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ABSTRAKT

Domnivam se, ze Ceska republika urazila dlouhou cestu v zamdstnavani osob se
zdravotnim postizenim nejen na poli legislativnim, ve vzdéldvani novych odbornikt
podilejicich se na ergodiagnostice, ale i v pfedsudcich nés lidi ostatnich. Nemyslim si
vsak, Ze by souCasna situace byla takova, Ze by se jiz nemuselo nic ménit, nic zlepSovat.

V soucasné dynamické dobé dochazi ke zménam na trhu prace. V souvislosti s
meénicimi se podminkami pracovniho trhu se zvySuje nezaméstnanost, ktera pfispiva ke
vzniku soucasné tfidy deklasovanych, bez kvalifikace a pracovnich dovednosti, ktefi ziji
mimo pracovni trh a jsou trvale zavisli na systému podpor. Nezaméstnanost samoziejme
pusobi selektivné a postihuje ptedevsim tzv. rizikové skupiny lidi, do které patii i osoby
mladistvé, zdravotné postizené a vékova skupina 50 plus.

Mladi lidé predstavuji na trhu prace specifickou skupinu, které je podstatné vice
ohrozena nezaméstnanosti nez lidé star$i. Jejich postaveni zavisi v pievazné mife na
celkové ekonomické situaci, rozvoji regionu, mife nezameéstnanosti v jednotlivych
odvétvi. Na druhé strané¢ pak stoji faktory ovlivnitelné vzdélavacim systémem a
samotnymi mladymi lidmi, jako jsou ziskané kvalifikace a kompetence, flexibilita 1
ochota k dalsimu vzdélavani. Jednou z pozitivnich tendenci je snaha mladych lidi ziskat
praxi jiz v prubehu pocatecniho vzdélavani a mit tak pii hleddni zaméstnani vyhodu
znalosti pracovniho prostfedi. To vSe se promita do uspéSnosti mladych lidi pfi hledani
pracovniho uplatnéni, postaveni na trhu prace, spokojenosti v zaméstnani.

Problém se zaméstnavanim osob se zdravotnim postiZenim pietrvava 1 pres
opatfeni pfijimana na podporu jejich zaméstnavani. I kdyZ dosavadni systém socidlniho
zabezpeceni se podili na zajistovani jejich zdkladnich materialnich poteb, spolecenska
integrace skupiny zdravotné postiZzenych lidi zavisi z velké ¢asti na SirSich socialnich,
ekonomickych a legislativnich podminkach. Zameéstnavatelé pozaduji od svych
zamé&stnancll maximalni vykon, coz je u skupiny lidi se zdravotnim postizenim
sohledem na pokles fyzickych aktivit a stim spojenych zdravotnich problému
nemozné. PfihliZeji ale 1 na v€k a s nim si spojuji fadu dalSich faktort, které by mohly

narusit vykon ¢lovéka na pracovisti. At uz je to zdravotni stav, pokles fyzické aktivity,



nedostate¢na rekvalifikace, nizké sebevédomi, horsi adaptabilita na zménu a mnoho
dalsich, které vyrazné ovliviiuji pfi¢iny nezaméstnanosti vztahujici se k témto osobam.
Na druhou stranu uz ale nepftihlizeji k celé fad¢ vyhod, které tato skupina osob pifinasi.
Jsou jimi bez pochyby zivotni zkuSenosti, vyssi socidlni inteligence, nadhled pfi feSeni
konfliktnich situaci, vérnost a loajalnost ze strany zaméstnancti.

Aktivni programy trhu prace mohou napomoci k tomu, aby nezaméstnani obcané
zustali na trhu prace a nalezli zaméstnani. Tato pomoc miize piichazet ve formé
rekvalifikace, usnadiiovani procesu hledani zaméstnani a v SirSim slova smyslu

podporuje rist zaméstnanosti.



ABSTRACT - Personnel strategy in a particular company specialized in
employment of people at free labour market including disabled, teenage and 50

plus groups of potential employees

| assume that the Czech Republic has covered a long way in employing
handicapped persons not only in the legislation field, in education of new specialists
participating in ergo —diagnostics but also in the prejudices we other people have.
However, | don’t think that the situation is such now that nothing is to be changed or
enhanced.

There are changes on the labour market in these current dynamic times. In the
context of the changing conditions of the labour market the unemployment rate rises
which contributes to the occurrence of the current class of declassed people, without
qualification and work skills who live outside of the market and are permanently
depended on the unemployment benefits system. Of course, unemployment operates
selectively, affecting especially so called risk groups of people including also
adolescents, handicapped people and the age group 50 years plus.

Young people represent a specific group on the labour market which is
threatened by unemployment substantially more than older people. Their position
depends predominantly on the entire economic situation, the region development,
unemployment rate in particular sectors. On the other hand, there are factors
influenceable by educational system and the young people themselves as the
qualification and competency achieved, flexibility and willingness to educate oneself
further. One of the positive tendencies is the effort of young people to get practices
already in the course of the initial education and therefore having the advantage of
knowing the working environment when looking for employment. This all is reflected
in the success of young people when searching a job, position on the labour market,
satisfaction in job.

The problem with employing handicapped persons continues despite the
measures being received for the support of their employment. Even though the current

social security system takes part in the provision of their basic material needs, the social



integration of the handicapped persons group depends in large part on wider social,
economic and legislative conditions. The employers request from their employees a
maximal output which is impossible in the handicapped persons group due to the
physical activities decline and related health problems. They take into account also age,
with which they connect a number of other factors that might interrupt the output of a
person at the workplace. Whether it is the health conditions, physical activities decline,
insufficient requalification, and low self-consciousness, worst adaptability on change
and many others considerably influencing the causes of unemployment related to these
persons. On the other hand, they do not take into account a number of advantages
brought by this group. Without a doubt, this includes life experiences, higher social
intelligence, a broader perspective when solving conflict situation, faithfulness and
loyalty from the part of the employees.

Labour market active programmes can help so that the unemployed persons
remain on the labour market and find a job. This help can come in the form of
requalification, facilitating of the process of job searching, supporting the employment

rise in a broader sense.
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Uvod

Dtivodem vybéru vlastniho tématu bakalarské prace bylo mé zaméstnani, které nespada
do sféry zdravotné¢ socidlni. Zvolila jsem tedy téma, které je dle mého minéni
V soucasné dob¢ v nasi spolecnosti velmi diskutovanym.

Persondlni prace je aktivitou, kterou by nemél zadny podnik opomijet. Pouze
spokojeny zaméstnanec piinasi podniku pozadovany piinos. Proto se na personalni praci
klade ¢im dal vétsi duraz a jeji zvladnuti se stdva nejen vyznamnou konkurencni
vyhodou, ale casto také nutnosti. Bez kvalitniho konceptu persondlni prace nemiize
podnik fungovat efektivné.

V bakalafské praci je provedena analyza vybranych persondlnich ¢innosti a
identifikovany hlavni problémy s jejich provadénim. U kazdé persondlni Cinnosti je
provedeno zhodnoceni danych cCinnosti a jsou zde uvedeny navrhy a doporuc¢ni ke
zlepSeni vykonu vybranych oblasti persondlni prace. K vyzkumu byla pouzita
kvantitativni metoda Setieni - sbér dat, analyza dat a vyhodnoceni udajt.

Cilem diplomové prace je analyzovat strategii personalni prace v akciové
spolecnosti A se zamé&fenim na personalni Cinnosti tykajici se vytvareni a analyzy
pracovnich mist; persondlniho planovani a ziskdvéani, vybéru, pfijimani a adaptace
pracovnikl; hodnoceni pracovnikli; odménovani pracovniki; jejich vzdélavani a rozvoj
pracovnikii ve spole¢nosti. Na zdklad¢ teoretickych poznatki a ziskanych dat
identifikovat pfednosti a nedostatky, zdivodnit je a pokusit se navrhnout metody a
zpusoby pro efektivni zaméstndvani osob z volného trhu prace, osob zdravotné
postizenych, mladistvych a v€kové skupiny 50 plus. Na ptani zaméstnavatele nebudu
spolecnost jmenovat.

Véiim, ze vysledky této prace pomohou alesponi ¢asteéné ke zlepSeni persondlni

préace ve spolecnosti se zaméfenim na zaméstnavani osob z rizikovych skupin.
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1. Soucasny stav

1.1 Situace na trhu prace v CR

Mira registrované nezaméstnanosti v Ceské republice ke konci roku 2008 ¢inila 6,0 %,
pfi¢emz u zen byla vyssi a dosahla 7,2 %, u muzi piedstavovala 5,0 %.

K 31. 12. 2008 evidovaly ufady prace celkem 352 250 osob, z toho 335 025 tzv.
dosazitelnych. Z celkového poctu registrovanych uchazecli o zaméstnani bylo k tomuto
datu evidovano 183 639 zZen, tj. 52,1% z celkového poctu nezaméstnanych, 19 716
absolventl $kol vSech stupniti vzdélani a mladistvych po ukonceni zakladni skoly, kteti
se na celkové nezaméstnanosti podileli 7,0 % a 61 136 osob se zdravotnim postizenim,
coz tvoii 17,4 % =z celkového poctu nezaméstnanych. Na celkovém poctu
registrovanych uchazecti o zaméstnani se znacnou mérou podileli lidé starsi 50-ti let,
jejichz zastoupeni v celkovém poctu uchazecli o zaméstnani se mezirocné snizilo (k
31.12. - 29,3%), naopak podil mladych do 25 let mirné vzrostl (k 31.12. — 17,2%).

Utady prace evidovaly ke konci roku 2008 celkem 91 189 volnych pracovnich
mist. Na jedno volné pracovni misto pfipadalo na konci roku v priméru 3,9 uchazece.

(13)

1.2 Rizikové skupiny na trhu prace

I ptes ekonomicky rist, stalé zvySovani produktivity a Zivotniho standardu vétSiny
obyvatel CR ziistiva naléhavym problémem otazka nezaméstnanosti spojena se

nezvyhodnénymi skupinami na trhu préce.

