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Uvod

Lidské zdroje jsou jednim z nejdilezitéjSich a nejvyznamnéjSich faktort, které ovliviuji
uspésnost ¢i neuspeSnost firem v konkurenénim prostfedi trzniho hospodafstvi. Patfi mezi
zakladni stavebni prvky organizace, bez nichz by organizace nedosahovala dobrych vysledku.
Samotné personalni fizeni je povazovano za nedilnou soucast procesu fizeni, které ovliviiuje

kvalitu fungovani organizace.

Personalistika prosSla vyraznymi proménami za dobu své existence. Pivodné slouzila pouze
pro zaznamendvani udajii, ale postupnym vyvojem se z ni stal obor, bez néhoz podnik nemtize
prakticky existovat a mimo to také ovliviiuje jeho prosperitu na trhu. S personalistikou souvisi
také pojem personalni management, ktery je procesem dosahovani podnikovych cila

prostiednictvim lidskych zdroji, jez plni podnikové cile.

Persondlni prace je zamétfena na vSe, co se tyka c¢lovéka v pracovnim procesu, vybéru
pracovniki, ziskdvani pracovnikl, piijimani pracovnikli, adaptace a orientace pracovniki,
vzdélavani, hodnoceni, odménovani pracovniktli, outplacement a také ptizpiisobeni se socidlnimu

prostiedi v organizaci a jeho personélniho rozvoje.

Personalni Utvar je nepostradatelny pro celou firemni politiku a také pfi vytvareni strategie
podniku. Jeho ukolem je mimo jiné motivovat zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu.
Personalista by mél dosahnout toho, aby ve vSech trovnich podniku plsobili odborné zdatni
pracovnici, kteti budou schopni zvladnout ménici se naroky prace, k cemuz je nezbytné neustéle

rozvijet lidsky potencial 1 osobni schopnosti pracovnika na vSech trovnich organizace.

Tématem této bakalaiské prace je Zhodnoceni persondlnich ¢innosti ve firmé 1. JVS a.s.
z koncernu Veolia Voda se zaméfenim na odménovani, vzdélavani a firemni kulturu. Oblasti
z4jmu budou nékteré ¢innosti personalniho utvaru, protoze pravé personalni utvar je nedilnou
soucasti uspé$né firmy. Hlavnim cilem této prace je posoudit oblast vzdélavani pracovnikd,
odménovani pracovnikl a firemni kulturu jako soucést persondlniho Utvaru vybrané firmy a na

zaklade teoretickych poznatki tyto oblasti zhodnotit.



Prace je rozdélena na cast teoretickou, Cast praktickou a ¢ast zhodnoceni vybranych
persondlnich Cinnosti. V praci je pouZzita metoda sbéru informaci, ktera spocivd ve sbéru
informaci od kvalifikovanych pracovnikii vybrané firmy. Déle je pouzita metoda analyzy, tedy
rozebrani jednotlivych vybranych ¢innosti persondlniho utvaru vybrané firmy. Na zavér je
pouzita metoda zhodnoceni, kdy autorka hodnoti stavajici situaci ve firm¢ na zakladé

teoretickych poznatk.

V prvni ¢asti jsou uvedeny zékladni teoretické informace k vybranému tématu. Autorka
popisuje vyznam persondlni prace a jakou ulohu hraje personalni prace v organizaci, co vSechno
ma na starosti personalni Utvar a personalista, uvadi zakladni informace k jednotlivym
personalnim c¢innostem. Dale se hloubéji zabyva teorii vzdélavani a rozvoje pracovnikd,
popisuje zde, jak by m¢l vypadat systém vzdélavani v organizaci, pro¢ by se mély planovat
programy vzdélavani pracovnikii a také metody, které se uplatiiuji v oblasti vzdélavani
pracovnik. Ve ctvrté kapitole se autorka podrobnéji zabyva odménovanim a hodnocenim
pracovnikd, jak spolu souvisi pracovni vykon a odménovani, co se pouziva k hodnoceni prace a
jak by mélo fungovat ocenovani prace. V posledni kapitole jsou rozebirany determinanty firemni

kultury, jednotlivé typy firemni kultury a také vyznam firemni kultury pro podnik.

V druhé — praktické ¢asti, budete seznameni s historii spolec¢nosti, s predmétem ¢innosti firmy
a se sluzbami, které poskytuje zdkaznikiim. V prvni kapitole se dozvite zékladni informace o
persondlnim utvaru spolecnosti a také jakou tulohu hraje personalista v organizaci. Druha
kapitola struén¢ popisuje jedny ze zakladnich persondlnich cinnosti, jako je ziskavéni
pracovniki a vybér pracovniki. Tteti kapitola se tykd vzdélavani a rozvoje pracovnikii a uvadi
podrobnéjsi informace o této problematice. Dozvite se o tom, jaky systém pouZziva spolecnost
pro vzdélavani, jaké ma plany vzdélavani pro rok 2008 a jaké pouzivd metody ¢i programy
vzdélavani a Skoleni. Také dostanete informace o tom, jak se vzdélavani pozdéji vyhodnocuje,
zda bylo u¢inné apod. Ctvrta kapitola pojednava o odmétiovani a hodnoceni pracovnikil, dozvite
se jak souvisi odménovani a pracovni vykon ve vybrané spolecnosti, jak probihd hodnoceni
pracovniki v zavislosti na pracovnim vykonu a také si muzete prohlédnout tabulky tarifnich
stupiiti, prectete si, jaké formy mzdy a dodatkovych mzdovych forem jsou ve firmé uplatiiovany.
V neposledni fadé jsou zde uvadény i informace o zaméstnaneckych vyhodach ve formé
narokové a nenarokové podpory. Posledni kapitola firemni kultura podava obraz o aspektech,

determinantech a vyznamu firemni kultury pro vybranou spolec¢nost.



I. TEORETICKA CAST

1. Charakteristika personalni prace a jeji ulohy

Vv organizaci

vvvvvv

na vse, co se tyka clovéka zainteresovaného do pracovniho procesu. Zabyva se piedev§im
ziskavanim pracovnikl, jejich vyuzivanim, jejich formovanim, jejich organizovanim a
propojovanim jejich c¢innosti, jejich pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, vztahu k jejich spolupracovnikiim a dal§im osobdm, s nimiz je
prostiednictvim své prace v kontaktu. Také se soustfed’'uje na osobni uspokojeni pracovnikl

z vykonavané prace a jejich socialni, profesni a socialni rozvoj. '

1. 1. Personalni utvar

Pod pojmem personalni utvar si miizeme predstavit tu ¢ast organizace, ktera se specializuje
na fizeni lidskych zdroji. Zakladnim ukolem personalniho utvaru je umoznit organizaci
dosdahnuti cil prostfednictvim pracovnikli. Personalni tUtvar poskytuje odbornou,
poradenskou, organizacni a kontrolni strdnku persondlni prace vedoucim pracovnikiim, ale i
pracovnikiim na niz$ich arovnich. Dalsi dtlezitou funkci je hrani hlavni role, kdyz se vytvaii
podminky a prostiedi prace, ve kterém je pracovnikovi umoznéno, aby co nejlépe vyuzival
své schopnosti a svlij potencidl k uspokojeni svych vlastnich profesnich moznosti, ale i
uspokojeni cili organizace. Kromé téchto hlavnich ukolt ma ttvar i dalsi specifické tikoly:

1) Formuluje, navrhuje a prosazuje personalni strategii a persondlni politiku organizace.

2) Radi vedoucim pracovnikim a usmérnuje je pifi plnéni ukold, jimiz se podileji na

personalni praci, orientuje je na realizaci personalni strategie a personalni politiky organizace.

3) Vyjadiuje se k zdmérim organizace z hlediska jejich dopadu na oblast prace a lidského

Cinitele, vyviji v tomto sméru iniciativu a predklada vrcholovému vedeni navrhy tykajici se

zasadnéjSich zalezitosti personalni prace.

! Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3



4) Zajistuje existenci a fungovani persondlnich ¢innosti (sluzeb, funkci) nezbytnych k plnéni
ukolll persondlni prace, metodicky je tfidi, organizuje a koordinuje a soustavné¢ dba na

zlepSovani jejich provadéni.?

Vedouci personélniho Gtvaru by mél byt soucasti nejuzsiho vrcholového vedeni organizace,
aby mohl podévat rizné pfipominky, co se ty¢e podnikové strategie, mezi kterou patii zcela jisté

1 personalni ttvar.

1. 2. Persondadlni strategie, strategické rizent lidskych zdroji

Personalni strategii mizeme rozumét dlouhodobé planovani lidskych zdroji v organizaci,
abychom pokryli potfebu pracovnikl a lidskych zdroji. Nedilnou soucasti je také hospodateni
s témito pracovnimi silami a mizeme sem zafadit i pfedstavy o tom, jakym zplisobem a jaké
metody mizeme pouzit k tomu, abychom tuto ptedstavu pokryti naplnili. Personélni strategie je

vvvvvv

protoze pravée lidské zdroje jsou pro fungovani organizace naprosto nezbytné.

wtrategické Fizeni lidskych zdrojii je pristup krozhodovani o zamérech a pldanech
organizace, tykajicich se charakteru zamestnavani lidi a strategie, politiky a praxe ziskavani,
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vzdeélavani a rozvoje pracovnikii, Fizeni pracovniho vykonu, odmeénovani a pracovnich vztahit “.

Strategické fizeni lidskych zdrojt je tedy vlastné persondlni strategie v praxi. Je to n¢jaka
konkrétni Cinnost, aktivita, kterd je sméfovana ke konkrétnimu cili, ktery si organizace stanovila.
Vede ftidici pracovniky ke zlepSovani svych rozhodnuti a tim poméaha organizaci k zlepSeni

postaveni na trhu.

2 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80 -7261-033-3

3 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2002 ISBN 80-247-0469-2
(str. 51)



1. 3. Uloha personalistii

Personalista je Clovek, ktery je soucasti personalniho utvaru. Je pracovnikem, na néz je
kladen dlraz piedevs§im z pohledu tvlr¢iho a manazerského. Jsou na n¢j kladeny vysoké naroky.
Musi mit vyborné teoretické znalosti, praktické dovednosti, musi se vyznat v chodu organizace,
aby mohl s jejim vedenim dobfe spolupracovat. Musi byt pfipraven na zmény, musi se vyznat ve
faktorech ovliviiujicich formovéni, vybéru pracovnich sil, musi umét dobie komunikovat, musi
byt dobrym piikladem, musi znat a dodrzovat etické normy, musi mit vlastni potfebu rozvoje,
musi byt vlastné tak trochu od kazdého néco, aby mohl byt personalistou.

Cinnosti, které personalista vykonava, nejsou stile stejné, ale spiSe proménlivé, vzhledem
k tomu, Ze organizace je dynamické a probihaji v ni neustale zmény.

Zakladni naplni prace personalisti je poskytovat sluzby zaméstnancim firmy. Mezi jejich
zékazniky patii fadovi pracovnici, vedouci rtiznych pracovnich skupin, liniovi manaZzefti, vedouci
organizace apod. Jejich sluzby se tykaji vSech persondlnich oblasti v podniku, mezi které patii
planovani lidskych zdroji a jejich rozvoje, vybér pracovniki, ziskdvani pracovnikii, hodnoceni a
odménovani pracovnikli, rozmist'ovani pracovniki, péce o pracovniky, vztahy mezi pracovniky -
castecné firemni kultura atd.

Byt personalistou v podniku znamena velké pracovni vytizeni a velké ndroky na znalosti,
dovednosti a dobrou psychickou odolnost vii¢i problémim, které se mohou vyskytnout a to napft.

v souvislosti s probihajicimi zménami v organizaci.



2. Personalni ¢innosti

V praktické casti bakalafské prace se bude autorka zabyvat pouze nékterymi personalnimi
¢innostmi, presto by autorka rada uvedla alespon zakladni informace i o ostatnich ¢innostech.
V této kapitole se bude vénovat predevsim ziskavani pracovnikii, vybéru pracovnikli, adaptaci

pracovnikl a outplacementem.

2. 1. Ziskavani pracovnikii

Ziskéavani pracovnikl je Cinnosti, jejiz ulohou je pfildkat zajemce o volna pracovni mista,
kteti jsou dostatecné kvalifikovani pro danou praci a maji dostatecné znalosti. Existuje mnoho
metod, jak ziskavat pracovniky. MiiZeme rozlisit 3 faze ziskdvani a vybéru pracovnikd:

1) definovani pozadavka

2) ptilakani uchazect

3) vybirani uchaze¢®
Mezi metody ziskavani pracovniki patri:

UchazeCi se nabizeji sami, doporuceni soucasného pracovnika organizace, pifimé osloveni
vyhlédnutého jedince, letdky vklddané do poStovnich schranek, inzerce ve sdélovacich
prostfedcich, spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi, spoluprace se sdruzenimi
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odbornik, stavovskymi organizacemi, védeckymi spolecnostmi apod.

2. 2. Vybér pracovnikii

Ukolem vybéru pracovnikii je vybrat pracovnika ze shromazdénych uchazeci, ktery bude
vyhovovat pozadavkiim firmy z pracovnikd, bude pfispivat ke zdravym mezilidskym vztahtim a
bude se umét prizplisobit zménam na pracovnim misté, ve skupiné€ i v organizaci.

Mezi metody vybéru pracovniku patfi:
Dotaznik, zkoumani Zivotopisu, testy pracovni zpusobilosti, assessment centre, vybérovy

pohovor apod.

* Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2002 ISBN 80-247-0469-2

> Koubek, J. Rizent lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3



3. Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdé&lavani hraje diilezitou ulohu v Zivoté kazdého z nas. Clovék se uéi cely Zivot, vzdélava
se, protoze je to urCity zplusob rozvoje osobnosti. V dnesni dobé se Clovek musi stale vice
prizptisobovat spolecnosti a jejim pozadavkiim, co se tyce uceni a vzdélavani. Pokud chce byt
zamé&stnan, tak musi nabidnout néco, co ostatni nemaji. Musi tedy svoje znalosti, dovednosti a
schopnosti neustale zdokonalovat, at’ uz pro svoji vlastni pottebu nebo pro potiebu organizace,
ve které pracuje. Profesni rozvoj zavisi z vétSi Casti na organizaci. Organizace musi byt
prizptsobiva kazdé zméné, ktera ptijde, a na takovéto situace bude nejlépe ptfipravena, pokud
bude mit kvalitni a pfizptsobivé zaméstnance, ktefi budou mit dostate¢ny potencial k tomu, aby
se vyrovnali se situaci, kterd nastala. Aby ale takové zaméstnance méla, musi vynakladat penize
na Skoleni a vzdélavaci programy.

Vzdélavani pracovniki je personalni ¢innosti, ktera zahrnuje:

Ptizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavklim pracovniho mista,
zvySovani pouZitelnosti pracovniki, pfeskolovani na povolani, které organizace pottebuje misto
povoléni, na které je pracovnik prozatim kvalifikovan, pfizpisobovani pracovnich schopnosti
novych pracovnikli specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, formovani osobnosti

pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji vyznamnou roli v mezilidskych vztazich apod. ’

3. 1. Systém vzdélavani v organizaci

Organizace se v oblasti vzdélavani zamétuje piredev§im na formovani pracovnich schopnosti
pracovnika v SirSim slova smyslu (tj. zahrnuje sem i formovéani charakteristik osobnosti a
hodnot, které jsou potifebné pro formovani dobrych mezilidskych vztahii na pracovisti). Do
systému vzdélavani pracovnikll v organizaci patii i vzdé¢lavaci aktivity jako doSkolovani,
orientace, pieSkolovani a rozvoj iniciovany organizaci. V oblasti vzd€lavani se ucastni mnoho
lidi a utvara jako persondlni utvar, zvlastni utvar vzdélavani pracovnikli, vedouci pracovnici,
odbory nebo jind sdruzeni pracovnikil, ale i externi odbornici nebo specializované vzdélavaci
instituce.

Vzdélavani pracovnikli v organizaci zavisi na personalni politice a personalni strategii. Zalezi

ale na typu organizace, n¢které preferuji pfijimani jiz dostatecné vzdélanych a kvalifikovanych

" Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
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pracovnikl a jiné si rad¢ji vzdélaji pracovniky sami a pfizplisobi je tak svému pracovnimu
prostiedi.

