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1 Uvod

»Cesta dlouha tisic mil z&na prvnim krokem.*
Konfucius

Lidé jsou pro podnik pravonim prvnim krokem. Teprve lidské zdroje ddejaspolu
s ostatnimi podnikovymi zdroji spolupracujici celékaw diky tomuto souladu jsou
podniky schopni vydat se na ,tisicimilovou cestyrosperi¢ a stabili& svych¢innosti
vedoucich k zisku. Z tohotoidodu jsem si zvolila témézeni lidskych zdrdj. Tento

obor pati mezi stale se rozvijejici oblasti.

Spravné nakladani se z&stnanci pedstavuje pro podnikuteZitou zbra proti
konkurenci. Schopnost konkurovat je v dneSnim dhdbé swté zakladni podminkou
existence podniku. Vedeni podaiki tuto skuténost musi usdomit a vyuzit ji ve sty

prosgEch.

Zamestnance podniku provazi od jehidjgti az po ukoeni pracovniho po#nu
celaradacinnosti. VSechny tyt@innosti jsou velmi dlezité a Zzadna z nich by néla
byt opomijena na uUkor jiné. Na tytnnosti jsou v podniku Wfenovani specialni

pracovnici — personalisté. Cilem podniku bylan byt ziskani &h nejlepSich a

v s

V prvni ¢asti prace se buduémovat vymezeni pojin tykajicich setizeni
lidskych zdroji. Tuto problematiku rozvé&du od prvotnich definiciies vyvoj rkolika
desetileti aZz k dneSnim modernim pastoj Chela bych zde popsat a rozebrat
jednotlivé ¢innosti. Nej¢tSi prostor se pokusim érmovat ¢innostem hodnoceni,
odmenovani, vzdlavani a pracovnim vztéah na které zagtim praktickoucast této
prace. \énuji prostor osobam, které jednotli¢énnosti v podniku zaji&iji i faktoram,

které maji na toto odtvi vliv.

V metodickécasti gredstavim zfisoby zji¥ovani informaci v podniku a jejich

nasledné vyhodnocovani.



V posledni¢éasti gredstavim podnik, ve kterém jsem praci zpracovawalgto
¢asti uvedu analyzy vysle@lkz dotaznikového Seni a dalSich Afsohi zjistovani
stawi fizeni lidskych zdrdj v podniku. Také jsou zde formulovany Zéva hodnoceni

danych vysledi.

Cilem diplomové prace je seznameni se problematikaani lidskych zdrd.
Zmapovani, analyza a zhodnoceéizeni lidskych zdrdj vieSeném podniku. DalSim

cilem je ze zhodnocenych vyslégkyvodit zawry a dopordit pripadna zlepSeni.



2 Literarni piehled

2. 1 Lidské zdroje
Organizace fze smyslupla fungovat, pokud shromazdi a vyuziva nasledujici

zdroje:

lidské zdroje (utity pocet a struktura pracovnil

materialni zdroje (budovy, stroje,izzeni, materialy apod.),

financéni zdroje (prosedky na financovani investic a provozu),
* informani zdroje (o stavu a vyvoji organizace a okoli).
(Molek 2008)

Podniky, organizéni jednotky produéniho procesu, produkuji statky a podavaji
vykony. Naphuji tim podnikatelsky zasm, coz u jednotlivych typ podniki znamena
rozdilnou a rozdilé ¢lenitou a slozitowinnost, jejimz vysledkem mohou byt suroviny,
zenedélsky produkt, pimyslovy vyrobek nebo sluzbaizného druhu. K napémi
podnikatelského z&fnu produknim procesem dochazi¢€lnym nasazenim a
kombinaci jednotlivych faktdr produkniho procesu. Faktory prodékiho procesu lze
dle Gutenberga in Werner 208lenit na tzv.
elementarni faktory, kterymi jsou:

- lidska prace,
- pracovni prosedky a

- materialy vetre energie.

a dispozitivnimi faktory, kterymi jsou:
-fizeni,
- planovani a
- organizace.

NejdalezitejSim a vzdy pitomnym faktorem je lidska prace a to nejenom jako
elementarni faktor, ale téz jako nositel disponiiith faktofi. Bez lidské pracovni sily
(ob¢ana v produktivnim &ku) nelze prakticky realizovat prodérd proces.

(Werner, 2001)



2.1.1 Definicerizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdrdj tvoii tu ¢ast podnikovéhdizeni, ktera se zaffuje na

vde, co se tykatlovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodngv
fungovani, vyuzivani, organizovani a propojovatojéinnosti, vysledi jeho préace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovaméhuwzk vykonané praci, podniku a
spolupracovnikm a v neposlednfadé jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace,
jeho personalniho a socialniho rozvoje. (Koubel5)9

Clovek jiz neni chapan jako pouha pracovni sila, ktej@wapotebi nutit,
kontrolovat a odmifmovat za wity pracovni vykon, nybrZ je povazovan za zékladni
zdroj neustalého zlepSovani a zvySovanéldosti prace vilastni, druhych a tim i

organizace jako celku. (Sykora 1999)

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky promyslen
pristup kiizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich liédfgfi jako
jednotlivci i jako kolektivy pispivaji k dosazeni jejich @il (Armstrong, 2002)

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje strategickyiistup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich potencidlu a jeho vyuzmio individudlni a kolektivni
spolupodileni na efektivnim gini cili podniku (organizace, firmy)Rizeni lidskych
zdroja je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurencegohbseti podniku.

(Krninské, 2002)

Rizeni lidskych zdrdj je filosofie ¥izeni lidi zaloZzena naig@swdceni, ze
v dialezitosti pro trvaly usgch podnikatelsk&innosti se lidskym zdrém neniize nic
vyrovnat. (innym izenim pracovnik a €Zenim z jejich odbornych znalostindipu
a tvaivosti pri plnéni jas vymezenych cil mize organizace ziskat vyznamnou
konkurergni vyhodu. (Dytrt 2006)

Termin fizeni lidskych zdrdj upozonuje manazery i za#éstnance na novy

duraz kladeny nd&izeni lidi z toho dvodu, aby se dosahlo strategickychi gibdniku.
(Shaun Tyson in Stuart Grainer 2000)
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VSechny tyto definice,éamohou byt vyjatené fiznymi slovy, se shoduji
v dileZitosti pracovniik pro spravnou prosperitu podniku. Man&zgodniki si musi
uvédomit, ze bez lidskych zdnbja jejich spravného vedeni neni mozné dosahnout
uréeného cile.

Rizeni lidskych zdrdj ma za cil zabezpi kvantitativni stranku lidskych zdrj
(pocet, wkovou strukturu a profesni strukturu, formalni kfiehci), ale také

kvantitativni stranku (vykonnost, tii@ost, motivace a identifikace s cili firmy).

2.1.2 Cil¥izeni lidskych zdroja
Dle Krninské je cilen¥izeni lidskych zdrdj docilit dynamizujici role

podnikového kolektivu v rozvoji podniku.

Cilem modernihaizeni lidskych zdrdj je nalézt a fipravit nejvhod®jsi lidi
pro zaji§ovani strategickych dgilorganizace. (Dytrt 2006)

Cilemtizeni lidskych zdrdj je zabezp&eni kvantitativni stranky lidskych zdioj
(pocet, wkova a profesni struktura a formalni kvalifikac®yvnéz i kvalitativni stranky
(vykonnost, tvivost, motivace a identifikace s cili firmy)

(Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001).

Rozvoj lidskych zdrdj predstavuje moderni podnikovou strategii, 2éanou na
klicovy faktor prosperity €lovéka, se vSemi jeho potencemi, ve vSech vazbacha jeh
vztazich. Podcemim rozvoje lidskych zdrdj se podnik dopousti zasadni strategickeé

chyby.

Rozvojem lidskych zdrdj obec& rozumime zvySovani éth vlastnosti,
schopnosti, dovednosti a dalSich vlastnosti jedhdtl tak aby lidé byli schopni
uspokojit poteby legitimnich, konsensu#&podporovanych uzivatellidskych zdrog.
(Némec 2002)
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2. 2 Vyvoj odwtvi Fizeni lidskych zdroja

Toto od¥tvi zaznamenalo od svého vzniku postupny vyvojndddssi formy,
jejichz &elem byla pouze evidence Udlaj zangstnancich a jejich nasledné vyuzivani
vedenim organizace, byly vy&tany cinnostmi koncegnimi. Tyto koncepni cinnosti

e

vedoucloveéka jako nejdlezit¢jSi vstup do vyroby.

Rizeni lidskych zdrdj proslo od svého gatku rékolika vyvojovymi etapami:

1. Personalni administrativa (sprava)

V historicky nejstar§im obdobi fgdstavovala personalni prace sluzbu, ktera
predevsim zajigovala administrativni prace a procedury tykajicizeetstnand.
Jedna se o pzzovani, uchovavani a aktualizovani dokuniera informaci
zantstnand a personalistika zde ma pasivni roli. &kterych podnicich se iieme

s timto gistupem setkat i v dnesni dob

2. Personalnfizeni

Tento novy pistup se zé&al objevovat jiz ped 2. sv. valkou. V podnicich bylo nové
dynamické vedeni, které se orientovalo na expantgpodilu na trhu. Tohoto cile
mohlo byt dosaZzeno hledanim konkufeich vyhod a jejich vyuZivani. Vyznamna
role v €chto vyhodéach fipada zformovanému, organizovanému a motivovanému
kolektivu a lidské pracovni sile, to vedlo kepodu personalnictinnosti z pasivni
role do aktivni. Personalni Gtvary ziskalt3i autoritu a pravomoc v autonomnim
rozhodovani a jejich prace byla profesior@h | pies tento pokrok byla personalni

prace orientovana na vnitropodnikové problémy &strmanosti.

3. Rizeni lidskych zdrdi

Rizeni lidskych zdrdj je nejvysglejsi forma, ktera byla zformovana vipehu 50.

a 60. let. Rizeni lidskych zdrdj je jadrem spoknosti. Novym postavenim
personalni prace je vyjéh vyznam ¢lovéka a jeho pracovni sily jako
koncegni a skuteng ridici.

Nektefi z autofi hovai jeSE€ o ¢tvrtém stupni vyvoje:

12



4. Rizeni (rozvoj) intelektualnino kapitalu

Realita zapadniho &ta s nadnarodnimi (globalnimi) firmami akceptovala
v poslednich 10 — 15 letech, Ze intelektualni i itmy je zakladnim strategickym
faktorem, ktery vlastni kazda organizace, a je praunikatni. U &chto firem
prevazuji investice do nehmotného majetku — vyzkusuffwaru, internetu,....
Firmy se néni v tzv. ,Wici se organizace"” (learning organisations).

(Krninska 2002)

Charakteristické rysy a znaky modernihofizeni lidskych zdroji
Vyvoj ve vSech odivi, tizeni lidskych zdrdj nevyjimaje, jde nezadrzitein
dopredu. Tim dochazi i ke zIndm v jednotlivych rysech a znacich tohoto oboru.

» Slacni podnikové strategie a strategjieeni lidskych zdrdj,

» pé&e o kvalifikani rast pracovnilt se roz&iuje s aspektem na §éa jejich osobni
rozvoj a hst jejich lidského potencialu, sihzem pedevsim na vysokou tiigost a
invenci,

» vyuZiti potencialu jednotlivici celého kolektivu podniku,

» fizeni lidskych zdrdj uz neni jen zaleZitosti odbornych specialigtpersonalnich
Gtvarech, ale stava se naplni prace pro vedoucopniky,

» posiluje se podnikova kultura se stimulaci ke sdijejich hodnot,

* podniky se orientuji na participativni igob fizeni, rozhodovani, odfovani a
smerovani k tymové praci,

* orientovani na spokojenost zéstnand a zkvalitréni pracovniho Zivota,

» lidské zdroje nabyvaji vyznamu jako lidsky kapiiiaktelektuélni kapitdl).

13



2. 3Cinnosti ¥izenf lidskych zdroji
Personalni prace v podol¥izeni lidskych zdrdj je rozhodujicim nastrojem

zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tdadyekonomické Uusfsnosti
organizace. ZvySena pozornost tomiitteni mize vést k tomu, Ze naphospodéské
vysledky — mnoZstvi a kvalita vyrobla sluzeb, zisk — v jednom podniku, mohou byt
vyrazre vysSi nez v podniku jinémgleoli oba maji k dispozici stejné mnozstvi prace,
kapitalu, i stejné vybaveni stroji, technologiiregk stejné podminky k podnikani.
(Byars, Rue, 1987)

2. 3. 1 Vytva&eni a analyza pracovnich mist
Analyza prace fedpoklada starostlivé zkoumani prace z hlediskagepbsahu

a dalSich dlezitych aspekt Jejim vysledkem je zji&bi potebnych cinnosti a
adekvatnich podminek na jejich vykonavani. Znamsysiematické shromdbvani,
vyhodnocovani a uspadani informaci o jednotlivych pracich. Proces wanalprace

muzeme vidt v nasledujicim schématu:

Tab.¢. 1: Proces analyzy prace

1. Ripravna faze 2. Shromdigvani 3. Shrnuti informaci
informaci
Ziskavani poznatko: - ukeni Ve forng:
- podniku - vylér metod a technik - popisu prace
- typu prace zkoumani - specifikace pozadavk
na zamgstnance

Pramen: Vaveaidkova, M. Riadenidudskych zdrojov. Fakulta zdravotnictva a socialmgce
TU v Trnaw. PreSov 2006. s. 24. ISBN 80-8082-088-0

2. 3. 2 Personalni planovani
Persondlni planovani (planovani lidskych gdrplanovani pracovnil slouzi

k realizaci cii organizace tim, zeipdvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje dpat
smetujici kK sodasnému a perspektivnimu zajisit kol organizace adekvatni pracovni
silou. (Koubek 2004)
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Planovani lidskych zdrajse rozdluje na rkolik dil¢ich oblasti

a) planovani paeby pracovnik

Zakladnim ukolem planovani lidskych zdioje systematické si#ovani potebného
poctu a struktury zagstnand s cily a ulohami podniku nadité obdobi.
(Vaverakova 2006)

b) planovani pokryti péeby pracovnii

Personalni planovani se n&e omezit jen na to, Zze na zaklastanovenych ail
¢innosti organizace naplanuje peltu pracovnik. Musi také odhalit zdroje pracovnich
sil, jasre tici, kde se tito pracovnici vezmou, zda z kmiith ¢i vnéjSich zdroji, zda se
tedy @i pInéni cili organizace vystame s pracovni silou, kterou budeme mit

v organizaci k dispozicti zda budeme muset hledat n&jéim trhu prace.

c) planovani personalniho rozvoje (kariéry) jedrngdh pracovnik

Nemért dulezité je pe@itat s pracovnimi silami organizace nejen jako \p@sii vstupy,
ale respektovat i to, Ze jde o lidské bytosti nmagi@ vlastni pedstavy a cile. Planovani
personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych practkwnmd v tchto souvislostech za
Ukol stabilizovat pdebné pracovniky, dat jim jasnou perspektivu v oizgmi a
v maximalni mfe se snazit o si#ovani jejich individualnich zajin se zamy

organizace. (Koubek 2004)

2. 3. 3 Ziskavani pracovnik
Ziskavani pracovnik je ¢innost, kterd& ma zajistit, aby volna pracovni mista

v organizaci filakala dostatené mnoZzstvi odpovidajicich uch&ieo tato mista, a to
s pimérenymi naklady a v Zadoucim termind#s).

