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1 UvVOoD

Utvar fizeni lidskych zdrojt, prace personalistii nebo napiiklad péte o zamést-
nance, patii po desetileti mezi velmi opomijené a vV ramci podniku nepotiebné kategorie.
Dlouhé 1éta byl lidsky subjekt v podnikovém prostfedi v Gstrani. Dnes se ale lidsky ka-
pital stal jednim z klicovych faktorti fungovani kazdé firmy. Jedna se o faktor, ktery
zasadné ovliviiyje firemni konkurenceschopnost a ktery se stal motorem kazdé spolec-
nosti. Lidsky faktor tvofi spolu s materialnimi, finanénimi a informa¢nimi zdroji celko-
vou organizaci firmy, bez které zadna z firem nemutze fungovat. VSechny zminéné fak-
tory ale uvadéji do pohybu prave faktor lidsky. Nebot bez lidské kreativity a pracovniho
nasazeni by materialni ¢i finan¢ni zdroje nemohly samy fungovat.

Proto se personalni prace stala dilezitou soucasti kazdé organizace a také jednou
z nejdynamictéjsich oblasti fizeni praveé co se rozvoje tyce. Moderni organizace dnes jiz
potiebuje ke svému stoprocentnimu vykonu silny management a firemni kulturu. Spo-
kojeni, motivovani a kvalifikovani pracovnici jsou pro firmu zdkladnim stavebnim prv-
kem a silné pfispivaji k jeji konkurenceschopnosti na trhu.

Spole¢nosti maji v souc¢asné dobé¢ k dispozici nepieberné mnozstvi dat o svych fi-
nancnich vysledcich, zdkaznicich a mnoho dalSich udaji. Tato data se pro né stavaji
velkym zdrojem informaci a mocnym néstrojem, ktery zasadné ovliviiuje i oblast fizeni
lidskych zdroji. Pouhé vykazovani dat se méni v informované rozhodnuti o talentech,

predikci vykonnosti zaméstnanci a strategické planovani lidskych zdrojut.

Tento trend vSak mizeme pozorovat zejména u velkych a silnych firem, kde je
na zaméstnance a péci o né€ kladen velky diraz. V takovychto firméach podnikova kultu-
ra a podminky firmy personalni pracovniky vyzaduji. Plati pravidlo, ze ¢im vétsi firma
je, tim rozséahlej$i persondlni zazemi ke své existenci potiebuje. Personalni oddéleni tak
muze pracovat centralné nebo oddélené, a to na jednotlivych divizich, usecich ¢i oddé-
lenich. V dnesni dobé se ale udrzuje, zejména z ekonomickych divodd, model centrali-
zovaného personalniho pracovisté.

Diplomova prace se bude zabyvat analyzou fungovani systému fizeni lidskych
zdroju ve zvoleném stfedné velkém podniku. Jejim cilem bude zhodnoceni soucasného
stavu systému fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti a nasledné doporuceni na zlepSeni

tohoto modelu personalniho fizeni.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Oblast fizeni lidskych zdroju prosla v poslednich desetiletich velkou zménou. Li-
dé byli vzdy chéapani jako pracovni jednotka vykonavajici pfidélenou praci a nebylo
hledéno na jejich péci a podporu. Az orientace na ovladnuti trhu a sniZzeni konkurence
vedla K peclivéjsimu vybéru, organizovani a i motivovani pracovniho kolektivu. Tako-
vyto podnikovy kolektiv se stal velkou konkuren¢ni vyhodou v obdobi druhé svétové
valky. V pribéhu 50. a 60. let se ve vyspelych zemich zacala formovat nova koncepce,
fizeni lidskych zdrojii. Vznika tedy velmi dulezita koncepce pro fizeni organizace a je
jeji nejdulezitéjsi slozkou. Clovék jakozto pracovni jednotka tedy nabyvé svého vyzna-
bek, 2001). Zakladnim prvkem koncepce tizeni lidskych zdroji je tedy lidsky potencial

a zpusob jeho vyuzivani.

Podstatu lidského faktoru zaznamenava i Armstrong (2007). Definuje fizeni lid-
skych zdrojt jako ,, strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné
prispivaji k dosazeni cilii organizace.“ Kritickym faktorem uspéchu kazdé spolecnosti
jsou lidské zdroje i podle Simse (2007), a tak podniky musi pfistupovat ke svym za-
méstnancim individualng a respektovat jejich znalosti, schopnosti a dovednosti. Usp&s-
nost firmy pomoci lidskych zdroji potvrzuji 1 Vachal a Vochozka (2013), podle kterych
se pravé prosperujici podniky soustfedi na formovani lidskych zdroji. Rizeni lidskych

zdrojt by tak mélo byt zahrnuto v praci kazdého vedouciho pracovnika.

V posledni dobé se objevuji nové tthly pohledu na ¢lovéka jako pracovnika a jeho
vyznam pro organizaci. To, jak je jeho hodnota nepostradatelnd vystihuji nové pojmy
jako intelektudlni a lidsky kapital. Intelektualni kapital je slozkou nehmotnych zdrojt,
¢ili znalosti a dovednosti, které jsou pro organizaci hnacim motorem uspéchu. Intelek-
tudlni kapital mé nasledujici tii1 slozky:

1. Lidsky kapital — jez tvoii znalosti, dovednosti ¢i schopnosti pracovnikd.

2. Spolecensky kapital — je tvofen znalostmi vyplyvajicimi ze sité vztahi

uvnitf 1 vhné organizace.



3. Organizaéni kapital — jsou znalosti vlastnéné danou organizaci, jez jsou

ukladané v databazich ¢i manualech.

Pojeti intelektudlniho kapitalu stavi za primarni prvek jednotlivé pracovniky or-
ganizace. Ti totiZz vytvareji a uchovavaji znalosti a osvojuji si dovednosti a schopnosti.
Tyto znalosti potom pracovnici obohacuji o zkuSenosti ziskané v organizaci i mimo ni.
Hodnotu podniku tedy vytvari znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikii. Proto by se
jejich vybér, ale ani péce, rozvoj a odménovani, nemély zanedbavat. Nebot’ kvalifiko-
vana, oddana a dobfe motivovana pracovni sila nejlépe reprezentuje dany podnik (Kou-
bek, 2007). Cilem fizeni lidskych zdroju je pak tuto pracovni silu ziskat a nasledné
Vv podniku udrzet. K tomu je potfeba nabidka neustalého uceni a soustavného rozvoje
jednotlived, systém odménovani zalozeny na vykonu ¢i vzdélavaci aktivity zaloZzené na

podnikani (Armstrong, 2007).

Pro koncepci fizeni lidskych zdroju je charakteristicka jeji rozmanitost, orientace
na oddanost a angazovanost, aktivita liniovych manazert ¢i zaméfenost na podnikové
hodnoty (Armstrong, 2007). Nic z toho ov§em neplati univerzalné, nebot’ kazdy podnik
a jedinec jsou originalni. Existuje tak mnoho modeld a postupti, na zakladé kterych se

Vv jednotlivych podnicich pracuje.

Ukolem fizeni lidskych zdrojti je zabezpe&eni toho, aby organizace byla vykonna,
a aby se jeji vykon neustéle zlepSoval. Pro dosaZeni tohoto cile je tfeba vyuzit vSech

zdrojt, kterymi miZe organizace disponovat. Jedna se o propojeni:
a) materialnich zdroju,
b) finané¢nich zdroji,
c) lidskych zdroji a
d) informacnich zdroju.

Hlavnim ukolem organizace je shromaZd’'ovani a uvedeni do pohybu téchto Ctyf
zdroju. Jelikoz lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani zdroji materialnich a finan¢nich,
fizeni lidskych zdroj ma na starosti zlepSovani vSech zdroji organizace. Mezi hlavni
ukoly fizeni lidskych zdrojii fadime vytvareni souladu mezi poctem pracovnich tkold,
jimi tvofenych pracovnich mist a samoziejmé poctem zaméstnanci v organizaci. Dale

sem fadime optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, formovani tyma a mezilid-



skych vztaht, persondlni a socialni rozvoj pracovniki a v neposledni fadé dodrzovani

zakont v oblasti prace a lidskych prav (Koubek, 2007).

Personalni ttvary a personalni prace jsou dnes postizeny myty, které brani rozvoji
jejich profesionality. Soucasti nové reality by se tak méla stat prace na hodnoté a budo-
vani konkurenceschopné organizace. Mezi piinosy efektivniho vyuzivani lidskych zdro-
ju patii uskuteciiovani strategie, administrativni i€innost, ptinos pracovnikt a schopnost
zmény. Tyto vklady tvofi podnik konkurenceschopnym a museji byt kvalitné fizeny
liniovymi manazery i personalisty. Liniovi manaZefi maji za tikol znat schopnosti orga-
nizace, jez jsou hlavnim zdrojem konkurenceschopnosti nebo se G¢astnit procesu vytva-
feni konkurenceschopnych organizaci. Personalist¢ pak museji zdirazinovat ulohu a
vyznam lidskych zdroja a jejich fizeni ¢i fesit jaké problémy a vyzvy konkurence ovliv-
fluji persondlni ¢innost. Realita tedy boii staré myty, jez se zakladaly na tom, Ze perso-
nalni praci maze délat kazdy nebo Ze se personalni prace zaméfuje na naklady, které
museji byt pod kontrolou. Trendem je naopak to, Ze oblast lidskych zdroja je velmi za-
loZena na teorii 1 vyzkumu, a tak je nutno zaméstnat velmi schopné personalisty. Déle
pak personalisté museji ptidavat hodnotu zvySovanim intelektualniho kapitalu firmy, a
nikoliv snizovat naklady (Ulrich, 2009). Cilem personalisti a persondlniho fizeni je
optimaln¢ vyuzivat potencidlu lidi a do nich vloZenych investic za ic¢elem dosahovani

cilti celé organizace (Kocidnova, 2010).

2.2 Pojmy - personalistika, personalni fizeni, fizeni lidskych zdroju

Koubek (2007) chape personalni praci jako ,,cast Fizeni organizace, ktera se za-
méruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani,
formovani, fungovani, vyuzivani, organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii
prace, pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu K vykonané prdci, organi-
zaci, spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a
rovnez jeho osobniho uspokojeni z vykonané prdce, jeho personadlniho a socialniho roz-
voje. ““ Personalni prace je jadrem celého fizeni organizace, nebot’ clovek je nejdrazs$im a

nejcennéjsim zdrojem v ni.

V této oblasti se setkaime s pojmy personalni prace, personalistika, personalni ad-

ministrativa (sprava), personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdroji. Casto byvaji zamé-



fovany ¢i pokladany za synonyma. Jedna se ale o pouze o pojmy pro rozdilné vyvojové

faze ¢i koncepce personalni prace (Koubek, 2007).

Termin personalni prace ¢i personalistika vyjadiuje oznaceni pro tuto oblast fi-
zeni organizace, v nejobecnéjsi rovin€. Zde neni dulezité, o jakou vyvojovou fazi se
jedna. Naopak ostatni pojmy jiz oznacuji koncepci a jeji postaveni v hierarchii fizeni

organizace.

Personalni administrativa (sprava) je nejstarSim pojetim personalni prace. Je
chapana zejména jako zajiStovani administrativni prace a procedur spojenych se za-
meéstnavanim lidi, praci s dokumentaci a informacemi, jez pfedava mezi zaméstnanci a
fidicimi organy organizace. Persondlni praci v podob¢ persondlni administrativy najde-
me i v soucasné dob¢ v organizacich, kde neni vyznam personalni prace docenén. Jedna
se predevS§im o organizace s centralizovanym zplsobem fizeni a nizkou mirou délby

moci (Koubek, 2007).

Persondlni Fizeni jako koncepce vznikd jiz pied druhou svétovou vélkou
V podnicich s progresivnim vedenim, orientovanych zejména na expanzi a eliminaci
konkurence. Konkurenéni vyhodou tohoto podniku byl dobfe organizovany a motivo-
vany pracovni kolektiv. Vedeni téchto podnikii si poprvé v historii zacalo uvédomovat
vyznam c¢lovéka a pracovni sily. Na zéklad¢ toho také vznika aktivni role persondlni
préce, personalni utvary nového typu a metody personalni prace. Personalni prace v této
vyvojoveé fazi méla spiSe povahu operativniho fizeni, a tak se pievazné specializovala na

vnitroorganizacni problémy zaméstnavani lidi.

Nejnovéjsi koncepci persondlni prace je Fizeni lidskych zdroju, které se na vy-
sp€lejSim zapade objevuje v 50. a 60. letech 20. stoleti. Tato faze je brana jako piechod
od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, nebot’ lidska pracovni sila je nejdulezi-
t&j$im vyrobnim vstupem a motorem organizace. Rizeni lidskych zdroji se totiz od -

zeni personalniho 1i§i zejména témito znaky:
o Strategicky pFistup K personalni praci a vSem personalnim ¢innostem —
zaméteni na dlouhodobou perspektivu
o Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organi-

zace — zajem o populacni vyvoj, trh prace, hodnotové orientace lidi



o Personilni prace piestavd byt zalezitosti jen odbornych personalistii a

stava se soucasti prace vSech vedoucich pracovniki (Koubek, 2007).

2.3 Stredné velké podniky

Malé a stiedni podniky jsou dilezité pro zdravé podnikatelské prostredi, nebot
ptispivaji ke zvySeni dynamiky trhu, absorpci vyznamné ¢ésti pracovnich sil, ¢imz se
stavaji stabilizujicim prvkem ekonomického systému. Zanedbatelny neni ani vliv ma-
lych a stiednich podnikil na rozvoj v daném regionu (Bednafova, Skodova Parmova,

2010).

Velikost podniku je vymezovana na zaklad¢ rtiznych pojeti, naptiklad podle dopo-
ruceni Evropské komise, statistického ifadu Evropské unie nebo Organizace pro hospo-

datskou spolupréci a rozvo;j.

Dle doporuceni Evropské komise 2003/361/EC z 6. kvétna 2003 se podniky ¢leni
na mikropodniky, podniky mal¢ a stfedni. Stfedni podniky se potom vyznacuji nasledu-

jicimi charakteristikami:
o maji méné nez 250 zaméstnanct
o rocni obrat ¢i ptijmy neptfesahuji korunovy ekvivalent 50 mil. EUR
o nebo aktiva ¢1 majetek podniku neptesahuji korunovy ekvivalent ¢astky 43

mil. EUR

o adale splituji kritérium nezévislosti, ¢ili neni vice nez 25 % kapitalu a hla-

sovacich prav ve vlastnictvi jiného subjektu (Europa.eu, 2007).

Tohoto ¢lenéni se vyuziva pro poskytovani podpory malym a stfednim podniktim.
Ze zminovaného doporuceni Evropské komise vychazi Zidkon o podpofe malého a
sttedniho podnikani ¢. 47/2002 Sb. Na zakladé toho museji malé a stfedni podniky Za-

dajici o podporu, spliiovat tato Ctyfi kritéria:
o rocni obrat
o vySe aktiv
o pocet zaméstnanci

o mnezavislost (Srpova, Rehot, 2010).



Statisticky ufad Evropské unie, ktery fadi podniky do tfech skupin dle poctu za-
meéstnancti, hovoii o stfednim podniku, jako o podniku s poctem zaméstnanct do 100.
Oproti tomu Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj (OECD) vymezuje
sttedni podniky dle po¢tu zaméstnancti na podnik s celkovym poctem 100 az 500 za-

méstnanct (Bednatova, Skodova Parmova, 2010).

Z hlediska persondlni prace je pro stfedni podnik charakteristicky nedostatek pii-
lezitosti pro interni a externi vzdélavani, na zakladé toho pak maji zaméstnanci dobré

praktické znalosti, ale nepostacujici znalosti teoretické (Bednaiova, Skodova Parmova,

2010).

2.3.1 Vyznam a role strednich podniku v ekonomice

»Potrebujeme vice malych a stFednich firem, protoZe pravé ty jsou skutecnym

zdrojem riistu a vytvdrieni novych pracovnich mist“ (Srpova, Rehot, 2010).

Evropska charta pro malé podnikatele z roku 2000 klasifikuje malé a stfedni pod-
niky jako patet evropské ekonomiky a jeji konkurencni schopnost oproti statiim jinym.
EU podle ni pokladd malé a stfedni podnikéni za kli¢ k feSeni nezamé&stnanosti, rozvoje

podnikéni a pfilivu znalosti do evropské ekonomiky (Vodacek, Vodackova, 2004).

Malé a stiedni podniky patfi v Ceské republice i v Evropské unii mezi hlavni
tvlirce pracovnich mist. V Evropské unii je kazdé druhé pracovni misto tvofeno prave
malymi a stfednimi podniky. Vytvareji zhruba 70% pracovnich mist, ¢imz znaéné pfi-
spivaji ke konkurenceschopnosti Evropské unie (Srpova, Rehot, 2010). Jsou to podniky
dynamické a rychle se rozvijejici. Dokladem jejich podstatné role v ekonomice je fakt,
ze v Evropé funguje celkem 19 miliond malych a stfednich podnikt, které tvoii 99,8 %
veskerych podnikli Evropské unie a zaméstnavaji tak celkem vice nez 74 miliond lidi

(Veber, Srpova, 2005).
Sektor malych a stfednich podnikll pozitivné ovliviiuje ekonomiku:
o Absorpci pracovni sily, ktera je uvoliiovana z velkych podniki v disledku
pfesunuti vyroby do zemi s niz§imi naklady.
o Spolupraci s velkymi podniky jako jejich subdodavateli, nebot” jsou Casto

vice specializovany neZ podniky velké.



o Vytvafenim vhodnych podminek pro vyvoj a zavadéni novych technologii
na trh.
o Vyplinovanim okrajovych oblasti trhu, které nejsou lukrativni pro velké

podniky (Bednatova, Skodova Parmova, 2010).

2.3.2 Povaha stredni firmy z hlediska Fizeni lidskych zdroju

Dle Srpové a Rehote (2010) prosperuje stiedni firma velkym mnozstvim zdroji a
Sirokou Skalou aktivit, na rozdil od podniku malého. Na zdklad¢ toho ma 1 vétsi pocet
maji hierarchicka seskupeni s n¢kolika urovnémi. Kontakt mezi vrcholovym vedenim a
jednotlivymi pracovniky mé na starosti management na niz$i Urovni, a tak muze byt
fizeni lidi ovlivnéno bezprostfedné nadfazenymi. Rizeni lidi je ve stfedné velkém pod-
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profesionalni utvar.

Stfedni firma uz ma takovy pocet zaméstnanci, pii kterém si mize dovolit jaky-
koliv nedostatek ¢i vypadek jednotlivych pracovnikil, ktery fesi pomoci organizacnich a
persondlnich opatfeni. Mlize tim byt ziskdvani novych zaméstnanci, které je pro stfedné
velkou firmu snadnéj$i, nebot’ nabizi §irSi uplatnéni a vétsi pracovni jistoty. Mezi dalsi
metody ziskdvani zaméstnancli u stfedni firmy patii zaméstnanecké vyhody, nabidka
kariérniho postupu, zajimavé nabidky pro vzdélavani a zaskoleni (Srpovd, Rehof,
2010).

Na zakladé velikosti firmy se zaméstnanci sttedné velkych podnikl vétSinou zna-
ji, a tak se napftiklad hodnoceni a nésledné odménovani zaméstnancti mtize stat citlivou
zalezitosti. Podnétem k tomu mize byt rozdilny pfistup k tomuto procesu, jez praktikuji
jednotlivi vedouci pracovnici. Zamé&stnanci firmy ¢i celé organizacni celky jsou casto
citlivi 1 na styl fizeni svych vedoucich pracovnikii. Proto je v tomto ohledu podstatné
dbat na vzdélavani a Skoleni vedoucich pracovnikl v oblasti fizeni lidi a prosazovat
uplatiiovani jednotného pracovniho pfistupu ke v§em zaméstnanciim. Co se organizac-
niho zabezpeceni tyce, mély by stiedni firmy zfizovat minimalné funkci personalisty,

nejlépe vsak specializovany personalni utvar. V ¢eském prostiedi je vSak kladen diraz
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na univerzalnost personalisttl, a tak neni divu, Ze tito pracovnici ¢asto nemaji kvalifikaci

pottebnou k jejich pracovni naplni. Pfevazuje tak administrativni charakter persondlni

prace (Srpova, Rehot, 2010). Hranici, kdy by firma méla vytvofit pracovni misto perso-

nalisty na plny pracovni uvazek, je 100 az 150 zaméstnancti. VétSina zameéstnavatela se

drzi tohoto modelu, a tak pocitaji s jednim personalistou na tento pocet zaméstnancti, se

zvySujicim se poctem zaméstnanct zvySuji i pocet personalistd podle tohoto systému,

jak nazorn¢ ukazuje tabulka Cislo 1.

Tabulka 1: Organizace personalniho Fizeni dle po¢tu zaméstnancu

Pocet zaméstnanca

Pocet personalistii

Pracovni pozice a funkce

Méné nez 150 0-1 1 personalista nebo slouceni
administrativnich a personal-
nich ¢innosti
150 - 250 2 1 personalni manazer
1 personalista
250 - 500 3-4 1 personalni manazer

2 — 3 personalisté

Zdroj: Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001.

Charakteristickym rysem je dale chybéjici spoluprace a komunikace s liniovymi

manazery. Stfedni podniky proto za¢inaji vyuzivat outsourcing. Alternativou byva, ze

vrcholovy manazer ziizuje personalni sluzby s personalnimi agenturami. Dodavatelsky

je tak zajiStovano ziskavani a vybér zaméstnanci, vzdélavani, rozvoj, ale i naptiklad

mzdové ucetnictvi (Veber, Srpova, 2005).

Personalni prace si 1isi podle velikosti podniku, a tak mizeme sledovat v rizné

velkych firmach odlisné pfistupy a metody, pouZivané v koncepci fizeni lidskych zdro-

jb. Zakladni rozdily v podnicich malych, stfednich a velkych popisuje tabulka ¢. 2.
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Tabulka 2: Charakteristické rysy u malych, stfednich a velkych podniki

Malé a stiedni podniky

Velké podniky

Organizaéni struktura

Neexistujici plan organizace,
popisu pracovnich mist ¢i
Stabti. Struktura pfizptisobena

vlastnikovi podniku.

Organizacni struktura je Siroka
a transparentni, existuje popis

pracovnich mist a §taby.

ci pracovnik, omezené dele-
govani prace a rozsahlost uko-

o

Ia.

Klima podniku Panuje osobni pfistup a pratel- | Anonymita a ohrani¢ena in-
ska atmosféra mezi zamést- | formovanost zaméstnanct.
nanci a vedenim, uznani pro-
pojeni osobniho a pracovniho
zivota.

Finanéni pobidky Niz$i mzdy, chybé&jici investi- | Sir§i spektrum pobidek jak
ce do dalsiho vzdé€lavani. vysi, tak druhove.

Vedeni podniku Vseobecnéji zaméfeny vedou- | Vedouci pracovnik je speciali-

zovany, delegovani a délba

prace je siln€ji zastoupena.

Jistota pracovniho mista

Nizsi jistota.

Vyssi jistota, nebot je zde

niz$i fluktuace.

Ziskavani novych zamést-

V tomto ohledu jsou tyto fir-

Firma ma prestiz a pfitahuje

organizacni struktury, jsou zde

omezené vyhlidky.

nanct my znevyhodnéné, postup | tak odborniky, vyzraly postup
ziskavani a samotny nabor | a nabor.
jsou pak nevyzralé.

Moznosti kariérniho ristu Na zaklad¢ existence ploché | Viceturoviiova organizacni

struktura umoziuje rozsahlejsi

moznost postupu.

Zdroj: Bednaiova & Skodova Parmova, 2010.
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2.3.3 Vyhody stredné velkych podniku z hlediska fizeni lidskych zdroju

Na zéklad¢ niz§iho poctu zaméstnancl, mizeme ve stfednim podniku pozitivné
hodnotit jednoduchou a piehlednou organizac¢ni strukturu, uzky vztah jednotlivych za-
méstnanct a zaroveii vedouci Grovné firmy a zaméstnanci. Casto v podniku funguje
pratelskd atmosféra, osobni pfistup a divéra. Nizs§i pocet zaméstnanci dale umoziuje
pfijmout rychleji rozhodnuti bez zbyte¢nych komunika¢nich Sumu a vnitropodnikovych
konflikt (Kislingerova, Novy, 2005). Podnikové klima neni tak profesni a strnulé jako
ve firmach velkych, a tak je pro zaméstnance mozné hladsi spojeni pracovniho a osob-
niho zivota. Zaméstnavatel je tak ochotny akceptovat osobni problémy zaméstnance a
snazi se mu vychazet vstfic. Niz8i pofet zaméstnanct dale umoziuje praci v mensich
tymech, a tak je pravdépodobné navazani pratelskych osobnich vztahii mezi jednotli-

vymi zaméstnanci (Veber, Srpova, 2012).