Nejefektivnéjsi vzdélavani pracovnikil v organizaci je systematické vzdélavani. Systematické
vzdélavani je neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani a sleduje
cile strategie vzdé¢lavani, které se opiraji o peclivé vytvofené organizacni a institucionalni
pfedpoklady vzdélavani. Vlastni systematické vzdélavani zaciné identifikaci potfeby vzdélavani
pracovniki organizace, dale nasleduje faze planovani vzdélavani (rozpocet, Casovy plan, oblasti,
obsah, metody vzdé¢lavani apod.), vlastni proces vzdé€lavani, faze vyhodnocovéani vysledka
vzdélavani, vyhodnocovani u€innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod.

Systematické vzdélavani dodava soustavné organizaci ndlezit¢ odborné pfipravené
pracovniky, které pak nemusi vyhledavat na trhu prace, umoziuje pribézné¢ formovani
pracovnich schopnosti pracovniki podle potieb organizace, zlepSuje znalosti, dovednosti i
kvalifikaci pracovnikd, zlepSuje pracovni vykon, produktivitu i efektivitu pracovniho procesu,
umoznuje neustale zlepSovat vzdelavaci programy tim, ze se pouci z chyb ptedchozich, zvysuje
kvalitu individudlniho pracovnika i jeho cenu na trhu prace nebo pfispiva ke zlepSovani

mezilidskych i pracovnich vztaht.®

3. 2. Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potfeby organizace v oblasti vzdélavani a zvySovani kvalifikace je v organizaci
velkym problémem, protoze kvalifikace a vzdélani jsou tézce kvantifikované vlastnosti ¢loveka
a pracovnika. Je t€Zké méfit a stanovit, zda pracovnik vykondva praci tak, aby pracovni
schopnosti byli v souladu s pozadavky na pracovni misto. Také je obtizné posuzovat kvalifikaci
a vzdélani. Identifikace vzdélavani je viceméné zaloZena na experimentech a aproximativnich
postupech, protoze nejsou dané presné metody, jak identifikovat vzdélavani. Na pracovniky jsou
kladeny pozadavky v ramci jeho pracovniho mista. Na jednodussi pracovni pozice jsou kladeny
vysokd kvalita prace. Identifikovat potieby vzdélavani je nutné pokud dochazi
k technologickému rozvoji firmy, k vyvoji lepsiho vyrobku ¢i sluzby. Je tifeba ziskat urcité

informace k analyze potieb vzdélavani. VétSinou se zjist’uji udaje:

¥ Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
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1) tykajici se celé organizace (struktura organizace, jeji vyrobni program, zdroje (vybaveni,
lidské zdroje, finan¢ni zdroje), udaje o struktufe, poctu a pohybu pracovnikii, o pracovni
neschopnosti apod.

2) tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti (popisy pracovnich mist a jejich
specifikace, informace o stylu vedeni ¢i kultuie pracovnich vztaht)

3) tykajici se jednotlivych pracovniki (je mozné je ziskat z daji o hodnoceni pracovnika,
zaznamu o kvalifikaci a vzdélavani, ze zaznami o absolvovani vzdélavacich programi,

z vysledki testt apod.) °

Identifilace potieh
vzdélavim

!

Definovani poZadovangho
vzdélavani

!

Planowand vzdélavacich
programi

Realizace vzdélavini

!

Vyhodnocent vzdélavani

Obrazek 1: Proces planovaného vzdélavani'’

Pro identifikaci potteb vzdélavani je velmi dulezité vést si zdznamy o hodnoceni pracovnikii a
jejich pracovnich vykont. Cim podrobnéjsi tyto zaznamy jsou, tim je to lepSi, protoze lze
snadnéji urcit, kde jsou mezery ve vzdélani konkrétniho pracovnika a je mozno napldnovat

vzdélavani tak, aby pracovnik byl vice kvalifikovany a lépe se pfizpisoboval zméndm.

? Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3
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3. 3. Planovani programii vzdélavani pracovnikii

Planovani vzdélavani vychazi z identifikace potieby vzdélavani. Kazdy proces vzdélavani by
organizace m¢éla vytvaret podle svych momentalnich potieb v souladu s rozvojem organizace.

Jaké vzdélavani by mélo byt zabezpeceno? (obsah vzdélavaciho programu)

Komu? (zda by mélo byt zabezpeceno jednotlivci, skuping, povolani, zaméstnani)

Jakym zpusobem? (vybrat metody vzdélavani-na pracovisti pii vykonu prace, mimo
pracoviste)

Kym? (kdo bude vzd¢lavani zabezpeCovat-interni, externi vzd¢lavatelé, organizace,

vzd¢lavaci instituce)

Kdy? (Casovy plan, kdy bude vzdélavani probihat)

Kde? (misto, kde se bude konat-konkrétni misto v organizaci, vzdélavaci zatizeni organizace,

pronajaté vzdelavaci zafizeni)

Za jakou cenu, s jakymi naklady? (rozpocet planu vzdélavani)

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programi? (metody hodnoceni, kdy se bude hodnotit, kdo bude hodnotit)

Nejdilezitéjsi fazi procesu planovani vzdelavani je volba metod vzdélavani, které budou

pouzity. "'

3. 3. 1. Metody vzdélavani

Metody vzdélavani lze ¢lenit do tii velkych skupin: Metody vzdélavani pi¥i vykonu prace
(na pracovisti) — vyuziva se hodn¢ demonstrovani, kou¢ovani, mentoring (kazdy zaméstnanec si
vybird svého mentora, ktery na né¢j dohlizi), rotace prace, metody vzdélavani pouzivané jak pri
vykonu price (na pracovisti) tak mimo pracovi§té — uceni se akci, instruktdz pro praci,
poveteni ukolem, projekty, studium doporucené literatury a usmériiovani pii vybéru literatury,
vzdelavani pomoci pocitacli nebo tzv. e-learning, video, interaktivni video (odliSuje se od videa
tim, ze se k této metod¢ vzdelavani vyuziva navic pocitacit), multimedialni vzdélavani (pouziva
hodné¢ médii, vCetn¢ audia, videa, textu, grafiky, fotografie a animace, které jsou vzajemn¢
propojené), a metody vzdélavani mimo pracovisté — prednaska, prednaska spojend s diskuzi,
diskuze, pripadova studie, hrani roli (U€astnici pfedvadeji néjakou situaci a berou na sebe role,

které se vyskytuji v dané situaci, tato metoda rozviji interaktivni dovednosti), simulace

" Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3
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(kombinuje ptipadové studie a hrani roli), skupinova cviceni, skupinova dynamika, vycvik T-

skupiny."

Existuje opravdu mnoho metod, které firma mtize vyuzit. Staci si jen vybrat ty spravné podle

momentalni situace a podle potieb.

r wve

3. 4. Vyhodnocovani vysledku vzdélavani a ucinnosti

vzdélavaciho programu

Je velmi dtlezité vyhodnotit, zda byl splnén ucel vzdélavani. Je to vSak velmi obtizné,
protoze mnohdy velikost zmény lze zjistit pouze neptimo. Casto toto zjisténi byva spekulativni.
K tomu, aby bylo mozné zjistit vysledky, je tfeba stanovit kritéria hodnoceni. Je vice moznosti,
jak vyhodnotit vzdélavani. AvSak Zzadnad znich neni uplné spolehlivd. Mohou se porovnavat
vysledky vstupnich testi ucastniki vzdélavani s testy uskuteénénymi po ukonceni
vzdélavaciho programu. Je ale t€Zké tyto testy sestavit tak, aby byly objektivni a také odpoveédi
ucastniki mohou byt ovlivnéni pfi vypliovani testu okolnimi okolnosti. Dal§i moznosti je
monitorovani vzdélavaciho procesu a programu. Touto metodou se hodnoti vhodnost a
ucinnost jednotlivych zvolenych metod a postupi nebo také hodnoceni prace vzdélavatelt.
Problémem mtize byt, Ze hodnoceni ze strany odborniki je znané subjektivni, protoze odbornik
hodnoti kladn¢ zpravidla metody, které uptfednostiiuje on sam. Také Ize kvantifikovat
prakticky prinos vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatelii (napf. pokles nakladii, zvySen
prodeje apod.). Ve vSech metoddch miize ale porovnavani ndkladi ¢i ptinost vzdélavani vést ke
zkreslenym vysledkiim. Nelze urcit né¢jaka konkrétni kritéria na hodnoceni u€innosti a uspésnosti
vzdélavani, nebot’ pokazdé to zavisi na charakteru Cinnosti ¢i postaveni, které dana vzdélavana
osoba obsazuje. U vySe postavenych zaméstnanct se zdokonaleni ve vzdélani nemusi projevit
tak okézale, jako u niZe postavenych."

Vzdélavani je jednim z kliCovych aspektii rozvijejici se spole¢nosti. Pro lidi samotné je
vzdélavani piinosem v jejich osobnim a také profesnim Zzivoté. Se vzdélavanim také souvisi
odménovani a hodnoceni pracovnikii. Pracovnici jsou hodnoceni podle jejich schopnosti a

dovednosti. V dalsi kapitole autorka vice rozebere tuto problematiku.

12 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2002 ISBN 80-247-0469-2
1 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press 2007
ISBN 978-80-7261-168-3
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4. Odménovani a hodnoceni pracovniku

Odmeénovani pracovniklti je dulezitou sloZzkou organizace. Je vyznamnym motivacnim
faktorem. Systém odmeénovani organizace je tvofen predev§im mzdovou strukturou. Patii do néj
1 cela oblast nemzdového charakteru a také motivacni slozky k praci. Obecné se rozliSuji dvé
formy odméinovani. Za prvé penéZni formy odménovani (tj. mzda a vSechny jeji slozky,
pfiplatky a podily na hospodaiskych vysledcich, v penézich poskytované benefity). Za druhé
nepenézni formy odménovani (tj. odmény hmotné povahy — napt. sluzebni viiz, mobilni

telefon, vyhody, které nemaji hmotnou povahu — uznani okoli, vnitrofiremn titul atd. )."*

4. 1. Odmeénovani a pracovni vykon

Odmeéna by méla byt zavisld na pracovnim vykonu. AvSak vétSina odmén neni vazana na
pracovni vykon, ale spiSe na prislusnost k organizaci ¢i na dobu zaméstnani. V odménovani je
nejvetsim problémem, ze pracovni vykon je tézko meéfitelny. Vyraznym problémem je také
ptesné kvantifikovat faktory, podle kterych se bude odménovat.

Co se odménuje?

Analyza a usudek, délani chyb a jejich disledky, dovednosti, dusevni zatéz, fyzické
pozadavky, kontakt s lidmi, obtiznost prace, odborna piiprava a zkuSenosti, odpovédnost za
penize, odpovédny pfistup k praci, planovani a koordinace, plnéni ukold, ptesnost, rizikovost
prace, feSeni problémt, stresujici povaha prace, vzdélani, znalost prace, znalosti vSeobecné.

Tyto faktory se daji rozdé€lit do dvou skupin:

Vnitini mzdotvorné faktory organizace:

a) Faktory souvisejici s tikoly a pozadavky pracovniho mista

b) Urovei vykonu — tj. Giroven plnéni pracovnich povinnosti

¢) Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté nebo ve firme jako celku
Vnéjsi mzdotvorné faktory organizace:

d) Situace na trhu prace

e) Platné zakony, ptedpisy a vysledky kolektivniho vyjednévani

Tyto mzdotvorné faktory tvoii spolu snékterymi dalSimi okolnostmi determinanty

odménovani pracovnikli v organizaci. ,,Mezi hlavni determinanty odménovani patfi:

" Kleibl, I., Dvorakova, Z., Subrt, B. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck 2001.
ISBN 80-7179-389-2
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Relativni hodnota, kterou mé prace na pracovnim misté pro organizaci, relativni hodnota
pracovnika, situace na trhu prace, iroveit odménovani v zemi, regionu, v odvétvi, v organizacich
konkurujicich na trhu prace, Zivotni néklady v regionu a zemi, zivotni zpisob lidi v regionu a
zemi, objem prostiedki, které muize firma na odménovani vynalozit, pouzivana technika a
technologie v organizaci, produktivita prace v organizaci, sila odborit v kolektivnim
vyjednéavani, existujici pravni normy tykajici se odménovani.

Relativni hodnota prace na pracovnim misté nachazi svlij odraz v soustavé tarift

vychazejicich z hodnoceni prace a ptihlizejicich k vn&jsim mzdotvornym faktortim.«'

4. 2. Hodnoceni prace

Pod pojmem hodnoceni prace mtizeme chéapat urcity systematicky proces urcovani relativni
hodnoty préci v organizaci. Je dulezitym clankem v urCovani mezd, plata ¢i odmén. Hodnoceni
by mélo poskytnout zakladnu, kterd bude poté slouzit jako piedloha pro spravedlivou mzdovou
strukturu. M4 také pomoci pfijimat dislednéd a logicka rozhodnuti pravé o tarifnich stupnich a
mzdovych tarifech. Toto mé také zajistit, aby za prace stejné hodnoty byla vyplaceny stejna
odména. Tento proces je ale povazovan za velmi subjektivni, protoze neexistuji zadna piredem
dana kriteria, podle kterych by se mélo hodnoceni uskutec¢novat. Kazda firma si tak musi vybrat
zpiisob hodnoceni sama. AvSak kazdd metoda spoléhd na lidsky Gsudek, a tak neni nikdy pf#ili$

objektivni.

Hodnoceni prace se zabyva vzdjemnymi vztahy, vyzaduje uplatiovani usudku. Proces
hodnoceni prace je zahdjeno urCenim toho, které prace budou do hodnoceni zahrnuty a kolik
praci bude hodnoceno. Diilezité je také rozhodnuti o tom, zda budou pro vSechny kategorie
stejna schémata ¢i bude mit kazda kategorie své. Také by se mélo rozhodnout o faktorech, které
budou v hodnoceni pouzity. V neposledni fadé by se méla urcit metoda hodnoceni, kterda bude
pouzita. Existuje jich celd fada. MiZzeme je obecné rozliSovat podle M. Armstronga (Rizeni
lidskych zdroju, 2002) na neanalytické metody (metoda pofadi praci, parového porovnavani
atd.) a analytické metody (bodovaci metoda atd.), trzni ocenovani, metody zaloZené na

dovednostech nebo schopnostech, metody poradci fizeni.'®

15 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001
ISBN 80-7261-033-3
' Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2002 ISBN 80-247-0469-2
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4. 3. Ocenovani prdce

Ocenovani prace je dalsim krokem navazujicim na hodnoceni prace. Je tfeba, aby zjiSténa
hodnota prace byla pifevedena do mzdového tarifu. Je tfeba vytvofit strukturu mezd a plati.
Podle této struktury by pracovnici méli byt oceniovani. Odména by méla byt odstupiiovana podle
hodnoty préace, ale v uvahu by se mély také brat vnéjsi faktory. Pfevod hodnoty prace do
mzdového tarifu se uskuteciiuje na zakladé¢ metod hodnoceni prace. Jako vychodisko se tedy
pouzivda metoda potadi, klasifikatni metoda, bodovaci metoda ¢i metoda faktorového
porovnavani.

Mezi dilezitou slozku ocefiovani prace patii mzdova Setfeni. Pomoci mzdovych Setieni
ziskava organizace informace o mzdové politice, o vysi a struktufe odmén, o mzdovych tarifech
a dalSich skuteCnostech ve zvolenych organizacich v dané lokalit¢ ptipadné v konkrétnim
odvétvi €1 oboru. Mzdovymi Setfenimi nejcastéji zjiStujeme zékladni tarify, mzdova rozpéti,
délku pracovniho dne a tydne, pobidkové formy, specifické piiplatky a ptfidavky poskytované
organizaci, poskytované zaméstnanecké vyhody atd. Pfi mzdovych Setfenich je nezbytné zajistit,
aby organizace, se kterou se srovndvame, byla skutecné srovnatelna s nasi organizaci, je také
tteba zvazit riizné odliSnosti v popisech pracovnich mist.

Do tarifniho systému organizace se promitaji také dalsi vlivy kromé& hodnoceni prace, jejiho
prevadéni do mzdovych tarifii a mzdovych Setfeni. Za prvé jsou to aktivity statnich organii,
které ovliviiuji odménovani stanovovanim ur¢itych mantineli a pravidel. A druhé jsou to
disledky kolektivniho vyjednavani, které mohou mit riznou uroven. Jde predev§im o
stanoveni ur¢it¢tho minimalniho tarifu, od kterého se mzdy a platy mohou odchylovat pouze

smérem nahoru. !’

" Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3

-14 -



4. 3. 1. Tvorba tarifnich stupiiii

Tarifni stupné jsou vytvareny za ucelem seskupeni praci podobné hodnoty do stejnych
tarifnich stupiit. Pomoci tarifnich stupiit se zjednodusSuje vyplaceni mezd a platd. Ke
kazdému tarifnimu stupni je pfifazeno rozpéti mzdového tarifu, které je urceno svym
minimem a maximem. Rozpéti by mélo byt ur€eno tak, aby umoznovalo dostatecné rozliSovat
odménu pracovnika podle jeho pracovniho vykonu a zéasluh. Tarifni stupné spolu a rozpétim
mzdovych tarifit tvoii mzdovou strukturu. Rozpéti mohou byt urCovéna nejriznéjSimi
zpusoby. Nejcastéji pouzivanou metodou je konstantni bodové rozpéti pro vSechny tarifni
stupné a k nim se pfifazuji konstantni rozpéti mzdového tarifu. Mzdové struktura miize byt
vytvoiena nékolika zplisoby. Prvnim zplsobem je, Ze jednotliva rozpéti mzdového tarifu na
sebe mohou navazovat. Druhym zptlisobem je, ze rozpéti mzdovych tarifii jednotlivych stupit
se prekryvaji. Tento zplsob umoziiuje 1épe rozliSovat a ohodnocovat jednotlivé vykony

o 18
pracovnikd.

4. 3. 2. Mzdové formy

Mzdové formy slouzi k mzdovému ohodnoceni prace a vykonu pracovnika. Mzda by m¢éla
mit mimo jiného také motivacni charakter. Je dualezité¢, aby pracovnici rozuméli mzdové
struktufe organizace ve které pracuji. Pokud budou zaméstnanci se svou mzdou/platem, bude

wewr

forem.

., Mzda je z hlediska rizeni vykonu predevsim satisfaktorem (odmeénou), jak za vykon, tak i za
disponibilitu pracovnika, jeho ochotu resit problémy, zvysovat si pracovni dovednosti a

. ., v . ’ ’ 19
schopnosti a pozitivné ovliviiovat pracovni okoli. *

Casovi mzda a plat

Tato mzda je Castka (hodinové, tydenni, mési¢ni), kterou pracovnik obdrzi za svou préci.
Casova mzda a plat je nejpouzivangj§i mzdovou formou. N&kdy byva doplnéna o pobidkové
formy. Tvofi nejvétsi cast celkové odmeny jedince. Pracovnici ¢asto svou pozornost zamétuji na

tuto mzdovou formu. Pomoci ni vnimaji spravedInost systému odménovani.

'8 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3

1 Kleibl, ., Dvorakova, Z., Subrt, B. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck 2001.

ISBN 80-7179-389-2 (str. 72)
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Casova mzda/plat miize existovat bud’ sama o sobé uréovana podle platnych vnitrofiremnich
tarifli nebo se pouziva s piiplatkem za hodnoceni vysledkl prace a pracovniho chovéani.

Ukolovd mzda

Touto mzdou je pracovnik odménovan za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Je
nejjednodussi pobidkovou formou. Mzda je vypocitana jako nasobek poc¢tu odvedenych jednotek
prace a odmeény za jednotku prace.

Podilova (provizni) mzda

Tato mzda je z¢asti nebo uplné zavisla na prodaném mnozstvi vyrobkt. Jsou rozliSovany dva
druhy podilové mzdy. Prvni je pfima podilovd mzda, ktera je zcela zavisld na prodaném
mnozstvi a druhd mzda je vyplacena tak, ze pracovnik ma garantovanou zakladni mzdu/plat a
kni dostavd provizi za prodané¢ mnozstvi. Tuto mzdu vSak mohou ovlivnit faktory, které
pracovnik nemd pod kontrolou, jako naptf. vyrobku konkuruje lepsi vyrobek jiné firmy,
hospodafska situace, preference zakaznikda.

Mzdy za ocekavané vysledky prdce

Tyto mzdy jsou vyplaceny pracovnikovi, ktery odvede pro organizaci soubor praci, na kterém
se pfedem dohodly. Pracovnik musi vykonat praci v odpovidajicim mnozstvi a kvalit¢.

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Tyto mzdy jsou formou pobidkovych mzdovych forem. Pracovnik je odménovan za to, Ze
dokaze kvalifikované a efektivné vykonévat ukoly na riznych pracovnich mistech nebo rizné
prace.

Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy odménuji vykon nebo zasluhy, n¢kdy také oboji. VétSinou jsou
vazany na individualni nebo kolektivni vykon.

Odména za usporu casu

Pracovnik je odménovan za to, Ze odvedl praci za kratsi ¢as, nez bylo plivodné naplanovano.

Prémie

Prémie byvaji poskytovany k ¢asové nebo ukolové mzdé. RozliSuji se 2 druhy prémii. Za
prvé jsou to periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou zavislosti na
odvedeném vykonu. Tyto prémie jsou vazany na splnéni urcitého ukazatele, je predem dané
obdobi na splnéni a je pfedem dana sazba. Za druh¢ rozliSujeme jednorazové prémie (bonus,
mimoiadna odména). Jsou poskytovany za mimotadny vykon, za plnéni svych povinnosti, za

pracovni chovani. Mohou mit také nepenézni formu (vylet, kulturni akce aj.).
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Osobni ohodnoceni (osobni priplatek)

Tento ptiplatek je vyplacen v ptipadé dlouhodobé dosahovanych vysledki nebo ohodnocuji
narocnost prace. VysSe se odviji od zékladniho platu, je to konkrétni procentni Castka. Byva
stanoveno procentni maximum, kterého 1ze dosdhnout.

Odméinovani zlepSovacich navrhii

Tato odména se odvozuje bud’ od piiriistkli zisku nebo od poklesu nakladi, ktery je ovlivnén
zlepSovacim navrhem. Poskytuje se bud’ jednorazové nebo periodicky po uritou piedem
stanovenou dobu.

Podily na vysledcich hospodareni organizace

Podily mohou mit 3 varianty: Podil na zisku, podil na vynosu, podil na vykonu. Nej¢astéji se
vyuziva podil na zisku, kdy je rozd€lovano mezi pracovniky urcité procento ze zisku. Procento
muze byt pro vSechny stejné nebo odlisné napt. podle vyznamu pracovniho mista apod.

Zaméstnanecké akcie

Organizace nabizi pracovnikiim akcie po urcitou dobu za zvyhodnénou cenu. Tato cena zavisi
na dob¢ zaméstnani v organizaci, platu a zisku organizace. Akcie mohou byt obchodovatelné
nebo neobchodovatelné.

Scaloniy systém

Toto odménovani je zaloZzeno na uspofe nakladi prace, kterou lze prokazat. Pobizi
pracovniky, aby navrhovaly zmény, které povedou ke zvyseni produktivity prace. Vyse odmény
je zavisla na porovnani produktivity pted a po zavedeni navrhu.

Priplatky

Ptiplatky se rozliSuji na povinné (za praci pfes€as, v sobotu a v nedéli, o svatcich, dale za
praci ve zdravi Skodlivém prostfedi ¢i za zastupovani apod.) a nepovinné (piiplatky na
ubytovani, na dopravu do prace apod.). Povinné pfiplatky jsou uzédkonény a nepovinné souvisi
s dohodou odbort a vedeni.

Ostatni vyplaty

Jde o odmény navic, které zvyhodiuji pracovnika organizace. Jedné se naptf. o vanocni
prispévek, ptispévek k zivotnimu jubileu, ndborovy ptispévek, odstupné, lokalni piiplatek,

odména za snahu k ziskani lepsi kvalifikace a vzdé&lani. 2

20 Koubek, J. Rizent lidskych zdrojii- zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press 2001.
ISBN 80-7261-033-3
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4. 3. 3. Zaméstnanecké vyhody
Zamgéstnanecké vyhody se jinym slovem oznacuji jako benefity. Jednd se o rizné sluzby,
zbozi ¢i socialni péci, kterd je poskytovana zaméstnanci zaméstnavatelem ke mzdé/platu.

V jiném piipadé by zaméstnanec musel tyto sluzby zaplatit. Mohou byt v penézité formé nebo ve

form¢ vyhod penézité hodnoty. Zaméstnanecké vyhody nejsou zavislé na vykonu pracovnika,

ale mohou nabyvat vétSi hodnoty s délkou zaméstnani v organizaci. Nekteti pracovnici o tyto
vyhody nestoji, protoze je nepotiebuji. Zaméstnanecké vyhody jsou odlisné v kazdé organizaci.

V nékterych je nabizena Siroké Skala benefitli, v nékterych naopak velmi uzka. Vyhody mohou

pozitivné ovlivnit spokojenost pracovnikli v praci. Pokud jsou vSak rozd¢lovany nespravedlive,

zaméstnanciim se to ¢asto nelibi. Obecné jsou rozliSovany 3 skupiny:

e Zaméstnanecké vyhody majici povahu sluZeb pro zaméstnance — patii sem napf.
preventivni zdravotni péce, pribéznd zdravotni péce, stravovaci sluzby, poskytovani
ochrannych prostedki, dopravni sluzby, poskytovani kvalifika¢nich aktivit a aktivit volného
Casu pro pracovniky i ¢leny rodin, rekreacni moZznosti apod.

e Zaméstnanecké vyhody socidlniho charakteru — firemni penzijni systémy, zvyhodnéné
pujcky pro koupi bytu, moznost pted¢asného odchodu do penze, zdravotni ptipojisténi,
prodej firemnich produktli za zvyhodnéné ceny apod.

e Jiné vyhody spojené s délkou zaméstnani a postavenim ve firmé — sluzebni viiz, mobilni

telefon, hypotecni ptijcky, zaméstnanecké akcie apod.

Organizace by méla zajistit finanéni pokryti téchto zaméstnaneckych vyhod, méla by
zabezpec€it informovanost zaméstnancii o téchto sluzbach, méla by stanovit kritéria, podle
kterych se budou vyhody poskytovat a méla by také urcit, jaky vztah budou vyhody mit

k mzdovym slozkam.

V soucasné dobé¢ se také hodné v systému zaméstnaneckych vyhod uplatiiuje tzv. ,kafeteria
systém.* Tento systém je zalozen na tom, ze kazdy pracovnik si mize zaméstnanecké vyhody

vybrat podle svého piani v rozsahu ptedem daného pené&zniho limitu. !

Hodnoceni pracovniki je zfejmé klicovym motivacnim prvkem pro zaméstnance, proto by ho

organizace m¢la uskuteciiovat spravedliveé a vcas.

2z Kleibl, J., Dvoiakova, Z., Subrt, B. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck 2001. ISBN 80-7179-389-2

-18 -



5. Firemni kultura

Firemni kultura je soucasti kazdé organizace. V literatuie existuje mnoho definic firemni

kultury. Podle Z. Siguta (Firemni kultura a lidské zdroje, 2004):

., Firemni kultura vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera
ovlivituji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probihd veskery

vnitropodnikovy Zivot. ** >

., Podnikova kultura je definovana zejména jako ozmaceni urcitych spolecnych pristupii,
hodnot, predstav, norem sdilenych ve firmé. Dadle tento pojem zahrnuje usmeérnovani postojii,
jednani, a chovani pracovnikii prostrednictvim urcitych ritualii a symbolii (znaky, loga,

obleceni). “ *

Podle M. Armstronga (Persondlni management, 1999) je firemni kultura definovana takto:

., ...firemni kultura predstavuje soustavu sdileného presvedceni, postojii, domnének, norem, a

hodnot existujicich v organizaci.* (str. 357)

Firemni kulturu lze zkoumat zmnoha pohledd. Mize byt zkoumana z pohledu
sociologického, z hlediska teorie fizeni (personalniho fizeni), zabyva se ji také teorie a praxe
marketingu, 1ze ji zkoumat také z pohledu obecné filosofickych pozic, z hlediska jeji funkce ve
spolec¢nosti, z pohledu kulturologického ¢i interkulturdlniho managementu. Také je mozny

pohled z hlediska hospodatského a komeréniho vyuziti ¢i z andragogického. >

Z mého pohledu kli¢ovou soucasti firemni kultury je jedinec, nebot’ kazdy zaméstnanec sam o
sob¢ vytvaii a Gcastni se firemni kultury. Kazdy jedinec kolem sebe vytvaii urcité prostiedi,

péstuje si mezilidské vztahy a kazdy rizné tkoly fesi po svém.

Firemni kultura je velmi obsahlé téma, které se neda popsat jen na n¢kolika strankéach. Proto

se autorka zamé&fi jen na n¢kolik aspektt firemni kultury.

2 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI 2004. ISBN 80-7357-046-7 (str. 9)
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5. 1. Determinanty firemni kultury

Firemni kulturu ovliviiuje mnoho okolnosti. Tyto okolnosti jsou nazyvany determinanty
firemni kultury. Mezi determinanty patii:
e Ritudly a symboly
e Organizacni struktury, procesy
e Komunikace
o Ridici systémy
e Osobni profily
e Strategie
e Zakladni faktory

- osobni (osobnostni) profil fidicich pracovnikt

- ritudly a symboly

- komunikace

e Faktory managementu

- podnikové strategie a koncepce, nejvyssi cile podniku, obchodni strategie, funkcionalni
strategie, atd.

- organizacni struktury a procesy, stupeil centralizace a decentralizace, zpusoby vytvareni
pracovnich mist, neformalni struktury a procesy, neformalni sit’ podnikovych kontaktt a
komunikace atd.

- fidici systémy (typy systémti, rozsah, technické vybaveni systémt, redundance, reakce
systémitl na vnéjsi a vnitini podnéty atd.)

e Faktory okolniho prosttedi podniku
- hospodaiské, technické, technologické a ekologické aspekty Cinnosti podniku
- spolecenské a kulturni ramcové podminky rozvoje podniku

e Spolecenské a kulturni podminky

»Na tvorbu podnikové kultury plsobi nejriznéjsi vlivy, znichZ jsou casto zmifovany
zejména vyvojové stadium rozvoje podniku, pozice na trhu a jeho hospodarsky uspéch.
Diilezitym faktorem je téz obor (branze) ¢innosti firmy, mistni (narodni) prostfedi, ve kterém se
podnik pohybuje. Velky vyznam se téz pfipisuje socidlnim vazbam uvniti podniku mezi

vlastniky, managementem a zamé&stnanci.* **

> Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI 2004. ISBN 80-7357-046-7 (str. 15)
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Podnikova kultura vznika, také se rozviji a nebo se méni ¢i zanikd v ur¢itém case na urcitém
misté. Podnikova kultura v podstaté oznacuje spolecné hodnoty a normy. Firemni kultura
pomahd zaméstnanciim firmy dobie se v organizaci orientovat, znaji pravidla a védi, co je nebo
neni tolerovano. Stabilni podnikova kultura je 1épe Citelna pro zaméstnance. Podnikova kultura

také obvykle zna¢né€ ovlivituje vykonnost podniku.

,PFiklady ¢lenéni firemnich kultur:

1) Kultura pratelskych experimenti — uspéchy pracovniky jsou ocenovany, netspéchy
tolerovany

2) Kultura masli¢ek — v pracovni Cinnosti neni dulezité, co pracovnici délaji, ale jak je
hodnoti nadfizeni

3) Spontanni kultura — prevlada vlastni iniciativa pracovniki, inovace, kreativnost, rst

4) Vykonova kultura — vykon, UspéSnost pracovnikil je pfevazujicim kriteriem hodnoceni
podnikovych ¢innosti

5) Trzni kultura — prevlada strategicky, agresivni zptisob jednani lidi

6) Hierarchicka kultura — prevlada orientace na formalizované procesy, na kontrolu‘**

Pro utvéfeni stabilni podnikové kultury je nezbytné motivovat zaméstnance. Motivace se tyka
vSech zaméstnancii bez ohledu na to, zda pasobi jako manazeii ¢i jako podfizeni. Malo
motivovani nepodavaji totiz tak dobré vykony, jako zaméstnanci, ktefi maji motivace dostatek.
Motivovani zaméstnanci nebo tymy jsou primarnim klicem k dosazeni tspéchu. Motivovani
zamé&stnanci pracuji vétSinou s veétSim nasazenim a sebedivérou a tak dosahuji vyssi
produktivity. Tito zaméstnanci jsou také spokojen€jsi ve své praci a s pracovnim prostiedim,

tedy firemni kulturou, kterou sdileji a v ramci které jednaji. *°

2 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI 2004. ISBN 80-7357-046-7 (str. 28)
* Brooks, I. Firemni kultura — jedinci, skupiny, organizace a jejich chovéani. Brno: Computer Press, 2003.
ISBN 80-7226-763-9
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5. 2. Vyznam firemni kultury

Firemni kultura vytvati dilezité¢ ptredpoklady pro to, aby se jednotlivé urovné fizeni a
odliSnych zajmu profesnich skupin sladily. Firemni kultura je dilezitd zejména pro mezilidskeé
vztahy uvnitf 1 vné organizace. Pokud v organizaci neni néco v pofadku, vétSinou se to odrazi ve
firemni kultufe. Podnikovad kultura také muze slouzit jako prostiedek kontroly. Kultura
umoziuje zaméstnanciim vnimat a také interpretovat kritické situace v podniku shodné. Podnik
muze fungovat viceméné bez vétsi administrativni a jiné kontroly zasluhou firemni kultury,
protoze 1idé jsou zvykli dodrzovat podnikovy ¥ad a pravidla. Ukolem firemni kultury je také
prosazovani etickych aspektli prace a sluSného zachazeni se zaméstnanci. Mnoho vétSich firem

proto vytvaii a pfijima etické kodexy.