1.2.1 Skupina osob zdravotné postiZenych

Osoby se zdravotnim postizenim maji nesporné obecné horsi predpoklady uplatnit se na
otevieném trhu prace nez zdravi jedinci. (2) V disledku zdravotnich problémi mnozi
Znich maji niz§i vykonnost a vys$i absenci z divodu nemoci, néktera zdravotni

postizeni vyzaduji zvlastni Gpravu pracovisté. (4) Zékladnim problémem neni samo
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postizeni, ale zdravotni problémy v kombinaci s dal§imi nevyhodami jako je
kvalifikace, vyssi veék, vyssi nemocnost a pracovni absence vyplyvajici ze zdravotniho
stavu. (2) U lidi se zménénou pracovni schopnosti vystupuji do poptedi nejen
ekonomické, socialni a psychické problémy, ale zejména problém piiméfeného smyslu

zivota, problém pocitu lidské diistojnosti. (8)

1.2.2 Skupina mladistych osob

Nejrizikovéjsi skupiny vstupujici na trh prace jsou mladistvi bez vzdélani, s neuplnym
nebo dokoncenym zakladnim vzdélanim a praktickou Skolou, kde vedle praxe chybi
také kvalifikace. Mladi lid¢, zejména absolventi Skol a mladistvi po ukonceni zdkladni
Skoly, obtizné nachdzeji uplatnéni na trhu prace. (13) Mezi nejcastéj$i divody patii
nedostate¢né praktické znalosti, zkuSenosti a pracovni navyky absolventd, nedostate¢né
jazykové znalosti, neochota vykondvat wurCité zaméstnani, absence dostatecné
pocitaCové gramotnosti a nesoulad mezi kvalifikaci absolventl a pozadavky na

kvalifikaci pracovnich sil na trhu prace. (5)

1.2.3 Skupina osob 50 plus

Pfes nariist zamé&stnanosti starSich osob se zvySuje pocet uchazect o zaméstnani starSich
50 let. (10) Mezi nejcastéjsi divody patii neadekvatni vzdélani ve vztahu k ménicim se
podminkam na trhu prace, neochota zaméstnavateli k zaméstnavani starSich osob,
zdravotni stav, chybéjici pracovni dovednost na konkrétni pracovni mist, malé

v

flexibilita k pozadavkim trhu prace. (17) Cim je ¢lovék starsi, tim pevnéjsi jsou jeho

situacim. (7)

1.3 Aktivni politika zaméstnanosti

1.3.1 Cile aktivni politiky
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Aktivni politika zaméstnanosti je soucasti statni politiky zaméstnanosti a jejim cilem je
napomahat uchaze¢iim o zaméstnani vratit se do pracovniho procesu. Obsahuje rizné
formy podpory zifizovani novych pracovnich mist poskytované zaméstnavatelim pii
zaméstnani uchazecli o zaméstnani, i uchazecim samotnym pii zahijeni samostatné
vydélecné Cinnosti, a rekvalifikace. Aktivni politika zaméstnanosti je souhrn opatieni
sméiujicich k zajisténi maximalné mozné urovné zameéstnanosti. Aktivni politiku
zaméstnanosti zabezpeCuje ministerstvo a ufady prace; podle situace na trhu prace

spolupracuji pfi jeji realizaci s dalS§imi subjekty. (12)

1.3.2 Nastroje aktivni politiky

Dle zakona o zaméstnanosti ¢.435/2004 Sb. mezi hlavni nastroje aktivni politiky

zameéstnanosti v CR patfi:

1.3.2.1 Verejné prospésné priace

Vetejné prospéSnymi pracemi se rozumi casov€é omezené pracovni prilezitosti
spocivajici zejména v udrzb¢ vefejnych prostranstvi, tklidu a adrzb¢ vetejnych budov a
komunikaci nebo jinych obdobnych ¢innostech ve prospéch obci nebo ve prospéch
statnich nebo jinych obecné prospeésnych instituci

Vetejné¢ prospéSné prace jsou nové pracovni prilezitosti vytvoifené predevSim pro
obtizné¢ umistitelné a dlouhodob& nezaméstnané uchazece o zaméstnani evidované
urady prace. Tato mista vytvaii obec nebo zamé&stnavatel na zakladé pisemné dohody
s uradem prace ke kratkodobému pracovnimu umisténi uchaze¢e o zaméstnani, nejdéle
vSak na dobu dvanacti po sobé nasledujicich mésici ode dne sjednaného nastupu

uchazece do pracovniho poméru. (14)
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1.3.2.2 Spolecensky ucelna pracovni mista

Spolecensky ucelnymi pracovnimi misty se rozumi pracovni mista, ktera zaméstnavatel
zfizuje nebo vyhrazuje na zdklad¢ dohody s ufadem prace a obsazuje uchazeci o
zaméstnani, kterym nelze zajistit pracovni uplatnéni jinym zplsobem, tj. zejména
uchazeci, kterym Ufad prace vénuje zvySenou péci pii zprostiedkovani zaméstnani.
Spolecensky tcelnym pracovnim mistem je 1 pracovni misto, které si ziidi uchaze¢ o

zaméstnani  tim, ze  zahaji = samostatnou  vyd€le¢nou  Cinnost.  (14)

1.3.2.3 Investicni pobidky

Investiéni pobidky jsou nastrojem aktivni politiky zaméstnanosti, kterym se u
zaméstnavatele, kterému bylo vydano rozhodnuti o pfislibu investi¢ni pobidky, hmotné
podporuje vytvareni novych pracovnich mist a rekvalifikace nebo Skoleni novych

zaméstnancu. (14)

1.3.2.4 Rekvalifikace

Rekvalifikace organizuji Utady prace v p¥ipadech, kdy struktura poptavky na trhu prace
neodpovida struktuie nabidky a pfipadna rekvalifikace umoziuje uchaze¢lim nové nebo
dalsi uplatnéni ve vhodném zaméstnani. Rekvalifikaci se rozumi zména dosavadni
kvalifikace uchazece ziskanim novych znalosti a dovednosti umoznujici jeho pracovni
uplatnéni ve vhodném zaméstnani. Provadi se na zaklad€ pisemné dohody mezi ufadem

prace a uchazecem o zaméstnani. (14)

1.4 Zaméstnavani osob zdravotné postiZzenych

1.4.1 Zakon o zaméstnanosti
Zakon ¢. 435/2004 Sb. v souladu s pravem Evropskych spoleCenstvi upravuje
zabezpeCovani statni politiky zaméstnanosti a jejim cilem je dosazeni plné

zameéstnanosti a ochrana proti nezaméstnanosti. (12)
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1.4.2 Definice osob se zdravotnim postizenim

podle § 67 zdkona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozd¢jSich predpisi
ustanoveni § 67 zakona ¢. 435/2004 Sh., 0 zaméstnanosti definuje osoby se zdravotnim

postizenim, kterym je poskytovana zvySena ochrana na trhu prace. (12)

1.4.2.1 Osoba zdravotné postiZend

Osobami se zdravotnim postizenim jsou fyzické osoby, které jsou

a. organem socidlniho zabezpeceni uzndny plné invalidnimi (dale jen "osoby
S téz$im zdravotnim postizenim"),

b. organem socialniho zabezpeceni uznany ¢asteén¢ invalidnimi,

€. rozhodnutim Ufadu prace uznany zdravotné znevyhodnénymi, déale jen "osoby

zdravotn¢ znevyhodnéné" (12)

1.4.2.2. Osoba zdravotné znevyhodnéna

Za zdravotné znevyhodnénou osobu se povazuje fyzickd osoba, kterda ma takovou
funk¢éni poruchu zdravotniho stavu, pii které ma zachovanu schopnost vykondvat
soustavné zaméstnani nebo jinou vydéleénou ¢innost, ale jeji schopnosti byt nebo ziistat
pracovné zaclenéna, vykonavat dosavadni povoldni nebo vyuzit dosavadni kvalifikaci
nebo kvalifikaci ziskat jsou podstatné omezeny z dGvodu jejiho dlouhodobé

nepiiznivého zdravotniho stavu. (12)

1.4.2.3 Dlouhodobé nepriznivy zdravotni stay

Za dlouhodobé nepiiznivy zdravotni stav se pro ucely tohoto zdkona povazuje
nepfiznivy stav, ktery podle poznatkii lékaiské védy ma trvat déle nez jeden rok
a podstatné omezuje psychické, fyzické nebo smyslové schopnosti atim i1 moznost

pracovniho uplatnéni. (12)
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1.5 PInéni povinného podilu

Zamgéstnavatelé svice nez 25 zaméstnanci v pracovnim pomeéru jsou povinni

zameéstnavat osoby se zdravotnim postizenim ve vysi povinného podilu téchto osob na

celkovém poctu zaméstnancii zamé&stnavatele. Povinny podil ¢ini 4 %. Tato povinnost

vyplyva ze zakona o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. (11)

1.5.1 Zpuisob plnéni povinného podilu

a.
b.

zamgéstnavanim v pracovnim pomgéru,

odebiranim vyrobkl nebo sluzeb od zaméstnavatelll zaméstnavajicich vice nez
50 % zaméstnanct, ktefi jsou osobami se zdravotnim postizenim, nebo
zaddvanim zakazek témto zaméstnavatelim nebo odebirdnim vyrobku
chranénych dilen provozovanych obfanskym sdruzenim, stdtem registrovanou
cirkvi nebo nabozenskou spolecnosti nebo cirkevni pravnickou osobou nebo
obecné prospéSnou spolecnosti, nebo zadavanim zakéazek témto subjektim.
Odebirat vyrobky nebo sluzby je mozné 1 od osob se zdravotnim postiZenim,
které jsou osobami samostatné vydéle¢né cinnymi a nezaméstnavaji Zadné
zaméstnance, nebo zadavanim zakazek témto osobam, nebo

odvodem do statniho rozpoctu, nebo vzajemnou kombinaci zptsobii uvedenych

V pismenech a) az c). (11)

1.5.2 VySe odvodu povinného podilu do statniho rozpoctu

Vyse odvodu do statniho rozpoctu ¢ini za kazdou osobu se zdravotnim postizenim,

kterou by zaméstnavatel mél zaméstnat, 2,5nasobek primémé mésicni mzdy v

narodnim hospodafstvi za prvni az treti ¢tvrtleti kalendarniho roku, v némz povinnost

plnit povinny podil osob se zdravotnim postiZzenim vznikla. Odvod do statniho rozpoctu

poukazuje zameéstnavatel do 15. unora nasledujiciho roku do statniho rozpoctu

prostfednictvim Ufadu prace, v jehoZ izemnim obvodu je sidlo zaméstnavatele.
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Nesplni-li zaméstnavatel tuto povinnost, stanovi mu ufad prace povinnost poukazat
odvod do statniho rozpoc¢tu rozhodnutim v souladu s ptisluSnymi ustanovenimi zakona
¢. 337/1992 Sb., o spravé dani a poplatkii, ve znéni pozdéjsich piedpisi. Vymahani
odvodu do statniho rozpoctu vykondva mistné piisluSny Gzemni finan¢ni organ podle

sidla zaméstnavatele. (11)

1.5.3 Priimérny roCni pirepocteny stav zaméstnancit, zpitsob vypoctu

Pro zjisténi celkového poctu zaméstnanct, celkového poctu zaméstnanct, ktefi jsou
osobami se zdravotnim postizenim a povinného podilu je rozhodny primérny rocni
pfepocteny pocet zaméstnanct.

Zpisob vypoctu primérného rocniho pfepoctené¢ho poctu zaméstnancli a vypoctu
plnéni povinného podilu upravuje vyhlaska ¢. 518/2004 Sb. Do prumérného ro¢niho
prepocteného poctu zaméstnancii se zapocitdvaji pouze zaméstnanci v pracovnim
poméru. Primérny ro¢ni ptepocteny pocet zaméstnanct se zjist'uje jako podil celkového
poctu skute¢né odpracovanych hodin témito zaméstnanci v daném kalendainim roce,

zvyseného o neodpracované hodiny

a. v duasledku docasné pracovni neschopnosti, za kterou je poskytovano
nemocenskeé,

b. v dasledku ¢erpani dovolené na zotavenou,

c. zdivodu prekazek v praci na strané zaméstnavatele,

d. z divodu piekazek v praci na strané¢ zaméstnance, pokud se jedna o piekazky,
pfi kterych ma zameéstnanec narok na nahradu mzdy,

e. v disledku oSetfovani nemocného ¢lena rodiny, za které nalezi podpora pfi
oSetfovani Clena rodiny a celkové stanovené tydenni pracovni doby bez svatka
pfipadajici v daném kalendainim roce na jednoho zaméstnance pracujiciho po

stanovenou tydenni pracovni dobu.

