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Abstrakt

Bakalarska prace analyzuje fizeni lidskych zdroji ve vybrané energetické spolecnosti s cilem
vymezit vn¢j$i podminky, které ovliviiuji fizeni lidskych zdrojt v této organizaci, a ndvrhnout
mozné postupy zabezpecovani lidskych zdroju a feseni nedostatku schopnych a motivovanych
lidi. Bakaldiskd prace je zpracovana s vyuzitim odborné literatury, internich materidli i

vlastnich zkusenosti autora, ktery ve spolecnosti absolvoval staz.

Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdroji, zabezpe¢ovani lidskych zdrojii, energeticka spoleénost

Abstract

This Bachelor’s thesis analyses human resource management in an energy company with
the aim to define the external conditions that affect human resources management in the
company and and propose possible practices of people resourcing and dealing with the
shortage of capable and motivated people. This Bachelor’s thesis is based on scientific
literature, internal materials and the author’s own experience, which completed an internship

in the company.

Key words

Human resource management, people resourcing, energy company.
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Uvod

Kazda organizace, ktera chce realizovat své vyrobky nebo sluzby potiebuje odpovidajici

vvvvv

vvvvv

ostatnich zdroju, jako jsou suroviny, penize nebo informace, jsou aktivni soucasti organizace,
ktera svymi schopnostmi a svou motivaci ovliviiuje vyuziti ostatnich zdroji za ucelem
dosazeni cili organizace. Aby organizace méla v soucasnosti i budoucnosti dostatek

schopnych a motivovanych lidi, musi se zabyvat problematikou fizeni lidskych zdrojt.

roMr

Rizeni lidskych zdrojii je soudasti ¥izeni organizace a zahrnuje ¢innosti fizeni lidskych zdroji
spojené se ziskavanim, vyuzivanim a rozvijenim lidi, které organizace potiebuje k realizaci
svych vyrobkd a sluzeb a tim k dosahovani svych cilt. Protoze je fizeni lidskych zdroju
soucasti fizeni organizace, je zabezpecovani ¢innosti fizeni lidskych zdroji nedilnou Soucasti
manazerd, ktefi odpovidaji za fizeni organizace. Ve velkych organizacich jsou manazefi

vétsinou podporovani personalisty.

Uspé&snost prace manazerii a personalistl v Fizeni lidskych zdroji zavisi na jejich schopnosti
zabezpedit Gcelné a u¢inné ziskavani, vyuzivani a rozvijeni lidi v souladu s potiebami
a pozadavky organizace. Snazeni manazerQ a personalistli napliovat cil fizeni lidskych zdroja
a zabezpecovat organizaci schopné a motivované lidi k realizaci jejich vyrobkt nebo sluzeb je
ovlivilovano podminkami organizace, a to podminkami wvnitinimi (velikost, strategie,
struktura nebo kultura organizace) i podminkami vné&j$imi (politickymi, ekonomickymi,
socialnimi nebo technickymi). Prav€ soucasna vyrazna promeénlivost vnéjSich podminek
vyznamné znesnadiiuje napliovani cile fizeni lidskych zdrojii a zabezpecovani lidi, které
oganizace potiebuje. V souvislosti s raznymi politickymi, ekonomickymi, socialnimi,
technickymi, legislativnimi, ekologickymi, kulturnimi i jinymi zménami je pro fadu
organizaci stale obtizngj$i najit na narodnich i mezinarodnich trzich prace Kvalitni lidi.
Manazefi a personalist¢ mnoha organizaci jsou proto nuceni hledat a zkouset stale nové
strategie, politiky a postupy ziskavani, vyuzivani a rozvijeni lidi, aby se vyporadali

s nedostatkem kvalitnich lidi a uspokojili poteby organizace.



Cilem bakalaiské prace je analyzovat fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci, vymezit
vngjsi podminky, které ovliviiuji fizeni lidskych zdroju v této organizaci, a navrhnout mozné

postupy zabezpecovani lidskych zdroja a feSeni nedostatku schopnych a motivovanych lidi.

Vybranou organizaci je energeticka spole¢nost pusobici v Kazachstanu. Spole¢nost si nepiala
byt v bakalatrské praci jmenovana, a proto je nazyvana ,,energetickou spole¢nosti, popfipadé

jen ,,spolecnosti®.

Bakalarska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast definuje fizeni
lidskych zdroja, charakterizuje podminky, stragie, politiky a postupy fizeni lidskych zdroji a
ptredstavuje subjekty fizeni lidskych zdroji. Prakticka cast analyzuje fizeni lidskych zdroja ve
vybrané energetické spole¢nosti, vymezuje vné&jsi podminky ovliviiujici fizeni lidskych zdroju
a navrhuje mozné postupy zabezpecovani lidskych zdroju a feSeni nedostatku schopnych a

motivovanych lidi.

Bakalatska prace je zpracovana s vyuzitim odborné literatury, internich materiald i vlastnich

zkuSenosti autora bakalaiské prace, ktery ve vybrané energetické spole¢nosti absolvoval staz.



Teoreticka ¢ast

Teoreticka ¢ast definuje fizeni lidskych zdroju, charakterizuje podminky, stragie, politiky a

postupy fizeni lidskych zdroju a pfedstavuje subjekty fizeni lidskych zdrojt.

1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 27) definuje ftizeni lidskych zdroji jako ,strategicky a logicky
promysleny pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfiispivaji k dosazeni cili organizace”. Ponékud
jednoduseji, slovy Armstronga a Taylora (2015, s. 44), ,tizeni lidskych zdroji ptedstavuje

komplexni a promysleny pfistup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v organizaci*.

Podobn¢ jako Armstrong (2007), respektive jako Armstrong a Taylor (2015) definuji fizeni
lidskych zdroju, respektive personalni praci, naptiklad Koubek (2015, s. 13), podle kterého
personalni prace ,,tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zameéfuje na vse, co se tyka ¢lovéka
v souvislosti s pracovnim procesem®, nebo Dvoiakova a kol. (2014, s. 13), podle kterych

pojem personalni prace ,,obecné vyjadiuje filizofii a piistup organizace K fizeni a vedeni lidi*.

Pojmy ,,fizeni lidskych zdroju“ a ,,personalni prace* se podle Koubka (2015, s. 14) bézné
pouzivaji jako synonyma, ale pojem ,fizeni lidskych zdroji“ predstavuje jak ,,persondlni
praci®, tak specifickou ,,koncepci personalni prace”. V nasledujicim textu je pojem ,,fizeni

lidskych zdroji* pouzivan jako Synonymum pojmu ,,personalni prace®.

Z uvedenych definici vyplyva, ze fizeni lidskych zdroji se zabyva tizenim lidi, ktefi podle
Koubka (2015, s. 13) tvofi spole¢né s materialem, financemi a informacemi hlavni zdroje
jakékoliv organizace, ovSem material, finance a informace jsou samy o sob& k ni¢emu. Musi
tu byt néco, respektive nékdo, kdo dokaze tyto zdroje vyuzit k nééemu smysluplnému, a to

jsou praveé lidé, ktefi v organizaci pracuji.

Lidé jsou povazovani za nejcennéj§i zdroj organizace, protoze, jak uvadi Sikyi (2012, s. 16),
jsou nositeli schopnosti a motivace (zpusobilosti a ochoty vykonavat svéfenou praci), které

urcuji vykon lidi (vysledky prace) a tim urcuji vykon organizace (vysledek hospodarenti).



Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 99) ,,bylo uskute¢néno zna¢né mnozstvi vyzkumd, které
ukdzaly, ze uplatiiovani urCitych politik a postupt v fizeni lidskych zdroji mélo pozitivni
dopad na vykon organizace. Ve vztahu mezi fizeni lidskych zdroji a vykonem organizace,
vsak existuji urcité otazniky, které ,,ovliviiuji dokazovani pozitivniho dopadu fizeni lidskych
zdroji na vykon organizace®, a to zejména vliv takzvanych ,kontingen¢nich faktora®, které
zahrnuji ,,vS8echny vnéj$i a vnitini podminky, které ovliviiuji déni v organizaci, vcetné

pusobenti fizeni lidskych zdroji na vykon organizace® (tamtéz, s. 101).