Firemni kultura souvisi také s narodni kulturou. Nejvét§im problémem je zejména spoluprace
firem z rznych kultur. Nedorozuméni vznikaji ve velké mite kvili symboliim, které mohou byt
v kazd¢ kultute vykladany jinak. Podstatnou podminkou pro dobré pochopeni ostatnich kultur je
ovladat cizi jazyk a pokusit se pochopit kulturu jiné zemé¢, abychom porozuméli také firemni
kultufe zahranicni organizace. Také vliv narodni kultury na podnikovou je zna¢ny. Firemni
kulturu ovliviiuje socidlni a kulturni prostiedi. V1iv ndrodni kultury je velky, nebot’ determinuje

charakter podnikov¢ kultury a také jeji vysledny charakter. 26

Firemni kulturou tedy muzeme rozumét, jak jiz bylo feceno, veSkeré hodnoty, normy,
pravidla, vnitini smérnice, spolecné pfistupy a postupy v organizaci. Je v podstaté atmosférou
v organizaci, ve které vSichni zaméstnanci pracuji a které se ucastni. At chceme nebo ne, kazdy

z nas je nebo jednou bude soucasti firemni kultury.

8 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI 2004. ISBN 80-7357-046-7
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II. PRAKTICKA CAST

Charakteristika spoleCnosti

Veolia Voda

., Veolia Voda Ceska republika, a.s. je nejvétsi spoleénosti na ¢eském vodohospodatském trhu
v oblasti vyroby a distribuce pitné vody a odvadéni a ¢isténi odpadnich vod.* '

Spolecnost Veolia Voda je soucasti svétové jedniCky v poskytovani environmentalnich sluzeb
Veolia Environnement. Tato spole¢nost piisobi v 67 zemich svéta a zaméstnava 298 498
zaméstnancl. Sklada se ze 4 divizi: vodohospodaistvi (Veolia Voda), naklddani s odpady
(Veolia Environmentéalni servis), energetické sluzby (Veolia Energie) a doprava (Veolia
Transport).

Veolia Voda Ceska republika, a.s piisobi v Ceské republice od roku 1996. Provozuje vice nez
1200 mést a obci Ceské republiky. Vodarenské infrastruktura je v ponechana v majetku mésta,
meésto samo kontroluje cenu vodného a sto¢ného, ale vyroba pitné vody, jeji odkanalizovani a
Gisténi je svéfeno profesionalni firm&. Firma zasobuje 4,3 milionu obyvatel Ceské republiky,
uzaviela smlouvy s 27 vyznamnymi pramyslovymi podniky, ma pfiblizné¢ 6000 zaméstnanci a
obrat za rok 2007 byl cca 13,3 mld. K¢. Cilem Veolia Voda je poskytovat kvalitni sluzby ve
svém oboru a také byt spoleCenskym partnerem meést a obci. Prostiednictvim Nadacniho fondu

Veolia podporuje vzdélavaci, environmentalni a socidlni projekty, specifické pro kazdou oblast.

1. JVS a.s.

HISTORIE SPOLECNOSTI

Oficiélni nazev spole¢nosti zapsany v obchodnim rejstiiku je 1. JVS a.s., coz diive znamenalo
1. JihoCeskd Vodohospodarskéa Spolecnost, ale dnes se pouziva jen 1. JVS a.s.

Spolecnost 1. JVS a.s. byla zalozena 1. kvétna 1994 na podnét nékolika mést a obci, které
potiebovali néjakého dobrého spravce pro sviij majetek. Prvnimi zdkazniky spole¢nosti byly
Horazd'ovice, Cerna v Po§umavi a Lipno nad Vltavou.

Filozofie této spolecnosti byla uz od pocatku jind, nez nabizela konkurence. Podstatou

filosofie je partnersky vztah mésta ¢i obce a provozovatele. Oba subjekty spole¢né odpovidaji za

27 URL: <http://www.veoliavoda.cz/cz/onas/> [cit. 2008-02-28].
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kvalitu, stabilitu a raciondlni rozvoj vodohospodaiské infrastruktury. Mésta a obce sami plné
rozhoduji o svém majetku, pficemz provozovatel jim ktomu poskytuje veskeré pottebné
informace a zajist'uje kompletni servis.

Spolecnost se snazi poskytovat nadstandardni sluzby zakazniktim, k ¢emuz patii snaha o
minimalizaci dopadu do cen vodného a stocné¢ho. To se 1. JVS a.s. dlouhodobé daii, a to
pfedev§im diky vysokému pracovnimu nasazeni svych zaméstnancii, raciondlni organizacni
struktufe a diislednému vyhodnocovéni efektivit jednotlivych dil€ich ¢innosti.

Dobré zkuSenosti piedstaviteli mést a obci a jejich obyvatel pomohl spolecnosti k ziskéni
novych zékaznik, ktefi svéfili svlij vodohospodarsky majetek do rukou 1. JVS a.s.

Spole¢nost  zaznamenala  nejvétsi  rozmach  vsouvislosti s pfevzetim  spravy
vodohospodaiského majetku mésta Ceské Budgjovice vroce 1997. Velka spokojenost s jeji
¢innosti vedla k rozSifeni o dalSi ¢innosti souvisejici s vodnim hospodaistvim (sprava kasen,
fontan, dest'ovych vpusti).

V roce 1999 se spole¢nost 1. JVS a.s. zaclenila pod strategického partnera Veolia Voda. Diky
tomuto spojeni piinasi spolecnost 1. JVS a.s. jesté SirSi spektrum sluzeb, véetné podilu na

financovani obnovy zanedbané vodohospodaiské infrastruktury.

PREDMET CINNOSTI
»l. JVS as. je specializovand vodohospodaiska spoleCnost, jejimz hlavnim pfedmétem
¢innosti je provozovani infrastrukturniho majetku mést a obci— pfedevSim upraven vody,

vodovodnich a kanalizagnich siti a &istiren odpadnich vod.« **

Hlavnim pifedmétem cinnosti 1. JVS a.s. bylo i v roce 2006 provozovani infrastrukturniho
majetku mést a obci - predevSim pak upraven vod, vodovodnich a kanalizacnich siti a Cistiren
odpadnich vod.

Dodavky vody a odvadéni odpadnich vod zajistovala spolecnost 1. JVS a.s. v roce 2006

pro témé&i 220 tisic obyvatel a obci na jihu a zapadé Cech.

* URL: <http://www.1jvs.cz/show.asp?column=6> [cit. 2008-02-27].
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Mapa lokalit provozovanych 1. JVS as.

.......

Lomekon gl raics - T

Obrazek 2 : Mapa lokalit provozovanych 1. JVS a.s.

Spolecnost 1. JVS a.s. se od svého zalozeni postupné stale vice rozviji. Rozvoj je patrny také
ze vzrustajicitho poctu zdkaznikli. Kazdorocné se zvysuji trzby spolecnosti. Nejvetsi zvyseni
trzeb bylo vroce 1997, které bylo zplisobeno pievzetim spravy vodohospodarského majetku
mésta Ceské Bud&jovice. V roce 2006 celkovy obrat spole¢nosti 1. JVS a.s. presahl 738 mil.
korun. Doslo tak k mezironimu navySeni obratu o 6,3 %. Tento nariist byl vysledkem
intenzivniho rozvoje podnikatelskych aktivit spolecnosti.

Cisty hospodaisky vysledek ve vysi 37,8 mil. korun byl ponechan ve spolecnosti jako
vyznamny financni zdroj pro dalsi rozvoj. Zbyvajici ¢ast zisku byla vyplacena jako dividenda.
Ponechavanim casti Cistého zisku ve spolecnosti postupné dochazi k navySovani kapitalové

stability a zaroveil k optimalizaci pom¢ru objemu vlastniho kapitélu a cizich zdroji.
SLUZBY ZAKAZNiKUM

1. JVS a.s. nabizi méstlim, obcim, podnikatelskym subjektlim i fyzickym osobam komplexni

sluzby v oblasti tipraven vody, vodovodnich a kanalizacnich siti a Cistiren odpadnich vod.
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I 4

1. Charakteristika personalni prace a jeji ulohy

vV organizaci

Personalni prace je pro 1. JVS a.s. diilezitou slozkou celého fizeni spolecnosti. V soucasné
dobé se firma potykd s problémem nedostatku personalnich pracovnik. Ale 1 pfesto je
personalni prace vykonavana zodpovédné a ¢innost personalniho utvaru je zajiSténa ve vsech
oblastech. Cinnost utvaru se tyka oblasti identifikace potifeby nového pracovnika, ziskavani
pracovnikl, vybéru pracovnikii, pfijimani pracovniki, stard se také o adaptaci pracovniki,
odménovani pracovnikl, ale také se zabyva Cinnostmi souvisejicich s péci o pracovniky.
V neposledni fad¢ se snazi, aby zaméstnanci byly spokojeni s praci a stara se o profesni a

socialni rozvoj.

1. 1. Personalni utvar

V teorii bylo uvedeno, jak persondlni utvar pracuje, co méa byt jeho soucasti, jaké jsou
kladeny néaroky na pracovniky personalniho oddé€leni. Spolecnost 1. JVS a.s. splituje vSechny
uvedené charakteristiky, pfestoze persondlni utvar je v soucasnosti tvofen pouze jednim
zaméstnancem, ktery je vedoucim (manazerem) utvaru lidskych zdroji a komunikace. Tento
pracovnik ma k dispozici dva pracovniky mzdové uctarny (pracovnici pfipravuji a zpracovavaji
mzdy, staraji se o evidence vyplyvajici ze zdkona a plni ptikazy vedouciho persondlniho ttvaru)
a také pro personalni Utvar pracuje na pil Gvazku sekretdika, kterd se stara predevSim o
administrativni Cinnost a databdzi. Persondlni pracovnik méa na starosti vSe, co se tyka
personalistiky, G¢astni se na komisich Veolia Voda a dohlizi na cely personalni utvar. Cast
persondlnich ¢innosti je ale také vykondvana centralné prostfednictvim IES (vzdélavani

pracovniki).

1. 2. Persondlni strategie, strategické rizent lidskych zdroji

V teorii bylo feceno, Ze persondlni strategie je uréena celkovou strategii organizace. Strategii
spolecnosti 1. JVS a.s. je ziskani dalSich oblasti, které by mohla provozovat. V souc¢asné dobé¢ je
ziskani novych lokalit ale viceméné nerealné, protoze provozovani vodohospodaiskych sluzeb
v zapadnich a jiznich Cechéch je rozdéleno mezi spole¢nost Veolia Voda a konkurenci. Proto
strategii spolecnosti 1. JVS a.s. je spiSe poskytovat kvalitni sluzby a efektivné provozovat

svéfeny majetek mést a obci. Persondlni strategie je velmi dilezitd, protoze k tomu, aby
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spolegnost mohla poskytovat takové sluzby, potiebuje mit kvalitni a vzdélané pracovniky. Zadna

dlouhodoba personalni strategie ale neni vypracovana.

V roce 2006 ve spolecnosti 1. JVS a.s. pracovalo 333 zaméstnancii. 79% tvotili muzi a 21%
zeny. Firma zaméstnavala 41 vysokoskolakd a 101 stiedosSkoldkd. Dlouhodoby vyvoj poctu
zameéstnancll ma stoupavou tendenci, jak je vidét z nasledujiciho grafu. Vyznamny rist v poctu
zaméstnancl byl v mezi roky 1996 a 1997. Divodem bylo pievzeti vodohospodaiského majetku
mésta Ceské Budgjovice (tvoii cca 60 % celkového obratu) do spravy. Od té doby byl vyvoj
vicemén¢ stabilni. Protoze strategii spoleCnosti je efektivné spravovat svéfeny majetek a

zkvalitiiovat sluzby, neni tfeba ptijimat nové zaméstnance, dilezitéjsi je vzdélavani.

Primérny stav zaméstnanci

350
300 -
250
200
150 -
100 -

50

pocet zaméestnanct

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

rok

E Primémy stav zaméstnancl

Graf 1: Primérny stav zaméstnanci

Spolecnost je tvorena relativné mladym kolektivem, coz je mozné vidét v nésledujicim grafu.
1. JVS a.s. pottebuje takto mladé pracovniky vzhledem ke strategii organizace. Chce poskytovat
kvalitni sluzby a potfebuje vzdélané pracovniky nebo pracovniky, ktefi budou ochotni si rozsitit

znalosti a kvalifikaci.
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Vékova struktura zaméstnancu
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Graf 2: Vékova struktura zaméstnanci

1. 3. Uloha personalistii

Na personalistu jsou ve spolecnosti 1. JVS a.s kladeny vysoké naroky, vzhledem k faktu, Ze
se o cely persondlni ttvar stara pouze jeden pracovnik spole¢né se dvéma pracovniky mzdové
uctarny a sekretaikou na polovi¢ni tivazek.

Vedouci personalniho oddéleni (atvar lidskych zdroji a komunikace) ma na starosti mnoho
¢innosti. Odpovidéd za plnéni Ukold oddéleni personalistiky a komunikace v pozadovanych
terminech, rozsahu a kvalité, zajistuje dodrzovani pracovni kazné pracovnikli svého useku,
zpracovava strategii a koncepci personalistiky a komunikace pro spole¢nost 1. JVS a.s., navrhuje
a predkladd ke schvaleni vedeni spolecnosti systém hodnoceni zaméstnancti a motivacni a
stabilizacni systém pro zaméstnance 1. JVS a. s., vytvéii a koordinuje s vedoucimi pracovniky 1.
JVS as. kvalifikacni katalog, na jehoz zéklad¢ navrhuje vzdélavaci program pro zaméstnance
spolecnosti, navrhuje a ptredklada ke schvaleni systém vytvafeni personalnich rezerv a
kariérového ristu zaméstnancl, navrhuje systém ndboru a piijimani novych pracovnik,
koordinuje pfijimani zaméstnanct s vedoucimi pracovniky, fidi a koordinuje aktivity Public
Relations v 1. JVS a.s., navrhuje systém fungovani vnitini komunikace v 1. JVS a.s., odpovida
za dodrzovani vnitinich ptedpist a pravnich norem v rdmci ¢innosti odd€leni a v neposledni fad¢

plni pokyny nadiizeného spadajici do plisobnosti odd¢leni.
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2. Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou vyznamnou soucasti spolecnosti 1. JVS a.s. stejné tak, jak je to
v jinych organizacich. Protoze lidské zdroje jsou nejdilezitéjsi slozkou firmy, jsou zavedeny v 1.
JVS a.s. urcité obecné postupy, jak zaméstnance ziskavat, vybirat, pfijimat, adaptovat, vzdélavat,
hodnotit, ocenovat, odmenovat, jaké vyhody jim poskytovat piipadné jak je propoustét.

Podrobnéji jsou Cinnosti rozebrany dale.

2. 1. Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikl je ve spole¢nosti 1. JVS a.s. Cinnosti, kterd zajiStuje, aby volna
pracovni mista, kterd momentalné ve firm¢ jsou, pfildkala uchazece, kterych by bylo dostate¢né
mnozstvi a byly by dostatecné kvalifikovani pro dané misto. Je kladen diraz také na to, aby tato
¢innost probihala v€as a s minimalnimi naklady. V ptipad¢€, Ze je v organizaci potieba dalsi
pracovnik nebo je tieba nahradit odchazejiciho pracovnika, jsou definovany zakladni pozadavky
na pracovnika a to vedoucim personalniho utvaru a budoucim nadfizenym pracovnika (k
definovani maji k dispozici také popis jednotlivych pracovnich mist). Nakonec je podén inzerat
do novin, nabidka vyvéSena na webové stranky spole¢nosti i na webové stranky nabizejici praci.

Také mohou byt osloveni stavajici zaméstnanci, zda nemohou nékoho doporucit.

