47

Zavadéni alternativnich pracovnich uvazkidl pfinas$i 1 nékterd rizika. V ptipadé

vyskytu vét§iho mnoZzstvi tivazkl s niz§im poctem hodin mize podnik nardzet na problém

S organizaci prace, napiiklad v obdobi dovolenych, ¢i pfi zajiStovani pracovni doby pro

splnéni konkrétniho tkonu. Dalsi ptfekazkou pii jejich praktikovani mize byt naruseni

vztahll mezi zaméstnanci a jejich komunikaci v kolektivu. Napravu lze stanovit pomoci

pravidel ke komunikaci a ¢asu, kdy bude dochéazet k feSeni spole¢nych ukonti. Rovnéz pii

zkraceném tUvazku je potieba pocitat s tim, Ze osoba nezastane tolik prace jako osoba na




plny uvazek. Je tieba dalsi osoby pro dany tikon (Marksova Tominova a kol., 2013, s. 45 —
47). Rizikem pro podnik je stav, kdy nemize alternativni uvazky nabidnout vSem
zaméestnancim. Tento stav mutize vést k frustraci a pocitu diskriminace u zaméstnanci,
jejichz pozice tuto moznost nenabizi. Taktéz je rizikem 1 to, ze nemusi dojit
zavadéni musi brat v potaz, ze dojde pravdépodobné k zvyseni zaméstnancti a ndkladii
(Formankova, 2015, s. 17).

Konto pracovni doby pro podnik pfinasi riziko v pfipadé nevyuziti stanoveného
poctu hodin ve smlouvé. Jelikoz podnik vyplaci stanovenou Castku a nevyuzije celou
zaplacenou castku zaméstnanci. Problém pfi aplikovani alternativnich uvazkl rovnéz miize
byt psychicka bariéra, pokud by zaméstnanec mél vyuzivat webové kamery a mikrofony.
Téchto prostredkil se vyuziva naptiklad u teleworkingu (Sochorova, Minarova a Riebova,
2013, s. 8, 12).

Taktéz je pfi vyuzivani flexibilnich uvazki, zejména teleworkingu a préace
z domova, rizikem socialni izolace zaméstnance, jelikoz nema piimy kontakt s jeho
vrstevniky, kolegy a dal§imi ¢leny podniku. Dale podnik mize opomenout ptilezitost pro
povyseni zamé&stnance, jelikoZ s nim ma omezeny piimy kontakt a je obtiznéj$i posoudit
jeho vykon (Marica, 2018, s. 74). Pti1 vyuziti formy uvazku prace z domova je tieba pocitat
s tim, Ze zamé&stnanci podnik bude muset externé zpfistupnit podnikova data, kterd bude
muset dostatecné zabezpecit, aby se sniZilo riziko jejich zneuziti (BeneSova, Duschkova a
Sulsova, 2015, s. 11). Marica (2018, s. 82 cit. dle Timsal a Awais, s. 12 — 15)
poznamendva, ze praktikovani iivazkl mimo pracovisté ovlivni pevné zakofenéna tradice
spojend s obavami, Ze ztrati podnik kontrolu nad praci a produktivitou prace, kvalitou a

vysledky préce.

26 DIVERZITY MANAGEMENT

Pracovni trh se v dneSni dob¢ potyka s nejnizS§i nezaméstnanosti za poslednich
nekolik let. Rovnéz je do budoucna nutné vzit v potaz klesajici porodnost a s tim spjaté
starnuti populace. Tyto situace vedou a nejspise budou vést k hledani novych moznosti, jak
najit zaméstnance, kteti budou spliovat pozadavky podnik.

Mit riznorody pracovni tym a praktikovani diverzity managementu muze piinést
podniku fadu pozitivnich véci. Dle Horvathové, Blahy, Copikové (2016, s. 168 cit. dle
European Commision) se mezi tyto pozitiva fadi pfistup k novym moznostem, jak ziskat

nové zameéstnance, zlepSeni reputace podniku, lep$i motivace a efektivnost, zavazek
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K rovnosti a rozmanitosti organizace. Mezi dal$i vyhody dle Muzakové (2014, s. 27-28) se
fadi naptiklad snizeni nakladd na absenci a fluktuaci, lepsi zvladani dopadu globalizace
zmén v technologiich, zlepSeni ptfi komunikaci v odlisSnych kulturach, snizeni nakladti na
absenci aj.

DalSimi pfinosy by mohlo byt snadnéjSi napliiovani legislativy, vy$§i mira
spokojenosti v podobé otevienosti pii jednani podniku se svymi zaméstnanci, novy pohled
na véc €1 vetsi pohoda na pracovisti.

Je dobré si ale uvédomit, Ze uplatiovani diverzity miize mit i negativni dopad.
zamé&stnance. Uvadi se tzv. stres z diverzity. Stres z diverzity nastava v piipadé, kdy se
zaméstnanci z odliSnych skupin (socidlnich ¢i kulturnich) dostanou do kontaktu.
Ruznorodost jejich komunikace a stylu pii praci muze vést k pocitu nejistoty a
nespokojenosti. (Maiikova a kol., 2015, s. 26)

Ptistoupeni podniku k aplikovani diverzitniho pfistupu mize byt ovlivnéno fadou
faktori. Jednim z nich je kompatibilita s podnikovou strategii (tj. jak politika diverzity
odpovidéa soucasnym postojim a praktikdm v podniku). Zavedeni ovlivni rovnéz i mozZnost
vidét vysledky praktikovani a moznost ovéfit si je, jak se v praxi projevuji. MoZnosti, jak
to ovéfit v praxi je aplikace pilotniho programu v €asti podniku, na kterém si vSechny
zuCastnéné strany mohou ukazat vysledek, dulezité ale je, aby vysledek byl opakovatelny.
Aplikaci v neposledni fad¢ ovlivni i relativni vyhodnost a zlepSeni, které diverzita podniku
pfinese. Tuto vyhodnost je nejlepsi podlozit pozitivnimi zkuSenostmi — napiiklad z vyse

uvedeného pilotniho programu (Bedrnova & Novy a kol., 2007, s. 606).

2.6.1 Druhy diverzity a jejich zakladni charakteristika

Délit diverzitu lze dle riznych hledisek. Hubbard (2004, s. 30 - 31) déli diverzitu
dle dimenzi na primarni a sekundarni. Primarni (neboli zékladni) zahrnuje vék, etnickou
piisluSnost, gender (pohlavi), mentalni a fyzické schopnosti, rasu a sexudlni orientaci. Tyto
prvky tvofi osobnost a jsou dopliovany sekundarni dimenzi, kterd pomaha formovat
osobnost. Sekudarni dimenzi tvoii komunikacni styl, vzdélani, rodinny status, vojenska
zkuSenost, organiza¢ni Uroven, nabozenstvi, matetsky jazyk, geografické umisténi, piijem,
pracovni zkuSenosti a styl prace. Jelikoz nékteré z prvkl jsou dané nasi volbou, tak jsou
Casto dané individualné a jsou vice proménlivé. PrestoZe tyto prvky maji mens$i vliv na
cely zivot, jejich dopad si jedinec uvédomi v dany okamzik vic, nez prvky z primarni

dimenze.
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Dalsim moznym délenim diverzity je dle Matikova a kol. (2015, s. 39-43) na:

e Genderovou diverzitu - zaméfuje se na rovnost piilezitosti mezi muzi a Zenami.
e V¢kova diverzita — Gstfednim zajmem je vék a jeho vnimani.

e Etnicka diverzita

e Nabozenska diverzita

Dalsi déleni je do nasledujicich dimenzi (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s.
173 — 174 ptevzato z Gardenswartz, Rowen, 2008, s. 31):

e organizatni - urCeny organizacni a instituciondlni pfislusnosti - naptiklad
napln prace, doba pracovniho poméru.

e vnéjsi - dochazi k jejich zméné¢ - naptiklad piijem, bydlisté, rodinny stav.

e vnitini — tyto prvky jedinec nemize ménit — napiiklad vék, pohlavi, sexualni
orientace.

e osobni — vSechny vrozené a ziskané vlastnosti, které tvofi individualni
osobnost — napiiklad — temperament, charakterové rysy, schopnosti.

Tyto urovné oproti prvnimu déleni na primarni a sekundarni dimenzi jsou rozsifené

o organizacni a osobni dimenzi. S dimenzi vnéj$i a vnitfni maji podobné prvky.

2.6.2 Implementace diverzity managementu do podniku

Pfi implementaci diverzity managementu je vhodné brat v potaz konkrétni situaci
v podniku, jeho oborové zaméteni, finanéni moznosti, velikost ¢i problém, ktery podnik
nasméroval k aplikovani diverzity managementu (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s.
179).

Dle Muzakové (2014, s. 28 - 29) a Matyasové (2014, s. 13 — 17) se posloupnost
jednotlivych Cinnosti pii zavadéni odliSuje, ale napli Cinnosti je obdobna. Autorky se
shoduji, Ze vzdy je nutnd podpora a ucast top managementu. Pfi implementaci se jedna o
téchto 6 ¢innosti:

e Vybér realizacniho tymu — sestavit interdisciplinarni tym napfi¢ celym

podnikem, aby nedoslo k omezeni vnimani, a podpofit tento sestaveny tym
vedoucimi pracovniky a dostateCnymi kompetencemi (Matyasova, 2014, s. 13).
V tomto tymu by rovné€z méli mit zastoupeni i zastupci stakeholder. Tento
vybor ma na starosti dohlizeni, koordinaci a podporu cinnosti v oblasti

diverzity managementu (Muzakova, 2014, s. 28).
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e Formulace strategie, vize a scénare pro budoucnost — sestaveny tym
vypracovava scénaf pro rizné vyvoje podniku s moznostmi, jaké dopady a
vlivy ma diverzita. Podnik vybira jeden scénaf, sestavuje vizi a strategii pro
budouci vyvoj (Muzékova, 2014, s. 28 — 29). Pokud je zavadéni diverzity do
podniku novym krokem pro podnik, je lepsi tento krok provést az po auditu
diverzity. Pokud se ale jedna o stav, ktery byl v podniku diive jiz praktikovan,
lze tento krok zavést pred auditem, ktery nasledné slouzi k monitorovani
situace a jako podklad k zhodnoceni zmény. Autofi rovnéz zminuji, ze pokud
nedosSlo ke zmén¢ strategie ¢i vize, tak lze tento krok vynechat (Matikova a
kol., 2015, s. 48).

e Audit diverzity — cilem auditu je zhodnotit situaci v podniku. (Muzakova,
2014, s 29).

e Stanoveni cilovych hodnot podniku — na zidklad¢ auditu realiza¢ni tym
s vedoucimi pracovniky vybiraji vhodna opatfeni a sestavuji plan a cile. Tyto
aktivity by mély byt ve vazb¢ na strategie a vizi podniku. Rovnéz je podstatné,
aby cile byly jasné definované a byly stanoveny postupy, podle jakych kritérii
se jich bude dosahovat, do jakého terminu a osoby, které budou za naplnéni
zodpovédné (Matyasova, 2014, s. 15).

e Zavedeni a rozvoj jednotlivych opatieni pro aplikaci diverzity do podniku.

e Zhodnoceni dosaZenych hodnot, zvoleni napravnych opatieni a
aktualizovani cili dle zjiSténych vysledkii.

Pti provadéni auditu diverzity se jednd o zhodnoceni situace v celém podniku.
Cilem je hlavné hledat a ukazovat nové moznosti feSeni a motivovat pii jejich
aplikaci. Vystupem z auditu je auditni zavérecnd zprava, ktera poukazuje na
nové ndpravné moznosti v podniku a i skutecnosti, které jiz v podniku existuji
a je vhodné do nich nadale vénovat energii (Horvathova, Balha a Copikova,
2016, s. 184). Pii jeho provadéni se muze vyuzivat statistickych analyz pro
zjisténi sloZeni pracovni sily, analyzy podnikovych dokumentl ¢i zjiStovani
postojii (Matikova a kol., 2015, s. 20).
Z vyse zminénych kroku je patrné, ze aplikace diverzity managementu je Casove
naro¢ny proces a je vhodné si ho pied aplikaci dobfe rozmyslet (Horvathova, Balha a

Copikova, 2016, s. 179).

28



Provadéni diverzity auditu v podniku mé dvé zékladni Casti — piipravnou a

realiza¢ni (Matyasova, 2014, s. 18 — 35):

e Pripravna faze zahrnuje otazky ohledné toho, komu bude audit svéfen, jakych

oblasti se bude tykat a co je tfeba udélat za kroky pied jeho spusténim.

@)

Komu je realizace auditu svéiena — v tomto kroku je nutné zvazit, zda je
podnik schopen uskute¢nit audit vlastnimi silami, anebo je nutné zvolit
externi tym - jakd forma podniku pfinaSi vice vyhod a niz§i néaklady.
Pokud podnik zvoli vlastni zplisob, musi se na to pfipravit v n¢kolika
otazkach, kterymi jsou: forma zplsobu sbéru dat; scénatr individualnich
rozhovoril nebo osnova otdzek pro dotaznik; jakou metodou se data budou
vyhodnocovat (kvalitativni/kvantitativni); uvolnéni kapacit cCasu a
personalu; zvazit etické disledky (zda nehrozi zneuziti dat).

Vybér oblasti — zvolit zpravidla takovou oblast, kde dochazi ke stietu jak
se zaméstnanci, tak i se zdkaznikem. MUZe se jednat o tyto oblasti, kam se
audit mize zaméfit: ndbor a vybér zaméestnanci; nastaveni firemni kultury
a zvoleni vhodné komunikace v podniku; zmapovani procesu odménovani
a hodnoceni pracovniho vykonu; zhodnotit opatieni pro aplikaci vyuzivani
sladéni pracovniho a osobniho Zivota; pro komplexnost se zaméfit i
smérem k zakazniktim (Public relations).

Kroky pred realizaci — v tomto kroku by mélo dojit k sestaveni ¢asového
harmonogramu, informovani zaméstnanci a ureni kontaktni osoby, ktera

bude spolupracovat s auditnim tymem na provedeni auditu.

e Realizaéni faze

o

Sbér dat a jejich analyza — auditni tym ma roli nestranného pozorovatele.
Tym sleduje bézny/klasicky zivot v podniku. Po sbéru dat nasleduje jejich
vyhodnoceni, a to je =zavislé na zvoleném postupu vyzkumu
(kvalitativni/kvantitativni vyzkum).
Analyza, interpretace dat — analyzovat data lze individudlné, ale i
skupinové, coZ piinasi vice riznych pohledii na véc.
Zavérefna zprava — vystupni dokument pro vedeni firmy, shrnuti
vysledkt auditu. Kromé seznameni s vysledky vedeni firmy je vhodné, aby
byli s vysledky seznameni i zaméstnanci. Dle praxe autorky je nejlepsi
variantou i to, aby doslo k setkani na informacni schiizce a prodiskutovani
vysledki.
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Bedrnovéa & Novy a kol. (2007, s. 602 — 604) proces implementace rozdéluji na tfi
faze — pfipravnou, realizacni a evolu¢ni. S pfedeslym autorem se shoduji, Ze pfi
implementaci hraje roli management. Do piipravné faze zahrnuji zejména tvorbu vize,
piipravu zaméstnancii na zménu kultury v podniku, analyzu soucasné situace a zdiivodnéni
vyznamu zmény. Vystupem by z této ¢asti mél byt plan implementace managementu
diverzity (tj. konkrétni systém postupl pii zavedeni diverzity). V realiza¢ni ¢asti uvadi
jako vhodny krok spusténi pilotniho projektu, ktery by byl pozitivnim ptikladem. Jako
dalezity krok vidi zvySovani povédomi o problematice, a to naptiklad formou tréninki na
uvédoméni si kulturnich odli$nosti mezi lidmi, kulturni akce (dny diverzity) a dalsi.
Rovnéz do této faze zafazuji napiiklad zavadéni programi mentoringu ¢i podpory
komunikacni sité. V zavérecné evoluéni fazi se rozumi sledovani efektivity managementu
diverzity v podniku (tzv. monitoring diverzity) a m¢l by odhalit nerovnosti a diivod jejich
vzniku. Mezi zékladni druhy se fadi monitoring kvantitativni (demografické statistiky,

dotazniky) a kvalitativni (panelové diskuse, individualni rozhovory).

2.6.3 Mezinarodni zaméstnavani cizinci

Ceské republiky. Pii jejich zaméstnani bude hrét roli zejména zakonik prace a zakon o
zamestnanosti. Nasledujici body nastinuji moznosti, ke kterym mize pii zaméstnavani
cizinct dojit (Sinecky, 2017; MoZnost vstupu, 2018):

e Cizinec s trvalym pobytem — je bran jako ob&an Ceské republiky, mé stejné
postaveni. Jeho uplatnéni na trhu prace je omezeno pouze u pozic, kde je
vyzadovano ob&anstvi Ceské republiky. Jejich zamé&stndni oproti ostatnim
skupindm cizinct je snadnéjsi.

e  Obé¢ané ¢lenskych stati EU, EHP a Svycarska a jejich rodinni p¥islusnici
— zaméstnanci nepotiebuji povoleni k pobytu, maji stejné postaveni jako
ob¢ané Ceské republiky. Po dobu trvani zaméstnani maji pravo k pobytu.
Podnik ma ohla$ovaci pisemnou povinnost na Krajské poboéce Ufadu prace pii
vzniku a ukonceni pracovniho pomeéru.

o Cizinci tietich zemi — pfi zaméstnavani této skupiny cizincli se jednd o
zamestnani cizince. Pfed samotnym zaméstnanim cizince se jedna zejména o
povinnost oznamit krajské poboéce Utadu prace volné misto a tmysl o

zamé&stnani cizince. Podnik je povinen informovat Ufad o vSech zménach
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V pribéhu zaméstnani cizince, rovnéz je povinen uchovavat po dobu tii let
vSechny dokumenty (povoleni k pobytu, smlouvu aj.). Zaméstnanci potiebuji
pracovni povoleni a povoleni k pobytu.

o Zadatel o mezinarodni ochranu — pii jejich zaméstnavani se zohlediuje
doba, kdy podali zadost o azyl. Nesmi byt kratSi nez 6 mésicti, po uplynuti této
doby je mozné je zameéstnat, ale musi mit povoleni k zaméstnani vydané
krajskou pobockou Utadu prace. Podnik ma povinnost nahlsit volné pracovni
misto na krajské poboéce Utadu prace a nasledné ma i informaéni povinnost.
Pokud mé cizinec udélenou mezindrodni ochranu, tak ma volny pfistup na
pracovni trh a podnik ma informa¢ni povinnost viiéi krajské poboéce Utadu
prace. V pfipad¢ nelegalni migrace zaméstnani neni mozné.