Pro pochopeni vyznamu fizeni lidskych zdroju pro organizaci je tedy poticba vymezit cil a

systém fizeni lidskych zdrojt, stejné jako podminky, které fizeni lidskych zdrojt ovliviuji.

1.1 Cil Fizeni lidskych zdroju

Podle Armstronga (2007, s 30) je cilem ftizeni lidskych zdroju ,,zajistit, aby byla organizace
schopna prostiednictvim lidi aspésné plnit své cile”. Podle Koubka (2015, s. 16) to znamena
»slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval®, coz

odpovida uvedenym definicim fizeni lidskych zdroja.

Siky¥ a Némec (2013, s. 11) rozlisuji ekonomicky a Socidlni cil fizeni lidskych zdroji.
Ekonomickym cilem fizeni lidskych zdroji je zejména dosahovani zisku z realizace vyrobkt
nebo sluzeb organizace. Socialnim cilem fizeni lidskych zdroji je zejména uspokojovani

potieb pracovnikli organizace.

Podobné vymezeni cilti fizeni lidskych zdroji jak ve vztahu k organizaci, tak ve vztahu
k pracovnikim uvadéji Armstrong a Taylor (2015, s. 44), podle kterych mezi cile fizeni
lidskych zdroji patii jak zabezpecCovani talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi a
podporovani dosahovani strategickych cilti organizace, tak vytvareni pozitivnich pracovnich

vztahl a havozovani vzajemné divéry mezi organizaci a pracovniky.

Podle Sikyfe (2012, s. 11) by fizeni lidskych zdroji mélo piispivat jak k dosahovani
strategickych cili organizace (udrzitelny rozvoj, dlouhodoba prosperita nebo trvala
konkurenceschopnost), tak k uspokojeni specifickych potieb pracovniki (perspektivni

zaméstnani, spravedlivy vydélek nebo oSobni rozvoj).



Podobn¢ vymezuje cil tizeni lidskych zdroji Kocianova (2010, s. 9), podle které je cilem
fizeni lidskych zdroju jak ,,optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych®,
tak ,,vytvareni predpokladiu ke spokojenosti pracovnikti s vykonavanou praci, jejich motivace

Kk rozvoji a napomahani jejich identifikaci s cili organizace®.

Z uvedenych definici vyplyva, Ze fizeni lidskych zdroji by mélo slouzit, jak organizaci, tak
pracovnikim. K naplnéni tohoto cile by kazda organizace mé¢la mit urcity systém fizeni

lidskych zdrojt.

1.2 Systém rizeni lidskych zdroji

Siky¥ a Némec (2013, s. 11-12) definuji systém fizeni lidskych zdrojii jako zakladni
podsystém fizeni organizace, ktery se sklada z jednotlivych vzajemné propojenych a
vzajemné se ovliviujicich ¢innosti fizeni lidskych zdroji s cilem zajistit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych pracovniki pro vykonavani svéfené praci a doSahovani
pozadovan¢ho vykonu. Zakladem takového systému fizeni lidskych zdroji jsou ¢innosti

vybéru, hodnoceni, odménovani a vzdélavani pracovniki:

e Vybér pracovniki umoziuje organizaci zabezpecit Vhodné pracovniky k vykonavani
svéfené prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

e Hodnoceni pracovnikii umoznuje organizaci posuzovat skute¢ny vykon pracovnikt
za ucelem jejich fizeni, odménovéani a vzdélavani k vykondvani svéfené prace a
dosahovani pozadovaného vykonu.

e Odménovani pracovniki umoznuje organizaci ocenit skuteny vykon pracovniki a
podporovat motivaci pracovniki k vykonavani svéfené prace a doSahovani
pozadovaného vykonu.

e Vzdélavani pracovnikii umoznuje organizaci rozvijet schopnosti pracovniki

k vykonavani svéfené prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Uvedené ¢innosti fizeni lidskych zdroji — vybér, hodnoceni, odménovani, vzdélavani — tvoii
zaklad fizeni lidskych zdroji v kazdé organizaci a prispivaji k ovliviiovani vykonu

pracovniku a tim vykonu organizace (viz obrazek 1).



Obrazek 1. Systém Fizeni lidskych zdroju
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Zdroj: SIKYR, Martin, NEMEC, Otakar, 2013. Upravlenie personalom organizacii. 1. vyd. Praha:
Oeconomica, 2013, s. 12. ISBN 978-80-245-1933-3 (upraveno podle FOMBRUN, Charles J., TICHY,
Noel M., DEVANNA, Mary A., 1984. Strategic Human Resource Management. 1. vyd. New York:
John Wiley, s. 41. ISBN 0-471-81079-7).

Podobné definuji systém fizeni lidskych zdroji Armstrong a Taylor (2015, s. 79), podle
kterych je systém fizeni lidskych zdroju ,,soubor vzajemné se dopliujicich a podporujicich
¢innosti fizeni lidskych zdroju, které umoziuji dosahovani cilt fizeni lidskych zdroju®, coz by

tedy mé¢lo zahrnovat jak dosahovani cilti organizace, tak uspokojovani potieb pracovnikd.

Armstrong a Taylor (2015, s. 82) rozdéluji ¢innosti fizeni lidskych zdroju do dvou skupin,
ato na transformacni ¢innosti, které souviseji s efektivitou organizace a zamétuji Se na
uskutecnovani strategii a politik lidskych zdroji v souladu se strategii organizace, a na
transakéni ¢innosti, které se tykaji zabezpecovani lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoje,

odménovani nebo zaméstnaneckych vztaha.

Uceleny vycet moznych ¢innosti fizeni lidskych zdroju v organizaci, ktery je zpracovan podle

Koubka (2015, s. 20-21), zahrnuje:

e vytvafeni a analyzu pracovnich mist,

e plénovani lidskych zdroji,

e ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd,
e hodnoceni pracovnik,

e rozmist'ovani pracovnik,

e odmeéinovani pracovnik,

e vzdé¢lavani pracovnikd,



e pracovni vztahy,
e péci o pracovniky,

e persondlni informacni systém.

Podle Sikyfe (2012, s. 35) je dilezité, aby viechny &innosti Fizeni lidskych zdroji byly
skute¢né uplatiovany jako systém, ktery sméfuje k dosahovani pozadovaného vykonu
pracovnikt a realizaci strategickych cili organizace. Dulezité vsak také je, ze systém fizeni
lidskych zdroji funguje v ramci systému fizeni organizace, ktery funguje v urcitych
podminkach. Z hlediska ucelného a Gcinného fizeni organizace, respektive fizeni lidskych
zdroju, je proto nutné si uvédomit, kKteré vSechny podminky mohou ovliviiovat fungovani

a Fizeni organizace, respektive fungovani a fizeni lidskych zdroju.



2 Podminky Fizeni lidskych zdroju

Koubek (2015, s. 25-26) rozliSuje vnitini a vnéjs$i podminky fizeni lidskych zdroji. Podobné
rozlisuje podminky fizeni lidskych zdroji také Kocianova (2010, s. 14-15) nebo Sikyi (2014,
s. 45).

Podle Koubka (2015, s. 25) je dilezité zabyvat se nejen vnitfnimi podminkami, ale
predev§im vnéjSimi podminkami, které urCuji ramec strategickych tvah i operativnich

opatieni tykajicich se fizeni lidskych zdroju v organizaci.

2.1 Charakteristika podminek Fizeni lidskych zdrojt

Mezi vnitfni podminky fizeni lidskych zdroji podle Koubka (2015, s. 26) patfi:

e podminky souvisejici s organizaci (velikost, obor ¢innosti, pravni forma, strategie,
struktura, kultura, styl fizeni, technika apod.),

e podminky souvisejici s praci (charakter, podminky a pozadavky prace),

e podminky souvisejici s pracovniky (jejich pocet a struktura, stejné jako jejich znalosti,

dovednosti a schopnosti, motivace, potencial, hodnoty nebo potieby).

Podobné SikyF (2014, s. 45) vymezuje jako zasadni vnitfni podminky Fizeni lidskych zdrojt
hospodaiské vysledky organizace, strategii organizace, kulturu organizace, obor ¢innosti

organizace, velikost organizace nebo strukturu organizace.
Mezi vnéjsi podminky fizeni lidskych zdroju podle Koubka (2015, s. 25-26) patfi:

e popula¢ni vyvoj,

e vyvoj trhu prace,

e zmény techniky a technologie,

e zmény hodnotovych orientaci lidi,
e prostorova mobilita,

e pracovni a Socialni legislativa,

¢ politika zaméstnanosti,

e prubeh hospodatského cyklu,

e zmény v poptavce po vyrobcich nebo sluzbach organizace.