2. 2. Vybér pracovniki

Vybér pracovniki zacind shromézdénim doslych zivotopist. Z téchto zivotopisli jsou potom
vybrany ty, které nejvice vyhovuji inzerovanému mistu. Druhym krokem je pozvéani uchazecii na
pohovor. Pohovor je veden zpravidla personalistou a pfimym nadfizenym hledaného pracovnika.
A nakonec je vybran nejvhodnéjsi kandidat. Pokud to vyzaduje pracovni misto nebo piimy
nadfizeny hledan¢ho, je proveden i test schopnosti (napt. test zda uchaze¢ umi zachézet
s pocitaovym programem potiebnym k vykonavéani prace — MS Word, MS Excel, Photoshop,
AutoCAD apod.).
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3. Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani hraje dtlezitou roli ve spolecnosti 1. JVS a.s. Je na né kladen velky diraz,
protoze firma si chce udrzet stavajici zakazniky, pfipadné ziskat nové, 1 kdyz je to velmi
naro¢né. Dulezita je kvalita poskytovanych sluzeb a proto se 1. JVS a.s. snazi vzd€lavat své
zamé&stnance. Vzdélavani neni dilezité pouze pro 1. JVS a.s., ale také pro cely koncern Veolia
Voda. K tomuto ucelu byl vytvoren Institut environmentalnich sluzeb, a.s. (dale jen IES). Tento
institut je vzdélavacim a tréninkovym centrem globalné pulsobici spolec¢nosti Veolia
Environnement. Pisobi v Ceské republice, a to v zoné stiedni Evropy a Ruska. Mezi hlavni
¢innosti IES patii praveé vzdélavani a trénink, kterymi se bude autorka zabyvat hloubé&ji. Dale
poskytuje  poradenstvi v oblasti implementace systému managementu jakosti a
environmentalniho managementu, sluzby v oblasti lidskych zdroji, nakladatelstvi a
vydavatelstvi a poradenstvi v oblasti finan¢ni podpory z fondi EU. IES zah4jil ¢innost 1. kvétna
2002. Za 5,5 let fungovani se ucastnilo vzdélavacich akci institutu 21 439 lidi. Za stejnou dobu
IES organizovalo 1881 vzdélavacich akci. IES je vzdy hodnocen Ucastniky vzdélavani na 5Sti
bodové stupnici. Primérny vysledek hodnoceni je 4,75 bodl. Také ma od roku 2004 zaveden a
certifikovan integrovany systém fizeni (podle norem CSN EN ISO 9001 : 2001- Quality
Management, ISO 14001 : 2004 - Environment Management System OHSAS 18001 : 1999 -

Bezpeénost prace). Spickova kvalita sluzeb IES je garantovana integrovanym systémem fizeni.

3. 1. Systéem vzdélavani v organizaci

Rozvijejici se spolecnost, ktera klade diiraz pfedevsim na kvalitu poskytovanych sluzeb,
potiebuje vzdélané a kvalifikované pracovniky. Spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim Siroké
spektrum vzdélavacich programt a akei. 1. JVS a.s. poskytuje zaméstnanciim Skoleni ve tfech
oblastech: povinna Skoleni ze zdkona, jazykové vzdélavani a ostatni (ekonomické, technické

apod.). Strukturu za rok 2006 muzete vidét z nasledujiciho grafu.

Struktura $koleni

O Povinna skoleni ze
zakona

l> W Jazykové
‘ vzdélavani
26%
61% [ Ostatni

(ekonomické,
technické apod.)

Graf 3: Struktura $koleni
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Vzdélavani je z velké Casti zabezpeCovano prostiednictvim IES. V roce 2008 by vzdélavani
prostiednictvim IES meélo tvofit 70% planovaného rozpoctu vynaloZeného na Skoleni. Na

zbylych 30% se podili externi firmy.

Ve spolecnosti 1. JVS a.s. je uplatiovano systematické vzdélavani. To znamend, ze na
pocatku firma identifikuje potieby vzdélavani, poté vytvoii plany vzdélavani pro nasledujici rok.
Cely rok probiha vzdélavani a nakonec je uskutecnéno vyhodnocovéni vysledkli vzdélavani, ke

kterému firma vyuziva predev§im metodu hodnoceni prostfednictvim hodnoticiho dotazniku.

3. 2. Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potfeby vzd€lavani je slozitd zéalezitost vzhledem k faktu, Ze neexistuji zadné
obecné postupy, podle kterych by se dalo provadét. Pro spolecnost 1. JVS a.s. je identifikace
potieby vzdélavani naprosto nezbytnou soucasti plant vzdélavani. V piipad€ povinnych Skoleni
dojde k identifikovani potieby vzdélavani mzdovou ucetni na zékladé evidence dat. Co se tyka
ostatnich Skoleni, tak pracovnik si mize sdm vybrat, v jakém sméru se chce vzdélavat ¢i jakého
Skoleni se chce ucastnit. Pracovnik fekne svému nadiizenému, ze by se chtél ucastnit vybrané¢ho

Skoleni a nadfizeny to bud’ schvali nebo ne.

3. 3. Planovani programii vzdélavani pracovnikit

Spolecnost 1. JVS a.s. planuje programy vzdélavani na rok doptedu. Vzdy je vytvoien plan
s konkrétnim rozpoctem, ktery je rozdélen mezi jednotlivé vzdélavaci programy a akce, je
rozdéleno, kolik pracovnikli nebo skupin se bude vzd€lavani ucastnit.
Jaké vzdélavani by mélo byt zabezpeceno? V 1. JVS a.s. probéhne identifikace potieby
vzdélavani.
Komu? Skoleni jsou uskute¢iovana jak pro jednotlivce, tak pro skupiny nebo pracovni tymy.
Jakym zpiisobem? V planech je uvedeno, z jakych konkrétnich vzdélavacich programi ¢i aket,
si mohou zaméstnanci vybrat, ptipadné, kterych se musi ucastnit povinng¢.
Kym? Vzdélavani je zabezpefeno centralné prostiednictvim IES nebo externé.
Kdy? Casovy plan neni uréen dopfedu na rok, ale o kurzech jsou informovani. zamé&stnanci
v dostatecném piedstihu.
Kde? Ne¢ktera Skoleni pro vysSi management se konaji v Praze ve Skolicim stiedisku IES
pfipadné i v jinych méstech, nékteré piimo ve firmé a nékteré mimo firmu ve mésté Ceské

Budé¢jovice (napf. jazykové kurzy se konaji v jazykové skole apod.)
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Za jakou cenu, s jakymi naklady? Rozpocet na vzd¢lavani je predem naplanovan a je zahrnut
pfimo do zpracovanych pland.

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a wcinnost jednotlivych vzdélavacich
programi? Vysledky vzdélavani jsou hodnoceny bezprostiedné po vzdélavani prostiednictvim

hodnoticich rozhovoru.

Rozpocet na vzdélavani je urcen na rok dopiedu, na konci roku je vzdy vyhodnocovano, zda
byl dodrzen ¢i nikoliv. Pro rok 2008 je jiz naplanovany rozpocet, ktery predstavuje 1.5 %
ze mzdovych ndkladli bez odvodi. Na vzd€lavani prostfednictvim IES je vyclenéno 70%
celkovych nakladii na vzdélavani a na ostatni zbyva zhruba 30%. Jak jsou ve spolecnosti

rozdélena Skoleni se podivame v podkapitole metody vzdélavani.

Néklady na vzdélavani zaméstnancl maji rostouci tendenci. Kazdym rokem se o néco

zvySuji. Vyvoj téchto nakladu je vidét v nasledujicim grafu.

Naklady na vzdélavani
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Graf 4: Naklady na vzdélavani

3. 3. 1. Metody vzdélavani

V 1. JVS a.s. jsou preferovany metody vzdélavani mimo pracovisté. Z metod vyuzivanych na
pracovisti je pouzivano predevSim koucovani, kdy zkuSenéj$i pracovnik dostane na starosti
nového pracovnika, postupné mu vSe ukazuje, vSe s nim prochazi a vykonava dohled nad novym

zamestnancem.
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Na nékteré procesy v organizaci je zpracovano ISO 9001 : 2000. Novy zaméstnanec si tak
muze precist vypracovany manudl, aby véd¢l, jak ma postupovat. Jde predev§im o zdkaznickeé

sluzby. Tato metoda by se dala nazvat ,,studium doporucené literatury*.

Ve velké mife spolecnost vyuzivd vzdélavani mimo pracovité prostifednictvim Institutu

environmentalnich sluzeb, a.s., ktery nabizi Siroké spektrum vzdélavacich programd. Institut
vroce 2008 rozdelil vzdélavaci programy do 6 kategorii, které dale cleni na jednotlivé
podkategorie a ty pak jesté na kurzy. Déleni na kategorie je nasledujici (toto d€leni je urceno
pro cely koncern Veolia Environnement, nikoliv jen pro Veolia Voda):
VSeobecné zaméiené kurzy (manazerské kurzy, zakaznické sluzby a marketing, cyklus Skoleni
v oblasti komunikace, rozvoj dalSich osobnich kompetenci, firemni kultura, etika a identita VE,
lidské zdroje, BOZP, logistika, pocitacové kurzy, jazykové kurzy, Skoleni ze zdkona, udrzba,
granty EU), Voda (dlouhodobé vzdélavaci programy, odborné kurzy, pravo), Energie,
Transport, Environmentalni servis, Veletrh zkuSenosti.

Mezi kurzy, které porada IES patii napiiklad: Motivace zaméstnanct, Trénink krizové
komunikace, Public relations, Vnitropodnikovéa komunikace, Komunikace béhem krize, Trénink
prezenta¢nich dovednosti, Trénink asertivni komunikace I, II, zadklady rétoriky s Janem
Preucilem I, II, Vedeni persondlni agendy, Zaklady prace s PC — MS Windows atd.

IES nabizi vice nez 100 kurzt, proto jsem uvedla jen nékteré z nich. 1. JVS a.s. si pak vybira
pouze n¢&jaké, které jsou pro spolecnost podstatné. Do vzdélavacich planti jsou zahrnuty
jednotlivé podkategorie, a ne jednotlivé kurzy, aby spole¢nost méla moznost si konkrétni

vzdé¢lavaci kurzy vybrat v prubéhu roku.

Plany vzdélavani

Spolecnost si sama zpracovava plany vzdélavani pro jednotlivé roky, jak jiz bylo feceno.
Plany se rozd¢luji podle jednotlivych kategorii na povinnd Skoleni ze zékona, jazykové
vzdélavani a ostatni. Pficemz ke kazdé polozce je pfifazena urcitd finan¢ni ¢astka z rozpoctu
vyc¢lenéného na vzdélavani. V prabehu roku se sleduji vydaje na Skoleni za jednotlivé mésice, za
ctvrtleti a také za pololeti. Tyto vydaje se zapisuji, poté se z nich déla procentuelni vyjadieni, jak
byl plan splnén. Zda byl ptesdhnut, ¢i se do rozpoctu 1. JVS a. s. vejde. Ve vétsin€ predchozich
letech spole¢nost neméla problém s dodrzenim rozpoctu.

U vybranych zaméstnanctli, zpravidla dilezitych pracovnikli, byva sestaven plan osobniho

rozvoje ve stiednédobém horizontu. Jde o vice Skoleni, kterd jsou dilezitd k posileni nékterych
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manazerskych dovednosti. Vétsinou se jedna o Skoleni souvisejici s feSenim krizovych situaci at’

uz mezi pracovniky nebo ve vztazich se zakazniky. Tato Skoleni provadi IES.

Jazykové vzdélavani je zajistovano externé jazykovou Skolou. Zaméstnanci mohou vyuzit
kurzt skupinovych z ném¢iny a angli¢tiny, nebo se mohou vzdélavat individudlné z anglictiny ¢i
francouzstiny pod vedenim lektorky z jazykové Skoly. Individualni vzdélavani je urceno spise
zaméstnancim z vyS$$iho managementu spolecnosti, protoze si mohou domluvit hodiny dle

potieby, pokud jsou piili§ casoveé zaneprazdnéni.

Posledni skupinou vzdélavani jsou ostatni Skoleni, do kterych je fazeno: prace s PC,
ekonomické, ISO, technické, obchodni, provozni a ostatni kurzy. Tato skupina je vSak relativné
zanedbatelnou polozkou, co se nakladl tyce, protoZze tvoii pouze 5.4% z celkovych planovanych

nakladu.

Pro rok 2008 ma spoleCnost zpracovan také plan vzdélavani pro feditele a vedouci utvart
1. JVS a.s. Naklady jsou zahrnuty do celkovych nédkladi pro rok 2008. Tito zaméstnanci si
mohou vybrat napt. z nasledujicich, prevazné skupinovych, kurzl: krizova komunikace, zéklady
koucovani, vedeni a fizeni lidi a motivace, komunikace v obtiznych situacich. Spole¢nost také
plati zaméstnanciim bakaléiské studium, pokud je vysokoskolsky titul na konkrétni pracovni
misto vyzadovan. Jednou z moZznosti jsou také jazykové kurzy v Anglii nebo Francii pro
pracovniky na vysokych pracovnich pozicich.

Plany vzdélavani na rok 2008 si mlzete prohlédnout v ptiloze €. 4.

r wve

3. 4. Vyhodnocovani vysledku vzdélavani a ucinnosti

vzdélavaciho programu

Vyhodnotit ucinnost a efektivnost vzdélavacich programil je velmi dulezité pro budouci
rozhodovéni o tom, zda tento program znovu vyuzit. Spolecnost 1. JVS a.s. pouziva k hodnoceni
dotaznik. Vzdélavany pracovnik dostane po Skoleni dotaznik, kde vyplni, jak byl spokojen
s kvalitou vyuky, s lektorem, s mnozstvim doprovodnych materidlt, s pfistupem lektora a
celkové s kurzem. Toto hodnoceni je provadéno pro vyhodnoceni externiho vzdélavani.
Vzdélavani prostifednictvim IES je také hodnoceno prostiednictvim dotazniku, ktery sestavuje
samotny vzdélavaci institut na zakladé normy ISO 9001:2001. 1. JVS a.s. v podstaté vyuziva

velmi podobny dotaznik jako IES, aby se vyvarovala dvojimu vypliovani dotaznikt.
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4. Odménovani a hodnoceni pracovniku

Odménovani a hodnoceni pracovnikll souvisi v 1. JVS as. s kvalifikaci zaméstnance,
dovednostmi, které ma a v neposledni fad¢ také s povahou prace. Obecné plati, Ze na ¢im vysSSim
postu pracovnik pracuje, tim se jeho odmény zvysuji. Ve velké mife je odménovani motivacnim
faktorem, ktery zaméstnance pfiméje k vy$S§imu pracovnimu vykonu.

Ve spolecnosti jsou uplatiiovany jak penézni, tak nepenézni formy odménovani. Odmenovani
zaméstnanct se fidi ustanovenimi §§109 — 118 Zakoniku prace a ptisluSnymi platnymi pravnimi

piedpisy.

4. 1. Odmeénovani a pracovni vykon

Odmeénovani v 1. JVS je ddno mzdovym tarifnim fadem firmy. Odmeénovani zavisi na mnoha
faktorech, kterymi jsou: druh vykonavané préace, dosazené vzdélani, odborna praxe, slozitost
vykondvané prace, rizikovost z hlediska bezpefnosti prace, organizacni a fidici néaro¢nost
vykondvané prace apod. Toto patii mezi vnitini mzdotvorné faktory. Odménovani samoziejme
ovliviiuji 1 vnéjsi mzdotvorné faktory, jako jsou situace na trhu prace ¢i platné predpisy (mzdovy
tarifni tad), platné zdkony (zdkon o mzd¢), vysledky kolektivniho vyjednévani, Uroven
odméiovani u konkurujici spoletnosti VAK Jizni Cechy, arovefi odméhovani v ostatnich
spolupracujicich spolecnostech koncernu Veolia Voda a také ekonomicka a socidlni politika

vlady.