Z vyse uvedenych bodu je patrné, Zze zaméstnavani cizincl je proces naro¢néjsi na

praci s informacemi, ufady a i samotnymi uchazeéi. Nicméng, dneSni propojeny svét k
zaméstnavani cizinciim vede a bude se jednat o prvek, ktery personalisté budou fesit stale

Castéji.

2.7 AGE MANAGEMENT

Jak jiz bylo zminéno v uvodni kapitole, age management je prvek, ktery se zabyva
vékovou diverzitou. M¢l by napomahat k fizeni a udrzovani pracovniho komfortu tak, aby
napomahal usmériovat a napliiovat potieby jedince v prub€hu jeho Zivota smérem k jeho
spokojenosti. Nemélo by dochazet pouze k zabyvani se touto problematikou smérem
K vys§imu veéku, ale vénovat pozornost i jinym fazim Zzivota, napfiklad nastupu
nezkuseného jedince do podniku.

Vek, tedy ustfedni role age managementu, se u zaméstnance neustile méni a
nemélo by se stagnovat v jednotlivych fazich jeho zivota. Pro podnik, ktery prosazuje
spoleCenskou odpovédnost podnikli, je age management moznosti, jak prohloubit
praktikovani této problematiky, a to zejména v oblasti socidlni. Uplatiiovani age
managementu umozni podniku zajistit rovné pfiileZitosti pro vSechny a népln socialniho

pilife v socialni odpoveédnosti podnik.

2.7.1 Prosazovani age managementu
Prosazovéani age managementu do podnikti v Ceské republice mé relativné kratké

trvani. Do podniki se dostal diky mezinarodnimu projektu, ktery prob¢hl v letech 2010 az
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2012. Cilem tohoto projektu bylo upozornit na demograficky vyvoj a upozornit na praci
s vékovou kategorii 50+ (Urbancova, 2017, s. 41).

V dnesni dob¢ bézi fada dalSich projekt. Na portdlu Age management je naptiklad
uveden projekt Age management v praxi — nova kariéra po padesatce. Projekt byl zaméfen
na osoby star$i 50 let v Jihomoravském kraji, které jsou evidovany na tGfadu prace nebo
jako zajemci o zaméstnani. Celkem je projekt urcen pro 120 osob a trval v obdobi od fijna
2016 do zati 2018 (Kostelnikova, 2016). Rovnéz na portalu V4 Age management (©2018)
je uveden i mezinarodni projekt, kterého se ti¢astni zemé V42, Jedné se o projekt Platforma
pro age management zemi v ramci V4. Projekt probihal po dobu 11 mésicii v roce 2016 a
byl zaméfen na podporu povédomi o problematice age managementu, zmapovani a

porovnani demografického vyvoje v zemich V4.

2.7.2 Implementace age managementu na urovni podniku

Pfi implementaci age managementu hraje velkou roli vedeni a kultura podniku, zda

dany ptistup podporuje a vytvaii vhodné prostredi.

Dle Storové (2015, s. 29 — 31) a Horvathové, Blahay a Copikové (2016, s. 195 -

198 ) implementace probiha v nasledujicich krocich:

e  Prvnim krokem je ziskani potFebnych informaci a poznani oblasti, kterym je
nutné vénovat vétsi pozornost. Jedna se o prozkoumani téchto oblasti: kultura
podniku, personalni procesy a oblast, ktera podporuje pracovni schopnosti
zameéstnancl. Moznosti, jak ziskat tyto informace, je audit age managementu,
ktery se zamétuje na jednotlivé pilifeg, které vydala finska organizace FIOH.
Tento audit by mél pomoci zhodnotit stdvajici situaci a nastinit moZnosti pro
zlepsSeni.

e Druhym krokem je realizace vzdélavacich aktivit, a to jak pro vedouci
pracovniky, tak i pro ostatni zaméstnance. Pfi realizaci vzdélavacich aktivit u
manazera by mély byt tyto aktivity zaméfené na pochopeni starnuti, jaka
specifika jednotlivé faze véku piinasi. Vysledkem by mélo byt zapracovani na
odbouravani stereotypi. Pii realizaci vzdélavacich aktivit u ostatnich
zaméstnancl je cilem zvySovat pracovni schopnost. Mezi dalsi vzdélavaci

aktivity v této oblasti se muzou zafadit Skoleni zaméfena na odchod do

°Zems V4 - Ceské republika, Slovensko, Polsko, Mad’arsko

% Dobra znalost v&kové struktury, vstiicny postoj viiéi véku, dobry management, ktery rozumi individualité a
rozdilnosti, kvalitni a funkéni vékova strategie, dobra pracovni schopnost, vysoka tiroveii kompetenci, dobra
organizace prace a pracovni prostiedi, Spokojeny zivot.
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dichodu, kdy se hodnoti rizné aspekty zivota zaméstnance (napf. financni
situace), specifika zdravého zivotniho stylu nebo vzdé¢lavaci aktivity, které
budou piizptisobeny konkrétni skuping¢.

e Tretim krokem je zaméfeni na ziskavani informaci o pracovnich
schopnostech zaméstnancu a na jejich podporu. Vyuziva se index pracovni
schopnosti. Podpora se rozumi piedevSim v oblasti zdravi (zdravotni styl
jednice podpofit nabizenim vhodnych benefitti, spoluprace s protikufackymi
centry). Druhou oblasti je udrzeni a rozvoj kompetenci (formou vzdélavacich
aktivit). Dalsi oblasti je podpora spokojenosti prostiednictvim zavadéni prvka
work-life balance a podpora motivace dostateénym finanénim a nefinanénim
ocenovanim. Posledni oblast je zaméfena na podnik a jeho jednotliva
pracovisté, aby bylo dosazeno dostate¢né bezpecnosti a komfortu.

e Ctvrtym krokem je praktické zavedeni age managementu — Vv této fazi je
podstatné, aby zavadéni bylo v souladu s podnikovou strategii a proaktivni
pristup vedoucich zaméstnancu.

e ZavéreCnym krokem je mapovani situace v podniku, jak si zavadéna opatieni
vedou a zda probihaji dle planu.

Cela koncepce aplikace age managementu je ptistupem, ktery mize podniku piinést

poradek do oblasti zohlednovani véku a napomoct vyjasnit postoje k této problematice.

2.7.3 Personalni ¢innosti a role age managementu pfi jejich praktikovani

Pfi persondlnim planovani je vhodné zjistit, jak si podnik stoji v oblasti v€kové
struktury zameéstnancti, zda je podnik schopen zajistit chod v pfipadé odchodu
zaméstnanci do diichodu. Ve fazi ziskavani pracovnikll je nutné, aby byla dostatecna
opatieni, kterd zabranuji vékové diskriminaci a zda samotny proces ziskavani pracovnikil
je ohleduplny k véku uchazecl. Pro snadnéjsi ziskavani pracovniki 1ze rozvijet spolupraci
se vzdélavacimi institucemi, podporovat letni brigaddy ¢i nabizet staZe. Praveé ziskévani
star§ich pracovnikil je Casto ovlivnéno stereotypy, a proto je nutné dbat na to, aby pfi
ziskavani pracovnikii se zohlediiovaly jejich skutecné znalosti a dovednosti, motivace ¢i
charakter. Pfi adaptaci pracovnikii je ndstrojem rozvinuta mezigeneracni spoluprace,
mentoring, koucovani, manager shadowing a dal$i moznosti, jak pfenést znalosti a tim
usnadnit adaptaci zaméstnance do pracovniho prostiedi. Vytvoieni pfiznivého pracovniho
planu je zékladnim tukolem pfi uplatiovani age managementu (Horvathova, Blaha a

Copikova, 2016, s. 195 — 197; Kislingerova a kol., 2014, s. 65-66).
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Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikd je rovnéz moznosti, jak prodlouzit pracovni zivot
zaméstnance, jedna se zejména o rozhovory o profesnim rozvoji, vzdélavaci kurzy
usnadiujici pochopit technologicky pokrok a jiné dalsi druhy kurza (ptiprava na odchod do
dichodu, piinosy vékové rozmanitosti aj.). Spravna piiprava na odchod zaméstnanci by
méla zabranit negativnim dopadiim v podobé ztraty socialnich kontakti zaméstnance, kdy
by doslo k jeho odlou¢eni od vztahli mimo jeho domov. Zaméstnanec by pii odchodu
nemé¢l pocitovat ztratu sebetcty a odchazet z diivodu pocitu ztraty vykonnosti. Tento
problém by mohlo vyfesit navrhnuti zaméstnanci pozici kouce. Nedilnou soucasti, které by
se méla vénovat pozornost, je role pracovnich vztahli na pracovisti a pak péce o
pracovniky. Vztahy na pracovisti by mély byt nastavené tak, aby byly oteviené kazdé
vékové skupiné a aby byly vnimané silné stranky skupiny a s tim spjaté pfinosy pro
podnik. V podniku by neméla chybét péfe o zaméstnance a moznosti, jak ji uskuteénit.
Jednd se o moznost vyuzivat flexibilitu pfi zaméstnani, work-life balance, Upravu
pracovisté (osvétleni, umisténi kanceldii...). Rovnéz by mela byt v podniku podpora
zdravi, a to naptiklad preventivnimi prohlidkami, podporou zdravé vyzivy, pitnym
rezimem, cvienim ¢&i rehabilitaci. (Storova, 2015, s. 30)

Pro spravnou implementaci je rovnéz podstatné, aby probihalo hodnoceni a
ptipadna napravna opatieni (Kislingerova a kol., 2014, s. 65-66).

Mezi dal$i nastroje pro uvedeni age managementu do praxe spojené s obsahem
prace se fadi pfizplisobeni naplné prace, podpora a rozvoj fyzické kondice ¢i podpora

uspokojeni z prace (Cimbalnikova a kol., c2012, s. 33 — 34)

2.7.3 Prinosy implementace age managementu

Implementae age managementu ma mnoho vyhod, které by podnik mél zvazit pfi

véhani nad zavedenim (Storova, 2015, s. 8 cit. dle Pillinger):

¢ Eliminace finan¢nich naklad — v podob¢ snizeni nakladi na mensi absenci
zamé&stnance a mensi fluktuaci zaméstnanci, kdy by se musely vynakladat
prostiedky na hledani nahrady a ptipadné odstupné.

e Kuvalitni, spokojeni zaméstnanci — age management podporuje naldkéni a
udrzeni zkuSenych zaméstnancii a udrzeni jejich spokojenosti, coz ptfinasi nizsi
absenci a fluktuaci a jejich vétsi loajalitu.

e Posileni podnikové Kkultury — podniky by mély pfistupovat k podpoie
diverzity a rovného zachdzeni a tim napomahat zabranovat moznosti vzniku

diskriminace, ktera by vedla ke vzniku diskomfortu na pracovisti.

34



e NavySeni rozmanitosti a kvality lidskych zdroju — kvalifikovana, riznoroda,
inovativni pracovni sila je zdrojem pro uspeésny, konkurenceschopny podnik.
Rovnéz riznorodi zaméstnanci napomahaji k moznosti, ze riznorodd piani
zakaznikd budou naplnéna dle jejich predstav.

e Napliovani koncepce spolecenské odpovédnosti podnikii a image.

Aby byl piinos pro podnik trvaly a mohl ptejit i do strategického planu, mély by se
vytvaret strategie a postupy pro budoucnost a s asovym piedstihem. Politika, strategie a
plany by mély byt komplexni a integrované. Aplikace by méla byt na bazi celostniho
pfistupu a pohlizet na problematiku jako na jeden celek (Cimbalnikova a kol., c2012, s.
109).

2.8 TALENT MANAGEMENT

Talent management je pfistup k lidskym zdrojim, ktery ma =zajistit podniku
dostate¢né talentované zaméstnance, kteti jsou potieba k dosahovani podnikatelskych cili.
Rovnéz jeho cilem je usmériovani, udrzovani a jejich neustaly rozvoj (Armstrong, Taylor,
2015, s. 316).

Zakladni rozdil oproti knowledge managementu spociva v tom, Ze knowledge
management je zaméfen na cely podnik a snaZi se do procesu transformace znalosti
vtahnout co nejvice lidi. Talent management je zaméfen na malé procento zaméstnancti a
je vniman jako pfilezitost, ktera zvySuje jejich uplatnéni v podniku v cenné pozici (Hronik,
2007, s. 97, 113).

Tabulka 2 zaznamenava piinosy a problémy, které aplikace talent managementu v
podniku nabizi.

Tabulka 2 Pfinosy a problémy talent managementu

Ptinosy Problémy
V¢étsi naplitovani podnikové strategie a Nedostatek kvalifikovanych lidi na
ekonomickych cilt podniku pracovnim trhu

Snizeni nakladt (nizsi fluktuace — mén¢
] Otazka identifikace a potieby talentti
Cast&jsi ndbor; ze ztraty neobsazenych
s obchodnimi prioritami podniku
klicovych pozic)

o Nedafi se talentované zaméstnance
Zvyseni atraktivity a vyhledavani o . )
v podniku identifikovat, rozvijet a udrzet
zaméstnavatele
(vysoka fluktuace)

Zdroj: Blaha a kol., 2013,s. 173 — 174
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Je patrné, ze aplikace talent managementu mize podniku pfinaSet pozitivni efekt,

avSak ma i sva uskali, kterd by podnik mé¢l pii praktikovani talent managementu pohlidat a

snazit se jim vyvarovat.

2.8.1 Zakladni kroky pii implementaci talent managementu

Implementace talent managementu je proces, ktery lze definovat nasledujicim

postupem:

1) Ziskani talenta

Dle Blahy a kol. (2013, s. 182) ma implementace talent managementu nékolik

krok, které jsou pod timto bodem zahrnuty. Jedna se o koky identifikace klicovych

roli, vymezeni potieby ziskani talentli, identifikace klicovych kompetenci a

vytvofeni hodnotici stupnice, identifikace talenti z vnitinich/vnéjSich zdroji a

zavérecny talent-pool.

Identifikace klic¢ovych roli — klicové role jsou takové pozice, u kterych
Vv piipad¢€ neobsazeni hrozi naruseni podniku a uspéchu podniku. Prvnim
krokem identifikace je brainstorming a uvazovani nad tim, které role jsou
klicové. Druhym krokem je identifikace pozic Vv organizacni struktufe,
které jsou v piipadé neobsazeni kritické. Clenové skupiny by néasledn&
méli popsat obdobi, kdy podnik prochdzel krizovym obdobim a které
pozice nebyly obsazené, a naopak obdobi, kdy se podniku vedlo dobfie a
jakeé pozice byly obsazené. Poté je mozné analyzovat rizika a identifikovat
kli¢ové role. (Horvathova, 2011, s. 91 —94)

Identifikace klicovych kompetenci — klicovymi kompetencemi se rozumi
kompetence vhodné pro uspéni zaméstnance. Kombinace klicovych
kompetenci jsou hlavni faktory, které odliSuji podnik od konkurence a jsou
dalezité¢ pro uspéch podniku. Specifikace kompetenci by méla umoznit
nadefinovat smér rozvoje talentu tak, aby to vedlo k co nejvétsimu uzitku.
Vsechny kompetence musi byt posouzeny v zavislosti na piinosu pro
podnik. Po jejich stanoveni dochazi k hodnoceni vykonu, tj. aktualnich
dosazenych vysledki v oblastech, za které¢ zaméstnanec zodpovida.
Nasleduje predpovéd’ potencidlu, kam se zaméstnanec miize v jednotlivych

oblastech posunout. (Blaha a kol., 2013, s. 183 — 186)
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2)

e Identifikace talenta z vnitinich a vnéjsich zdroja — talenty z vnitinich
zdrojii se vybiraji pomoci pravidelného hodnoceni, kdy se nejcastéji
vyuziva metoda hodnoceni dle stanovenych cild, assessment centrum,
analyza kritickych udalosti aj.. Zvngjsich zdroji lze vyuzit testy
pracovnich zpisobilosti ¢i kompetencni rozhovory (Horvathova, 2011, s.
65). Pro identifikaci talentovanych zameéstnancti se casto vyuzivaji
spolupracovnici z diivodu vnimani spravedlnosti pfi vybrani a usnadnéni
nasledné spoluprace (Hronik, 2007, s. 113).

e Talent-pool — jedna se o definovani skupiny talentovanych zaméstnanci,
ktefi jsou oznacovani za talenty. Tuto skupinu talentl lze déle rozdélit na
top talenty, talenty a mozné talenty. Top talenty jsou zaméstnanci
s vysokym vykonem a i potencidlem. U talentl je vykon vysoky, ale
nemaji dostateény potencial. Mozné talenty jsou zaméstnanci s vysokym
potencidlem, ale nizkym vykonem. Podnik by mél nastavit takovou
politiku, aby dal najevo, ze talentem se muze stat kazdy, pokud splni
stanovena kritéria. Pro lepSi fizeni talentovanych zaméstnanci by se
podnik mél rozhodnout, ktery typ talentu potiebuje — vSeobecny,
vadcovsky ¢i technicky (Horvathova, 2011, s. 73 — 76).