Podobné Sikyt (2014, s. 45) vymezuje jako zasadni vngjsi podminky fizeni lidskych zdrojt
podminky ekonomické, pravni nebo demografické, kdy se jednotlivé organizace musi
soustavné vyrovnavat s obtiznou ekonomickou situaci (ibytek vhodnych zakazek), slozitym
pravnim prostiedim (komplikovana pravni Gprava) i nepiiznivym demografickym vyvojem

(nedostatek pracovni sily).

Uvedené vnitini a vnéjsi podminky fizeni lidskych zdroji ovliviuji uplatnované strategie,
politiky a postupy fizeni lidskych zdroji a jejich vliv na vykon pracovnikii i vykon
organizace. Podle Sikyte (2014, s. 44-45) organizace uplatiiuje strategie, politiky a postupy
fizeni lidskych zdroji, aby napliovala cil fizeni lidskych zdroju a realizovala prostiednictvim
lidi o¢ekavané strategické cile. Organizace pritom fesi koncepéni otazky spojené s potiebou
lidi a pokrytim potieby lidi — Kolik lidi bude potiebovat (pocet), jaké lidi bude potiebovat
(druh), kolik lidi muze ptijmout (rozpocet), kde potiebné lidi ziska (zdroje) nebo jak potiebné
zaméstnance ziska (metody)? Spolehlivé odpovédi na podobné otazky podle Sikyte (2014,
s. 45) vyzaduji dukladnou analyzu soucasného stavu organizace, v¢etné fizeni lidskych zdroja
V organizaci, coz znamena pravé vymezeni a poSouzeni dulezitych vnitinich a vnéjSich
podminek, které ovliviiuji fungovani a fizeni organizace, véetné fungovani a fizeni lidskych

zdrojui v organizaci.

2.2 Analyza podminek Fizeni lidskych zdroji

Mezi nejpouzivanéj$i nastroje pro analyzu vnitinich a vnéjSich podminek ftizeni lidskych

zdroji podle Armstronga a Taylora (2015, s. 208) patii SWOT analyza a PESTLE analyza.

SWOT analyza se zamé&fuje jak na vnitini podminky, silné (S) a slabé (W) stranky, tak vné&;jsi
podminky, ptilezitosti (O) a hrozby (T). Podle Sikyie (2014, s. 46) je i¢elem SWOT analyzy
identifikovat hlavni silné stranky (napt. schopni lidé) a slabé stranky (napt. zastarala
technika), stejné¢ jako hlavni pfilezitosti (napt. vefejna zakazka) a hrozby (napt. silna
konkurence), jejich porovnanim vyjadfit ptevazujici pfiznivy nebo neptiznivy stav vnitinich
nebo vngjSich podminek a zvolit vhodnou strategii ke zhodnocovani silnych stranek a

vyuzivani ptilezitosti a potlaovani slabych stranek a pifekonavani hrozeb.

PESTLE analyza se zamétuje na vnéjsi podminky, které zahrnuji politické (P), ekonomické
(E), socialni (S), technologické (T), legislativni (L) a ekologické (E) faktory. Zkracenou verzi

je PEST analyza, ktera se zamétuje pouze na politické (P), ekonomické (E), socialni (S)
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a technologické (T) faktory. Soucasti praktické casti je PEST analyza vnéjSich podminek

vybrané energetické spole¢nosti.

Poznani a pochopeni vnitinich a vné&jSich podminek ftizeni lidskych zdroji umoziuje
organizaci realizovat ucelné a G¢inné strategie, politiky a postupy fizeni lidskych zdroju

k napliiovani cila fizeni fizeni lidskych zdroju a tim k dosahovani cili organizace.

2.3 Strategie, politiky a postupy Fizeni lidskych zdrojua

Armstrong a Taylor (2015, s. 80) definuji strategie, politiky a postupy fizeni lidskych zdroja

jako soucast systému fizeni lidskych zdroju takto:

e strategie — urcuji smétfovani fizeni lidskych zdroj,
e politiky — vymezuji zasady fizeni lidskych zdroju,

e postupy — zahrnuji ¢innosti fizeni lidskych zdroji.

Strategie, politiky a postupy fizeni lidskych zdroji mohou byt zaméfeny na vSechny oblasti
fizeni lidskych zdroji, jako je zabezpeCovani lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoj,
odménovani nebo zaméstnanecké vztahy. V soucasnych ekonomickych podminkach, kdy na
narodnich i mezinarodnich trzich prace ptfevlada nedostatek kvalitnich lidi, ktefi by
vyhovovali potiebam a pozadavklim organizaci, nabyvaji na vyznamu strategie, politiky a

postupy zabezpecovani lidskych zdroji.

Cilem strategii, politik a postupti zabezpecovani lidskych zdroju je podle Armstronga
a Taylora (2015, s. 257) ,,zajistit, aby organizace méla lidi, které potiebuje k dosahovani
svych cili®, respektive ,,aby organizace dosahovala konkuren¢ni vyhody prostiednictvim
ziskavani, stabilizovani a rozvijeni schopnéjsich lidi neZ jeji konkurence® (tamtéz, s. 258).
Naplnéni tohoto cile vyzaduje, aby strategie, politiky a postupy zabezpecovani lidskych
zdrojii byly spojeny s uplatiovanim riznych strategii, politiky a postupt v oblasti planovani
lidskych zdroji, ziskavani a vybéru, fizeni talentd, fizeni pracovniho vykonu, odméiovani,

vzdélavani a rozvoje (tamtéz, s. 259).

V souvislosti s napliiovanim cile zabezpecovani lidskych zdroji se v teorii 1 praxi fizeni
lidskych zdroju stale Castéji zminuji strategie, politiky a postupy Fizeni talentd, které podle
Armstronga a Taylora (2015, s. 315) ,,vychazeji z presvédceni, ze ,organizace s nejlepsimi

rece

lidmi vitézi*“. V duchu tohoto pfesvédceni se vétSina organizaci zaméfuje na ziskavani,
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stabilizovani, vyuzivani a rozvijeni klicovych lidi s vysokym vykonem nebo potencialem,
poptipad¢ spravnych lidi zastavajicich strategicky vyznamné funkce (tamtéz, s. 318).
V kone¢ném dusledku je vSak fizeni talentii vzdy o tom, ,,jak mit spravné lidi ve spravny cas
na spravném misté a jak zvladnout pfisun a rozvoj lidi, které organizace potiebuje (tamtéz,

s. 316).

Podle Sikyie a Némce (2013, s. 44) je mozné sou¢asnou i budouci potfebu lidi fesit v ramci

vnitinich 1 vnéjSich zdroja. V rdmci vnitinich zdroju jsou mozna nasledujici opatieni:

e rotace prace (doCasné premistovani lidi na jina pracovni mista),

e integrace pracovnich ukolu (spojovani pracovnich tkoli s podobnou, popiipadé
s vy$si mirou slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace),

e vyuziti prace prescas,

e zavedeni vhodné techniky.
Jestlize zvySend potieba lidi pretrvava, je mozné vyuzit potencial vnéjsich zdroju:

e ziskani vlastnich zaméstnanci,
e vyuziti doCasné pridélenych zaméstnanci (agentur prace nebo jinych zaméstnavateli),

e 7ajiSténi pozadované prace dodavatelskym zpisobem.

Néktera z téchto opatieni budou vyuzita v praktické ¢asti pfi navrzich na feSeni nedostatku

schopnych a motivovanych lidi ve vybrané energetické spolecnosti.
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3 Subjekty rizeni lidskych zdroji
Subjekty fizeni lidskych zdroji jsou piedevSim manazeii a personalisté, ktefi zabezpecu;ji
fizeni lidskych zdroji v organizaci a odpovidaji za napliovani cili fizeni lidskych zdroja

prostfednictvim uskutectiovani jednotlivych strategii, politik a postupti fizeni lidskych zdroju.