2.3.4 Nevyhody stredné velkych podniku z hlediska rizeni lidskych zdroji

Persondlni oddéleni v ¢eskych firmach neni zcela bézné a po dlouhd 1éta nebylo
ani vitané. Mnohdy bylo hodnoceno jako nepotfebné. Podnikatelé ¢i vlastnici firmy si
ale neuvédomuji, Ze se zaméstnavanim lidi jdou ruku v ruce mnohé dilezité povinnosti,
jako naptiklad pracovné pravni predpisy, pracovni fad ¢i péCe o zaméstnance. Tim jak
se podnik zvySuje, zvySuje se i objem prace spadajici na hlavu jednatele a tak je nutné
zfidit persondlni utvar. Je tedy potieba vyfesit organizacni strukturu a personalni ¢in-

nosti ve firmé. Kritickou oblasti u téchto podnikl zpravidla byva:
o ziskavani a vybér zaméstnanct podniku,
o motivace zaméstnancii k jejich perfektnim vykontm,

o vzdélavani a dalsi rozvoj zaméstnanci (Veber, Srpova, 2005).

------

mista, niz§i mzdy i1 rozsah zaméstnaneckych vyhod. Pracovni doba nebyva fixni, ale
variabilni dle stavu zakazek. Tyto organizace vénuji minimalni mnoZstvi financi a ener-
gie do vzdélavani a dalSiho rozvoje zaméstnancli. Zarovenn mohou zaméstnanci zazna-
menat nepfili§ vyhodné podminky kariérniho rlistu. Pro malou a stfedni firmu je dale

typické, ze v disledku nizkého poctu zaméstnancti, nemohou byt zaméstnanci pfilis
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specifikovani na jeden sektor, ale méli by se orientovat ve vice ve firm¢ probihajicich
¢innostech. V téchto firmach totiz mnohdy hrozi flexibilni napln prace ménici se dle
potieby zaméstnavatele (Veber, Srpova, 2005). Dle Coopera a Burkeho (2011) se ma-
nazeii malych a stiedné velkych podnikii spiSe specializuji na oblast ucetnictvi, vyroby

¢i marketingu a ne na oblast lidského faktoru.

2.4 Personalni €innosti ve stiredné velkém podniku

Realizace jednotlivych personélnich Cinnosti je ovlivnéna faktory vnitropodniko-
vymi i mimopodnikovymi. Mezi vnéj$i faktory patii soucasnd situace na trhu pracov-
nich sil ¢i zavazné pravni normy. Principy podnikové politiky a zasady personalni poli-

tiky potom fadime do faktori vnitinich (Mayerova, Rizicka, 2000).

Persondlni fizeni a Cinnosti ve stfedni firmé je redukovano podle potieb zamést-
navatele a jeho prostiedkl. Persondlni ¢innosti vétSinou zavisi na tsudku majitele ¢i
jednatele podniku a doporuceni od niz§itho managementu firmy. Majitel a jeho zamést-
nanci maji ptehled o pracovnich mistech ve firmé a jejich narocich, popisy prace proto
nebyvaji u sttednich mensich podnikl formulovany pisemnou formou. Systém ziskava-
ni pracovnikli neni ze stejného divodu natolik komplikovany. Stfedni firmé postacuji
srozumitelné a u¢inné metody ziskdvani. Mezi ty patii osobni kontakty ¢i stni dotazo-
vani, doporuceni ze strany zaméstnanci, inzeraty ¢i spoluprace s Gfadem prace i1 vzdéla-
vacimi institucemi v regionu. Pro vybér pracovniki pak postacuji zakladni informace ze
strany zadatele, a to motivacni dopis a zivotopis. Situace malych a stfednich podnikl
tedy neni vyhovujici, a tak ¢asto tyto podniky tla¢i na omezeni ¢i vySkrtnuti personal-
nich aktivit. Neni proto divu, Ze ani dals$i vzdélavani a rozvoj zaméstnanct nejsou u
personalisti malych a stfednich podnikil vitanou persondlni Cinnosti. Vzdélavani ve
firméch toti patii k viibec prvnim eliminovanym &innostem (Kleibl, Dvotékova, Subrt,
2001).

Mala a stiedni firma se tedy snazi o co nejsrozumitelnéjsi, nejjednodussi a ne-
jdostupnéjsi formu fizeni lidskych zdroji at’ uz z diivodu nakladii ¢i organizace prace.
V nésledujicich podkapitolach jsou rozebrany jednotlivé personalni ¢innosti, kterymi se

sttedni podniky zabyvaji.
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2.4.1 Strategie lidskych zdroju

Strategii lidskych zdrojii fadime do zakladnich myslenek vedeni firmy. Strategie
by méla navazovat na podnikatelsky zamér podniku a zde vypracovavat zakladni roz-
hodnuti pro firmu. Resi tedy naptiklad kolik pracovnikil a jak specializovanych bude
potfeba zaméstnat, z jakych zdroji a jakou formou budou ziskani, na jaké pravni bazi
bude stat jejich zaméstnanecky pomér, jaka bude hladina mezd v podniku a jak se cel-

kove budou fesit veskeré personalni zalezitosti v dané firme (Veber, Srpova, 2005).
Smyslem strategie lidskych zdrojt je dle Sparrowa a Hiltropa (1994):

o dosazeni konkurenéni vyhody ziskanim, udrZzenim a rozvojem pracovni si-
ly,

o udrZeni si této vyhody pomoci shody mezi zpisobilosti pracovnikii a pftile-
zitostmi zaméstnavatele,

o soustiedéni se na ustfedni skupinu pracovnikd,

o vytvéfeni podminek pro synergii finan¢nich zdroju, portfolia nabizenych

vyrobki a sluzeb, technologii a organizacni zptisobilosti.

Na zakladé rozdilti mezi jednotlivymi podniky, existuje mnoho typu strategii lid-
skych zdroji. Existuji dva zékladni typy, strategie obecné a specifické. Strategie obecné
charakterizuji zdméry podniku v oblasti fizeni a rozvijeni lidi. Specifické strategie nao-

pak urcuji, co podnik zamysli udélat v oblastech:

o Rizeni talenti — strategie, kterou chce firma ziskat talenty.

o Trvalé zlepSovani — jedna se o trvalé zabezpeceni inovativnosti podniku.

o Rizeni znalosti — je proces probihajici v podniku za uéelem zlep3eni
procesu u¢eni a vykonnosti.

o Zabezpefovani lidskych zdroji — chce neustale ziskavat a zejména si
udrzet kvalitni pracovni silu.

o Vzdélavani a rozvijeni — ma za hlavni kol tvorbu vhodného prostiedi

pro neustalé vzdélavani a rozvoj pracovniki.
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o Odménovani — definuje politiku, na zakladé které budou zaméstnanci
motivovani k pInéni cilti organizace a zérovenl budou naplnény jejich po-
tieby.

o Zaméstnanecké vztahy — jednd se o nastaveni takovych pravidel, kte-
rymi bude organizace vhodné fidit vztahy s pracovniky a jejich odbory

(Armstrong, 2007).

2.4.2 Planovani lidskych zdroju

., Planovani lidskych zdrojii stanovuje potiebu lidskych zdrojit pozadovanou orga-
nizaci v zdjmu dosazeni jejich strategickych cilii” (Armstrong, 2002). Jedna se
V podstaté o proces zabezpeCovani potieb organizace v oblasti fizeni lidskych zdroji.
V ramci toho jsou zpracovavany plany, jez vedou k naplnéni téchto potieb. Podle pla-
se tedy zaméfuje na dvé zakladni otazky, které si klade v ramci slad’ovani zdroju a pod-
nikovych potfeb. Kvantitativni otazkou je - kolik 1idi?, kvalitativni pak - jaké 1idi? Jeli-
koz se planovani lidskych zdroji zaméfuje na zaméstnadvani a hlavné rozvoj lidi

Vv podniku, hraje dtlezitou roli i ve strategickém tizeni podniku (Armstrong, 2002).

Ve stiedné velkém podniku musi mit vlastnik ¢i vrcholovy manaZzer jasnou pied-
stavu o organizaci pracovni sily ve svém podniku, dilezita je pro n¢j struktura a jejich
pocet. Vrcholovy manazZer tak velmi casto vytvari plan, ktery by mél byt splnén
Vv pribéhu maximalné jednoho roku. Sem zanas$i zmény v podnikatelskych aktivitach,
objemu produkce, pozadavcich a zajmech zdkazniki nebo zméné na daném trhu. Na
zakladé¢ analyzy zdrojii a potieb pak vznika soupis nutnych aktivit, vedoucich ke zméné
organizace prace. Planovani lidskych zdroji tak mliZze mit za nésledek ziskavani nebo

propousténi zaméstnancti firmy (Veber, Srpova, 2005).

Samotnému planovani ale musi pfedchdzet mnoho Cinnosti: analyza vyrobnich
plant a zamérd podniku, vékova struktura, vzdélanostni a kvalifikacni piehled o za-
meéstnancich, analyza pohybu zaméstnanct (fluktuace ¢i kvalifikacni pohyb). Planovani

lidskych zdroji ma predevs§im zajem o pokryti potieby z vnitinich zdrojli, ale pracuje i
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s udaji o vn¢jSim trhu préace v jeho prilehlém regionu. Neméné dilezita je pro planovani
prognoéza vyvoje ekonomiky statu, vyvoje poptavky ¢i konkurence. K planovani potieb
zaméstnancl a jejich pokryti slouzi plany personalnich Cinnosti, plany kariéry ¢i na-

slednictvi v jednotlivych funkcich.

Po vSech otazkach a ¢innostech, které si podnik stanovi, jasné vyplyvaji oblasti,

na které se personalni planovani déli:
1. planovani potfeby zaméstnanci,
2. planovani pokryti potieby zaméstnancii a
3. planovani personalniho rozvoje (kariéry) zaméstnancu.

Persondlni planovani je tedy nedilnou soucasti politiky podniku, a¢ se jednd o
¢innost odvozenou. Primarnimi plany jsou sice plany vyrobni ¢i technické, personalni
planovani by ale nemélo stat v podniku stranou a mélo by byt integrovano do ¢innosti

vvvvvv

ce, a tak je i personalni planovani stfedem vSech planovacich aktivit v podniku (Kou-

bek, 2007).

2.4.3 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon jednotlivych zaméstnancti je klicovym faktorem persondlni préce,
a tak je podstatné i fizeni pracovniho vykonu potazmo hodnoceni pracovniki. Tradi¢ni
piistup k fizeni lidi a jejich préace je zaloZen na Taylorovych zasadach a klade diraz na
specializaci prace, jasn¢ definované tkoly a postupy prace a také definovanad pracovni
mista. Jeho hlavnim smyslem je tedy hierarchie, kontrola a direktivni zpiisob jednani
s lidmi. Vysledkem je pak zaméstnanec, ktery plni své tikoly a pfijima rozkazy. Rizeni
lidi tedy spiSe spoc€iva na hodnoceni minulosti, pfikazech shora a na dodrZovani forma-
lit. Samotné fizeni pracovniho vykonu je pak ,, integrovanéjsim pristupem zaloZenym na
principu Fizeni lidi na zdklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi nadrizenym a
pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu. Na zdklade této dohody pak dochdzi
Kk provazani vytvireni pracovnich vukoli, vzdélavaini a rozvoje zaméstnance, hodnoceni a

odmérnovani pracovnika* (Koubek, 2007).
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Obrazek 1: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Definovani role

|
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/ ko \

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho
pracovniho vykonu rozvaje

S

Rizeni pracovniho vykonu v
pribéhu obdobi

Zdroj: Koubek, 2007

Rizeni pracovniho vykonu znéazoriiuje piilozené schéma, jeZ predstavuje cyklus
fizeni a jeho hlavni faze a aktivity. Prvni aktivitou je definovani role pracovnika, kdy
byvaji feSeny hlavni oblasti vysledki a pozadavky na schopnosti pracovnika. Nasleduje
projednavani tstni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu. Zde jsou defi-
novana ocekavani, kterych by m¢l zaméstnanec dosahnout, déale je zde projednavano,
jak budou jeho vysledky méfeny a jaké schopnosti zaméstnanec k dané pracovni roli
potiebuje. Dalsi fazi je planovani osobniho rozvoje, kde se projednavaji aktivity za-
méstnance, které povedou ke zvySeni trovné jeho znalosti a schopnosti. Jedna se o fazi
vylepsovani predpokladti pro kvalitni pracovni vykon. Rizeni pracovniho vykonu
Vv pribéhu obdobi je procesem, ktery smétuje k realizaci dohody ¢i smlouvy o pracov-
nim vykonu a planu osobniho rozvoje zaméstnance pii vykonu jeho kazdodennich ¢in-
nosti a vzdélavacich aktivit. Na zavér pfichazi etapa prozkoumani a posouzeni pracov-
niho vykonu, na zakladé které se vyhodnocuje ¢i upravuje dohoda o pracovnim vykonu
a planu osobniho rozvoje. Tato faze vede 1 ke klasifikaci pracovniho vykonu jednotlivce

(Koubek, 2007).
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2.4.4 Hodnoceni pracovniku

Dulezitou personalni ¢innosti je hodnoceni pracovnik, které se zabyva:

o zjistovanim, zda pracovnik vykonava svou praci, plni ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaky je jeho vztah ke spolupracovnikiim ¢i zakaz-
niktm,

o sdélovanim vysledkl jednotlivym pracovnikliim,

o nachazenim zlepSeni pracovniho vykonu a opatieni, kterymi se k tomu do-

speje (Kleibl, 1997).

Hodnoceni pracovnikli 1ze rozdélit na dvé podoby, formalni a neformalni. For-
malni hodnoceni je standardizované, probihd vétSinou v pravidelném intervalu a je pro
n¢j charakteristickd planovitost a systemati¢nost. Na zédkladé formalniho hodnoceni pra-
covnikli vznikaji dokumenty, které se fadi do osobnich spisli zaméstnancli a pozdé&ji
slouzi jako podklady pro ostatni personalni ¢innosti. Naopak neformélni hodnoceni je
pribéznou ¢innosti nadiizeného pracovnika béhem vykonavani pracovni naplné. Vyko-
nava se zejména prilezitostné na zékladé néjaké situace, pocitem hodnoticiho nadtize-
ného pracovnika nebo chovani daného hodnoceného pracovnika. Neformalni hodnoceni
tedy tvoii kazdodenni vztah nadiizeného a podfizeného pracovnika a umoziuje kontrolu
nad plnénim zadanych povinnosti. Tento typ hodnoceni nebyva nijak zaznamenévan a

dokumentovan (Koubek, 2007).

Hodnoceni ve stfedné velkém podniku nese své pozitivni podminky. Pracovnikiim
Vv téchto podnicich ptispivaji ptimé a osobni vztahy mezi zaméstnanci a vedenim firmy.
Pracovnik je na zakladé¢ toho neustale pozorovan a neformalné hodnocen. Velikost pod-
niku se projevuje i vtom, ze k hodnoceni pracovnikli nebyva vedena dokumentace.
Formalni hodnoceni pracovnikil neni pro personalisty menSich podnikli nezbytnou sou-
nehodnoti vykon pracovnikl v pravidelnych intervalech, které si pfedem stanovil. Tim-
to chovanim se tak zaméstnavatel zbavuje evidence vysledkl prace pro zpétnou vazbu
zamé&stnanci, nutnosti vést rozhovor o hodnoceni pracovnika ¢i zdokumentovaného

zdiivodnéni pro né&jaké budouci personalni rozhodnuti (Kleibl, Dvorédkova, Subrt, 2001).
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2.4.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

., Vzdeélavani je proces, behem néjz urcita osoba ziskdava a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje “ (Armstrong, 2007). Cilem riznych programti a metod
vzdélavani v podniku je zajisténi kvalifikované, vzdélané a schopné pracovni sily, ktera
uspokoji potieby a cile organizace. Vzd¢lani stejné jako hodnoceni délime na formalni a
neformalni. Neformalni vzdélani vychazi ze zkuSenosti, ze kterych se lidé mohou naucit
az 70 % toho, co o své praci védi a to pfedev§im z procest organizovanych organizaci.
Za neformalni vzdélavani tak byva povazovano napiiklad pozorovani sluzebné starSich
kolegti, konverzace S nimi a vyménovani si firemnich historek. Dle Sterna a Sommerla-

da (1999) ma neformalni vzdélavani tfi formy:

1. Workshop - prace a vzdélavani jsou v tomto piipadé oddéleny ohledné
prostoru, vzdélavaci workshop totiz zpravidla probiha mimo pracovni mis-
to.

2. Pracovisté - se v tomto pfistupu stava centrem vzdélavani. Vzdélavaci ak-
tivity probihaji v rdmci pracovniho vykonu, vzdélavani je tedy zaméteno
na odbornost zaméstnancu.

3. Uceni a prace — jsou promiseny, vzdélavani je tudiz soucasti kazdodenni

pracovni rutiny a souvisi s pracovnimi tkoly.

Formalni vzdélavani je naopak procesem planovani a systematizace. O formalnim
vzdélavani zcela rozhoduje vzdélavatel a ne vzdelavajici se osoba. K samotnému vzde-
lavani se pak pouzivaji strukturované programy a metody sestavajici se z instruktazni a

praktické ¢asti a proces probiha mimo pracovisté (Armstrong, 2007).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci patiily dlouha 1éta mezi oblasti v ¢eskych pod-
nicich velmi opomijené a zanedbavané. Dnes vSak, po vice neZ deseti letech trzniho
hospodafstvi, pfichazi i ¢eské podnikatelské prostiedi do faze, kdy pro néj i tato sféra
nabyva na vyznamnosti. Ceské malé a stiedni firmy se tak snaZi vytvafet strategii roz-
voje zaloZenou na této konkurenéni vyhodé. Castym tlakem je ale stale snizovani nakla-
di v podniku, a tak mnohé firmy Skrtaji pravé v oblasti vzdélavani. Jedna se totiZ o per-
sondlni aktivitu, ktera je pro mnohé podniky nadstandardni. Kazdy zaméstnavatel ale
muZe volit mezi internim a externim vzdélavanim, a pravé vzdélavani interni je pro

sttedn¢ velkou firmu cenové ptijatelnéjsi. Tato forma vzdélavani pak mize probihat
jako:
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o interni Skolenti,

o trénink na pracovisti,

o stfidani pracovnich mist uvniti pracovniho utvaru nebo mezi ttvary,
o studium odborné literatury,

o prezentace vyrobkl a sluzeb,

o prednaska zaméstnance o novinkach v jeho oblasti.

Externi vzdélavani piisobi piijatelnéji pro prohlubovani kvalifikace zaméstnanci,
rizikem je ale netplna korespondence s pozadavky zadavajici firmy. Mezi metody ex-

terniho vzdélavani se fadi:

o ucast na seminafich, vystavach a konferencich poradanych danou firmou,
o setkavani se zdkazniky ¢i dodavateli,
o spoluprace se vzdélavacimi agenturami napiiklad pfi piipravé budoucich

absolventtl na danou pozici (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

Vycvikové a rozvojové programy by mély byt integrovany jak v radmci SirSiho or-
ganizacniho kontextu, tak v ramci fizeni lidskych zdroji. Hlavni funkci fizeni lidskych
zdroju je ptildkat, motivovat, rozvijet a zejména si udrzet zaméstnance a to v pro né

bezpecném a spravedlivém prostiedi (Belcourt, Wright, 1998).

2.4.6 Pracovni vztahy

Zamé&stnanecké neboli pracovni vztahy jsou tvofeny v§emi personalnimi oblastmi,
ve kterych dochdzi k pfimému vztahu se zaméstnanci €1 realizovanému skrze kolektivni
smlouvy (Armstrong, 2007). Tyto vztahy, at’ formalni ¢i neformalni, jsou rozhodujici
pro stabilitu a vykonnost kazdé organizace. Mezi personalem firmy, zdjmovymi skupi-
nami, vlastnikem ¢i manaZzery tak musi fungovat naprosté ztotoZznéni zaloZené i na etic-

ké disciplin€ (Kleibl, Dvotékova, Subrt, 2001).

Pracovni vztahy v podniku maji formalni a neformalni charakter, pficemz kazdy
vztah v organizaci ma obé dvé stranky, avsak v jiném poméru. U vztahti mezi pracovni-
ky prevazuje stranky neformalni, vztahy s odbory vyzaduji prevahu formalniho charak-
teru. Prace v organizaci s sebou ptinasi mnoho vztahtl, které se Cleni do nasledujicich

kategorii:

21



o Zaméstnanecké vztahy — jsou vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnava-
telem, které upravuje zakonik prace, kolektivni ¢i pracovni smlouva.

o Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim — kde je
sdruzeni tvofeno odbory ¢i jinymi komorami zaméstnanct, jejichZ pravi-
dla upravuji prava ¢lenti komory.

o Kolektivni pracovni vztahy — jednd se o vztah odbori a zaméstnavatele
nebo vedeni organizace, ktery je upravovan narodnimi zdkonnymi nor-
mami.

o Vztah mezi nadfizenym a podfizenym - ktery stanovuje pracovni
smlouva a upravuje pracovni fad, ¢i jiné podnikové predpisy.

o Vztah k zakaznikim a veFejnosti — si stanovuje sama spole¢nost podle
svych pravidel.

o Vztah pracovnich kolektivii v podniku — se zaklada na jisté mite firemni
soutézivosti a je dan pracovnim fadem firmy.

o Vztahy mezi spolupracovniky — patii mezi vztahy neformalniho charak-
teru. Nékteré organizace mohou dbat 1 na jejich formalni stranku, a tak by-

vaji upravovany internimi predpisy (Koubek, 2007).

Komunikace, kooperace a dostatecnd informovanost ve firmé¢ by méla byt cilem
kazdého vlastnika ¢i manazera. Takovéto pracovni prostiedi vytvaii spokojené zamést-
nance a motivuje je k vétsim vykonum. Na kvalité pracovniho prostiedi totiz zavisi
mnohé. Nejduilezitéjsi jsou ovSem komunikaéni vazby na pracovisti, bez kterych je pod-
nik ohrozen z hlediska ¢innosti lidskych zdroji. Mezi klasické informacni strategie pro
komunikaci patii v persondlni ¢innosti podnikové €asopisy ¢i rozhlas, ndsténky a infor-
macni panely, ankety, dotazniky, tematické workshopy, pracovni porady a jiné infor-
macni aktivity. Podnikovy management ma tedy na vybér z Siroké S§kaly komunikac¢nich
prvk, a tak by tuto oblast nemél zanedbavat a dbat na dostatecné a piesné informace na
pracovisti, které pak vytvareji vhodné pracovni prostiedi, coZ se pozitivné odrazi na

samotnych vysledcich firmy (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).
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2.4.7 Péce o pracovniky

vvvvv

., Zaméstnavatelé si stale vice uvedomuji, Ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je
V rozhodujici mire zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech, motivaci a pracovnim
chovani, spokojenosti a vztahu k zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat nalezitou
pozornost“ (Koubek, 2007). Praveé tato personalni Cinnost ale byva v ¢eském trznim

prostiedi a zejména u mensich firem velmi podceniovana a zanedbavana.
Péce o pracovniky se déli do tiech skupin:

1. Péce povinna — je dana zékony, ptedpisy ¢i kolektivnimi smlouvami.

2. Péce smluvni — vznika na zékladé kolektivnich smluv mezi pracovniky a
organizaci.

3. Péce dobrovolna — se odrdzi od persondlni politiky zaméstnavatele a od

jeho snahy o konkuren¢ni vyhodu na pracovnim trhu (Koubek, 2007).

Uroven pé&e o pracovniky vypovida o vztahu zaméstnavatele k jeho podiizenym a
péci o né. Spokojeny pracovnik totiz Iépe akceptuje pozadavky svého zaméstnavatele a
ochotnéji plni své tkoly. Spokojeny zaméstnanec pak tvofi podnik kvalitnéj$im a pfi-
spiva ke kvantité vykonu. Castym zdrojem zaméstnavatele pro informace, jak sladit
moznosti firmy a prostiedky podniku, je dotaznikové Setfeni. Na zéklad¢ dotaznikt se
zameéstnavatel snazi zajistit motivacni strukturu zaméstnanci, informovat se o jejich

postoji a respektovat jejich zajmy a nazory (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001).