Rozvoj talentii — pro rozvoj talentd a tim 1 jejich udrzeni by podnik mél

nabidnout rozvoj jejich silnych stranek, posun k lep§imu v individualnim

celkovém vykonu, a to s odpovidajicimi kompetencemi, posilovat jejich
motivaci a umoznit rozvoj kariéry. Pro talentované zameéstnance by podnik mél
nabizet rozvojové programy, které jsou vypracovany s jejich piimymi
nadfizenymi. Tyto programy by mély mit podobu uceleného programu pro
specifikovanou skupinu talentli, ale zaroven by mély respektovat individualni
potifeby jednotlivych zaméstnancii. Programy by mély byt nastavbou nad
béznou rozvojovou nabidku a péci, kterou by normélné meél zaméstnanec

V podniku dostavat. Rozvojové programy mohou zajiStovat riizné kombinace

rozvojovych metod on-the-job ¢i off-the-job (Horvathova, 2011, s. 77-78, 81).

Dle Hronika (2007, s. 114 - 115) existuji v talent managementu dva typy

programu — Trainee program a Talent development. V Trainee programu se

ucastnici stavaji zaméstnanci podniku po dobu jeho trvani, coz zpravidla byva
pil az jeden rok. Pro wcastnika je vytvofen rozvojovy plan. Uspé&$nym

absolventiim je nabidnut dalsi kontakt. Talent development je urcen pro lidi,
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3)

4)

kteti jiz pracuji v podniku néjakou dobu a potfebuji najit smér. Mohou
vzniknout nasledné kombinace zaméfeni programu talent developmentu —
generadlni (rozvoj manazerskych dovednosti), specialni (rozvoj odbornosti,
které jsou talentu nejblize), zaméfeni mezinarodni a lokalni. V obou
programech se vyuziva naptiklad metod rotace, stazi ¢i zafazeni do projektu.
Rozmisténi talentii — cilem je umistit talentované zaméstnance tak, aby mohli
naplno vyuzit své znalosti a schopnosti. Svéfit jim takové ukoly, které by
posouvaly jejich schopnosti (Bartak, 2015, s. 114).

Udrzovani, vyuZiti a stabilizace talentii — cilem udrzeni (a 1 stabilizace) je to,
aby talentovany zaméstnanec ziastal v podniku (Horvathova, 2011, s. 116).
Kroky, jak zaméstnance udrzet, jsou spiSe psychologického nez pravniho
charakteru. Aktivity, jak zaméstnance udrzet, jsou naptiklad prvky sdileni
hodnot a podnikové vize, rozvoj podnikové kultury ¢i redlnd perspektiva ristu
(Hronik, 2007, s. 115). Aby pracovnik chtél v podniku zlstat, mél by podnik
byt atraktivnim zaméstnavatelem, coz podporuji tyto faktory — nabidka
zajimavé a dobfe oceniované prace; prileZitosti ke vzdélavani, rozvoji a
kariérnimu ristu; nabidka prvkl work-life balance; flexibilni pracovni role
umoznujici vyuzivat mimofadné znalosti a dovednosti talentovan¢ho
zaméstnance, kvalitni pracovni podminky, prostfedi a vybaveni, prosazovani
CSR, aktudlni odpovidajici odména uzplsobend zivotni fazi zaméstnance, a
podnik by mél poskytnout zaméstnanci i pocit uznani, Ucty a respektu

(Horvathova, 2011, s. 116 — 117).

Rozdil mezi rozvojem a vyuZitim talentd neni dle Hronika (2007, s. 115) ostie

vymezeny. Uvadi piiklad, kdy zaméstnanec se rozviji pomoci projektii, coz je zaroven i

jeho vyuzivanim.

2.8.2 Trendy v talent managementu dle Kursche

Kursch (2016, s. 45 - 58) rozebira ve své knize soucasné trendy vyuzivané v talent

managementu, kdy pridava dal$i rozmér anebo pohlizi na problematiku odlisSnym

zpusobem. Jedna se 0 nasledujici trendy:

Zaméieni na talentové experty — zplisob zaméteny na praci s talentovanymi

odborniky v podniku namisto vedoucich pracovnikt.
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e  Multiplikace talenti - talentovani zaméstnanci maji potencial, ktery
Vv kombinaci se svymi silnymi strankami mohou vyuzivat v riznych pracovnich
pozicich.

e Talent mindset — trend zaméfeny na podporu talentu ve vSech urovnich
podniku a piesahujici ramec personalniho oddéleni.

e Tailor Made Talent Management — napli talent managementu usita na miru
nejen zameéstnanci, ale i podniku. M¢la by vyhovovat obéma dimenzim.

e Strategicky talent management — podnik si stanovi sv¢é strategie a cile a tomu
prizptisobi talent management. Ten se timto krokem stava zékladem strategie
celého podniku.

e Talentship — strategicka Cast talent managementu podporujici dulezita védecka
rozhodnuti u fizeni lidskych zdroji s diirazem na nynéjsi, ale 1 budouci
talentované zaméstnance.

e Smart talent management — zaméfeni na vzdélavani talentovanych
zamé&stnancu a hledani cest, jak roz§itit znalosti zjisténé u talentti mezi ostatni
zaméstnance v podniku.

e Resource based talent management — trend zaméfen na hledani kladnych
vlivl, které na talentovaného maji vliv a pomahaji jeho rozvoji v kontextu
s podnikem.

e Talent management based on supply chain — pro podniky, které maji talent
jasn¢ definovany. Pracuji stim, Ze maji v ur€itych obdobich nedostatek ¢i
prebytek talentl. Tento talent management je zalozeny na prvcich z logistiky,
managementu a ekonomie.

¢ Globélni talent management — Sifeni osvédcenych prvki v celosvétovém
méfitku.

e Accelerated talent management — podnik si stanovi, ¢eho by talentovany mél
dosahnout a je jen na ném, jaky zpusob zvoli.

Vyse zminéné prvky, postupy a pojeti talent managementu ukazuji, ze vnimani této

problematiky se rozristd a vznikaji nové pfiistupy, Kterymi se problematika talent

managementu miZe v nasledujicich letech ubirat.
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2.9 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU V NOVEM TISICILETI

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli jsou prvky, které by v podniku nemély byt

opomijeny. Jedna se o klicové faktory, jak udrzet podnik konkurenceschopny a zdatny

k rozvoji dle nejnovéjsich trendi v odvétvi, ve kterém puisobi. Rovnéz na intenzivni rozvoj

a vzdelavani lze naldkat nové talentované uchazece, ktefi maji zajem o problematiku

V oboru a tento pfistup vitaji. Investice do vzdélani a rozvoje zaméstnanct je také jednou

Z moznosti, kterou podnik miize svym zaméstnancim nabizet jako formu benefitu a

profituje z toho jak samotny podnik, tak i zamé&stnanci.

Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancu, stejné jako ostatni ¢innosti v podniku, se vyviji a

prichéazi do n¢j nové trendy a postoje. Nasledujici podbody zaznamenavaji priklady novych

technologii a postupti, které do této oblasti pronikaji.

Just-in-time ve vzdélavani — tento pfistup je zaméfen na aktualni potfebu
vzdélani, kterd je nutna k okamzitému vyuziti nebo k plnéni nastavajiciho
pracovniho tkolu. Charakteristické je, Ze vycvik se realizuje co nejblize k dobé
plnéni tkonu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 365). Dle Hronika (2007, s. 123)
muze mit just-in-time vzdélavani podobu soustiedéni pied zahajenim projektu.
Na soustfedéni miiZze probihat nékolik kurzli najednou a to: teambulding,
projektové fizeni ¢i naptiklad technické rozhodovani. Autor rovnéz rozliSuje
ptipad, kdy jde o zakazkové teSeni (tj. vylad'uje se forma na konkrétni ukol)
anebo standardni kurz (tj. nezbytné minimum pro fungovani pfi plnéni tikolu).

Rozvoj e-learningu — metoda vychazi z technologického rozvoje. Moznosti,
které tento pokrok nabizi, je tfeba chapat jako doplnéni distancniho vzdélavani
praktikovaného formou e-learningu. Jedna se zejména o moznosti M-learningu,
Blended learningu a E-twinningu. M-learning je metoda, ktera je zalozena na
aktivnim samostudiu s vyuzitim mobilnich technologii a jako soucast e-
learningu. Pfi jejich vybéru se zvazuje mobilita zafizeni, ale i jejich moZnost
bezdratového pfipojeni. Mezi technologie, které lze pii této metod€ vyuzit
patfi: mobilni telefon, tablet, notebook ¢i osobni digitalni asistent. Vyhody
oproti klasické form¢ e-learningu jsou zejména v: dostupnosti v kterémkoliv
okamziku; povétSinou niZsi cena potfebného zatizeni oproti stolnimu pocitaci;
niz§i hmotnost a velikost zatizeni, coz podporuje jejich mobilitu (Georgiev,
Georgieva, Smrikarov, 2004; Klement, Dostal, 2018, s. 64). Blended learning
je metoda, ktera kombinuje rizné formy vzdélavani tak, aby se navzijem

dopliiovaly. Jejich kombinaci by se méla zvySovat efektivnost vzdélavani.
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Techniku blended learningu lze vyuzit pro jednotlivee, ale i pro skupinu vice
zaméstnancl (Armstrong, Taylor, 2015, s. 366). E-twinning je zalozen na
moznosti vytvorit tzv. virtudlni laboratofe a tzv. virtualni vzd€lavaci projekty.
Naptiklad virtualni laboratotf umoznuje tvofit virtudlni pokusy a experimenty
Z riznych oblasti. Zékladem pro uplatnéni jsou interaktivni simulace a virtualni
realita (Klement, Dostal, 2018, s. 65-66).

e Cross-Training — jedna se o metodu vzdélavani na pracovisti, ktera umoznuje
rotaci zaméstnancli jak v horizontdlni, tak ve vertikdlni urovni, kdy je
zaméstnanec povéten na ur€itou dobu vykonem c¢innosti na jiném pracovisti.
Vyhodu je, ze ziskava poznatky o podniku i o jednotlivych aktivitich. Mezi
cile patii rozvoj pracovni flexibility a zjiSténi optimalniho vyuziti zaméstnanci.
Rovnéz tato metoda vzdélavani umoznuje pfipravu zaméstnance na vedouci
funkci a rozsifeni zastupitelnosti zaméstnanct v podniku. Mezi nevyhody lze
zafadit organiza¢ni ndro¢nost ¢i selhani zaméstnance (Cross training, c2015).

Dalsim prvkem, ktery je pro posledni desetileti podstatny, je jazykova vybavenost
zameéstnancl. Na rist dilezitosti této oblasti ma vliv globalizace a propojovani systému
mezi zemémi. AvSak dle Vachala et. al. (2016, s. 210) oblasti jazykového vzdélavani neni
vénovana dostatecna pozornost pii podnikovém vzdélavani. Autofi navrhuji, aby se na tuto
oblast nahlizelo jako na subsystém podnikového vzd€lavani. Tento subsystém rozd¢€luji do
ttech zakladnich ¢asti. Jedna se o identifikaci potieb jazykového vzdélavani, a to na
vzdélavani v podniku, pfipadné jinou povefenou osobou. VIiv na posouzeni vhodnosti
praktikovani jazykového vzdélani bude mit strategie podniku, pracovni pozice, budouci
sméfovani podniku se zvazenim dopadu globalni ekonomiky a potfeba zaméstnance
vzdélavani v oblasti jazyka (zda jiz pracovnik nedisponuje dostatecnou znalosti). Druhy
krok autofi identifikuji jako ptipravu koncepce jazykového vzdélavani — v tomto bodé¢ se
jedné zejména o vybér jazykového poskytovatele, vymezeni potieb a pozadavkii podniku.
Zaverecnym krokem je realizace podnikového kurzu.

Prvkem, ktery do podnikového vzd€lavani v poslednich letech rovnéz vstupuje, je
podpora vzdélavani a rozvoje zaméstnanci formou dotaci, grantli a jinych forem podpory
pro jejich prosazeni v podniku. Tyto podpory jsou zpravidla uréeny pro skoleni a rozvoj,
ktera nemaji zaméstnanci povinné, tedy nejsou stanoveny zakonem. V soucasné dob¢ je na
vzdélavani zaméstnanci podnikiim nabizen naptiklad Operacni program Podnikéni a
inovace pro konkurenceschopnost, kdy je vramci programu Skolici stfediska mozné
vybavit vzdélavaci stiediska, pofidit vzdélavaci pomicky a zajistit dalsi nezbytné ¢innosti,
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které jsou podstatné k zahijeni vzdélavaci Cinnosti a pro sluzby skolitelii. DalSim
projektem je Podpora odborného vzdélavani zaméstnancii, kterd je urCena pro obecné a
specifické vzdelavani. Existuji 1 dalsi formy podpory, a to na sluzby skolitela; k podileni se
na ndkladech na vzdélavani ¢i rekvalifikaci zaméstnancli; na zavadéni a préaci se
vzdélavacimi programy, licencemi a softwary (Dotace na vzdéldni zaméstnanct,

nedatovano).

2.10 HODNOCENI LIDSKYCH ZDROJU

Hodnoceni lidskych zdroji je nezbytnou soucdsti pro posouzeni spravnosti jejich
fungovani, hledani jejich nedostatkt a ptipadnych navrhii na zlepseni.

Moznosti, jak posuzovat stav lidskych zdroju je personélni controlling. Personalni
controlling 1ze povazovat za strategicky néstroj fizeni lidskych zdroju, ktery je orientovany
na budoucnost. Typické pro personalni controlling je to, Ze se nezaméiuje pouze na
kvantitativni ukazatele, ale i na kvalitativni ¢i strategické zplsoby fizeni. Persondlni
controlling lze rozdélit do dvou trovni, kterymi jsou strategicky personalni controlling a
operativni personalni controlling. Strategicky personalni controlling je pro delsi obdobi
(j. vice jak 3 roky). Jeho hlavni Uloha je zaméfeni se na budoucnost, a to zejména na
sledovani piileZitosti, hrozeb a vyvojovych tendenci v personalnim managementu. Vychazi
zejména z kvalitativnich informaci — napiiklad zavedeni nové technologie a s tim spjaté
potieby zaméstnanci (Olexova, 2011, s. 115 — 116). Operativni personalni controlling je
zaméfen na kratkodoby casovy horizont a vyuziva kvantitativnich ukazatelt. Jeho
podstatou je, aby vedouci pracovniky v€as upozornil na odchylky persondlnich ukazatelti.
Je vyuzivan u ¢innosti, které v podniku jiZ existuji a s kterymi lze pracovat v aktualnim
Case. Jedna se naptiklad o vékové rozlozeni pracovniki ¢i fluktuaci (Horvathové, Bldha a
Copikova, 2016, s. 327).

Ulohou personalniho managementu je stanoveni a sledovani plnéni dlouhodobych,
ale 1 kratkodobych cilt tak, aby podporovaly celkovou podnikovou strategii. Rovnéz je
podstatné analyzovat odchylky planovanych hodnot od téch skute¢nych. S touto ulohou
souvisi 1 pfipadné ndvrhy na zlepSeni, a to zejména v oblasti eliminace nedostatkd,
zvySovani efektivnosti a zlepSovani planovani fizeni lidskych zdroji (Olexova, 2011, s.
115).
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2.10.1 Implementace a nastroje personalniho controllingu

Implementace personalniho controllingu by dle Horvathové, Blahy a Copikové
(2016, s. 329) méla probihat v péti krocich. Prvnim krokem je vybér persondlniho
ukazatele (a to kvalitativniho nebo kvantitativniho — ten je upfednostnén v piipadé, pokud
neméa podnik vhodné dokumenty personalni strategie). Druhym krokem je stanoveni
postupu vypocitdni personalniho ukazatele zredlnych dat v bézném provozu. DalSim
krokem je sbér informaci potfebnych k vypoctu, tento krok se miize projevit jako
nékladny. Ctvrtym krokem je analyza ukazateld, a to systematické porovnavani v ¢asovych
radach, predpokladanych trendech a jak se jednotlivé ovliviiuji. Zavére¢ny krok autofi
uvadéji jako opravné akce, kdy by podnik mél reagovat na varovné signaly, které zjisti
systematickou analyzou ukazatel?i.

Pfi implementaci persondlniho controllingu se objevuji problémové faktory, jedna
se o tzv. Hlavni kritické problémy. Tyto problémy lze rozd¢lit do ¢tyi oblasti. Tabulka 3
zachycuje Ctyfi problémové oblasti.

Tabulka 3 Hlavni kritické faktory p¥#i implementaci personalniho controllingu

Oblast Hlavni kritické faktory ovliviiujici tspéch/netispéch
Nedostatek kvalifikovanych lidi na zavadéni pfistupu; nedostatek ¢asu
Oblast lidska
pro zavedeni
Dostatec¢na a spravna (vhodna ptiprava); zaméteni na komplexni
Oblast systémova pojeti; propojeni metodickych ¢innosti a nastrojli s technickymi
nastroji
Oblast technicka Ptistup k vhodnym hardwarovym a softwarovym zafizenim
Definice cilii; aktivni zapojeni managementu; pfijeti systému vSemi
Oblast kulturni jeho aktivnimi a pasivnimi uzivateli; méfitelnost procesti a piinost;
interpretace a reporting informaci; fizeni zmény;

Zdroj: Vochozka, Mula¢ a kol., 2012, s. 268 — 269
Nastroje vyuzivané v personalnim controllingu Ize délit, kromé& na strategické a

operativni, 1 na kvalitativni a kvantitativni. Obrdzek 2 zachycuje rozmisténi a ptiklady

vyuzivanych nastroji personalniho controllingu dle jejich povahy.
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Obriazek 2 Nastroje personalniho controllingu

Audit fizeni
lidskych zdroju Kvalitativni zjistovani
nazorl zaméstnancu

nastroje -
- Personalni standardy

Strategické

Operativni -

nastroje

Personélni ukazatele

-Persona'lnl' statistiky a

personalni naklady

A J

Kvantitativni nastroje Kvalitativni nastroje

Zdroj: Olexova, 2011, s. 116 zpracovano z Hunziker, S. - Rautenstrauch, T.,
2009) — ptelozeno

Kvantitativnimi nastroji persondlniho controllingu jsou ekonomické indikatory
(tj. mzdové naklady, ndklady na persondlni procesy) a socioekonomické indikatory (tj.
absence zaméstnanct, fluktuace). Tyto ukazatele lze snadné&ji méfit a porovnavat, nez
ukazatele kvalitativni. Kvalitativni nastroje (tzv. m&kké nastroje) sleduji naptiklad miru

motivace a spokojenosti zaméstnancti ¢i hodnoceni vykonu (Zamecnik, 2006, s. 80).