Spaiva vrozpoznani a vyhledavani vhodnych pracovridnoji, informovani o
volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizédito volnych pracovnich mist (a
nezidka i v geswdcovani vhodnych jedinic o vyhodnosti prace v organizaci),
v jednani s uchazg v ziskavani pimérenych informaci o uchaZieh (tyto informace
budou pozdji slouzit kvykEru nejvhodejSich znich) a vorganizaim a

administrativnim zajigni vSech&chtocinnosti. (Koubek 2004)
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V zdsad muzeme rozliSovat dva druhy zdégpracovniki:
» externi trh prace,
* interni trh prace,
a dva druhy sily, které pouzivami jejich naboru a vyéru:
» vlastni (personalni odteni, personalista, manazer firmy, do které je rgabi
potrebny pracovnik),
e cizi (pomoci externi firmyi specialisti, ktefi nejsou v zarstnaneckém
pongru). (Hronik 2007)

Vyhod ziskavani pracovnikz vnitinich zdroji je nekolik.
* Firma zn& zagstnance, zagstnanec firmu,
e odpada narna etapa profesionalni a socialni adaptace,
* nizSi vynaloZzené nakladycas,
* motivace pro zagstnance firmy (naf: pri kvalitni praci moznost dalSiho
postupu).
Ziskavani pracovnikz vnitinich zdrofi sebou finasi i své nevyhody.
» Svéazanost stavajiciho zastnance se zndmym priedim, pracovni
skupinou,
* menSi prav&podobnost fijeti novych progresivnich metdikzeni.
(d” Ambrosova 2007)

2. 3. 4 Vyk¥r zaméstnanai
Vybér zaméstnand je proces, ve kterém manéizea zaklad riznychc¢innosti a

ziskanych informaci o uchadeh rozhoduiji, ktery z nich je nejvhogsi vzhledem ke
kritériim uritého pracovniho mista.

Spravny vykr zaméstnand je nevyhnutelnym jedpokladem efektivniho pini cila
podniku. Je to dané skdteosti, Zze kazdy z uchaZeo zantstnani disponuje jistymi
osobnimi pedpoklady, utitou kvalifikacni, vykonovou a osobnostni kapacitou, které
piedstavuji jeho individualni pracovnitgmbilost. (Vavetakova 2006)

Pri vybéru pracovnik pro nar@né profese nebo do manazerskych p@aisto

probih& spoluprace psychologa. (Stikar a kol. 2003)
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Cilem vykeru je:

e zjistit, zda ma uchaze schopnosti, zkuSenosti, motivaci a osobnostni
charakteristiky, pdebné ktomu, aby mohl &R vykonavat uitou
pracovnic¢innost, zastavat titou funkci,

o Zjistit, jaké jsou potencidlni moZnosti uchézepro zménu charakteru
¢innosti nebo zrénu funkce v budoucnosti; podnik se vyviji, vyviget musi

| pracovnici.

Vybéru pracovnik nutré musi gedchézet vyér kritérii hodnoceni uchaze a
vybér metod tohoto hodnoceni, tj. metod o Kritéria hodnoceni i pouzité metody
museji byt pimérené obsazovanému pracovnimu mistu, povaze pracenvan ji
odpovidajicim pozZzadavkn na pracovnika. (Koubek 2004)

2. 3. 5 Fijimani a orientace pracovniki
Uvakni novych pracovnik do organizace spéva v procedurach

charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupdie podniku, a dale pak
v procedurach, které maji novému pracovnikovi posiyt zakladni informace, které
potrebuje k tomu, aby se rychle a vhodnymisgbem v podniku adaptovat acah
pracovat. Uvaghi novych pracovnikdo organizace méyii cile:
» prekonat peoateni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda
neobvyklé, cizi a neznamé;
» rychle vytvait v mysli nového pracovnikatfznivy postoj a vztah k podniku
tak, aby se zvySila pragdodobnost jeho stabilizace;
e doséhnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadptexovni vykon v co
nejkrat§im moznénsase po nastupu;

» snizit pravédpodobnost brzkého odchodu pracovnika. (Armstror@20

Obsah pracovni adaptace zavisi na konkrétnich pudmh pracovniho mista,
na které byl zagstnanec fjat, a jeho pipravenosti na danou praci. Ve vSeobecnosti
jeho obsah tvid aktivity zangrené na orientaci aigptsobovani nového zasstnance

e pracovnim podminkam,

» charakteru a obsahu pracovirinosti a

» fidicimu systému a organizaci prace v podniku. (W&le@va 2006)
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2. 3. 6 Rozmigovani, propousgéni a penzionovani pracovnik
Rozmig’ovani pracovnik lze nejgesrgji definovat jako kvalitativni,

kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani pracounik pracovnimi Ukoly a
S pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah m#gavékem, jeho praci a pracovnim
mistem, a tim dosahovat zlepSovani individualnitympového i celoorganizaiho

pracovniho vykonu.

V souvislosti s rozmi@vanim pracovnik v podniku se objevuje termin
staffing. Jedna se o formovanidue struktury a pracovnich schopnosti (personalu)

organizacetizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jejobility. (Koubek 2004)

Rizeni lidskych zdrdj predpoklada i aktivity souvisejici s uwolvanim
zantstnand, které se chape jako s@st formovani adekvatniho pracovniho
potencialu. K uko&eni pracovniho podénu miZze dojit z dvodu:

* odchodu zarstnance na zaklad/lastniho rozhodnuti,

e propoustnim vyvolaného globalni restrukturalizaci podnikwzlou
ekonomickou situaci, z&nou organizéni struktury, odstavenim
neefektivnich vyrob apod.,

* odchodu do dchodu,

e umrtim zandstnance a zaniku podniku. (Vavékova 2006)

2. 3. 7Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnik
Vykon je mnohostranny pojem, jehoZéfeni zavisi na mnoZstvi faktor Je

dulezité ukit, zda cilem mteni je posoudit vykon v podsélvysledki nebo chovani.
(Bates, Holton 1995 in Armstrong 2002)

Pracovni vykon pracovnikbyl a je hlavnim smyslem persondlni prace. Je to
pochopitelné, nelborganizace si najima pracovniky p¥gwoto, aby odvadi Zadouci

pracovni vykon, a napbvali tak jeji cile. (Koubek 2004)

Rizeni pracovniho vykonu se v podstagka za prvézlepSovani vykonuza

Ucelem dosazeni efektivnosti organizace, tymu i jeelin
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7 w7

Za druhé,tizeni pracovniho vykonu se tykézvoje pracovnik ZlepSovani vykonu
neni mozné, pokud nedochazi k efektivnimu processtavného rozvoje.

Za freti, tizeni pracovniho vykonu se tyka uspokojovanirgiota d@éekavani vSech
zainteresovanych stran organizaeevlastniki, managementu, pracoviiikzakaznik,
dodavatal a veéejnosti vibec.

Koneiné¢ se fizeni pracovniho vykonu tykdkomunikace, angazZovanosti a
spoluodpowdnosti. Vytvaii klima, v emz probiha soustavny dialog mezi manazery a
¢leny jejich tymi, snefujici k definovani vzajemnyché¢ekavani a fedavani informaci

o0 poslani, hodnotach a cilech organizace. (Armgt2802)

Hodnoceni pracovnik (nebo pracovni hodnoceni) je jednou ze zakladnich
personalnicktinnosti vedouciho. Lze je pokladat za podstattést vedeni lidi a za
nastroj k dosahovani planovanychiadilospodéské organizace. Lze je téZ pokladat za
nastroj a zdroj autority vedouciho, dodrZzovani kKaanpracovni moralky pdtzenou
skupinou. Bez hodnoceni si nelzegstavit kvalitni vedeni lidi.

(Mayerova, Rzicka, Raisova 1998)

Hodnoceni zagstnané miaze byt zamteno na #kolik cili najednou. Nelze se
vSak zamiiit na vSechny stejnou ¢rou, protoZze by doSlo k roziiméni nasazeni.
Ztratilo by se zarieni na cil. V zavislosti na personalni strategii hmo byt
preferovany iizné cile. Stejatak se budou liSit podle skupin pracovihiklvedeme si

* Monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutymormdm a

stanovenym ciim.

» Pomabhatinit rozhodnuti v oblasti od&iovani.

» Identifikovat potencial pracovnika.

» Identifikovat poteby v oblasti rozvoje.

(Hronik 2006)

Hodnoceni zagstnand se rozdluje na formalni a neformalni.

Formalni hodnoceni ma svou pravidelnou cykihost, je periodické. Ma

standardizovany fibéh a jeho vysledky jsou zakladany do osobnichispis
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Neformélni hodnocerjé tzv. pabézné hodnoceni zafstnand jejich bezprostednim
nadizenym. Takovéto hodnoceni §@sto jen ustni a nebyva zaklddané do osobnich

materiat, tudiz neni podkladem pro zasag@in personalni rozhodnuti. (Krninskéa 2002)

Jak uvadi Polednova 1991 in Horalikova 1999, hoenbzangstnané plni tyto
zakladni funkce

» poznavaci funkcdj. moznost pibézného sledovani pracovni vykonnosti a
jednani jednotlivé z kvalitativniho a kvantitativniho hlediska,

» srovnavaci funkcetj. moznost uplatimi principu diferenciace mezi
pracovniky z hlediska hmotnych, socialnich a macalimcegni),

» regulacni funkcetj. moznost operativnich zm v ,sesta¥” kolektivu,

» kauzélni funkcetj. sledovani fi¢cin zmen v pracovnim jednéni, jejich
posilovanici zeslabovani, resp. odsitavani,

o stimula‘ni funkce tj. podrécovani snahy pracovnik dosahnout

* vybkerova funkce tj. vramci podnikové koncepce personalniho pléamd
moznost objektivniho postupu, resp. jeho planovétaEentoé i vykonow

vyraznych pracovnik

Do systému hodnoceni byeinbyt zabudovany nasledujici zasady

1) Cile systému hodnoceni musi byt jasné, porovnateldésazitelné a
akceptovatelné.

2) Do pripravy hodnoceni musi byt zapojeny vSechny strany.

3) Obsah a kritéria hodnoceni musi byt zaloZeny ndivéeanalyze pracovnich
ukoli na pracovnich mistech.

4) Pracovni vykon musi byt hodnocen objektivnim a vargym zfisobem.

5) Organizace by ma prowrovat, zda pednet, obsah, kritéria a metody
hodnoceni pracovnik jsou v souladu s platnymi z&kony a mezinarodnimi
ujednanimi a zabezpevat tento soulad.

6) Organizace by fa zpracovavat pisemné pokyny pro hodnotitele dkmiovat
je.

7) Organizace by #a o (telu a vSech okolnostech hodnoceni informovat v§echn
pracovniky.
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8) Vysledky hodnoceni musi bytrgdloZzeny hodnocenym k vyjihi a ti maji
pravo domahat se 2Zmy hodnoceni a argumentovat vejgerosgch.