3.1 Role manazeri v fizeni lidskych zdroju

Rozhodujici odpovédnost za tizeni lidskych zdroji v organizaci maji manazefi, ktefi maji
ptirozenou odpovédnost za fizeni organizace. Podle Koubka (2015, s. 29) jsou ¢innosti fizeni
lidskych zdroji ,,neoddélitelnou soucasti prace vsech vedoucich pracovnikii, bez ohledu na

jejich postaveni v hierarchii fidicich funkci®.

Podle Urbana (2013, s. 11) zavisi schopnost manazera dosahovat stanovenych cilti na tom, jak
zvladaji obornou i personalni dimenzi své funkce. Odborna dimenze zahrnuje rozhodovani
o strategiich, politikach a postupech organizace. Personalni dimenze zahnuje fizeni lidi, ktefi

strategie, politiky a postupy realizuji.

V ramci zakladnich ¢innosti fizeni lidskych zdroji — vybér, hodnoceni, odménovani,

vzdélavani — pIni manazefi nasledujici ukoly (zpracovano podle Sikyie, 2012, s. 40-41):

e Vybér pracovnikii. Manazefi stanovuji celkovou potifebu pracovnikd, identifikuji
potiebu obsadit volna pracovni mista, zvazuji alternativy obsazeni volnych pracovnich
mist, definuji tkoly, podminky a pozadavky volnych pracovnich mist, identifikuji
vnitini a vné&jsi zdroje pracovniki, spolurozhoduji o kritériich a metodach vybéru
pracovniki, spolupracuji pfi pifedbézném vybéru vhodnych uchazecl, Gcastni se
vybéru nejvhodnéjsiho uchazece, posuzuji zivotopisy a vedou vybérové pohovory
s vhodnymi uchazeci, rozhoduji o pfijeti nebo odmitnuti konkrétniho uchazece, jednaji
S vybranym uchaze¢em o podminkach vzniku zaméstnaneckého vztahu, odpovidaji
za adaptaci nového pracovnika.

e Hodnoceni pracovniki. Manazeti spolu s podfizenymi pracovniky definuji roli
pracovnikli v organizaci (co se od pracovnikli o¢ekava, ¢eho maji dosahnout, co
k tomu potiebuji), stanovuji pracovni a rozvojové cile, nezbytné pozadavky na
schopnosti a motivaci pracovnikt, odpovidajici kritéria a metody fizeni a hodnoceni

pracovnikt, fidi pracovni vykon a rozvoj pracovniki b&hem urceného obdobi
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(zpravidla roku), uskute¢iiuji formalni i neformali hodnoceni pracovnikd (poskytovani
zpétné vazby) a realizuji vysledky hodnoceni pracovniki v kazdodenni praci.

e Odméinovani pracovniki. Manazefi spolupracuji pii stanovovani penéznich odmén
pracovnikiim na zakladé hodnoty prace, pracovnich podminek i pracovniho vykonu,
poskytuji pracovnikim nepenézni odmeény, fidi ndklady prace, zajistuji efektivnost
systému penézniho i nepenézniho odménovani pracovnikii a zabezpecuji dodrzovani
prévnich a vnitinich piedpisti upravujicich odménovani pracovnikd.

e Vzdélavani pracovniki. Manazefi spolu s podfizenymi pracovniky identifikuji

potiebu, planuji, realizuji a vyhodnocuji vysledky vzdélavani a pracovnikd.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 97) hraji manazefi pfi uskute¢novani strategii, politik a
postupt fizeni lidskych zdroji hlavni roli, jenze ¢asto jim chybi Zadouci motivace i potifebné
schopnosti, aby svétené tkoly v oblasti fizeni lidi zvladli. Proto je vhodné, aby ve vétSich

organizacich, s v&tsim poctem pracovniki, byli manazefi podporovani personalisty.

3.2 Role personalisti v Fizeni lidskych zdroju

Personalisté, ktefi jsou Soucasti personalniho utvaru, v organizaci podle Koubka (2015, s. 32)
zajistuji ,,odbornou, tj. koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, organizacni
a kontrolni stranku® fizeni lidskych zdroji a ,,poskytuji v této oblasti specialni sluzby

vedoucim pracovnikiim v§ech Grovni i jednotlivym pracovnikim®.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 80) poskytuji personalisté poradenstvi a sluzby
v takovych oblastech, jako je planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybér pracovniki, fizeni
pracovniho vykonu a odménovani pracovniki, vzdélavani a rozvoj pracovniki, péce

o pracovniky nebo zaméstnanecké vztahy.

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 15) zavisi poCet personalisti v organizaCi na poctu
pracovniku, kdy potfeba vytvofit v organizaci misto personalisty vznika pti zhruba 100,
poptipadé 150 pracovnicich. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 82) zavisi organizaéni
usporadani a personalni zajisténi personalniho ttvaru ,na velikosti organizace, na mite
decentralizace ¢innosti, na typu provadénych praci, na druhu zaméstnavanych lidi nebo
naroli, kterd je persondlnimu utvaru pfiznana“. Tradi¢ni organizace personalniho utvaru

podle Armstronga a Taylora (2015, s. 82) zahrnuje personalniho feditele, ktery je odpovédny
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pfimo generalnimu fediteli, a dalsi personalisty, kteti odpovidaji za zabezpecovani lidskych

zdroji, vzdélavani a rozvoj, odménovani nebo zaméstnanecké vztahy.

Podle Sikyte (2012, s. 42) jsou sluzby personalistli ¢asto predmétem outsourcingu, ktery
predstavuje vyuzivani cizich zdrojii pro zajisténi vybranych sluzeb personalistl, které
organizace az dosud zajistovala vlastnimi zdroji. Timto zplsobem mulize organizace
zajiStovat ziskavani pracovnikli, vzdélavani pracovnikili, zpravani mezd, pravni poradenstvi,
spravu personalniho informa¢niho systému, poskytovani zaméstnaneckych vyhod apod. Mezi
divody outsourcingu sluzeb personalistii patii orientace na hlavni personalni sluzby, tspora

nakladt, minimalizace rizik nebo piistup ke znalostem.

Uvedené skutecnosti o cilech, systému, podminkach, strategiich, politikach, postupech a
subjektech fizeni lidskych zdroji jsou vychodiskem pro analyzu fizeni lidskych zdroji ve

vybrané energetické spole¢nosti.
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Prakticka ¢ast

Praktickd Céast se zabyva zabezpecCenim fizeni lidskych zdrojii ve vybrané energetické
spolecnosti s cilem vymezit vnéjSi podminky ovliviiujici fizeni lidskych zdroji v této
spolecnosti a navrhnout mozné postupy zabezpecovani lidskych zdrojii a feSeni nedostatku

schopnych a motivovanych lidi.

Prakticka Casti je zpracovana s vyuzitim internich materialti i vlastnich zkuSenosti autora
bakalaiské prace, ktery ve vybrané energetické spolecnosti absolvoval staz. Spole¢nost si
nepiala byt v bakalarské praci jmenovéna, a proto je nazyvana ,.energetickou spolecnosti®,

popripad¢ jen ,,spolecnosti®.