Péce o pracovniky dale zahrnuje problematiku pracovni doby a rezimu, pracovni-
ho prostiedi zaméstnanct a jejich personalniho rozvoje, bezpecnosti prace, péce o zi-
votni prostiedi, sluZzeb poskytovanym zaméstnanciim firmy a jejich rodindm (Koubek,
2007). Tato nabizena Siroké Skéla sluzeb byva oznacovana jako sluzba socialniho cha-
rakteru. Firma tyto sluzby zajiStuje pomoci socidlniho programu a prostfednictvim so-
cidlni politiky podniku vi¢i zaméstnanclim. Hovotfime o tzv. poskytovani zaméstnanec-

kych benefitt, coz je aktivita, kterou zameéstnavatel lehceji ovliviiuje:

o atraktivnost firmy pro zaméstnance,

o motivaci pracovnikil k préaci,

o predchéazeni tinavé a stresu pfi pracovnim vykonu,
o stabilizaci a udrZeni dillezitych zamé&stnanci,

o kvalitu pracovniho Zivota,
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o spokojenost s pracovni pozici a naplni,

o loajalitu zaméstnancti vici podniku.

Podstatnym pilifem firemni péce o zaméstnance je zakonik prace, jez uklada za-
méstnavatelliim povinnost vytvareni bezpecného vykonu prace, kterd nebude rizikovou a
naméhavou. Zakonik prace dale zajistuje vhodné zafizeni pro zaméstnance, osvétlent,
vnitroklimatické podminky, cistotu ovzdusi ¢i vzhled pracovisté (Kleibl, Dvoiakova,

Subrt, 2001).

2.4.8 Odménovani pracovniki

Koubek (2007) definuje odménovani dle moderniho pojeti fizeni lidskych zdroja
jako soubor problematiky tykajici se mzdy, povySeni, formalniho uznani ¢i zaméstna-
neckych vyhod. Odménou vSak miiZze byt 1 napiiklad ptidéleni vybavené kancelare, za-
fazeni ne lepsi pracoviste ¢i pridéleni nového stroje. Mezi odménovani je dnes stale vice
fazeno vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. To jsou odmény hmotné, vnéjsi, o nichz roz-
hoduje dand firma. Existuji ale také odmény vnitini, které se neprojevuji hmotnou po-
vahou, ale souviseji spiSe se spokojenosti zaméstnance a jeho radosti z vykonavané pra-
ce. Klasickou vnitini odménou je dobry pocit pracovnika vyplyvajici z dobfe odvedené
prace, pocit uziteCnosti a uspéSnosti. Dulezitym faktorem je také neformalni uznani
okoli pracovnika, které on velmi siln¢ zaznamenava a citi. Odmeény tedy délime na od-
mény penézni a nepenézni formy, pfi¢emz vSechny tvoii odménu celkovou.

Odmeénovani je nejstarSi a nejslozitéjsi persondlni ¢innosti, a tak byva jeji systém
ve firm¢ znacné rozsahly. Malé a stfedni firmy se proto snazi o srozumitelnost a jedno-
duchost tohoto systému. Odménovani by mélo byt spravedlivé a zaméstnancem ovlivni-
telné. Silnym faktorem, ktery ale mzdovou urovenn v podniku ovliviiuje, je situace na
mistnim pracovnim trhu a objem mzdovych prostiedki, kterych se vzhledem
Kk produktivité pouziva. Stanoveni mezd a nabizené zaméstnanecké benefity vytvareji
jméno daného podniku, coz se pak odrazi na personalnich ¢innostech (Kleibl, Dvofako-

vé, Subrt, 2001).

Odménovani je zaroven povazovano za jeden z nejvétSich stimulii a motivujicich
prostiedkli zaméstnanci k jejich vykonu, kvalité prace a vérnosti firmé¢. Spravné fungu-
jici systém odménovani by mél prilakat potiebny pocet kvalitnich uchazec¢t o zamést-
nani, stabilizovat pocet stdvajicich zaméstnancii, odménovat zaméstnance za jejich zku-
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Senosti, dovednosti a loajalitu k firm¢, zajistit konkuren¢ni vyhodu firmy, pozitivné
motivovat pracovniky k praci, byt akceptovan vSemi zaméstnanci a mél by byt

v souladu s vefejnymi zajmy firmy a pravnimi normami (Koubek, 2007).

Odmeéna by méla byt zpravidla zavisla na pracovnim vykonu jednotlivce. Mezi
vnitini mzdotvorné faktory, které zaméstnavatele na pracovnikovi zajimaji a které po-
sléze odménuje, patii napiiklad bystrost zaméstnance, schopnost analyzy a usudku, do-
pad jeho chyb, dovednosti, fyzicka stranka, iniciativa, odpovédnost k praci, planovani,
plnéni ukolu ¢i presnost. Jednotlivé pracovniky a jejich platy od sebe pak odliSuji jejich
dovednosti, zkusenosti, kvalifikace, vzdé€lani, kontakty, fyzickd a psychicka kondice.
Zameéstnanci jsou pak samoziejmé placeni od svého vystupu v podobé vykonu, zisku,
produktivity prace, kvality ¢i velikosti prodeje. Naopak do vnéjsich mzdotvornych fak-
torti fadime soucasnou situaci na trhu prace ¢i legislativni ramec. Tyto mzdotvorné fak-
tory spolu s dal$imi okolnostmi tvoii determinanty odménovani zaméstnancti podniku.

Mezi nejvyznamnéjsi determinanty odménovani patii:

o relativni vzacnost zaméstnance,

o situace na trhu préce,

o zivotni styl obyvatel dané¢ho regionu,

o produktivita prace zaméstnancu,

o naklady na zivobyti v daném regionu,

o uroven odménovani v daném regionu ¢i odvétvi podniku,
o relativni hodnota prace pracovnika,

o pravni normy,

o ¢iodbory a jejich sila v kolektivnim vyjednavani (Koubek, 2007).

2.4.9 Personalni marketing

Persondlni marketing je sice pomérné novou disciplinou v oboru tizeni lidskych
zdrojt, jeho podstatnou roli v podniku vsak jiz v dnesni dobé nelze opomijet. Jedna se o
vyuziti marketingovych néstroji pravé v oblasti fizeni lidskych zdroji. Dle Koubka
(2003) spociva personalni marketing V ,, pouziti marketingového pristupu personalni
oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily organizace, které
se opird o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu prdce.

Jde tedy o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace “.
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Tato moderni disciplina stavi zaméstnance do sttedobodu svych z4jmu a podnika-
telskych jednani a vytvari z néj tak zadkaznika. Za zaméstnance je povazovan jak za-
méstnanec stavajici, tak 1 potencionalni. Vénovani se zaméstnanci nesmi byt podcenéno
v zadné fazi jednani, proto je na zaméstnance kladen diraz od jeho naboru, pies jeho
nastup a naslednou péci, az po odchod z firmy. Spokojeny zaméstnanec totiz utvari
jméno firmy a jeji reference na pracovnim trhu. Byt dobrym zaméstnavatelem by mél
byt zamér a cil kazdé uspésné spolecnosti.

V tomto piipad¢ neni souvislost persondlniho marketingu s personalni problema-
tikou podniku nahodila, nebot’ zahrnuje jednotlivé personalni ¢innosti ve firmé. Perso-
nalni marketing se totiz déli na externi a interni persondlni marketing. Do externiho
marketingu jsou zahrnovany metody ziskavani a vybéru pracovnikii ve firmé, do inter-
niho pak rozmist'ovani a propousténi pracovniki, outplacement, odménovani a zamést-
nanecké vyhody, vzdélavani a rozvoj pracovniki a v neposledni fadé péce o pracovniky

(Moderni fizeni, 2003).

Podstatou personalniho marketingu aneb employer brandingu je vytvafet na pra-
covnim trhu dobrou a vérohodnou znacku spole¢nosti, takovou, ktera bude stavajicim i
potenciondlnim zaméstnanclim asociovat spolehlivého, divéryhodného a stabilniho za-

meéstnavatele (Personalni marketing, 2015).

Dalsi z moznosti definice personalniho marketingu je jeho charakteristika jako
souhrnu ¢innosti marketingového a personalniho oddéleni, ktera maji spole¢né za tikol
zjistit, zpracovat a vyhodnotit informace tykajici se budoucich zmén v personalni oblas-
ti. Tyto informace se mohou tykat napf. zmény profilti potiebnych profesi, sledovani
konkurence nebo vytvafeni systému zaméstnaneckych benefiti. Analyzou téchto infor-
maci firma dochazi k takovému rozhodnuti, kdy je tfeba ziskat odborné¢ho a schopného
pracovnika od konkurenéni firmy nebo naopak ptichazi k negativnimu zjisténi, ze by
firma mohla své schopné zaméstnance ztratit. Obecné bychom tedy mohli popsat perso-
nalni marketing jako souhrn ¢innosti spojenych s vytvafenim jména dobrého zaméstna-
vatele sméfovanych jak k vlastnim zaméstnanciim, tak k potencidlnim uchaze¢lim o
praci v daném podniku. Primarnim cilem persondlniho marketingu je pak vytvofeni
pfedpokladii pro dlouhodobé zajisténi kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancii
(Koubek, 2003).
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3 METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného stavu v fizeni lidskych zdroji
ve vybraném stiednim podniku, MOTOR JIKOV Fostron a.s., a na zakladé¢ zjisténych

vysledkii navrzeni ptipadné zmény systému.

Dil¢im cilem prace je zjisténi specifik fizeni lidskych zdroji a miry vyuzivani metod
personalni prace ve vybraném stfedné velkém podniku. Tohoto cile bude dosazeno pro-
stfednictvim komparace informaci z teoretické ¢asti prace s vysledky casti praktické. Ziska-

na data budou nasledné pouzita k navrzeni doporuceni pro podnik Fostron.

3.2 Struktura prace

Diplomové prace Rizeni lidskych zdrojii ve stiedné velkém podniku je rozdélena
na dv¢ Casti. Prvni ¢asti je tzv. literarni reSerSe, aneb Cast teoreticka, na kterou navazuje

¢ast analyticka.

Prvni ¢ast prace se zabyva teoretickymi zaklady fizeni lidskych zdrojt a personal-
ni prace. Zminény jsou zasadni pojmy jako personalistika, personalni sprava, personalni
fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji. Teoreticka ¢ast je dale vénovana stiedné velkym podni-
kam, jejich charakteristice a roli v ekonomice. Nasledné je projednavana povaha stiedné
velké firmy z hlediska fizeni lidskych zdroji, vyhody a nevyhody personalni prace ve
firmach stfedni velikosti. Hlavni ¢ast teoretické prace rozebird jednotlivé persondlni
¢innosti ve sttedné velkém podniku. V préaci je zminéna problematika strategie lidskych
zdrojii, planovani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniki,

vzdélavani a rozvoj, pracovnich vztahtl, péfe o zaméstnance a jejich hodnoceni.

4

Druh4, analyticka ¢ast diplomové prace se zabyva jiz praktickym fungovani sys-
tému fizeni lidskych zdroji v akciové spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s. Pies
zakladni charakteristiku této stfedné velké firmy bude vyhodnocen soucasny stav jed-
notlivych personalnich ¢innosti, které byly zminény v teoretické ¢asti prace, a nasled-

nému doporuceni na zlepSeni v této oblasti.
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3.3 Zdroje dat

Vychodiskem pro analyzu problematiky fizeni lidskych zdroji ve stfedné velkém
podniku a souvisejicich disciplin bylo studium relevantni ¢eské a zahranicni odborné

literatury a ¢lanka tykajicich se dané tématiky.

Podstatné informace, na zaklad¢ kterych byla provadéna analyticka ¢ast diplomo-
vé prace, Cili navrh zlepseni v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s. v oblasti fizeni
lidskych zdroju, byly zjistény na zakladé rozhovoru s vedenim firmy v oblasti rozvoje
lidskych zdroja, pozorovanim zaméstnanct a dotaznikovym Setfenim se zaméstnanci ve
spolecnosti. Tyto informac¢ni zdroje pomohly utvotit celkovy pohled na véc problemati-

ky ftizeni lidskych zdroji v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s.

3.4 Pouzité metody
Rozhovor

Rozhovor umoziiuje ziskavani informaci od respondentii prostfednictvim zamér-
né cilenych otazek, které jsou dotazovanym kladeny verbalné€. Rozhovory se rozlisuji na

dvé skupiny:

e standardizované (strukturované) — otdzky, jejich struktura a potadi jsou
pfedem urceny, tazatel se touto strukturou fidi a nesmi ménit rozhovor
v souvislosti s tendencemi dotazovaného

¢ nestandardizované (nestrukturované) — piedem jsou zavazné ureny
jen okruhy informaci, ke kterym je potfeba dospét, formulace otazek se

tak maze prizptisobovat pribehu rozhovoru.

Pro diplomovou praci byl zvolen nestandardizovany, nestrukturovany rozhovor,
ktery byl veden s feditelkou utvaru tizeni lidskych zdroji spole¢nosti MOTOR JIKOV
GROUP. Piedem byly stanoveny okruhy, kterych se bude rozhovor tykat a nasledna
formulace otazek se ptrizpusobila pribéhu rozhovoru. Rozhovor se tykal predevsim per-
sonalnich ¢innosti a jejich struktury v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s. a také eko-
nomickych idajii spoleénosti. Resena byla zejména problematika systému vzd&lavani,

hodnoceni, odménovani a pée o zaméstnance, ale 1 styl vedeni ostatnich personalnich
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¢innosti spolecnosti. Cilem tohoto rozhovoru bylo analyzovat soucasny stav sytému

fizeni lidskych zdrojt ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Pozorovani

Pozorovani je systematické sledovani urcité skutecnosti. Aby bylo dosazeno vy-

povidajici schopnosti této metody, je tfeba splnit nasledujici predpoklady:

objektivita — predpoklada vysokou odbornou aprobaci pozorovatele
cilevédomost — pfedpoklada zaméteni pozornosti na podstatné informace
systematicnost a planovitost — ptedpoklada plan pozorovani, kde je zahr-
nuto, co a jak bude pfedmétem pozorovani, jaky bude ¢asovy plan a po-
stup tohoto procesu

propojeni s aktivnim myslenim — pfedpokladd vytvareni propojenosti mezi
pozorovanymi jevy

dukladnost a podobnost — pfedpoklada maximalni propracovani dulezitych

znakd spojenych s piedchozimi védomostmi sledovaného jevu.

Metodou pozorovéani bylo analyzovdno pracovni prostfedi zaméstnanci spolec-

nosti, komunikace ve firmé ¢i péce o pracovniky.

Dotaznikové Setieni

Dotaznikova metoda se zaklada na pisemném kladeni otazek tazatelem dotazova-

né osob¢. Pii tvorbé dotazniku se klade diraz na dodrzovani urcitych zakonitosti jako

napiiklad.:

formulovat dotazy kratce a vystizné tak, aby postihovaly zkoumany pied-

met,
volit pocet otazek tak, aby byla vyloucena tnava ¢i nezdjem respondenta,

nevyzadovat po respondentovi slozZité a zejména ¢asove narocné odpovedi.

Dotaznikové Setfeni probéhlo v rdmci vyzkumu diplomové prace ve spolecnosti

MOTOR JIKQOV Fostron a.s. a byly v ném zaméstnanciim kladeny otazky ze vSech per-

rowr

sondlnich ¢innosti, které byly konkretizovany Vv teoretické Casti prace. Setieni se zcast-

nilo celkem tficet zamé&stnanct spole¢nosti Fostron.
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Komparace

Metoda komparace byla pouzita pii porovnavani souc¢asného stavu systému fizeni lid-
skych zdroju v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s. a teoretickych podkladi. Na za-
klad¢ této komparace jsou firmé navrzeny moznosti na zlepseni a zefektivnéni

V personalni oblasti.
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4 ANALYTICKA CAST

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Pro analyzu systému fizeni lidskych zdroji byla vybrana spolecnost MOTOR JI-
KOV Fostron a.s., kterd spada do skupiny ¢tyt podnikd se zamétenim na strojirenstvi a
slévarenstvi MOTOR JIKOV GROUP. Dcefinymi podniky spole¢nosti jsou MOTOR
JIKOV Slévarna a.s., MOTOR JIKOV Strojirenska a.s., MOTOR JIKOV Fostron a.s. a
MOTOR JIKOV GREEN a.s.

4.1.1 MOTOR JIKOV Group a.s.

Spole¢nost MOTOR JIKOV je strojirensky a slévarensky holding, jehoZ tradice
saha az do roku 1899, kdy byly polozeny zaklady strojirenské a slévarenské vyroby pod
nazvem JULIUS SKRLANDT a spol. Spole¢nost se dale modifikovala a roku 1948 se
stala narodnim podnikem MOTOR UNION se zaméfenim na vyrobu komponent a
dvoudobych a ¢tyfdobych motori pro automobilovy prumysl. V osmdesatych letech
dvacatého stoleti byla firma hlavnim dodavatelem palivové soustavy a karburatord pro
vozy spole¢nosti Skoda. V roce 1991 se spolegnost, MOTOR JIKOV, stala akciovou
spoleCnosti a o rok pozdéji zahgjila spoleény podnik s firmou Robert Bosch. V roce
1995 dostala spolecnost zcela novy rozmér, nebot’ ziskala mezinarodni certifikaci, diky
které se ji podafilo proniknout na zahrani¢ni trhy a zahgjila tak naptiklad vyrobu pro
firmu TRW Aschau. Od roku 2000 ziskéva firma neustale nové zdkazniky a jeji vyroba
se rozrastad. V roce 2012 tak napfiklad vznikla nova divize spolecnosti a to MOTOR

JIKOV Green a.s., jeZ se zabyva prodejem zahradni techniky.

Mezi hlavni obory podnikdni spole¢nosti patfi slévarenstvi, obrabéni, montaZe a
podplrné procesy a to zejména pro spottebni a automobilovy primysl. MOTOR JIKOV
GROUP je nejvyznamnéjsim zaméstnavatelem v jihoCeském regionu. Jeho divize puso-
bi po celych Jiznich Cechach (Ceské Budg&jovice, Sobéslav, Jindfichiiv Hradec a Nové

Hrady) a zaméstnavaji vice nez 800 pracovniki.

Spolecnost se soustiedi zejména na export, nebot’ vyvazi dve tietiny své produkce.

Hlavnimi odbérateli jsou svétové a nadnarodni koncerny spotiebniho a automobilového
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primyslu. Spolecnost exportuje svou produkci do péti svétadilli a navazuje partnerstvi

se 36 zemémi svéta (MOTOR JIKOV, 2013).

4.1.2 Organizacni struktura skupiny MOTOR JIKOV

MOTOR JIKOV Group a.s. je matefskou spolecnosti ¢tyf dcefinych a samostat-
nych akciovych spole¢nosti. Tyto ¢tyfi spolecnosti se déli do jednotlivych divizi, které
jsou vedeny svymi fediteli. Jedna se o feditele divize mechanizace, pramyslové vyrob-
ky, specidlni obrabéni a vyroba, formy, jednoucelové stroje, slévarna litiny a tlakova
slévarna. Na trovni téchto fediteld jsou pak prufezovi feditelé, ktefi plisobi centralizo-
vang pro vSechny ctyfi zminéné spolecnosti. Prufezovymi fediteli jsou feditel pro sys-
tém jakosti, ochrany zivotniho prostfedi a bezpecnosti a ochrany prace, feditelka pro
rozvoj lidskych zdroji, feditelka personalistiky, dale pak feditelé pro sluzby, finance,
strategicky nakup, controlling a ekonomiku. IT sluzby jsou v podniku zajistovany po-

moci outsourcingu.

Tabulka 3: Organizace Fizeni skupiny MOTOR JIKOV

— REDITELEDIVIZI —————— Divize MECHANIZACE
— Divize PRUMYSLOVE VYROBKY MOTOR JIKOV
. s Strojirenska a.s.
| SYSTEM JAKOSTL — Divize SPECIALNI OBRABEN]
07P A BOZP ’ A VYROBA
— ROZVOJ LIDSKYCH
ZDROJU I — Divize FORMY
PERSONALISTIKA poToR IOy
Generalni feditel ; — Divize JEDNOUCELOVE STROJE Cosirona s
MOTOR JIKOV
Group as. — SLUZBY
| Divize SLEVARNA LITINY
| FINANCE MOTOR JIKOV
| Divize TLAKOVA SLEVARNA Slévirna a.s.
— STRATEGICKY
NAKUP MOTOR JIKOV
— CONTROLLING GREEN a.s.
| EKONOMIKA

— IT - outsourcing

Zdroj: MOTOR JIKOV Group a.s., vlastni zpracovani
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4.1.3 Hlavni ekonomické ukazatele skupiny MOTOR JIKOV

Vedeni spole¢nosti uvadi, ze firma klade diraz zejména na spokojenost zakazni-
ka, kvalitu, vyvoj novych produktl a na vzdélavani zaméstnancti. Vyznamné financni

prostiedky pak spolecnost kazdy rok vynakladda na rozvoj.

Graf 1: Ekonomické ukazatele spole¢nosti 2010-2014

B Trzby vmil. KE MZméstnanci M Investice v mil. K&

1432 1500

2010 2011 2012 2013 2014

Zdroj: MOTOR JIKOV Group a.s., vlastni zpracovani

Spole¢nost zaznamenala ekonomickou krizi v roce 2009, kdy klesly jeji trzby a
byla nucena sniZzit i po€et svych zaméstnanct. Od roku 2010 se ale opét jeji ro¢ni trzby 1
vyse investic zvySuji a dosahuji opét pomalu hodnot pfed ekonomickou krizi. Pocet
zaméstnancu také od roku 2009, kdy ¢inil 685 osob, velmi vzrostl. V roce 2013 uz spo-
lecnost zaméstnavala 804 zamé&stnanct a jejich pocet tak pomalu naristal k ptivodnimu
Cislu 882 zaméstnanct z roku 2008. Na zakladé vyse uvedenych informaci a tdaju je
patrné, ze oproti roku 2008 spole¢nost zaznamenava v soucasné dob¢ vyssi produktivitu

prace.

Graf 2: Trzby spolec¢nosti dle odvétvi

M ostatni primysl

M automobilovy pramysl -
osobni automobily

m spotiebni pramysl

M automobilovy pramysl -
nakladni automobily

Zdroj: MOTOR JIKOV Group a.s., vlastni zpracovani
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Z tohoto grafu vyplyva, ze se spolecnost soustiedi zejména na vyrobu dild pro au-
tomobilovy prumysl, pficemz se specializuje hlavné¢ na automobily osobni. Mezi jeji
hlavni odbératele v automobilovém primyslu, specializujicim se na osobni automobily,
pati spole¢nost Skoda. Spoleénost MOTOR JIKOV vyrabi iroky sortiment dilti do
osobnich automobili, od kryti olejové pumpy motoru po odlitky prevodovky pro stirani
okna apod. Celkovy objem trzeb spole¢nosti MOTOR JIKOV ¢inil v roce 2013 celkem
1,4 miliard K¢&. Velky odbyt autodilti pro ¢eskou spole¢nost Skoda potvrzuje nejveétsi
rocni objem trzeb spole¢nosti MOTOR JIKOV praveé v ¢eském regionu. Ten tak za rok
2014 dosahoval v Ceské republice az 41,4 % na tikor ostatnich evropskych zemi. Hned
a za Ceskou republikou se velkym odbitistém stalo Svédsko s celkovym objemem trzeb
ve vysi 13,4 %, nasledné pak Spojené staty americké s 10,1 % ¢i Italie s 9,5% trzeb.
Celkem nizkych hodnot trzeb potom spolenost dosahuje naptiklad na polském a

néméckém trhu.

4.1.4 Spolecnost MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Pro tcely diplomové prace byla vybrana spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a.s.
se sidlem v Ceskych Budg&jovicich. V analytické ¢asti tedy bude piedstavena spolednost
Fostron, jez je samostatnou akciovou spole¢nosti a co do velikosti, stfedné velkym pod-
nikem, ktery v soucasné dobé zameéstnava 102 zaméstnancti. Personalni agenda a prace
je vSak pro celou skupinu centralizovana a fizena tedy jednotné ze sidla spolecnosti.

V praci bude ale hodnocen vliv a systém persondlniho fizeni pro spolecnost Fostron.

Spolecnost vznikla 30. dubna roku 2000 a to ze zavodi Naradi a Stroje a ztizeni
akciové spole¢nosti MOTOR JIKOV, a.s. V roce 2007 pak spole¢nost zménila nazev na
MOTOR JIKOV Fostron a.s. Pravni forma spole¢nosti je tedy akciova spolecnost (Jus-
tice, 2015).