9) Systém hodnoceni musi byt soustazgkouman a vylepsovan. (Koubek 2004)

2. 3. 8 Vzdlavani a rozvoj pracovniki
O vzd&lani a rozvoji je moznéici, Ze se jedna o jednu z nélekitéjSich oblasti

fizeni lidskych zdrdj, ktera m& pro organizaci mirére strategicky vyznam. O

budouci ekonomice se havgako o ekonomice znalosti. (Krninska 2002)

Vzdélani pracovnild je personalnéinnosti zahrnujici nasledujici aktivity:

a) Prizpasobovani pracovnich schopnosti pracounikénicim se poZadavin
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich sclogg.

b) DalSi dilezitou cinnosti je roviz zvySovani pouzitelnosti pracoviik
roz8iovanim pracovnich schopnosti o znalosti a dovedngpstiebné
k vykonavani pracovnich mist a praci.

c) Usili o rozstovani pracovnich schopnosti poté usngel pipadné
rekvalifikacni procesy v organizaci.

d) Dalsi aktivita se tyka n@vpiijatych pracovnili. Schopnostidgchto pracovnik
je zpravidla nutné ifizpisobovat specifickym pozadauk daného pracovniho
mista, pouzivané technice, technologii, stylu praoeganizaci apod.

e) Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderrs@eilini praceigkratuje
hranice pouhé odborné immobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje i

formovani osobnosti pracovnika. (Koubek 2004)

Systematické vadavani a rozvoj pracovnikje neustale se opakujici cyklus, ktery
vychazi ze zasad celopodnikové strategiechud a rozvoje. Systematiost je prav
z&kladnim zdrojem efektivity v&thni a rozvoje a souvisi s tvorbou stale novychikva
Systematické podnikové v&dni se sklada zétyr fazi:

e identifikace pateb,

» planovéani a rozpdovani,

* realizace,

* vyhodnoceni procésa jeho promitnuti do dalSiho kola.
(Krninsk& 2002)
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Formovéani pracovnich schopnoditivéka se obvykle rozliSuji 3 oblasti:

a) oblast vSeobecného \éini — v této oblasti se formuji zakladni a vSeobecné
znalosti a dovednosti, které uniogi clovéku Zit ve spolénosti a v navaznosti
na reé rozvijet pracovni schopnosti,

b) oblast odborného vzthni — v této oblasti se uskuiguje proces fipravy na
povolani, formovani specifickych, natité zangéstnani orientovanych znalosti a
dovednosti. Tatéast se di na rekolik ¢asti:

o Z&Kladni giprava na povolanse ¥tSinou uskut&iuje mimo organizaci a i
ta ¢ast zakladni fipravy na povolani, v niz se organizace angaZwge, S
netyka pracovnik organizace.

* Orientaceje Usili o zkraceni a zefektigni adaptace nového pracovnika na
organizaci, pracovni kolektiv i dané pracovni misto

* Doskolovani je pokra&ovani odborného vzthni v oboru, ve kterém
pracovnik pracuje. Jde o procesizpisobovani znalosti a dovednosti
pracovnika novym technologiim a technikam, pozZadawvicthu apod.

» PreSkolovanije takové formovani, které sfiuje k osvojeni si nového
povolani, novych schopnosti.iifle se jednat o rekvalifikaci plnou nebo
castenou.

c) oblast rozvoje- je orientovana na SirSi palety znalosti a dowstinnez jaké
jsou nezbyta nutné k vykonavani séasného zagstnani. Rozvoj pracovnika je
orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jelomentalg vykonavanou
praci. (Koubek 2004)

Uspsch podnikového vz#lani zavisi:
* nadolie organizovaném systému ¥kihi,
* na kvalitre zpracovaném planu véavani,

* na hodnoceni vysledkzd&lani a vzdlavaciho programu.
(Koubek, Hrabtova, Hutlova 1992 in Horalikoval999)
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2. 3. 9 Odnénovani pracovniki
Odmenovani v modernintizeni lidskych zdrdj neznamena pouze mzdu nebo

plat, pog. jiné formy perzni odnény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti @wani je mnohem SirSi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a&taknéstnanecké vyhody (zpravidla
neperzni) poskytované pracovnikovi nezavisle na jehoc@vaim vykonu, pouze
Z titulu pracovniho po#tu nebo jiného vztahu. (Koubek 2004)

Systémy odr&iovani edstavuji jeden z nastiofizeni lidskych zdrdi. Jejich
cilem je podporovat prosazeni podnikové strategiezaoj podnikove kultury, sobit
na ziskavani za#stnand, motivovat ke vzdani a rozvoji a stimulovat k praciiét
vlastni tvorbou systému odifovani je teba, aby si organizace ujasnila vlastni filosofii
a strategii odovani.

Filosofie odndriovanima nastinit fistup zanistnavatele keSeni mzdovych problém
nag.: jakymi zpisoby ocenit dobry vykon, jak mzdé®gzvyhodnit kltové zangstnance.
Strategie od@¥:ovanivychazi ze strategie podniku a ze stratégieni lidskych zdrdj.
Piasobi na ni jednak trh a zakonné regulace, jednakikova kultura, manazerske

postupy a klima organizace. (Krninska 2002)

Podobu odréovani v organizaci ovliwji vnittni a vrgjSi faktory:

» vn¢jSi faktory
Do téchto faktofi zarazujeme populmi vyvoj, situaci na trhu prace, profésn
kvalifika¢ni strukturu lidskych zdrdj Zivotni styl, Uroveé zdaréni, ekonomicka a
socialni politiku vlady, drove odmenovani u konkurujicich organizaci, v adivi,

v misg, v regionu, ve statapod.

* vnitini faktory
Vnitni mzdotvorné faktory Ize shrnout dékolika skupin.
1) Faktory souvisejici s ukoly a poZzadavky prachemista,
2) vysledky prace a pracovni chovani zamance, uroveplnéni pracovnich Ukdi,
3) pracovni podminky na konkrétnim pracovnim &st/ organizaci jako celku,
4) situace na trhu praceigulevSim nedostatek nebiepytek pracovnich zdmjurcité
arovre, kvalifikace aj.,

5) platné zakony,iedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v ohlastmenovani.
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Zamestnanecké vyhody
Do odnenovani zamistnand fadime jedt dalSi skupinu, a to jsou z&stnanecké
vyhody. Zamndstnanecké pozitky jsou takové formy a&tmkteré organizace poskytuje

pracovnikim pouze za to, Ze pro ni pracuiji.

Zamestnanecké vyhody tizeme rozlenit do 3 skupin:

1) Vyhody socialni povahy (@hody poskytované organizaci, Zivotni p@jgthrazené
zcel&i z ¢asti organizaci,jjcky a rigeni za fijcky, jesle a matské Skoly apod.).

2) Vyhody majici vztah k praci (stravovani, vyhegin prodej produkt organizace,
vzdlavani hrazené organizaci aj.).

3) Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prespodnikoveé automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu véhytarok na o&v a jiné naklady na

reprezentaci organizace, bezplatné bydlenj atd

2. 3. 10 Pracovni vztahy
Zamestnanci v kazdém podniku vstupuji do komplikovarié $ormalnich a

neformalnich vztalh

Formalni vztahyupravuji fizna pravidla a fedpisy, které plati v ramci dané pracovni
skupiny, podniku, celost&nnebo ve sité.

Neformalni vztahyjsou vysledkem vzajemnych kontaka jejich vznik podmiuji

spole&né zajmy a jejich idealy. (Vavé&kova 2006)

Pracovni a zagstnanecké vztahy v podniku jsou owlovany veSkerymi
personalnimi ¢innostmi, o nichz se doposud hdNo. Personalni planovani,
rozmig’ovani pracovnik, jejich rozvoj, hodnoceni, odfftiovani a kvalita pracovniho

Zivota ugujici stav a kvalitu pracovnich vztah(Horalikova 1999)

Pt praci v organizaci vznikaji vztahy, které je méZtenit do nasledujicich skupin:

a) Vztahy mezi za#stnancem a za#stnavatelem— jsou zpravidla upravené
zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni sméa, pracovnintadem
aj.

b) Vztahy mezi za#stnancem a za#stnaneckym sdruZzenim zprav. odberjsou

obvykle upraveny pravidly vymezujici prava a powsticlena.
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c)

d)

f)

g)

Vztahy mezi odbory pépjinymi sdruzenimi za#stnana a zangstnavatelem-
jsou upraveny zpravidla celostatnimi zdkonnymi remmn Pro tyto vztahy se
pouziva termirkolektivni pracovni vztahy.

Vztahy mezi natzenym a patizenym- tyto vztahy jsou upraveny pracovnim
smlouvou, organizaim fadem organizace, pracovnfadem aj.

Vztahy k zédkaznikn a veéejnosti— jsou upravenéadou obecnyckii zvlastnich
pravidel stanovenych organizaci, hagpracovnimradem.

Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaecibyvaji ¢asto upravovany
organiz&nim ¢i pracovnimiadem, picemz jde zpravidla o to je organtrg
zharmonizovat a stanovit dité mantinely nezadouci s@udtvosti a podpiit
sougzivost zadouci.

Vztahy mezi spolupracovnikyjsou obvykle neformalni, neupravené zadnymi
piredpisy. V gipact neformalnich vztalhmezi spolupracovniky jde v podstat
béZzné sociélni mezilidské vztahy, jsou — i tyto VBtgiz n¢jakym zpisobem

formalné upraveny, jde @isté pracovni vztahy. (Koubek 2004)

Cilem kultivace zawrstnaneckych vztah je dle Horalikové 1999 vytveni

takového prosedi, které zagstnan@dm umozni pi praci plre vyuzit schopnosti a

tvorivé se podilet nacinnostech podniku. # koncipovani prograih formovani

zanestnaneckych vztahjsou gijimana rektera rozhodnuti. Mezi typicka frat

v oblasti komunikacerozhodnuti, jak za#stnanédm co nejlépe tlumot
piistupy vedeni, jak je informovat a jak se déak jejich nazory a navrhy,

v oblasti kooperacerozhodnuti, jak by se &h zaméstnanci podilet na
rozhodovani dizeni,

v oblasti pomoci a podpory zafstnana rozhodnuti, jaké poradenstvi
poskytovat, jakesit nap. otazky Uprav pracovni doby apod.,

v oblasti 7eSeni konfliki a discipliny rozhodnuti, jak postupovat a jaka
disciplinarni opaeni gijimat,

v oblasti kolektivniho vyjednavani a vzias odboryrozhodnuti, vychazejici ze

z&koni, kterd budou respektovat specifiky podniku.
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Komunikani systémy poskytuji formalni i neformalni metodypz3irovani
informaci takovym zfisobem, aby bylo mozné dojit ke spravnému rozhodkt§ina
podniki vyuZiva souboru formalnich, systematicky vyemych komunikénich aktivit
stejreé jako neformalnich fllezitostnych postuip
Tyto postupy lze rozdit do

* systému komunikace shanataveného pro dotavani informaci zagstnaném

a

» systému komunikace zdpkdery slouzi k ziskavani informaci od zsmanda.

Diky vyvoji informanim technologii, které v jistém smyslu ,demokrafiizpraci a
pohyb informaci, a takeé tlakem trhu dochazi ke zpii a zefektivini veSkeré prace.
Nyni ma ténsi stejny gistup k daim a informacim jakeditel, tak vedouci provozu,

mistr, cEInik u stroje nebo pracovnik ve skladu. (Styblo 200

2. 3. 11 Pé&e o pracovniky

Jednou z ranych roli personalnich specialisgla role refererit zabyvajici se
dobrem a pohodou zastnand@. (Fowler 1994 in Food, Hook 2002)

e

a) pracovni doby a pracovniho rezimu,

b) pracovniho prosedi,

c) bezpeénosti prace a ochrany zdravi,

d) personalniho rozvoje pracoviiik

e) sluzeb poskytovanych pracoviik,

f) ostatnich sluZzeb poskytovanych pracounika jejich rodinam,
g) p&e o zivotni prosedi. (Koubek 2004)
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2. 3. 12 Personalni informéni systém
Efektivni fizeni lidskych zdrdj a vlastni personalnfizeni se neobjede bez

odpovidajiciho informéniho zazemi. Zakladni funkci systému personélmdébrinaci
je zajistit podklady prdizeni lidskych zdrdgj a personalnfizeni v potebném obsahu,
rozsahu, kvalit acase. (Krninska 2002)

Nezbytnou podminkou jakéhokolizeni,tizeni pracovnich sil a zastnanosti
v podniku nevyjimaje, je existencetrehodnych detailnich a aktualnich informaci,
umoziujicich provadt vSechny pdebné analyzy podnikové pracovni sily i vyskedk
jeji prace. (Koubek 2000)

Personalni informace je podle Hajka a Vitka 199Fmogoosuzovat podle nasledujiciho
schématu:

analyza— koncepce— realizace
analyza— zakladni personalni informace lze zjistit spraangtazkami na spravna
mista,
koncepce- koncepce odpovidajici image podniku musi byhalsena o nové ideje za
Gcelem opusini starych cest a &eni nové strategie,
realizace— UsgsSné prosazeni celkové koncepce personalni pragklelpedpoklada

dlouholeté personalni zkuSenosti v personalnimratvzgejmeéna v jednéni s lidmi.

Nekteri autdi zarazuji mezi tyto funkce jeSdalSi
- fizeni a planovani kariéry

Profesni kariérou nebo pracovni kariérou nebo fakéesni drahodloveka se
rozumi obdobi, po které jeimxen do pracovniho procesu, to znamena od jehpwstu
do prvniho pracovniho pafru (do zamdstnani) do jeho ukaeni.
Profesni kariéra fedstavuje ufity postup pracovnika v ramci organizace a Sirsi
spole&enské struktury. Jejim vyjéehim je dosazeni vysSi spidaské pozice. Timto
vyjadienim mize byt st platu, pracovni vyhody, n§d na postup, vyssi spéknske
uznani apod. &ni lidé gitom uplatuji odliSné priority. V kazdém ifpad vSak
prostednictvim profesni kariéry naplji své Zivotni cile.
(Mayerova, RZicka, Raisova 1998)
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2. 4 Personalni Utvar a personalista
Personalnfizeni lidskych zdrdj je rozdleno:

- dotidici¢innosti vSech manazer

- do utvaf zabyvajicich se personalniginnostmi

2.4.1 Personalni atvar
Persondlni utvary a jejich pracovnidigpivaji svou praci k vytiéni gidané

hodnoty. Jejich Ukolem je zabezfigopodniku pracovniky s pozadovanymi schopnostmi
a urovni motivace. Tim pomahaji k vytemi kultury a prosedi podporujici kvalitni
vykony pracovnili i organizace.