4 Predstaveni spolec¢nosti

Vybrana energeticka spolecnost je akciovou spolecnosti, ptisobi v Kazachstanu a zabyva se
vyrobou elektiiny a tepla. Spole¢nost zasobuje elektiinou a teplem domacnosti i primyslové

a zem&dé&lské podniky. Spolecnost je piirozenym monopolem na vyrobu tepelné energie.
Struktura spolecnosti (viz obrazek 2) zahrnuje osm vyrobnich jednotek:

e Zavod na vyrobu elekttiny a tepla 1.

e Zavod na vyrobu elekttiny a tepla 2.

e Zavod na vyrobu elekttiny a tepla 3.

e Zavod na vyrobu elekttiny 1.

e Zavod na vyrobu elekttiny 2.

e Zavod na vyrobu tepla.

e Zavod na vyrobu a opravy energetickych zatizeni.

e Zavod na piijem a vykladku paliv.
Spolecnost zajist'uje nasledujici ¢innosti:

e vyroba a dodavky elektfiny a tepla,
e provoz elektraren, rozvodnych siti a rozvoden,
e provoz Vodnich dél, zdvihacich zafizeni, kotli a potrubi,

e opravy elektrickych zatfizeni, zdvihacich zafizeni a Kotlu.
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Obrazek 2 Struktura energetické spole¢nosti

Akcionafi
I
Tajemnik [ Ptedstavenstvo Vnitini audit
[
Vedeni
Reditel
Rizeni Rizeni
vnitini lidskych
bezpecnosti zdrojt
Zéstupce Zastupce Zastupce
feditele feditele teditel pro
pro vyrobu pro rozvoj ekonomiku
a finance
Reditel Reditel
pro pravni pro provozni
zéalezitosti zalezitosti
Pravni Vyrobni Provozni Oddéleni Ekononicka
oddéleni oddéleni oddéleni rozvoje a finan¢ni
oddélenti
Zavod Zavod Zavod Zavod Zavod Zavod Zavod
na vyrobu na vyrobu na vyrobu na vyrobu na vyrobu na vyrobu na ptijem
elektiiny elektfiny elektiiny elektiiny 1 elektiiny 2 a opravy a vykladku
ateplal atepla2 atepla3 zafizeni paliv

Zdroj: zjednoduseno autorem podle internich materiali spole¢nosti
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Spolec¢nost jako lidr na trhu elektrické a tepelné energie, ktery zasobuje elektfinou a teplem
zhruba 70 % spotiebiteltl v regionu, se prirozené¢ snazi spotiebitelim poskytovat kvalitni
sluzby spojené s dodavkou elektiiny a tepla a zaroven usiluje o efektivni rozvoj zavodi na

vyrobu elektiiny a tepla i zavodu na vyrobu a opravy energetickych zatizeni.

Pro naplnéni tohoto strategického cile spole¢nost samoziejmé potiebuje fadu schopnych
a motivovanych pracovniki v rtiznych technickych, fidicich i administrativnich profesich
spojenych s vyrobou elektiiny a tepla, stejné jako s vyrobou, opravami a provozem
energetickych zafizeni, se stfedoskolskym i vysokoskolskym vzdélanim. Ve v§ech vyrobnich
jednotkach spole¢nosti v soucasnosti pracuje néco pies 3 000 lidi s tim, ze v souvislosti
S planovanym rozvojem bude spolec¢nost v budoucnosti potiebovat fadu dalSich zejména

technicky orientovanych pracovnik.

Zabezpecovanim lidskych zdroji se zabyva tutvar Fizeni lidskych zdroju, ktery je soucasti

struktury organizace jako Stabni utvar (viz obrazek 2) a ktery zahrnuje tfi oddéleni:

e oddéleni naboru,
e oddéleni odménovani,

e odde¢leni rozvoje.

Rizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti upravuje politika lidskych zdroji, ktera definuje cile,
zasady, oblasti a ukazatele efektivnosti fizeni lidskych zdroju a ktera je vymezena v Souladu

s ostatnimi politikami spole¢nosti.

Smyslem realizace politiky lidskych zdroji je zabezpedit spole¢nosti potiebné lidi
v dostate€ném poctu i pifiméfené kvalité, poskytnout manaZerim spolecnosti efektivni
nastroje pro fizeni lidi a zajistit lidem pfiznivé podminky pro efektivni praci. Za realizaci

politiky lidskych zdroji nesou odpovédnost manazeti a personalisté.
Cilem fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti je:

o cfektivni zabezpeCovani, vyuzivani a rozvijeni lidského Kkapitalu spolecnosti
na zaklad¢ kvantitativni i kvalitativni analyzy struktury pracovnikd spole¢nosti;
e zvySovani hodnoty aktiv spole¢nosti cestou ziskani konkuren¢ni vyhody z efektivniho

zabezpecovani, vyuzivani a rozvijeni lidského kapitalu.
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Rizeni lidskych zdrojti ve spoleénosti je zalozeno na nasledujicich principech:

Strategicky pristup — fizeni lidskych zdroju je zaméfeno na realizaci strategie
spole¢nosti a pracovnici jsou vnimani jako strategicky zdroj spole¢nosti.

Systém a integrita — vSechny procesy fizeni lidskych zdroja jsou vzajemné propojené
a vzajemné zavislé; fizeni lidskych zdroji zabezpeCuji manazeti na vsech trovnich
fizeni a personalisté.

Socialni partnerstvi — fizeni lidskych zdroji se odehrava v duchu vzajemného
respektu, spoluprace a odpovédnosti stran ve vztazich mezi pracovniky a manazery.
Dlouhodoby charakter vzajemnych vztahu — spolecnost se snazi zajistit, aby vztahy
s pracovniky byly dlouhodobé.

Soulad mezi kvalifikaci pracovniki a pozadavky pracovnich mist — prioritou je
dosahovani souladu mezi kvalifikaci pracovnikti a pozadavky pracovnich mist.

Diiraz na vzdélavani a rozvej pracovniku — investice do vzdélavani a rozvoje
pracovnikli musi odpovidat potfebam a pozadavkim Spole¢nosti pii dosahovani
strategickych cill.

PovySovani za zasluhy a dosaZzené vysledky — snaha povySovat do manazerskych
funkei vlastni pracovniky, ktefi dlouhodobé¢ vykazuji vysokou produktivitu prace.
Vyuzivani vnitfnich i vnéjSich zdroji pracovnika — snaha obsazovat volna pracovni
mista s vyuZitim vnitinich i vnéjSich zdroji pracovniki.

Jednotna politika lidskych zdroji — v celé spolenosti musi byt uplatiovany
jednotné zasady a postupy fizeni lidskych zdrojt.

Soulad s vnitfnimi standardy — procesy fizeni lidskych zdroji musi byt v souladu
S vnitinimi standardy spole¢nosti.

Bezpecnost — peclivé provéfovani uchaze¢li o zaméstnani ve spolecnosti a disledné
dodrzovani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Vyuzivani nejlepsi praxe — fizeni lidskych zdroju v souladu s osvédéenymi
mezinarodnimi strategiemi, politikami a postupy fizeni lidskych zdroju.

Proaktivita a flexibilita — soustavné monitorovani vnéjSich a vnitinich podminek
fizeni lidskych zdroji a operativni pifizptisobovani strategii, politik a postupt fizeni
lidskych zdrojti zménam téchto podminek.

DodrZovani pravnich piedpisi — fizeni lidskych zdroji v souladu s pravnimi

ptedpisy.
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Uvedené cile a principy fizeni lidskych zdroji odpovidaji vychodiskiim fizeni lidskych zdroja
uvedenych v teoretické ¢asti. Dilezity je zejména Strategicky pfistup k fizeni lidskych zdroji,
kdy se spole¢nost snazi, aby fizeni lidskych zdroju sméfovalo k realizaci strategickych cila

spole¢nosti a aby k tomu spole¢nost méla dostatek schopnych a motivovanych lidi.

V souvislosti se zabezpeCovanim schopnych a motivovanych lidi je dalezita snaha spole¢nosti
dosahovat souladu mezi kvalifikaci pracovniki a pozadavky pracovnich mist, stejné jako
snaha spole¢nosti obsazovat volna pracovni mista s vyuzitim vnitfnich i vnéjSich zdroju
pracovnik. To znamend, Zze spoleCnost se snazi vyuzivat potencial vlastnich pracovnika
a Snazi se volna pracovni mista, véetné manazerskych funkci obsazovat vlastnimi pracovniky,

které systematicky vzdélava a rozviji.

Dilezité je také to, Ze odpovédnost za fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti maji vSichni
Mmanazefi a personalisté. Jenze pravé schopnost manazer a personalistl napliovat politiku
lidskych zdrojii a zabezpecovat spolecnosti v soucasnosti i budoucnosti dostatek schopnych
a motivovanych lidi je vyrazné limitovana vné&j$imi politickymi, ekonomickymi, socialnimi

i technickymi podminkami, ve kterych spole¢nost podnika.
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5 Vnéjsi podminky podnikani spole¢nosti

Vybrana energeticka spole¢nost pisobi v Kazachstanu, respektive v Republice Kazachstan,
kterou je mozné podle udajti Ministerstva zahrani¢nich véci Ceské republiky (MZV, 2015)

charakterizovat jako nezavislou parlamentni demokracii se silnym postavenim prezidenta.