MOTOR JIKQOV Fostron a.s. se déli na divizi Formy a divizi Jednoucelové stroje.
Fostron je partnerem, ktery ftesi komplexni specifické poZadavky zakazniki
Z automobilového primyslu a jinych priimyslovych sektor. Spole¢nost se zaméiuje
pfedevSim na vyvoj, konstrukci a vyrobu forem, néfadi, néstroji, jednoti¢elovych strojti
a robotizovanych vyrobnich linek. Vyrobni program divize Formy je zaméten na tlako-
vé jedno- 1 vicendsobné formy pro vyrobu odlitkd z hlinikovych ¢i zinkovych slitin a

ostfihovaci néstroje. Vyroba ve spolec¢nosti Fostron je velmi technicky naro¢na, nebot
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se zde zpracovava vlastni technickd dokumentace ve 3D a simulace procesu vinéni. Di-
vize Jednoucelové stroje se specializuje na vyrobu robotizovanych vyrobnich linek fi-
zenych kamerovym systémem. Kazdy vyrobeny stroj je unikdtem na miru vyrobenym
dle pozadavki klienta. Podstatna je zde aplikace modernich svétovych technologii, na
kterych si firma zakldda. Z tohoto divodu je pro firmu dilezita certifikace (MOTOR
JIKOV, 2013).

MOTOR JIKOV Fostron a.s. je certifikovan dle EN ISO 9001:2008 pro rozsah
platnosti: vyroba a prodej forem a ostfihovacich nastroji, vyvoj, vyroba a prodej jedno-

ucelovych strojit (MOTOR JIKOV, 2013).

4.1.5 HIavni ekonomické ukazatele MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Spolecnost MOTOR JIKOV Fostron a.s. je stoprocentné samostatnou akciovou
spole¢nosti zapsanou v obchodnim rejstiiku. Spolecnost se dle kritérii fadi mezi stfedné
velké podniky. V soucasné dobé zaméstnava 102 zaméstnancti a z toho 10 na vedoucich

pozicich. Jeji hospodatsky vysledek za ticetni obdobi 2014 €inil 12 905 121, 17 K¢.

Zamérem spole¢nosti Fostron pro budouci obdobi v oblasti fizeni lidskych zdroju

je zvySovani trovn¢ zaméstnancl vzdélavanim a praktickou vyukou.

Graf 3: Ekonomické ukazatele spole¢nosti Fostron 2013-2014

m 2013
m 2014

Trzby v tis. K¢

Zméstnanci

Zdroj: Justice, vlastni zpracovani

Spole¢nost Fostron tvofila v roce 2014 jednu osminu poc¢tu zaméstnanct skupiny
MOTOR JIKQV a k celkové vysi trzeb skupiny 1500 miliont K¢ pfispivala podilem ve
vysi 156 392 tisic K¢.

35



4.1.6 Zakladni informace o zaméstnancich

Stfedné velky podnik MOTOR JIKOV Fostron a.s. ma v soucasné dobé 102 za-
méstnancu. Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni u tficeti zaméstnanctu spole¢nosti byly
zjiStény nasledujici informace. Ve zkoumaném vzorku zaméstnancti je vice jak polovina
zaméstnanych zen, a to 57 procent, na rozdil od 43 procent muzt. Tento fakt znaci, ze
vyroba forem, jednoucelovych stroji a robotizovanych vyrobnich linek neni prace vy-

hradné¢ urcena pouze pro muze.

Graf 4: Pohlavi respondenti

| Muzi

mZeny

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle vékové kategorie pracuje ve spolecnosti nejvice zaméstnanci ve véku od 41
do 60 let. Z této veékové kategorie je z uvedenych respondentt 9 Zen a 7 muzi. Vékova
kategorie od 21 do 40 let je napodobn¢ vice zastoupend u zen. V tomto véku zazname-

navame 8 Zen a 5 muzu.

Graf 5: Vékova kategorie respondenti

mdo20let m21-40let m41-60let mvicenez 61 let

0%

Zdroj: vlastni vyzkum



V oblasti dosazeného vzdé€lani respondenti zaznamendvame nejvice pracovnikl
se stfednim vzdélanim ukoncenym maturitou, poté se stiednim vzdélanim bez maturity.
Zajimavym zjisténim je, Ze ve spoleCnosti Fostron pracuje 22 procent 0sob
s vysokoskolskym vzdélanim. VSichni tito zaméstnanci pracuji na pozici technicko —
hospodaiského pracovnika. Nejnizsi pocet, 13 procent, zaujimaji ve vzdélani pracovnici
s vy$$im odbornym vzdélanim. Z dotaznikového Setieni dale vyplyva, ze zeny ve véko-
vé kategorii od 21 do 40 let jsou vice vzdélané nez muzi. Tti Zeny v této kategorie jsou
vysokoskolsky vzdélané na rozdil od dvou zaméstnancii muzl, a zarovei maji v této
kategorie zastupkyni s vy$§im odbornym vzdélanim. Ve v€kové kategorii od 41 do 60
let nemaji muzi zddného vysokoskolsky vzdé€laného zéastupce, naopak zeny jednoho.
V oblasti sttedniho vzdélani bez maturity 1 s maturitou jsou na tom obé skupiny pohlavi
vV obou v&kovych kategoriich stejné. Zjisténé informace tak mohou dokladat fakt, Ze je
V dnesni dobé¢ trendem ¢i povinnosti mladych lidi, absolvovat vysokou $kolu, at’ uz pro-
gram bakalarsky ¢i magistersky. Ve zminéné mladsi v€kové kategorii zaméstnanct je
totiz pét vysokoskolsky vzdélanych osob a jedna osoba s vy$§im odbornym vzdélanim.
Naopak v kategorii nad 41 let je pouze jedna vysokoskolsky vzdélana osoba a dvé

S vy$$im odbornym vzdélanim.

Graf 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

W stredni bez maturity
W stiedni s maturitou
mvyssiodborné

m vysokoskolske

Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi bod dotaznikového Sefeni se zabyval otazkou pracovni pozice respondentt.
Z vysledkt vyplyva, Ze na pozici délnika pracuje celkem 33 procent zaméstnancti a na

pozici technicko — hospodatského pracovnika 67 procent. Tento pomér je také uréen
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vysledky dosazeného vzdélani. Zajimavym zjisténim Setieni bylo, Ze na pozici technic-
ko — hospodatského pracovnika jsou dosazovany osoby s vysokoSkolskym, vys$$im od-
bornym a stiednim vzd€lanim s maturitou. Téchto zaméstnancii bylo pievazné vice, a
tak zaznamenavame i vice pozic THP. Naopak zaméstnanci se stifednim vzdélanim bez
maturity (vyuceni) jsou zaméstnadvani na pozice délnikli. Ve vékovych kategoriich od
21 let a od 41 let bylo opét zaznamendno vétsi mnozstvi zen na pozici THP nez muzt.
Coz potvrzuje jiz vySe zminénou vyssi kvalifikaci zen v obou vékovych kategoriich.
Tento pocet miize byt ale samoziejme zkreslen vySSim poctem respondentli Zen nez
muzu.

Clenéni zaméstnancti dle kvalifikace &i dle vykonavané prace je pro cely holding
MOTOR JIKOV stejné. Zaméstnanci se déli na technicko — hospodaiské pracovniky a
délniky. Technicko — hospodaisky pracovnik nejéastéji zaujima fidici pozici ¢i pozici
v oblasti managementu. Mezi technicko — hospodatské pracovniky tak mizeme fadit
top management, stfedni management a niz$i management. Dle pracovnich pozic do
této skupiny spadaji jak prufezovi feditelé¢, manazefi, tak i mistfi ve vyrobé¢. Technicko
— hospodatsky pracovnik na rozdil od délnika vykonava praci duSevni a vétSinou nevy-
robniho charakteru. Délnici pak tedy zajistuji pravé vyrobni ¢innost v podniku. Ve vy-
robnich podnicich tak dé€lnici vykonévaji fyzickou praci za pomoci pridélenych stroji a
jejich vysledkem je hmotny statek (Kleibl, 1998). Clenéni zamé&stnancii na technicko —
hospodaiské pracovniky a dé€lniky pomaha ve spole¢nosti také k urCeni finan¢niho
ohodnoceni dle tarifni Stupnice a samoziejmé také k pfidé€leni pracovnich Cinnosti a

pravomoci.

Graf 7: Pracovni pozice respondenti

mTHP

W délnik

Zdroj: vlastni vyzkum
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4.2 Soucasna situace ve spoleénosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Systém fizeni lidskych zdroji je fizen na zdklad¢ holdingového systému, cili
Z centra vedeni podniku. Pfedmétem studie bude spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron
a.s., ac fizeni lidskych zdroja a personalistika jsou spolu s dal§imi zminénymi obory dle
organizacni struktury fizeny pro vSechny ctyfi dcefiné spolecnosti holdingové skupiny

centralné.

V Cele utvaru systému jakosti, ochrany zivotniho prostfedi a bezpecnosti a ochra-
ny prace, rozvoje lidskych zdroji, personalistiky, sluzeb, financi, strategického nakupu,
controllingu a ekonomiky stoji prifezovi feditelé. Ti pusobi spolu s fediteli jednotlivych
divizi ve vedeni spole¢nosti a jsou zaméstnanci mateiské spoleénosti. Reditelka pro
tfizeni lidskych zdrojl je tudiz ¢lenkou piedstavenstva ve vSech ¢tyfech akciovych spo-

le¢nostech.

V diplomové praci bude popsan systém fizeni lidskych zdroji v celém holdingu
Z hlediska jeho centralizované povahy, zaméteni bude ale pfedev§im na dcefinou Spo-
le¢nost Fostron holdingu MOTOR JIKOV GROUP. Spole¢nost Fostron se dle poctu

zaméstnanct a ostatnich kritérii fadi mezi stfedné€ velké podniky.

Utvar tizeni lidskych zdrojii a personalistiky skupiny MOTOR JIKOV ma celkem
14 zaméstnanci: tii personalistky, dvé piasobi na centrale spole¢nosti v Ceskych Budé-
jovicich a jedna na dal§im pracovisti vV Sobéslavi. Déle na tomto useku plisobi tfi specia-
list¢ RLZ a tfi mzdové ucetni. Mzdové Ucetni zdroven outsourcuji i jinym spole¢nos-
tem, a tak na jednu tuto mzdovou ucetni piipadéa kolem 400 zaméstnancti. Neopomenu-
telnou soucasti tymu je IT podpora, jejiz pracovnik sidli v Sobéslavi a pracuje na systé-

mu pro utvar fizeni lidskych zdroju a personalistiky spole¢nosti MOTOR JIKOV.

V minulych letech jesté tvary personalistiky a fizeni lidskych zdroji pusobily
pohromadé jako jedno oddéleni. Pfed tfemi lety ale spolecnost tyto dva obory rozdélila
pravé na dva useky, usek personalistiky a usek fizeni lidskych zdroji. Dnes ma kazdy
z téchto utvart vlastniho feditele, prifezového fteditele a zpracovava odlisné firemni
zalezitosti. Oblast personalistiky se nyni vénuje vyhradné pracovné pravnim a legisla-
tivnim problémim diileZitym pro vnitini chod spole¢nosti a zajist'uje tak bezproblémo-
vé pracovné pravni prostiedi. Prace utvaru fizeni lidskych zdroj pak stoji na tfech za-
kladnich pilitich. Zabyva se jak celkovou vizi a strategii fizeni lidskych zdrojt pro spo-

lec¢nost, tak vzdélavanim a projektovou ¢innosti. Vzdelavani je v podniku velmi propra-
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covano. Zahrnuje napiiklad rozvojové programy a to zejména pro technické vysoké
Skoly. Mezi dal$i podpurné ¢innost oboru vzdelavani patii dodavani technického vyba-
veni (technické hrac¢ky apod.) matefskym $kolam, ¢imz se firma snazi vychovavat tech-
niky jiz od atlého véku a vytvaret si tak moznou budouci pracovni silu. Projektova ob-

last Gseku fizeni lidskych zdroji se zabyva problematikou dotaci a jejich fizenim.

Skupina MOTOR JIKOV a tedy i spolecnost Fostron podléhaji pfisnym certifi-
ka¢nim auditim v ruznych oblastech. Piikladem jsou ISO normy ISO/TS 16949 pro
automobilovy primysl, ISO 9001 pro systém managementu jakosti ¢i ISO norma 14001
o environmentalnim managementu. Certifikace dle ISO funguje ale i v oblasti persona-
listiky a fizeni lidskych zdrojti. Firma se vykazuje certifikaci pro personalistiku a pro

vzdélavani (vycvik).
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4.2.1 Strategie a planovani lidskych zdrojt

Strategie lidskych zdroju a jejich planovani jsou firmou vypracovany v tisténé po-
dobé na rok 2015 a to az s vyhledem do roku 2018. Strategie i planovani lidskych zdro-
ju jsou soucasti podnikatelského planu firmy. V podnikatelském planu podniku je jasné
dana personalni strategie, ktera je vypracovavana na jeden rok s vyhledem az na tfi ro-
ky. Personalni strategie uvadi pocet pracovnich mist v podniku, nutnou kvalifikaci pra-
covnikt, pfirozenou miru fluktuace, odmény apod. Strategie se vaze na vyrobni plany
spolecnosti a uvadi, v jakém Casovém useku bude spole¢nost jednotlivé zaméstnance
pottebovat. Spolecnost Fostron stejné jako ostatni dcefiné spolecnosti ma vytvoieny
vlastni podnikatelsky plan, ve kterém jsou ustanoveny vnitini postupy, podle kterych se

kazdé z vyrobnich divizi fidi.

4.2.2 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon zaméstnanci je vzdy posuzovan piimym nadfizenym v ramci pra-
covni smény a to pfimo na pracovisti, kde zaméstnanci odvad¢ji préci pies systém ¢aro-
vych koda. S tim souvisi 1 systém vytvafeni mzdy ve spolecnosti. Existuji zde dva typy
— mzda smluvni, kterd ma sva smluvni specifika, a mzda tarifni. Kazdy zaméstnanec
odménovany tarifni mzdou ma mésic¢ni pohyblivou slozku ve vysi 20% ze zakladu. Ob-
jem pohyblivé slozky pro vyplatu v daném mésici se odviji od uspechu hospodareni celé
divize. Objemové procento plnéni ur€uje generdlni feditel na pravidelnych mési¢nich
kontrolnich dnech a zavisi na plnéni vybranych ukazatelli podnikatelského planu (trzby,
PH/ON apod.). Z takto ur¢ené¢ho objemu ma zaméstnanec pfiznanou polovinu pohybli-
vé slozky a druhou polovinu mu jiZ pfiznava pifimy nadfizeny dle jeho individudlniho
vykonu. Vykon zaméstnanct je na pracovisti posuzovan na zakladé deviti kritérii. Jed-
nim z téchto kritérii je napiiklad zmetkovitost ¢i chovani zaméstnance na pracovisti.
V soucasné dobé¢ se ovétuje systém vyplaceni bonusii za tzv. nadvykon, kdy kazdé pro-
cento preplnéni denni normy mé svou penézitou hodnotu. Tento princip byl nové zave-
den v divizi Tlakova slévarna, spadajici pod spolecnost MOTOR JIKOV Slévarna a.s. a

funguje zejména pro vyrobni tymy, Cili tam, kde je prace méfitelna.

41



4.2.3 Hodnoceni pracovniku

Systém hodnoceni pracovnikd je v podniku zaveden. Hodnoceni zaméstnancii
probiha minimalné jednou za rok na zaklad¢ smérnic podniku. Systém hodnoceni pra-
covnikd je tvofen na zakladeé kritérii, ktera rozliSuji tfi kategorie zaméstnanct, a to dél-
niky, technicko - hospodaiské pracovniky (THP) a Fidici profese. Ridici profese byvaji
jesté navic hodnoceny pomoci systému sebehodnoceni, na zaklad¢ kterého se tito pra-

covnici Klasifikuji sami a urcuji tak, jak hodnoti sviij pracovni pfistup a ¢innosti.

Hodnoceni zaméstnancti podniku Fostron tedy pracovnici fizeni lidskych zdroji
provozuji jednou ro¢né a to pomoci systému webové personalistiky. Vystupem tohoto
systému je pak financni odména zaméstnanctim, ktera nemusi byt vzdy déna terminem,
ale byva urovéna individudlné. Kolektivni smlouva spole¢nosti urcuje vysi mzdy. Pre-

dem jsou ale uréeny pfesné finan¢ni objemy, které na rozdéleni mohou byt vynaloZeny.

Ve firmé je zaveden princip, na zakladé kterého se neptidava zaméstnanctim plos-
né, ale individualng, coz slouzi k lepsi motivaci zaméstnanct. Kazdy pracovnik podniku
s tarifni mzdou vSak dostane kazdy rok pfidano, coz je samoziejmé& principielné kalku-
lovano. Hodnoceni pracovniho vykonu pfimo na pracovisti provadi pfimy nadfizeny

jednotlivého dne.

Vysledky dotaznikového Setieni u zkoumaného vzorku zaméstnancti ale naznacuji
jiné skutecnosti. 40 procent dotazovanych zaméstnanci MOTOR JIKOV Fostron a.s.,
uvedlo, ze je s vysledky svého pracovniho vykonu seznamovano pravidelné. 30 procent
z nich ale uvadi, Ze je s vysledky seznamovano pouze obcas. Piekvapivym zjisténim
vyzkumu je, Ze 23 procent zaméstnancu je s vysledky hodnoceni seznameno az
Vv piipadé chyby a 7 procent zaméstnanct dokonce nevidi své hodnoceni nikdy. Pravi-
delné jsou hodnoceni zaméstnanci zejména na pozicich THP. Zaméstnanci s ob&asnym
hodnocenim jsou vSichni na pozicich THP a jejich hodnoceni probiha formou ustniho
pohovoru. Zaméstnanci, ktefi uvadéji hodnoceni pracovniho vykonu pouze v ptipadé
své chyby, jsou zejména na pozicich technicko — hospodaiskych pracovnikii, pouze dva
Z nich jsou na pozici délniki. Jejich hodnoceni pak ve vétSiné probiha formou Ustniho
pohovoru, pouze jeden ze zamé&stnancli na pozici THP je v tomto ptfipadé hodnocen

formou dokumentace.
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Graf 8: Forma piedavani vysledkii pracovniho vykonu zaméstnanctiim

M pravidelné
Wobcas

v pripadé chyby
Hnikdy

Zdroj: vlastni vyzkum

Vedeni spole¢nosti uvadi, Ze hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct probiha
formou tustniho pohovoru. Tento fakt doklad4d 83 procent dotazovanych zaméstnancii.
14 procent pracovniki se setkdva s hodnocenim svého pracovniho vykonu formou do-

kumentace a 3 procenta zaméstnanct se dokonce setkavaji s jinou formou hodnoceni.

Graf 9: Forma hodnoceni pracovniho vykonu

W dokumentace
M Ustni pohovor

Mjiné

Zdroj: vlastni vyzkum

Dvanact ze tiinacti dotazovanych muzt se shodlo na formé ustniho pohovoru, je-
den je pak hodnocen formou dokumentace. Mezi dotazovanymi Zenami je 13 pracovnic

hodnocenych tstnim pohovorem, 3 formou dokumentace a jedna, jez je hodnocena ji-
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nou formou. BohuZel ale dotazované neuvadi, o jakou formu hodnoceni se v jejim pfi-
padé jedna. Podle informaci spolecnosti jsou ale zaméstnanci vétSinou hodnoceni na
zakladé ustniho pohovoru. Tato forma vSak neni vyuzivana stoprocentné plos$né. Pravi-
dlo pro hodnoceni formou dokumentace nelze z dotaznikového Setieni jednozna¢né ur-
¢it. Pracovnik uvadéjici jinou formu hodnoceni uvadi, ze s vysledky pracovniho vykonu
neni seznamovan nikdy. Pracuje na pozici THP, kde by ale firma zaméstnance at’ uz
priabézné Ci jednou za dané obdobi hodnotit méla. Zbyvajici ¢tyfi zaméstnanci jsou
hodnoceni na zaklad¢ dokumentace. Tii z nich jsou na pozici délnika a shoduji se v tom,
7e jsou takto hodnoceni pravidelng. Ctvrty takto hodnoceny pracovnik piisobi na pozici

THP a je hodnocen pouze v piipadé chyby ve svém pracovnim vykonu.
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4.2.4 Odménovani pracovniki

Systém odménovani pracovnikl spolecnosti Fostron je uréen kolektivni smlouvou
skupiny. Kolektivni smlouva je uzavirana k 1. dubnu a je platna az k 31. bfeznu nasle-
dujiciho roku. Tento termin je posunut z diivodu vysledki hospodateni, které jsou jiz
pravé touto dobou znamy. Odménovani pracovnikti probihd na zéklad¢ vnitiniho mzdo-
vého predpisu. Firma se zabyva analyzou trhu a konkurence, déle sleduje, jak se plati
nedostatkové profese, a na zdklad€ toho pak odmeénuje své zaméstnance. Odmeénovani je

zhodnocenim prace zaméstnancti a fesi také otazku dal§iho rozvoje zaméstnanci.

Odménovani je V celé spolecnosti zalozeno na tarifni stupnici a smluvni mzdé.
Mzdova tarifni stupnice je ve firmé pro vSechny zaméstnance stejnd a ma 14 tarifnich
stupniil. Zasadni princip odménovani spociva v zadkladu mzdy a k tomu pfipocitané dva-
cetiprocentni slozce ze zakladni mzdy. Na opa¢né strané stoji pouze smluvni mzdy, Kte-
ré funguji na zéklad¢ individudlniho systému a jsou uréeny predev§im pro manazerské

pozice.

Ze zkoumaného vzorku spole¢nosti Fostron je ale s timto systémem odménovani a
zejména pak s vysi odmény spokojeno pouze 13 procent zaméstnancii. 57 procent za-
meéstnancu je pak spise spokojeno a zbyvajicich 30 procent spiSe nespokojeno. Zaroven
30 procent dotazovanych voli jako motivacni stimul zvySeni své mzdy, coz jen mirnou

nespokojenost s podnikovym odménovanim potvrzuje.

Graf 10: Mira spokojenosti zaméstnanct s odménovanim v podniku

m spokojen/a
M spise spokojen/a

W spige nespokojen/a

Zdroj: vlastni vyzkum
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Spolec¢nost Fostron nabizi svym zaméstnanciim pestrou skalu benefitli. Jedna se o

nasledujici socidlni programy, které jsou stanovené kolektivni smlouvou skupiny:

e dovolena pét tydnt,

e pracovni doba 37,5 hodin tydné,

e pracovni volno s ndhradou mzdy pti osobnich ptekazkach v praci,

e pfispévek na zdvodni stravovani,

e prispévek na penzijni pfipojisténi,

e socialni vypomoc v mimofadnych zavaznych ptipadech (napf. pii havari-
ich, zivelnych pohromach, finanéni nouzi),

e bezhro¢né pujcky pro individualni bytovou vystavbu, pfipadné pii koupi
bytu do osobniho vlastnictvi,

e prispévek na détskou rekreaci.

Jednim z vySe zminénych benefiti je ptispévek na penzijni pfipojisténi. Tento pii-
spévek funguje tak, ze kdyz zaméstnanec slozi 100 korun ¢eskych, dostane mési¢né 300
korun ¢eskych od spole¢nosti MOTOR JIKOV. Za tfi roky vV zaméstnani potom zamést-
nanec obdrzi mési¢né 450 korun ¢eskych. Zaméstnanci spole¢nosti dale maji moznost
ziskani vysSich pfiplatkli, nez stanovi zakon. Mezi dalSi nabizené benefity patii bezu-
rocné pujcky na bytové ucely, kdy naptiklad firma ptispivd do fondu pro odbory a ty
pak jednotlivym zaméstnanctim tyto prispévky vyplaceji. Mezi ostatni firemni benefity
patii: prace na modernich strojich a zafizenich, prace se Spickovymi vypocetnimi sys-
témy, dobré platové podminky véetné piiplatkii a mimotfadnych odmén, dalsi ptiplatky
vyplyvajici z kolektivni smlouvy, odmény za plnéni danych ukazatelli podnikatelského
planu, pét tydni dovolené pro vSechny zaméstnance na vSech pozicich, odmény za pra-
covni vérnost firm¢, socidlni vypomoc v mimotadnych Zivotnich situacich, vice pracov-
niho volna, nez stanovuje zakon, moznost dalSiho vzdelavani a zvySovani kvalifikace a
S tim souvisejici pracovni volno pro kvalifikaci (na zdkladé€ kvalifika¢ni dohody), roz-
Vojovy program pro kariérni rust, 7,5 hodinova pracovni doba a ptispévek na zavodni

stravovani, které umoziluje firemni zadvodni jidelna.
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Hodnoceni spokojenosti zaméstnancii s firmou nabizenymi benefity tak diky to-
muto systému dosahuje velmi pozitivnich vysledk. Pouze 21 procent nespokojenych
zaméstnancl stoji proti 79 procentim spokojenych. Firma mé propracovany systém

benefith a tak jsou s nim také pracovnici nalezité spokojeni.