V ptipad¢, Ze zamé&stnavatel provozuje-li svou ¢innost pouze po ¢ast kalendarniho roku,

pouzije se pii zjiStovani pramérného piepocteného poctu zaméstnanci celkova
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stanovend pracovni doba bez svatki ptipadajici na jednoho zaméstnance pracujiciho po
stanovenou tydenni pracovni dobu v téch meésicich, ve kterych zaméstnavatel ¢innost
vykonaval. Primérny ro¢ni piepocteny pocCet zaméstnancl se zjiStuje jako souclet
primémych prepoctenych pocti zaméstnanci pracujicich v jednotlivych pracovnich

rezimech. (11)

1.5.4 Ozndmeni o plnéni povinného podilu

PInéni povinného podilu zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, vcetné zpisobl
plnéni, je zaméstnavatel povinen do 15. Unora nasledujiciho roku pisemné ohlasit

pfislusnému ufadu prace na predepsaném tiskopise Oznameni o plnéni povinného

podilu. (11)
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2. Cil prace a hypotézy

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyzovat strategii persondlni prace v akciové spolecnosti A
se zaméfenim na personalni Cinnosti tykajici se vytvaieni a analyzy pracovnich mist;
personalniho planovani a ziskavani, vybéru, piijiméni a adaptace pracovnikii; hodnoceni
pracovniki; odménovani pracovnikl; jejich vzdéldvani a rozvoj pracovnikid ve
spole¢nosti. Na zaklad¢ teoretickych poznatkii a ziskanych dat identifikovat prednosti a
nedostatky, zdivodnit je a pokusit se navrhnout metody a zplisoby pro efektivni
zaméstnavani osob z volného trhu prace, osob zdravotné postizenych, mladistvych a
veékove skupiny 50 plus.

2.2 Hypotézy

Hypotéza ¢. 1

Podnik plni povinny podil zaméstnavanim osob se zdravotnim postizenim.

Hypotéza ¢.2

Podnik ma zajiSténou odpovidajici ndhradu za odchody stavajicich zaméstnancti do

duchodu.
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2.1 Personalni strategie v akciové spolecnosti A

2.1.1 Profil akciové spolecnosti A

V této Casti bakalaiské prace je provedena analyza persondlni Cinnosti v akciové
spolecnosti  A. Spolecnost je dcefinou spolecnosti skupiny podnikli pievazné
strojirenského a slévarenského charakteru. Pokracuje v tradici tlakového liti slitin zinku
a hliniku. V soucasné dobé patii spoleCnost mezi nejlépe technicky a technologicky
moderni technologie firem Buhler, Muller Weingarten a French. Tato spolecnost se
vyznamné podili na pfilivu zahrani¢nich investic do regionu, velkd cast produkce
smeéfuje na export. Sidlo spole¢nosti je v moderni budové v Jihoeském kraji. Hlavnimi
odbérateli jsou firmy z oblasti evropského automobilového, elektro a spotiebniho
prumyslu. K nejvétsim zakaznikim patii firmy Magna-Donnelly, PAL International,

Valeo a dalsi.

2.1.2 Pracovnici

K 31.12.2008 bylo v akciové spole¢nosti A zaméstnano celkem 190 pracovnikd, z toho
11 zdravotné postizenych, 4 mladistvi a 28 osob starSich 50 let. Jedna se tedy o velky
podnik.

Spolecnost je rozdélena do 5 stiedisek. Nejpocetnéjsi je stiedisko Opracovani a
montdze, které zaméstnava celkem 90 zaméstnancl. Zaméstnanci jsou rozdeleni do 3
tymil podle toho, z jaké oblasti je klient, pro kterého maji byt zakazky zpracovany. V
Cele kazdého tymu stoji sménovy mistr. Z pohledu personalni prace se jevi jako znacné
problémova pozice Obsluha tlakovych lisi. Pracovnici zde maji pomérné velkou
fluktuaci. Pfestoze spolecnost neprovadi v této oblasti zadné analyzy, odhaduje, Ze
témet 40% pracovnikil ji opusti nebo je s nimi spoluprace ukoncena jiz v pribchu
zkuSebni doby. DalSich 40% odejde do 2 let od nastupu do spole¢nosti. Tedy pouze
20% vsech ptijatych pracovnikli ve spolecnosti pracuje déle nez 2 roky. Diivodem je

pfedev§im nespokojenost s odménovanim za odvedenou praci. Nasledné se pak
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objevuje dalsi problém se ziskavanim kvalitnich pracovnikd na volna pracovni mista a
zajisténim jejich dostateného poctu. VSichni pracovnici vykonavaji své pracovni
povinnosti v sidle spolecnosti a je s nimi uzaviena Pracovni smlouva. U pracovnich
pozic Montazni d€lnik spole¢nost nabizi spolupraci také na zkraceny pracovni tvazek
(6 hodin denn¢). K 30.6.2009 bylo toto umoznéno 11 zaméstnancim. Jedna se o
zamestnance, ktefi jsou zdravotné postizenymi. Skupina zaméstnancii patfici do skupiny

50+ a mladistvi jsou v podniku zaméstnavani na plny pracovni tvazek.

2.1.3 Vykon persondlni prdce

Vykon personalnich prace zajiStuje persondlni feditel ve spolupraci s jednotlivymi
vedoucimi pracovniky v souladu s koncepci Rizeni lidskych zdrojii. Podivejme se nyni
blize na jednotlivé subjekty a jejich ulohu pii vykonu personalni prace.

Reditel spole¢nosti — stoji v &ele spoleénosti, je zaroveti jednatelem spoleénosti.
V ramci celkového tizeni spolecnosti zodpovida i za persondlni fizeni. Pfijima podklady
od personalistky a vedoucich pracovnikii pro vykon nékterych persondlnich ¢innosti,
zejména pro pfijimani a vybér zaméstnancl, jejich vzdé€lavani, hodnoceni a
odménovani, v neposledni fad¢ pro péci o zaméstnance a vytvareni pracovnich vztahd.
Veskera rozhodnuti z oblasti persondlniho fizeni jim musi byt schvéalena. Nékdy se
jedna pouze o formalni zaleZitost, pii pfijimani a vybéru pracovnikl na vedouci pozice
se aktivné ucastni a déla rozhodnuti.

Personalni Feditel — je podiizen fediteli spole¢nosti. Vytvari celkovou koncepci
personalni prace. Je zodpovédny za veskerou personalni administrativu. Spolupracuje s
ostatnimi vedoucimi pracovniky a mzdovou uctarnou. Administrativni podporu pfi
vykonu personalnich ¢innosti mu poskytuji dvé pracovnice personalniho oddéleni —
Specialista pro rozvoj lidskych zdrojii, tzn. jeho bezprostiedni podiizené, které mu
pomahaji zejména pii naboru novych zaméstnancti.

Specialista pro rozvoj lidskych zdroju (personalistka) — je podfizen

personalnimu fediteli. Vede evidenci zaméstnancti, vytvaii podklady a formuléfe
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potiebné pro vykon persondlnich ¢innosti. Dale zajistuje predev§im ziskavani, vybér a
piijimani pracovnikl. Zajistuje personalni marketing.

Vyrobni manaZer — bezprostiedn¢ podiizen fediteli spoleCnosti. Na zaklad¢
podnétu od sménového mistra vyroby rozhoduje o vytvotfeni nového pracovniho mista
¢i obsazeni stavajicitho pracovniho mista v ramci svého oddéleni. Na zakladé
doporuceni sménového mistra rozhoduje o prodlouzeni ¢i ukonceni spoluprice se
zaméstnanci ve zkuSebni dobé, piipadné o ukonceni spoluprace se zaméstnanci, kteii
neplni své pracovni povinnosti. Provadi pravidelné formalni hodnoceni a nasledné
odménovani bezprostiedné podfizenych zaméstnancti. Dava podnét ohledné potieby
vzdélavani zaméstnanct svého oddéleni.

Sménovy mistr — je bezprostiedné podfizen vyrobnimu manaZerovi spolecnosti.
Vede tym o 30 lidech. Svym podiizenym piidéluje tkoly, organizuje, fidi a kontroluje
jejich praci. Provadi pravidelné formalni i neformalni hodnoceni pracovniki. Na
zakladé¢ zasad pro odmeénovani provadi odménovani pracovnikd. Dava podnét k
vytvofeni nového pracovniho mista ¢i obsazeni stavajiciho pracovniho mista v rdmci
svého tymu. Doporucuje prodlouzeni ¢i ukonceni spolupriace se zaméstnanci ve
zkuSebni dobé&, pfipadné¢ dava navrh na ukonceni spoluprace se zaméstnanci, ktefi

neplni své pracovni povinnosti.

2.1.4 Vytvaieni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni novych pracovnich mist je zaleZitosti rozhodnuti feditele spole¢nosti. O
potiebé nového pracovniho mista ho vétSinou informuji jednotlivi vedouci pracovnici
béhem pravidelnych porad. U administrativnich pracovnikd signalizuje potiebu
vytvofeni nového pracovniho mista pretizeni kapacit soucasnych pracovnikt. Takto
vzniklému pracovnimu mistu je pfid€lena ¢ast pracovnich ukold, kterou vykondval
puvodné jiny pracovnik. U pracovnich mist strojirenskych délnikii (montaze,
opracovani odlitkd, kontrolor) se vychdzi z potieby projektu pro daného klienta a
objemu predavanych vyrobkil. K vytvofeni nového pracovniho mista dochazi, pokud

spole€nost ziska nového zdkaznika, ptipadné projekt a pracovni tkoly jiZ neni moZzné
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pfidélit stavajicim pracovnikim. U vedoucich pracovnikli je v souCasné dobé& ve
spolecnosti spise opacny trend. Urcita pracovni mista zanikla a pracovni povinnosti
byly pterozd€leny mezi stavajici pracovniky.

Ptikladem je pracovni misto Vedouciho mechanika. Do 30.11.2008 se jednalo o
samostatné pracovni misto. Pracovnik, ktery tuto funkci vykonaval, se vSak rozhodl ze
spolecnosti odejit. Pfedevsim z ditvodu ekonomické krize a nutnosti uspory naklada
bylo rozhodnuto o zruseni tohoto pracovniho mista. Od 1.12.2008 doslo k pierozd€leni
pracovnich povinnosti ¢aste¢né na nové vytvoiené pracovni misto Technolog vyroby a
castecné¢ na smeénového mistra a vyrobniho manazera, ktery se tak stal jeho pfimym
nadfizenym.

Ve spole€nosti neni provadéna analyza pracovnich mist. Nejsou tedy vytvoreny
ani popisy a specifikace pracovnich mist. Pfi podpisu pracovni smlouvy zaméstnanec
sice obdrzi dokument — Popis prace. Dokument je ale velmi struény a obecny. Obsahuje
pouze napln prace, kdo je nadfizeny zaméstnance, jaka je pracovni doba a misto vykonu
prace. Nejedna se tedy o popis pracovniho mista. Specifikace znalosti, schopnosti a
dovednosti zaméstnance zcela chybi.

Pti vytvafeni novych pracovnich mist spolecnost vyuziva nastroje Aktivni
politiky zaméstnanosti a to vytvafeni spoleCensky ucCelnych pracovnich mist ve
spolupréci s Gfadem prace. Na tato nova pracovni mista jsou pifijimany zejména osoby
z rizikovych skupin zejména osoby starS$i 50-ti let. Akciova spole¢nost za posledni 3
roky vytvorila celkem 5 spoleCensky ucelnych pracovnich mist na pozice ucetni,

strojirensky d€lnik a frézaf.