Personélni oddeni poméaha lidem a organizacinii plosahovani jejich dil
Cestou v8ak mustelit mnoha problém. Tyto problémy vyplyvaji z péeb lidi,
organizace a jejich okolniho préstli. DalSi problémy jsoutdledkem zakoh zejména
nezbytného zajishi stejné pracovniifezitosti.

(Werther 1992)

Vznik samostatnych personalnich Gtvarpodnicich je determinovarckolika
faktory. Prvnim z nich je velikost podniku, resmpégt zandstnand. Mezi dalSi pat
profesni struktura auenorodosti podminek prace ve figmDalSim faktorem je
kapitalové vybaveni a velikosti investic na nakugifaa a integrovanych opetaich
systéni véetrg personalistiky. Dlezita je také kvalifikace manaZerjejich znalosti a
dovednostmi, ovladaniady metod a technik, z nichz pak vyplyvaji jiné oiér na
vybér, vychovu a cely rozvoj personalu. V neposlethuk je to dano inteligenci a

kulturou prostedi (tradice, etika a organigd kultura firmy a dalsi).

Utvary podniku, které se zabyvajzenim lidskych zdrdj, se v poslednich 10
letech zamstuji vice na pinos pro podnik. To vede Kignivému vlivu na zvySovani

vykonnosti celé organizace.

2.4.2 Personalista
Moderni personalista musi mit v praiaick nejen dikladné teoretické znalosti i

praktické dovednosti v oblasti personalni prace miusi se vyznat i v ostatnich

problémech organizace. Musi byt schopen promitesiedky a souvislostiéthto
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problémi do oblastifizeni lidskych zdrdj, musi se orientovat ve #8ich faktorech
ovlivijicich formovani a fungovani pracovni sily orgace (populéni vyvoj, trh
prace, socialni vyvoj, legislativa apod.), musi rddsti rozsahlé znalosti v oblasti
techniky a technologie pouzivané v organizaciejech nejno¥jSich trendech, musi byt

trochu pravnik a trochu psycholog. (Koubek 2004)

2. 5 Personalni roznér managementu
Rizeni lidskych zdrdj je chapano jako jedna z funkci managementu.

Cilem a poslanim managementu je dosahovai oiflganizace s co nejmenSim
vynalozenim zdrdj — perz, ¢asu, materialu a lidi. Tento cil je shodny pimeni vSech
organizaci — velkych i malych firem, nemocnic, Skebo (kupodivu) statnich instituci,
na vSech jejich Urovnich a ve vSech figich oblastech, bez ohledu na to, jak se jejich
manazé nazyvaji. Organizace, ve kterych manazmisobi, Ize chapat jakseizeni
skupiny osob, vytviené a fungujici proto, aby mohlo byt dosazend, diterych

nemohouwlenové organizace dosahnout jako jednotlivci. (Wr@@03)

Rizeni lidskych zdrdj tudiz spadé pod tzv. ,manazerskéy’ — poznatky z této
oblasti maji interdisciplinarni charakter (fappravo, sociologie, psychologie,

ekonomie, matematiky atd.). (Brodsky 2005)

Rizeni lidskych zdrdj klade na manazera specifické naroky:

» schopnost postavit svou vizigd pracovniky a pro strategii nagi vize je ziskat,

adaptabilni a flexibilni typ,

» schopnost viét vzajemné souvislosti a Wtlperspektiv,

» schopnost tvilvého mySleni — invence, kreativity, originalityrduice,

e odolnost w¢i stresovym faktaim, psychické i fyzické z&ki a schopnost

koncentrace. (Krninska 2002)

Trendy vyvoje managementu lidskych zdrdje Dytrta 2006 se orientuji hla¥na:
» zvySovani dlezitosti Gtvaf lidskych zdroji v organizéni struktue,
e zvySovani jejich zodpasdnosti za plini strategickych ci,
» planovani organizamich znén, prograni kvality,

» zvySovani produktivity prace,
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» strategiitizeni lidskych zdrdi,
» zdokonaleni aifistupu pracovnik k informanimu systému organizace,

* budovani partnerskych vztak organizaci.

2. 6 Strategickérizeni lidskych zdroja
Filosofie tizeni lidskych zdrdj v nasich zemich((R a Slovensko) prosla

v poslednich letectrémi etapami:

1. Byrokraticky (resp. byrokraticko-politicky)ifstup (70. a 80. léta) byl postaven
na systémové kontrole ze strany politickych a adstrativnich instituci
sowasre se zdirazrenim politické slozky ,kvalifikace*. Organizace byly
povazovany za nesvepravné, stat jim limitovalctpo pracovniki, pcty
piijimanych uchaz&i, paity absolveni Skol atd. V personalnintizeni byly
pouzivany individuélni plany rozvoje, komplexni nodeni, cyklick4 prprava
vedoucich pracovnik kadrové rezervy a dalSi nastroje, atevwybéru a kariée

vedoucich pracovnikhrala hlavni tUlohu jejich politickéffslusnost.

2. Operativni pistup (na peatku 90. let) byl veden snahou odstranitizeni vse
politické, co bylo spojeno minulou érou. Tato snatsak velmicasto vedla
rovnéZz k odstrasni veskerych nastrdj personalnihotizeni — hodnoceni,
vzdlavani, planovani &izeni kariéryRizeni lidskych zdrdj se omezovalo na
administrativni  aktivity spojené s mzdovym ¢etnictvim, gijimanim a

uvolovanim pracovnik, zpracovanim zagtovych listi atd.

3. Strategicky pistup (od poloviny 90. let) se k nAm dostav#iSwmou vlivem
zahranénich vlastnik firem, ktei zavadji systematické hodnoceni, personalni
rezervy, plany vzélavani manazéra programy osobniho rozvoje v navaznosti
na strategii firmy. Postugrse tyto nastroje 8ido dalSich a dalSich organizaci a
stavaji se &nymi. (Belohlavek a kol. 2006)
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Strategickéizeni lidskych zdrdj je praktickym vyuasinim persondlni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita konkrétniitsietujici k dosazeni aillobsazenych
v personalni strategii. (Koubek 2004)

Zatimco strategické&izeni lidskych zdrdj zaji¥uje, Ze méa podnik zdroje
obvyklé ke splani svych podnikovych ukél| strategie lidskych zdrdj definuje
hodnoty vytvdené personalnim Gtvarem a personalni praci. Sieatieigkych zdroj
(personalni strategie) jaSwyslovuje podstatu funkce personalniho Utvaru ragrélni
prace a popisuje, jak prace vykonana personalistiaya hodnotu podniku. Strategie
lidskych zdroji formuje persondlni praci definovaniniinpsi nebo vysledk, které
plynou zinvestovani do ni, ospraviedie zdroje, které spi#bovava, a pomaha

stanovovat jeji priority. (Ulrich 2009)

2. 7Rizeni lidskych zdroji a vrgjsi prostiredi
Organizace nejsou izolovanymi jednotkami, ale jsouliviovany vlivy

z vrejSiho prostedi, kterym jsou obklopeny. Na tyto vlivy ma orgaate a jeji

personalni oddeni jen maly vliv.

Nekteré z okolnich vlivi, kterym musi organizaceelit, se vyvijeji pomalu,
zatimco ostatni se objevujéigtajasna. Zrgny ve slozeni pracovni sily se uskiiigji
po mnoho let, zatimco nové zakony nebo soudni wyjsm tvaeny ve velmi rychlém
tempu. Odbornici na personalni zdroje senstb zmenami vypdadaji pomoci
nasledujicich krok

1. Sledujte okolni progedi.

2. Zhodna'te mozny dopad informace.

3. Ucinte aktivni opateni.

4. Pcatkejte na zptnou vazbu a tu podrobte analyze.
(Werther 1992)
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Vznik vlivii vnéjSiho prostedi a s nimi spojenich problénse tyka velkého
mnoZstvi oblasti:
Vlivy technologie

Zmena technologie vyroby ma za nasledekémmpodoby jednotlivych praci a
s ni spojeny charakter schopnosti. Jednim zésalfi zmény technologie je
automatizace. Velky dopad na organizaci ma jednasaédsti automatizace -
robotizace. Kladem zavedeni rotbato pracovniho procesu jeégvzeti praci, které jsou
rizikové a nebezpmé nebo nezabavné. Jejich zavedeni sebou tédkasp zvySeni
produktivity prace. Dostateé vyuZiti robotu v podniku s sebogkdy piinasi praci ve
smenach a o vikendech.

Vlivy ekonomické

Staty se rozvijeji a soustli se na jednotlivé trhy. Jejich konani oklije rist
swtové konkurence a vidledku toho je vyvijen tlak na vSechny firmy, aleysmaZzily
byt produktivigjSi. Produktivita nize byt zvySovana jiz zménou robotizaci a
automatizaci. Personalisté jsou oiitivani i domaci ekonomickou situaci. V domacim
hospodé&ském cyklu dochazi keiglani konjunktury a deprese a podniky musi reagovat
na tyto znény zménami svych plaa. Fi rozvoji hospodgstvi jsou napy zavadny nové
programy pro zagstnavani a Skoleni pracovidikPi recesi je nutné udrzet pracovni

silu na gijatelné Urovni a snizit pracovni naklady (hagkratit pracovni dobu).

Vlivy demografie

V demografii pracovni sily je popisovano jeji sloéeodle arova vzdilani,
véku, rasy, pohlavi, procenta lidi, kigoracovni sily tvéi, a dalSich udéaj Ke znménam
v demografickém sloZeni dochazi pomalu. Jsou tétBinou znamy v fedstihu. Tyto

zmeny mohou mit n&innost personélniho odieni velky dopad.

Kulturni vlivy

Zmeny probihajici v nasi spaleosti neni mozné vSechny definovat. Organizace
jsou jen malym vzorkem spdaileosti. Personalni odtbni se musi snaZiti@dpovidat
dopad &chto znén kulturnich hodnot a podle toho také jednat.
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Vlivy ze strany vlady

Nekteré problémy personalni oblasti mohou mit natoglgativni dopad, Ze jsou
piedloZeny vlad, kterd tyto situace&eSi prostednictvim zakof. Tyto zakony maji
piimy a okamzity vliv na praci v personalni oblaMaji za ukol regulaci vztahmezi

zamestnavatelem a zafatnancem a stimulaci metod, které pouZziva personédbtleni.

2. 8 Pravni Upravarizeni lidskych zdroji
Jak bylo jiz vySe uvedeno zakony afimeni vydavané viadou maji za ukol

regulaci vztah mezi zanistnavateli a zagstnanci.

V Ceské republice upravuji oblagteni lidskych zdrdj nasledujici zakony:
o Zakonc¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace
» Zakon¢. 68/2009 Sb., Zakon o z&stnanosti
o Z&kon¢. 2/1991 Sb., Zakon o kolektivnim vyjednavani
* Natizeni vlady¢. 567/2006 Sb., o minimalni mgda o nejnizsi drovni
zarwené mzdy
» Natizeni vliady¢. 532/2002 Sb., kterym se stanovi podminky ocheatrgvi

zanestnand pri praci

2. 9 Outsourcing
V prab¢hu 60. az 80. let se v mnoha podnicichatgrosazovat nazor, Ze neni

mozno efektivd a hospodarh ,délat vSechno® vlastnimi silami afippm udrzet
konkurenceschopnost. Podnikyéaly vyhledavat spolupraci specializovanyghbtich
stran, aby pro &vykonavaly ty aktivity, které netwdjadro jejich vlastniho podnikani.
Tato formacinnosti je dnes znama pod nazvem outsourcing, VijiZziwani vrjSich
zdroji, kdy jeden podnik najme jiny, externi podnik (nedsmbu), aby mu poskytoval
zbozi nebo sluzby, které si tradk zaji¥oval sdm. Dvodem je, Ze tatardti strana je
expertem v efektivnim poskytovani tohoto zborisluzeb, zatimco podnik samotny
nikoliv. (Lambert, Stock, Ellrom 2000)

Tato ¢innost v podnicich funguje jiz vice nez 50 leéep p&atesni outsourcing

viN 7
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Divody:

Specializované firmy maji mnohem zku&gih a proSkole§si pracovniky pes
danou problematiku. Odp&anost za tut@innost gechazi na outsourcingovou firmu,
vychozi firma se riize specializovat pouze naugwnlavni obor. Tato spoluprace sebou

zpravidla ginasi niZ8i naklady na zajti cinnosti outsourcingovou firmou.

Typy outsoucingu v personalnickfinnostech:

* Vnitropodnikova administrativa
VSechny aspekty personalni administrativy jsou addny interré. Podniky mohou
nakoupit dostupny komémi produkt. Jeho spraviizeni a implementaci dat si vSak

zaji¥uji samy.

» Dodavatel sluzeb aplikaich program
Tento typ pedstavuje nejrychleji se rozvijejici adivi. Outsourcingové firmy jsou
dodavateli hardwaru a opé&rach systém, maji za ukol s& a spravu aplikaci, to vSe
upravuji zékaznikm na miru. Ti se nadale zabyvaji vkladanim dat pchie

zpracovanim.

» Zakladni outsoucing podnikovych proges
Také zde zajidije dodavatel vSechny aktivity, licence, adé&ptaprocesy a spravni
¢innosti. Now zaji¥'uje vkladani dat a toky prace. Klientska firma nad@dle ve svych

¢innostech fimy kontakt se zatstnanci a persondlni specialisty.

» Rizeny outsourcing podnikovych proées
U této formy firma zajiujici outsourcing navicipbira zajid&tni prfimé komunikace se
zanestnanci. Klient si ponechava pouze personalni apsty. Obzvlast popularni je
tento model mezi gedreé velkymi a velkymi organizacemi. Personalni progyatthto
firem byvajicasto velice sloZité. Personalni specialisté majtaresti planovani, rozvoj

afizeni personalnich progrdnrutinnicinnosti gechézeji na outsourcingovou firmu.
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» Komplexni outsourcing personalni¢imnosti
V tomto modelu fechazi celad personalginnost do outsourcingoveé firmy. Klientska
firma si ponech& pouze prava na vysSi strategickiBadovani tykajici se strategického

smerovani personalnich progra@nse zasadnim vlivem na podnikové cile.
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3 Metodika

Cilem mé diplomové prace je zhodnétiteni lidskych zdrdj ve vybraném
podniku a pipadré navrhnout alternativrieSeni jeho zlepSeni.