Graf 11: Mira spokojenosti zaméstnancu s benefity

M spokojen/a

M nespokojen/a

Zdroj: vlastni vyzkum

Poskytovani zaméstnaneckych benefitl je firemni aktivitou, kterou zaméstnavatel
dale jednoduseji ovliviiuje zejména motivaci pracovniki k jejich praci. Motivaéni sti-
muly zaméstnanct spole¢nosti Fostron jsou znazornény v nasledujicim grafu. Nejvetsi
podil na jejich motivaci ma samoziejmé zvyseni mzdy, dalsim hmotnym stimulem jsou
u zaméstnancli prémie. Zna¢ny podil osmnécti a patnécti procent zaznamenavame u
motivace formou vzdélavani a rozvoje zaméstnancli a poskytovanim benefitti. Pouze
pro devét procent dotazovanych je motivaénim prvkem kariérni rist ve firmé a nizky
pocet dotazovanych povaZuje za motivaci vefejnou pochvalu pfed zaméstnanci ¢i po-

skytnuti kancelafe nebo zafazeni na lep$i pozici v podniku.
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Graf 12: Motivace zaméstnancu

W zvySeni mzdy

M prémie

mvzdélavania rozvoj

W vefejna pochvala

W poskytnuti kancelafe,
zafazeni na lepsi pracovisté

W kariérni rlst

m poskytovani benefiti

Zdroj: vlastni vyzkum

4.2.5 Pracovni vztahy a péce o pracovniky

Spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a.s. piebird od skupiny MOTOR JIKOV
veskeré nastroje potifebné k péci o pracovniky. Systém péce o zaméstnance je totiz ur-

¢en kolektivni smlouvou firmy.

Spolecnost Fostron klade velky diraz na tok informaci na pracovistich. K tomu
firma vyuziva riznych forem komunikace. Povinnosti jsou nasténky na pracovistich,
které informuji zaméstnance o politice a cilech firmy. Podstatnou roli informaci potvr-

zuji také vSudyptitomna desatera, postupy prace a apretace.

Vyznamnym komunika¢nim prostiedkem ve spoleénosti jsou noviny skupiny
S nazvem Monitor, které vychazi v tisténé i online podob&. Monitor je vydavan jednou
za Ctvrt roku a je zaméfen na zaméstnance firmy, kterym jsou takto oznamovany novin-
Ky z vyroby, ze zivota jednotlivych zaméstnancti a firmy. Pravidlem tak byva, Ze se
zaméstnanci z novin dozvi o nejnovejSich postupech a pfipravovanych opatienich. Jsou
zde zminény chystané projekty, do kterych se firma zapoji ¢i zapojila, informace o od-
borech, trzbach ¢i objemech firmy. Zajimavou soucasti jsou 1 osobni piibehy ze Zivota
zamé&stnancu a strana vénovana blahoptanim zaméstnancum K jejich jubileu, kde jsou i
firemni zamé&stnanci vyfoceni. Naméty na ¢lanky mohou navrhnout sami zaméstnanci,

cozZ je pro né stava urcitou motivaci. Podnik ma pro tvorbu tohoto ¢asopisu vlastni pozi-
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ci redaktora, ktery ma na starosti nejen podnikovy Casopis, ale i PR a komunikaci pod-
niku. Z celkového poctu 800 zaméstnancii celé skupiny ma Kk dispozici vlastni pocita¢
na pracovisti pouze 280 lidi. Tato ¢ast pracovnikl tedy muize k informacim z ¢asopisu

Monitor pfijit online formou, ostatni musi vyhledat jeho ti§ténou podobu.

Dalsim komunika¢nim prvkem je portal podniku, ktery ale také mohou vyuzivat
ke komunikaci a kazdodenni praci jen zaméstnanci s ptistupem k pocitaci, k ostatnim se
informace touto formou nedostanou. Pravé pro tento segment pracovnikl slouzi pro
propojeni s podnikem a informovanost ndsténky umisténé na pracovistich a zejména
pak pracovni porady. Pracovni porady probihaji na urovnich ptedstavenstva, vedeni
firmy a jednotlivych mistrii oddéleni se svymi zaméstnanci. Vedeni firmy se schazi jed-
nou meésicné. Odtud piinasi mistii spole€nosti Fostron informace pravé tém podiize-
nym, ktefi nemohou k informacim pfijit pomoci portalu. Pracovni porady na vSech
urovnich jsou tedy v podniku velmi nutné pro tplnou kooperaci a komunikaci pochaze-
jici z té nejvyssi pozice az po pozice nejniZsi.

Nésledujici graf znazorfiuje povédomi dotazovanych zaméstnancli o tom, jaké
komunika¢ni prostiedky jsou ve firmé k dispozici. 35 procent z nich uvadi podnikovy
Casopis. 32 procent zaméstnancti zaznamenava nasténky a informacni panely, které tvo-
i prostfedi kazdého pracovisté v prostiedi spole¢nosti Fostron. Dvaceti procentni sku-
pina zamé&stnancl piidava jako komunikaéni prostfedek pracovni porady a deseti pro-
centni skupina zaméstnancti potom ankety. Pouze 3 procenta dotazovanych se ucastni

tematickych workshopti.

Graf 13: Komunika¢ni prostiredky na pracovisti

M podnikovy casopis

W nasténky a informacni
panely

mankety

W tematické workshopy

W pracovni porady

Zdroj: vlastni vyzkum
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Podstatnym pilifem péce o zaméstnance a komunikace s nimi, je kromé prave vy-
Se zminénych komunikac¢nich prostiedkli i komunikace jako takova. Komunikaci, tu
osobni, mezi jednotlivymi pracovniky a zejména pak mezi vedenim podniku a jednotli-
vymi zamé&stnanci tedy nelze v tomto ptipadé opomenout. Komunikace napii¢ podni-
kem je dle vzorku zaméstnanci spole¢nosti Fostron hodnocena kladné€. 90 procent dota-
zovanych povazuje vzajemnou komunikaci za oboustrannou a pouze deset procent se

setkava s komunikaci pouze ze strany vedeni podniku.

Graf 14: Komunikace mezi pracovniky a vedenim podniku

W ohoustranna

M pouze ze strany vedeni

Zdroj: vlastni vyzkum

Péce o zaméstnance dale zahrnuje problematiku pracovniho prostfedi zaméstnan-
cl, otazky zivotniho prostiedi, bezpecnosti prace nebo dotazovani spokojenosti zamést-
nancl. Prvnim prostfedkem péce o zaméstnance je dotazovani o spokojenosti zamest-
nancu. Tato forma péce o zaméstnance je v podniku velmi diskutabilni oblasti, nebot’ se
Vv ni vzorek dotazovanych zaméstnancti neshoduje v poméru jedna ku jedné. 53 procent

zamé&stnancl nezaznamenava dotazovani o spokojenosti a 47 procent zaméstnanctll ano.

50



Graf 15: Formy péce o zaméstnance — dotazovani o spokojenosti zaméstnancu

M Ano

BENe

Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi oblasti pé¢e o zaméstnance je dodrzovani bezpecnosti prace. Ve vyrobnim a
pramyslovém podniku, jakym MOTOR JIKOV Fostron a.s. je, by méla byt bezpe¢nost
prace automatickou ¢innosti a zdkonem danou normou. Piesto 13 procent dotazovanych
uvadi, ze se s touto formou péce o zaméstnance nesetkali a tato forma péce o zameést-
nance u nich ve firm¢ neprobihd. Se Skolenim o bezpe¢nosti a ochrany prace by se mél

ale setkat kazdy novy zamé&stnanec.

Graf 16: Formy péce o zaméstnance — bezpe¢nost prace

M Ano

HNe

Zdroj: vlastni vyzkum

S péci o zivotni prostiedi jakozto formou péce o zaméstnance se setkava presné

polovina dotazovanych zaméstnancti.
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Graf 17: Formy péce o zaméstnance — péce o Zivotni prostiedi

M Ano

BENe

Zdroj: vlastni vyzkum

Sluzby poskytované zaméstnanctim a jejich rodindm nezaznamenava 63 procentni
vzorek dotazovanych zaméstnanct, zbylych 37 procent se s touto formou péce pravdé-
podobné jiz setkalo. Tento vysledek je rovnéz diskutabilni, nebot’ firma prave tuto soci-
alni vypomoc vykazuje ve vyctu nabizenych firemnich benefiti a forem péce o zamést-

nance.

Graf 18: Formy péce o zaméstnance — sluzby poskytované zaméstnancim a jejich

rodinam

W Ano
BENe

Zdroj: vlastni vyzkum
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4.2.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

,»Spolecnost MOTOR JIKOV Fostron a.s. nabizi uceleny systéem vzdélavani a roz-
voje zaméstnancum na vSech pracovnich pozicich a disponuje vycvikovym strediskem
pro praktickou vwuku odbornych predmetii* (Justice.cz). Vzdélavani a dalsi rozvoj za-
meéstnancl jsou soucasti podnikové strategie a zaroven existuje samostatny plan vzdéla-

vani, ktery je ¢tvrtletné vyhodnocovan. Jeho vyhodnocovani probiha z hlediska:

o ndklada — porovnani toho, jak se lisi plan od skutecnosti,
o ucasti — jednotlivych zaméstnanct na $kolenich ¢i kurzech,
o efektivity — zda je pro jednotlivé pracovniky Skoleni vhodné a nutné k vy-

konu jejich pracovnich ¢innosti.

Utvar Fizeni lidskych zdrojii podniku se zabyvéa zejména systémem vzdélavani a
dalsiho rozvoje zaméstnancii vSech svych spole€nosti, a tak i spolecnosti Fostron. Pro-
gram funguje od ziskavani a vybéru zaméstnanct az po jejich rozvoj béhem pracovniho
pusobeni ve firme€. Zdroji tohoto sytému jsou kvalifikaéni pozadavky a adaptacni pro-
gram. Kvalifikaéni poZzadavky obsahuji navrhy na doplnéni kvalifikace zaméstnanct,
kde je definovano jaké Grovné vzdelani a v jakém Casovém Useku musi dany zaméstna-
nec dosédhnout. Na zakladé toho je pro ného vytvoren plan vzdélavani, zahrnujici rizna
Skoleni a kurzy, ktera musi zaméstnanec absolvovat. Navrh na doplnéni kvalifikace je
vytvaren jednou do roka a to pfimymi nadfizenymi jednotlivych zaméstnancii. Tento
plan se také provadi pti piefazovani pracovnikil na jina pracovisté ¢i pracovni pozice.
Navrh je tvofen v papirové podobé. Zaméstnanci spolecnosti Fostron hodnoti Skoleni

slovni formou a kazdy ucastnik kurzu ma ptileZitost dany kurz oklasifikovat.

V kvalifika¢nich poZadavcich firma uvadi terminy jako popis pracovniho mista,
pracovni néplit a pracovni role. Mnozi zamé&stnanci ale nevidi mezi témito koncepty
znaény rozdil. Popis pracovniho mista je jednou z klicovych ¢innosti v oblasti perso-
nalistiky a fizeni lidskych zdrojii a zahrnuje vymezeni klicovych atributti pracovniho
mista. Jedna se tedy o vycet jednotlivych ukolt, ¢innosti, odpovédnosti, pravomoci a
pracovnich podminek daného pracovniho mista. Popis pracovniho mista zahrnuje nazev
préace, ucel pracovniho mista, vztahy s ostatnimi, vyc¢et pozadavkd, ale napftiklad také
pracovni napli zaméstnance (Management Mania, 2015). Pracovni napli je klicova

pro popis pracovniho mista a zahrnuje vSe, co pracovnik na daném pracovnim misté ¢i
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pozici vykonava. Pracovni napli muze byt popsana volnym textem ¢i strukturované

pomoci:
o pracovnich ¢innosti,
o pracovnich ukoli,
o procest,
o vyctem sluzeb,

o popisem kompetenci - pravomoci a odpovédnosti na daném pracovnim

misté¢ (Management Mania, 2013).

Oproti tomu pracovni role lze popsat jako soubor tloh, které 1idé hraji, kdyz vy-
konavaji urcitou praci a snazi se dosahnout stanovenych vysledki. Pojeti pracovni role
je podobné jako socialné¢ — psychologické chapani socidlni role. Pracovni role se tedy
nezaméiuje na abstraktni popis ¢innosti a tkolii na daném pracovisti, ale na skute¢né

chovani lidi pfi praci (Management Mania, 2015).

4.2.6.1 Adaptacni proces spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Adaptacni proces spole¢nosti Fostron nasledné urcuje jednotlivé kroky ve vykonu
prijatého pracovnika. Tento program popisuje zaméstnanci ode dne jeho nastupu do
firmy plan ¢innosti a rozvoje. U pozic specialistll je adaptacni program vytvaien aZ na
nasledujici tfi roky. Program je vytvaren nadfizenymi pracovniky zamé&stnance na za-
kladé pohovoru s danym pracovnikem. Nadfizeni pracovnici nasledné tohoto zamést-
nance kontroluji a hodnoti dodrZzovani planu. Dal§im stupném ve vzdélavani firmy je

manazerské vzdélavani.

Pfi vstupu do zaméstnani ve spolecnosti Fostron se zaméstnanec ucastni adaptac-
niho seminafe, veden¢ho garantem odborné¢ho vycviku spolecnosti. Tento seminaf je
soucasti adaptacniho procesu kazdého zaméstnance. Cilem samoziejmée je, aby se novy
zaméstnanec co nejrychleji a nejlépe ve firmée aklimatizoval, seznamil se s firemni kul-
turou, filosofii a jejim chodem. Novi zamé&stnanci pii adaptaénim seminéfi obdrzi fir-
mou vytvofenou orientaéni brozuru, ktera jim pii jejich zacatcich pomuze. Poskytne jim
totiz zakladni informace o firm¢, historicka data a milniky, popis a vysvétleni organi-
zacni struktury, potfebné personalni informace ¢i benefity. Soucasti adaptacniho semi-
nafe 1 celého procesu jsou osobni pohovory novych zaméstnanct s jejich pfimymi nad-

fizenymi. Prvotni komunikace se zaméstnancem je velmi dulezita. Je totiz podstatné
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zeptat se ho na jeho dojmy, zodpovédét mozné dotazy, popsat si vzajemna ocekavani a

objasnit celou situaci, aby nedoslo k nedorozuménim.

Adaptacni proces nového zaméstnance neptesahuje jeho zkusebni dobu. Na konci
adapta¢niho procesu zaméstnance znovu prob&éhne osobni rozhovor s jeho pfimym nad-
fizenym, kde se urc¢i a posoudi dosazend urovenn vykondvané prace zaméstnance ¢i jeho
socialni zaclenéni na pracovisti. Po adaptacnim procesu se rozhoduje o tom, zda za-
méstnanec bude ve svém pracovnim pomeéru déale pokracovat ¢i zda bude ukoncen ve

zkuSebni dobé.

4.2.6.2 Profesni vzdélavani ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Plan vzdélavani spolecnosti Fostron zahrnuje dale profesni vzdélavani, na zaklad¢
kterého se zaméstnanci pfesunuji po jednotlivych oddé€lenich firmy a uéi se tak novym
vécem V odliSnych branzich. Diky tomu si také uvédomuji moznost kariérniho ristu
nejen ve spolecnosti Fostron, ale 1 vV celém holdingu. Profesni vzdélavani plati pro pro-
fesné stejné skupiny, odborné skupiny, kde dochézi k vzdélavani v urcité profesi. Toto
vzdélavani dale funguje pro stejné vzdélani v jednotlivych oblastech, jako je ucetni ¢i

technologicky utvar. Profesni vzdélavani probiha v podniku formou:

o vyjezdniho Skoleni useku,
o jazykového vzdélavani,
o Skoleni v oblasti jakosti, ekologie a bezpecnosti a ochrany prace (BOZP),

o Skoleni povinného ze zakona.
Vyjezdni Skoleni ve spoleCnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Vyjezdni Skoleni useku probiha jednou roéné a to cca dva dny. Kazdy usek spo-
lenosti ma svého garanta z fad fediteld. Na vyjezdnich Skolenich se pracovnici navza-
jem seznamuji jak na pracovni, tak na osobni urovni, predavaji si zde informace ze
svych oddéleni a o své praci. Spolecnost si na této formé vzdélavani velmi zaklada, ne-
bot’ v ni spatfuje podporu neformalnich vztahti mezi zaméstnanci, rozvoj kolektivniho

ducha, spole¢né komunikace a kooperace v ramci podniku.
Jazykové vzdélavani ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Jazykové vzdélavani je urceno pro prifezové feditele a feditele jednotlivych divizi
dcefinych spolecnosti. Vyuka jazykl probiha u kazdého zaméstnance dvakrat tydné po

45 minutéach a je bez nahrady. Jakmile se tedy zaméstnanec musi ucastnit naptiklad slu-
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zebni cesty v den vyuky jazyka, neni mu tato vyukova hodina nahrazena. Zaméstnanec
pred zahajenim kurzi splni vstupni test, ktery prokdze svou jazykovou znalost.
V pribéhu vzdélavaciho procesu je zaméstnanec testovan jesté jednou a to pro hodno-
ceni prinosu jazykového vzdélavani. Vyuka jazyki probihd ve spolecnosti v pracovni
dobg, a to bud’ na jejim zacatku ¢i konci, a je plné hrazena firmou. Jazykové vzdélavani
ovSem nemiize mit kazdy zaméstnanec. Néarok na jazykové vzdélavani zaméstnanci
vznika, pokud ma potiebu jazykového vzdelavani uréenou ve svych kvalifikacnich po-
zadavcich. Skoli se tedy zaméstnanci, ktefi cizi jazyk ke své praci opravdu potfebuji. Na
zaklad¢ téchto vSech kritérii je soucasné v systému firemni jazykové vyuky 10 procent

celkového poctu zaméstnancii.

Obchodni jednani spole€nosti jsou vedena V jazyce anglickém, dale pak némec-
kém ¢i ruském, coz se odviji od zemi, se kterymi spole¢nost MOTOR JIKOV v zasadé

jedna. Na zéklad¢ této potieby probihd u zaméstnancti vyuka téchto jazykda.
Skoleni BOZP ve spole¢nosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Pro firmu je naprostou samoziejmosti a nutnosti certifikace v oblasti jakosti, eko-
logie a bezpecnosti a ochrany prace, nebot” se jedna o podnik zejména vyrobni. V ramci
téchto tiech oblasti jsou zaméstnanci také naleZité $koleni. Skoleni zde probiha tak, Ze
za ur¢itou dobu je néjaky zaméstnanec vybran a poslan na patticné skoleni. V oblasti
ekologie jsou zaméstnanci $koleni interné. Systém je zvolen jednoduchy a ekonomicky
vyhodny. Mistr urcitého useku se totiz zii¢astni Skoleni a nasledné pak o ziskanych po-
znatcich informuje prostfednictvim porady ¢i jednani zaméstnance svého odd¢leni. Na-
priklad v analytick¢ metodé¢ FMEA, zabyvajici se analyzou mozného vyskytu a vlivu
vad, funguji pro tento icel interni auditofi. Oblast jakosti a vzdélavani tak musi byt pod

ptisnym dohledem, nebot’ je pak kontrolovana a hodnocena zakaznickymi audity.

4.2.6.3 Rozvojovy program ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Pro rozvoj zaméstnanci slouzi v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s. rozvojovy
program navrzeny utvarem fizeni lidskych zdroja holdingu. Smyslem tohoto programu
je vychova fidicich pracovnikli z vlastnich fad. Firma vyuziva koncepce talent ma-
nagementu zejména v projektovém fizeni. Spole¢nost oslovi své mladé manazery a fedi-
tele divizi, aby navrhli své podiizené zaméstnance do tohoto rozvojového programu.
Zajem ma spolecnost predev§im o zaméstnance, ktefi maji potencial pro fidici pozice.

Tento rozvojovy program firma chape jako pozitivni motivacni stimul pro zaméstnance,
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kterym dava najevo, ze mohou ve svém kariérnim riistu dale pokracovat a ze si jich spo-

le¢nost vazi. Tento fakt podporuje a posiluje jejich kreativitu, sebekazen a praci na sobé

samém.

Programem rozvoje je pak diagnostika, diagnosticky vzdélavaci program (Deve-
lopment centrum). Development centrum probihd na obdobném principu jako as-
sessment centrum, ale s tim rozdilem, Ze slouzi jiz pro posouzeni potencialu stavajicich
zamé&stnancl. Ruznou formou Skoleni se zaméstnanci vzdélavaji a testuji v oblasti ko-
munikace, asertivity ¢i tymovych roli (Ace Consulting, 2013). Vystupem jsou zpravy

popisujici skupinu zaméstnanct jako celek, ale i individualni stranku zaméstnancii.

Rozvojovym plénem firmy jiz pro$li Ctyfi kategorie zaméstnancd. Patii mezi né
78 tidicich pracovnikt, 7 diviznich fediteld, 7 prifezovych feditelli a cca 18 manazera.
Manazefi jsou rozdéleni na skupinu mladsich a star§ich. Z toho rozvojovym programem
proslo 10az 12 mladSich manazert a 8 star§ich manazer. Mezi star$i manazery se poci-
taji mistii jednotlivych oddé€leni a vedouci. U téchto pracovnikli probihalo vzdélavani
béhem rozvojového programu jednou ro¢né po dobu dvou dnii a to vétSinou formou
exkurzi do podnikt (naptiklad podniku BMW v Némecku) ¢i skoleni pro podporu ko-
munikace s mlad$imi kolegy. Skupina MOTOR JIKOV razi heslo, Zze o star§i ma-
nagement firmy je nutné peCovat, nebot’ se jedna o nositele firemniho know-how.
Z tohoto duvodu byly napftiklad pfi programu kombinovéany tymy z mladSich a starSich
kolegti, aby se zlepsila jejich vzdjemnd komunikace a doslo k propojeni informaci a

pracovnich zkuSenosti.

Pracovniky, ktefi se zucastni nebo jsou vybrani do rozvojového programu firmy,
muzeme rozdélit do nékolika skupin, a to dle jejich z&4jmu o véc a jejich pracovnich
schopnosti. Patii sem pracovnici, ktefi jsou na danou pozici doporuceni svymi nadiize-
nymi, ale bohuZel v sob&é nemaji ten dany potencial. Na druhou stranu jsou to ovSem
Spickovi specialisté ve svém oboru. Na tyto pozice se ale ptili§ nehodi a tak s nimi musi
byt naloZeno tak, aby u nich nedoSlo k demotivovani vylou¢enim z rozvojového pro-
gramu. Je jim tedy pak vénovéna jind péce. Pro pochopeni, ze se z nékterych zameést-
nancl nemohou stét fidici pracovnici a Ze k tomu nemaji vhodné dispozice, slouzi na-
ptiklad tymové hry, na zdkladé kterych se mohou zaméstnanci navzajem porovndvat S
ostatnimi kolegy a vidi tak, jak si jejich znalosti a dovednosti stoji ve srovnani
s ostatnimi Cleny skupiny. Téchto tymovych her a ostatnich forem Skoleni se i¢astni

firmou nasmlouvani lektofi a psychologové, ktefi pomahaji zaméstnanctim napftiklad

57



k ziskani neformalni autority na pracovisti. Pracovnici mohou dojit ke zji§téni, ze je tato

autorita motivuje vice nez samotny kariérni postup.

Dalsi skupinou jsou pracovnici, o kterych se vi, Ze by potfebny potencial méli, ale
oni sami nejevi o rozvoj zajem a mrhaji tak svym talentem. Poté se jedna o zaméstnan-
ce, u kterych neni jasné, jaci jsou a jak se budou nadale projevovat. Z programu ale nej-
sou vystfizeni a dostdvaji Sanci. VéEtSinou podléhaji zkousce. Je jim udélena zatézova
skupina nebo rotuji do jinych pracovnich skupin, kde se postupem casu selektuji. Po
prvnim roce programu se selektuje prvni liga nejlepSich Gc¢astnikii. Holdingovy systém
fizeni umoznuje ve spolecnosti Fostron stdlou motivaci téchto pracovnikd, mize jim

nabidnout jinou pracovni piilezitost v celé firm¢.