Navrh opatieni

Provést analyzu pracovnich mist za Ucasti personalistky a vedoucich zaméstnanct.
Zdrojem informaci ve spolecnosti bude drzitel pracovniho mista, jeho bezprostiedni
nadfizeny a stavajici popisy prace, které jsou piikladany k pracovni smlouvé. Pro
ziskéani potiebnych informaci provést postupné pohovory s drziteli danych mist a jejich
bezprostiedné nadiizenymi. Dalsi informace ziskd z jednoduchého dotazniku. Tento

dotaznik bude vyplilovat pracovnik na dané pracovni misto, bezprostfedni nadiizeny
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pak bude provadét kontrolu uvedenych informaci. Na zaklad¢ ziskanych informaci
vytvorfit popisy a specifikace pracovnich mist. Dale vyhodnotit, zda by nebylo mozné
optimalizovat organiza¢ni strukturu a provést piipadny redesign pracovnich mist.
Popisy a specifikace ukladat v kancelafi personalniho feditele, ktery je bude vyuzivat
jako podklady pro dalsi persondlni ¢innosti. Jedno vyhotoveni také obdrzi kazdy
zamestnanec pro svou potiebu a podpisem potvrdi souhlas s danym popisem svého
pracovniho mista. Za aktualnost téchto dokumenti pfi piipadnych zménach ve

spole¢nosti bude zodpovédny personalni feditel.

2.1.5 Persondlni planovani

Planovani potieby zaméstnanct je ve spolecnosti spiSe intuitivni zalezitosti. Nejedna se
ani tak o planovani, jako spiSe o operativni feseni vzniklych situaci. Potfeba obsadit
nové ¢i uvolnéné misto se vétSinou fesi, az kdyz je to aktualni. VéEtSinou se fesi spise
nedostatek pracovnikii nez jejich nadbytek. Je povinnosti kazdého vedouciho
pracovnika zajistit, aby mél ve svém oddéleni dostatek pracovnikii pro plnéni
pracovnich ukold. Pozadavek na pfijeti nového pracovnika vedouci pracovnici predavaji
fediteli spolecnosti, ktery je musi nejprve schvalit a poté ptfedaji personalnimu fediteli.
Piipadny nadbytek pracovniki fesi jejich ptirozené odchody.

Persondlni teditel vzdy na zacatku roku predkladd ftediteli spolecnosti piehled
zameéstnanct, ktefi maji odejit do starobniho diichodu, aby si spole¢nost mohla za tyto

zaméstnance najit vcas adekvatni nadhradu.
Navrh opatreni
PrestoZe planovani neni vénovdno mnoho pozornosti, nejsou v této oblasti zadné

zasadni problémy ani zvySené vydaje. V soucasné situaci je tedy feSeni situaci dle

aktualni potieby vyhovujici stav.
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2.1.6 Ziskavani pracovnikii

Identifikace potieby =ziskdvani pracovnikli je soucasti personalni prace kazdého
manazera, ktery musi zajistit pro chod svého oddé¢leni dostatecny pocet pracovniki.
Potieba ziskdvani nastane na zéklad¢ vytvotreni nového pracovniho mista nebo aktudlné
vzniklé situace (napf. nastup pracovnika na mateiskou dovolenou, nahrazeni
pracovnika, ktery se rozhodl odejit, nespokojenost s pracovnim vykonem a rozvazani
spoluprace, umrti).

Reditel spole¢nosti pak informuje o potiebé ziskavani personalistu, ktery vytvoii
nabidku pracovniho mista. Pfi vytvareni nabidky pracovniho mista se vychéazi z
pozadavkl projektu a vedouciho pracovnika, ptipadné od drziteld podobného
pracovniho mista. Podnik ziskdva nové pracovniky jak z vnéjSich, tak i vnitinich zdroji,
podle toho o jaké pracovni misto se jednd. Naptiklad pfi ziskavani pracovnikii pro
pozice sménového mistra nebo jeho zastupce se firma nejprve obraci na vnitini zdroje.
Pro firmu je to jednodussi a také finanéné vyhodngjs$i vybrat pracovnika, ktery zna
situaci ve firm¢ a ma zkuSenosti. Také proces adaptace je diky znalosti prostredi a
procest ve spolecnosti mnohem rychlejsi.

Pokud jde o zamé&stnance na pozice specialistii a administrativnich pracovnikii,
ty podnik ziskdvad z vnéjSich zdrojii prostfednictvim inzerce. Nabidka zaméstnani
obsahuje vzdy jméno spolecnosti, ndzev a popis pracovniho mista, pozadavky na
pracovnika a kontaktni udaje. Udaj o vysi odmény uvadén neni, je sdélovan az pii
osobnim pohovoru. Spolecnost v soucasné¢ dobé inzeruje pouze na internetovych
strankach www.jobs.cz. a ze zdkonné povinnosti na portale Ministerstva prace a
socialnich véci. Informace o nabidce prace je vyvéSena také na persondlni néasténce. Ta
je umisténa strategicky pii vchodu do spolecnosti. Je to pfedevsim z toho divodu, aby
stavajici zaméstnanci mohli pfipadné na tuto pozici doporucit vhodného kandidata.
Pokud je takto doporuceny kandidat ptijat a GspéSné absolvuje tifiméesi¢ni zkusSebni
dobu, obdrzi za né&j pracovnik, ktery ho doporucil jednordzovou prémii, tzv. ndborovy
piispévek. Pfi ziskdvani pracovnikii do vedeni spolecnosti a do oddéleni IT spolecnost

spolupracuje s personalni agenturou, ktera provede predvybér vhodnych uchazeci.
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Jedna se sice o nakladné&jsi metodu, ale ptinasi pozadované vysledky. Jde o persondlni
agenturu, ktera se specializuje na ziskavani uchaze¢t do managementu a IT oddéleni. Je
tedy schopna dodat uchazece s pozadovanymi kvalifikacnimi pfedpoklady.

Spoluprace s ufadem prace, kam je spole¢nost povinna hlasit volna pracovni mista dle
ohlaSovaci povinnosti vyplivajici ze Zakona o zaméstnanosti, neprobihd ptili§ dobie.
Vétsinou jsou takto posilani lidé z volného trhu prace, ktefi se na dané pracovni misto
piili§ nehodi a personalistka sama by je k vybérovému pohovoru nepozvala. Casto jsou
doporuc¢ovani uchaze¢i z tzv. problémovych skupin nebo osoby dlouhodobé
nezaméstnané, které urad prace uptfednostituje pied ostatnimi evidovanymi uchazeci.
Napt. absolventi skol, ktefi vSak nemaji dostatecnou kvalifikaci, praktické zkuSenosti.
Chybi jim zakladni pracovni ndvyky a pozaduji neredlné platové podminky. Navic
soucasnd relace pracovnich piijml a socidlnich piijml (socidlnich déavek), v ptipadé
kategorie lidi s nizkou kvalifikaci a tudiz s potencidlné niz§im pracovnim piijmem,
nemotivuje tyto osoby k praci. Tento fakt se jeSté stupiiuje v piipadé€, ze by uchaze¢ za
praci dojizd€l. Jsou doporucovani i uchazeci starSi 50-ti let véku. Tito uchaze¢i maji o
pracovni mista zajem, ale bohuZel se tato skupina lidi pro zamé&stnavatele jevi jako
horsi ,,investice® ve srovnani s mladymi. V dneSni dob& plati, Ze absolventi poZzaduji

mensi plat, nez firmy realné nabizeji.

Navrh opatieni

Pii formulovéani nabidky zaméstnani vyuzivat popisy a specifikace pracovnich mist,
které ziskdme pomoci analyzy pracovnich mist.

Pro uchazece z vnéjSich zdrojl vytvofit na vlastnich internetovych strankach sekci
Kariéra. V této sekci by byly uvadény informace o aktudlnich nabidkach prace. Pokud
by uchazefe dand nabidka zaujala, vyplnil by své kontaktni tidaje do jednoduchého
formulare. Do dalSich kolonek by pfilozil sviij Zivotopis a motivacni dopis a vSechny
tyto informace odeslal. Personalistka by tak obdrzela vSechny zadosti o zamé&stnani od
uchazecu v jednotné strukture. Dale by bylo mozné tento formular vyplnit 1 v pfipadé,
ze nebudou Zadné aktualng oteviené pozice. Ziskame tak kontaktni tidaje na uchazece

pro potieby vybéru v budoucnosti. Odkaz na kontaktni formular do sekce Kariéra by byl
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uvadén také v inzeratech na strankach www.jobs.cz. Pfipadné, pokud by uchazec
vstoupil do detailu naseho inzeratu, byl by na tuto stranku automaticky pfesmérovan.
Soucasti kontaktniho formulédie by také musela byt kolonka pro udéleni Souhlasu se
zpracovanim osobnich daji, aby nedoslo k poruSeni Zakona ¢. 101/2000 Sb., o
ochranég osobnich udajt.

Pro uchazece z vnitinich zdroji vytvofit v elektronické podobé nabidku zaméstnani na
konkrétni pozici a spolu s vyzvou k piihlaSeni do interniho vybérového fizeni

prostiednictvim zasilat prostiednictvim e-mailu vSem pracovnikiim spolecnosti.

2.1.7 Vybér pracovnikii

Na zéklad¢ analyzy zaslanych Zivotopisi a motivacnich dopisit provést predvybér
uchazect. Toto zajistuje personalistka. Vhodni uchazeci jsou poté pozvani k osobnimu
pohovoru. Nevhodni uchaze¢i zadnou informaci neobdrzi. Pfedvybér uchazect
neprobihd vzdy podle stejnych pravidel. Je — li tfeba pfijmout vétSi pocet novych
pracovniki a zaslanych zivotopisii neni pfili§ mnoho, stava se, Ze personalistka pozve k
pohovoru 1 takové uchazece, ktefi nesplituji nékteré pozadavky, napiiklad na ptedchozi
zkuSenosti nebo ukoncené studium. V den pohovoru, po uvitani a sezndmeni s
personalistkou je uchaze¢ pozaddan o vyplnéni dotazniku, ktery je vSak pomérné hodné
obsahly. Uchaze¢ vypliuje informace, které jiz poskytl v ramci Zivotopisu (jako
kontaktni informace, prubéh vzdélani a prubéh dosavadniho zaméstnani) nebo
informace, které nejsou vzhledem k pozadavkim pracovni pozice relevantni (dotaz na
znalost programovani na PC). Dotaznik totiz vypliluji pouze uchaze¢i na
specializovanou pozici nebo administrativni pracovnik. U ostatnich pracovnich pozic je
vybérové fizeni bud’ interni, kdy tyto informace od uchazece jiz mame nebo ho provadi
personalni agentura, ktera provede predvybér a veskeré informace o vhodnych
uchazecich doda ve strukturované podobé.

Poté nésleduje samotny pohovor s personalistkou, kterd uchazeci poskytne
zékladni informace o pracovnim misté, pracovni dob¢, vysi odmény za vykonanou praci

a informace o zamé&stnaneckych a socialnich vyhodach, které by pii uzavieni spoluprace
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vznikly. Porovnava tak uchazeCovy piedstavy s realitou. Na konci pohovoru se
personalistka uchazeCe zeptd, zda ma na zékladé¢ poskytnutych informaci o danou
pracovni pozici stale zdjem. Pokud ano, sdéli mu termin, kdy ho bude informovat o
vysledku vybérového fizeni.