2.10.2 DalSi metody hodnoceni lidskych zdroju

Mezi moZzné metody, jak hodnotit fizeni a rozvoj lidskych zdrojl, patii napiiklad
SWOT analyza, audit fizeni a rozvoje lidskych zdroji ¢i audit personalni prace. Audit
personalni prace porovnava provadéné personalni Cinnosti v podniku se stanovenymi
pravidly a ptedpisy. Pro posouzeni lze zvolit jakoukoliv soucdst, kterd ma spojitost se
strategickym fizenim a rozvojem lidskych zdroji. Jednd se napiiklad o rozvoj
zaméstnanci, fizeni pracovniho vykonu, systém odménovani ¢i nabizené zaméstnanecké
benefity (Cimbalnikova, 2013, s. 108).

Pro posouzeni vykonnosti podniku lze vyuzit také benchmarking. Jedna se o
metodu vedouci k zlepSeni Cinnosti v podniku, a to prostfednictvim systematického
srovnavani s nejlepSimi podniky v oboru. Cilem je zjistit, jak jsou tkoly provadény a ucit
se pii jejich pozorovani. Podstatné je, aby se podnik chtél zlepsit a kroky pro zlepSeni byly
podporovany vedenim podniku nebo osobami, které to maji na starosti (Westh, 2005, s.
119).
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3 PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast diplomové prace se zamétuje na rozsifeni a aplikovani personalnich
trendli do podnikové praxe v podnicich chemického prumyslu.

Tato ¢ast byla provedena formou individualniho hloubkového rozhovoru
s vedoucimi zaméstnanci personalniho oddéleni, a to dle pfedem piipravené¢ho scénare

dotazovani, ktery je uveden v Ptiloze 1.

31 PROJEKT VYZKUMU
Hlavnim cilem praktické ¢asti diplomové prace je vyzkum v podnicich chemického
pramyslu s hlavnim cilem zmapovat aplikaci modernich trendt persondlniho managementu
vV podnikové praxi, jejich moznosti, zplisoby zavadeéni a dosavadni podobu personalnich
trend?i.
Dildi cile vyzkumu
e  Zjistit podobu persondlniho Utvaru a zmény, které jej ovliviiuji.
e  Zjistit, s kterymi trendy se ztotoziuji a které aplikuji.
e Zmapovat, jakou formou tyto trendy uplatiuji.
e  Zjistit okolnosti, které souvisi s aplikaci modernich trendi.
Volba zdroju dat
Budou vyuzita primarni data.
Volba typu primarniho vyzkumu
Kvalitativni vyzkum
Volba metody kvalitativniho vyzkumu
Individualni hloubkové rozhovory
Plan vybérového Setieni
Jednd se o usudkové vybéry, a to prostiednictvim vedoucich zaméstnanci
personalniho odd¢leni.
Metody analyzy vysledkii vyzkumii
Vyhodnoceni bude probihat analyzou jednotlivych tematickych okruhti.
Organizacné — technické zabezpeceni vyzkumu
Provedeni vyzkumu zabezpecuje: Bc. Martina Glazarova — studentka Univerzity
Pardubice, Fakulty chemicko-technologické, studijniho oboru Ekonomika a management

chemickych a potravinaiskych podnikd.
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Technické prostiedky

Kancelafské potieby, pocita¢, MS Word

Harmonogram vyzkumu

Tabulka 4 Harmonogram vyzkumu modernich trendid v personilnim managementu V podnicich
chemického primyslu

. o ) Termin Termin
Cinnost Popis ¢innosti .
zahajeni dokonceni
Reserse ] i
Teoreticka ptiprava tazatele Biezen 2018 | Listopad 2018
tématu
Realizace Sestaveni scénaie dotazovani, sbér dat a ) .
o ) Prosinec 2018 Unor 2019
Setfeni jejich prepis.
Obsahova Zachyceni myslenek zjiSténych v rdmci ,
Unor 2019 Biezen 2019
analyza vyzkumu
Celkové | Sumarizace celkového vystupu vyzkumu a
. Duben 2019 Kvéten 2019
zhodnoceni pfiprava na prezentaci
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3.2 PREDSTAVENI VYBRANYCH PODNIKU CHEMICKEHO PRUMYSLU

V nasledujicich odstavcich jsou predstaveny vybrané podniky chemického
prumyslu. Podniky jsou v diplomové praci uvedeny pod anonymnim oznaéenim A az F.

Podnik A

Jedna se o vyznamny velky vyrobni podnik s dlouholetou tradici ptisobici v Ceské
republice. Mezi jeho hlavni vyrobni ¢innosti patii zpracovani plastii, poradenska ¢innost a
vyvojové aktivity spojené s timto prtiimyslem. Z hlediska charakterizace podniku dle jeho
velikosti se jedna o velky vyrobni podnik (tj. zaméstnava nad 250 osob, pro lepsi predstavu
lze tict, ze v podniku je zaméstndno vrozmezi 1000 az 1500 zameéstnanct). Podnik
podporuje kvalitu svych vyrobkl zavadénim norem ISO 9001 a ISO 14001, pficemz se
muze pysnit i osvédenim Bezpecny podnik a Responsible Care. Podnik obchoduje z velké
¢asti se zahrani¢im a je soucasti koncernu sdruzujiciho podniky z riznych odvétvi.

Podnik B

Chemicky podnik s dlouhou historii. Podnik se zamétuje v soucasnosti zejména na
vyrobu v oblasti pigmentd a barviv, nitroceluldézy a vyrobkil z oblasti organické chemie.
Vyroba podniku je energeticky zajiSténa vlastnimi silami. Podnik B lze zatadit do
kategorie velkych podniki (tj. zaméstnava nad 250 osob, pro lepsi specifikaci a predstavu
1ze konkrétné&ji urcit pocet zaméstnanci pro rozmezi 1500 az 2000). Podnik je vlastnikem
certifikat z fady norem 1SO, Responsible Care ¢i naptiklad Spravni vyrobni praxe. Podnik
je soucasti koncernu sdruzujiciho podniky z rtiznych odvétvi.

Podnik C

Podnik expandujici vyrobky do celého svéta se zabyva vyrobou vybusnin, trhavin a
stieliv. Jedinym vlastnikem Podniku C je stat, tj. jednd se o statni podnik. Podnik se fadi
mezi velké podniky s poctem zaméstnanci nad 250, pfesnéji v rozmezi 500 az 1000
zamé&stnancl. Jako pfedchozi podniky mé zavedeny systém ISO norem (ISO 9000 a ISO
14000).

Podnik D

Podnik D je dcefinym podnikem nadnérodni spolecnosti. Zakladni podnikatelskou
¢innosti Podniku D je vyroba a zpracovani plastli s diirazem na jejich zuslechtovani. Pocet
zamestnancu se pohybuje okolo 50. Jako ptedchazejici podniky aplikuje do vyrobni praxe

prvky norem ISO 9000, ISO 14000 a dalsi certifikaty.
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Podnik E

Zaméteni Podniku E je z oblasti vyroby automobilovych a pramyslovych olej,
zahrnujici plasticka maziva, asfalt ¢i asfaltové vyrobky. Podnik ma vice jak dlouholetou
tradici a je soucasti skupiny sdruzujici podniky z tohoto odvétvi. Tato spolecnost je 100%
vlastnikem podniku. Je drzitelem certifikatd ztad ISO 9 000, ISO 14 000 a OHSAS
18 000. Podnik aplikuje nejlepsi technologie na urovni nejlepsi dostupné technologie.
Podnik ma nad 250 zamé&stnanct.

Podnik F

Podnik si neptal byt charakterizovan.

3.3  PODNIK A PRACE S LIDSKYMI ZDROJI VE VYBRANYCH PODNICICH

CHEMICKEHO PRUMYSLU

Zjisténé poznatky z vyzkumu v podnicich chemického priimyslu jsou ¢lenény do
dvou tematickych okruhti. Prvni okruh otdzek je zaméfeny na podnik a jeho praci
S lidskymi zdroji.

Podnik A

V soucasné dobé€ se na personalni praci v podniku zamé&fuji 4 zaméstnanci, pfi¢emz
do tohoto poctu nejsou zahrnuti zaméstnanci mzdového oddéleni. Jejich rozdé€leni v ramei
zavodul je na 3 zaméstnance pro hlavni ¢ast vyroby a jeden zaméstnanec pro druhy, mensi
zavod. Vyvoj persondlniho oddéleni spocival zejména v pfistupu k jeho vedeni. Nejvetsi
zménou je smér zaméfeni persondlniho oddéleni, a to smérem dopiedu s prvky vizionaistvi
a zapojeni jinych utvart do problematiky personalniho oddé€leni. Doslo zejména
k propojeni a spolupraci s oddélenim marketingu, naptiklad pfi hledani uchazecu.

Primysl 4.0 je v podniku dosud v pocatcich a jeho aktivni zavedeni se odhaduje
v nésledujicich 10 az 15 letech. OvSem nékteré prvky Primyslu 4.0 jsou ke spatfeni
V podniku jiz dnes, napiiklad volba konkrétnich benefiti prostfednictvim podnikové
aplikace.

Z modernich trendii personalniho managementu se podnik ztotoziluje zejména u
aplikace talent managementu a u vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Tyto dvé oblasti byly
uvedeny jako stézejni trendy, které jsou v podniku ve velké mife aplikovany.

Podnik B

Piistup k personalnimu managementu ovliviiuje v podniku z velké ¢asti vedeni
podniku. Na nich zavisi jeho podoba v daném Casovém v useku. Persondlni strategie se

zpravidla sestavuji na 3 roky, pfiCemz zavisi 1 na konkrétnim utvaru, jakou strategii zvoli,
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jelikoz si sestavuje kazdy svoji. Praci s lidmi se vénuje kromé personalniho utvaru jesté
vedouci marketingu. Rovnéz se interesuji pfislusni vedouci, a to naptiklad formou ucasti
na rozhovoru, kdy si vybiraji zaméstnance pro sviij pracovni tsek.

Velkou novinkou, ktera zasahuje do pojmii digitalizace, a tim i do oblasti Primyslu
4.0, je zavedeni elektronické dochazky, elektronického zaznamenavani zdravotnich
prohlidek a vzd€lavani. Divodem pro zavedeni bylo udrzeni kroku s dobou, zjednoduseni
prace s informacemi a jejich dohledavani. Problém byl zpocatku v pfistupu zaméstnanci,
kdy si na zménu museli zvyknout. Dalsi prvky z primyslu Primyslu 4.0 jsou v planu, ale
tézko se stanovuje mozny ¢asovy horizont.

Pfistupové novinky personalniho managementu jsou zejména z oblasti age
managementu, spolecenské odpovédnosti podniki a work-life balance. Ostatni trendy,
které jsou v diplomové praci zminéné, jsou v podniku aplikované v omezené mifte.

Podnik C

Podnik C je statni podnik a vyraznd zména v oblasti personalniho managementu
nebyla zaznamenéana. Pokud by méla byt uvedena n¢jaké mensi zména, ke které doslo, tak
Vv otevienosti komunikace se zaméstnanci, ale i s okolim — novinkou pro komunikaci
s okolim je pozice tiskového mluv¢i. Na sprave lidskych zdroji se podili persondlni Gtvar a
vedouci jednotlivych oddéleni. Personalni utvar je tvofen 5 zaméstnanci — 1 vedouci
zamé&stnanec spravujici persondlni c¢innosti, 2 mzdovi zaméstnanci a 2 zaméstnanci
spravujici Bezpe¢nost organizace prace.

V oblasti digitalizace podnik nové zavedl mzdovy systém v elektronické podobé,
zatim vSak jako doprovodné kritérium pro kontrolu dochazky. Zaznam zavisi zejména na
vedoucim zaméstnanci. Tento fakt je zplsoben tim, Ze podnik sidli v pronajatém arealu,
uvnitf jiného podniku, a data jsou ziskdna extern¢ z obklopujiciho podniku. Zavadéni
prvkd Primyslu 4.0 je vyrazné omezeno charakterem vyroby, kterd je spiSe manudlni a je
zejmeéna urcovana tim, co zaméstnanci vymysli.

Z modernich trendil persondlniho managementu, které byly oznaceny jako stézejni
a praktikujici v podniku, patfi: age management, hodnoceni lidskych zdroji, spolecenska
odpovédnost, talent management, vzdélavani a rozvoj zaméstnancti.

Podnik D

Cinnosti v Podniku D jsou z velké ¢asti ovlivnény tim, Ze se jedna o deefiny podnik
a velkou ¢ast ¢innosti zajist'uje centralné matefska spolecnost, piipadné stanovuje postupy,
jak k ¢innosti pfistupovat. Matetska spolec¢nost sidli v zahrani¢i. Jednou z hlavnich zmén je

zvétSeni dlirazu na centralni fizeni, a tim zmenSeni samospravy v dcefiném podniku.
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Hlavni personalni naplni podniku je zejména persondlni administrativa. Dal§i zménou je
aplikace vice priizkumi v oblasti spokojenosti zaméstnancii s vécmi v podniku a zavadéni
benefitd. Vétsi duraz je kladen i na hodnoceni lidi, vztahii na pracovisti ¢i pfenosu
informaci. V sou¢asné dobé se v dcefiné spole¢nosti v Ceské republice o oblast personalni
préce stard jeden zaméstnanec.

Prvky Primyslu 4.0 se pro oblast této vyroby upln¢ nehodi z divodu charakteru
vyroby. AvsSak n¢které prvky zkousi aplikovat. Prikladem je aplikace pro obchodni
oddé€leni, kdy zakaznik dostdva nahled o vzhledu a cené. Aplikace je zatim ve fazi
testovani. Dale se v podniku vyuzivaji telekonference, kdy se prostfednictvim kamer snima
celd mistnost a promita ji. Omezeni vyuziti telekonference je dané zejména v zavislosti na
sile internetového ptipojeni.

Trendy personalniho managementu, které se zejména prosazuji: age management,
alternativni pracovni uvazky, hodnoceni lidskych zdroji, spole¢enska odpovédnost
podnikd, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct a prvky work-life balance.

Podnik E

Vyraznou zménou v Podniku E je celkova transformace personalniho utvaru,
respektive jeho rozpusténi a presunuti do sidla vlastnické spolecnosti. V sidle Podniku E je
jeden zaméstnanec, ktery zastupuje personalni oddéleni pro urcitou cinnost. Dalsi
proménou je zména poctu zaméstnancl, kdy se jejich pocet piizplisoboval vyrazné
hospodarskému cyklu. Tato zména pfinesla preferenci operativniho fizeni zamé&stnanct
pied strategickym fizenim.

Digitalizace je nejvice vyrazna pii komunikaci na dalku a vyuZivani telekonferenci.
Prvky Primyslu 4.0 se nezvazuji v podniku zavadét, i kdyz nékteré prvky lze najit ve
vlastnické skupingé, kde je zavedena elektronicka Cafeteria. V Podniku E se o tomto
zpiisobu poskytovani benefiti neuvazuje.

Prvky, skterymi se podnik ztotoznuje, jsou: alternativni pracovni uvazky,
hodnoceni lidskych zdroji, spolecenskd odpovédnost podniki, talent management,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ¢i work-life balance.

Podnik F

Podnik zaznamendv4d zménu za poslednich 10 let zejména v tom, Ze se snazi
vyuzivat trendy z personalni oblasti. Lidské zdroje v Podniku F spravuje zejména
persondlni oddé€leni a jednotlivi vedouci zaméstnanci. Pficemz odd¢leni lidskych zdroja se
sklada z vedouciho zaméstnance persondlniho oddéleni, personalisty, referenta a

specialisty na HR. Rovnéz do tohoto ttvaru je nutné zahrnout mzdové tcéetni.
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K vyuzivani prvkla globalizace, liberizace a digitalizace v podniku dochazi dle
aktudlni potteby. Pfechod k plné robotizaci neni v podniku mozny z divodu potieby
lidského faktoru k samotnému vykonu prace. Podnik modernizuje vyrobni jednotky a
dochazi k vyuzivani nejlepsich technologii, které ovladaji zaméstnanci.

Podnik F aktivné aplikuje moderni trendy. Z uvedenych moznosti, které mél podnik
na vybér, byly vybrany vSechny oblasti. Jedna se o age management, alternativni pracovni
uvazky, diverzity management, hodnoceni lidskych zdroji, holisticky management,
spolecenska odpovédnost podnikil, talent management, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu,

work-life balance.

3.4  APLIKACE MODERNiCH PERSONALNICH TRENDU VE VYBRANYCH
PODNICiCH CHEMICKEHO PRUMYSLU
V ramci druhého tematického okruhu dochazi k jeho rozdéleni na jednotlivé
moderni trendy, kdy je zaznamenano uplatnéni v ramci konkrétniho podniku. Cilem tohoto
okruhu bylo zjistit, s kterymi trendy se podniky ztotoznuji, aplikuji je a jakym zptisobem

dochazi k jejich naplnéni v podniku.