Sikovni zaméstnanci jdou do druhého roku rozvojového programu, jenz spoéiva
Vv projektovém fizeni. Zde probiha Skoleni zaméstnanct dvakrat do roka po dvou dnech,
k tomu spolecné schiize n¢kolikrat do roka a na zakladé toho v§eho zavérecné testovani.
Ve spole¢nosti mimo jiné vznikl projekt fiktivni firma, diky ¢emuz si mohou ucastnici
programu béhem dva a ptl dne vyzkouSet rtizné ¢innosti ve vedeni firmy a na vlastni

ktzi okusit firemni praxi.

Jakmile se ucastnici dostanou do tfetiho roku rozvojového programu, stavaji se
napiiklad z referentt vedoucimi. Tato Groven je jiZ nazyvana tzv. manazerskou Skolou,
kde se pracovnici uc¢i kompetencim a je zde podporovana individualita jednotlivych
zaméstnancl. V tomto stupni se jiz rozvojovy program pieklapi do rozvoje individual-

niho, zaméfeného na jednotlivé zamé&stnance.

Posledni skupinou osob jsou zaméstnanci, ktefi projdou celym timto procesem a
dostanou se do té pozice, o kterou stali. Je zde pocitano s 10 az 12 lidmi z celého hol-
dingu do 30 let véku. Jsou to tedy mladi lidé v rozvojové fazi programu. Vzdélavani u
feditelskych pozic pocita se 14 lidmi a probiha zde rozvoj v podob¢ Skoleni, konferenci
¢i individualniho planu.

Novinkou firmy ve vzdélavani a rozvoji byl pokus o snizeni fluktuace v divizi tla-
kova slévarna. Tato divize pocitovala velmi vysokou miru fluktuace, jez dosahovala
nékolik desitek procent, a tak bylo nutné zakrocit. Byla vytvotena skupina tzv. ,,zaSko-
lovaca®, skladajici se z osmi vyrobnich dé€lniki této divize. Tito zaméstnanci si vytvorili
plan na zaskoleni jednotlivych zamé&stnanci stfediska, dale dali vzniknout informacni

brozuie pro zaméstnance ¢i slovniku potfebnych pojmi na pracovisti. ZaSkolovani pro-
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bihalo na Skolicim stfedisku firmy a zaméstnanci se zde vzajemn¢ poznavali a ucili se
napiiklad feSit bézné kazdodenni pracovni problémy. Vysledkem tohoto experimentu
bylo neoéekavané snizeni fluktuace v divizi tlakova slévarna a navazani dobrych pra-
covnich 1 osobnich vztahli mezi zaméstnanci na pracovisti. Zaroven si skupina téchto
osmi lidi pfisla za svou dobife odvedenou praci na benefity dle mzdového kdédu spolec-

nosti.

4.2.6.4 Projektova Cinnost iizeni lidskych zdroji

Podstatnym pilitem fizeni lidskych zdroji spolecnosti je projektova ¢innost. Fir-

ma je soucasti nasledujicich vzdélavacich projekti:

o Odborné praxe pro mladé do 30 let v JihoCeském kraji,

o Podpora spoluprace skol a firem se zaméfenim na odborné vzdélavani
v praxi (POSPOLU),

o Nova koncepce profesniho vzdélavani zaméstnanci MOTOR JIKOV
Group (Evropsky rok aktivniho starnuti a mezigenerac¢ni solidarity 2012),

o Staze ve firmach — vzdelavani praxi,

o Vzdélavejte se pro rust!,

o Narodni soustava kvalifikace - Rozvoj a implementace NSK,

o POVEZ - Podpora odborného vzdélavani zaméestnanct,

o Skolici stiedisko spoleénosti MOTOR JIKOV Strojirenska a.s.,

o Inovace — kvalifikace profesni ptipravy (IQ Industry).

Graf 19: Investice do vzdélani v K¢ na zaméstnance
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Vyse uvedeny graf uvadi vysi investic do vzdélavani zaméstnanc béhem posled-
nich Sesti let a prokazatelné dokazuje rist investic do vzdélavani a rozvoje spolecnosti
MOTOR JIKOV GROUP. Statistika v oboru lidskych zdroji vyznacuje castky, které
podnik ro¢né vynaklada na vzdélavaci aktivity pro jednoho zaméstnance celého podni-
ku. Tato ¢astka postupné od roku 2009 roste. Zatimco v roce 2009 bylo na zaméstnance
ro¢n¢ vynalozeno 400 korun ceskych, v roce 2014 uz vydaj na vzdélavaci aktivity Cinil
3300 korun ceskych. Stale vyssi vydaje do této sféry potvrzuji fakt potieby stale vice
vzdélanych zaméstnanct, kteti jsou hybnou silou firmy. V dne$ni dobé& je vzdélavani a
Skoleni zaméstnanct podstatnym pilifem podnikani, nebot’ vzdélany zaméstnanec znaly
modernich a soucasnych trendll ve své branzi je nepostradatelnou a velmi potfebnou
konkurenéni vyhodou kazdého podniku. Nikdy diive totiz nebyly informace tak cenény

jako pravé dnes.

4.2.6.5 Hodnoceni systemu vzdélavani ve spolecnosti MOTOR JIKOV

Fostron a.s.

Systém vzdélavani byva vzdy jinak hodnocen svymi sestavovateli a uzivateli.
V piipadné spoleénosti Fostron se vsak tyto dva pohledy setkaly. 44 procent dotazova-
nych zamé&stnanct totiZ povazuje vzdélavani a rozvoj zaméstnancti za dilezity prvek a
30 procent zamé&stnancl za velmi dileZity. Za spiSe nedlleZitou soucést pracovniho

vykonu povazuji vzdélavani pouze 3 procenta dotazovanych.

Graf 20: Vyznam vzdélavani a rozvoje dle zaméstnancu
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Frekvence Skoleni zaméstnancti spole¢nosti Fostron dle hodnoceni zaméstnancti
se shoduje s planem podniku. Konani Skoleni jeden krat za pul roku tak odpovida a to
potvrzuje 44 procent dotazovanych zaméstnanci. Hned poté ndsleduji zaméstnanci,
ktefi se Gi€astni Skoleni jednou za rok. U dvaceti procent pracovnikil probiha také Skole-
ni jeden krat za ¢tvrt roku. Tii procenta zaméstnanct vykazuji ti¢ast na Skolenich kazdy
meésic a poté absolutni neti¢ast na Skolenich. Spole¢nost sama uvadi, Zze nejbeznéjsi Cet-
nosti $koleni je pravé jednou do roka ¢i jednou do pul roka. Jedna se o rGizna Skoleni,
kterd zaméstnanci potiebuji k vykonu své prace, at uz Skoleni ze zdkona, tak Skoleni

nadstandardni.

Graf 21: Cetnost $koleni zamé&stnancii béhem roku
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Zdroj: vlastni vyzkum

Témata Skoleni a ostatnich vzdélavacich aktivit jsou samoziejmé rizna a odvisla
od témat, kterymi se jednotlivy zaméstnanci ve svém pracovnim zivoté zabyvaji. Typy
vzdélavacich aktivit jsou ale stejné napti¢ celym podnikem. Podle vybraného vzorku
zamg&stnancl spolecnosti Fostron je zaméstnanclim nabizen zejména workshop jakoZto
typ vzdélavaci aktivity, coZ potvrzuje 40 procent dotazovanych. 31 procent udava tré-
nink na pracovisti, 22 procent seminafe a vystavy. Zbylych 7 procent zamé&stnancti zmi-

nuje jako typ vzdélavacich aktivit pfednasku zaméstnance.
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Graf 22: Typ vzdélavacich aktivit
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Zdroj: vlastni vyzkum

4.2.6.1 Vycvikové stredisko

Spoleénost MOTOR JIKOV GROUP v Ceskych Budgjovicich ma, na rozdil od
jinych podnikd, k dispozici velkou konkurenéni vyhodu a to své vlastni vycvikové stie-
disko pro vyuku praktickych ptfedméti. Toto vycvikové stfedisko je dal§im pilitem
podnikového vzdélavani, nebot’ pravé zde vznikaji budouci pracovni sily holdingu
MOTOR JIKQOV. Vycvikové stiedisko ma tudiz K dispozici i spolecnost MOTOR JI-
KOV Fostron a.s., a tak miiZze pln€ vyuZzivat jeho nabidky a vzdé¢lavat tak své budouci

pracovni sily.

V Ceské republice neni stupeii praktické vyuky ani pocet kvalitng vzdélanych ué-
nd na prili§ velké urovni, a tak spolecnost vzala praktické vzdélavani u¢nu a studentti do
vlastnich rukou. V roce 2007 bylo zalozeno vycvikové stiedisko jako reakce na nedosta-
tek technicky zamétenych pracovnich sil na ¢eském pracovnim trhu a zarovenl velkém
pozadavku firem po téchto pracovnicich. Dle specializace celého holdingu bylo rozhod-

nuto, ze vzdélavani ve stfedisku bude probihat ve slévarenském a strojirenském oboru.

Vycvikové stiedisko bylo vytvofeno pravé pro praktickou vyuku odbornych
predmétii zminénych oborti pro uéné a studenty technicky zamétenych skol. Vyuka
probihd v komplexu o plose 13 m2 a to se specializaci na obrdbéni, programovani,
brouseni a mnohé dalsi pracovni ¢innosti. V sou¢asné dobé ma holding k dispozici vy-

cvikové stiedisko v Ceskych Budgjovicich a vycvikové a $kolici stiedisko v Sobéslavi.
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V ceskobud¢jovickém vycvikovém stiedisku je studentim k dispozici obrabéci
centrum, CNC soustruh, klasicky soustruh, frézka, bruska na plocho a tfi ponky. S touto
vybavou pracuje osm studentti ¢i ucnti. Dalsi praktické dovednosti mohou mladi lidé
V holdingu ziskavat i na jinych pracovistich. Pro rozvoj jejich odbornych zkuSenosti pti
pracovnim procesu je k dispozici divize Mechanizace, kde mohou studenti spolupraco-
vat pii montézi sekacek, dale Tlakova slévarna a jeji usek udrzby, modelarna ve Slévar-

né litiny ¢i samoziejmé divize spole¢nosti Fostron Formy a divize Jednoucelové stroje.

Vycvikova stiediska nabizi studentim a u¢nim technickych smérti praxi ve jme-
novanych oborech pod odbornym dohledem, ktera muize studentim znaéné pomoci
Vv jejich budoucim pracovnim zivoté. Na zakladé ucasti ve vycvikovém stredisku totiz
muze byt student ¢i ucen technické Skoly po ukonceni svého vzdélavani piijat do za-
méstnani v celém holdingu. MOTOR JIKOV Fostron a.s. si tak prostfednictvim vycvi-
kovych center buduje sviyj kvalitni a perspektivni budouci pracovni arsenal pro své spo-

le¢nosti.

Praxe podnik nabizi nejen pro studenty u¢novskych a sttednich $kol, ale také
Skol vysokych. Holding se snazi o propojeni teoretickych a praktickych dovednosti stu-
dentl vzdélavacich instituci vSech stupiiii a Grovni. Ze studentii vysokych Skol jsou pro
praxi a naslednou spolupraci v podniku upfednostiiovani studenti ¢i absolventi technic-
kych obort, kteti se mohou uplatnit v oborech jako konstruktér, technolog, mechatro-
nik, projektovy inZenyr ¢i programator fidicich automatl. Spolecnost studentim dale
nabizi exkurze, v ptipadné aktivniho pfistup k praxi i stipendia, moZnost zpracovani
bakalatrskych, diplomovych, zavérecnych ¢i seminéarnich praci, praxi na modernich stro-
jich a pfistrojich, dale pak brigady ¢i jiz zmiftované perspektivni zaméstnani po ukonce-

ni skoly.
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4.3 Doporuéeni pro zvoleny podnik

V nasledujici ¢asti prace bude vyhodnoceno dotaznikové Setieni u tficeti respon-
dentli (30% celkového poctu zaméstnancti) dcefiné spole¢nosti MOTOR JIKOV
Fostron a.s., na zéklad¢ kterého bude doporuceno mozné feSeni v jednotlivych perso-
nalnich oblastech. Dotaznikové Setfeni probihalo ve spole¢nosti MOTOR JIKOV
Fostron a.s., jez je stifedné velkym podnikem. Doporucéeni je ale sméfovano pro usek
fizeni lidskych zdroju, ktery je centralizovany a ma na starosti celoplo$né vSechny akci-
ové spole¢nosti holdingu MOTOR JIKOV GROUP.

Holdingovy systém fizeni spole¢nosti MOTOR JIKOV GROUP je ekonomicky
vyhodnéjsi a dcefiné firmy jsou flexibilngj$i, nebot’ maji vlastni pravni a ekonomickou
subjektivitu. Pfesto povazuji za nevyhodu tohoto typu koncernu vzdalenost jednotli-
vych zaméstnanct od vedeni spolecnosti. A jelikoZ i fizeni lidskych zdroju je fizeno
centralné, je zde citit nejasny a neoboustranny vztah mezi zaméstnanci dcefinych spo-
le¢nosti a naptiklad lidmi tvoficimi firemni strategii. Z dotaznikt totiz v nékterych pii-
padech vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou informovani ¢i ztotoznéni se v§im, c0 Se V rdmci

holdera odehrava.

Jako odlehéeni tohoto piili§ kolosalniho systému fizeni je moznost zavedeni pozi-
ce persondlnich manazera ¢i personalistek, kteti budou odpovédni za jednu ptidélenou
spolec¢nost. Pravé soucasnou pozici personalistek povaZzuji za nejvétsi problém, nebot’
pouhé tfi personalni pracovnice na cely holding jsou velmi pfetizené. Pouze dvé
z personalistek ptisobi na centrale firmy v Ceskych Budgjovicich, coZ je na &tyfi deefiné
spole¢nosti a cca 900 zaméstnancti malo. Podobné jsou zatizené i mzdové ucetni, kdy
na jednu mzdovou ucetni piipadd 400 zaméstnanci. U mzdovych ucetnich, které zaro-
ven outsourcuji i jinym spoleénostem, navrhuji navyseni jejich poctu a kazdé z nich pak

ptidéleni ur¢itého poctu zaméstnancli, maximalné vSak 200 zamé&stnanc.

64



4.3.1 Strategie a planovani fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti MOTOR
JIKOV Fostron a.s.

Strategii fizeni lidskych zdroji vypracovava spoleénost MOTOR JIKOV na jeden
rok a s vyhledem aZ na nasledujici tii roky. Strategie je souéasti podnikatelského planu
celé firmy. Spolecnost funguje na zaklad¢ holdingového systému, a tak je zrovna oblast
fizeni lidskych zdrojt fizena centralné pro vSechny divize stejné. Coz nemusi byt vzhle-
dem k rozdilnosti vedeni a systému jednotlivych divizi spole¢nosti vyhodné. Centrali-
zovany pristup mize byt pro celou spole¢nost vhodny z hlediska naptiklad systému
odménovani, hodnoceni ¢i vzdélavani. Co se tyce oblasti motivace, pracovnich vztahti a

péce o zamé&stnance by bylo vhodnéjsi subjektivnéjsi zachazeni s kazdou z divizi zvlast.

Strategie fizeni lidskych zdroju obsahuje specifické cile, kterych je v oblasti per-
sonalistiky ve firm¢ nutno dosahnout. Téchto cilii dosahne spole¢nost pomoci riznych
projekt, jednotlivych opatfeni a ukoli. A prave tyto dil¢i projekty a ¢innosti mohou byt
v kazdé¢ divizi jinak nastaveny a kazda z divizi k nim miize dojit svou vlastni cestou.
Proto je v ptipadé takto veliké firmy lep$i vypracovavat strategii lidskych zdroji pro
kazdou divizi samostatné na zaklad¢ jeji ¢innosti, cilli a zdmért.

Z hlediska planovani lidskych zdroji je nutné, aby byl ve spole¢nosti uréen pocet
zameéstnanct, ktery pro svou ¢innost potiebuje a dale aby byly stanoveny kvalifikacni a
kvalitativni pozadavky na tyto zaméstnance. Personalni planovani musi byt v souladu s
dlouhodobymi i kratkodobymi plany organizace. Proto je zapotiebi co nejefektivnéji
vyuzivat souc¢asnou i budouci pracovni silu. Pro toto opatfeni musi spole¢nost ziskat
informace z analyz trhu prace a provést prognozy jeho budouciho vyvoje. K vytvofeni
analyzy trhu prace je nutné rozdéleni na analyzu vnitinich a vnéjSich zdroji. Pro analy-
zu vnitinich zdroji ndm pomahé evidence internich zaméstnancti firmy. Personalni usek
spolec¢nosti by mél mit na starosti zaméstnaneckou evidenci, spravu jejich osobnich ka-

ret a naptiklad jejich mzdové vymery.

I pro ucely planovani lidskych zdroja spole¢nosti Fostron by pomohlo ztizeni po-
zice personalniho manazera nebo personalisty. Tento pracovnik by pak mé¢l na sta-
rosti piidélené personalni ¢innosti spole¢nosti Fostron a mél by rozsahly piehled o tom,
co VvV daném useku d¢je. Persondlni analyzy a reporty by pak mohli jednoduse tito za-

méstnanci vytvaiet za kazdy uplynuly mésic.
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4.3.2 Rizeni pracovniho vykonu ve spoleénosti MOTOR JIKOV Fostron

a.s.

Pracovni vykon zamé&stnanct je doposud posuzovan piimym nadiizenym jednotli-
vého pracovniho dne piimo na pracovisti. Na zaklad¢ toho je vytvarena i mzda zamést-
nanct. 20% celkové mési¢ni mzdy zaméstnance se odviji od pohyblivé slozky mzdy.
Polovina pohyblivé slozky mzdy je uréena dle hospodateni celé divize a druha polovina
je urcovana hodnocenim piimého nadfizeného jednotlivého dne. Pravé tato polovina
mzdy podléhajici hodnoceni mlze pro jednotlivé zaméstnance znamenat motivaci, ale
zaroven také demotivaci, jelikoz se jedna o ¢ast mzdy, kterd je urCovana vykonem za-
méstnance. Tak vysoky podil miize zaméstnanci zptisobovat demotivujici stavy, pti kte-
rych podléha pii vykonu své prace vétsimu stresu a neodvadi tak svou praci v klidu a
natolik kvalitné, nebot’ je suzovan obavami ze svého vykonu. Strhnuti bonusu od mzdy
zamé&stnance v piipadé chyby mize byt pro zaméstnance stejné demotivujici, ale i moti-
vujici. AvSak na rozdil od poloviny pohyblivé slozky mzdy zavislé na hodnoceni pfi-
mého nadfizeného dle odvedeného denniho vykonu se jednd o Iépe feSeny motivacni
stimul. Bonus ke mzdé¢ je néco navic, co si zaméstnanec za sviij hadvykon bud’ zaslouzi,
nebo nezaslouzi, ale neztraci natolik na své mzd¢ v ptipadé zpisobné chyby. Tyto bo-
nusy jsou tedy pro praci, ktera je méfitelna lepSim zptisobem hodnoceni, motivace a

odménovani.

4.3.3 Hodnoceni pracovniku ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci by mél v holdingu probihat
celoplos$né, aby nedochazelo k demotivaci zaméstnanci. Jak forma hodnoceni, tak i
jeho pravidelnost by mély byt pro v§echny zaméstnance stejné, at’ podle divize, oddéle-
ni €1 typu pracovni pozice. Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo probihat pravidelné
pro vSechny zaméstnance stejn¢ a ne naptiklad v ptipadé chyby zpiisobené zaméestnan-
cem. Hodnoceni zaméstnance umoziuje jeho neustalou kontrolu a zaroven také motiva-
ci a stimulaci pracovniho vykonu. Rozdilnost v hodnoceni pak mlize mezi zaméstnanci
vyvolavat problémy a neshody. Zaméstnanec, ktery je naiknut pouze v piipad¢ chyby a
neni naptiklad pochvalen za dobfe odvedenou praci, se mize citit demotivovan na ukor

svych kolegt, jez jsou hodnoceni pravidelné i za kvalitni odvedeni své prace.
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Samotné hodnoceni pracovnikii potom ve spole¢nosti Fostron probihd jednou za
rok a to pomoci systému webové personalistiky. Takovyto modul hodnoceni by pak mél
obsahovat jakési Sablony hodnoceni pro pracovni mista, kompetencni modely zamést-
nanci, hodnoceni by mé¢lo byt dle kompetenci, cili, slovni hodnoceni nebo hodnoceni
rozvoje zameéstnancl. Soucasti systému hodnoceni by méla byt i tvorba rozvojového
planu pro jednotlivé pracovniky spolecnosti, vytvoiend podle pracovnich pozic v ramci
oddé€leni ¢i divize. Do systému webové personalistiky by méli mit pfistup i sami za-
méstnanci, aby mohli provadét sebehodnoceni (KS Program, 2014). Do této doby je
nastaven systém sebehodnoceni pouze u fidicich profesi v rdmci holdingu. Vyznam se-
behodnoceni ale v dnesni dob¢ stale vzrista, a tak by mélo byt zavedeno u vSech pra-
covnich pozic. Pro zaméstnance neni sebehodnoceni jednoduchou zaleZzitosti, avSak
dava svému hodnotiteli pfehled o své praci a prokazuje, ze se ve své praci vyzna. Na
hodnotici pohovor se totiz dany zaméstnanec musi vétSinou pfipravit, utvofit si nahled
na véc a poté se se svym hodnotitelem konfrontovat. Toto sebehodnoceni by mélo mit
formu zpravy o vysledcich, Gstniho pohovoru ¢i hodnoticiho formulaie. Sebehodnoceni
vSech zaméstnancii by se mélo pro spolecnost stat rozhodujici a pro zaméstnance po-
tiebné, nebot’ by mélo byt pouzito v zajmu jejich rozvoje, obohaceni prace, zlepSeni
pracovnich podminek a vytvoreni lepsiho pracovniho prostiedi. Cetnost hodnoceni pra-

covnikt jednou za rok by pak v tomto piipad¢é vyhovovala.

Dilezitou soucasti hodnoceni pracovnikii by mél byt rozhovor s hodnocenym
zaméstnancem firmy, aby dosSlo k pfedani zpétné vazby zaméstnanci. Nebot zpétné
reakce na praci zaméstnance jsou pro jeho vyvoj a sméfovani velmi klicové. Tento roz-
hovor by mél pracovnikovi podat vysledky hodnoceni, rozhodnuti z daného hodnoceni a

mozna feSeni problémul souvisejicich se zaméstnancovym pracovnim vykonem.

Vhodnou hodnotici metodou pro spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a.s. by bylo
hodnoceni na zikladé plnéni norem, které je pravé na mist¢ u hodnoceni vyrobnich
délnik. Na zaklad¢ této metody jsou stanoveny normy a o¢ekavana troven vykonu.
Tyto informace jsou nasledné pfedany zaméstnanctim. Po shodnuti se se zaméstnanci na

vySe zminénych normach dochézi k porovnani norem a vykonu kazdého pracovnika.

Timto by byli vSichni zaméstnanci pravidelné seznamovani s normami a zaroven
vSichni stejnékrat hodnoceni, a nedochéazelo by tak mezi nimi k dimenzionalnim rozdi-
Iim v hodnoceni. Pfi stejném systému hodnoceni by se zvySila motivace zaméstnanct.

Rezim sebehodnoceni by zaroveil umoznil zaméstnanci pravidelnou komunikaci se
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svym hodnotitelem, at’ personalnim pracovnikem ¢i pfimym nadtizenym, a tim pozitiv-

né prispél ke vzajemné komunikaci a interakci v ramci podniku.

4.3.4 Odménovani pracovniki ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Odménovani a vypocet mzdy urcuje v podniku kolektivni smlouva a jsou zaloze-
ny na zaklad¢ 14 stupniové tarifni stupnice. Principem odménovani je zaklad mzdy a

k tomu pfipocitana dvacetiprocentni slozka ze zakladu pohyblivé slozky.

Systém odménovani je ale velmi slozity a pro firmu podstatny pilit, ktery vede
k podpofe motivace a loajality zaméstnanci. Odmeénovani totiz neni jen otazkou platu a
mzdy zaméstnanct, nybrz také povyseni, formalniho uznani a zaméstnaneckych benefi-
th. Zménou v systému odménovani by spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a.s. mohla
udrzovat svou konkurenceschopnost na trhu prace. Hlavnim diivodem zmény systému je
dislednéjsi prace s variabilni slozkou mzdy a snaha o vétsi diferenciaci odménovani
v ramci spole¢nosti Fostron. Vyrobni firma, jakou MOTOR JIKOV Fostron a.s. je, Si
samoziejmeé svych zaméstnancli velmi vazi, ale zménou systému odménovani by spo-
lecnost jesté vice podpoftila sviyj vlastni délnicky persondl a dala mu tak najevo svij

respekt.