Podle udaji Wikipedie (Wikipedie, 2015) patii Kazachstdn mezi nejrozlehlejsi zemé svéta
a je uizemné nejvetsim vnitrozemskym statem na svéte. Kazachstan se rozklada ve stiedni Asii
a Castecné zapadné od feky Ural zasahuje také do Evropy. Na severozapadé a severu hranici
s Ruskou federaci, na vychodé s Cinskou lidovou republikou, na jihu s Kyrgyzstanem,
Uzbekistanem a Turkmenistanem, na jihozapadé piiléha ke Kaspickému moti. Podle udaju
Ministerstva zahrani¢nich véci Ceské republiky (MZV, 2015) mél Kazachstan v kvétnu 2015
zhruba 17,5 miliont obyvatel, coz predstavuje hustotu obyvatelstva zhruba 6 obyvatel

na kilometr ¢tvere¢ni. Hlavnim méstem je Astana. Ufednimi jazyky jsou Kazastina a rustina.

Podrobnosti tykajici se politickych, ekonomickych, socialnich a technickych podminek

v Kazachstanu a okoli vybrané energetické spole¢nosti shrnuje nasledujici PEST analyza.

5.1 Politické faktory

V politickém systému Kazachstanu vystupuje prezident, kterému je pfimo odpovédna vlada,
a parlament, ktery plni zakonodarné funkce. V mezinarodni srovnani je politicka situace
v Kazachstanu relativné stabilni a vlada podporuje celkovy rozvoj spole¢nosti, navazovani
mezinarodni spoluprace, rozsifovani zahranic¢nich investic, budovani dopravni infrastruktury,

zlepSovani podnikatelského prosttedi nebo vyuzivani modernich technologii.

5.2 Ekonomické faktory

Kazachstan je zemédélskou a primyslovou zemi s obrovskymi zdroji nerostnych surovin —
uhli, ropa, zemni plyn, zlato nebo uran. Nejvétsi financni prostiedky Kazachstanu plynou
pravé z prodeje nerostnych surovin. Takto ziskané finan¢ni prostiedky jsou dale investovany

a pritahuji zahraniéni investory.
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Jista zavislost ekonomiky Kazachstanu na prodeji nerostnych surovin také znamenala urcité
problémy v letech 2014 a 2015, které byly spojené se sniZzenim cen ropy a kovl na svétovych

trzich, stejné jako snizenim poptavky po surovinach, které Kazachstan vyvazi.

Perspektivnimi oblastmi ekonomiky Kazachstanu jsou zemédélstvi, hutnictvi, stavebnictvi,
strojirenstvi, energetika, zasobovani vodou, doprava, cestovni ruch nebo informacni
technologie. Snahou je modernizovat a diverzifikovat ekonomiku Kazachstanu, coz by mélo
ptilakat zahrani¢ni investice a Umoznit vznik novych pracovnich mist. Podporovan je také

vznik a rozvoj malych a stiednich podnikd.

Vybrana energeticka spole¢nosti je prosperujici a perspektivni spole¢nosti s rostoucim
okruhem spotiebiteltt elektfiny a tepla a prostfedky na dal$i rozvoj. Spole¢nost usiluje
o zlepSovani efektivnosti energetickych zafizeni a snizovani dopadu vyroby na Zzivotni

prostiedi.

5.3 Socialni faktory

Socialni faktory Souviseji mimo jiné se zpuisobem zivota lidi, vCetné pfistupu k praci,
a demografickym vyvojem, v¢etné Grovné lidskych zdroju. Kazachstan se podobné jako jiné
zem¢ dlouhodobé potyka s postupnym celkovym tbytkem obyvatel, a to zejména v disledku
piirozen¢ho starnuti a ubytku obyvatel, snizeni pfirozeného piiristku obyvatel i zvyseni
odchodi obyvatel do zahrani¢i, pfedevsim za lepSimi zivotnimi podminkami i lepSimi

pracovnimi pfilezitostmi.

Podle oficialnich statistickych udajt (Primeminister.kz, 2015) bylo na konci druhého ¢tvrtleti
roku 2015 v Kazachstanu celkem 17,5 miliont obyvatel, 9 miliont ekonomicky aktivnich
obyvatel a 448,5 tisic nezaméstnanych. Mira nezaméstnanosti byla na urovni 5 %. Obrazek 3
ukazuje vyvoj miry nezamé&stnanosti v letech 2010 az 2015. Mezi nezaméstnanymi pievladaji

lidé bez kvalifikace, Zeny, mladez do 25 let, starsi lidé.

v

Vybrana energeticka spole¢nost na tento vyvoj reaguje a snazi se pro lidi vytvaret pfiznivé;si
pracovni podminky i atraktivn&jsi pracovni pfilezitosti, coz vSak neni snadné, protoze prace
ve spolecnosti je pomérné slozita, odpovédna a namahava, ale pfitom neslibuje zavratné
vydélky nebo rychly postup. Takova prace mladé lidi vétsinou nelaka, coz je problém, protoze
ve spolec¢nosti zacinaji prevladat starsi lidé a spole¢nost postupné starne. Zménit tento vyvoj

je pro spole¢nost naro¢nou vyzvou.
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Obrazek 3 Mira nezaméstnanosti v Kazachstanu v letech 2010 az 2015 (%)
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Zdroj: EREPORT.RU (2015)

5.4 Technické faktory

Jednou z priorit Kazachstanu je technicka modernizace primyslu s vyuzitim modernich
technologii za téelem zvysSeni konkurenceschopnosti primyslovych vyrobkd a sluzeb na

svétovych trzich.

Kazachstan vytvofil pomémé rozsahlé vyrobni kapacity, které se staly zakladem pro jeho
vyvoj jako nezavislého statu. Jenze zaroven je dlouhodobé zavisly na prodeji nerostnych
surovin, coz vede k jednostrannému zaméteni ekonomiky, k vyrazné zavislosti na svétovych

trzich nebo k podstatnému zhorseni zivotniho prostredi.

Nerostné suroviny jesté dlouho ztstanou hlavnim zdrojem hospodarského ristu Kazachstanu.
JenZe aby se potencial nerostnych surovin stal akceleratorem hospodaiského rozvoje, musi
dojit k postupnému piechodu od vyvozu nerostnych surovin k vyvozu spotfebnich produkti
vyrobenych s pomoci nerostnych surovin. K tomu musi dojit k rozvoji dalsich odvétvi

narodniho hospodafstvi, zejména zpracovatelského prumyslu.

Také vybrana energeticka spole¢nost usiluje o technickou modernizaci svych vyrobnich
zavodi za ucelem zlepSovani efektivnosti energetickych zatizeni a snizovani dopadu vyroby

na Zivotni prostiedi.
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6 Zabezpecovani lidskych zdroja ve spole¢nosti

Provedend analyza politickych, ekonomickych, socidlnich a technickych podminek
v Kazachstanu a okoli vybrané energetické spolecnosti naznacuje ptilezitosti a hrozby, které

vyplyvaji pro tizeni lidskych zdroju.

Na stran¢ jedné, pied spole¢nosti stoji prilezitosti Spojené s rostoucim okruhem spotiebiteli
elektiiny a tepla a s dostupnymi prostiedky na dalsi rozvoj vyrobnich zavodi. Na strané
druhé, pied spole¢nosti stoji hrozby spojené se starnutim pracovni sily a odchody mladych

lidi za lep$imi zivotnimi podminkami i lep§imi pracovnimi ptilezitostmi do zahranici.

Tyto tendence znamenaji, Ze spole¢nost za¢ina ¢elit vyznamnému nedostatku kvalifikovanych
pracovnikli zejména technickych profesi. Aby spole¢nost tento problém uspésné zvladla a
m¢éla v soucasnosti i budoucnosti dostatek schopnych a motivovanych lidi, musi se zaméfit na

vytvafeni ptiznivéjsich pracovnich podminek a atraktivnéjsi pracovni pfilezitosti ve svych

vyrobnich zavodech, aby schopné a motivované lidi prilakala a udrzela.

Vychodiska tizeni lidskych zdroju uvedena v teoretické ¢asti naznacuji, Ze strategie, politiky
a postupy zabezpecovani lidskych zdroji ve vybrané energetické spolecnosti musi byt spojeny
s uplatnovanim vhodnych strategii, politik a postupi ve vSech oblastech fizeni lidskych

zdroji, zejména v oblastech vybéru, hodnoceni, odménovani a vzdélavani pracovnik.