3.4.1 Aplikace socialni odpovédnosti podniki a etiky ve vybranych podnicich
chemického primyslu

Podnik A

Podnik aktivné prosazuje spolecenskou odpovédnost podnikil. Ziskal tadu
vyznamnych ocenéni naptiklad Zaméstnavatel regionu, Inovativni firma daného kraje ¢i
osveédceni Bezpecny podnik a Responsible Care.

Pfi prosazovani socidlniho pilife se zaméiuje kromé svych zaméstnancli na rozvoj
okoli a podporu subjekti v ném. Podpora probihd formou penézni podpory ¢i darovanim
hmotnych cen. Podnik podporuje naptiklad azylovy dim, matetské Skoly a akce pro
vetejnost v dané lokalité. Konkrétni forma hmotné podpory miize byt formou vyfazeni
nafadi pouzivaného profesiondlnim hasicskym sborem v podniku a jeho darovani
dobrovolnému spolku hasict.

V ramci etického fizeni je vytvofen eticky kodex, skterym se seznamuji
zamé&stnanci pii néstupu, a je zvefejnén na podnikové informacni siti. Eticky kodex je
sladén s koncernovym kodexem. Podnik ma nejen svoji, ale i koncernovou linku pro

stiznosti, kterd byva ptilezitostn¢ vyuzivana.
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Podnik B

Podnik B vyznamné prosazuje prvky spolecenské odpovédnosti, a to jak
V environmentalnim, tak i1 ve spoleCenském pilifi. V podniku tyto principy zastituji
jednotlivi pracovnici, ktefi maji spravu této oblasti na starosti.

V oblasti socialni odpovédnosti se podnik vyrazné¢ angazuje v ¢innostech ve svém
okoli. Jednd se zejména o tyto Cinnosti: generalni partner divadla, generdlni partner
mladeznického basketbalu, partner soutézni chemické akce pro zaky zékladnich a stfednich
Skol, partner Skoly pro déti s mentadlnim a kombinovanym postizenim, podpora chranéné
dilny a dalsi. Zaméstnanci maji rovnéz pristup k etickému kodexu, s kterym se seznamuji
pii nastupu a i poté je voln¢ k dispozici.

Podnik C

Spole¢enska odpovédnost podnikid je zavedena a podporovana v Podniku C.
V ramci socialniho pilife se podnik zaméfuje na podporu aktivit v okoli a Skol. Podnik se
interesuje v Sektorové dohodé, ktera ma propojovat sféru Skoly a podniku. Podnik je
partnerem chemické soutéze pro zdky zdkladnich a stfednich S§kol. Dale podporuje
matematickou olympiadu, dostihy a kulturni akce v okoli.

Eticky kodex v podniku je a zaméstnanci jsou jedenkrat za rok proSkolovani. Eticky
kodex je k nahlédnuti jak na webovych strankach, tak i na intranetu.

Podnik D

Spolec¢enskd odpovédnost je v podniku pevné zavedena. V socidlnim pilifi se
zam¢ifuje hlavné na oblast péfe o zaméstnance. Déle se aktivné vénuje dobrovolnictvi —
podpora $koly, podpora obecni policie ¢i fotbalového tymu. Eticky kodex v podniku je
zaveden a je soucasti podnikové vize.

Podnik E

Podnik E vyrazn€ prosazuje prvky v oblasti environmentalniho pilife. Rovnéz se
prosazuje Vv socialnim pilifi. Jednou ro¢né podnik vybira aktivitu, kterou podpofi svoji
ucasti. Moznosti je naptiklad pomoc spolku, kde zaméstnanci vymaluji spolkové mistnosti.
Dale se potadaji sbirky pro détska centra ¢i tulky. V roce 2018 byla sbirka pro centrum,
které zajiStuje podporu rodindm s handicapovanymi détmi. Ptispévek byl vyuzit v centru
na vzdélavaci ¢innost a vychovu ¢i pti zajisténi osobnich zalezitosti.

Podnik poskytuje zaméstnancim moznosti vyuziti podnikového ombudsmana,
ktery tesi ptipadné stiznosti. V kolektivni smlouvé je zakotveny eticky kodex, s kterym se
zaméstnanci seznamuji pfi nastupu. Déale maji moznost do néj nahlédnout na internetové

podnikové siti.
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Podnik F

Podnik F se zaméfuje na spolecenskou odpoveédnost, a to zejména k okoli podniku.
Dale se aktivné podili na podpoie v oblasti Skolstvi. U sociadlniho pilife se podnik zaméifuje
na finan¢ni a nefinan¢ni podporu. S etickym kodexem se zameéstnanci seznamuji pfi

vstupnim skoleni.

3.4.2 Aplikace holistického managementu ve vybranych podnicich chemického
primyslu

Podnik A

Holisticky management v podniku neni aktivné prosazovan, vénuje se mu
minimalni pozornost. Rovnéz neni vniman velky rozdil v fizeni a vedeni. Jednim z rozdilu
je pouze zpusob vyuziti, a to ve vyrobé, kde se podnik ptiklani spiSe k prvkam fizeni, které
vidi jako efektivnéjsi pro danou situaci.

Samoziejmosti je pro podnik sdilend vize, ktera je zpracovana na obdobi do roku
2020 na podnikové trovni a dale je rozpracovdna na akéni plany. Prosazovani vedeni
formou tymové prace je vyuzivano zejména v rdmci vzdélavani a formou koucovani je pfi
zauCovani zamé&stnanct na danou pozici.

Podnik B

Holisticky management v podniku v klasické podob¢ neni ukotven. Tato skutecnost
je ovlivnéna charakterem podniku, ktery to znacné omezuje a jeho zavedeni by bylo
slozité. Tento fakt ovliviluje aplikaci vedeni a tizeni, kdy rozliSeni téchto pfistupt je opét
omezeno vlivem ¢innosti podniku.

Podnik rozpracovava sdilenou vizi, a to na obdobi 3 let. Vyuziti tymové prace je
omezeno, ale v urcitych situacich vyuzivano, zejména pii zacviku zaméstnancti ¢i pfi
vyzkumu.

Podnik C

Podnik C neaplikuje holisticky management. Dtivodem je, Ze Cinnosti v podniku
jsou striktné urcené procesy z ditvodu bezpecnosti. Tato skute¢nost je 1 diivodem, pro€ se
Vv podniku aplikuje spiSe fizeni neZ vedeni. Vedeni je moZné pouze ve vyzkumném ustavu,
kde je potieba podporovat kreativitu a i tymovou praci. Sdilena vize v podniku je
zakotvena v obecné roviné€ — zlepSovat se, technologicky posun a zlepSovani produktivity.
Koucovani je pouzivané¢ na Urovni stiedniho managementu a je soucasti rozvojového

programu.
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Podnik D

Zvedeni holistického managementu je pouze pocitové a v souvislosti s matefskou
spolecnosti. Cilen¢ se neaplikuje.

Vize se stanovuje v podniku na 5 let a je zavedena centralné matefskou spole¢nosti.
Vyuziti koucovani je zejména v piipad¢é zaucovani novych zaméstnanct. Tymova prace je
praktikovana pii spolecnych projektech s matetskou spole¢nosti.

Podnik E

Holisticky management je v podniku zaveden. Dochazi k postupnému sjednocovani
a priniku ¢innosti ze spole¢nosti, jez ho vlastni. Nékteré pozice jsou obsazovany pouze
centraln¢ a obstaravaji ¢innosti ve vSech vlastnénych podnicich. V podniku se zejména ve
vyrobé preferuje styl ve formé fizeni, jelikoz je dilezité, aby byla zajiSt€éna maximalni
bezpecnost.

Tymovéd forma spoluprace ve vyrobé neni mozna, maximalné¢ ve formé
jednorazovych projektt. Zptisob, jak nahlizet na tymovou praci je takovy, ze se jedna o
proces Cinnosti, které na sebe samovolné navazuji. Koucovani je zatim zejména
prosazovani ve vlastnické spole¢nosti, kterd ma ctyii interni kouce, ktefi Skoli uchazece
pro vedouci pozice.

Podnik F

Holisticky managment je v podniku zaveden a za jeho zavedeni neodpovida
konkrétni zaméstnanec, ale je propagovan z vedeni podniku. Rozdil mezi vedenim a
fizenim se v podniku nerozliSuje. Aplikovani tymové prace je Vv podniku soucasti

kazdodenni praxe.

3.4.3 Aplikace work-life balancu ve vybranych podnicich chemického primyslu

Podnik A

Prvky work-life balance jsou v podniku zavedeny zejména Sirokym spektrem
benefitd. Podnik nabizi svym zaméstnanciim 25 dni dovolené a zkradceny pracovni tyden na
37,5 hod/tyden. Celozavodni dovolena je v podniku pldnovana na srpen a prosinec tak, aby
to korespondovalo s potiebami zaméstnancti. Rovnéz podnik zajistuje zaméstnancim
celozavodni stravovani. Zaméstnanci maji vybér z 10 jidel za cenu od 25K¢. Pii skladbé
jidel podnik rovnéz fesi jejich proménlivost — jidla sladkd, bezmasé, vegetarianska. Podnik
aktivné fesil 1 otazku bezlepkové stravy, avSak z divodu malého z4jmu tuto stravu nebylo

mozné zajistit. Mezi dalsi benefity patfi zvyhodnéné volani az pro pét osob z rodiny,
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penzijni pojisténi ve vysi 750 K&, slevy na podnikové produkty a podpora rozvoje
zamgstnancu.

Podnik se podili ¢i sam potfada rizné akce pro zaméstnance. Mezi nejzajimaveé;si
patii navstéva divadla, kdy tato akce je umoznéna i rodinnym piislusnikiim. Dalsi aktivity
jsou vyroc¢ni oslavy, ptiprava pro Mikuldsské oslavy a jiné kulturni akce.

Typickym benefitem, ktery je poskytovan flexibilnim zplisobem, je aplikace
Benefit Plus. Zaméstnanec si prostfednictvim aplikace vybira z rtiznych oblasti (vzdélani,
kultura, zdravotnictvi) v hodnoté¢ 4000 K¢&/rok. Velkou vyhodou pro zaméstnance je to, ze
si vybiraji ,,¢isté penize” na libovolny benefit a v ptipadé, Ze tam pozadovana véc chybi,
muzou dat napad na rozsifeni oblasti. Pozitivum vidi zaméstnanci i v tom, ze ¢astku je
mozné prevést do dalSiho roku. Nevyhoda z pocatku pro zaméstnance byla neznalost
daného systému, ale tento nedostatek po ptil roce zavedeni zmizel.

Dalsi moznosti, jak zaméstnavatel mtize pomoci ke sladéni pracovniho a osobniho
Zivota, je podpora ¢i ziizeni matetskych Skol. Podnik A nema zfizenou matetskou Skolku,
avSak v piipadé potieby je situaci mozné fesit prostiednictvim spiatelené skolky, s kterou
ma podnik Uzky vztah zptedeslé propojené historie. Pfichod Zeny/muZe z matetské
dovolené se fesi zhruba pul roku pied nastupem.

Podnik B

Jak bylo jiz zminéno u socialni odpovédnosti podnikt, dochazi v podniku k mnoha
¢innostem, které jsou provozovany za spoluucasti kraje ¢i mésta.

Podnik na benefity pfispiva v celkové vysi az 32 000 K¢ za rok. V této Castce je
fada benefitl, z kterych si zaméstnanec muze vybirat. Zaméstnancim je nabizen obéd za
19 K¢ a v cené je polévka, hlavni chod, dezert ¢i salat. Dale zamé&stnavatel piispiva 800
K¢&/mésic na penzijni pfipojisSténi, nabizi zvyhodnéné volani i pro rodinné pfislusniky,
rekondi¢ni a zazitkové pobyty, poskytuje zvyhodnéné ceny produkti v rdmci koncernu,
potada zaméstnanecké akce a umoziuje dalsi vzdélavani.

Podnik ke konci minulého roku (2018) zavedl systém Cafeterie v zakladni hodnoté
3 000 K&/rok a pti kazdém dalsim odpracovaném roku se ¢astka zvysuje o 50 K¢&. Castku
je mozné ptevést do dal$iho roku. Zaméstnanec dostava karticku nebo udaje pro moznost
vyuziti pfes internet. Zatim v podniku jsou na tento systém kladné ohlasy a vyuzivani
probiha bez problému. Zaméstnanci maji 5 tydnii dovolené a zkraceny pracovni tyden.

Moznost otevieni mateiské Skoly ¢i podobného zafizeni se zvaZzovalo, ale i pies

zdjem zaméstnancii zatim nebylo ziizeno. Spoluprice s obdobnym zafizenim neprobiha,
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zejména z divodu rozptylu zaméstnancti do okoli, coz by vedlo k neefektnimu vyuziti
matetské Skoly ¢i podobného zfizeni.

Podnik C

Zavadéni nékterych prvka work-life balance probiha v souladu s méstem.
Naptiklad spoluprace s ufadem prace, financni podpora hokeje a dostihli, kdy podnik
dostava na oplatku permanentky.

Podnik C nabizi siroké spektrum benefiti. Zaméstnanci maji k dispozici piispevek
na penzijni pripojisténi v hodnoté¢ 700 Kc¢/mésic, zvyhodnéné stravovani, dodatkovou
dovolenou (5 tydnd vSichni zaméstnanci; 6 tydnli zaméstnanci na rizikovém pracovisti),
zvyhodnéné ceny na lazeniské pobyty, prispévek na ockovani, ptispévek za ptivedeni
zaméstnance, prispévek na détské aktivity pro déti na zdkladni Skole v hodnoté 2 000
K&/dité. U lazetiskych pobytii jsou sjednané konkrétni ceny do lazni v Ceské republice,
Slovensku a v Mad’arsku. Zamé&stnanci dostavaji 1 000 K¢/rok ve formé UniSeku, které 1ze
uplatnit na produkty a aktivity vyjma alkoholovych a tabdkovych vyrobki.

Matetskou skolu a podobné zafizeni podnik nenabizi a v souCasné dobé to ani
nezvazuje.

Podnik D

Work-life balance je napliiovan v podniku zejména systémem benefitli a vstiicnosti
k pracovni dobé. Mezi podnikové benefity patii obCerstveni na pracovisti (¢aj, ovoce, kafe,
voda), permanentky na hokejova a fotbalova utkani, ptispévek na stavovani v podobé
stravenky nebo dovozu obéda, 5 tydnii dovolené ¢i ttikrat do roka tzv. Sick days. Dale
podnik svym zaméstnanciim nabizi dvakrat ro¢né papirovou formu Uniseki v hodnoté
1500 K¢ a maji zajistény 3% rust plati. Zajimavym benefitem, ktery je v podniku zaveden
od roku 2007, je dorovnani nemocenské davky po dobu 1 mésice na primérny plat
zameéstnance.

Mateiska Skola ¢i jiné zafizeni v podniku neni zfizeno. Dlvody jsou rGznorodé
umisténi bydlist zaméstnancti a celkové niz§i pocet zaméstnancu, kdy by nedoslo
K uplnému vyuziti zatizeni.

Podnik E

Nabidka nabizenych benefitii je oproti pfedchazejicim podnikim uzsi. Podnik svym
zaméstnancim nabizi tyden dovolené navic, pfispévek na stravovani — stravenky, odmény
Vv pfipad€ vyroc¢i zamé&stnance (jubilejni, pracovni), den volna pro doprovod prviiacka do
Skoly v prvni den Skoly. V piipad¢, ze svatek vychazi na vikend, umoziuje podnik vyuzit

volno v patek ¢i v pond¢li.
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Zavedeni spoluprace s matefskou Skolkou ¢i jeji zfizeni by nebylo zaméstnanci
natolik vyuzito, aby se tato praxe vyplatila zavést. Hlavnim diivodem je vyssi pramérny
veék zaméstnanc.

Podnik F

Koncepce work-life balance je v Podniku F zavedena prostfednictvim Siroké skaly
benefitli a zkracené pracovni doby. Zaméstnancim jsou nabizeny financni i nefinancni
benefity. Piikladem miize byt zavodni stravovani, cafeterie, sportovni aktivity a dalsi.
Benefity jsou nabizeny fixnim i flexibilnim zptGsobem, bud’ se jedna o konkrétni benefit,
nebo o Skalu, z které si zaméstnanci vybiraji. Vyhodou skaly je, ze si zaméstnanec vybere
to, co potfebuje.

Podnik pravidelné provéfuje poptavku po podpotfe ¢i otevieni predSkolniho
zafizeni. AvSak zaméstnanci preferuji vyuziti spadovych zatizeni, ve kterych je v soucasné

dob¢ dostatek mist, takze centralni zatizeni by nebylo efektivné vyuzito.

3.4.4 Alternativni pracovnich tvazki ve vybranych podnicich chemického
primyslu

Podnik A

Podnik nabizi alternativni pracovni uvazky dle svych moZnosti. U né&kterych
pracovnich pozic je moznost vyuzit flexibilni pracovni dobu, a to s povinnou dobou pro
zameéstnance mezi 8 az 13 hodinou. Rovnéz je nabizen zkraceny pracovni tvazek. Nejdiive
mozny zacatek pracovni doby je od piil 6, nejpozdéjsi konec je v 18 hodin. Délka pracovni
doby je 7,5 hodiny, pficemzZ k této dob¢ je nutné piipocitat délku pauzy na obéd. Mezi
dalsi alternativni pracovni ivazky patii DPP ¢ DPC. U téchto ivazkii je omezujici jejich
pravni ustanoveni. Pfi zméné na néktery pracovni tivazek je nejhlavnéjsi to, aby doslo
k vzajemné spokojenosti jak zaméstnance, tak i podniku. V podniku nedochazi k aplikaci
dalSich forem alternativnich pracovnich uvazki.