K motivaci jednotlivych zaméstnancii a odvadéni prace podle jejich nejlepsich
schopnosti by ptispéla vétsi diferenciace urovné vydélka jak podle spole¢nosti, divizi,
odd¢leni, tak vykonnosti a pozice zaméstnanct. Tato diferenciace by byla zavedena
Vv kolektivni smlouvé spole¢nosti. Dalsim stimulem by byl pFiplatek pro vedouci za-
méstnance, jez vedou své vlastni d€lniky, ktery by byl odvisly od poctu podiizenych
délnik. Stejné tak by bylo vhodné prémiovani zaméstnanci na pozicich TH na vedeni
oddéleni pomoci zvySeni hornich limitd jejich vydelka, ¢imz by doslo ke stabilizaci

pracovnikl podniku.

Velkou motivaci a konkurenéni vyhodou by bylo zavedeni placeného zdravot-
niho volna (sick days) ve vysi dvou dni za kalendaini rok, jez je jiz dnes ve vétSiné
velkych firem béznym zvykem. Toto placené zdravotni volno by tak bylo velkou opo-
rou pro zameéstnance 1é¢ici se z akutniho onemocnéni. Timto prvkem v systému odme-
novani by byl vytvofen pozitivni obraz spolecnosti jakoZzto zaméstnavatele a ptilakal by
tak potiebny pocet a potfebnou kvalitu uchazecti o zaméstnani ve spolecnosti MOTOR

JIKOV Fostron a.s. Zavedenim placené¢ho zdravotniho volna by byl zdravy pracovni
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persondl spolecnosti chranén ptred nékazou, doSlo by ke sniZeni poctu piechazenych

nemoci a tim by se nasledn¢ zvysila produktivita a kvalita odvedené prace.

Skupina MOTOR JIKOV GROUP uvadi ve svém systému benefiti ve vSech spo-
leCnostech, Ze zaméstnancim pfispiva na penzijni piipojisténi. Pozitivni zménou
Vv odménovani by mohlo byt automatické zvySovani prispévku na penzijni pripojis-

téni a penzijni sporeni bez Zadosti zaméstnance.

Obmeénény systém odmeénovani by firmé ptinesl vétsi motivaci ze strany zamést-
nancu a zvyseni jejich loajality ke spole¢nosti. Zaroven by ze spoleénosti délal spolehli-
vého zaméstnavatele a stale zvySoval jeji konkurenceschopnost na trhu prace. Ocenény
délnicky persondl by byl vice motivovany ke své praci a vazil by si svého zaméstnava-
tele. Zaroven by se tak zvySila mira spokojenosti zaméstnancli s odménovanim

v podniku.

4.3.5 Pracovni vztahy a péce o pracovniky ve spole¢nosti MOTOR JIKOV

Fostron a.s.

Komunikaéni kanaly v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s. jsou zvoleny dobie
a stejné tak 1 pisobi v povédomi zaméstnancti firmy, at’ uz se jedna o ankety, nasténky,
desatera ¢i firemni ¢asopis. Jedinou nevyhodou je online podoba firemniho ¢asopisu a
portalu, ktery nema k dispozici velky pocet zamé&stnancli. Spolecnost Fostron zaméstna-
va predev§im technicky a manuelné pracujici zaméstnance, ktefi ve vétSim mnoZstvi
nemaji k dispozici sviij vlastni pracovni pocitac, a tak musi k informacim dojit jinym
zpusobem. Informace z tisténého firemniho Casopisu ¢i nastének jsou ale zdrojem in-
formaci, ktery je pro vstiebani zaméstnancem pomalejs$i. Online podoba by umoZznila
zaméstnanci rychlejsi pfehled o potfebnych informacich, a tak by bylo vhodné zamést-
nanciim toto umoznit prostfednictvim rozeslani na jejich pracovni emailové adresy a tim
padem jim samoziejm¢ umoZznit pristup k pocitaci.

Komunikace ve spole¢nosti Fostron je oboustranna mezi vedenim a jeho zamést-
nanci, coz dosvédcuje 90 procent dotazovanych zaméstnancti. Pracovni porady a pfeda-
vani informaci mistry svym podiizenym pracovnikiim zde funguji na dobré Grovni, a tak
jsou zde formalni pracovni vztahy bez komplikaci. Firma by ale mohla pomoci v ramci
neformalnich vztahi na pracovisti, nebot’ prave tyto nejvice utvaii pracovni prostredi a

naslednou kvalitu odvadéné prace. Byla by tak vhodna planovand pravidelna setkavani
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V ramci pracovnich skupin ¢i oddéleni, teambuildingy ¢i Skoleni a workshopy pro vétsi
skupinu zaméstnanci s naslednou diskuzi a zapojenim vSech zucastnénych zaméstnan-

o

Cu.

Péce o pracovniky je dle Koubka (2001) ur¢ena pracovni dobou a rezimem, pra-
covnim prostfedim, bezpecnosti prace a ochrannou zdravi pfi praci, persondlnim rozvo-
jem zaméstnanci, sluzbami poskytovanymi pracovnikiim na pracovisti ¢i péci o Zivotni

prostiedi.
Dotazovani o spokojenosti zaméstnancii

Jako prvni formou péce o zaméstnance je dotazovani o spokojenosti zaméstnanct.
Z dotaznikového Setfeni ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a.s. bylo zjisténo, ze
53 procent dotazovanych zaméstnanct se nesetkdva s dotazovanim ohledné jejich spo-
kojenosti. Jelikoz spokojeny a motivovany zaméstnanec je hnacim motorem kazdé spo-
le¢nosti, je potieba na tento bod dbat a se zaméstnancem budovat vztah a oboustrannou
vazbu. Neni totiz dilezit¢jsi nazor a zpétnd vazba nez praveé od zaméstnance, ktery se v
podnikovém procesu pohybuje kazdy den a dokaze tak napiiklad upozornit na vzniklé
chyby ¢i nedostatky. Dotazovani o spokojenosti zaméstnance by tedy mélo probihat
pisemnou ¢ ustni formou alespoii jedenkrat za kalendaini rok. Resenim mize byt
ustni pohovor Vv ramci hodnoceni zaméstnance, kdy tento pracovnik zaroven vyjadii

zamé&stnavateli své postiehy a ohodnoti svou spokojenost, nebo anonymni vyplnéni

formuléfe o spokojenosti zaméstnance v zaméstnani.
Bezpecnost prdace a ochrana zdravi pii praci

Bezpecnost prace a ochrana zdravi jsou opatfenimi pro kazdého zaméstnavatele ze
zakona povinnymi. Zaméstnavatel je povinen vytvofit pro zaméstnance bezpecné pra-
covni podminky. Zakonik prace dale zamé&stnavateli uklada povinnost ,, provozovat stro-
je a zarizeni dopovidajici pozadavkim bezpecnosti prace ci vyhledavat, posuzovat a
hodnotit rizika mozného ohrozZeni bezpecnosti a zdravi zaméstnancu*“ (Prace pro prav-
niky, 2016). Zaméstnavatel je ale také ze zdkona povinen organizovat nejméné jednou
za rok proverky bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci na vSech pracovistich (Ipodnika-
tel, 2016). Vzhledem k tomu, Ze 13 procent dotazovanych zaméstnancti spolecnosti
Fostron uvadi, Ze se S témito provérkami nesetkalo, je viditelné, Ze zaméstnanci nejsou
o této oblasti dostate¢né informovani. Ve firm¢ je tak nutné tyto akce propagovat a

informovat o nich zaméstnance automaticky z personalni databaze, aby kazdy za-
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méstnanec védel, na jaké Skoleni jde ¢i na kterém v daném roce byl. Kazdy novy za-
meéstnanec spolec¢nosti by mél absolvovat sviij adaptacni proces, v rdmci kterého by
Vv prvnich dnech prob¢hlo skoleni o bezpec¢nosti a zdravi pti praci zaméstnanct, které by
Skolici se zaméstnanec stvrdil podpisem. V ramci webové personalistiky pak mtize
persondlni oddéleni schrafiovat informace o tom, kdy se jaky zaméstnanec zucastnil
jakého $koleni. Skoleni ohledn& bezpecnosti prace by pak mélo u viech zaméstnanct
probihat ze zakona nejméné jednou za rok. Tuto pravidelnost opet mize hlidat systém
webové personalistiky. Nebot’ 1 zaméstnanci maji ze zakona danou povinnost zic¢astno-
vat se pravé vyse zminénych Skoleni a vycviku, podrobit se zkouskam z bezpecnostnich

ptredpist a lékarskym prohlidkdm.
Péce o Zivotni prostiedi

V posledni dobé€ je ve svété velmi omilanym tématem Zzivotni prostiedi a péce o
né¢j. Zaméstnavatel tak prebira roli uditele a je nutné, aby své zaméstnance vedl ke klad-
nému a Setrnému vztahu k piirod€. Pozornost podniku by se tak méla soustiedit nejen na
pracovni prostfedi svych zaméstnancii, ale i na prostfedi v zazemi spolecnosti. Pouze
polovina dotazovanych zaméstnanct spole¢nosti Fostron zaznamenava firemni péci o
zivotni prosttedi. MOTOR JIKOV Fostron a.s. tak mlize podporovat zivotni prostiedi
sama. Jeji odd¢€leni se mohou podilet na udrzbé verejné zelené a estetickych prvki
Vv ramci okoli sidla firmy. Cela spole¢nost MOTOR JIKOV GROUP se pak miize po-
dilet na poskytovani obcim parkovych a pouli¢nich zaf¥izeni jako jsou lavi¢ky, od-
padkové koSe ¢i sochy. Této podpory mize MOTOR JIKOV GROUP vyuzit ke své
pozitivni reklamé v regionu. Spole¢nosti Fostron tyto ¢innosti mohou pfinést jen pozi-
tivni dopady, at’ jiz dafové Ulevy, dobré vztahy s mistni spravou ¢i povést prestizni fir-

my.
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4.3.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve spolecnosti MOTOR JIKOV
Fostron a.s.

Plan vzdélavani zaméstnancu je ¢tvrtletné vyhodnocovan a toto hodnoceni probi-
ha na zaklad¢ naklada, Gcasti a efektivity. Kazdy ucastnik tak ma pftilezitost ohodnotit
kurz, kterého se v ramci firemniho vzdélavani zacastnil a Gstni formou tak predat svému
zaméstnavateli informaci o tom, jak pro né¢ho byl kurz pfinosny. Tato zpétna vazba je
pro organizatory vzdélavaciho systému velmi podstatnym bodem. Zaroven si zaméstna-

nec piipada cenény a ma pocit, ze jeho ndzor a z4jmy ve firm¢ néco znamenaji.

V ramci vzdélavaciho planu spolecnosti Fostron, ktery firma kazdému zaméstnan-
ci vytvori, ma zaméstnanec urceno, jakych kurzi a Skoleni se musi v prabéhu své kvali-
fikace zUCastnit. Zaroven si i1 firma hlidd zaméstnance a ma o jejich vzdélavani prehled.
Kazdy rok je totiz podavan navrh na doplnéni kvalifikace, ktery je vytvafen pfimym
nadfizenym pracovnika. Spolec¢nost a jednotlivé divize tak maji jistotu, ze jsou jejich
zameéstnanci vcas proskoleni dle novych pozadavki ¢i technologii. Stejny navrh na do-
plnéni kvalifikace potkéd jednotlivé zaméstnance i u jejich pfestupu na jinou pozici €i
oddéleni. Zminény plan je ale v papirové podobé. Vzhledem k dnesni dobé by bylo do
dalsich let vhodné pfejit v tomto sméru na elektronické zpracovani. Tento elektronicky
navrh na doplnéni kvalifikace by mohli mit zaméstnanci v systému webové persona-
listiky ve svych osobnich sloZzkach a dokumentech nebo by pro tyto tcely byl vytvoien
samostatny vzdélavaci software. Tento program by vedl veskeré potfebné dokumenty
elektronicky a o vzdélavacich aktivitach a potiebach zaméstnanci by méli prehled jak
sami zaméstnanci, tak 1 jejich nadfizeni pracovnici ¢i pfimo personalni oddéleni spolec-

nosti.

V kvalifika¢nich pozadavcich uvadi spole¢nost mnoho personilnich definic,
jedné se o popis pracovniho mista, pracovni ndplii a pracovni role. Jelikoz mnozi za-
méstnanci nevidi mezi t€émito pojmy znacny rozdil a chdpou dané terminy stejné, bylo

by vhodné tyto definice zredukovat pro dobrou orientaci zaméstnanci.

Dal8im a velmi podstatnym bodem ve firemnim vzdélavani a rozvoji je adaptaéni
proces. Jedna se o program, ktery zaméstnanciim popisuje jednotlivé kroky ve firmé od
jejich prvniho pracovniho dne. U pozic specialistii je tento program vytvaren az s vy-
hledem na nasledujici tfi roky. Tento program by mél byt vytvafen nadiizenymi pracov-

niky spolu s personalnim oddélenim podniku. Kazdému zaméstnanci by mél program
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sedét na telo, a tak je nutné absolvovat s nim Gvodni ustni pohovor, na zdkladé kterého
bude adaptacni program vytvofen a budou navrzeny vzd€ldvaci a rozvojové plany.
V adapta¢nim obdobi by mél byt zaméstnanec hodnocen Casto a m¢l by byt kladen vel-
ky daraz i na jeho zpétnou vazbu a nazory. DodrZzovéni adaptace zaméstnance by mélo
tedy probihat jednou mési¢né€ a to bud’ s pfimym nadfizenym, nebo s personalnim pra-
covnikem. Soucasti adaptacniho procesu je piedani orienta¢ni broZury zaméstnanci
pro jeho snadnéjsi orientaci ve firmé¢. Spolecnost uvadi, Ze v brozuie pracovniky infor-
muje o historii firmy, dilezitych milnicich, organiza¢ni struktufe podniku ¢i o personal-
nich informacich. Toto jsou ale informace, které by mél jiz pracovnik znat, jakmile pfi-
chazi k prvnimu pohovoru do spolecnosti. Jedna se o body, které je zaméstnanec scho-
pen si sam zjistit. Proto by se tyto fakta mély stat uvodem této brozury a ne hlavnim
bodem. M¢ly by to byt informace, které novy zaméstnanec automaticky v prvnich pra-
covnich dnech nabude. Mnohem cennéj$i informacni potencial by mély zpravy, které by
novym zameéstnancim podéavali zaméstnanci sluzebn¢ stars$i a zab¢hlejsi. Adaptaéni
broZura by se tak méla stdit manualem pro nové zaméstnance s ponékud lidskym pii-
stupem, kterd by podédvala informace o vnitinim chodu firmy ¢i oddéleni, instruovala
jak se vyznat v prostorach firmy, na koho a kdy se obratit a podobn¢. Manual by se mél

vice vénovat socialnim vztahiim na pracovisti.

Délka adaptacniho procesu by neméla piesahnout ptl roku, nejlépe by vSak mél
proces trvat stejn¢ jako zkuSebni doba nového zaméstnance. Delsi doba uz totiz potie-
buje zna¢né vyssi davku financi, usili a prace. Na miru vytvofeny adaptacni proces by
mél byt tedy v rozsahu nékolika mésicti. To vSak neznamend, Ze po jeho vyprseni je
zameéstnanec vhozen do studené vody svého pracovniho procesu. Napomocny a ochotny

pracovni persondl a kolektiv by mu mél byt stale.

V podniku dale funguje systém profesniho vzdélavani, které se sklada z vyjezd-
niho $koleni tseku, jazykové vzdélavani, skoleni v oblasti jakosti, BOZP a ekologie a
Skoleni povinného ze zakona. Vyjezdniho Skoleni Useku je vyhovujici formou Skoleni
zamé&stnancl, nebot’ ma i pozitivni nadstavbu. V rdmeci tohoto typu Skoleni se zamést-
nanci nejen vzdélavaji v jiném neZ pracovnim prostiedi své firmy, ale zaroven spolu-
pracuji v ramci kolektivu, poznavaji jiné zaméstnance ze své divize ¢i firmy a mohou
tak vzajemné komunikovat a kooperovat, coz je pro jejich pracovni ¢innost velkou vy-

hodou.
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Jazykového vzdélavani se v ramci podniku ucastni jen prifezovi teditelé, feditelé
jednotlivych divizi a zaméstnanci zejména prodejnich usekil, ostatni zaméstnanci na
tento typ vzdélavani narok nemaji. To ovSem muze snizovat jejich motivaci a pfistup
k praci. Jazykové vzdélavani pro vSechny zaméstnance je samoziejm¢é drahou zalezitosti
a rozhodné neni z hlediska jejich pracovnich vykonii povinnosti. Pfesto by ale zamést-
nanci na pozicich mistrti ¢i vedoucich jednotlivych odd€leni méli byt dle jejich pracov-
nich ndplni prozkousSeni a mélo by byt zjisténo, jestli opravdu k vykonu své prace cizi
jazyk nepotiebuji. V pfipad¢, Zze ano, méli by byt zahrnuti do systému jazykového
vzdélavani. Pro motivaci a vzdélanost svych zaméstnanct by spole¢nost Fostron dale
mohla nabizet jazykové lekce za zvyhodnéné ceny v partnerské jazykové Skole ¢i od
smluvnich externich lektord pro vSechny své TH zaméstnance. Nebo tuto vyhodu ud¢-
lovat systémem zaméstnaneckych benefiti vybranym zaméstnanctim. Tim by se zvysil
pocet jazykoveé vzdélanych zaméstnanct a doslo by k vyssi konkurenceschopnosti fir-
my. V soucasné dob¢ je totiz v systému jazykové vyuky pouze deset procent zamést-
nanct celé spolecnosti. Tento fakt je vhledem k tomu, ze MOTOR JIKOV GROUP ex-
panduje zejména do zahrani¢i a neni tak firmou zaméfenou na ryze Cesky trh, velkou
konkuren¢ni nevyhodou. Zarovein mize byt tento desetiprocentni dil zaméstnanct preti-
zen praci, kterou by jinak mohli délat naptiklad jazykové vzdé€lani lidé na jinych pozi-

cich.

Jazykové lekce probihaji u prufezovych tediteli a jednotlivych feditelt divizi
dvakrat po 45 minutach a to bud’ pfed pracovni dobou, nebo po ni. To kladn¢ ovlivituje
kontinuitu pracovni doby a pracovniho vykonu zameéstnance. Pracovnik se tak miize

soustiedit na svou praci a neni v pribéhu pracovniho dne vyruSovan vyukou jazyka.

Ve spole¢nosti MOTOR JIKOV Slévarna a.s. na divizi Tlakova slévarna probéhl
velmi podafeny experiment, ktery piinesl snizeni fluktuace pracovnikli. Osmiclenna
skupina tzv. zaSkolovacu zde pro své zaméstnance vytvorila informacni brozuru, slov-
nik potfebnych pojml pro praci na divizi a jiné nutné materiadly k pochopeni vykonu
prace. Doslo tedy nejen ke snizeni fluktuace zaméstnanych osob, ale i K navazani no-
vych pracovnich i osobnich vztahi mezi zaméstnanci. Tento systém zaSkolovani ale
neni v zadnych vnitinich fidicich aktech popsany a jeho aplikace byla pouze spontanni,
nebot’ ji nebyla dale fesitelna vysoka fluktuace osob. Do budoucna by bylo vhodné tento
zaSkolovaci systém pospat, vytvorit z ného jakysi manual a zaroven ho aplikovat i ve

spolecnosti Fostron. Na vyrobé€ tohoto manualu by se podileli zG¢astnéni zamé&stnanci a
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sepsali tak osnovu toho, co v ramci zaskolovacich aktivit pro své zaméstnance pfipravi-
li. Diky tomuto pokusu zaznamenala divize Tlakova slévarna snizeni fluktuace z 25
procent na 10 procent, a tak by na tomto principu mély zacit pracovat 1 ostatni divize
spolecnosti. Zaméstnanci spolecnosti Fostron, ktefi by se tohoto zaskolovaciho progra-
mu zucastnili a vzdélavali tak ostatni zaméstnance, by byli za tuto ¢innost odménéni. Za
tuto jejich nadstandardni funkci by jim byly udéleny zajimavéjsi zaméstnanecké benefi-
ty ¢i priplatky dle poctu vyucenych zaméstnanct ¢i doby stravené vykonavéanim této
¢innosti.

Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnancti dokladd vyzkum v rameci spolecnosti
MOTOR JIKOV Fostron a.s., na zakladé kterého je patrné, ze i samotni zaméstnanci
povazuji tuto oblast ve svém pracovnim Zivoté za dileZitou. Cetnost $koleni, kterou si
spole¢nost nastavila, dotazovani zamé&stnanci dokladaji. V ptipadé divizi formy a jed-
noucelové stroje, kde se zaméstnanci setkavaji se stale noveéjsimi technologiemi a také
rostouci a naro¢néjsi poptavkou, by bylo vhodné Skolit zaméstnance jedenkrat za pul
roku, aby jim byly podavany aktualni novinky a zptsoby prace z jejich branze. Vzhle-
dem k zaméteni obou divizi spole¢nosti Fostron by vhodnym typem vzdélavacich ak-
tivit byla instruktaz pri vykonu prace, rotace prace, prednasky pro zaméstnance ¢i
praktické demonstrovani. Metody vzdelavani jako instruktaz pii vykonu préce a rota-
ce prace mohou probihat Castéji, nebot’ se jednd o typy vzdélavacich aktivit, které je
mozno provadét pifimo na pracovisti za pomoci zkusenéjsich zaméstnanci. Jako aktivity
mimo pracovisté pak muze firma Organizovat pifednasky pro své zaméstnance ¢i prak-
tické demonstrovani prostfednictvim piedvadéni pracovnich postupii a obsluhy jednot-
livych zatizeni ve vyukovych prostorach firmy, na vyvojovych pracovistich v okoli fir-
my nebo v ostatnich podnicich, jez také vyrabi stejna zatizeni. V tomto ptipadé je pak
pro zaméstnance firmy velkym pfinosem takovato demonstrace v zahrani¢ni firmé, ne-
bot’ pravé zde mohou pracovnici ziskat diametralné jiny pohled na véc a zptlisob feSeni

problému.

4.3.6.1 Vycvikové stiedisko

Velmi GspéSnym a neobvyklym projektem firmy je jeji vlastni vycvikové stiedis-
ko, které ma k dispozici také spolecnost Fostron. Tento poc¢in byl rozhodné velkou kon-
kuren¢ni vyhodou, jakou mohla firma vytvofit. Pocet a zejména odbornost a vzdélanost

uénd je v dnesni dob¢ na velmi nizké urovni, takze vychovavat si sviij vlastni u¢novsky

persondl bylo nejlepsim fesenim. MOTOR JIKOV se tak timto postupem muize srovna-
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vat s nadndrodnimi spole¢nostmi nebo minimélné s dudlnim vzdélavacim systémem
nastolenym v na$em sousednim Némecku. Dvé vycvikova stiediska spole¢nosti v Ces-
kych Budé&jovicich a Sobéslavi tak pokryvaji poptavku po pracovni sile v oboru sléva-
renstvi a strojirenstvi. Na divizich Formy a Jednotcelové stroje spolecnosti Fostron jsou
ucnim dale k dispozici pracoviste, na kterych se jim vénuji sluzebné star§i zaméstnanci
a zaskoluji je na obdobné bazi jako ve vycvikovém stiedisku. Spole¢nost po ukoncéeni
programu ve vycvikovém stfedisku nabizi u¢ntim pracovni pozici, a tak pozitivn¢ ptiso-

bi na pracovni trh zejména v sektoru zaméstnani absolvent.

Spolecnost by pfi své velikosti a propracovaném vzdélavacim a vycvikovém sys-
tému mohla podobnym zplsobem pecovat i o studenty vysokych Skol. V soucasné
dob¢ ma k dispozici pouze 6 pracovist’ pro staze vysokoskolakt, a z toho 3 pro kon-
struktéry. Zaméstnanost vysokoskolsky vzdélanych osob zde sice neni tak potiebna jako
prave technicky vzdélanych uéni, piesto by mohla v ramci studia umoziovat staze vice
studenttim technickych vysokych $kol a tém nadanym potom nabizet trainee programy
nebo rovnou plnohodnotnou pracovni pozici. MOTOR JIKOV jako jeden z nejvétsich
zaméstnavatelll v jiho¢eském regionu by tak mél na nabidce stdzi pravé pro studenty
vysokych skol zapracovat. Podnik uvadi svou spolupraci napiiklad s Jiho¢eskou univer-
zitou v Ceskych Budgjovicich ¢i Ceskym vysokym uéenim technickym v Praze, a tak
praveé o studenty a absolventy téchto vysokych §kol by mél podnik jevit zajem a tyto

pracovni sily do svych programu aktivnéji na pracovnim trhu vyhledavat.