Nasledujici kapitoly proto navrhuji, jak by vybrana energetickd spole¢nost méla v téchto
oblastech postupovat, aby v Soucasnosti i budoucnosti méla dostatek schopnych a

motivovanych lidi.

6.1 Vybér pracovniki

Vybér pracovniki zahrnuje ¢innosti Souvisejici s oSlovenim, ptfilakanim, posuzovanim a
rozhodovanim o nejvhodnéjsich uchazecich o zaméstnani pro obsazeni volnych pracovnich
mist ve spolecnosti. Provadi se s vyuzitim rdznych kritérii (napf. dosazené vzdélani,
dosavadni zkuSenosti, odborné znalosti, skute¢na motivace, zdravotni stav apod.) a metod
(hodnoceni zivotopisu, vybérovy pohovor, posuzovani referenci apod.) a mé¢l by vyuzivat

vnitini i vnéjsi zdroje pracovniku.
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Pro spolecnost je dulezité, aby méla zavedeny jednotny systém vybéru pracovniki, ktery
spole¢nosti umozni zabezpecCit dostatek Kkvalitnich lidi a vytvofit efektivni strukturu

odpovidaji strategickym ciltim.

Piedpokladem uspésného vybéru pracovniki je, aby spole¢nost provadéla analyzu trhu prace

a planovani lidskych zdroji zamétfené na odhady poptavky a nabidky prace.

Pii vlastnim vybéru pracovniku je dilezité, aby se spole¢nost zaméiila na odborné i oSobni
kvality uchaze¢t, na jejich odbornou zpusobilost, pracovni navyky i rozvojovy potencial.
K tomu spolecnost potiebuje vymezit jasné pozadavky na pracovniky a stanovit jasna kritéria

vybéru pracovnik.

Z hlediska zdroju pracovnik je dilezité, aby spole¢nost nespoléhala pouze na vnéjsi zdroje,
ale aby si vychovavala vlastni pracovniky, ktefi by mohli postupovat v ramci spole¢nosti na
vys8i odborné a fidici Grovné. K tomu spole¢nost potiebuje systém rozvoje pracovniki a
planovani nastupnictvi. V ptipadé vnéjSich zdroji by se spole¢nost méla zamétit na mladé
talentované studenty a absolventy stiednich a vysokych skol, coz piedpoklada aktivni

spolupraci s takovymi skolami, naptiklad ve formé stazi.

Aby se spolecnosti dlouhodobé dafilo oslovovat, ziskavat a stabilizovat schopné a motivované
lidi, méla by budovat zna¢ku dobrého zaméstnavatele, a to zejména tim, ze bude poskytovat

moznost Stabilniho zaméstnani, zajimavého vydélku i osobniho rozvoje.

6.2 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii umoznuje posuzovat skutecny vykon pracovnikii za ucelem jejich
fizeni, odménovani a vzd¢lavani. Hodnoceni pracovnikii je proto dilezitym nastrojem

usmériiovani, podnécovani a rozvijeni pracovnik.

Z tohoto hlediska je dilezité zaclenit hodnoceni pracovniki do systému fizeni vykonu,
odménovani a vzdélavani pracovnikd. Kazdy manazer by mél byt odpovédny za hodnoceni a
fizeni vykonu bezprostiedné podiizenych pracovnikt. Spoleéné s podiizenymi pracovniky by
manazeii mé¢li definovat roli pracovnikti v organizaci, stanovovat pracovni a rozvojové cile,
urcovat pozadavky na schopnosti a motivaci pracovnikd, spolupracovat pfi fizeni vykonu,

rozvoji schopnosti a posilovani motivace pracovnikd, provadét formalni i neformalni
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hodnoceni, poskytovat formalni i neformalni zpétnou vazbu nebo fesit problémy vykonu a

vyuzivat ptilezitosti ke zlepSovani.

Manazefi musi pracovnikim nejprve jasné vysvétlit, co se od nich ocekava, ¢eho maji
dosahnout a co k tomu potiebuji, a nasledn¢ je musi efektivné a spravedlivé usmérnovat,

podnécovat a rozvijet k vykonavani svétené prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

6.3 Odménovani pracovnikii

Odménovani pracovnikii Umoziuje ocenovat skuteény vykon pracovnikd a podporovat

motivaci pracovnikt k dosahovani pozadovaného vykonu.

Dulezité je, aby systém odménovani pracovnikd byl efektivni i spravedlivy, aby vyhovoval
moznostem spole¢nosti i potfebam pracovniki, a aby vyuzival penézni i nepenézni formy

odménovani.

Penézni formy odménovani by mély zahrnovat zakladni penézni odmény za hodnotu
vykonavané prace, doplitkové penézni odmény za individualni zasluhy a dosazené vysledky a

ptiplatky za mimotadné pracovni podminky.

Nepenézni formy odmény by mély zahrnovat zaslouzené pochvaly a uznani za odvedenou
praci, moznosti funkéniho postupu i ptilezitosti oSobniho rozvoje. Soucasti mohou byt také

rizné zaméstnanecké vyhody, které by mély odpovidat potiebam pracovnikd.

Dulezité je, aby poskytované penézni i nepenézni odmény byly spravedlivé, aby zadny

pracovnik nemél pocit, Ze dostava méné, nez si zaslouzi.

6.4 Vzdélavani pracovniku

Vzdélavani pracovnikil umoziuje rozvijet schopnosti pracovnikii k vykonavani svéfené prace

a dosahovani pozadovaného vykonu.

Dulezité je, aby vzdélavani pracovnikd bylo provadéno systematicky a aby zahrnovalo
povinné zaskolovani, nezbytné prohlubovani kvalifikace, potfebné zmény kvalifikace i

zadouci rozsifovani kvalifikace.
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Systém vzdélavani pracovnikii by mél vychéazet z dikladné analyzy potteb vzdélavani
na zakladé posouzeni skutecnych znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikt, na Strané
jedné, a nezbytnych pozadavki pracovnich mist na pracovniky, na stran¢ druhé. Na zaklad¢
identifikace potteby vzdélavani by mély byt sestavovany plany vzdélavani pracovniki, véetné
individualnich pland oSobniho rozvoje, na zaklad¢ posouzeni dlouhodobého vykonu a
rozvozového potencidlu pracovnik. Samotné vzdélavani pracovnikli by meélo probihat na
pracovisti i mimo pracovisté s vyuzitim zkuSenych internich pracovnikii a externich
odbornikii. Vysledky vzdélavani pracovnikd by mély byt pravidelné vyhodnocovany, a to

s ohledem na miru vyuzivani osvojenych znalosti, dovednosti a schopnosti v praxi.

Uvedené postupy vybéru, hodnoceni, odménovani a vzdélavani pracovnikd by mély byt
uplatinovany jako systém s cilem zabezpecit spolec¢nosti v Soucasnosti i budoucnosti dostatek

schopnych a motivovanych lidi pro realizaci jejich cilu.
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Z.avér

Rizeni lidskych zdroji je jednou z oblasti fizeni organizace, ktera se zabyva fizenim lidi,
s cile ptispivat k dosahovani cilti organizace i uspokojovani potieb lidi. Rizeni lidi by tak
m¢élo slouzit jak organizaci, tak lidem, ktefi se diky svym schopnostem a motivaci k praci

stavaji pro kazdou organizaci tim nejcennéjSim zdrojem.

Tyto skute¢nosti tykajici se vyznamu lidi si uvédomuje také vybrana energeticka spole¢nost,
ktera pasobi v Kazachstanu a zabyva se vyrobou elektiiny a tepla. Tato spole¢nost byla
Vv bakalafské praci zkoumana S cilem vymezit vnéjsi podminky ovliviiujici fizeni lidskych
zdroji v této spolecnosti a navrhnout mozné postupy zabezpecovani lidskych zdroju a feSeni

nedostatku schopnych a motivovanych lidi.

Vybrana energeticka spole¢nost, ktera v regionu zasobuje elektiinou a teplem zhruba 70 %
spotiebitelt z fad domacnosti i pramyslovych a zemédélskych podnikt, chce byt lidrem

na trhu elektrické a tepelné energie.