Zpracovani diplomové prace bylo r@#eho do kkolika etap:

studium odborné literatury,

vyzkum dané problematiky ve figmn

technické zpracovani dat,

vyhodnoceni zpracovanych dat.

Diplomova prace byla zpracovana ve strojirenskédnigm CZ, a. s., konkréth
ve vyrobnicasti ve Strakonicich.

Pro analyzovaniizeni lidskych zdrdj v podnikuCZz, a. s. bylo pouZito &kolik
zpisohn zjistovani.

Prvni byl pouzittizeny rozhovor, kdy tazatelcasti klade otazky ve stanoveném
zavazném zini acasteéné klade otazky, zpravidla dafljici volrg.
Rozhovor byl proveden s vedouci persondlniho oddeEDIKY pani Ing. Marii
Pichlikovou 2. dubna 2010.

DalSi formou ziskavani informaci byly materialykayici se oblasti, na které

jsem se zagftila. Tyto materialy mi byly poskytnuty firmou.

Tretim zpmisobem, ktery byl pouZit k ziskavani informaci, bylotaznikové
Seteni.
Dotaznik byl sestaven z 21 otazek, které 8dicda 2 skupiny. Identifikéni cast
zahrnovala 4 otazky a drubiast se sestavala ze 17 otazek. Vyskytovali savatypy
otazek.

» Otewené otazky. R aplikaci tchto otdzek jsou otazky zpravidla
standardizovany, ale odp&i standardizovany nejsou. Respondent ma
moznost odpoddét podle vlastniho uvazeni. Jejich vyhodou je moknos
ziskani nepedpokladané odpédi.
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» Uzawené otazky. R aplikaci jsou otazky i odpadi standardizovany.
Mozné odpowdi jsou v dotazniku vyzrgny a respondent fip jeho

vyplnovani zvolenou odp@d’ pouze zaSkrtne.

Dotazovani formou dotaznik probihalo v dubnu. Za¥stnanci podniku
vyplhovali tyto dotazniky v ramci gadanych Skoleni. Rozdano bylo 74 dota#nik

K vyhodnocovani bylo pouZzito pouze 72 dotazinigrotoze 2 neobsahovaly relevantni
Gdaje.

K vyhodnoceni a zpracovani prace Byl vyuZit sofevaMlicrosoft Word a
Microsoft Excel.
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4 Charakteristika vybrané organizace

4. 1 Zakladni udaje o firmé
+ Obchodni firmaCZ a.s.

» Sidlo: Praha 5, Sluri nangsti&. p. 2540/5, PS 158 00
« |dentifikatni ¢islo (IC): 25181432

» Pravni formaAkciova spolénost
» Spolg&nost zapsanav obchodnim rejgtku vedeném u Nbstského soudu
v Praze — oddil B, vloZzka 9762

CZ a. s. je viceoborova spateost svice neZ devadesatiletou tradici strojirensk
vyroby. Zhruba 80 procent produkce jeemo pro oblast automobilovéhoupryslu.
Podle dostupnych informaci se svou velikéati na pedni misto mezi strojirenskymi
firmami Jihateského kraje i ramci celé republiky. Firma se tmagi umig’uje

v prestiznim Zefdicku CZECH TOP 100 a v saifi Exportér roku.

Vyrobni programy divizi

Vyroba komponenti pro automobilovy pramysl predstavuje v satasnosti hlavni
vyrobni program spot@mosti. Zahrnuje, mimo jiné, vyrobni spolupréaci de@& Auto,

spaivajici v dodavkach komponent konkrétre skiin¢ diferencialu, synchronnich
krouzki pro prevodovku MQ 200 a vikaipdniho a vika hlavy valc pro novy

tiivalcovy motor Skoda 1,2 |. Zahajeny byly dodavky mlalsi vyznamné vyrobce
v oblasti automobilového pmyslu. V oblasti zabezpeni kvality bylo dosazeno
certifikace vyroby podle norem ISO/TS 16949:2008.

Vyroba plnicich turbodmychadel pro peplovani spalovacich motbro vykonu
25 — 400 kW. Konkrétni uziti se vztahuje k dies@tonim nakladnich a uzitkovych
automobit;, autobu8, traktofi i pro stacionarni vyuziti. V séasné dob CZ a. s.
vyrabi ti zakladni typov&ady K36, K27, C1. Tato vyroba je certifikovana digrem
ISO 9001:2008.
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Vyroba odlitk i ze Sedéa tvarné litiny se svym dispoznim feSenim i vybavenosti
tadi mezi nejmodenii slévarny CR a v oblasti své technologie i véestni Evrog.
Typickymi predstaviteli vyrabnych odlitki o hmotnosti do 10 kg, jsou Zebrované valce
vzduchem chlazenych mofor a kompresar, turbinové a loziskove sine
turbodmychadel. Tato vyroba je certifikovana dleemo ISO 9001 a VDA 6.1.

Vyroba odlitk @ z hliniku odlévanych pod tlakem které jsou ufeny zejména pro
automobilovy a spéebni ptimysl. Ve vyrolk pracuji tlakové lisy o uzaviraci sile 630 a
1600 t, které zvysuji potenciél z hlediska hmotnodtitku (az 9 kg), tak i jakosti. Do
oblasti zabezp®ni byl zaveden systém jakosti a bylo dosaZzendfikate vyroby jak
podle norem ISO/TS 16949:2009. Prodejni teritoritohoto oboru zahrnuje, kram

tuzemskeho trhu a Slovensko, zejména SRN.

Vyroba ¢elnich vysokozdviznych vozika znaky DESTA. Divize DESTA byla

prodana da@né spolénosti Strojirna.

Vyroba néradi: konstrukce a vyroba tlakovych forem na hlinikav&inkové slitiny,
forem na plasty a pryz, ti&cich nastrdj na plech, nastrdj na ffesny stih a
specialnichieznych nastrd, Tato vyroba je certifikovana dle norem 9001. Yfas
nastrojaiské kapacity jsouiedpokladem plynulého chodu vyroby. Svym rozsahem js
schopny uspokojit nejen geby spolénosti, ale oslovit i nejnatmé¢jSi zakazniky,

zejména z automobilovéhotpnyslu.
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Dcefiné spolénosti

CZ Retézy, s. r. 0.vyrabi fetszy pro jizdni kola, motocykly, automobily, vieobécn
strojirenstvi, zewrdélstvi i dalSi p@imyslova od¥tvi. Diky pouzivani moderni
technologie, trvalé @& o vysokou kvalitu a Zivotnost vyrobk velké sifi vyrabéného
sortimentu a kratkym dodacimdltém sefetézy prosazuji na s¥ovych trzich jiz vice
nez 70. let. Tato vyroba je certifikovana dle noi&®/TS 16949.

CZ Strojirna, s. r. 0. je renomovanym vyrobcem vysocgepnych brousicich stfopa
otvory i na kulato, specialnich brusek na dilyiiksivacich ¢erpadel automobilovych
motori, jednoielovych stavebnicovych obr&tich zdrofi a transfernich linek pro
automobilovy pimysl, zarovnavacich #ady specialnich strbj stawnych na pani
zakaznika. Také zde prétda certifikace dle ISO 9001. Tradice vyroby jeevinez

padesétiletd, teritoriem prodeje jsou Evropa, Sppgaty a Rusko.

CZ Gastro, s. r. 0.Zakladnim ukolem spot@osti je zaji&ni stravovani zagstnané
CZ, a. s. a vyroba teplé i studené kuchysro externi zakazniky. Firma dale na
objednavku zaji@uje rozvoz teplé i studené kuckya pdadani raut, svateb a jinych

oslav etrg zajiSeni napofi a dekoraci.

4. 2 Historie podniku CZ, a.s.
FirmaCzZ, a.s. ma v jizniclechach dlouholetou historii. Podnik byl zaloZen ve

Strakonicich v roce 1919 a jehévodni nazev byl Jingeska zbrojovka. V té detbyla
vyroba zamifena na réni a automatické i zbrag. V roce 1922 se firma sléila
s tovarnou na zbré&nve Vejprtech. V roce 1923 vznika firm&eska zbrojovka v Praze
tovarny ve Strakonicich®“. V této deélzaali vznikat drobné vyrobky nevojenského
charakteru, které byly pozj doplnény o nastroje, fipravky a pesna naridla.

Dalsi etapa firmy zala v roce 1930. Firma odkoupila tovarnu nacgsti kol
v Kralupech nad Vltavou a zahajila vyrobu jizdnktd ve Strakonicich. Na vyrobu kol
velmi brzy navazala vyroba motorovych kol. Prvnidebbyl vyroben v roce 1932. Po
3 letech firma rozsila vyrobni sortiment o motocyklyCernobilé motocyklyCZ byly
piijaty velmi kladré a firma se stala nejtsim vyrobcem motocyklv Ceskoslovensku.
Uspsch prodeje vedl kroz&vani vyroby, firma roz¥ovala swj aredl i paet
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zamestnand. Velovyrobky i motocykly byly vyvaZzeny dostsiny evropskych zemi, ale
také do stdt Asie, Afriky a jizni Ameriky. Vyroba se rychle regela, bylo tedy nutné
vytvoiit specializovanou zakladnu kvalifikovanych nasiskych profesi. Vznika
dnesni divize Nastrojarna.

Na pelomu let 1929 — 1930Z zah4jila vyrobuetzi. Ty byly pivodns uréeny
pouze pro jizdni kola, po#fl byly rozSieny o motocyklové. Postupné razsiani
vyroby fetzi dalo vzniknout dnesni spéteosti CZ Retszy. V jeji sokasné nabidce se
objevuji specialnirettzy pro pamysl, stavebni i zeddélskou techniku, ale také pro
fetizkarenské stroje. V roce 1934 firma zahajilaobyr obrabcich stroji. Pivodni
vyroba pro pateby firmy byla brzy roz$éna také pro externi zdkazniky a stroje byly
dodavany i do zahratii

Il. swtova valka perusila rozvoj a firma museld@ggit na valénou vyrobu. Rok
1946 znamenal pr@eskou zbrojovku znarodni a nasledujici 2. roky Zkeiiovani do
narodniho podniku. V roce 1954 firma ukda vyrobu zbrani, k jeji obn@vdoSlo az
na za&atku 90. let. VtémZze roce byl zahjen provoz si@yaK vyroke odlitki se
vyuziva technologie figsného liti do skepinovych forem. V 50. letech id vyroba
motocykli CZ knejwtsim v Evrog, vroce 1959 fekradila produkce 100 000
motocykli za rok. Export motocy#kl probihal do 112 zemi &a. Motocyklova vyroba
nepatila v centralizovanéntizeni ekonomiky k rozvojovym program a dochazelo
Kk jejimu postupnému utlumovani. Fg&kem 90. let, po rozpadu RVHP, byla vyroba
ukortena. Vyrobnicast zabyvajici se timto oborem byléegnErovana na stavajici
vyrobu.

V roce 1991 proSla spélest transformaci na akciovou spwlest CZ, a.s.
V roce 1993 byla firma privatizovana kuponovou ndeto. Akcie peSly do rukou
fyzickych a pravnickych osob. Toto obdobi znamenalo podnik restrukturalizaci,
kterd byla reakci na pozadavek pruznosti a flekybiDochazi k decentralizaci celé
fady cinnosti v oblasti hospo#ieni, dochazi ke vzniku divizi s vysokou mirou
ekonomické samostatnosti. Prohlubuje se orientaae poteby automobilového
pramyslu.

Ziskanim vyznamného podilu ve spalestech KLIMA, VUOSO a DESTA
dochazi k dopléni technologickych kapacit i Zadouci diversifikasiyrobniho

programu.
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4. 3 Organizani struktura spole¢nosti
Firma pouziva vyrobkovou (divizionalni) organima strukturu. Kazdy druh

vyrobku ma svyj atvar, ktery zajiSuje pro tento vyrobek vSe - od marketingtiieg

VyVvoj, zasobovani, vyrobu az po prodej. (Svarcdd@i1}

Priloha 1:0br¢. 1: Organizani struktura spolaostiCZ a. s.

4. 4 Pracovnici
Vyvoj pracovniki zaznamenal v poslednim roce velmi zasadriingmjak uvadi

tabulkac. 2 a grafy¢. 1 a¢. 2. Divodem byla s$tova finargni krize, ktera velmi silé

zaséhla zejména strojirenskyimysl, do ®jZ sefadi spolénostCZ, a. s.

Tab.¢. 2:Vyvoj zangstnand v letech 2007 — 2009

Rok 2007 2008 | 2009
Cz, a. s. 1457 1323 998

skupinaCZ | 1893 | 1741 | 1382
Pozn.: Udaje v @imérnych gepastenych stavech

Pramen(Z, a. s.

Graf¢. 1 — Vyvoj stavu zagstnand ve spolénostiCZ, a.s.

Vyvoj stavu zam éstnanc v €Z, a.s.
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Grafé. 2 — Vyvoj stavu zagstnand ve skupii CZ

Vyvoj stavu zam éstnanc G ve skupin é €Z
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Praimérny vék zanestnand je 45 let (duben 2010).
SpolgnostCZ, a. s. je strojirenskym podnikem, proto v bév@zuji @dinické profese

viz. graf¢. 3.