Uchazec¢iim na pozici Obsluha tlakovych list je nutné sdélit jesté jednu dilezitou
informaci. A sice nutnost absolvovat vstupni zdravotni prohlidku u zavodniho Iékare.
Tato prohlidka je finan¢n€¢ ndro¢nd a zaméstnanci je proplacena az po ukonceni
zkuSebni doby. Teprve aZz po jejim absolvovani je s uchaze¢i uzaviena Pracovni
smlouva. Pfedevs§im financni a ¢asova narocnost této prohlidky nékteré z uchazect
odradi. Spolecnost se vSak chce vyhnout situaci, aby hradila za tyto prohlidky finan¢ni
Castky 1 zaméstnancim, ktefi se v pribéhu zkuSebni doby rozhodnou spolupraci
ukoncit. Co se tyka interniho vybérového fizeni na pozici nejen sménového mistra, ale 1
jinych pozic, zde jsou vSichni pfihlaSeni pracovnici pozvani k vybérovému pohovoru,
kterého se ucastni persondlni feditel, feditel spole¢nosti a vyrobni manazer. Pohovor se
kond v pfedem domluvenou dobu v pribéhu pracovni doby. Je veden v uvolnéné
atmosféte, protoze se vSichni navzajem znaji. Zamé&stnanci jsou kladeny otazky typu —
Pro¢ si mysli, Ze by byl na danou pracovni pozici vhodnym kandidatem? Dale jsou
predkladany hypotetické situace z pracovniho Zivota ve firmé€ a pracovnikovi je dan
prostor k vyjadieni, jak by danou situaci samostatné vyiesil — Co byste délal, kdyby ...
Dale jsou zvaZovany také jeho dosavadni vykony. Rozhodnuti pak ucini personalni
teditel a vyrobni manazer spolecné. V ptipadé neshody, ma rozhodujici slovo teditel
spolecnosti. Vysledek interniho vybé&rového fizeni je nejprve sdélen vSem uchazectim a
poté také prostiednictvim e-mailu vSem zaméstnancim spolu s gratulaci k nové
pracovni pozici a s pfanim Uspéchu. Pfi vybéru vedoucich pracovniki a pracovnikii do
oddé€leni nakupu, prodeje ¢i kvality, spolecnost spolupracuje s personalni agenturou,
ktera provede predvybér vhodnych uchazeci. Tyto uchazeCe pak doporuci k
vybérovému pohovoru. Spolu se jmennym seznamem dodéd také veskera data o
uchazecich ve strukturované podobé. Tyto informace pak prohlédne feditel spole¢nosti
nebo vyrobni manazer a d4 pokyn persondlnimu fediteli, které¢ uchazece k pohovoru

pozvat. Tohoto pohovoru se pak sam aktivn¢ €astni a ma hlavni slovo pfi rozhodovani
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o pfijeti. Pohovor je Castecné veden také v anglickém jazyce, jehoz znalost je pro
vedouci pracovniky nutnosti. Pfi vybéru pracovnika do daného odd¢€leni je soucasti

pohovoru také test na PC, kdy uchaze¢ musi prokazat své odborné znalosti.

Navrh opatieni

Stanovit jasnd a jednotnd kritéria pro vybér pracovnikli na zakladé specifikace
pracovniho mista a pifedevsim se t€émito kritérii fidit i za cenu toho, Ze nebudeme moci k
pohovoru pozvat dostatek uchaze¢t. Pokud by vsak hrozilo, ze nebudeme moci pozvat
nikoho, stanovit, ze kterych kritérii muzeme slevit — napf. uchazeC¢ nespliiuje
pozadovanou délku praxe, ale jisté zkuSenosti ma.

Uchazec¢tim, ktefi nejsou pozvani k vybérovému pohovoru poslat kratky informacni
email s odmitnutim a podékovanim za projeveny zajem o nabizenou praci. Tyto e-maily
by rozesilaly pracovnici persondlniho oddé¢leni, popf. i pracovnici recepce. Jednd se o
ukon s témétf nulovymi ndklady, ktery ale poskytne uchaze¢im potiebnou zpétnou
vazbu a pfispéje k dobrému jménu spoleCnosti. Pfi vybérovém pohovoru na
specializovanou pozici vyuzit testy odborné zpusobilosti. Vytvofit jednoduché testové
ulohy, které ovefi uchazeCovu uzivatelskou znalost prace s pocitacem. Vyuzit také
testovani komunika¢nich schopnosti, kdy dojde k sehravce urcité realné situace.
Napftiklad personalista je zdkaznik spole¢nosti s problémem, ktery vola s Zadosti o radu
na dané oddéleni a uchaze¢ je pracovnik tohoto oddé€leni, ktery mu méa s danym
problémem pomoci. Personalista tak sleduje uchazecovy reakce, jeho mluveny projev,
spontannost, zda se piedstavil, jaké pouziva slovni obraty atd. Pfi vybérovém pohovoru,
respektive pred jeho zacatkem jiz nebudeme pozadovat vyplnéni Dotazniku. Vzhledem
k tomu, Ze uchazeci budou na nabidku zamé&stnani reagovat prostfednictvim kontaktniho
formulare, personalistka od nich vSechny potfebné informace bude mit ve strukturované
podobé piedem. Cas, ktery takto usetii, mize vyuzit k samotnému pohovoru a testovani

odborné zpusobilosti.
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2.1.8 Prijimani pracovniki

Pokud uchazeC uspésné absolvuje piijimaci pohovor a akceptuje nabidku zaméstnani,
nasleduje proces piijimani nového pracovnika. Prvni pracovni den se novému
pracovnikovi vénuje nejprve personalistka. Vyzadda si od né& veskeré potiebné
dokumenty - obc¢ansky prikaz, doklad o zdravotnim pojisténi, vypis z rejstiiku trestu,
¢islo uctu pro zasilani odmény za vykonanou praci, rodnd Cisla manzela/manzelky a
déti, zapoctovy list, potvrzeni z Gfadu prace, ptipadné potvrzeni o studiu, pokud se to
doty¢ného tyka. Pokud pracovnik nema veskeré potfebné dokumenty u sebe, domluvi se
na ndhradnim terminu dodani. Poté je novy zaméstnanec uveden k  vyrobnimu
manazerovi, popt. fediteli spole¢nosti, ktery pracovnikovi ptredlozi k podpisu Pracovni
smlouvu. Smlouva ma standardizovanou podobu a je se vSemi pracovniky uzavirana na
dobu urcitou (1 rok) s tiimésicni zkusebni dobou. Kromé povinnych udaji obsahuje
také udaj o vysi zdkladni hrubé mzdy, pohyblivé slozky a terminu jeji splatnosti. Dale je
zde uvedena délka a rozvrzeni pracovni doby v ramci tydne. Smlouva obsahuje také
ustanoveni o dodrzovani mlcenlivosti ohledné veskerych informaci a tdaju, které
pracovnik ziska pfi vykonu préce.

V ptipadé, ze pracovnik zméni pracovni misto v rdmci spole¢nosti, pripadné
projevi zajem o zménu délky pracovniho Uvazku je vyhotoven Dodatek k pracovni
smlouvé. Jako pfilohu k Pracovni smlouvé pracovnik obdrzi dokument ,,Popis prace®.
Dokument je velmi stru¢ny a obecny. Obsahuje pouze napli prace, kdo je nadfizeny
zam¢stnance, jaka je pracovni doba a misto vykonu prace. Po podpisu Pracovni
smlouvy jsou pracovnikovi dale pfedloZeny k prostudovani a podpisu dal§i dokumenty -
Interni smérnice, kolektivni smlouvu, mzdovy ptedpis, IT smérnice, Souhlas se
zpracovanim osobnich idaji a informace o pozéarni ochran¢ a BOZP.

V Internich smérnicich pracovnik nalezne dulezité¢ informace o svych pravech a
povinnostech, informace o chodu spole¢nosti, o podminkach cerpani dovolené,
informace o bonusovém ohodnoceni a dalSich zaméstnaneckych vyhodach. Déle dojde k
predani identifikacni Cipové karty, kterd pracovnikovi umoziiuje vstup do prostor

spolecnosti. Karta je vydana na zdkladé¢ ptedavaciho protokolu, ktery pracovnik
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podepise a ten je uloZzen v jeho osobnim spise, stejné jako ostatni materialy. Po
ukonceni téchto formalit, je pracovnik uveden na pracovisté¢ a predan bezprostiedné
nadfizenému pracovnikovi. Ten mu musi na IT oddéleni zajistit vytvofeni
ptihlasovacich udaji do systému a e-mailovou adresu. Vzhledem k tomu, Ze tyto tdaje
nejsou vytvofeny okamzité, dochazi zde ke zbyteCnym prodlevam. Posledni zéalezitosti
v ramci pfijimani nového zaméstnance je jeho povinnost podstoupit zdravotni
prohlidku. Tuto prohlidku miize absolvovat u svého praktického Iékafe pouze
administrativni pracovnik a potvrzeni je nutné dodat nejpozdéji do mésice od jeho
nastupu do zaméstnani. Pracovnici, ktefi nastupuji na rizikové pracovisté, zdravotni

prohlidku podstupuji u zdvodniho 1ékare.

Navrh opatieni

Pracovniklim, které se spolecnost rozhodne pfijmout, je nutné domluvit termin nastupu
do zamé&stnani zaroven zaslat potvrzujici e-mail. V tomto e-mailu bude uveden termin
nastupu do zaméstnadni a také seznam vSech potiebnych dokumentt, které novy
pracovnik musi predlozit a termin dodani. SpoleCnost se tak vyhne pozdéjSim
nesrovnalostem a novy pracovnik si bude mit moZnost poZadované dokumenty v
predstihu v klidu vyfidit. Déle je nutné sjednotit a aktualizovat vnitropodnikové
dokumenty tak, aby informace podobného charakteru byly uvadény v jednom
dokumentu (naptf. IT smérnice aby byla soucésti Interni smérnice). Dokumenty
pfepracovat tak, aby nebyly zbyte¢né uvadény duplicitni informace (napt. Prohléseni o
utajeni jako samostatny dokument a zaroveil je ustanoveni ohledné dodrzovani
mlcenlivosti soucasti Pracovni smlouvy). Pii této revizi dokumentace konzultovat vSe s
pravnikem, aby dokumenty pravné v poradku.

K Pracovni smlouvé bude misto stavajiciho dokumentu ,,Popis prace* ptikladan Popis a
specifikace pracovniho mista, ktery je vytvofen na zaklad¢ Analyzy pracovnich mist.
Pted samotnym ndstupem pracovnika na pracovisté mu personalni feditel zajisti také
vytvofeni firemni e-mailové adresy, necha vytvoftit pfihlaSovaci udaje na intranet a do
systtmu E-SYNERGIE. Nebude pak dochazet ke zbytecnym prodlevam, kdyz po

pfijimacich procedurach pfedda nového pracovnika jeho nadfizenému. Ten pak jiz
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nebude muset zajiStovat zadné administrativni zaleZzitosti souvisejici s pfijimanim

nového pracovnika.