Provedena analyza politickych, ekonomickych, socidlnich a technickych podminek
v Kazachstanu a okoli vybrané energetické spolecnosti ukazala, ze pied spolecnosti stoji
ve vztahu K realizaci strategickych cili jak prilezitosti, tak hrozby. Piilezitosti spocivaji
Vv rostoucim okruhu spotiebitelt elekttiny a tepla a v dostupnych prostredcich na dalsi rozvoj
vyrobnich zavodu. Hrozby spocivaji ve starnuti pracovni sily a odchodech mladych lidi
za lep$imi Zivotnimi podminkami i lepSimi pracovnimi pfilezitostmi do zahrani¢i. Tyto
tendence znamenaji, ze spolecnost za¢ina Celit vyznamnému nedostatku kvalifikovanych
pracovnikui zejména technickych profesi. Aby spole¢nost tento problém uspésné zvladla a
méla v soucasnosti i budoucnosti dostatek schopnych a motivovanych lidi, musi se zaméfit na
vytvareni prizniv€jSich pracovnich podminek a atraktivnéj$i pracovni ptilezitosti ve svych

vyrobnich zavodech, aby schopné a motivované lidi ptilakala a udrzela.

Vysledkem bakalaiské prace je navrh postupt, které by spole¢nost méla uplatiiovat v oblasti
vybéru, hodnoceni, odménovani a vzdélavani pracovnikd, aby byly dlouhodobé schopna
oslovovat, ziskavani a stabilizovat kvalitni lidi a aby méla v soucasnosti i budoucnosti

dostatek schopnych a motivovanych lidi.
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Navrhované postupy v oblasti vybéru pracovnikii:

Zavést jednotny systém vybéru s cilem zabezpecit dostatek kvalitnich lidi a vytvofit
efektivni strukturu odpovidaji strategickym ciltim.

Provadét analyzu trhu prace a planovani lidskych zdroji zaméfené na odhady
poptavky a nabidky prace.

Zam¢fit se na odborné i osobni kvality uchazecd, to znamena na jejich odbornou
zpusobilost, pracovni navyky i rozvojovy potencial.

Vymezit jasné pozadavky na pracovniky a stanovit jasna kritéria vybéru pracovniki.
Zam¢fit se na vnitini i vnéj$i zdroje pracovnikii. Ve spole¢nosti si vychovavat vlastni
pracovniky pro vyssi odborné a fidici urovné a k tomu zavést systém rozvoje
pracovnikii a planovani nastupnictvi. Mimo Spolecnost se zaméfit na mladé
talentované studenty a absolventy stiednich a vysokych kol a k tomu navazat aktivni
spolupraci s vhodnymi skolami.

Budovat znacku dobrého zaméstnavatele, a to zejména poskytovanim moznosti

stabilniho zaméstnéni, zajimavého vydelku 1 osobniho rozvoje.

Navrhované postupy v oblasti hodnoceni pracovniki:

Vyuzivat hodnoceni pracovniki jako nastroj usmérnovani, podnécovani a rozvijeni
pracovnik.

Zaclenit hodnoceni pracovnikl do systému fizeni vykonu, odménovani a vzdélavani
pracovnik.

Svétit kazdému manazerovi odpovédnost za hodnoceni a tizeni vykonu bezprostifedné
podfizenych pracovnikd.

Povérit manazery, aby nejprve pracovniktim jasné vysvétlili, co se od nich ocekava,
¢eho maji dosahnout a co k tomu potiebuji, a aby nasledné pracovniky efektivné a
spravedlivé usmériovali, podnécovali a rozvijeli k vykonavani svétené prace a

dosahovani pozadovaného vykonu.

Navrhované postupy v oblasti odménovani pracovnikii:

Vytvoftit efektivni i spravedlivy systém odménovani pracovnikd, ktery by vyhovoval
moznostem spolecnosti i potiebam pracovnikd, a ktery by vyuzival penézni i

nepenézni formy odmeénovani.
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Zajistit, aby penézni formy odménovani zahrnovaly zakladni penézni odmény za
hodnotu vykonavané prace, doplikové penézni odmény za individualni zasluhy a
dosazené vysledky a ptiplatky za mimoradné pracovni podminky.

Zajistit, aby nepenézni formy odmény zahrnovaly zaslouzené pochvaly a uznani za
odvedenou praci, moznosti funkéniho postupu 1 pfilezitosti osobniho rozvoje,
popiipadé zaméstnanecké vyhody odpovidajici potifebam pracovnikd.

Zajistit, aby poskytované penézni i nepenézni odmény byly spravedlivé, aby zadny

pracovnik nemél pocit, Ze dostdva méné, nez si zaslouzi.

Navrhované postupy v oblasti vzdélavani pracovnikii:

Provadét vzdélavani pracovniki systematicky.

Zajistit, aby vzdélavani pracovnikti zahrnovalo povinné zaskolovani, nezbytné
prohlubovani kvalifikace, potfebné zmény kvalifikace i1 Zadouci rozsifovani
kvalifikace.

Zajistit, aby vzdélavani pracovnikti vychazelo z dikladné analyzy potieb vzdélavani.
Zajistit, aby byly sestavovany plany vzdélavani pracovniku, vcetné individualnich
plant osobniho rozvoje.

Realizovat vzdélavani pracovnikii na pracovi§ti i mimo pracovisté s vyuzitim
zkusenych internich pracovniki a externich odborniki.

Zajistit, aby vysledky vzdélavani pracovnikd byly pravidelné vyhodnocovany, a to

s ohledem na miru vyuzivani osvojenych znalosti, dovednosti a schopnosti v praxi.

Celkové je nutné zajistit, aby uvedené postupy vybéru, hodnoceni, odménovani a vzdélavani

pracovnikti byly uplatiovany jako systém s cilem zabezpecit spole¢nosti v Soucasnosti i

budoucnosti dostatek schopnych a motivovanych lidi pro realizaci jejich cili.

30



Literatura

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha: Grada Publishing. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen, 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Moderni pojeti a
postupy. 13. vyd. Praha: Grada Publishing. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2012. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 559
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

EREPORT.RU, 2015. Uroven bezrabotitsy Kazahstana [online]. © EREPORT.RU 2006-
2015. [cit. 2015-12-28]. Dostupné z: http://www.ereport.ru/stat.php?count=kazakhstan&raz

del=country&table=ueecia

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondini cinnosti a metody persondini prace. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing. 224 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Zdaklady moderni personalistiky. 5., rozsitené
a doplnéné vyd. Praha: Management Press. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

MZV (2015). Kazachstan. Ministerstvo zahracnich véci [online]. 2015 [cit. 2015-12-20].

Dostupné z: http://www.mzv.cz/jnp/cz/encyklopedie_statu/asie/kazachstan/

NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr, SIKYR, Martin, 2014. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd.
Praha: Vysoka skola finan¢ni a spravni, o.p.s. 132 s. ISBN 978-80-7408-083-8.

PRIMEMINISTER.KZ, 2015. Uroven bezrabotitsy v Kazahstane po itogam vtorogo kvartala
sostavil 5% — D. Argandykov. Primeminister.kz [online] 15. 9. 2015 [cit. 2015-12-28].
Dostupné z: https://primeminister.kz/news/show/26/uroven-bezrabotitsy-v-kazahstane-po-ito

gam-vtorogo-kvartala-sostavil-5-dargandykov/15-09-2015?lang=ru

SIKYR, Martin, 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 208 s. ISBN 978-80-247-4151-2.

SIKYR, Martin, NEMEC, Otakar, 2013. Upravlenie personalom organizacii. 1. vyd. Praha:
Oeconomica, 2013. 132 s. ISBN 978-80-245-1933-3.

31



SIKYR, Martin, 2014. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing. 200 s. ISBN 978-80-247-5212-9.

URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2. rozsifené
vyd. Praha: Wolters Kluwer CR, 276 s. ISBN 978-80-7357-925-8.

WIKIPEDIA, 2015. Kazachstin [online]. 29. 12. 2015 [cit. 2015-12-30]. Dostupné z:
https://cs.wikipedia.org/wiki/Kazachst%C3%A1n

32



Evidence vypijcek

Prohlaseni: Davam svoleni k pdjcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym
podpisem, ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Almaz Abdubassit

V Praze dne 6. ledna 2016 POAPIS: ..ottt

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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