Graf¢. 3 — Pondr délnickych a THP profesi ve spdigosti

Pom ér délnickych a THP profesi ve spole €nosti

334,
34%,

66%

O déink m THP

Pramen(Z, a. s.
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5 Vlastni prace
Rozhovor — Vedouci personalniho odéeni

Prvnim zji§ovaci metodou byl rozhovor s vedouci personélnitidleni pani
Marii Pichlikovou. Tento rozhovor se z&foval na rkolik oblasti fizeni lidskych
zdroji v podniku. Rozhovor prail ve spolénostiCZ, a. s. 2. dubna 2010.

NejdileZitg]Si ¢cinnostirizeni lidskych zdrgj

Mezi nejdilezit¢jSi ¢innosti pati vybér novych zamstnan@ do podniku.
Rozhoduje se zde aipnuti spravnéhcailoveka pro firmu, ktery nejlépe splje dané
pozadavky pracovniho mista. Firma &mm ziskava dalSihdélena do svého tymu, ve
kterém by firma nila ziskat novou posilu nikoliffiéz.

Dalsi dilezitou ¢innosti je vzdlani a dalSi udrZzovani #pobilosti. Je velmi
dulezité dale u pracovnikudrZzovat a rozvijet nové znalosti a dovednostto Tynnosti

prispivaji ke zvySovani konkurenceschopnosti.

Motivace a od¥iovani pracovnik
Firma ma na motivaci zpracovany program pro praggvnTento program

vychazi z Maslowovy pyramidy p@tb (viz obr. 2).

Obr.¢. 2: Maslowova pyramida pi@b

V. - Pottebaseberealizace

/ \ IV. - Pottebauznéni
/ \ [ll. - Socialnipotieby
/ \ Il. - Potiebajistoty a bezpei
/ \ |. - Fyziologické pokeby

Pramen(Z, a.s.
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Firma ma roviZz ukené motivani zasady
* Vidét zamgstnance jako s@ast firmy,
» hledat giciny chyb, ne utovat vinika,
* chybam pedchazet,
* fidit s (tasti zamistnand,
» podporovat zlepSovatelské aktivity,

* neustale komunikovat.

Motivace ve firng¢ CZ, a.s. rozdlena na motivaci individualni a plosnou.

Individualni motivace v sabzahrnuje gkolik dil¢ich progran.

Prvnim di€im programem je organizace prace a &tlowani. Jednim

z nejdilezit¢jSich motiv&nich prviki je spravna motivace prace a agiovani. Na

vSech divizich jsou zpracovany prémidegly, kde jsou uvedeny dalSi motiwaprvky.

DalSi oblasti uzivanou k motivaci pracovnife komunikace. V komunikaci se
zanestnanci je nutno veést porady k problém kvality, komunikovat se zastupci
odbort. Reditelé divizi a personalisté maji gdeni pouzivat vdech moznosteimns
osobnich vyrdi a dalSich udélosti ke komunikaci se Zatnanci a fiméiens k tomu
jednat.

Tretim typem je program tykajici se oblasti Zivotniprostedi. Zangstnanci
jsou svymi vedoucimi vadavani k environmetnathodpovdnému zfsobu provéaéni

vSechginnosti.

Dulezitym faktorem pro individualni motivaci pracokfi jsou informace.
Motivace z&ina jiz poskytnuti informaci névprijatym zangstnaném a jejich zageni.
Vedeni divizi ma také za kol informovat z&smance o vysledcich divize
prostednictvim nasinek a novin.

DalSim programem je podpora zlepSovacich aktiviler® tohoto bodu je

legalre zvyhodiovat aktivni zaréstnance, kié piichazeji se zlepSovacimi navrhy.
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Poslednim programem pro individualni motivovani gstmand@ je kontrola a
hodnoceni pracovnik Toto opaiteni spgiva v owreni znalosti, dovednosti a pracovni

zpusobilosti zanistnané a navrhovani opsni k napraw.

PloSna motivace v sélzahrnuje socialni program sp&hesti a mzdovéiedpisy.

Prvnim zmsobem ploSné motivace je sociadlni program spalsti. Tento
program vychazi z ptaby vytvdit optimalni podminky pro stabilizaci a motivaci
zanestnand, pro jejich identifikaci s vykonavanou praci anfiou. Tento program je
souasti kolektivni smlouvy, ktera je uzavirana mezngstnavatelem a ZV OS KOVO
vzdy na dany rok.

Druhym zpisobem této motivace jsou mzdovéegpisy. VSechny divize
spol&nosti kazdoréné zpracovavaji aktualizované mzdovéegpisy, které stanovuji
dalSi motiv&ni prvky.

Vysledky tohoto programu si firma zjifle na zaklaél dotazniku o spokojenosti

pracovnik.

Hodnoceni pracovnik

V podniku provadi hodnoceni pracovaijejich nadizeni. Jsou to jejich mista
piimo nadizené osoby. Toto hodnoceni je pro¥dal v pravidelnych intervalech kazdé
¢tvrtleti. Vysledky tohoto hodnoceni se naskegmomitaji a odraZeji v odiovani

zanestnand.

Vzatldvani pracovnikt
CZ, a.s. zajiBuje svym zarsstnaném nskolik typa 3koleni, pro dopkni a
rozSieni jejich znalosti a dovednosti.
Prvni skupinu tvid Skoleni tykajici seifjimani novych zastnanda.
* Vstupni Skoleni zagstnan@ pii nastupu do firmy,
- zaji¥uje odbor Personalistika.
» ZaSkolovani a doskolovanifipnastupu na pracoviSinebo zminé funkce i
profese,

- zaji¥uji vedouci zarstnanci.
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DalSi skupinou jsou povinna skoleni (kéd A) — tapsevadji pravidelré kazdy rok.
« Skoleni BOZP,
» Skoleni k EMS (environmentalni systém),
» Skoleni pozarni ochrany,

» Skoleni jakosti.

Treti skupinou jsou periodicka Skoleni ze zakona @bdZaazuji se sem n@p
» Skoleni svéect,
» Skoleni o poskytovani prvni pomoci,
» Skolenitidi¢u vytahi,

» Skolenitidi¢a motorovych vozik.

Ctvrtou skupinou jsou Skoleni tykajici se jakostdkC).

Pata skupina zahrnuje odborna profesni Skoleni [Réd

Sesta skupina obsahuje Skoleni systému environinémamanagementu (kod E).
V této kategorii jsou ndp
» Skoleni vedoucich zatstnané k EMS,

« Skoleni internich auditérEMS.

Sedmou skupinou jsou Skoleni vztahujici se k paZghrar (kod P). V této kategorii
jsou nagp.:
» Skoleni vedoucich zatstnané k PO,

» odborna pipravaclena preventivnich pozarnich hlidek.

V osmé skupi#t jsou zdtazena Skoleni specificka (kéd S) — jsou to Skatenspecifické

pozadavky zakaznik

Devata skupina jsou Skoleni z oblasti b&npsti a ochrany zdraviigoraci (kéd 2).
Tato skupina obsahuje napato Skoleni:

* bezpeény podnik,

» 3koleni vedoucich zatstnand k BOZP.
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Posledni skupina obsahuje Skoleni externi (kod Kt@rd jsou zajifovana podle

externich nabidek.

Firma je roveZz naklorgna dalSimu vz&lavani zamistnan@ formou dalkového studia

na vysokych skolach a dalSim typ zvySovani kvalifikace.

Informacni systém pro pracovniky
Pro dobry chod firmy i pro spravnou motivaci pracidd je dilezité poskytovani
informaci pracovnigm. Ve firms CZ, a. s. existuje &kolik zpasobi, kterymi jsou
zamestnan@m predavany informace.

* NaSe noviny
Podnikovy ¢asopis NaSe noviny vychazi 1x za 14 dni. Zstmanci v 8m najdou
informace o dni ve firmg a o dosazenych U&fich. Je zde uveden i jidelek a dalSi
sluzby.

* Intranet
Vnitini elektronicky informéni systém Intranet obsahuje firemni dokumenty&(sioe,
formuléte, organizéni rady, jak za spotmostCZ, tak i pro jednotlivé divize). Déle zde
najdeme informace oédi ve spolénosti, vydani novin, denniho vitu a aktualni

zpravy. Je zde i jideldék Gastra. Tento portal je denaktualizovan.

* Tiskovy vyker
Clanky jsou vybirany z 5 titdl (nag.: Pravo, Lidové noviny). Tento v§bje vydavan

ve 30 vytiscich pro vedouci z&stnance a je vloZen také na intranet.
* Zpravodaj OPP (odbor Personalistika)

Oddileni personalistiky fipravuje 1x za 3 ®sice zpravodaj, kde uvadi aktualizace

pravnich sbirek a norem.
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Dotaznikové Sefeni — zanéstnanci

Druhym zmisobem zjisovani informaci byl dotaznik &eny zamdstnaném,
ktery obsahoval 21 otadzek z oblastieni lidskych zdraj. Dotaznikovym Séenim jsem
se snazila zjistit nazory pracoviikpole&nostiCZ, a. s. na problematiky odfifiovani
zamestnand, hodnoceni, vzddlavani, a pracovnich vztahVe firm¢ bylo rozdano 74
dotazniki. Dotazniky byly rozdany mezi zastnance na provadych Skolenich. Dva
dotazniky byly nevyhovujici, a proto bylo k vyhodeai pouzito 72 dotaznik

Tabulky vyuzité pro vyhodnocovani dotazinigou fFiloZzené jako Flohac. 4
Charakteristika respondeuit
V prvni ¢asti se ¥nuji otdzkdm charakterizujicim respondenty z hlaalis

pohlavi, ¥ku a dalSich ud8j V dotazniku byly tyto otazky t¥azeny na konec.

Dotaznikového S&tni se ztastnilo celkem 72 respondéntleho slozeni twdo
55 mu# (76 %) a 17 Zen (24 %), jak je ¥tdv nasledujicim grafa. 4.

Grafé¢. 4: Pohlavi

Pohlavi

76%

Omuzi @ Zeny

Pramen: Vlastni Sitni
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V dotaznikovém Ségni jsou dle graf&. 5 nej¥tSi merou zastoupeny &kové
skupiny osob 31 — 40 let (21 osob), 51 — 60 letq48b) a 41 — 50 let (18 osob).
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Pramen: Vlastni Sgni

Z grafuc. 6 je Zejmé, Ze nej§tSi ¢ast respondetitvyzkumu tvdili pracovnici
zanestnani v podniku 21 a vice let, kterych je zde agstno 33 %, dalSimi velkymi
skupinami jsou za#stnanci, kté jsou v podniku 1 — 5 let a 6 — 10 let. &tgto skupiny
maji shodny podil 21 %.

Graf¢. 6: Doba stravena ve figm

Doba stravena v této firm &?
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Pramen: Vlastni Sitni
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Z hlediska pracovni pozice ve figm ve vyzkumu mird prevazuji
technickohospodéké pozice s 51 % (37 osob)é&lbické pozice jsou ve vyzkumu

zastoupeny 49 % (35 osob) viz. géafr.

Grafé&. 7: Pozice ve firma

Pozice ve firm é
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Pramen: Vlastni Sitni
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Motivace a odrédiiovani pracovnil
Otazkac. 1

Prvni otdzka z oblasti motivace a athovani zji¥ovala spokojenost
zanestnand@ odmenovanim. Z grafue. 8 je patrna vyrazna nespokojenost s firemnim
odmenovanim. Pouze 8 % respondiefg spokojeno, dalSich 15 % respondembdnoti
odmenovani spiSe kladn Naopak 36 % respondénfje s odngnovanim podniku
nespokojeno. NeéetrejSi odpowdi byla odpo¥d’ ,spiSe nespokojen®, kterou vybralo 41

% responderit

Graf¢. 8: Spokojenost se stasnym odnsnovanim

Jste spokojeni se sou €asnym odm énovanim?
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41%

@Dano mspiSe ano O spiSe ne O ne

Pramen: Vlastni Sitni
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Otazkac. 2

DalSi otdzka se zabyvala tgwby odngnovani ve firng. 82 % pracovnik
odpowdélo, Ze ve firng neni Zzadny dalSi Zgob odnénovani. 17 % pracovnikuvedlo,
Ze ve firne existuje jest dalSi zisob odnénovani. 1 % z dotazovanych na tuto otazku

neodpo¥délo (viz. graf.c. 9).

Graf¢. 9: Jiny zgisob odnénovani

Je ve Vasi firm é jiny zp Gisob odm énovani nez
finan €ni?

1% 17%

82%

O ano mne O neodp

Pramen: Vlastni Sitni

Otazkac. 3

Tato otazka navazuje naeplchozi otazkd. 2. Zangstnanci, kté v predchozi
otdzce odpoddeli, Ze firma poskytuje jestdalSi zgsoby, néli tyto zpasoby v této
otdzce uveést. Jako agoby odmdn pracovnici uvatli pochvaly vedoucich a benefity.

Mezi benefity uvadi pracovnici firemni telefony a sluzebni auta.
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Otazkac. 4

V dalSi otdzce se & respondenti rozhodnout, zda je pré myznamejsSi pergzni
odmena nebo slovni pochvala. Z gratu 10 je patrné, Ze&sSi vyznam pro 84 %
zanestnand ma pewzni odneéna. Slovni pochvala ma&si vyznam jen pro 11 %
zanestnand. Vzrostl p@&et osob, které neodpé&kli, divodem mohla byt

nerozhodnost.

Graf¢. 10: Vyznam odrén pro zandstnance
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Hodnoceni pracovnil
Otazkac. 5

Prvni otdzka, zastena do oblasti hodnoceni, se zabyvala podileméziaand
na hodnoceni ostatnich pracovihikZjiStovala jsem, zdali vedoucitiphodnoceni
pracovniki vyuZivaji nazok jejich spolupracovnik Z grafu ¢. 11 je patrné, Ze na
hodnoceni pracovnikse podili pouze 28 % responderttasténs do rtj zasahuje jest
7 % respondeit Naprosta #tSina dotazanych (58 %) uvedla, Ze se na tomto dusin

nepodili.