2.1.9 Adaptace pracovniki

Po wukonceni vstupnich formalit nastdva proces adaptace nového pracovnika.
Personalistka jej uvede na pracovisté a preda do rukou bezprostfedniho nadiizeného.
Ten ho pak sezndmi s vécmi okolo chodu firmy, které povazuje za dilezité. Veskeré
podstatné informace jsou také obsahem Internich smérnic, které pracovnik obdrzi pfi
podpisu Pracovni smlouvy a muze si je poté podrobné prostudovat doma. Ostatni
pracovnici jsou o nove pfichozim pracovnikovi nékdy informovéni prostiednictvim e-
mailu, ktery rozeSle persondlni feditel. Tento informaéni e-mail vSak neni zasildn
pokazdé. Nékdy e-mail rozesle bezprostiedné nadiizeny pracovnik pouze v rdmci svého
tymu, n¢kdy zprava zasildna neni vibec. Adaptacéni program ve spolecnosti trva 3
meésice. Béhem této doby se pracovnik seznamuje s obsahem své prace a také s
pracovnim kolektivem. Na konci kazdého mésice probihd hodnotici pohovor. Béhem
tohoto pohovoru vedouci pracovnik shrne dosavadni vykony a celkovou spolupraci.
Pracovnik sam ma také moznost se ke vSemu vyjadrit. BEhem pohovoru jsou stanoveny
cile pro dalsi obdobi a oblasti pro zlepSeni. Pokud s pracovnikem probih4 hodnoceni na
konci zkuSebni doby, je to spiSe formalni zalezitost, celkové shrnuti jeho vykoni a
stanoveni cild pro dal§i obdobi. Pokud nadfizeny neni s pracovnikem spokojen a
rozhodne se pro ukonceni spoluprace, je s nim tato skute¢nost projednana jiz v priabehu
zkuSebni doby, necekd se do zavérecného hodnoceni. Sami pracovnici, kteti se
rozhodnou spolupraci v pribéhu zkusebni doby ukondit tuto skutecnost také oznamuji
pribéZzné. PoZzadavky, které by méli pracovnici v rdmci zkuSebni doby splnit, jsou jasné
dané. Piesto zkuSebni dobu uspésné absolvuji 1 takovi pracovnici, ktefi je zcela neplni,
pfipadné také pracovnici, ktefi se pro vykon této prace ukaZou jako ne zcela vhodni.
Ptestoze pracovnik uspésne absolvuje vstupni Skoleni, v praxi pak mize byt vse
jinak. Zda se pracovnik pro vykon této prace hodi, je evidentni jiz v priabéhu prvniho

mésice. Pak zélezi hlavné na sménovém mistrovi, zda s pracovnikem bude spoluprace
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ukoncena nebo ne. Kazdy sménovy mistr k tomuto problému pfistupuje po svém.
Nektefi jsou v této oblasti velmi striktni, a pokud pracovnik neplni dana kritéria, je z
jejich strany dan podnét k ukonceni spoluprace. Nektefi jsou v této oblasti
benevolentnéjsi a ponechaji si takového pracovnika ve svém tymu i po ukonceni
zkusebni doby. Dtivodem byva predevSim velky pocet zakdzek od dodavatelti ke
zpracovani a celkovy nedostatek pracovnikl. Ptipadné je pro né lepSi nechat si
pracovnika, ktery je v celkovém vysledku sice podprimémy, ale zpracuje alespon néco,
nez aby se vénovali zauovani dal$iho Uplné nového pracovnika. Vysledkem je vSak
samoziejm¢ nespokojenost ostatnich pracovniki v tymu a také dalsi problémy, jako
napf. nutnost zvysené kontroly vyrobk, které dany pracovnik zpracoval. Této kontrole
se vénuje kontrolni pracovnik, ktery tak zbytecné ztraci cCas pii Cinnosti, ktera

spolecnosti nepiinasi zadnou piidanou hodnotu.

Navrh opatieni

Pti ptijeti nového pracovnika o tom vzdy informovat také vSechny stavajici pracovniky.
Vsichni THP pracovnici a vedouci pracovnici maji vlastni e-mailovou schranku a
pfistup k internetu. Staci tedy zaslat kratky informacni e-mail s informaci kdo, kdy a na
jaké pracovni misto nastoupil. Pfedejde se tak zbyte€nym nesrovnalostem a zaroven
muzeme novému pracovnikovi popiat mnoho uspéchii na novém pracovnim misté.
Pozadavky na jednotlivé pracovniky v rdmci zkuSebni doby jsou jasné dané. Je tedy
nutné, aby bylo také pozadovano jejich plnéni ze strany vedouciho pracovnika. Pokud
pracovnik tyto poZadavky neplni, méla by s nim byt spoluprace ukoncena. Predejde se
tak jednak sporim v ramci tymu a také pozd¢jSim problémim s ukonfovanim

spoluprace ze strany spolecnosti po ukonceni zkuSebni doby.

2.1.10 Hodnoceni pracovniki

vvvvv

persondlnich ¢innosti. I v této spolecnosti je na hodnoceni pracovnikli kladen velky

diraz. Jsou zde dodrZzovany zékladni postupy, aby bylo docileno objektivity a
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pozadovaného vysledku. Smyslem hodnoceni je zjistovani, jak pracovnik vykondva
svou praci, jak plni pozadavky a ukoly stanovené zastdvanym funk¢nim mistem a
ostatni pridélované tkoly. Hodnoceni provadi piimy nadiizeny pracovnik. Vysledky
jsou divérné a jsou sdélovany v priibéhu hodnoticiho pohovoru. Ten probiha pravidelné
na zacatku kazdého meésice, pfiCemz piiprava na né¢j a data pro hodnoceni jsou sbirana v
prabeéhu celého hodnoceného obdobi. Hodnoceni pracovnika probiha jiz od prvniho dne
ve spoleCnosti. Hodnoceni probihd jak neformalné, kdy je ze strany vedouciho

pracovnika pribézné upozoriiovan na nedostatky, tak formalné.

Navrh opatieni

V této oblasti nejsou zadné zasadni problémy. Hodnoceni je vSak velmi narocné na
pripravu. Vedeni hodnoticich pohovorl a pfiprava na né zabere predev$im vyrobnim
manazerim znacnou ¢ast pracovni doby. Bylo by tedy vhodné zvazit omezeni jejich
cetnosti. Vysledky, které se ziskaji pii hodnoceni, zac¢it vyuzZivat jako podklady pro

odménovani.

2.1.11 Odméiiovani pracovniki

VSichni pracovnici dostavaji zdkladni mzdu a bonusové ohodnoceni tzv. pohyblivou
slozku. Od prvniho dne nastupu do zaméstnani maji také narok na stravenky. Stravenky
ziskéavaji za kazdy odpracovany den, pfi¢emz zaméstnavatel pfispiva ve vysi 55 %
hodnoty stravenky. Neéktefi vedouci pracovnici maji k dispozici také mobilni telefon,
notebook a sluzebni automobil, pokud je k vykonu své prace pfimo potiebuji. U
mobilniho telefonu nemaji stanovenou ¢astku, kterou mohou vyuzit k osobnim tc¢elim.
Podkladem pro odmeénovani je sice hodnoceni pracovnika, ale nejsou dana zadna
konkrétni pravidla pro uréeni vySe odmény a jeji diferenciaci. VétSinou tedy
odménovani probiha tak, Ze pokud nadfizeny neni s pracovnikovym vykonem vylozené

nespokojen, davda mu bonus v maximalni vySi. Bonusova slozka je ve vysi 20-ti %
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zakladni mzdy. Dalsi odmény, jako dovolenou nad rdmec stanovenou zédkonem nebo

diferenciaci mezd na zdklad¢ odpracované doby spole¢nost neposkytuje.

Navrh opatieni

Systém odménovani by mél byt zménén. Je nutné, aby byla stanovena jasna pravidla pro
uréovani vyse pohyblivé slozky tak, aby bylo mozné pracovniky dle jejich vykonu
odménovat diferencované. Pro pracovniky to bude jistd motivace. Nyni staci, kdyz
nepracuji vylozen¢ Spatné a vi, Ze svlij bonus dostanou stejné v plné vysi. Odménovani
by mélo byt propojeno s vysledky hodnoceni.

V ramci odménovani dale navrhuji zohlednit délku pracovniho uvazku.
Pracovnici, ktefi jsou ve spolecnosti jiz del§i dobu, jsou odménovani Gplné stejné jako
nov¢ prichozi pracovnici a jsou s timto zna¢n€ nespokojeni. Pfitom jejich zkuSenosti s
feSenim piipadil a tedy i1 nizkd chybovost a celkové mnozstvi zpracovanych piipadi je
vzhledem k nové pfijatym pracovnikim nesrovnatelné. Spole¢nost by si jejich
zkuSenosti méla vice cenit. Navrhovala bych tedy zvySeni zédkladni mzdy o urcitou fixni
¢astku po kazdém odpracovaném roce ve spole¢nosti. Toto navySeni sice znamena vyssi
naklady, ale neustdlé ziskavani a zaskolovani novych pracovnikll je pro spolecnost

naklad mnohem vétsi.

2.1.12 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Na vzdélavani je v akciové spolecnosti A kladen velky diraz. Zaméstnanci se jednak
zucastiuji pravidelnych Skoleni a dle potieby také neplanovanych akci, jejichz potiebu
vyhodnoti jako aktudlni personalni feditel a feditel spole¢nosti. Vzdélavani probiha také
priubézné piimo pii vykonu prace formou pracovnich porad.

Pracovnici zadné specidlni vstupni $koleni neabsolvuji. Novi pracovnici ziskaji
materidly s potfebnymi informacemi k prostudovani. Pii vykonu prace pak maji
mozZnost nejasnosti konzultovat s nadfizenym nebo s nékterym ze zkuSenych

pracovnikd.
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Pro personalni rozvoj zaméstnancii, ve smyslu postupu v kariéfe, neni ve
spolecnosti pfiliS mnoho prostoru. Pokud se uvolni pracovni misto, které je mozné

obsadit vhodnym zaméstnancem, byva tento zpiisob upiednostiiovan.

Navrh opatieni

Pracovnici by pfi skoleni méli byt vice zapojovani do praxe. V soucasné dobé Skoleni
probihd vice mén¢ formou piednasky. Bylo by tedy vhodné zménit systém skoleni. V
dopolednich hodinach sdélit nové teoretické informace a odpoledne by pak byl novy
pracovnik usazen ke zkusenému zaméstnanci, kterého by mohl poslouchat a pozorovat
pfi vykonu préace. Piipadné by novy pracovnik mohl pod dohledem tohoto zkusené¢ho
zaméstnance zkouSet zpracovavat sam né&jaké lehci ukoly. Pracovnik by dochézel
rovnou do tymu, ve kterém by po skonceni Skoleni mél pracovat. Postupné by se tak
seznamoval se v§emi pracovniky a byl by zapojen do déni. Po skonceni Skoleni by uz
tedy nebylo nutné pracovnikovi podavat zaddné dodatecné informace, pracovnik by mohl

rovnou zacit s vykonem své prace.
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3. Metodika

3.1 Metodicky postup

Pro vypracovani této bakalarské prace jsem pouzila kvantitativni metodu Setfeni - sbér
dat, analyza dat a vyhodnoceni udaji. Jedna se o techniku sekundarni a obsahové
analyzy dat adekvatnich dokumentt tykajicich se problematiky zaméstnavani osob se
zdravotnim postizenim, mladistvych a vékové skupiny 50 plus, posuzovani s ohledem
na specifické zaméteni potifeb zaméstnavatele. K vyzkumu uvedenych hypotéz a cile
této bakalaiské prace jsem vyuzila internich vnitropodnikovych materidlii akciové

spolecnosti A.