Podnik vyuZzivd pro nékteré cinnosti outsourcing. Jednd se zejména o Cinnosti
spojené s uklidem, ostrahou subjektu a ptilezitostné k prekladu nékterych dokumentt. Pti
jejich vyuzivani se feSi zejména vybér vhodné agentury, kdy se zvazuje jeji celkova
povest.

Podnik B

V podniku B jsou opét moznosti nabizeni alternativnich tvazkli znacné¢ omezeny
druhem vyroby. Jejich vyuziti je zejména u vyzkumu ¢i nékterych administrativnich pozic.

Zavedeni probiha tak, aby doslo ke vzajemné spokojenosti. V podniku jsou vyuzivané
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zkracené uvazky, dohody o provedeni prace a dohody o provedené &innosti. Uvazky jsou
zejména u doCasné vypomoci (brigady), pfipadné pii ptrechodu z mateiské dovolené
(zkracené uvazky).

Outsourcing se vyuziva zejména u ostrahy a uklidu objektu. Rovnéz se outsourcuje
zavodni stravovani. Uvazovalo se o outsourcingu udrzby, ale zatim z divodu vyrazného
vyuzivani vlastni udrzby se od tohoto kroku upustilo.

Podnik C

Prosazovani alternativnich tuvazkti neni diky charakteru vyroby umoznéno.
Vyjimecné je umoznén zkraceny tvazek, dohoda o provedené préci ¢i ¢innosti. Dohody
jsou zpravidla vyuzivané pro brigady. Pevna pracovni doba je zésadni pro podnik z diivodu
bezpecnosti.

Podnik outsourcuje uklid objektu a ptekladovou cinnost. Déle vyuziva sluzeb
podniku, kterému plati najem, a to v oblasti stravovani a ostrahy objektu.

Podnik D

Alternativni pracovni uvazky jsou v podniku zavedeny. V ptipadé potieby se fesi
situace tak, aby doSlo k naplnéni potfeby jak ze strany zaméstnance, tak i ze strany
zaméstnavatele. Novinkou pro zaméstnance je teleworking, kdy mohou jednou tydné
pracovat z domu. Klouzava pracovni doba neni zavedend, ale v pfipadé¢ drobného
odchyleni od pracovni doby z dobrého ditvodu se jeji odchyleni toleruje. Spravu dochazky
ma na starosti vedouci zaméstnanec. Samoziejmosti je to, Ze si zaméstnanec odpracuje
¢asovou nahradu za odchyleni od pracovni doby.

V podniku se sporadicky vyuZivaji dohody o provedeni prace ¢i ¢innosti. Zpravidla
je touto formou feSena kratkodobd nahrada ¢i specialni €innosti. Omezeni alternativnich
pracovnich uvazki je zejména legislativni.

K vyuziti sluzeb outsourcingu dochézi u ¢innosti, které¢ by se pfi plném zavedeni
v podniku nevyuzily. Jedna se oblast informacnich technologii a jejich spravu, $koleni
Vv oblasti bezpe¢nosti a organizace prace, poradce v legislativni a dafiové oblasti, audit.

Podnik E

V podniku dochazi k vyuziti flexibilni pracovni doby, kdy je stanoven Casovy usek,
kdy je nutna pfitomnost zaméstnance. OvSem tato moznost je pouze u nékterych pozic,
zejména vedoucich. Dale podnik nabizi zkracené uvazky, pokud to dana pozice umozinuje
a nenarusilo by to chod odd¢leni. V nékterych piipadech se vyuzivaji dohody o provedeni

prace a dohody o provedeni ¢innosti.
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Nekteré cCinnosti jsou presunuty v ramci podniku do spolecnosti, ktera podnik
vlastni. Mezi Cinnosti patii persondlni oddéleni, facility management ¢i pravnické
oddéleni. Outsourcing probiha u ¢innosti — ostraha objektu, jeho uklid, obsluha recepce a
zpracovani udaju v souvislosti s GDPR.

Podnik F

Podnik nabizi zkracené pracovni tvazky a dohody o provedeni pracovnich ¢innosti.
Pii zavadéni se teSi diavod prestupu na alternativni pracovni tvazek. VSe musi byt
promysleno a zvéazeno tak, aby to nemeélo negativni dopad. Zavedeni probiha individualné
a dle potteby vSech zucastnénych stran. Outsourcing cinnosti probiha individualné, dle

potieby.

3.45 Aplikace diverzity managementu ve vybranych podnicich chemického
primyslu

Podnik A

Diverzity managementem se v podniku zatim cilen¢ nezabyvaji a nemaji ho zatim
ukotveny ve strategii. Jeho prvky budou fesit az v ptipadé jeho potteby. AvSak nckteré
prvky diverzity jsou sledovany, a to vékova struktura a pomér muzi a Zen. OvSem toto
sledovani ma pouze informativni charakter a souvisi spiSe se sledovanim struktury
zaméstnancu.

V otdzce pozitivnich a negativnich prvkii u sestavovéani diverzitniho tymu bylo
uvedeno, ze vyhodou je zejména riznorody pohled na véc a rozdilné zkuSenosti. Naopak
nevyhodou pii sestaveni diverzitniho tymu je moznost naruseni kolektivu. Rovnéz bylo
uvedeno, Ze diverzitni tym vznika zatim v Podniku A pfirozené, a neni potieba néjak tuto
skutecnost uméle upravovat.

Podnik zatim nezaméstnava cizince. Tato otazka je v podniku aktivné feSena
zejména s ohledem na vybér agentury a zvazeni dopadu na podnikovou kulturu. V potaz
bere podnik 1 ekonomické hledisko.

Podnik B

Diverzty management v podniku nemaji cilené zavedeny. Podnik neporada skoleni
Vv oblasti diverzity. AvSak né€které prvky jsou v podniku necilené zavedené. Jedna se
zejména o sestaveni pracovniho kolektivu, ktery je Casto sestaven rtiznorod¢ napiiklad
vlivem koucovani. Vyhodou je novy pohled na véc ¢i nové napady.

V podniku jsou zaméstnavani i cizinci — hlavné z Ukrajiny. Je jich okolo 75.
V soucasné dobé¢ (leden 2019) se jedna o néboru dalSich 45 Ukrajincii. Podnik je
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zameéstnava pies Rezim Ukrajina, kdy proces probihd ptes Svaz pramyslu a obchodu a
vyfizeni trvd okolo 8 mésict. Integrace cizinci je dobra a odvadéna prace je chvalena.
Maji moznost navstévy jazykovych kurzi (CesStiny). Diivod, pro¢ podnik ptesel k Rezimu
Ukrajina, je sou¢asna nizka nezaméstnanost na trhu prace v Ceské Republice.

Podnik C

Podnik C nemd zavedeny diverzity management a vétsi mnozstvi cizincl
nezaméstnava. Divodem je zejména vyzadovana nutnost perfektni znalosti ¢eského
jazyka.

Sestavovani rGznorodého tymu neni zadmérné vyuzivano. AvSak vyhodné to je
zejména z divodu prenosu zkusenosti, rozSifovani obzord a novych népadii. Nevyhoda je
zejména pii stfetu dvou riznych generaci, kdy se zaméstnanci rozliSuji mentalné (naptiklad
formou riznorodych pracovnich navyki).

Podnik D

V podniku se tato problematika nefeSi. Zaméstnani cizinci dlouhodobé bydli
v Ceské republice a podnikem nejsou vnimani jako cizinci. V matefské spole¢nosti se
zam&stnavanim cizincl zabyvaji a pifipadné problémy spojené s touto otdzkou jsou
zejména z oblasti jazykové vybavenosti cizincl pro praci v této spolecnosti.

Podnik E

Cilen¢ se diverzity management v podniku neaplikuje. V podniku jsou zaméstnani
kmenovi zaméstnanci a zaméstnavani cizincii v podniku neni nijak velké.

Podnik F

Pozornost diverzité je vénovana zejména pii sestavovani tymil a pii praci v tymech.
Nejvetsi vyhoda spociva v piedavani zkuSenosti a v novém pohledu na véc. V podniku

nejsou zameéstnavani cizinci.

3.4.6 Aplikace age managementu ve vybranych podnicich chemického pramyslu
Podnik A
Tento trend je v podniku aktivné sledovan a neustale je feSen. Jsou sledovany
odchody do starobniho dichodu a te$i se jejich ndhrady. Ro¢né odchéazi okolo 30
zaméstnancl do starobniho dichodu. Jednim z feSeni pro podnik je Talent akademie. Dale
podnik cili na studenty prostiednictvim spoluprace se Skolami, ucasti na veletrzich,
potadanim prednasSek ¢i umoznénim Skoldm exkurzi do podniku. Na ostatni vékové

skupiny se podnik aktivné nezaméiuje.
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Podnik se diive zapojoval do dotovanych projektt (naptiklad Podpora odborného
vzdelavani zaméstnancit), avSak postupné od vyuzivéani téchto dotovanych projektii upustil
a Vv soucasné dobé se soustiedi na vlastni projekty, které jsou financné zajisténé pouze
z financi z podniku.

Role véku ma vliv napfiklad pfi naboru. A to tim, jak oslovovat rizné generace.
Kazdou generaci zaujme néco jiného.

Podnik B

Proces age managementu v podniku je v urcité formé zaveden - zejména stanoveni
persondlnich zaloh a sledovani poctu odchazejicich zaméstnancii do penze. Divodem
zavedeni byl zvySujici se v€k zaméstnancti a neadekvatnost persondlnich nahrad.

Cilen¢ se v podniku vénuje pozornost absolventiim (z vysokych a stfednich §kol) a
kandidatim na technické pozice. Nové podnik zavedl trainee a stipendijni programy.
Stipendijni program je urCen pro studenty stfednich Skol a ucilist a bude spusStén od
Skolniho roku 2019/2020. Podnik se nezapojuje vyrazné, az na vyjimky, do podporovanych
projektd. Vyjimkou je napiiklad spoluprace s Utadem préce.

Podnik C

V¢Ek je v podniku sledovan a neustéle se s nim pracuje. Sleduje se zejména vékova
struktura a odchody do diichodové penze. Zhruba 2 az 3 roky pfed odchodem do dichodu
se zacina hledat ndhrada, aby doSlo k pfenosu zkuSenosti. Cilené se podnik zamé&fuje na
stiedoskolaky, a to prostfednictvim Sektorové dohody. K vyuzivani dotovanych projekti
dochazelo zejména diiv, a to ve spolupraci s Utadem préce.

Pii jednotlivych personalnich ¢innostech dochazi k nasledujicim cCinnostem
V oblasti age managementu: predikace v€ku a prace s nim u personalniho plénovani,
aktivity pro zaujeti zaka stfednich Skol u ndboru zaméstnancii, podpora pii zaSkoleni u
adaptace zaméstnanci, prace se zaméstnancem a hledani ndhrady 3 roky pfed odchodem
do dichodu.

Podnik D

Age management je bran v podniku jako prvek, ktery vyplyne z podstaty véci.
Podnik se zabyva sledovanim vé&kové struktury a hledanim ptfipadné ndhrady za
zamé&stnance odchazejici do dichodu. Podstatnym faktorem pro tuto oblast v tomto
podniku je to, ze podnik zaméstnava do 50 zaméstnancl. Z toho vyplyva, ze se problémy
tykajici se veéku tesi individudlng.

Podnik se nezapojil do projekt na podporu age managementu.
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Podnik E

Age management v podniku neni nijak prosazovan a neni zvolena vékova skupina,
ktera by byla preferovand. Pro podnik jsou dilezité kvality zaméstnancti v den naboru.

Podnik F

V podniku je aplikace age managementu naplnéna zejména v podobé¢ stipendijniho
programu a systému personalnich ndhrad. Tyto pfistupy se pii zavadéni obesly bez
komplikaci. Divodem pro zavedeni byla zejména Spatna situace na trhu prace — nedostatek
zaméstnancu.

ZvySena pozornost se vénuje zejména studentim stfednich Skol a stfednich
odbornych ucilist. Rovnéz se podnik zaobirda skupinou zaméstnanci, ktefi odchazeji do
dichodu. Avsak podnik se nezapojil do dotovaného projektu, ktery by podporoval tento
pristup.

3.4.7 Aplikace talent managementu ve vybranych podnicich chemického prumyslu

Podnik A

Koncepce talent managementu je v podniku napliiovana prostiednictvim Talent
akademie. Jedna se o systém rozvoje zameéstnanct, kdy jsou dle potieby vybrani piislusni
zamestnanci, s kterymi se dale pracuje na jejich rozvoji (hard 1 soft skills). Tato koncepce
je napfiiklad vyuzivana u pozic, které nemaji moznost kariérniho posunu, avsak jsou pro
podnik klicové.

Mezi ptinosy Talent akademie patii poznéani jinych provoznich tGsekl a navéazani
vazeb mezi t¢émito oddélenimi. Déle se zvysi intenzita sdileni informaci, zvysi se motivace,
spokojenost a loajalita zaméstnancu.

Podnik B

S prvky talent managementu podnik pracuje, avSak opét ho nema cilen¢ zavedeny.
Zavedeni bylo zejména kvuli pfipravé zaméstnancii a jejich udrZeni s technologickym
pokrokem. Mezi ptistupy, které¢ podnik zavedl, je Trainee program urceny pro absolventy.
Dale v podniku probihaji rizna Skoleni a zaméstnanci maji stanoveny kariérni plan. Plan je
rozdélen na etapy, pficemz dosazeni dalsi etapy je finanéné odménéno.

Podnik ma identifikované klicové pozice, a to zejména ve vyrobé, kde jsou
zaméstnanci zpravidla dlouho a maji obrovské zkuSenosti. Tento fakt vede nasledné

vvvvvv

talentu odliSuje dle toho, jak je zaméstnanec ochotny spolupracovat.
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Podnik C

Okolnosti pro zavedeni talent managementu byly zejména z diivodu potieby
dostateCnych znalosti a zkuSenosti. Podnikova praxe ukézala, ze se jednd o dobrou,
prospésnou véc pro podnik.

Zplsob zavedeni prvkl talent managementu je prostfednictvim organizacnich
smérnic a vnitini legislativy. Dulezitym prvkem je pii aplikaci talent managementu
dokumentace. Podnik nema sestaven seznam kliCovych pozic, ale vSeobecné TOP
management vi, které to jsou. U téchto pozic dochazi k jejich zalohovani jinymi
zameéstnanci tak, aby nedoslo k tomu, Ze ztistanou neobsazené.

Talentovani zaméstnanci jsou pridéleni k mentorovi, ktery se jim v podniku vénuje.
Tito zaméstnanci zpravidla projdou vice pozicemi po podniku z divodu poznani
charakteru ¢innosti. Po tomto projiti riznych pozic zaméstnanec vyhodnocuje, kde se mu
nejvice libilo a kde bude nadale pracovat. Vyraznéji se pracuje na jejich vzdélavani a
seberealizaci. Pfinos talent managementu je zejména v tom, ze podnik ziskava zpravidla
kvalitni zaméstnance, ktefi jsou v podniku dlouhou dobu. Nevyhoda tkvi pfi rozvoji a praci
s talentovanymi zamé&stnanci v riziku jejich odchodu.

Podnik D

Obdobny vliv, jako u problematiky age managementu, se projevuje 1 u talent
managementu. Prace se zaméstnanci probihd na individudlni Grovni a prioritou je udrZet si
zamé&stnance. Diivodem je, ze kazda pozice je svym zplsobem kli¢ova pro podnik a ma
svoje potiebné znalosti. Podnik vyuziva pro hledani zaméstnanci se specifickymi
znalostmi persondlni agentury.

V mateiské spolecnosti jsou projekty pro podporu jedincii, kteti maji specialni
znalosti ¢i v podniku zacinaji. Jednim znich je poznéni riznych pracovist v ramci
spole¢nosti.

Podnik E

Talent management je v Podniku E vyrazné rozvinut. Nabizi svym zaméstnanctim
program na rozvoj osobnich a profesnich kvalit. Zaméstnanci maji moznost se do projektu
ptihlésit samostatn€ nebo mohou byt nominovani. Program probihd v celé spole¢nosti.

Délka programu je jeden rok a probiha formou schiizek, které jsou jednou az
dvakrat mési¢n€. Naplni programu je, aby si zaméstnanec zvolil téma z podniku ¢i néjakou
formu zdokonaleni n&jakého prvku v podniku. V zavéru je projekt prezentovan pred
vedenim spolecnosti. Vyhoda praktikovani takovychto projektt spociva zejména v rozvoji

osobnosti a ziskavani novych zkusenosti. Naopak nevyhodou je nutnost vloZeni finan¢nich
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prosttedkl, uvoliiovani zaméstnancti a riziko moznosti odchodu s tim divodem, ze
zamé&stnanec zjisti, Ze ho napliluje néjaka jind aktivita, nez jeho dosavadni uloha v
podniku. S témito zvolenymi zaméstnanci se v podniku nepracuje odlisné, piistupuje se
k nim rovnocenné, jako k ostatnim zaméstnanctim.

Podnik F

Talent management je v podniku aplikovan. Divodem pro pfistoupeni na tento
pristup byla potieba udrzet si stavajici schopné zaméstnance. Zavedeni probihalo bez
problému a povedlo se ho zavést dle potfeby a predstav. Podnik vytipoval kliCové
zameéstnance, se kterymi déle, intenzivnéji pracuje. Prace s témito zaméstnanci je rozdilna
zejména v odlisSném piistupu oproti ostatnim zaméstnanctim, a to v podob¢ vzdélavaciho
procesu na miru. Klicové pozice maji za sebe stanovené persondlni nahrady, takze nehrozi

jejich neobsazeni.

3.4.8 Aplikace vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve vybranych podnicich
chemického primyslu

Podnik A

Ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct aktivn€ dochazi, napiiklad pravé vyse
zminénou Talent akademii. Podnik sestavuje rozpocet a sleduje se jeho mésicni plnéni,
pficemz grant z Evropské Unie spiSe nevyuziva. Podnik nesestavuje katalog Skoleni. Jsou
vyuzivani jak interni, tak 1 externi lektofi. Né&kterd Skoleni jsou zprosttedkovana
prostfednictvim vzdélavacich agentur. Pfi jejich vybéru podnik uptednostiiuje lokalni
agentury.