Graf¢. 11: Hodnoceni jinych pracovnik

Podilite se na hodnoceni jinych pracovnik  G?

28%
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7%
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Otazkac. 6

Graf ¢. 12 zobrazuje konzultace provedeného hodnocenizasgstnanci.
Vedouci své hodnoceni konzultuji s 34 % praco¥nik8 % pracovnik uvedlo
konzultace na téma hodnoceni. Naopak 35 % pracbvevé pracovni hodnoceni

nekonzultuje.

Graf¢. 12: Konzultace hodnoceni se zZstmanci

Konzultuji s Vami vedouci VaSe hodnoceni?

13% 18%
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Otazkac. 7

V dalSi otdzce zad#stnanci uvadi cetnost pravidelného hodnoceni. Stejna
otazka byla poloZzena i vrozhovoru s vedouci pesoho oddleni. Formalni
hodnoceni zagstnand je provadno ctvrtletné. Z grafuc. 13 je Zejmé, Ze ne€pstjsSi
odpowd pracovnik byla 3 ngsice, 44,5 % za#stnand tedy vi, kdy je toto hodnoceni
provadno. 18 % respondeintuvadclo ¢etnost hodnoceni 1 x zaégmic. Zangstnanci
ziejme uvadli neformalni hodnoceni. 16,7 % respondeuavedlo, Ze tento Udaj nevi.

v L v

Do této kategorie bych #adila i odpo¥di 6 mésicni cetnosti a roni ¢etnosti.

Graf&. 13:Cetnost provaghého hodnoceni
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Vzdlavani pracovnilé
Otazkac. 8

Prvni otdzka poloZzena z&stnaném z oblasti vzdlavani zji§ovala, zda pro&
spole&nost pdada povinna Skoleni. Na tuto otazku odfm#li vSichni zangstnanci

shodri. Firma tato Skoleni poskytuje.

Otazkac. 9

K otazce povinnych Skoleni sétsina respondeiitvyslovila jasi. V grafuc. 14
je vidét, 34 zamdstnand si mysli, Ze tato Skoleni jsouildzita, dalSich 24 zagstnané
se iklani na stranu jejichidezitosti. 12 zaréstnané se giklani k jejich nedlezitosti

a 1 respondent je povazuje zatiledita.

Graf¢. 14: Dulezitost povinnych Skoleni
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Otazkac. 10
V otazce dalSiho vzthvani se zagstnanci rozdlili na 2 skupiny
viz. graf ¢. 15. 26 pracovnik uvedlo, Ze spolamost poskytuje dalSi vZthvani. 45

pracovniki uvedlo, Ze zde Zadné dalSi ¥l&vani ve spoknosti neprobiha.

Graf¢. 15: Moznosti dalSiho vathvani
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Otazkac. 11

Tato otazka navazuje naeolchozi otdzkd. 10. Respondenti, ktiev predchozi
otazce odpoddéli, Ze firma pdada dalSi vz&lavani, zde @i uvést, o jaky zpsob se
jedna.
Pracovnici ve svych odpedich uvadli ruizna Skoleni rozHijici jejich odborné
znalosti v daném oboru (Skoleni ekonomickéha@ramnové technologie ve strojnich
zaizenich i pditatové kurzy). Déle se v odpadich objevovali exkurze acast na
odbornych semirtéch.
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Otazkac. 12

Tato otdzka oft navazuje na otazkdé 10 o dalSim vz&avani. Zamistnanci,
ktefi uvedli, Ze firma neposkytuje dalSi wvani, ngli uvést, zda by o ¢aké dalsi
vzklavani neli zdjem. Dle graf. 16 uvedlo 14 dotazanych (31 %), Zze o Zadné dalSi
vzaklavani zajem nemaji. 14 responde(Bl %) by ndlo zajem vzdlavani v praci na
PC, 18 respondeint(40 %) vyslovilo suj zajem o studium cizich jazyk V této otazce
meli také pracovnici moznost navrhnout dalSi stadani, o ktera by #li zajem. Jednim
z navrhovanych vzadiani bylo odborné profesni Skoleni o burzach a otlah druhym

z navrhovanych vzadiavani byla moznost roz&nitidicského piikazu.

Graf¢. 16: Zajem o vzélani
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Otazkac. 13

Graf. ¢. 17 ukazuje, Zze nggtrejSi odpovdi na otadzku kariérniho postupu byla
moznost, kdy se zafstnanci spiSe ffklan¢ji k dilezitosti kariérniho postupu. Tuto
odpowd vybralo 52 % pracovnik Kariérni postup je iezity pro 26 % pracovnik

naopak netlezity je pro 17 % pracovnik Malou dilezitost ma pro 5 % pracovriik

Graf¢. 17: Kariérni postup
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Pracovni vztahy a informovanost
Otazkac. 14

Spokojenost v kolektivu vyj&do 40 % respondenta dalSich 38 % fiklani
spiSe ke spokojenosti. Pouze 10 % respoiideyjadilo nespokojenost s kolektivem a
stejné procento se k tomuto nazoitklgni. Odpowdi na tuto otazku jsou graficky

znézorrny v grafué. 18.

Graf¢. 18: Pracovni kolektiv
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Otazkac. 15

Z grafu¢. 19 je patrné, Ze naprostésina pracovnik ma zajem o informace o
firm¢. O firemni informace se zajima 43 % responileDalSich 35 % respondénse o
né spide projevuje zajem, 15 % dotazanych se spiSe nezajima. Zadny zajem o

informace neprojevuje 7 %.

Graf¢. 19: Zajimate se o informace o podniku?
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Otazkac. 16

S informovanosti v podniku je spokojeno 13 respotid€l8 %). NejetrgjSi
skupinu tvaéi 33 pracovnilt (46 %), ktéi jsou spiSe spokojeni. Pémé velky podil
tvoii respondenti, ki jsou informovanosti podniku spiSe nespokojeni%®9

7% z tazanych je se systémem informaci nespokdjenograf¢. 20).

Graf¢. 20: Informovanost v podniku
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Otazkac. 17

NejcastjSi odpowdi nacetnost sledovani informaci o podniku byla odfab2x
za nesic, kterou uvedlo 19 respondeén26,4 %). Setnosti 1 x msicné sleduje
informace 17 pracovnik (23,6 %), scetnosti 2x za ®sic sleduje informace 15
dotazovanych (20,8 %). ©@&sné sledovani uvedlo 15 responderDenrg sleduji
stanky 2 respondenti (2,7 %). Inforém& stranky nesleduji 4 zawstnanci (5,6 %).
Grafickym vyjadenim tchto odpo¥di je grafc. 21.

Graf¢. 21:Cteni a sledovaniasopisu a informich stranek spot@osti
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6 Zhodnoceni a navrhy

Diplomova prace se zaffuje na fizeni lidskych zdrd@j v podniku ve
strojirenském podnik€'Z, a.s. Pro tuto spalaost zajiuje personalni sluzby jedna
z dcginych spoleénosti PEDICA, a.s., kterd formou outsoucingu zaj& tizeni
lidskych zdroji vdem spolénostem skupinyCZ, a. s. Ostatnim spaieostem tak
odpadaji starosti o tuto oblast a naopak sfmist PEDICA, a. s. seilthe zangfit pouze
na tuto problematiku. Vyzkum byl za&en nacinnosti hodnoceni za¥stnand, jejich
odmenovani a spokojenosti v kolektivu. DalSi zkoumandpiasti byly nazory na

informovanost v podniku, kterd velmi ouiivje pracovni vztahy v podniku.

V prvni oblasti jefeSeno hodnoceni z&sinand@. Jiz z rozhovoru s vedouci
personalniho odboru vyplynulo, Ze hodnoceni &anmand provadi jejich vedouci a
mistii @ mactvrtletni ¢cetnost. \étSina zamistnan@ o tétocetnosti vi, gkteri uvadli
cetrgjSi hodnoceni, coz ukazuje na pro#dd individualni hodnoceni. Objevilo se zde

velké mnozstvi zagstnand, ktefi nemaji pehled o hodnoceni v podniku.

Mayerovd, RZicka, Raisova 1998 ve své knize uvadi, Ze hodnogasbpniki
(nebo pracovni hodnoceni) je jednou ze zakladnéchgmalnicktinnosti vedouciho. Z
toho tedy vyplyva, Ze do hodnoceni pracovwnikemusi byt zapojeni vsSichni
zanestnanci podniku. Z vyzkumu vyplynulo, Zét$ina zanistnané se na hodnoceni
jinych pracovnik nepodili, coZ neodporuje vySe zrme teorii. Ti, kté odpowdéli, Ze
ano jsou #ejm¢ sami hodnotitelé. KZe to byt i znakem toho, Ze niistht&ji mit o

pracovnicich dobryiehled, a proto si ziskavaji informace i od jehdgp@covniki.

Tato hodnoceni by naslegim¢la byt konzultovana se samotnymi zZgtmanci.
Vysledky hodnoceni musi bytigdloZzeny hodnocenym k vyjéhi a ti maji pravo
domahat se zémy hodnoceni a argumentovat véjserosgEch, jak uvadi Koubek 2004.
Podle vysledik vyzkumu vSak 35 % respondérgvé hodnocenitbec nekonzultuje.
Navrhovala bych tedy konzultace vedoucich &stmand po provedeni hodnoceni, aby
zamestnanci znali postoj vedouciho ke své praci a melii cinnost gipadreé zlepsit.
Obzvlas proto, Ze vysledky hodnoceni se odrazeji v &thwani zanistnand.
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Dalsi ze zkoumanych oblasti bylo wlvani v podniku, které vedouci
personalniho oddeni zd&adila spolu sfijimanim pracovnik jako nejdilezitejSi
¢innosti vtizeni lidskych zdr@j. Podnik pro své za#stnance ptada nejiznejsi typy
Skoleni od povinnych kazdafwich Skoleni, obnovujici znalosti zastnané z oblasti
bezpénosti. Dotazovani pracovnici dih uveést dilezZitost tchto Skoleni a naprosta

vétSina si je ¥doma dilezitosti €chto Skoleni.

Nejednotnou odpad jsem dostala na otazku dalSiho &lagani. Nekteri
respondenti &di o dalSich typech vzthvani, které spolmost pro své pracovniky
porada, aby jim tak zaji®vala rozSiovani a zkvalitédni jejich znalosti v mnoha
oborech. RevaZujici procento respondénd ®€chto moznostech nevi. Tét@sti osob
byla nabidnuta moznost dalSiho ¥t&vani v kolika oborech a &ktefi projevili zajem
o tyto moznosti. Pro zavedeni tohoto typudadi do spol&nosti by vSak bylo nutné

v v viN s

udélat podrobgjsi Seteni, které by ukazaloresrejSi zajem o Gast na vyuce.

V dotazniku zamstnanci ndli uvadét i svij zajem o pipadny kariérni postup.
Pro WtSinu pracovnik je kariérni postupidezity. S timto postuperasto souvisi dalsi
doSkolovani na dané misto. Myslim, Z&Sina zamistnand je naklorna dalSimu

Skoleni a tak v nich spaleost ziskava dobry viiiti zdroj pracovnik.

V dalSic¢asti jsem se zagila na oblast odinovani, ktera je zédkladnim prvkem
k motivovani zarsstnand. Ve firm¢ jsou zpracovany kazdame aktualizované
mzdové pedpisy a dalSi prémioviédy obsahujici nejenejSi benefity, které sestavuji
jednotlivé divize. Spolenost ma také zavedenytg\socialni program, ktery obsahuje

nag.: zdravotni p&, stravovani a seniorsky program.

Zamestnanci v dotazniku vyjdidi nespokojenost se séasnym stavem
v odnmenovani a pevaZzujicicast uvedla, Ze v podniku neni jinyt®ob odnén nez
financni. Jsou zde 2 moznosti iabdnéni. Zaméstnanci o dalSich #igobech odrin
newdi, nebo je berou jako sanfepmou c. VyznamejSi pro WtSinu pracovnik je
perezni odnténa. Myslim, Ze dokud nebudou z&manci spokojeni se svym platem,
nemize pro & mit WtSi cenu slovni ohodnoceni. Problém v édavani je dle mého
nazoru spojen se stasnym, pro podnikEkym, obdobim, které je apobeno finatni
Krizi.
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Pracovni vztahy v kolektivu zamstnané hodnotili respondenti spiSe kladn
Vztahy mezi zarstnanci a zagstnavateli se formuji také podletgmbu poskytovani
informaci. Spolénost své zakstnance informuje o novinkachanymi zpisoby (nap.
podnikové noviny, intranet). Zafstnanci se o tyto informace zajimaji a pravideln
sleduji inform&ni stranky spoknosti. Ri hodnoceni spokojenosti s informovanosti
v podniku stoupa p®t dotazovanych, kie nejsou spokojeni s poskytovanymi
informacemi. Nespokojenost s informacenteja¢ prameni z nejistoty pracovniho
mista v sotiasné krizové dab ZlepSeni tohoto problému by mohltingst informovani

zanestnand o situaci podniku a jejich cilech do budoucna.
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7 Zaver

Svou diplomovou praci jsem z&ila na oblasttizeni lidskych zdrdj. Tato
oblast prodlala od svého vzniku velké mnozstvi &m Velkacast podnik si dnes jiz

uvédomuije, jak dlezitou roli hraji lidé v podniku afzpusobuje tomu své strategie.