3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Pro zpracovani hypotézy €. 1 jsem pouzila hlaSeni o Ozndmeni o plnéni povinného
podilu za obdobi od 2004 do 2008. Na zéklad€¢ primerného ro¢niho ptepoctené¢ho stavu
zaméstnancl jsem zjistovala, kolik akciova spole¢nost A zaméstnava osob zdravotné
postizenych a jakym zptisobem plni povinnost podle § 81 odst. 2 pism. a) a b) zakona o
zameéstnanosti.

Pro zpracovani hypotézy ¢. 2 jsem vychdzela z internich podkladii akciové
spole€nosti A tykajicich se persondlniho obsazeni za obdobi od 2004 do 2008.
Vychozimi byl celkovy pocet zaméstnancli vzdy ke konci roku, poet odchéazejicich
zamé&stnancl do dichodu a zdroje, odkud spole¢nost cerpala ndhradni zaméstnance.

Na zakladé téchto udajii byly vytvofeny grafy, které znazornuji vysledky obou
hypotéz.
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4. Vysledky

4.1 Vysledek hypotézy ¢. 1

Graf €. 1: Vyvoj povinného podilu
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Zdroj: Oznameni o povinném podilu

Tento graf zobrazuje, kolik tvoti povinny podil 4% na primérny ro¢ni pfepoéteny pocet
zaméstnancl a plnéni povinnosti celkem. Plnéni povinnosti celkem znamend, za jaky
pocet zdravotné postizenych osob by méla spolecnost odvést povinny podil. V roce
2004 spolecnost odvadela povinny podil z celkového poctu zaméstnancii za celkem 6,41
osob zdravotné postizenych. V roce 2005 vzrostl tento pocet o skoro 4 zaméstnance, ale
od roku 2006 uz pocet zdravotné postizenych klesal a tim spole¢nost odvadéla povinny

podil mensi.
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Graf ¢. 2: Zptsob plnéni povinného podilu
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Zdroje: Oznameni o povinném podilu

Tento graf znazorfiuje zplsob plnéni povinného podilu zaméstnanim zdravotné
postizenych osob u zaméstnavatele a odbérem vyrobkll nebo sluzeb. Prevadi se na
primérny rocni piepocteny pocet zaméstnancl. Z tohoto grafu vyplyva, Ze spolecnost
kazdorocné plni povinny podil obéma zpiisoby, pfevazn€ vSak zaméstnanim osob
zdravotné postizenych u zaméstnavatele.V roce 2004 plnila odbérem vyrobki a sluzeb
za 2,49 zaméstnance. Od roku 2005 odbér vyrobki stoupl na 3,89 a od roku 2006 tento
zpusob plnéni pouze klesal. Spolec¢nost tak davala prednost zaméstnani zdravotné
postizenych osob ve spole¢nosti. V roce 2007 dokonce plnila pouze timto zplisobem,

tudiz druhé moZnosti nebylo zapotiebi vyuzit.
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Graf ¢. 3: Odvod do statniho rozpoctu v K¢
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Zdroj: Oznameni o povinném podilu

Graf ¢. 3 znazornuje, kolik spole¢nost odvedla do statniho rozpoctu korun. Z tohoto
grafu je patrné, ze od roku 2004 do roku 2007 neodvadéla Zadnou financni ¢astku,
pouze v roce 2008 odvedla celkem 4 015 K¢. Tento vysledek je dan tim, Ze v tomto roce

nesplnila zakonnou povinnost zaméstnat urcity pocet zdravotné postizenych osob.
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4.2 Vysledek hypotézy ¢. 2

Graf ¢. 4: Podil odchodu do starobniho dichodu na celkovém poctu zaméstnanct
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Zdroj: Interni podklady spolecnosti

Graf ¢. 4 zndzornuje celkovy pocet zaméstnancli za obdobi od 2004 do 2008 a pocet
zameéstnancu, ktefi v konkrétnim roce odesli do dichodu. V roce 2004 a 2005 odesli
vzdy 3 zaméstnanci. V roce 2006 pocet odchodt do starobniho dichodu vzrostl pouze o
jednoho zaméstnance, ale v roce 2007 nebyl odchod do starobniho dichodu zadny. Za
rok 2008 ze spolecnosti odesli opét tfi zaméstnanci. Z tohoto grafu je zfejmé, Ze pocet
odchodl do starobniho dichodu je k poméru zaméstnancti velmi nizky a tento stav

muZzeme charakterizovat jako uspokojivy.
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Graf ¢. 5: Podil internich a externich zdroji ndhrad
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Zdroj: Interni podklady spole¢nosti

Graf. ¢. 5 znazoriuje, z jakych zdroji akciova spole¢nost Cerpa nahrady za stavajici
pracovniky odchazejici do starobniho diichodu. V obdobi od 2004 a 2005 ze spolecnosti
odesli vzdy 2 pracovnici. Za tyto zaméstnance spolecnost Cerpala ndhradu z externich
zdroji. V roce 2006 odeslo oproti roku 2005 o jednoho pracovnika vice, za kterého
spolecnost Cerpala ndhradu z externich zdroji a 2 pracovniky nahradila ze zdroji
internich. V roce 2007 neodeSel pracovnik zadny a tudiz spole¢nost nemusela zdroj
nahrady fesit. V roce 2008 odesli opét 3 pracovnici, které spole¢nost nahradila dvéma
pracovniky z externich zdroju a jednoho z internich.

Pracovnici z externich zdroji jsou z diivodu zapracovani pfijiméani vzdy 3 mésice pred
ukoncenim pracovniho poméru stavajiciho pracovnika odchazejiciho do starobniho

dichodu. Pracovnici z internich zdroji nastupuji zpravidla 1 mésic pfed ukoncenim
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pracovniho poméru stavajiciho pracovnika odchéazejiciho do starobniho dtchodu,

jelikoZ znaji prostiedi firmy a na pracovni pozici jiz nékdy pusobili.

Graf ¢. 6: Nahrada z externich zdroj
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Tento graf znazoriuje skupiny osob z externich zdroji, kterymi spole¢nost nahradila
odchézejici pracovniky do starobniho diichodu. Vychozi byl celkovy pocet pracovnikl
odchézejicich do starobniho diichodu za celé obdobi (7zaméstnancti) nahrazenych
z externich zdroji za obdobi od 2004 do 2008. Nejvétsi podil zastoupeni méla skupina
mladistvych (absolventi skol), ktera tvofila celkem 5 pracovnikii. Osob zdravotné

postizenych a vékové skupiny 50+ bylo po jednom pracovnikovi.
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5. Diskuse

Cilem diplomové prace bylo analyzovat strategii personalni prace v akciové spolecnosti
A se zamétfenim na persondlni ¢innosti tykajici se vytvareni a analyzy pracovnich mist;
personalniho planovani a ziskavani, vyberu, pfijimani a adaptace pracovnikti; hodnoceni
pracovnikli;, odménovani pracovnika; jejich vzd€lavani a rozvoj pracovniki ve
spolecnosti. Na zéklad¢ teoretickych poznatkti a ziskanych dat identifikovat pfednosti a
nedostatky, zdivodnit je a pokusit se navrhnout metody a zpiisoby pro efektivni
zaméstnavani osob z volného trhu prace, osob zdravotné postizenych, mladistvych a
veékové skupiny 50 plus.

by spole¢nost méla zvazit.

Pfi vytvareni novych pracovnich mist je tfeba, aby vedouci pracovnici zacali
provadét hlubsi analyzu a nefidili se pouze intuici. Je tfeba vychézet z podrobnych
informaci. Nejprve by méla byt provedena analyza pracovnich mist. (1) Analyza
pracovnich mist je jakymsi kamenem, na némZ je ukotvena klenba pravé téch
predtim, nez je mozné vykonavat ostatni personalni ¢innosti. (9) Jejim vysledkem bude
vytvofeni Popisti a specifikaci pracovnich mist, které budeme vyuZzivat jako podklady
pfi dalSich personalnich ¢innostech, ptfedevsim pii formulovani nabidky zaméstnani. Pro
ziskani potfebnych informaci provede personalistka postupné pohovory s drziteli
danych mist a jejich bezprostfedné nadfizenymi. Dalsi informace ziské z jednoduchého
dotazniku. Popis a specifikace pracovniho mista Sménovy mistr vytvoreny na zakladé
analyzy pracovniho mista.

Personalni planovani lidskych zdroji se odehrava v kontextu dané spolecnosti.
(16) Mira jeho pouzivani a uplatiované piistupy jsou umérné tomu, nakolik bude
management uznavat to, ze Uspéch zavisi na predpovidani budouci potieby pracovnikli
a na zavadéni planti smétujicich k uspokojeni této potieby. (1) Spolecnost piisobi
Vv proménlivém prostiedi, v némz je obtizné ptredvidat budouci podobu Cinnosti, spise

spoléha na okamzita a kratkodoba opatieni tykajici se ziskavani a udrzeni lidi. (9)
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I pfesto, ze spoleCnost nevénuje oblasti personalniho pldnovani mnoho
pozornosti, v této oblasti nejsou zadné zasadni problémy ani zvySené vydaje. Reseni
situaci dle aktudlni potfeby je tedy vyhovujici stav.

Co se tyka oblasti ziskavani pracovnikl, prvnim krokem je rozpoznat, jaky druh
lidi spolecnost potiebuje, pokud jde o jejich vzdélani a zkuSenosti i miru, v jaké budou
vhodni pro kulturu spole¢nosti — jejich hodnoty a normy. (9) Obecnym cilem ziskavani
a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynalozenim minimalnich nakladt takové
mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové
potfeby lidskych zdroja. (1) Proto doporucuji pokracovat v ziskavani pracovnikii z
vnitinich zdrojt, bude-li pracovni misto mozné takto obsadit. Dal§imi vyhody, které
pfindsi ziskavani pracovnikl z vnitinich zdrojl je i to, Ze pracovnik zna 1épe organizaci,
organizace lépe zna silné a slabé stranky uchazece, lepSi nédvratnost investic, které
podnik vlozil do pracovni sily. (8) Pro tyto uchazece vytvotime v elektronické podobé
nabidku zaméstnani na konkrétni pozici a spolu s vyzvou k pfihlaseni do interniho
vybérového fizeni budeme zasilat prostfednictvim e-mailu vSem pracovnikim
spole¢nosti.

Jako mé své vyhody ziskavani pracovnikid z vnitinich zdrojt, ma své vyhody i
ziskavani pracovniki z vnéjs$ich zdroji. Mezi né mizeme zaradit napt. mnohem vétsi
paletu schopnosti a talenti mimo podnik, pfinos novych pohledid, ndzorti a poznatkl
zvenku, ale 1 levnéj§i a snadngj$i ziskani Zadoucich vysoce kvalifikovanych
pracovnikl, technikii a manaZerti z venku, neZ je vychovavat v podniku. (3) Pro
zjednoduseni ziskdvani pracovniki z wvnéjSich zdroji vytvofime na vlastnich
internetovych strankach sekci Kariéra. V této sekci budou uvadény informace o
aktualnich nabidkach prace. Uchaze¢ z volného trhu prace zde také nalezne kontaktni
formuléf, prostiednictvim kterého bude moci odeslat svou Zzadost o zaméstnéni.
Personalistka diky tomu obdrzi zddosti o zaméstnani od uchazec€l v jednotné struktute.
Tento formuldi bude mozné vyplnit i v piipadé€, ze nebudou Zadné aktudlné oteviené
pozice. Budeme tak ziskavat kontaktni udaje uchazect pro budouci pottebu. Pro vybér
pracovnikil je nutné stanovit jasna a jednotnd kritéria, kterd budeme dodrzovat. (14)

Tyto kritéria stanovime na zdklad¢ specifikace pracovniho mista. Uchazecum, ktefi
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nebudou pozvani k vybérovému pohovoru, budeme posilat kratky informaéni e-mail s
odmitnutim a pod€kovanim za projeveny zijem o nabizenou praci. Pfi vybérovém
pohovoru na pracovni misto Sménovy mistr apod. zacneme vyuZzivat testy odborné
zpusobilosti. Tyto testy budou zaméfeny na komunikacni schopnosti uchazece a
uzivatelské schopnosti prace na pocitaci.