4. 2. Hodnoceni prace

1. JVS a.s. k hodnoceni pracovniho vykonu vyuziva pfedev§im hodnotici rozhovory. Tyto
rozhovory nejsou nastrojem pro hodnoceni, zda se kvalifikace pracovnika zlepsila apod., ale
jejich cilem je zhodnotit ro¢ni pracovni vykon zameéstnance ve spolecnosti a motivovat
zamé&stnance k lepSimu pracovnimu vykonu. Pomoci rozhovort lze také ziskat informace
potiebné k vytvareni firemniho systému vzdélavani nebo ziskat podklady pro rozhodovéani o
premisténi zameéstnanct, povyseni, ptrelozeni. Vysledky téchto rozhovori mohou byt takeé

pouzity pti hodnoceni prace, pii tvorbé mzdy zaméestnance apod.
,Cile hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii:
e Zpiesiovani informaci spojenych s pracovnim mistem, uprava popisu a profilu (specifikace)

pracovniho mista, dohoda o budoucich cilech a tkolech,
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e vytvoreni fora pro spolecné prodiskutovani dosavadniho vykonu a poskytnuti zpétné vazby,

e orientace hodnoceného i hodnotitele na individudlni, pracovni a firemni cile,

e kaskadovani firemnich strategickych cild,

e zjiStovani potieb vzdélavani a rozvoje z hlediska firmy i jednotlivce prostfednictvim plana
osobniho rozvoje,

e zlepSovani, vyjasiiovani vztahli mezi manazery a zaméstnanci,

e motivace ke zvySovani kvality pracovniho vykonu a odménovani,

e ziskani zpétné vazby o urovni fizeni jednotlivych manazert,

e hodnoceni vysledil vybéru a pfijimani zaméstnanci. >

Je dulezité, aby se pracovnik pfipravil na hodnotici rozhovor. Hodnoceny mé& moznost
piipravit si otazky tykajici se jeho dalSiho rozvoje, mozného uplatnéni na jiné pozici. Miize si
také pfipravit ptehled o plnéni cili a ukold, zadanych v daném obdobi, divody nesplnéni
nékterych ukoll, jaké zmény by mu pomohly zlepsit praci, co ho motivuje, dosazené vysledky
apod.

Stejné tak hodnotitel by se mél na rozhovor pfipravit. Samotny rozhovor trva 1 — 2 hodiny.
Samotny hodnotitel by mél mit nezbytné manazerské dovednosti, aby mohl vést rozhovor, mezi
néz patii: poskytovani a pifjimani zpétné vazby (davat konkrétni ptiklady, zpétnou vazbu
spravné nacasovat, identifikovat u¢inky chovani), naslouchani, kladeni otazek (nékteré otazky si
radSi nachystat pfedem), sumarizovani a testovani porozuméni, ddvani navrhi, inspirovani a
vyuzivani mlceni.

Hodnoceni je povinné pro viechny zaméstnance Veolia Environnement v CR — 1., 2. a 3.
uroven fizeni dle nastupnickych planti. Musi se provést jednou ro¢né (od prosince do 20. ledna a
také pfed zménou pracovni pozice). Hodnoceni musi provést pfimy nadfizeny, hierarchicky nebo
funk¢né, ktery absolvoval metodicky seminai v IES. Pii hodnoceni musi byt vyplnén formulaf,
ktery je oficidlnim a povinnym materidlem pro hodnoceni.

Proces hodnoceni je ukoncovan vyplnénim dvou formulédii. Uzavienim starého formulare
(hodnoceni piedchazejiciho obdobi) a otevienim nového formuléie (cile pro dalsi rok).

Hodnoceni je vedeno ve tfech rovinach: hodnoceni pracovni vykonnosti, hodnoceni
kompetenci, plan osobniho rozvoje. Nakonec je provedeno celkové hodnoceni.

Vyplnény formulaf je podepsan a origindl odevzdan na persondlni utvar, kde je zafazen do

osobni slozky zamé&stnance.

*’ Rizeni, hodnoceni a motivace pracovniho vykonu zaméstnancti VE v CR prostiednictvim hodnoticich
rozhovort - manuél
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1. JVS as. toto hodnoceni pouzila zatim jen jednou, ale v dal§ich letech ma v planu ve
vyuzivani této metody hodnoceni, pokracovat, protoze pfinasi dobré vysledky, které jsou velmi

dobfte vyuzitelné.

4. 3. Ocenovani prdce

Ocenovani prace je ovlivnéno mnoha okolnostmi. Patii mezi né uzavieni vyssi kolektivni
smlouvy, kterd ovliviiuje vysi tarifi, vySe minimalni mzdy urcena zdkonem apod.

Spolecnost 1. JVS a.s. ma vytvoteny vlastni tarifni stupné, kdy prace podobné hodnoty jsou
fazeny do stejnych tarifnich stupii. Diky témto stupniim si firma zjednoduSuje pocitani i
vyplaceni mezd a plat. Pro danou tarifni tfidu jsou uvedeny minimalni a maximalni zékladni
mzdy. Pokud pracovnik vykonava Cinnosti, které pokryvaji vice pracovnich funkci s riznym

tarifnim rozpétim, je prihlédnuto k ¢innosti, kterd prevazuje.

4. 3. 1. Tvorba tarifnich stupiiii

Spolecnost 1. JVS a.s. si vytvofila vlastni tarifni stupné, které jsou ptehledné uvedeny
v nasledujicich tabulkach.

V tarifnich tabulkach je uvedeno, jaky tarif pfipada dané profesi. Nékteré profese nebo
profesni skupiny mohou dokonce piesahovat n€kolik tarifnich tfid. Tarifni tabulky nepokryvaji
profese, pro jejichz vykon je uzavirdna manazerskd smlouva nebo smlouva o individudlnich
pracovnich a mzdovych podminkéch ¢i smlouvy uzavirané mimo hlavni pracovni pomér, kde je

vyjedndna smluvni mzda (odména). O vysi smluvni mzdy rozhoduje generalni feditel.

Oznaceni | Minimalni tarifni mzda Maximalni tarifni mzda
tridy

T1 Min. mzda 12 500
T2 Min. ¢astka dle VKS* 14 600
T3 Min. ¢astka dle VKS 15700
T4 Min. ¢astka dle VKS 16 700
T5 Min. ¢astka dle VKS 17 700
T6 Min. ¢astka dle VKS 18 700
T7 Min. ¢astka dle VKS 20 800
T8 Min. ¢astka dle VKS 21 800
T9 Min. ¢astka dle VKS 22 800
T10 Min. ¢astka dle VKS 23 900

Tabulka 1: Tabulka tarifnich tfid (pro zaméstnance s tarifni mésicni mzdou)

*)VKS — Vyssi kolektivni smlouva
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Profese Rozsah tarifu
Sekretatka T1-T4
Ugetni referent T2 - T4
Referent mezd a personalistiky

Mzdovy referent T2 -T4
Referent personalistiky

Referent komunikace T2 -T4
Cenovy referent T5-T6

Tabulka 2: Vybrané profese — tarifni tabulka (pro zaméstnance s tarifni mési¢ni mzdou)

Oznaceni | Minimalni tarifni mzda Maximalni tarifni mzda
tarif.

tridy

D1 Min. mzda 58

D2 Min. ¢astka stanovend dle VK S* 65

D3 Min. ¢astka stanovena dle VKS 75

D4 Min. ¢astka stanovena dle VKS 85

D5 Min. ¢astka stanovena dle VKS 95

D6 Min. ¢astka stanovena dle VKS 105

D7 Min. ¢astka stanovena dle VKS 110

*)VKS - Vyssi kolektivni smlouva

Tabulka 3: Tabulka tarifnich tfid (pro zaméstnance s tarifni hodinovou mzdou)

Profese Rozsah tarifu
Uklizecka D1 -D2
Provozni elektrikar D4 - D5
Strojnik pracovnich strojlii D4 - D5
Obsluha plynového zatizeni D2 - D6

Tabulka 4: Vybrané profese — tarifni tabulka (pro zaméstnance s tarifni hodinovou mzdou)

Déle firma poskytuje smluvni mzdu. Mezi profese se smluvni mzdou v 1. JVS a.s. patii
Vedouci (manazer) utvaru, Predstavitel vedeni pro jakost, Manazer kvality, Vedouci odd¢€leni,

Vedouci stiediska, Technicky vedouci laboratotfe, Hlavni specialista, Specialista a Mistr.

4. 3. 2. Mzdové formy

Mzda/plat slouzi jako ohodnoceni vykonu ¢i provedené prace. Také ma motivacni charakter,

protoze se spokojenosti s platem roste spokojenost ve firm¢ jako takové a v neposledni fadé

utvari dobré mezilidské vztahy na pracovisti a celkovée socidlni prostredi.
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Mzda

»Odménovani zaméstnancii se fidi ustanovenimi§§109 — 118 Zakoniku prace a pfislusnymi
platnymi pravnimi piedpisy. Pro zaméstnance je stanovena zakladni mzda (tarifni hodinova
mzda, tarifni mési¢ni mzda, smluvni mzda). Pfi stanoveni zélezi na druhu vykonéavané prace,
dosazeném vzdélani, odborné praxi, slozitosti vykonavané prace, rizikovosti z hlediska
bezpecnosti prace, organizacni a fidici naro¢nosti vykonavané prace.

Mzda se sklada ze zdkladni mzdy, motivacni slozky (prémie v piipadé tarifni hodinové mzdy
a tarifni mési¢ni mzdy, osobni ohodnoceni v piipadé smluvni mzdy), zavislé na splnéni
zadanych ukolu a piiplatki a odmén dle platnych pravnich predpisii. Vyse mzdy je vzdy interni

zélezitosti zaméstnavatele.°

Dodatkové mzdové formy

Mzda za praci piescas a nahradni volno

Prace piesCas je prace nafizena zaméstnavatelem a vykonavana s jeho souhlasem. Za praci
piesCas zaméstnavatel poskytuje nahradni volno. Pokud zaméstnanci neni ndhradni volno
poskytnuto, pfislus§i mu zakladni mzda a procentuelni piiplatek pramérného hodinového
vydeélku.

Priplatek za prdci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém prostiedi

Mzdovy pfiiplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi ¢ini 8 K¢ za
odpracovanou hodinu.

Priplatek za praci v noci

Za nocni praci je povazovana prace konand v no¢ni dobé mezi 22. a 6. hodinou. Zaméstnanci
prislusi ptiplatek ve vysi 8 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu.

Piiplatek za praci v sobotu a nedéli

Zamgéstnanci vykondvajicimu praci v sobotu a ned¢€li (nepfetrzity pracovni rezim) ptislusi
ptiplatek ve vysi 10% priamérného hodinového vydélku.

Odména za pracovni pohotovost

Zamgéstnanci, ktery je z piikazu zaméstnavatele v pracovni pohotovosti mimo pracoviste,
ptislusi za kazdou zapocatou hodinu pohotovosti odména ve vysi 10 % primérné hodinoveé

mzdy, minimalné vSak ve vysi 10,-K¢.

3 Mzdovy tarifni tad 01 01 2007
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Nahrady mzdy za svdtky
Za dobu prace vykonavané ve svatek ptislusi zaméstnanci dosazend mzda a ndhradni volno
v rozsahu prace konané ve svatek. Za dobu Cerpani nihradniho volna pfislusi zaméstnanci
nahrada mzdy ve vysi pruimérného vydélku. Zaméstnavatel se muze se zaméstnancem dohodnout
na poskytnuti ptiplatku k dosazené mzd¢ ve vysi primérného vydélku misto nahradniho volna.
Motivaéni mzdové sloZky
Kromé mezd, piiplatkii a odmén miize zaméstnavatel vyplatit zaméstnancim motivacni
mzdové slozky. U zaméstnanct, ktefi maji tarifni hodinovou mzdu a tarifni mési¢ni mzdu ma
tato motivacni slozka formu prémii, u zaméstnancl, kteti maji smluvni mzdu ma formu
osobniho ohodnoceni.

o Vykonnostni prémie — tato motivacni slozka je zakladnim faktorem motivace zaméstnancu.
Vypléci se mési¢n€. Obvykle je stanovena ve vysi 20 % ze zékladni tarifni hodinové mzdy
nebo ze zékladni tarifni mési¢ni mzdy za odpracovanou dobu v piislusném meésici. Sklada se
z tymové casti prémie (0 — 10 %) a individuélni ¢asti prémie (0 — 10 %).

e Osobni ohodnoceni — je vyplaceno zaméstnavatelem vedoucim pracovniklim a specialistiim
v hlavnim pracovnim poméru se smluvni mzdou. Vyse osobniho ohodnoceni je obvykle ve
vysi 30 % ze zakladni mzdy za odpracovanou dobu v piislusném obdobi (obvykle ctvrtleti).
Generalnim feditelem miZe byt rozhodnuto a jiném rezimu vyplaceni. Sklada se z tymové
casti (0 — 10 %), Casti zavislé na plnéni pfedepsanych ukazatelti (0 — 10 %) a individuélni
¢asti (0 — 10 %).

e Rocni odmeény — v ptipad¢ ptiznivych hospodatskych vysledki miize generalni feditel
rozhodnout o vyplaceni ro¢ni odmény ve mzd¢ za 11. mésic kalendarniho roku. Zaroven
muze rozhodnout o vyplaceni zaloh na ro¢ni odmény ve mzdé za 6 mésic kalendarniho roku.

o  Mimoradné odmeny — mohou byt poskytovany za splnéni mimotadnych ukolti. Mimotadnou
odménu navrhuje zaméstnanci pfimy nadfizeny a schvaluje pfislusny odborny feditel nebo

generalni feditel. *'

Tymova ¢ast prémie a osobniho ohodnoceni zavisi na plnéni zdkladniho hospodaiského
ukazatele stanovené¢ho pldnem. Individualni ¢ast prémie a osobniho ohodnoceni zavisi na
osobnim pfinosu zaméstnance pii plnéni pracovnich ukoli, jeho osobni iniciativé a vykonu.
Hodnoceni provadi piimy nadiizeny. Cast osobniho ohodnoceni zavislA na plnéni

predepsanych ukazatelii zavisi na plnéni ukazatelli stanovenych vedoucim zaméstnancim a

3! Mzdovy tarifni tad 01 01 2007
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specialistim. Ukazatele se vyhlaSuji na cely rok. Hodnoceni provadi piimy nadfizeny.
Zameéstnavatel nemusi motivacni slozku ptiznat na dobu tfi nasledujicich mésicti v pfipadé
neomluvené absence, po dobu az Sesti nasledujicich mésict v ptipad€, ze pracovnik porusil
pracovni kéazenl ¢i ma neuspokojivé pracovni vysledky a také zaméstnanctim, ktefi jsou ve

zkuSebni pracovni dob¢.

4. 3. 3. Zaméstnanecké vyhody

1. JVS a.s. ma relativné Siroky rozsah zaméstnaneckych vyhod, které mohou zaméstnanci
Cerpat. Zameéstnanecké vyhody nejsou zavislé na vykonu pracovnika. Spole¢nost mé vytvorenu
Smérnici péée o zaméstnance — socialni program. Ugelem této smérnice je stanovit pravidla pro
cerpani finan¢nich prostiedkli na realizaci socidlniho programu spolec¢nosti. Socidlni program
jako takovy je jednim ze zékladnich nastroji péfe o zaméstnance. Socidlni program je
financovan z prostiedkii vyclenénych zrozpoctu 1. JVS a.s. a z prostiedkit z Fondu péce o
zaméstnance. Tyto prostfedky mohu Cerpat vyhradné zaméstnanci 1. JVS a.s. O Cerpani
prostiedkll v ramci socidlniho programu rozhoduje generalni feditel.

Pouziti finan¢nich prostfedkli v ramci socidlniho programu je rozdéleno na narokovou a
nendrokovou podporu.

Narokova podpora

Piispévek na stravovani

Zaméstnanec spolecnosti ma narok na pfispévek na stravovani:

1. pti denni pracovni dob¢ 7,5 hodiny ve formé jednoho jidelniho kuponu

2. pii denni pracovni dob& 11 hodin (smény) ve formé 1,5 jidelniho kuponu

Cena jidelniho kuponu je stanovena ve vysi 85,-K&. Zaméstnavatel hradi zaméstnanci 55 %
ceny jidelniho kuponu nebo ceny obéda formou zdvodniho stravovani. Zbyvajici hodnota je
hrazena zaméstnancem formou srazky ze mzdy v daném mésici.

Nenarokova podpora

Socidlni ucely
e Podpora uhrady trokii a Gvéri na podporu bydleni — podpora mize byt poskytnuta
v ptipad¢, ze zaméstnanec ziskd komercni tver na potizeni ¢i rekonstrukei domu ¢i bytu.
Tato podpora je formou nendvratné finan¢ni pomoci ke kryti ¢asti tirokl z Gvéru (az do vyse
100 % tohoto troku) maximaln€ po dobu 3 let.
e Pujcky (kratkodobé) — podpora miiZze byt poskytnuta v ptipadé¢ mimotadné Zivotni situace.

Vyse pijcky je omezena ¢astkou 30 000,- K¢ a splatnosti jeden rok. Se splatnosti 1 — 3 roky
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je pujcka omezena castkou 20 000,- K¢. Pti splatnosti do 60 dnt miiZze byt poskytnuta i vyssi
pujcka. V tomto piipadé je piihlizeno k mnozstvi disponibilnich prostredka.