V praci jsem charakterizovala pojdizeni lidskych zdrdj a popsala jednotlivé
¢innosti. Zachytila jsem zde dasovy vyvoj od pvodnich ty@ agent az po dnesni
systémtizeni. Dale jsem v literarnimighledu pestavila osoby, jeZz se v podnicich
zabyvaji fizenim lidskych zdr@j a uvedla faktory, které&izeni lidskych zdrdj
ovliviuji. V praktickécasti jsem pomoci dotaznikovéhoisei a rozhovoru s vedouci
personalniho oddieni zji¥ovala staviizeni lidskych zdrd@j ve vybrané spotmosti.
Analyzovanou spotmosti bylaCZ, a. s., kter4 se zabyva vyrobou strojnichééseti
uréenych pevazré pro automobilovy pimysl. Zangfila jsem se n&innosti hodnoceni

pracovnik, jejich vzdtlavani, odminovani a pracovni vztahy.

Analyzouftizeni lidskych zdrdgj jsem nezjistila Zzadna velmi zavazna pochybeni
ve zkoumanychtinnostech ve spot@osti. Spolénost se snazi neustale se dladat
v novych postupech a tyto postupy ustddo praxe. Navrhla jsem opahi, kterd maiji
pouze doplnit stavajici systém, ktery je dle méaponu velmi dobry.

* Voblasti hodnoceni navrhuji konzultace vystédihodnoceni vedoucich
pracovniki s podizenymi.

* Voblasti vzélavani jsem neshledalaétgi pochyby, organizace by mohla
rozSkit své druhy Skoleni o kurzy cizich jaZzyka paitacové kurzy pro
zanestnance. To by vSak vyZzadovalo podrgBndotazovani mezi zatstnanci
0 asti na&chto kurzech.

* Odmenovani je oblasti, kterou ma spab@st velmi doke zpracovanou agkim,
Ze po odezi krize se zlepSi i spokojenost zsmand.

* V oblasti pracovnich vzta@ahjsem neshledala problémy, které by byteba
napravit. Zamstnanci wci vedeni vykazuji witou nejistotu. Uklidéni situace

by mohlo ginést seznameni zastnand se situaci podniku a podnikovymi cili.

Ve&im, Ze spolénostCZ, a. s. bude i nadéle silnym vyrobnim zavodem @ebu
pokratovat ve zdokonalovani vSech svych aktivietns fizeni lidskych zdrdi.
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8 Sumary

The topic of this thesis is the management of humemources in a certain
company. | am explaining the concepts of humanuresomanagement and describing
this set of problems in the company. This situati@s then evaluated. | have chosen a

machine factory called CZ co, which engages 980l@yeps, for this paper.

In the first part, the term human resource manageisedefined and therefore,
the single actions are also described there. M@&rethe human resource department
and external factors are mentioned. As a methodyedfing information, | used
interviews, questionnaires for the staff and | gatld other information from internal

documents of the company.

In the next section, | characterized the compésyistory and employees. The
following chapter is devoted to the analysis of thfermation gathered on the issue of
human resource management. In the final chapter,situation in the company is

summarised and measures according to the resuhg guestionnaires are proposed.

Furthermore, the thesis intensively deals with theuneration, evaluation,
training of the staff and their relations. The camy provides its employees obligatory
training and further skill enhancement opportusiti€he company regularly evaluates
the employees’ work and tries to update the renmatimgr annually. In my opinion, the
human resource management system is well-estathlighethe company and the

company is interested in its improvement.

Keywords: human resource management, actions ofahumsource department,
staff
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Priloha¢.1: Organizani struktura spokaostiCZ, a.s.

Pramen(Z, a.s.



Prilohac. 2: Dotaznik pro zagstnance firmy

Dobry den!

Jmenuji se Hana#Stanova. Jsem studentkou S¢méku oboru Provozni podnikatel na
Jihazeské univerzit v Ceskych Budjovicich. Svoji diplomovou praci na ténkdzeni
lidskych zdrofi zpracovavam ve Vasem podnikZ a. s. Chila bych Vas pozadat o
vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je podklademjpjiopraktickoucéast. Udaje
slouzi pouze pro statistickéaly a budou zpracovany anonyén

Predem dkuji za vyplreni.

1) Jste spokojeni se stasnym odmsnovanim?

a) ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) ne
2) Je ve Vasi firmjiny zpisob odrgniovani nez finaéni?
a) ano b) ne

3) Pokud jste naipdchozi otdzku odpe&uéli kladne, uved'te, o jaky zfisob se jedna?

4) Co pro Vas maasi vyznam?
a) pertzni odnéna b) slovni pochvala

5) Podilite se na hodnoceni jinych pracowufik
a) ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) ne

6) Konzultuji s vami vedouci Vase hodnoceni?
a) ano b) spiSe ano c) spisSe ne d) ne

7) Jakcasto je provatho hodnoceni zaéstnané ve Vasem podniku?
a) 1x mesiéné
b) 1x za 3 ndsice
c) 1x za 6 mdsial
d) 1x zarok
e) nevim

8) Paada Vase firma povinna skoleni (beapest, svéeni, jgaby)?
a) ano b) ne

9) Povazuijete tato Skoleni zalezita?
a) ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) ne

10) Nabizi Vam firma moznosti dalSiho ¢/ani?
a) ano b) ne

11) Pokud jste nafpdchozi otazku odpe&uéli kladné, uved'te, o jaky zfisob se jedna?



12) Pokud jste na otazku 10 odpo¥déli zaporrg, meli byste zajem o &kterou
Z nabizenych

moznosti?

a) prace na pdti

b) studium cizich jazyk

c) jina moznost

13) Je pro Vasudezita moznost kariérniho postupu?
a) ano b) spiSe ano c) spisSe ne d) ne

14) Vyhovuje Vam prace ve VaSem pracovnim kolektivu
a) ano b) spiSe ano C) spisSe ne d) ne

15) Zajimate se o informace o podniku?
a) ano b) spiSe ano C) spise ne d) ne

16) Jste spokojeni s informovanosti v podniku?
a) ano b) spiSe ano C) spiSe ne d) ne

17) Ctete/sledujetéasopis a informni stranky spokanosti?
a) denrg¢
b) tydn¢
C) 2X mesiéné
d) 1x mesiéné
e) obcas
f) nesleduji

18) Pohlavi
a) muz b) zena

19) Vek
a) do 20 let b) 21 — 30 let
c) 31-40let d) 41 - 50 let
e) 51-60 let f) nad 60 let

20) Doba stravena v této figm
a) 1-5let
b) 6— 10 let
c) 11-15let
d) 16 — 20 let
e) 21 avice let

21) Pozice ve firma
a) délnik/deInice
b) THP (administrativni pracovnik)

Pramen: Vlastni prace



Priloha¢. 3 Zangstnanecké noviny

ronik XV o Etvrtek 158, dubna 201

ZprdVOdal éz a. s- L

' informac,

V divizi Ndsfroiér‘n blc dokonéena

V divizi Nastrojama

_ akeiové spole&nosti ¢Z

byla v minulych dnech

@  dokon&ena forma pro

japonského zékaznika.

Tato formda je, podle
které nam
poskytl Teditel divize
Ing. Pefr Havelec, urce-
na pro odiévani télesa
skfing pravosiranného
fizeni osobniho aute-
mobilu, Vyveoj dilu afor-

JIZ BYL STANOVEN TERMIN LETOSNi ‘

CELOZAVODNI DOVOLENE

V leto3nim roce bude
cerpat vétsina zamést-
nancl nadi akciové
spoleé&nosti leini celo-
zavodni dovolenou,
dle piikazu &. 0 PGR 005
10 generdiniho feditele
¢Z a.s. ze dne 31. biez-
na 2010, v obdobi od
26. Cervence do 6.
srpna.

Vyjimku tvofi pouze
jmenovité stanovend
sttediska  divize Aufo,

vat budou fake,

kde byl stanoven fer-

min celozévodn dovo-
lene s ohledem na po-
teby zakaznika, Praco-
tak
jako v minulych letech,
zaméstnanci nékterych
profesi, pro které je ¢as
odstavenivétsiny vyrob-
nich zafizeni mozZnosti k
jejich revizim, opravam
arnodernizacim.,

Sem pathi pfedeviim
pracovnici odboru
Energetika, stfedisek
UdrZzby a pod.

my probehl ve spolu-
praci CZ, japonského
vyrobee odlitkl o fran-
couzskeho konetného

zakaznika, Zahranicéni

odbératelé velmi oce-
nili kvalifu préce odve-
dené konstruktéry divi-
ze Néstrojarna.

V minulych dnech jiz
byvia forma Uspésné
odzkoudena. Hned prv-
ni zkouska naplnila o-
¢ekavani francouzské-
ho zdakaznika. Forma
bude nynl urychleng
plipravena pro sério-
| vouvyrobu.

V minulych dnech
byla,” jak dopinil Ing.
Pefr Havelec, vyrabé-

forma na skfiné fizeni pro osobnl auia

na pro tohoto zakazni-
ka faké formd na skfin
levostranného fizeni o-
sobniho automobilu s
dokoncenim v zdvéru
mesice blezna.
Usp&sne azviadnuii
konstiukce a vytoby
téchio forem dalo
vzniknout dlouhodo-
bejsl spolupraci s timfo
odbératelem. protoze
se jednd o vyiobu ve
velkych sériich, fakie
bude nuiné wvyrabét
Ctyli formy rocné, Zis-
kani téchto zakdzek
bude takée znamenaf
zvydeni zameéstnanostiv
divizi Nastrojarna.
(gm)

Piiprava expozice CZ na Autosalon

Oddéleni Propagace a
reklama akciové spo-
leénosti €7 pripravuje
uéast nadi firmy na le-
to¥nim ro€niku brnén-
ského mezindrodniho
veletrhu uutomobilu v
Brné.

Ten se kond poprvé
soucasné jaoko Autosa-
lon - Autotec 2010 a

Pramen(Z, a. s.

uéitkova a nakladni vo-
Zidla. Jak upfesnil ve-
douci fohoto oddéleni
pan Milan Kepl, vystava
se uskutecni ve dnech
4. az 10. ¢ervna. CZ se
na ni pfedstavi samo-
statnym informac&nim
stankem v pavilonu F
ktery bude prezentovat
prafez vyrobnim pro-
gramem firmy.,




Prilohac. 4 — Tabulky

Tabulka¢. 3 — Pohlavi respondént

Pctet
Moznost odpowdi
muZzi 55
zeny 17

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 4 — \Ek responderiit

Pcatet

Moznosti | odpowdi

do 20 let @
21-30 let §
31-40 let 21
41 - 50 let 1§
51 - 60 let 19
nad 60 let )
neodp. ]

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 5 — Doba stravena ve figm

Pcaiet
Moznost odpowdi
1-5let 15
6 -10 let 15
11 -15let 1
16 - 20 let 11
21 a vice let 24

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulkac¢. 6 — Pozice ve firgh

Pctet
Moznost odpowdi
déInik/delnice 35
THP (administrativni pracovnik 37

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulkac¢. 7 — Jste spokojeni se sagnym odrnovanim?

MoZnosti Pdet odpoedi

ano 06
spiSe ano 11
spise ne 2P
ne 26

Pramen: Vlastni S&tni



Tabulka¢. 8 — Je ve VaSi firthjiny zpisob odnénovani nez finaéni?

Moznost Poet odpoedi

ano 12
ne 59
neodp 1

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 9 — Co ma pro Vasétsi vyznam?

Pctet
Moznost odpowdi
perézni odnéna 61
slovni pochvala B
neodp. 4

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 10— Podilite se na hodnoceni jinych pracoi/®ik

Moznost | Poet odpoedi
ano 20
spiSe ano b
spisSe ne b
ne 42

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 11 — Konzultuji s Vami vedouci vaSe hodnoceni?

Pcatet
Moznost | odpowdi
ano 24
spisSe ano 1B
spisSe ne D
ne 25

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 12 — Jaktasto je provagho hodnoceni ve VaSem podniku?

Pctet
Moznost odpowdi
1x mgsicng 13
1x za 3 mdsice 372
1x za 6 msial 6
1x za rok g
nevim 12

Pramen: Vlastni S&tni



Tabulkac¢. 13 — P#ada VaSe firma povinna skoleni (beapest, svéeni, jgaby,...)?

Moznost Paiet odpovdi
ano 60
ne 0

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 14 — Povazujete tato Skoleni ZdaZita?
Moznost | Poet odpoedi

ano 34

spiSe ano 2

spiSe ne 1p
1
]

ne

neodp
Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 15 — Nabizi Vam firma moznost dalSiho &tagani?

Moznost | Poet odpo¥di

ano 26
ne 45
neodp 1

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulkac¢. 16 - Zajem o dalSi studium

Moznost Poet odpoedi
prace na PC 14
studium cizich jazyk 18
jind moZnost 2
nemam zajem m

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulkac¢. 17 — Je pro Vasitezita moznost kariérniho postupu?

Patet
Moznost | odpowdi
ano 17
spiSe ano 34
spise ne B
ne 11

Pramen: Vlastni S&tni



Tabulka¢. 18 — Vyhovuje Vam prace ve vaSem pracovnim kotaRt

Patet
Moznost | odpowdi
ano 29
spiSe ano 27
spise ne B
ne 7
neodp. 1

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 19 — Zajimate se o informace i podniku?

Pcatet
Moznost | odpowdi
ano 3]
spiSe ano 2b
spise ne 11
ne 5

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulka¢. 20 — Jste spokojeni s informovanosti v podniku?

Patet
Moznosti | odpowdi
ano 13
spiSe ano 3B
spise ne 21
ne 5

Pramen: Vlastni S&tni

Tabulkag. 21 —Ctete/ sledujetéasopis a informni stranky spokenosti?

Moznost Poet odpoedi
denrg

tydne 15
2X mesicné 19
1x mesicné 17
obcas 15
nesleduji

Pramen: Vlastni S&tni