V obdobi adaptace nového pracovnika budeme pokracovat v pravidelnych
hodnoticich pohovorech s pracovniky. Pozadavky na jednotlivé pracovniky v ramci
zkuSebni doby jsou jasné¢ dané, budeme tedy striktné dodrzovat jejich plnéni. V
opatném ptipadé s pracovniky ukonc¢ime spolupraci v pribéhu zkuSebni doby.
Predejdeme tak sporiim v rdmci tymu a také pozdé¢jSim problémim s ukoncovanim
spolupréce ze strany spolec¢nosti po ukonceni zkusebni doby. (18)

Hodnoceni pracovnikll — zde je tfeba pochvalit pravidelné formalni hodnoceni a
také neformalni hodnoceni v prubéhu celého obdobi. Vysledky tohoto hodnoceni
zacneme vyuzivat jako podklady pro potfeby odménovani. Hodnoceni prace ma pro
fizeni odménovani mimotadny vyznam. Poskytuje zakladnu pro to, aby byla penézni
odmeéna spravedliva. (13) Hraje vyznamnou roli jako nastroj napliiovani zasady, ze za
stejnou praci ma byt stejnd odména. (1)

V systému odménovani mély byt uCinény podstatné zmény. Je nutné, aby byla
stanovena jasnd pravidla pro urcovani vySe pohyblivé slozky tak, aby bylo moZzné
pracovniky dle jejich vykonu odménovat diferencovang. (6) Odména by méla byt jasné
provéazéana s usilim nebo s mirou odpovédnosti a lidé by neméli dostadvat méné penéz,
nez si v porovnani se svymi spolupracovniky zaslouzi. (5) Odméinovani by mélo byt
propojeno s vysledky hodnoceni. V rdmci odménovani déale navrhuji zohlednit délku
pracovniho tivazku. Po kazdém odpracovaném roce ve spolecnosti dojde k navySeni
zékladni mzdy. Navrhovala bych tedy zvySeni zakladni mzdy o urCitou fixni ¢astku po
kazdém odpracovaném roce ve spolecnosti. Toto navySeni sice znamena vyssi ndklady,
ale neustile ziskavani a zaSkolovani novych pracovnikli je pro spole¢nost naklad
mnohem vé&t§i. Zmeénami v odménovani si ziskdme a udrzime potifebné kvalitni
pracovniky, vytvofime pozitivni zaméstnanecké vztahy, ale piedev§im budeme

motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost. (1) Penize tedy mohou piinést
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za spravnych okolnosti pozitivni motivaci nejen proto, ze lidé je potiebuji a chtgji, ale
také proto, ze penize slouzi jako vysoce hmatatelny ndstroj uzndni. (9) Lze také
konstatovat, ze penize mohou byt vyznamny faktorem, ktery piitahuje lidi do
organizace, a ze jsou jednim z faktord, které¢ ovliviwji jejich setrvani v organizaci. Ale
Spatné vytvofeny a Spatné fizeny systém odmeénovani muze demotivovat. (3) Plat je
dominantnim faktorem pfi vybéru zaméstnavatele a tvahy o platu se zdaji byt
nejmocnéjSim poutem spojujicim lidi s jejich sou¢asnym zaméstnanim. (1)

Na zikladé¢ navrhnutych opatfeni by mélo dojit k zefektivnéni vykonu
jednotlivych personalnich ¢innosti, pfedev§im procesu ziskavani a vybéru novych
pracovnik. Dale také ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct, jejich stabilizaci ve

spole¢nosti a snizeni jejich fluktuace.
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6. Zavér

Cilem mé prace bylo provést analyzu strategie persondlni prace v akciové spolecnosti A
a na zaklad¢ této analyzy doporucit pro praxi metody a zpusoby pro efektivni ziskdvani
zaméstnancl z volného trhu prace vcetné osob zdravotné postizenych, mladistvych a
vekové skupiny 50+.

Na zacatku této prace byly stanoveny dvé hypotézy. K potvrzeni ¢i vyvraceni
hypotéz bylo vyuzito poskytnutych internich podkladi z akciové spoleCnosti A, ze
kterych byly vytvoieny grafy a zpracovany vysledky.

Podle vysledkd, které z grafii vyplynuly, je moZzné konstatovat, ze hypotéza €. 1.
»Podnik plni povinny podil zaméstnavanim osob se zdravotnim postiZenim* se
nepotvrdila. Spolecnost neplni povinny podil pouze zaméstnavanim osob se zdravotnim
postizenim, ale i odbérem vyrobku a sluzeb a odvodem do statniho rozpoctu. Vysledky
ukézaly, ze v roce 2004 ¢inil povinny podil 4,25 % z celkového poctu zaméstnanct,
pficemz bylo ve spolecnosti skutecné¢ zaméstndno pouze 3,92% osob zdravotné
postizenych. V tomto roce se tedy povinny podil zaméstnadvdnim osob zdravotné
postizenych nepodafilo plnit. Timto zptisobem se spolecnosti dafilo plnit povinny podil
pouze od roku 2005 do 2007, kdy byl zaméstnan vzdy vétsi pocet osob zdravotné
postizenych neZ byla ulozena zdkonna povinnost 4%. V roce 2008 povinny podil
zaméstnavanim osob zdravotné postizenych u zaméstnavatele spole¢nost opét neplnila.
Jelikoz pocet osob zdravotn€ postizenych byl niz$i nez 4% z celkového poctu
zamé&stnancl a spolecnost neodebrala ani dostatecné mnozstvi vyrobki a sluzeb, musela
tak vyuzila tfettho moZzného zplsobu a to plnéni povinného podilu odvodem do statniho
rozpoctu. Pfi¢inou nezaméstnani dostate¢ného poctu osob zdravotné postizenych v roce
2004 a 2008 bylo ukonceni pracovniho poméru dvou zaméstnanct, kteti byli ¢astecné
zdravotné postizeni a rozhodli se odejit do starobniho dichodu. Za zaméstnance, ktery
odeSel v roce 2004 se pracovni misto jiZ novym pracovnikem neobsazovalo a pracovni
misto zaméstnance, ktery odesel v roce 2008, bylo z divodu ekonomické krize zruSeno.

Na zdklad¢ wvysledki se potvrdila hypotéza ¢.2 ,,Podnik ma zajiSténou
odpovidajici nahradu za odchody stavajicich zaméstnanci do diichodu“. Z téchto

vysledkt se ukézalo, ze za vSechny odchazejici pracovniky do starobniho dichodu
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v daném obdobi si spolecnost zajistila odpovidajici ndhradu z internich nebo externich
zdroju. Prokazalo se, ze pfi vybéru nahradnich pracovniki spole¢nost vyuziva prevazné
zdrojii externich a pfi vybéru novych pracovnikli upfednostiiuje osoby mladistvé,
pfevazné absolventy Skol, pfed osobami zdravotné postizenymi a osobami vékové
skupiny 50 plus. Ty méli v celkovém poctu zastoupeni pouze po jednom pracovnikovi.

Cil prace byl splnén a vysledky hypotéz ukazuji, Ze absolventi skol jsou pro
spolecnost perspektivnéj§imi  pracovniky vzhledem k financnim podminkdm a
pfedpokladani delSi doby setrvani v zaméstnani. 1 piesto, Ze se podafilo najit
odpovidajici ndhradu, mélo by i nadale byt pro spolecnost prioritou, dokazat a
predvidat situaci a naplanovat zmény ve struktufe svého podniku z hlediska lidskych
zdroju, protoze dle strategického planu spole¢nosti bude v pfistich letech stale vice
klicovych zaméstnancti odchazet do dichodu a na trhu prace nemusi byt stile dostatek
vhodnych kandidatt, ktefi by je mohli nahradit. Spolecnost by tak méla vyuzit
odbornosti a dlouhodobé zkuSenosti této generace a témto zaméstnancim, nejen
padesatnikim a zaméstnancim dachodového véku, ale i zdravotné postizenym a
mladistvym nabidnout plnou podporu pii zvySovani kvalifikaci a rozvoji dal§iho
postuptim.

Doporucuji zaméstnavateli vyuzit vice programy navrzené specialné pro osoby
se zdravotnim postizenim a veékové skupiny 50 plus a to predevSim vytvaret
spoleCensky ucelnda pracovni mista, které piindsi vyhody pro ob¢ strany. Jak pro
zaméstnavatele, tak pro uchazece o zaméstnani v€kové skupiny 50 plus. Zefektivnit
ulohu poradenskych center pii Gfadech prace ve smyslu podpory profesniho poradenstvi
— rekvalifikaci apod. Prohlubovat obchodni vztahy mezi zaméstnavatelskou sférou a
vzdé€lavacimi institucemi Vv navaznosti na nabidku a poptavku po pracovnich silach.
Zlepsit komunikaci a spolupraci mezi vychozimi poradci ze zdkladnich $kol,
poradenskymi stfedisky ufadu prace a socidlnimi partnery v procesu Volba povolani.
Zefektivnit pfistup ze strany spolecnosti k odborniktim, specialistim pro primyslové
podniky na vysokych Skolach strojirensky orientované zainteresované v otazce

pracovniho uplatnéni pro absolventy, praxi a dalSich alternativ s vyuzitim napf. inzerce
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na internetu a v neposledni fadé klast vétsi diraz na personalni marketing, pfedevsim
zefektivnit naborové aktivity.

Pozice kazdého ekonomicky aktivniho clovéka na trhu prace je individudlni a je
vyslednici ptisobeni objektivnich a subjektivnich faktort. Pokud jde o nezaméstnanost
je snahou negativné pusobici faktory bud’ zcela eliminovat nebo alespon jejich pisobeni
omezit a vytvorit tak pfedpoklad ke zlepSeni pozice nezaméstnaného na trhu prace.
Proto jsou flexibiln¢ vyuzivany néstroje aktivni politiky zaméstnanosti a to predevsim
vytvareni spoleCensky ucelnych pracovnich mist. V této souvislosti se nabizi nasledujici
otazka: je stavajici vyuzivani téchto nastroji maximaln¢ efektivni, popf. nebylo by
mozné tuto efektivnost jesté zvysit nebo zlepsit zcela jinym zptisobem?

Domnivam se, Ze se nabizeji nejméné tii zmény — jedna se tyka konstrukce a
nasledného vyuzivani ndstroji aktivni politiky zaméstnanosti, druhd by se méla
vztahovat ke zptisnéni vyplat socialnich davek a tieti ke zdokonaleni mzdové motivace.
Reseni této otazky by ale preséhlo ramec bakalaiské prace a proto se timto problémem
muzeme zabyvat v praci diplomové.

Tuto bakalafskou praci bude mozno vyuzit jako podklad a argumentacni

materidl pro feSeni zdkonné a dané problematiky v podnikatelské sféte.
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