Jazykové vzdélavani je v podniku podporovano pro pozice, u kterych je jazykova
znalost potieba. V pfipadé¢ ostatnich pozic je vzdélavani poskytnuto jako forma benefitu.
Kurz probihd vramci pracovni doby a zalezi pfimo na vedoucim, zda pozaduje po
zameéstnanci ndhradu. Zameéstnanci jsou rozdéleni do 4 skupin dle jazykové urovné po 1,5
hodiné za tyden. Cena pro zaméstnance je 3000 K¢/rok. Interné se vyucuje pouze anglicky
jazyk. V ptipad¢ zajmu o jiny cizi jazyk je mozna finan¢ni podpora podniku pro zajisténi
externi, soukromé vyuky.

Podnik B

Podnik B nabizi svym zaméstnancim dalSi moznosti vzdéldvani nad ramec
povinnych a legislativnich Skoleni. Kazdy rok je sestaven vzdélavaci katalog, z kterého si

zaméstnanci mohou vybirat. Jazykové kurzy jsou v podniku nabizené a jsou poradané
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interng. V piipadé¢, Ze zaméstnanci cizi jazyk nepotiebuji k vykonu préce, tak si prispivaji
2000 K¢/rok.

Zménou ve vzdélavani je naptiklad vyuzivani e-learningu, kdy zaméstnanci je
zaslan odkaz prostfednictvim e-mailu s odkazem na dany kurz. V podniku se vyuziva
dotaci ve vzdelavani. V obdobi biezen 2017 az unor 2019 se podnik zapojil do operacniho
projektu Zaméstnanost z Evropského socialniho fondu. Projektu se Gcastni 85 osob a je
zaméien na rozvoj znalosti, dovednosti a kompetenci pti pracovnim vykonu. Projekt ma
fadu pravidel a omezeni. Déle se podnik zapojoval do projektl na prestavby pracovist.

Podnik C

V podniku je vzdélavani a rozvoji zaméstnanci veénovana velkd pozornost a
podporuje zaméstnance pii jejich rozvoji. Zaméstnanci maji moznost dodélavat si
kvalifikace a 1 licen¢ni studia. Licen¢ni studium je na délku 2 let a jeho cena je 60 000 K¢&.
Krom povinnych Skoleni maji i na vybér z dobrovolnych, rozvojovych Skoleni. Napiiklad
kurzy souvisejici s IT, se soft skills, ale i pro rozvoj hard skills. Jazykové znalosti jsou
vyzadované zejména u obchodniho oddéleni z diivodu obchodu se zahrani¢im a poté u
asistentll. Zaméstnanciim je ptispivano 50% z ceny kurzu a dochéazi externé na vyuku
lektora, kterého si vybrali. Zvedeni e-learningu je zvazované do budoucna.

Podnik v minulosti (v roce 2011) vyuzil dotaci na vzdélavani. Skoleni slouZilo
zejména k vyskoleni zameéstnanct tak, aby mohli Skolit budouci zaméstnance.

Podnik D

Ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti podnik vychazi vstiicn€. V pripad¢ potieby ¢i
vyuziti dovednosti pro praci na dané pozici podporuje zaméstnance. Naptiklad touto
formou probihd 1 jazykové vzdélavani. Zaméstnanec si vyhledd kurz a nasledné je
podnikem proplacen. Jazykovd vybavenost zaméstnancii cizim jazykem je pro podnik
velmi dilezita.

V nekterych piipadech dochéazi k vyuziti e-learningu. Granty z Evropské unie
nejsou vyuzivany. Hlavni faktor je to, Ze nabidka kurzi se nestietava s potfebami podnik,
je t€zké jejich ziskani a souvisi s nimi vyraznd administrativni zatéz.

Podnik E

Vzdélavani zaméstnancli v podniku probihd externé. Krom povinnych
legislativnich a odbornych Skoleni probiha i vzdélavani zamétené na oblast soft skills. Tato
skoleni by méla napomoct, jak se chovat v uréitych situacich, které mohou v podniku

nastat. Oblast e-learningu v podniku neni vyuzivana z divodu malého vyuziti do praxe.
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Rovnéz granty a dotace na vzdélavani zaméstnancti nejsou praktikovany, hlavnim
divodem je vysokd administrativni narocnost.

Mezi cizi jazyky, které v podniku jsou podporovany, patii anglicky jazyk, Cesky
jazyk a polstina. Kurz plati v celé vySi zaméstnavatel, pokud je jazyk vyuZzivan pro
pracovni ¢innosti. Vyuka muze probihat v pracovni dobé¢ a naptiklad s vyuzitim Skypu.

Podnik F

V podniku probihaji legislativni, odborna a jazykova skoleni. Druh skoleni se odviji
od skupiny zaméstnancti dle jejich pozice. Pro kliové pozice je nutnd znalost anglického
¢i némeckého jazyka. Pro podnik neni obtizné obsadit pozice s timto pozadavkem.

Znovych trendl ve vzdélavani se vyuziva napiiklad just-in-time ¢i e-learning.
Rovnéz se vyuziva prezencni vzdélavani. Podnik F nevyuzil grantd, nabizenych pro

vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, a ani o tom neuvazoval.

3.4.9 Aplikace hodnoceni lidskych zdroji ve vybranych podnicich chemického

primyslu

Podnik A

Hodnoceni lidskych zdroji neni v podniku uplné zakotvené. Vyhodnocuje se spise
provedeni pracovnich ukolu pfipadné, kdyz to dana situace vyzaduje. Hodnoceni formou
personalniho controllingu na celopodnikové Urovni neni pravidelné praktikovano, upousti
se od toho a hodnoceni pfechdzi na jednotlivé vedouci. Diivodem je Casova naro¢nost a
obtizna aplikace. Z forem personalniho controllingu se vyuZivd zejména audit fizeni
lidskych zdroji a sledovani personalnich statistik a personalnich nakladi. Sporadicky je
praktikovano kvalitativni zjiStovani nazorti zaméstnanci. Jiné formy hodnoceni lidskych
zdroju v podniku nejsou vyuzivany.

Podnik B

V podniku probiha hodnoceni lidskych zdroji. Vysledky hodnoceni jsou vyuzity
pro rozdéleni prémii. U délnickych pozic se prémie vyplaci mésicné a za kolektiv. U
technologickych a vedoucich pozic se prémie urcuje kvartdlné. Vzdy se jednd o urcité
procento ze mzdy.

K hodnoceni se vyuZzivaji zejména persondlni standardy, persondlni statistiky a
sledovani persondlnich nédklad. Zameéstnanci jsou srovnavani s ostatnimi oddélenimi

podniku.
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Podnik C

Hodnoceni lidskych zdroji vyrazn€¢ omezuje charakter provozu a to zejména
v ohledu, ze nemaji stanovené normy. Z tohoto divodu je tézko méfitelny vykon
jednotlivych zaméstnancii a hodnoti se spiSe Uroven prace za cely kolektiv. Hodnoceni
neni stanoveno dle smérnice, v souc¢asné dob¢ probiha netizené, pod zastitou vedouciho.

Formy personalniho controllingu jsou zejména ve formé personalnich standard,
personalnich statistik a sledovani personalnich nékladi. Audit personalni prace se provadel
naposledy v roce 2006. V soucasnosti probiha hodnoceni 360’ u vybrané skupiny stiedniho
managementu.

Podnik D

Hodnoceni lidskych zdroji je v Podniku D na vysoké tirovni. V podniku probiha
hodnoceni po zkuSebni dob¢, rozhovor pti ukonceni, hodnoceni 360° a hodnoceni 1 v ramci
centralniho fizeni.

Z forem personalniho controllingu vyuzivaji v podniku kvalitativni zjiStovani
nazorl zaméstnancu, persondlni ndklady, persondlni statistiky a personélni ukazatele. Jiné
formy v podniku neaplikuji. Vyhodou u tohoto podniku je, ze diky mensimu poctu
zameéstnancll maji vétsi prehled o podniku. Tato vyhoda je soucasné i nevyhodou, jelikoz
Z malého vzorku nemohou vytvofit obecné zavéry.

Podnik E

Z moznosti, jak hodnotit lidské zdroje v podniku, jsou naplno sledovany personalni
naklady. Dale v podniku probiha hodnoceni manazert, kdy dochazi k hodnoceni manazera
Zzaméstnanci.

Z oblasti hodnoceni lidskych zdrojii, mimo personalni controlling, je vyuzivano tzv.
High level sluzeb, které umoziuji srovnani s ostatnimi podniky.

Podnik F

V podniku F probihd hodnoceni lidskych zdrojii, a to napiiklad formou
personalniho controllingu. Nastroje, které podnik vyuzivd pro hodnoceni formou
persondlniho controllingu jsou: audity fizeni lidskych zdrojt, kvalitativni zjiStovani ndzort
zamé&stnancl, persondlni standardy, persondlni statistiky a ndklady. Persondlni ukazatele
v podniku nejsou zjistovany. Mezi dalsi formy hodnoceni lidskych zdroji, kromé
personalniho controllingu, patii: audit personalni prace, SWOT analyza a benchmarking

persondlni prace.
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3.5  VYHODNOCENI PRAKTICKE CASTI

Ve vybranych podnicich chemického primyslu dochazi K vyrazné aplikaci
modernich trendt. Pristupy jsou v podnicich zavadény a v piipadé, ze podnik nezavadi
pristup, ma k tomu zpravidla dobry davod. Prvni z omezeni na rozsifeni trendi ma
charakter podnikové vyroby, ktery cCasto jejich plné uplatnéni znacné komplikuje.
Nejcastéji to je tim, ze zavedeni by mohlo mit vliv na bezpec¢nost jak v podniku, tak i pro
bezpecnost okoli. Dalsim divodem omezeni je to, ze charakter vyroby neni uzptsoben
k tomu, aby mohl byt transformovan napiiklad pro vétsi vyuziti alternativnich pracovnich
uvazkil, vyuziti nékterych vzdélavacich metod (e-larningu) ¢i pro prvky Primyslu 4.0.
Charakteristickymi prvky vyroby omezujicimi zavedeni trendi se rozumi napiiklad
naruSeni kontinuity procesu vyroby, ¢i ve vyrob& je potieba velkd zainteresovanost
zaméstnancl, coz pravé omezuje zavadéni prvki Primyslu 4.0. Poslednim z hlavnich
nejcastejSich diivoda, pro¢ podniky nepfistupuji k zavadeéni téchto pristupd, je ten, ze trend
neshledavaji podstatnym pro zavedeni. Pfikladem muze byt diverzity management. Jeho
rozsifeni v podniku je ¢asto Uzce navdzano na to, zda podnik zaméstnava cizince. Pravé
tato okolnost nejcastéji vede k jeho zavedeni a podporovani v podniku.

Vysledna hodnoceni vyzkumu lze pro jednotlivé trendy shrnout nasledovné:

e Spolecenska odpovédnost podniki — pfistup, ktery je zaveden ve vSech
podnicich, kde byl provadén vyzkum. Nejcastéji je jeho zavedeni formou
darcovstvi €1 podpory podniku pro subjekty v nejbliz§im okoli. Podniky rovnéz
aktivné dbaji o své zamé&stnance, a to napiiklad Sirokym spektrem nabizenych
benefitll ¢i ve vstficném jednani v podniku. Ve vSech vybranych podnicich
bylo uvedeno, ze maji eticky kodex a k seznameni s nim dochazi ihned pfi
nastupu a zamestnanci maji k nému volny ptistup.

e Holisticky management — jeden z trendt, ktery v podnicich neni zcela bézny.
Vyskytuje se v Podnicich E a F, kde bylo uvedeno praktické zavedeni do
praxe. Hlavni pfekazkou pro zavedeni holistického managementu je odliSnost
jednotlivych oddé€leni a to, Ze ¢innosti se v jednotlivych oddélenich odliSuji a je
potieba zvolit 1 jinou strategii v praci se zaméstnanci. Podnik E, ve kterém byl
holisticky management zaveden, byl specificky tim, Ze spousta ¢innosti byla
umisténa mimo podnik.

e Work-life balance — prvky work-life maji v podnicich své podstatné misto pii

fizeni a vedeni lidskych zdroji. Vyrazné naplnéni této koncepce spocivalo
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V podnicich v nabidce velkého mnozstvi benefitl, které maji zaméstnanci
k dispozici. Inovaci, ktera se objevila u Podniku A, je zavedeni moznosti
Cerpani poukazky formou podnikové aplikace. Nabidka spoluprace ¢i ziizeni
matefské Skoly, ¢i obdobného podniku neni tolik v téchto podnicich rozsiiena.
Duivody pro tento stav jsou u podnikli zejména v netiplném vyuziti potencidlu
takového zafizeni (rGzné bydlist¢ zaméstnancli, nezdjem ze strany
zam¢stnancl, maly pocet zaméstnancli ¢i nedostatek déti zameéstnanci).
V Podniku A probihé spolupréce se zafizenim na tomto principu.

Alternativni pracovni uvazky - vybrané podniky se v této oblasti snazi
vychazet vstfic potfebdm zaméstnanci. AvSak vyrazné omezeni je dano
charakterem vyroby. Nejcastéji dochazi k vyuziti dohod o provedeni prace ¢i
pracovnich ¢innosti. Pruzna pracovni doba ¢i prace z domu je aplikovana pro
urcité situace u vybranych administrativnich pozic. Outsourcing je v urcité
podob¢ ve vsech podnicich.

Diverzity management — pfistup v podnicich neni oficialné zaveden, ale jeho
aplikace se Casto vztahuje k tomu, zda jsou v podniku zaméstnani cizinci ¢i se
o jejich zaméstnani do budoucna uvazuje. V ptipadé, Ze zaméstnava podnik
cizince, tak stimto stavem pracuje a zavadi naptiklad jazykova Skoleni pro
odbourani jazykové bariéry. Ostatni druhy diverzity nejsou v podniku védomé
feSeny. Sestavovani tymu, aZ na vyjimku u Podniku F, zpravidla probiha tak,
aby to vyhovovalo potfebdm daného projektu a nikoliv prvkim diverzity.
Podnik F diverzitu zohlediuje jak pfi sestaveni, tak 1 pfi pribéhu jednotlivych
¢innosti.

Age management — role véku je ve vybranych podnicich feSena. Aktivné se
pracuje s vékem zaméstnancl. Typickym piikladem pro podniky je hledani
nahrady za zamé&stnance, ktery odchazi do starobniho diichodu. Podniky vénuji
1 pozornost studentiim, kdy se je snaZzi oslovit prostiednictvim riznych aktivit
(exkurze, ptfednasky, trainee programy aj.). Vyjimkou byl Podnik E, kde bylo
uvedeno, Ze se této problematice aktivné nevénuje pozornost, respektive veék
neni pro né dilezity na rozdil od aktudlni pfipravenosti zaméstnance.

Talent management — tento piistup podniky prosazuji. Pfikladem mohou byt
u dvou podnikt specidlni programy pro vzdélavani zaméstnanct, kdy na svém

rozvoji mohou pracovat i mimo podnik. AvSak vSechny podniky prosazuji
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rozvoj pracovnikl. Ptikladem mohou byt kariérni plany, trainee programy ¢i
koucovani zaméstnanci. Omezenim muze byt napiiklad mensi pocet
zamestnanct, jak tomu bylo u Podniku D. Divody pro zavedeni jsou zejména
V potieb¢ udrzeni a snaze 0 rozvoj zaméstnancti, kteti v podniku jiz pracuji.

e Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci - podniky tuto oblast maji velmi
rozvinutou, a to 1 nad ramec povinnych Skoleni. V pfipad¢, ze skoleni souvisi
S pracovni naplni zaméstnance a je to mozné uskutec¢nit, tak podnik zpravidla
nebrani dal$imu vzdélavani. Tento piipad se vztahuje i na vyuku cizich jazyka,
kdy podniky zpravidla umoziiuji vyuku a jeji proplaceni (uplné ¢i Castecné).
Davodem, pro¢ u jazykového vzdélavani byla zavedena u nékterych podniku
finan¢ni spoluucast, je zvySeni motivace zamestnance pii jejich vyuzivani.

e Hodnoceni lidskych zdroji — hodnoceni lidskych zdroji se odliSuje podnik
od podniku. V nékterych podnicich je omezeno jen na hodnoceni zadaného
ukolu. Divodem omezené miry hodnoceni miize byt bezpecnost,
administrativni narocnost hodnoceni ¢i nedostatek ¢asu. Hodnoceni lidskych
zdroji je nejvice rozvinuto v Podniku D a F. V Podniku D aplikuji i hodnoceni

formou 360 Sledovani personalnich nakladt probiha ve vSech podnicich.