¢ Nenavratna finanéni pomoc — podpora je poskytovana v pfipadé mimotadné Zivotni situace
a je omezena horni hranici 10 000,- K¢&.

Podpora darcovstvi krve

Tato podpora je uréena pro pracovniky, ktefi dobrovolné daruji krev. Odmeéna je stanovena
podle poctu odbéra. 10 odbért (pispévek 1 500 K¢), 20 odbért (ptispévek 2 500 K¢), 30 odbéra
(ptispévek 3 500 K¢).

Odmény k Zivotnimu jubileu

Tato forma podpory je urena pro pracovniky, ktetfi dosahli urcitého stanoveného véku nebo
odchézeji do dichodu. Vyse odmény pred zdanénim je: 50 let véku — maximalné¢ 1 500 K¢,
60 let véku — maximaln¢ 1 500 K¢, odchod do dichodu — maximalné 5 500 K¢.

Podpora sportovnich a kulturnich akci

Tato podpora je mozna poskytnout pouze na akce, které¢ piispivaji ke kulturnimu vyziti
zaméstnancll 1. JVS as. a jichz se tito zaméstnanci Ucastni osobné (pfipadné i1 rodinni
pfislusnici). Tato podpora mlze byt poskytnuta i zaméstnanciim, ktefi jiz odesli do starobniho
dachodu. Zékladnim hodnoticim kritériem je pocet UcCastniku akce ztad zameéstnancu
1. JVS a.s., kterou ma 1. JVS a.s. financné podpofit. Pokud pii kondni hromadnych akci neni
naplnéna kapacita akce z fad zaméstnancii 1. JVS a.s. a jejich rodinnych ptislusniki, je mozné
volna mista doplnit zaméstnanci obchodnich partnerti za obdobnych podminek.

Napft. spolecnost podporuje sportovni vyziti zaméstnanct cyklistickymi vylety, vylety do
ruznych vodnich parki, pronajmu plaveckého bazénu. Kulturni akce podporuje ve forme hrazeni
urcité castky ze vstupenky na muzikal, ledni revue, hradi také vstupenky do divadla ¢i na
hokejové zapasy v Budvar Arén¢ apod.

Ostatni podpora

O dalsi podpofte, o jeji formé¢, rozsahu a urceni podpory rozhoduje generalni feditel.
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5. Firemni kultura

Firemni kultura je dalezitou soucasti kazdé organizace. Jinak tomu neni ani v pfipadé 1. JVS
a.s. Firemni kultura je soucasti jak zaméstnaneckych vztahii, pée o pracovniky, tak vSech
ostatnich firemnich ¢innosti, které jsou potieba k dlouhodobé prosperité firmy. Klicovou ulohu
v rdmci podnikové kultury hraje jedinec. Nebot’ prave jedinec je jeji zakladni slozkou, bez které
by nemohla existovat tato kultura.

Firemni kultura ve spolecnosti 1. JVS a.s. by méla byt stejnd, jako v koncernu Veolia Voda,
aby cela spoleénost piisobici na uzemi CR byla jednotna a vyznavala stejné hodnoty. Prozatim
tomu tak neni. 1. JVS a.s. md zatim vytvoieny z vétSi Casti vlastni pravidla a determinanty,
kterych se drzi.

I presto ale cela spole¢nost vyznava spolecné hodnoty, kterymi jsou:

»PFistup k zakaznikovi — Neustale naslouchdme nasim zakazniktim tak, abychom se mohli
prizpusobit jejich potfebam a vytvareli s nimi solidni a dlouhodobé vztahy.

Zodpovédnost — Uvédomujeme si dopad své Cinnosti a snazime se zlepSovat zivotni
podminky obyvatelstva a socialni rozmér své prace tak, abychom ji vykonavali ku prospéchu
vSech.

Inovace — Vyuzivame nové inovacéni technologie a podporujeme vyzkum tak, abychom byli
neustale schopni zlepSovat kvalitu nasich sluzeb a zvySovat ptidanou hodnotu pro spotiebitele.

Vykonnost — Na vSech turovnich investujeme s financni preciznosti, vytvafime hodnoty pro
spolecnost. Vzdy se snazime o zajiSteni dlouhodobé piisobnosti a oboustranné vyhodné
spoluprace se svymi klienty a partnery: mésty, obcemi 1 primyslovymi podniky.

Solidarita — Upfednostitujeme spole¢né zajmy pred zajmy jednotlivce a budujeme spolecnost

v ’ ’ v 7 o v v .7 Y, rw 32
zalozenou na sdileni zkuSenosti, ve které uspéchy predstavuji spolecna vitézstvi vsech.*

5. 1. Determinanty firemni kultury

Zakladni firemni hodnoty, tedy spiSe povinnosti zaméstnancti, spolecnosti 1. JVS a.s. jsou
zvefejnény v pracovnim fadu. Rad obsahuje informace o povinnostech, které pracovnici maji
plnit (dodrZovat a plné vyuzivat stanovenou pracovni dobu, soustavné si prohlubovat kvalifikaci

k vykonu prace sjednané pracovni smlouvou, dodrzovat pokyny tykajici se bezpecnosti prace, na

32 URL: <http://www.veoliavoda.cz/cz/nasehodnoty/> [cit. 2008-03-09].
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svém pracovisti provadét tiidéni vzniklého odpadu apod.). Také obsahuje informace o pracovni
dobé, kterou by méli dodrzovat, o praci ptescas, o pracovni pohotovosti atd.

Mezi determinanty firemni kultury ve spolec¢nosti 1. JVS a.s. mizeme zaradit vnéjSkovou
symboliku (nazev firmy, logo, propagacni a informa¢ni materidly s logem spolecnosti pro
zakazniky). Soucéasti je také organizaéni uspofdddni jednotlivych tusekli spolecnosti,
komunikacni prosttedky uvnitf firmy, z nichz je nejcastéji vyuzivan e-mail, telefon nebo osobni
komunikace, spolecenské a socialni podminky a utvéafeni vztahli mezi zaméstnanci. Také by se
mezi determinanty dala zatadit strategie podniku, jeho vize, cile, ale spolecnost 1. JVS a.s. nema
strategii detailnéji rozpracovanou, takze se uplatiiuje spiSe plnéni tkoll, které pracovnik dostane
od svého nadiizeného a na strategii a cile spole¢nosti se piili§ nehledi. Caste¢né je to dano
vyvojem spole¢nosti, protoze 1. JVS a.s. se stala soucasti Veolia Voda, béhem poslednich tii let
se menilo nekolikrat logo firmy, ménili se akcionafi a tak pracovnici jsou trochu zmateni
z vyvoje spolecnosti. Chyba je ale také na strané koncernu Veolia Voda, ktery zaméstnanclim
nedava dostate¢né informace o téchto zménach, zaméstnanci tak pofddné neznaji cile spolecnosti

a nemohou jich tak dosahovat.

Mezi zakladni aspekty podnikové kultury 1. JVS a.s. patri:
e pravidla — vytvaiena az v pocatku n¢jakého tikolu, ktery mé byt fesen
e chovani — je odvozeno od poslani, hodnot spolecnosti a jejich zakladnich principt
¢ uloha vedeni — ma podporovat jednotlivé pracovniky
¢ konflikt — vétSinou plisobi jako pobidka k jesté lepSimu vykonu
e Kkli¢ové vazby — spolecnost je orientovana na zakazniky
e mzda — vétsi ¢ast mzdy je fixni a zbytek je vazan na pracovni vykon
e (lenitost funkci — v organiza¢nim fadu je uveden obecny popis funkce a tak pracovnik mtize
svou funkeci rozvijet podle svych schopnosti
e komunikace — pracovnici jsou plné€ informovani o zdmérech akcionaiti, o rozvojovych
planech apod.
e vzdélani a rozvoj — je na n¢j kladen velky diiraz ve spolecnosti
e pocit sounalezitosti — pracovnici jsou hrdi, ze jsou soucasti tymu 1. JVS a.s.
e vztah mezi manaZery a zaméstnanci — velka vzajemnd divéra, je zde snaha problémy spise

fesit nez ,,zamazavat stopy*
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Firemni kultura 1. JVS a.s. se d4 oznacit jako kultura fizeni lidskych zdroji, coz je jisté
odpovidajici, protoze spole¢nost je orientovana na zdkazniky a tak potiebuje kvalitni
pracovniky, kteti budou fizeni z vysSich pozic managementu spolecnosti.

Zamgéstnanci se citi byt soucasti firemni kultury a celé spolecnosti, ,,drzi pii sobé* hlavné
z divodu soupefeni s konkurenéni firmou VAK JC. Zaméstnanci citi, Ze by méli byt semknuti
proti konkurentovi, avSak méla by byt podporovano ,zdravé soupefeni®, které nepovede

k nepovolenym akcim.

Soucasti firemni kultury je také Casopis Voda je Zivot, ktery je vydavan koncernem Veolia
Voda. Mél by tak ptispivat k rozvijeni pocitu, ze 1. JVS a.s. je soucasti velkého koncernu, mélo
by se dostavat do podvédomi zaméstnancti, Ze nejsou jen soucasti relativné malé spolecnosti, ale

velkého koncernu, jehoz ptisobnost sahd na vSechny kontinenty svéta.

5. 2. Vyznam firemni kultury

Firemni kultura je velmi dtlezitd pro kazdou organizaci. Zahrnuje mezilidské vztahy vné i
uvnitt organizace, slouzi jako prostfedek kontroly a pomaha zaméstnanctim nalézt odpovédi na
to, jak reagovat na konkrétni situace. Lidé znaji fad a pravidla a védi, co smi a nesmi d¢lat, a

podnikova kultura tak ptispiva k dobrému chovani zaméstnanci.

Podnikové kultura je sdilena také uvnité koncernu Veolia Voda Ceska republika a nékteré
aspekty také uvniti Veolia Water (svétovy koncern, pod ktery spadd i Veolia Voda Ceska
republika). Mezi takové aspekty patfi: investovat do svych zaméstnanci a poskytnout jim
prilezitosti pro profesni rast a rozvoj, podporovat mobilitu pracovnich mist, divizi a zemi,
poskytnout pftilezitosti pro vzdélavani pro vSechny zaméstnance, zaméiit se na zdravi a

bezpe&nost prace, rozvijet komunikaci mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem.”

Rekla bych, Ze soudasti firemni kultury uvniti Veolia Voda Ceské republika je také Nadaéni
fond VEOLIA, ktery podporuje vychovu a vzdélavani déti a mladeze, projekty zaméfené na
ochranu Zzivotni prostfedi a socidlni projekty. V dneSni dobé se hodné rozSifuje pomoc
potiebnym prostfednictvim riznych nadaci, sbirek a fondi a Veolia Voda se také ptidala, coz je

pozitivni.

33 URL: <http://www.veoliaenvironnement.com/en/group/people/> [cit. 2008-03-04].
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Zavérem bych chtéla fici, ze firemni kultura je ur€ena mnoha faktory ve firm¢ 1. JVS a.s.
Patii do ni veskeré pravidla, normy, hodnoty, mezilidské vztahy vné i uvnitf organizace apod.
Vsechny tyto aspekty tvofi ur¢itou atmosféru organizace, ve které vSichni pracuji a kazdy svym

zpusobem do této atmosféry nécim piispiva a citi se byt jeji soucasti.
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Zhodnoceni

1. Charakteristika personalni prace a jeji alohy v organizaci

Dle mého nazoru nejvetsim problémem spolecnosti 1. JVS a.s. z hlediska personalni prace je
v podstaté chybéjici personalni utvar. Formalné utvar sice existuje, ale jeho soucasti je pouze
jeden personalista, coz vzhledem k poctu zaméstnancii neodpovida pfili§ skutecnosti. Jeden
personalista by mél byt ve stfedni firmé asi na 100 zaméstnancti. Z tohoto ditvodu by v
1. JVS a.s. méli byt zaméstnani nejméné 2 personalisté. Doporucovala bych, aby si firma
stanovila, jaky vyznam, pro ni persondlni prdce ma a na zdklad¢ téchto tivah vytvorila zcela
novy utvar, ktery by zaclenila do organiza¢ni struktury. Stanoveni vyznamu by se mél zhostit

vrcholovy management spolecnosti

Doporucovala bych ziidit personalni utvar, v jehoz ¢ele bude personalni manazer, ktery se
bude tucastnit vSech dllezitych zasedani, schizek apod. Tento manaZer by ,dohlizel“ na
jednotlivé personalisty (méli by byt minimdln¢ 2), se kterymi by konzultoval veskera sva
rozhodnuti. Jednotlivé persondlni ¢innosti bych rozd¢lila na hlavni a vedlejsi. Hlavni ¢innosti by
byly takové, které zaméstnavatel povazuje za dilezité. Jejich vykon by zajistoval personalni
utvar a nékteré znich by byly delegovany na vedouci zaméstnance jednotlivych oddéleni.
¢i vzdélavani a rozvoj (které z vEtsi Casti je jiz zajiStovan externé prostfednictvim IES, coz

ocenuji).

Za pozitivni povazuji, Ze firma ma stanoveny pozadavky na jednotliva pracovni mista, coz
poté usnadnuje vybér pracovnikl. Také pracovnik jiz pfedem vi, kdo bude jeho nadiizenym,
piipadn¢é podiizenym, jakou bude mit pracovni dobu, plat apod. Personalista musi spliovat
naro¢né pozadavky. M¢l by mit vyborné znalosti v oblasti lidskych zdrojii, mél by umét fesit
problémy a konflikty, zdokonalovat jak wverbalni tak neverbalni komunikaci. Vedouci
jednotlivych utvar by mély také spliovat urcité pozadavky spojené s konkrétnim ttvarem, ktery
fidi. M¢€li by odpovidat za stabilizaci svych zaméstnanct, fidit jejich pracovni vykon, fidit

vzdélavani a rozvoj svych pracovniki a také by se méli starat o pracovni spokojenost.
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2. Personalni ¢innosti

Rekla bych, Ze spoleénost 1. JVS a.s. ma dobfe zorganizované, kdy potiebuje piijmout
nového pracovnika. VEtSinou je veas identifikovéano, ze je potieba obsadit volné pracovni misto
po odchézejicim zaméstnanci nebo nové vytvoiené pracovni misto. Pozitivni je, Ze organizace
sestavi pozadavky na nové pracovni misto, coz vétSinou sestavuje personalista a budouci
nadfizeny nového pracovnika, ktefi oba nejlépe védi, co bude po pracovnikovi pozadovano.
Myslim si, Zze poté by bylo dobré si sestavit i strategii ziskavani, tedy z jakych zdroji budou
ziskavat pracovni silu, pomoci jakych metod, jaké budou naklady a za jaky ¢asovy horizont jsou
schopni pracovnika vybrat.

Dobrym krokem je pozadavek zivotopisti, protoze si tak mohou udélat dobry obrazek o
uchazecové kvalifikaci, zkusenostech, praxi. Mozna by byl dobry i motivacni dopis, pokud se
jednéd o misto napf. na obchodnim odd¢leni, kde budou komunikovat se zdkazniky. 1. JVS a.s.
v podstaté vyuziva 3 metody (inzeraty, webové stranky, doporuceni stavajicim zaméestnancem).
Podle mého nazoru by mohla vyuzivat daleko vice metod. Pfinosnou metodou by jisté¢ byla
spoluprace se vzdélavacimi institucemi, kdy si firma mtize sama pracovnika vybrat na zakladé
doporuceni samotné instituce a poté ho si ho ,,vychovad* podle svych potieb, novy pracovnik se
tak mize Iépe pfizpisobit prostiedi ve firmé€. Jak jiz jsem vySe zminila, mohla by ziskavani
pracovniki pfenechat néjaké externi firm¢€, napi. personalni agenture.

Samotny vybér pracovnikii ma firma také dobte zorganizovan. Opét se ho ucastni personalista
a budouci nadfizeny pracovnika. Pokud se jednd o pracovni misto ve vyS$im managementu
spole¢nosti, doporucovala bych vyuzit assessment centre, které umozni zjistit, jak by pracovnik
jednal v riznych situacich. V pfipad¢ administrativnich pozic bych vyuzila nejprve testy
(psychologické v piipadé, ze pracovnik bude v kontaktu se zédkaznikem, dovednostni, pokud jsou

potieba specifické znalosti a dovednosti apod.) a poté vybérovy rozhovor.

3. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Podle mého nazoru spolecnost 1. JVS a.s. mé velmi dobfe zpracovanou koncepci vzdélavani.
Vzdélavani je pro tuto organizaci velmi dilezité. Je také soucasti celé firemni kultury sdilené
koncernem Veolia Voda. Zda se, ze firma si velmi ceni svych zaméstnanct — lidskych zdrojt a
poskytuje jim dostatecné vzdélavani, pomaha rozsifovat jejich kvalifikaci, dovednosti a tim takeé
osobni rozvoj. Zaméstnanci jsou poté spokojeni se svym pracovnim mistem.