Celkové zhodnocené¢ zachycuje Tabulka 5, ktera shrnuje ptehled aplikace
modernich trendi persondlniho managementu V jednotlivych podnicich. Moznosti
odpovédi: ano (tj. dochédzi k vyraznému zavedeni tohoto trendu), ¢astecné (tj. nékteré
prvky jsou z trendu v podniku sledovany, ale aplikace trendu je omezena ¢i v niz§i formé
nez u ostatnich vybranych podnikii), ne (tj. pfistup v podniku neni zaveden, ¢i jen ve velmi

omezené mife).
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Tabulka 5 Prosazovani jednotlivych trendi do podnikové praxe

Druh trendu | Podnik A Podnik B Podnik C Podnik D | Podnik E | Podnik F

Spolecenska
odpovédnost ano ano ano ano ano ano
podnikt

Holisticky

ne ne ne ne ano ano
management

Work-life

ano ano ano ano casteCné | casteCné
balance

Alternativni
pracovni ano CasteCné ne ano ano Castecné
uvazky

Diverzity

ano ano ne ne ne asteéné
management

Age

ano ano ano Castecné ne ano
management

Talent

ano castecné ano castecné ano ano
management

Rozvoj a
vzdélavani ano ano ano ano ano ano
zameéstnancu

Hodnoceni
lidskych castecné castecné castecné ano ne ano
zdroji

Jak je z Tabulky 5 vidét, spolecenska odpovédnost podnikti je zavedena u vSech
podnikd. Naopak zavedeni holistického managementu je znané¢ omezeno. Nejvice
zavedenych trendli ma Podnik A, pfi¢emZ i Podnik B mé vyrazné rozsifeni trendd. Velkym
divodem k vyraznému rozsiteni u téchto podniki je to, ze podniky jsou soucéasti koncernu,
zamé&stnavaji vetsi pocet zaméstnanct (nad 250 zaméstnanci) a oddé€leni jsou umisténa
vV ramci jednoho ¢i dvou arealt. RovnéZ mezi podniky s nejvice zavedenymi trendy patii
Podnik F.

V piipadé Podniku A bych vyzvedla zejména talent management, ktery mé podnik
rozpracovany v podob¢ Talent Akademie. Tento program ma vliv i na rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl. Naopak moznosti zlepSeni by mohlo byt poskytovéani zpétné vazby formou
hodnoceni 360.

Podnik B zaméstnava cizince, coz ma vliv na praci s diverzity managementem.
RovnéZz nabizi Siroké spektrum vzdé€lavacich kurzti a Skoleni, kterda ma zajimavé
rozpracovand do katalogu vzdélavani. MozZnosti pro zlepSeni je nabidka alternativnich
pracovnich uvazki napfiklad u administrativnich pozic ¢i zavedeni obdoby talent

akademie, ktera by mohla rozsitit jesté vic vzdélavani a rozvoj zaméstnanci.
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U Podniku C je zavadéni trendi omezeno tim, ze se jednd o statni podnik a je
potteba diky charakteru vyroby (vyroba vybusnin, trhavin a stieliv) dbat na extrémné
bezpecny piistup. Podnik aktivné prosazuje a pracuje s vékem zaméstnanct.

Podnik D se odliSoval od ostatnich podnika po¢tem zaméstnancii, ktery byl vyrazné
niz8i (zaméstnava okolo 50 zaméstnancti), a proto u nékterych trendti nebyla moznost najit
potiebné vyuziti. Rovnéz ptistup v podniku k fizeni lidskych zdroji je vice osobni a i na
této urovni dochazi k praci se zaméstnanci. Podnik nabizi velmi zajimavé spektrum
benefit a ma vyborné zpracovany systém hodnoceni zaméstnanci. Naopak slabinu bych
vidéla v moznosti vzdélavani a navstéve vzdélavacich kurzl. Avsak i tuto situaci ovliviiuje
fakt, Ze podnik ma mensi pocet zaméstnancti, ktefi maji riznorodé pracovni pozice.

Podnik E zamé&stnava nad 250 zaméstnancii a je soucasti vétsi skupiny spolecnosti,
které sdruzuji podniky z tohoto odvétvi. Tento fakt ovliviiuje to, Ze n€které pozice jsou
umistény mimo aredl podniku. U tohoto podniku bych vyzvedla zejména talent
management, ktery ma podnik rozpracovany do rozvojového programu. Naopak moznosti
zlepSeni mohou byt v rozSifeni nabidky benefitl pro zaméstnance ¢i v praci s age
managementem, ktera by se mohla rozsifit naptiklad nabidkou absolventskych programi.

V Podniku F dochazi v urcité podobé k aplikaci vSech v praci rozpracovanych
trendfl. Podnik zohlediiuje diverzitu pfi praci v tymu, prosazuje holisticky management a
vénuje velkou pozornost hodnoceni lidskych zdroji. MozZnosti rozsifeni personalnich

trendt by mohlo byt uspofadani talent managementu do podoby Talent akademie.
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ZAVER

Vyvolané zmény na pracovnim trhu jsou faktory, které se dotykaji samotného
podniku. Vliv globalizace, nedostatek pracovni sily, nova technologicka feSeni a mnoho
dal§ich faktorti pfinaSi zmény pro podnik, ale i pro samotné zaméstnance. Rychlost
adaptace, pfijeti opatieni, jak se se situaci vyrovnat a nalezeni vhodného zptisobu aplikace
je dilezitym prvkem pro obstani na trhu a nalezeni cesty k tispéchu. Trendy pronikajici do
podnikové sféry by mély napomoci podniku i zamé&stnanciim, jak se vyrovnat se situaci, a
usnadnit jim pfijeti pfichozich zmén, a to nejen na pracovnim trhu, ale i v jejich Zivotech.
Aplikace téchto modernich trendd by méla napomoci K vyfeSeni otazek Vv piistupu K
lidskym zdrojim tak, aby byly vyfeSeny potfeby podniku v oblasti lidskych zdroji
v dostatecné kvalité, a zaroveil by méla vést ke komfortn&j§i situaci zaméstnancii
Vv podniku a zvyseni jejich spokojenosti.

Diplomova prace vymezuje podobu persondlniho managementu 21. stoleti a
uvedenych trendd. Diplomovéa prace hledala moznosti aplikaci trendti do praxe, jejich
pifinosy a tskali a dal§i moznosti, které dané trendy nabizeji.

Teoretickd c¢ast diplomové prace je rozdélena do dvou casti. V prvni Casti je
popsana dne$ni uloha ftizeni lidskych zdrojii a faktory, které personalni management
ovliviiuji. Tyto faktory jsou v této kapitole podrobné&ji rozpracovany. Posledni kapitolou
prvni ¢asti je predstaveni jednotlivych trendi, které se rozebiraji v hlavni ¢asti teoretické
reSerSe. Druha ¢ast rozebira jednotlivé trendy, popisuje jak je implementovat do podniku, a
které moznosti pii jejich implementaci mame. Podstatnym prvkem pii implementaci je
ochota podniku provadét tyto kroky, rovnéz ale i musi znat potfeby svych zaméstnanci a
veédét, co potiebuji a oekavaji.

Prakticka cast se zaméfuje na aplikaci persondlnich trendl do vybranych podniki
chemického primyslu. Hlavnim cilem bylo zjistit podobu personalnich trendi v podnikové
praxi, jaké moznosti jednotlivé trendy nabizeji a zplsoby naplnéni koncepce trendu.
Pozornost byla vénovana i podob¢ personalniho utvaru a prvkiim Pramyslu 4.0.

Jednim z modernich piistupti, ktery je zavedeny ve vSech podnicich, které byly
podrobeny zkoumani, je spolecenska odpoveédnost podniki, kterd je zavedena nejcastéji ve
form¢ darcovstvi a podpory subjekti v okoli. Rovnéz koncepce work life balance, talent
managementu, age managementu, rozvoje a vzdélavani zaméstnanct se fadi mezi pfistupy,
které jsou az na vyjimky V podnicich chemického primyslu rozsifeny a napliiovany.

Work-life balance zejména napliiuje systém podnikovych benefitli, které podniky nabizi
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svym zaméstnanctim. Nékteré podniky propojuji talent management a vzdélavani a rozvoj
zam&stnanci do systému akademie, podporujici osobni rist zaméstnanci. Ptikladem
trendu, ktery v podnicich neni oficidlné zaveden, avSak v urcit¢é podobé se v ném
vyskytuje, je diverzity management. Casto je rozsifeni aktivit spojenych s timto trendem
uzce navazano na zaméstnavani cizinc v podniku. Mezi trendy, které jsou rozsifené v
podnicich mén¢ nez ostatni, se fadi holisticky management, alternativni pracovni uvazky a
hodnoceni lidskych zdrojt.

Mezi nejcastéjsi duvody, které omezuji vétsi ¢i Uplné rozsifeni trendi v daném
podniku, se fadi zasah trendu do bezpecnosti v podniku a jeho okoli. Dale je to skute¢nost,
Ze procesy V podniku aplikaci neumoznuji, coz je zejména u alternativnich pracovnich
uvazkl. Zavedeni nékterych ptistupti by mohlo také mit vliv na kontinuitu procest vyroby,
ptipadné dany trend je pro podnik nezajimavy ¢i vV podnicich nemaji dostatek zaméstnanci,

kteti by ho vyuzivali.
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PREHLED ZKRATEK

EHP — Evropsky hospodéaisky prostor
EU — Evropska unie
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Pfiloha ¢&. 1
SCENAR DOTAZOVANI

PRVNI TEMATICKY OKRUH

1. Doslo ve Vasem podniku v poslednich 10 letech ke zméné v pfistupu

k personalnimu managementu?

2. Kdo vSechno se interesuje pti spravé lidskych zdroji? V jakém rozsahu k tomu

dochazi?

3. Jakou podobu a slozeni mé personalni itvar ve VaSem podniku?

4. Prvky jako globalizace, liberalizace a digitalizace se zaclenuji do podnikovych

¢innosti. Jak tyto prvky zasédhly do podoby personalniho utvaru?

5. Jakou roli hraje v podniku lidsky kapital? Umite si predstavit, zda je mozny

ptechod na prvky Primyslu 4.0? (zejména robotizace podniku)

a.

V ptipad¢ zvazovani zavadéni prvka Primyslu 4.0, jaky ¢asovy horizont je
pro Vas podnik pii zavaddéni mozny? Které prvky se musi v takovém
piipadé zvazit a zmeénit pro umoznéni zavedeni téchto prvka?

V ptipad¢ jiz zavedeni vyraznych prvkl, jakym zplsobem zména
probihala? Objevily se néjaké komplikace pii zavedeni? (finan¢ni

problémy; personalni prekazky; strukturni piekéazky)

6. V poslednich letech se mluvi o pfistupu k novym cestam v fizeni lidskych zdroju.

Které z téchto ptristupli znate? A které se ve Vasem podniku aplikuji?

a.
b.

a o

o «Q —Hh @

Age management

Alternativni pracovni uvazky
Diverzity management

Hodnoceni lidskych zdroja
Holisticky management
Spolecenska odpovédnost podnikti
Talent management

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Work — life balance



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

DRUHY TEMATICKY OKRUH

Socialni odpovédnost podnikii a role etiky

Hlasi se podnik oficialn¢ k dobrovolnému pfistupu spoleenské odpovédnosti
podnikta? Které faktory Vas piesvédcily k aplikaci/ne-aplikaci?

Na které prvky se podnik u socidlniho pilife zamétuje?

Existuje v podniku Eticky kodex? Je zaméstnanciim volné k dispozici a kdy poprvé

se S nim seznamuji?

Holisticky management

Aplikujete principy holistického managementu (tj. fizeni a vedeni lidi jako jednoho
celku)? Jak toto zavadéni probihd — odpovidd néjaky zaméstnanec za jeho
prosazovani?

Rozlisuje praxe rozdil mezi vedenim a fizenim? Pokud ano, jak se tato situace
Vv praxi projevuje?

Kvedeni dochazi naptiklad prostfednictvim sdilené vize; tymové prace C¢i
koucovanim. Je nékterd z téchto oblasti ve Vasem podniku aktivné prosazovana?

Pokud ano, jak toto prosazeni probiha?

Work-life balance

Probiha zavadéni prvkl work-life balance ve spolupraci s jinymi subjekty,
naptiklad s obcemi a krajem? Pokud ano, jakou formou se tato spolupréce
uskutecnuje?

Jak podnik pfistupuje k nabizeni benefitli — v ¢em vnima jejich hlavni vyhodu?
Které benefity podnik nabizi?

Nabizi podnik né&jaké benefity fixnim ¢i flexibilnim zpisobem? Které z nich to
jsou? Jaké vyhody/nevyhody spattujete v jednotlivych ptistupech?

Jednou z moznosti poskytovani benefitti jsou matetské skoly ¢i piipadna podpora
tohoto zafizeni. Nabizite svym zaméstnanctiim, ptipadné zvazujete tuto moznost
benefitii? Jaké skutecnosti by byly potieba zvazit pfi jejich zavedeni? Myslite si, ze

by zavedeni tohoto benefitu mélo kladné ohlasy?



19.

20.

21.

22.
23.

24.

25.

26.

27.
28.

29.

30.

Alternativni pracovni uvazky

Je mozné ve Vasem podniku aplikovat alternativni pracovni tvazky? Které
alternativni uvazky nabizite? (flexibilni pracovni doba; zkracené tvazky; DPP;
DPC; distanéni prace aj.)

Které skute¢nosti pouziti alternativnich Givazk omezuji? Jaka rizika se pfi zavadéni
zvazuji?

Pokud je pfechod na alternativni pracovni ivazky mozny, jak probiha ptechod od
klasického tvazku k jiné formé? Jak to ovlivni okolni spolupracovniky, podnik a i
zaméstnance?

Které otazky jsou pii zavadéni alternativnich tvazkl klicové?

Probiha v podniku outsourcing? U kterych pozic je to mozné? Jak obtizné je najit

vhodny podnik ke spolupraci?

Diverzity management

Vénujete ve Vasem podniku cilené pozornost diverzit¢ - riznorodosti?
Implementovali jste prvky diverzity management?

Které faktory ovlivni proces implementace, aby se podnik rozhodl pro jeho
aplikaci?

Pokud doslo k implementaci, postupovalo se dle n¢jakého scénaie? Zahrnoval tento
scénaf zhodnoceni situace napiiklad formou diverzity auditu?

V ptipadé vyuzivani diverzitniho auditu, jaké metody a postupy podnik vyuziva?
Které vyhody spatiujete v moznosti mit riznorody pracovni tym? M4 takovy tym
néjaké nevyhody? Pokud ano, tak jaké?

Jak se podnik mize vyrovnat s jednotlivymi odliSnostmi u zaméstnancti?
(genderova; vékova; etnickd; ndbozenska)

a. Zameéstnavate ve Vasem podniku cizince (s trvalym pobytem; obcan¢ EU a
Svycarska; cizinci tfetich zemi; zadatelé o mezinarodni ochranu)? Jak tento
proces probihd a jak ovlivni procesy v podniku? Ze kterych zemi nejcastéji
osoby zameéstnavate?

Které kroky se v podniku podnikly pro podporu diverzity? (Dny diverzity,

Skoleni...)



32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

Age management

Implementovali jste age management do podniku? Pokud ano, jak proces probihal?
Obesel se proces bez komplikaci (které véci Vas pii aplikaci prekvapily)?

Jaké skuteCnosti Vas vedly Ktomu, abyste zafali vénovat této problematice
zvySenou pozornost?

Je n&jaka vékova skupina, na kterou se zamétujete prednostné? Jakymi prvky se
zvysena pozornost projevuje?

Zapojili jste se do n¢jakého projektu, ktery by zavadéni/uplatiovani problematiky
podporoval/dotoval? Ptipadné¢ do kterého?

Jaké prvky jste pro aplikovani prvki age managementu zavedli? (V oblasti
personalniho planovani; ndboru zaméstnanct; adaptaci pracovnikl; vzdélavani a
rozvoje; uvoliovani zaméstnanci)

Jakou nejvétsi vyhodu v zavadéni spatfujete? Existuji néjaké negativa?

Talent management

Které okolnosti Vas vedly k aplikaci talent managementu?

Jakym zptsobem probihalo zavadéni talent managementu? Povedlo se Vam ho
zavést dle predstav?

Mate v podniku identifikované klicové pozice? Je t¢Zz§i tyto pozice obsadit
vhodnymi kandidaty? Jaky by to mélo dopad pro podnik v piipadé jejich
neobsazeni? Stalo se to jiz n€kdy? Jak se nasledné postupovalo?

Jakym zplisobem probihd prace s talentovanymi pracovniky? OdliSuje se prace
s nimi od ostatnich pracovniki?

Jaké ptinosy a problémy u problematiky talent managementu spatiujete?

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
Které formy vzdélavani mohou zaméstnanci vyuzivat? Maji moznost 1 dalSiho
vzdélavani nad rdmec povinnych Skoleni? Pokud ano, z jakych Skoleni si mohou
vybirat?
Zmeénil se Vv poslednich 10 letech pfistup ke vzd€lavani a rozvoji zaméstnanct?
Které nové trendy pronikly do VaSeho podniku?

a. Just-in—time ve vzdélavani

b. E-learning — M-learning; Blended learning; E-twinning
c. Cross-Training
d

. Jiné ...



45.

46.

47.

48.

49.

50.

Vyuzil Vas$ podnik nabidky granti z Evropské Unie?
a. Pokud ano, které to byly a jak probihal proces k jejich ziskani?
b. Pokud ne, zvazoval podnik tuto moznost a zjakého dtvodu ktomu
nepfistoupil?
Jak dilezité jsou jazykové znalosti ve Vasem podniku? Které z cizich jazykl se

pouzivaji a jak obtizné je najit Cloveka, ktery jazyk dostatecné ovlada?

Hodnoceni lidskych zdroja
Probiha ve Vasem podniku hodnoceni lidskych zdroji? Pouzivate jako nastroj
hodnoceni personalni controlling (strategicky ¢i operativni)?
Pokud dochazi k hodnoceni lidskych zdroji formou personalniho controllingu, jak
toto hodnoceni probihd? Existuji néjaké problémy pii hodnoceni - naptiklad
Vv oblasti lidské; systémové; technické ¢i kulturni?
Pokud dochézi k hodnoceni lidskych zdroji formou personalniho controllingu,
vyuzivate nektery z téchto nastrojii persondlniho controllingu?

a. Audit fizeni lidskych zdroja

b. Kvalitativni zjistovani nazorti zaméstnancti

C. Personalni standardy

d. Personalni statistiky a personalni naklady

e. Persondlni ukazatele
Aplikujete néjakou jinou formu hodnoceni zaméstnancti? Naptiklad SWOT

analyzu; audit personalni prace; benchmarking ¢i néjaké jiné?