V dnesni dobé¢ je piinosem, pokud firma ma sviij vzdélavaci institut jako 1. JVS a.s. Tento

institut nabizi mnoho vzdélavacich kurzii a ptinasi skvelé vysledky nejen pro spolecnost 1. JVS
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a.s., ale pedeviim pro cely koncern Veolia Voda jako celek. Rekla bych, Ze vytvofit si vlastni
vzdélavaci instituci bylo opravdu skvélym krokem pro rozvoj celého koncernu.

Oceniuji, ze firma uplatituje systematické vzdélavani, které je neustale opakujicim se cyklem a
odrazi tak specifické pozadavky strategie vzdeélavani a rozvoje. Jednotlivé faze systematického
vzdelavani jsou sice provadény samostatné, ale v kone¢né fazi jako celek pfinaseji synergicky

efekt.

Identifikovani potieby vzdélavani je prvni fazi, kterd by méla probehnout. 1. JVS a.s. ji také
zacind. Identifikace ale probihd pouze u povinnych Skoleni. Pfinosem by urcité bylo, kdyby
personalista spolecné s vedoucimi jednotlivych oddéleni vybrali n€které kurzy, kterych by se
zaméstnanci daného oddéleni méli ucastnit, ale nebyli by povinné. Také by si kazdy
zaméstnanec samoziejm¢ mohl vybrat zjakéhokoli kurzu, a v ptfipadé souhlasu svého

nadfizeného se ho udastnit.

Co se ty€e planovani vzdélavani, tak tomu nelze nic vytknout. Plany jsou sestavovany kazdy
rok, vzdélavani je v planech rozdéleno na povinné, volitelné a jazykové. Rozpocet je také
dopfedu urcen. Zatim nebyl problém se do stanoveného rozpoctu vejit, coz svéd¢i o presném
uvazovani vSech faktorti, které jsou dilezité pro planovani vzdélavani. Plany jsou potom

realizovany v prubéhu roku.

Z metod vzdélavani firma vyuzivd predevSim metody vzdéldvani mimo pracovisté
prostiednictvim IES. Vzdélavani na pracovisti zde neni pfili§ uplatiiovano, coz neni na Skodu.
Metody vzdélavani na pracovisti jsou vyuzivany piedevsim pii zaSkolovani novych zaméstnanca
a neslouzi pro rozvoj schopnosti a dovednosti pracovnika, ale spiSe pro osvojeni si prace. Neni

jim tedy vénovéna takova pozornost dle mého nazoru.

Vyhodnocovani vysledkli vzdélavani v 1. JVS a.s. probiha pouze pomoci dotazniki, coz je
z mého pohledu nedostacujici. Proto bych navrhovala nasledujici postup podle Z. Dvotakové a
kol. (Management lidskych zdroji 2007):

1) Definovat vysledky, kterych mé Skoleni dosahnout, tj. definovat, jakych vystupti by mélo

byt dosazeno prostfednictvim vzdelavani.

2) Transformovat vysledky v cile — prostfednictvim cilti definovat co a kdy ma byt dosazeno.

Lze pouzit ,,SMART* metodu.

3) Zajistit aby skolitel i Skoleny znal cile, kterych se ma dosahnout prostiednictvim Skoleni.
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4) Vytvotit metody, kter¢ budou vyuzity pro porovnani skuteénych vysledkld s cily
definovanymi pied Skolenim. Mezi tyto metody bych zafadila sestaveni testi, které porovnaji
znalosti Skolenych zaméstnancli pifed kurzem a po kurzu, sestaveni dotaznikii (které
1. JVS a.s. v soucasné dob¢ vyuziva, takze uz je nemusi sestavovat), monitorovat vzdélavaci
program a pfistup vzdelavateli, zajistit zpétnou vazbu, rozhodnout, zda se kurz d4 vyhodnotit
pomoci néjakych ekonomickych ukazatelt ¢i statistickych udaju.

5) Okamzité a dlouhodob¢ hodnotit pfinos kurzu. Okamzité hodnoceni miize byt provedeno
prostiednictvim jiz zminénych dotaznikii, pracovnici porovnavaji vystupy vzdélavani se svym
ocekavanim. A dlouhodobé hodnoceni by mélo probihat s casovym odstupem napi. pomoci
jiz zminénych ekonomickych ukazateld apod.

6) Posledni fazi je vyuziti vysledkl, které mohou byt pouzity pro pfisti rozhodovani o

vzdélavacim kurzu.

4. Odménovani a hodnoceni pracovniki

Odmeénovani ve spolecnosti je nastaveno spravedlivé. Tarifni tabulky jsou dobrym
prosttedkem k odménovani pracovniho vykonu. Za pozitivni povazuji, Ze ocenovani prace
zaméstnance je zC€asti zavislé na pracovnim vykonu a kvalité jeho provedeni, coz miize byt
piinosem pro motivaci zaméstnanct. Pracovnik vi, jaky mé pevny tarifni plat, ale zaroven si
muze plat vylepsit pomoci kvalitné odvedené prace. Tarifni fad je transparentni, spravedlivy a
jednoduchy. Jednotlivé profese jsou piifazeny k riznym tarifnim stupnim podle néarocnosti
prace a mife odpovédnosti. Obecné tedy plati, Ze d¢lnické profese maji niz8i plat nez
administrativni pracovnici. Firma ma také definované ve mzdovém tarifnim tadu, jaké ptiplatky
a v jaké vysi poskytuje. M4 definované jednotlivé formy mzdy.

Cely mzdovy tarifni fad slouZzi jako dokonalé ptedloha pro odménovani pracovnikt. Vyhodou
tohoto fadu je fakt, Ze umoziuje kontrolovat budouci vyvoj mzdovych nékladl a je zékladnou
pro informovani zaméstnancii o vyvoji mezd a mzdové diferenciaci. Pozitivni také je, ze
jednotlivé pracovni ¢innosti jsou zafazeny do mzdovych tarifi s rozpétim, mohou tam tak byt
zafazovany podobné prace a kazda prace presto bude mit odpovidajici vysi platu, takze
zaméstnanci by neméli citit nespravedlnost vi¢i vysi plati jinych podobné zaméfenych
zaméstnancl. Nevyhodou ovSem muze byt, Ze zaméstnanci budou ocekavat, ze jim bude piiznan
horni tarif, coz muze zplsobit tlak na vedeni. Zaméstnanci, kteti dosdhnou horni hranice

tarifniho stupné mohou byt postupem casu nespokojeni, protoze ziskat vétsi plat mohou pouze
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s povySenim. V zasad¢ ale tento zptisob odménovani shledavam spravedlivym a nemeénila bych
na ném nic podstatného.

Hodnoceni pracovnika v organizaci probihd pouze jednim zplisobem, a to hodnoticim
rozhovorem, coZ je jisté velmi dobra a piinosna metoda. Rekla bych, Ze firma je si dobie
védoma toho, jak by mél tento rozhovor probihat. Nejprve informuje vSechny zaméstnance o
cilech hodnoceni, dale nasleduje piiprava hodnotiteli, pifiprava hodnoticiho rozhovoru.
Nejdiilezitéjsi Casti je samotny hodnotici rozhovor. Vysledky hodnoticiho rozhovoru je dobré si
uchovat pro pfisti potieby. V posledni fazi je dobré provést konzultaci se samotnym
hodnocenym zaméstnancem, zda souhlasi s tim, co je v zdznamovém formulafi zapsano a zda to

odpovida skute¢nosti.

5. Firemni kultura
Ke zhodnoceni firemni kultury bych pouzila model M. Drdly a K. Raise (Reengineering.

Rizeni zmén ve firmé, 2001):

e Mira ztotoznéni s firmou — zaméstnanci se citi byt soucasti firmy, ve které pracuji,
respektuji jeji pravidla, normy, citi se byt jeji soucasti hlavné proto, ze 1. JVS a.s. soupeti o
kontrakty s dal$i firmou poskytujici vodohospodaiské sluzby, a tak zaméstnanci se snazi
poskytovat co nejlepsi sluzby, aby ziskali vyhodu oproti firmé VAK JC.

e Vize a jeji uplatiiovani v praxi — v soucasné dobé cile spole¢nosti nejsou piili§ sdélovany
zaméstnanciim, protoze pravdépodobné ani vedeni 1. JVS a.s. v nich nema jasno, vzhledem
k faktu, ze spole¢nost Veolia Voda strategii a cile celého koncernu nedostatecné sdéluje
pobockam. Zaméstnanci sice vi, jaké jsou zakladni cile spole¢nosti Veolia Environnement,
ale podrobnéjsi informace jim jaksi chybi.

¢ Informovanost ve firmé — informovanost je ve firm¢ pfiméfend, zaméstnanci sice nemayji
kompletni informace (cile a strategie zustavaji zCasti utajeny), ale 1 ptesto svou praci zvladaji
zaméstnanci dobfe. Staci jim védét, co je jejich ukolem a ptipadné problémy mohou beze
strachu konzultovat se svymi nadfizenymi. V organizaci komunikace jako takova probiha
Casto napfic celou firmou, coz je umoznéno plochosti organizaéni struktury.

e Hierarchie ve firmé — hierarchie je jasné dana, spolecnost je rozdélena na 5 usek, a ty pak
jsou déle uspotadany. Hierarchii zaméstnanci znaji, védi, kdo je jejich nadtizeny, na koho se

mohou se svymi problémy obratit.
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e Nositel uspéchu ve firmé — uspéch ve firmé nosi kazdy podle svych zasluh. Dilezité je pro
zaméstnance veédét, kde je jejich misto a motivacnim faktorem miize byt nadéje, ze ma
v pribéhu let moznost néjakého kariérniho vzestupu.

e Vztah Kk nejistoté ve firmé — nejistota miize byt chapana jako hrozba, zaméstnanci proto
hodn¢ komunikuji, aby ji odvratili. Ale jinak si myslim, Ze nejistota v 1. JVS a.s. neni na
misté, protoze kazdy zaméstnanec vi, jak probihd odménovani, jaka je jeho pracovni doba, je
zde uplatiiovan efektivni systém odméinovani, kde se klade diiraz na vykon a kvalitu, takze se
kazdy zamé&stnanec, ktery plni tkoly svédomité, nemusi bat, ze by nebyl odménén
odpovidajicim zpiisobem.

¢ Firemni stimuly — firemni stimuly piisobi na zaméstnance jako motivace. Za tyto stimuly by
se dal povaZzovat systém odménovani, moznost kariérniho vzestupu, zaméstnanecké vyhody
(napf. firemni automobil, mobilni telefon) apod.

¢ Ritualy, legendy firmy a firemni hrdinové — z mého pohledu firma neuplatituje néjak
vyrazné néjaké ritudly (snad by se za ritudl dala povazovat akorat jiz zminéna semknutost
zaméstnanct proti konkurenci). Za svou relativné kratkou historii jeSté firma nema néjaké
vyznamné legendy ani hrdiny. DileZitou osobou je jist¢ generalni feditel, ktery vSak neplni

funkci pfisného nadfizeného, pravé naopak s nim Ize problémy vyiesit na pratelské trovni.

Sila organizace spociva pfedevSim v tom, ze ma schopny management a dostatek kvalitnich a
vzdélanych pracovniki, kteti jdou ptikladem ostatnim zaméstnanciim. Dal§im kladem je praveé
jiz n€kolikrat zminény pocit soudrznosti predevsim vici konkurenci. Na druhou stranu u firmy
postradam dostatecné sdé€lované cile a strategii firmy. Tento problém mozna prameni
z nedostatecné informovanosti ze strany koncernu Veolia Voda. Ur¢itym feSenim by mohly byt
schizky vedeni jednotlivych pobocek koncernu s akcionatfi, kde by vSichni spole¢né
konzultovali cile a strategii spolecnosti, coz by pak vSechno bylo schvéleno. Vedeni by tak bylo
informovano a mohlo na zaklad¢ jejich informaci sdélit cile zaméstnancim. Firemni kultura by
tak byla vice jednotna.

K posileni firemni kultury uvnitt 1. JVS a.s. bych doporucila vic informovat zaméstnance o
cilech a zdmérech spolecnosti, a to i zaméstnance na nejnizs§i trovni fizeni. Ur€itym druhem
posileni by také mohlo byt ustaleni loga spole¢nosti, jeho zavedeni do prostiedi firmy, napt. na

firemni faktury, vytvoreni firemnich bloka, propisek a jiného propaga¢niho materialu.
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Zavér
Cilem této prace bylo popsat vybrané oblasti personalniho Utvaru vybrané spolecnosti.
Témito oblastmi bylo vzdélavani a rozvoj pracovnikl, odméiovani a hodnoceni pracovnikii a

firemni kultura. Na zaklad¢ teoretickych poznatki mély tyto oblasti byt zhodnoceny a mély byt

nastinény navrhy na vylepseni.

Prace je rozdélena na ¢ast teoreticko-metodologickou, praktickou a hodnotici.
V teoreticko-metodologické ¢asti jsou jednotlivé oblasti popsany obecné. Tato Cast obsahuje
informace o personalnim ttvaru, persondlni strategii, personalnich cCinnostech jako je
ziskavani a vybér pracovnikli, podrobnéji jsou rozebrany oblasti vzdélavani, odménovani a
firemni kultury. V praktické ¢asti autorka popsala jednotlivé oblasti tak, jak funguji ve firmé.
Na zakladé teoretickych poznatkl autorka zhodnotila stavajici situaci ve firmé a navrhla, co
by se mohlo ve firm¢ zlepsSit. Hodnotici ¢ast vychazi prevazné ze subjektivnich pocita

autorky a také z popisu jednotlivych ¢innosti ve vybrané firmé.

Autorka shledava jednotlivé persondlni ¢innosti jako velmi dobie organizované a fungujici
piestoze firma nema zpracovanu personalni ani firemni strategii. Coz by autorka vid¢€la jako
velky nedostatek. Ale na druhé strané¢ vSe ve spoleCnosti je organizovano zodpovédné a
samotnd spolecnost je si védoma, ze strategie chybi. Ve firmé se uplatiuje dobra komunikace
mezi jednotlivymi pracovisti i pracovniky a ptredev§im ve vztahu nadiizeny — podfizeny, coz
je déno predevsSim plochosti organizacni struktury. Pokud se vyskytne néjaky problém,
nadfizeny ma snahu tento problém ihned vyftesit, aby nedoslo k jeho zhorSeni. Uvnitt firmy
funguje dobra zpétnd vazba, pracovnici pracuji v modernim relativné novém prostredi, mohou
vyuzivat mnoho vzdélavacich programi, spolecnost pracovnikiim poskytuje Siroké spektrum
zaméstnaneckych vyhod, je uplatiovan relativné spravedlivy systém odmeénovani. Pracovnici
jsou na zaklad¢é téchto skuteCnosti s praci ve firmé spokojeni. SpoleCnost si velmi dobie
uvédomuje, Ze pracovnik je pro ni cennym lidskym zdrojem, ktery potiebuje citit a védet, ze

je o n¢j postarano a v budoucnosti to tak bude.
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Plany vzdélavani 2008

Povinna skoleni

Skoleni fidi¢u - referent

Skoleni fidich profesni

piezkouseni svareci

svarovani plasti,zkouSky motorovych pil

Skoleni obsluhy zdvihacich jefabi, vazaci

Skoleni obsluhy tlakovych nadob, plyn. Hosp.

zkouska tésnosti

povinna Skoleni

elektro vyhlaska &.50 pocet
dny skupin

Jazyky — Skoleni feditelé a ved.utvarti
Gaudeo - némcina, anglictina Delegovéni pravomoci
Gaudeo - Aj, Fj - individualni Krizova komunikace
jazyky ostatni Zaklady kouGovani

. . Vedouci odd., mistfi
PC skoleni Vedeni a fizeni lidi a motivace
prace s PC Komunikace v obtiznych situacich

bakalafské studium semestr

Ostatni skoleni
ekonomické
ISO
technické,obchodni
provozni
ostatni
IES skoleni
komunikace

Skoleni pro zdkaznické centrum, mistfi, provoz

odborné skoleni provoz

povinna $koleni pfedepsana VV

e-learning

ostatni

Naklady na vzdélavani - plan 2008

O4%

m21%

OPovinna skoleni
[ Jazykové Skoleni
[10,35% OPC 3koleni

ﬁns% DOstani $koleni

MIES Skoleni