76



4.3.7 Systém Fizeni lidskych zdroji spole¢nosti MOTOR JIKOV Fostron

a.s.

S fungujicim systémem fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Fostron jsou dotazo-
vani zaméstnanci z vEtSi miry spokojeni. Presto celkem 34 procent hodnoti systém fize-

ni lidskych zdrojt jako dobry, dostatecny nebo az nedostatecny.

Graf 23: Hodnoceni tirovné Fizeni lidskych zdroji zaméstnanci podniku

H vyborné

M velmi dobre
m dobre

M dostatecné

M nedostatecné

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle samotnych zaméstnancti by systému fizeni lidskych zdroji a tim i jejich
vEtsi spokojenosti pomohla v nejvétsim poméru leps§i komunikace na vSech urovnich
podniku. Dal§im bodem zlepSeni systému by podle zaméstnancti mohlo byt odménova-

wevr

ma.
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4.3.7.1 Zlepseni v oblasti i'izeni lidskych zdrojit

Graf 24: ZlepSeni v oblasti Fizeni lidskych zdroju

M lepSi komunikace na
vSech urovnich podniku

M pratelské pracovni klima

rozsahlejsi nabidka
zaméstnaneckych vyhod

M odménovani na zikladé
pracovniho vykonu

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro vyssi spokojenost svych zaméstnancii by spole¢nost mohla upravit systém fi-
remnich benefitl a zatadit do néj jiz zminované placené volno tzv. sick days. Jinak je
systém zaméstnaneckych vyhod propracovan velmi dobfe. Otdzkou tedy je, zda se se
stejnymi benefity setkavaji vSichni zaméstnanci a zda nejsou ncktefi v tomto sméru
znevyhodnovani. V tomto pifipad¢ by bylo nutné zavést stejny systém benefiti na za-

klad¢ pracovnich pozic ¢i trovni, aby nedochazelo k demotivaci ostatnich zaméstnancu.

Pratelské pracovni prostiedi je oblast, kterou si zaméstnanci utvareji sami, a
zaméstnavatel nemiize tuto skuteénost piili§ ovliviiovat. ReSenim by mohl byt nébor
takovych pracovniku, ktetfi zapadaji osobnostné do jiz vytvofenych tymia spole¢nosti
Fostron. Soucasny stav osobnich, ale i formalnich stavii na pracovisti mize vedeni ¢i
personalni oddéleni podporovat pomoci organizovanych neformalnich setkani pra-
covnich skupin, diskuzemi v ramci porady ¢i zafazenim $koleni pro tyto skupiny se

zavéreénou tymovou hrou ¢i ulohou.

Personalni prace by dnes uz neméla byt jen zélezitosti odborné vzdelanych perso-
nalnich pracovniki, ale méla by se stat soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pra-
covnikli. Ti pak mohou siln€ ovlivilovat a motivovat své podfizené a pracovni tymy a
vytvaret tak vhodné a ptiznivé pracovni klima. Zaroven by tak méli byt prave tito ve-
douci pracovnici vzdélavani a Skoleni v oblasti fizeni lidskych zdroji. Spolu
S pracovnim pfistupem k zaméstnanclim by se mély vylepSit a zejména sjednotit meto-
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dické pokyny a pravidla pro vS§echny zaméstnance spolecnosti Fostron. V ramci sku-
piny MOTOR JIKOV GROUP by pak mél tento pfistup panovat ve vSech jeho spolec-
nostech. Jelikoz spole¢nost Fostron Vv sou¢asné dob¢é zaznamenava zna¢nou slozitost
administrativniho systému a systému Fidicich aktd, pomohlo by tedy, celou tuto sou-

stavu systému integrovat a sloucit.

Pocet pracovnikti oddéleni fizeni lidskych zdrojt je pro spolecnost Fostron, ktera
ma 102 zaméstnancl, nastaven dle spravného modelu. Pro cely podnik, ktery ma
Vv soucasné dob¢ pres 800 zaméstnanct je ale tento usek naprosto pfetizen a je potieba
mu uleh¢it. Tim by se rozprostiela prace mezi vice lidi a cely systém fizeni lidskych
zdroji mohl ve firmé fungovat lépe. ReSenim této situace by také bylo z¥izeni pozice
personalniho manazZera pro spolecnost Fostron a dalsi dcefiné spolecnosti, coz by opét
uleh¢ilo praci celému oddéleni. Dalsi vyhodou by bylo zaroven to, Ze by se tento perso-
nalni manazer stal hlavnim komunika¢nim prvkem mezi divizi a vedenim podniku a
nedochazelo by tak ke komunikacnim Sumim v rdmci podniku Fostron. Tim by doslo i

Kk vétsi komunikaci s liniovymi manazery ¢i fediteli ve spole¢nosti.

Co se personalniho marketingu spole€nosti tyce, stoji si podnik jako spolehlivy a
jeden z nejvétsich zaméstnavatell v jihoCeském regionu. Podnik je propagovan zejména
na ucnovskych stiediscich a technickych stiednich Skolach, kde se samoziejmé spolec-
nost snazi ziskat své budouci pracovni sily. Nebylo by ale na skodu, v dnesnim moderni
dobé, propagovat firmu prostiednictvim socialnich siti, které mlada generace vyuziva
ke komunikaci. Personalni oddéleni by tak mohlo mit pfehled o moznych kandidéatech
z fad studentli a absolventli. Zaroven by spolecnost mohla svou reklamu zaméfit také na
studenty $kol vysokych, kde by mohla ziskat kvalifikovanou pracovni podporu na své
technické ¢i ekonomické pozice. Socidlni sité jsou nedilnou soucasti personalniho mar-
ketingu kazdé firmy, a tak by se mohla spolecnost Fostron dat timto zpisobem do pové-

domi nejen mladé generaci a ptiblizit tak své femeslo mladym lidem.
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5 ZAVER

Cilem diplomov¢ prace bylo analyzovat systém fizeni lidskych zdroji ve sttedné
velkém podniku a na zakladé¢ téchto poznatkii doporucit mozna zlepseni v této oblasti.
Zvolenym stfedn¢ velkym podnikem byla akciova spolecnost MOTOR JIKOV Fostron
a.s. spadajici pod cCeskobudéjovicky holding MOTOR JIKOV GROUP. Spolecnost
Fostron se dale déli na dvé divize a to divizi Formy a divizi Jednoucelové stroje. Cel-
kem je zde zaméstnano 102 zaméstnanci, a tak Fostron spada do kategorie stiedné vel-

kych podnikii.

Pro ucely vyzkumu byly vyuzity metody komparace, pozorovani, dotaznikového
Setfeni a nestrukturalizovaného rozhovoru. Rozhovor probéhl s feditelkou oblasti fizeni
lidskych zdroj k ziskani informaci o soucasném stavu fizeni lidskych zdroji ve spolec-
nosti. V ramci dotaznikového Setieni byli osloveni zaméstnanci spole¢nosti MOTOR
JIKOV Fostron a.s. Formou dotazovani byl zvolen dotaznik o 17 otazkach. Vzorkem
pro vyzkum se stalo tficet zaméstnanct (30% celkového po¢tu zaméstnancti) spole¢nos-

ti Fostron.

Pozitivnim zjiSténim u spole¢nosti MOTOR JIKOV Fostron a.s. bylo, Ze podnik
nabizi Sirokou Skdlu persondlnich aktivit napfi¢ podnikem. Organiza¢ni struktura je na
zéklad¢ vysokého poctu zaméstnanct celého holdingu natolik slozit4, Ze na rozdil od
jinych stiedné velkych podnikd je zde funkce personalniho oddéleni nutnosti. Avsak
z divodu pietizeni personalnich pracovnic ma personalni oddéleni podniku spise admi-
nistrativni charakter, jak jiz teorie u stfedné velkych podniki pfedpoklada. Presto ale
personalni oddéleni svou praci zvlada a nemusi tuto oblast outsourcovat jako jiné stred-

n¢ velké podniky.

Stiedné velkym podnikdm je dale vytykana nabidka zaméstnaneckych vyhod, ka-
riérni postup ¢i investice do vzdélavani. Tyto oblast funguji ale v podniku Fostron na
velmi dobré arovni. Kariérni postup zde neni pro zaméstnance nemozny. Firma si vy-
chovava tidici pracovniky ze svych fad. Pomoci talent managementu se z fadového za-
meéstnance mize po uspesném absolvovani rozvojového programu stat vedouci pracov-

nik.

Otazkou vsak stale zlistava problematika motivace zaméstnanct k vykonu. S tim

souvisi 1 pracovni klima, které vramci podniku panuje. Zaméstnanci spolecnosti
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Fostron by jako pozitivni opatieni pro zlepseni systému fizeni lidskych zdroji ve spo-
ve firm¢ 1i8i od teoretickych poznatkti, které zakladaji na tom, ze pracovni klima ve
sttedn¢ velkém podniku neni tak strnulé a péstuji se zde spiSe pratelské osobni vztahy.
Nastoleni této atmosféry by mohly podpofit tymové hry v rdmci oddéleni, teambuildin-

gy pracovnich skupin ¢i neforméalni akce dobrocinného charakteru.

Vzdélavani patii ve vétsin¢ stfedné velkych podniki k prvni eliminované ¢innosti,
v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s. to tak neni. Investice do vzdélavani jsou zde
kazdoro¢né vysoké a samotny program vzdélavani a rozvoje je velmi propracovany. Na
vysoké urovni je rozvojovy program pro fidici pracovniky. Podstatnym pilitem vzdéla-
vani je v podniku vycvikové stfedisko pro technicky zaméfené uéné a studenty, diky
kterému mtize mlada generace absolvovat praxi v renomované strojirenské a slévaren-
ské firm¢. Dikazem toho je ocenéni za ptikladnou podporu technického skolstvi, prosa-
zovani spoluprace firem a skol a pfipravu mladé generace na technicka povolani, které

skupina MOTOR JIKOV GROUP ziskala v roce 2015 (MOTOR JIKOV, 2015).

Pro efektivnéjsi systém Fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti MOTOR Jl-

KOV Fostron a.s. byly na zékladé zjisténych poznatkli navrzeny tyto zmény:

e Zfizeni pozice personalniho manazera ¢i personalni pracovnice pro spo-

le€nost MOTOR JIKOV Fostron a.s., ale 1 ostatni dcefiné spole¢nosti.

e Rizeni systému hodnoceni pracovniho vykonu celoplo$né pro celou skupi-

nu.

e Nastaveni systému sebehodnoceni nejen pro TH pozice, ale i pro délnicky
personal. Jako dalezitou soucast hodnoceni pracovnikli poté zvolit rozho-

vor s hodnocenym zaméstnancem spolecnosti.

e Jako vhodnou hodnotici metodu spole¢nostt MOTOR JIKOV Fostron a.s.

zvolit hodnoceni na zakladé plnéni norem.

e Ke zvySeni motivace zaméstnanci spoleCnosti pfispét pomoci vétsi dife-

renciace urovné vydélku.

e Jako dalsi stimul nastavit ptiplatek pro vedouci zaméstnance, jez vedou

svij vlastni délnicky personal.
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Do syst¢tmu odméinovani dale zahrnout podstatny stimul v podobé place-

ného zdravotniho volna (tzv. sick days.) ve vysi dvou dna za kalendarni

rok.

Dalsi pozitivni zménou v odméinovani bude automatické zvySovani pfi-

spévku na penzijni ptipojisténi a penzijni spofeni bez zadosti zaméstnance.

Tok informaci by v ramci spolecnosti Fostron umoznilo zavedeni online
podoby firemniho ¢asopisu Monitor a dale umoznéni v§em zaméstnancim

spolecnosti pristupu k firemnimu pocitaci na pracovisti.

Zlepseni Grovné neformalnich vztahi mezi zaméstnanci a nastaveni pratel-
ského pracovniho prostiedi by mohlo byt docileno prostfednictvim organi-
zovanych neformalnich setkani pracovnich skupin, diskuzemi v rdmci po-

rady ¢i zafazenim Skoleni se zavére¢nym tymovym ukolem.

Provadéni dotazovani o spokojenosti zaméstnanct pisemnou ¢i ustni for-

mou jedenkrat za kalendaini rok.

Zefektivnéni systému webové personalistiky, ktery by obsahoval elektro-
nicky navrh na doplnéni kvalifikace zaméstnancti. Pro potieby vzdélava-

cich aktivit by mohl vzniknout samostatny vzd¢lavaci software.

Zapracovani na ¢innostech v ramci ochrany Zivotniho prostfedi a péce o
néj. Spole¢nost by mohla udrZovat vefejnou zelen a estetické prvky v ram-

ci okoli sidla firmy Fostron.

V ramci kvalifika¢nich pozadavkid spolecnosti zredukovat pocet personal-

nich definic na potfebné minimum pro zamé&stnance.

Pro potieby adaptacniho procesu sestavit adaptacni €i orientacni broZuru

pro nové zaméstnance spolecnosti Fostron.

Rozsifit jazykovou vyuku ve spolecnosti a zahrnout do ni nejen fidici pra-
covniky. V rdmci spolecnosti nabizet cenové vyhodnéjsi jazykové lekce

pro zaméstnance.

Na zéklad¢€ uspesného experimentu zaskolovani popsat pribeh zaSkolova-
ni, vytvofit tak manudl a vSe aplikovat na problémovych oddé€lenich

V ramci spole¢nosti Fostron.
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e Jako vhodnou formu vzd¢lavacich aktivit pro divize Formy a Jednotéelo-
vé stroje zvolit instruktdz pii vykonu prace, rotaci prace, prednasky pro

zaméstnance ¢i praktické demonstrovani na pracovisti.

e Do vycvikového stfediska a vycvikového programu mladeze by bylo
vhodné zahrnout mimo uc¢it také studenty vysokych skol, které tak spo-

le¢nost pfipravi na budouci zaméstnani.
e Zavedeni systému odménovani na zéklad¢ pracovniho vykonu.

e Vsechny fidici pracovniky vzdélavat a Skolit v oblasti fizeni lidskych zdro-

Ju, vedent lidi a jejich motivace.

e Sjednotit metodické pokyny a pravidla a systém odménovani pro vSechny

zameéstnance.

e Uleh¢it administrativnimu systému celé skupiny, a tak i jednotlivym dce-
finym spole¢nostem, pomoci integrace a slouc¢eni administrativniho Sys-

tému.

Systém fizeni lidskych zdroji funguje v podniku MOTOR JIKOV Fostron a.s. na
dobré urovni. Piesto existuji mezery, na kterych by mél podnik zapracovat a to zejména
Z toho ditvodu, aby pozitivné motivoval a ovliviloval své stavajici zaméstnance a stejné
tak lakal i zaméstnance potencidlni. Velkym piinosem by tedy bylo personalni situaci
naptiklad u konkurenc¢nich firem stale sledovat, analyzovat a nenechat se ani v této ob-
lasti konkurenci predbéhnout. Jak jiz bylo fadou autort v literarni ¢asti diplomové prace
néj nalezité¢ dbat. Spolecnost MOTOR JIKOV Fostron a.s. miize byt konkurenceschop-
nym podnikem diky svym motivovanym, spokojenym, zkuSenym a vzdélanym zamést-

nancim s perfektnimi znalostmi a dovednostmi ve svém pracovnim oboru.
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6 SUMMARY

The purpose of the diploma thesis was the analysis of the human resource man-
agement in the selected medium-sized company and on the basis of the acquired results
suggest the arrangements for improvement of this system.

For research purposes of the thesis was selected a midsize company MOTOR
JIKOV Fostron plc, operating in the engineering and foundry industries. Company
MOTOR JIKOV Fostron plc currently employs 102 staff members. For the purposes of
research 30 of them were surveyed. Other relevant information about the function of the
personnel area in the company, were determined by anunstructured interview with the
director of the department of human resources management this company. The method
of comparison was used to compare the findings of the literary part of the work and
learning knowledge of business practice in the analysis part.

The thesis is divided into literary and analytical part. Literary part is based on in-
formation related to the management of human resources, characteristics of midsize
enterprises, personnel work and personal activities within midsize companies and it is
based on domestic and foreign literary sources. The analytical part deals with analysis
of selected personnel activities in the company MOTOR JIKOV Fostron plc and pro-

posing more effective function in these areas.

A prerequisite of the thesis was a fact that midsized companies are not one hun-
dred percent interested in the field of human resources management. Personnel work in
medium-sized enterprises is neglected, and that is why these enterprises are character-
ized by a lack of opportunities and finance in education, lack of specialized human re-
sources department and personnel constraints activities. A critical area is particularly
recruitment and selection of employees, employee motivation and training and staff

development.

During the analysis of the HRM in the selected company was confirmed that par-
ticularly the area of human resource management and human resources in the company
MOTOR JIKOV Fostron plc is such an important topic. The system of education in
company Fostron operates at a very good level and can be presented as a good sample
for many companies. Only one assumption was confirmed that they are not in midsize
businesses enough large personnel departments which would cover the needs of all em-

ployees. Equally, in the company Fostron personnel department is congested and it
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would be necessary to establish a human resources manager or HR Fostron company
worker. Only this action would relieve the personnel department of the holding.

It is also important to train management of this company in the field of human re-
sources, so that all activities can be applied directly to employees of the company. Em-
pirical research shows that employees of the company Fostron recorded especially for
cases of assessment, training, compensation and employee care inconsistent approach to
all employees. For their motivation and hundred percent jobs performance would be
appropriate to unite recruitment procedures for all company employees. The employees
themselves would welcome better communication at all levels inside the company,
friendly working atmosphere, interesting benefits offer or pay system based on job per-

formance. In this area should the company work better for employees satisfaction.

Company MOTOR JIKOV Fostron plc should choose a strategy in which their
staff is adequately educate and train according to their needs, offer them an interesting
system of benefits, will create a new workforce from among apprentices and students of
secondary and higher education, and in other personnel areas offer their employees such
conditions in order to feel satisfied at work and were loyal to their company. Only then

can the company operate as a wholly- competitive unit in the labor market.

Key words: human resource management, medium-sized company, HR activities,
HR strategy, HR planning, employee evaluation, employee reward, employee education

and training, care for employees, personal marketing

85



SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, M. (2002). Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing.
ARMSTRONG, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojti: Nejnovéjsi trendy a postupy
(10. vydani). Praha: Grada Publishing.

BEDNAROVA, D., SKODOVA — PARMOVA, D. (2010). Malé a stfedni podni-
kéani. Ceské Budgjovice: Jiho¢eska univerzita v Ceskych Budg&jovicich, Ekonomic-
ka fakulta.

BELCOURT, M., WRIGHT, P., C. (1998). Vzd¢lavani pracovnikti a fizeni pracov-
niho vykonu. Praha: Grada Publishing.

COOPER, C. L., BURKE, R. J. (2011). Human Resource Management in Small
Business: Achieving Peak Performance. Retrieved from:
https://books.google.cz/books?id=1S10TELGKk8C&printsec=frontcover&dg=coo
per+a+burke+Human+Resource+Management+in+Small+Business:+Achieving+Pe
ak+Performance.&hl=en&sa=X&ved=0ahUKEwixpJOI2-vK-

hU-
KVRQKHfAGC_UQ6wEIIjAA#v=0nepage&q=cooper%20a%20burke%20Human
%20Resource%20Management%20in%20Small%20Business%3A%20Achieving
%20Peak%?20Performance.&f=false.

KISLINGEROVA, E., NOVY, 1. (2005). Chovani podniku v globalizujicim se pro-
stfedi. Praha: C.H.Beck.

KLEIBL, J. a kol. (1997). Metody personalni prace. Praha: Vysoké Skola ekono-
micka v Praze. Fakulta podnikohospodarska.

KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. (2001). Rizeni lidskych zdroja. Pra-

ha: C.H.Beck.

86



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

KOCIANOVA, R. (2010). Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha:
Grada.

KOUBEK, J. (2001). Rizeni lidskych zdroji. Zaklady moderni personalistiky. Pra-
ha: Management Press.

KOUBEK, J. (2007). Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Pra-
ha: Management Press.

KOUBEK, J. (2011). Personalni prace v malych a stiednich firmach. Praha: Grada.
MAYEROVA, M., RUZICKA, J. (2000). Moderni personalni management. Jino-
cany: H & H.

SIMS, R. R. (2007). Human resource management: Contemporary issues, challen-
ges, and opportunities. Greenwich: Information Age Publishing.

SPARRQOW, P., HILTROP, J.M. (1994). European Human Resource Management
in Transition. Prentice Hall. Retrieved from
htts://books.google.cz/books?id=ibVmQgAACAAI&dg=sparrow+a+hiltrop&hl=en
&sa=X&ved=0ahUKEwiTq4WD30vKAhUF7RQKHSBhCgOQ6AEIHzAA.
STERN, E., SOMMERLAD, L. (1999). Workplace Learning, Culture and Perfor-
mance. Institute of Personnel and Develop-
ment.Retrievedfrom:https://books.google.cz/books?id=tWn_AAAACAAJ&dg=ster
n+sommerland+Workplace+Learning,+Culture+and+Performance&hl=en&sa=X&
ved=0ahUKEwjn_pXk3evKAhUsCpoKHc65D7EQGAEIH]AA.

SRPOVA, J, REHOR, V. (2010). Zaklady podnikéni: teoretické poznatky, ptiklady
a zkuSenosti ¢eskych podnikateld. Praha: Grada.

ULRICH, D. (2009). Human ressource champions. Praha: Grada.

87



19.

20.

21.

22.

VEBER, J., SRPOVA, J. (2005). Podnikani malé a stiedni firmy: pro viechny pod-
nikatele a manazery: od podnikatelského zaméru k zahajeni podnikani, jak uspésné
fidit malou i vétsi firmu, programy podpory podnikani. Praha: Grada Publishing.
VEBER, J., SRPOVA, J. (2012). Podnikani malé a stfedni firmy. Praha: Grada.
VACHAL, J., VOCHOZKA, M., et al. (2013). Podnikové fizeni. Praha: Grada Pu-
blishing.

VODACEK, L., VODACKOVA, O. (2004). Malé a stiedni podniky: konkurence a

aliance v Evropské unii. Praha: Management Press.

88



Internetové stranky:

1. ACE CONSULTING. Development Centrum (2013). Dostupné na: http://www.ace-
consulting.cz/development-centrum

2. EUROPA. Definice mikropodnikii, malych a stfednich podnika (2007). Dostupné
na:http://europa.eu/legislation_summaries/enterprise/business_environment/n26026_cs.h
tm

3. IPODNIKATEL. Uvod do pravidel BOZP pro podnikatele (2016). Dostupné na:
http://www.ipodnikatel.cz/Bezpecnost-a-ochrana-zdravi-pri-praci/uvod-do-pravidel-
bozp-pro-podnikatele.html

4. JUSTICE. Vyrocni zprava 2014, MOTOR JIKOV Fostron a.s. (2015). Dostupné
na:https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sl-
detail?dokument=40244560&subjektld=67228&spis=413131

5. KARIERA IHNED. Piedstavujeme nové nastroje personalniho marketingu (2006). Do-
stupné na: http://kariera.ihned.cz/3-17889990-
ak+d%EClaj%ED+person%E1In%ED-+marketing-g00000_d-2¢>

6. KS PROGRAM. Hodnoceni zaméstnancli (2014). Dostupné na:
http://www.ksprogram.cz/moduly/10-hodnoceni-zamestnancu.html

7. MANAGEMENT  MANIA.  Pracovni napln  (2013).  Dostupné  na:
https://managementmania.com/cs/pracovni-napln

8. MANAGEMENT MANIA. Popis pracovniho mista (2015). Dostupné na:
https://managementmania.com/cs/popis-pracovniho-mista

9. MANAGEMENT MANIA. Co je pracovni role (2015). Dostupné na:
https://managementmania.com/cs/pracovni-role

10. MODERNI  RIZENI.  Persondlni  marketing  (2003).  Dostupné  na:

http://modernirizeni.ihned.cz/c1-13217890-personalni-marketing

89


http://kariera.ihned.cz/3-17889990-Jak+d%EClaj%ED+person%E1ln%ED+marketing-q00000_d-2c
http://kariera.ihned.cz/3-17889990-Jak+d%EClaj%ED+person%E1ln%ED+marketing-q00000_d-2c

11.

12.

13.

14.

15.

MOTOR JIKOV. MOTOR JIKOV Fostron as. (2013). Dostupné na:
http://www.motorjikov.com/spolecnosti/motor-jikov-fostron/

MOTOR JIKOV. Profil strojirenské skupiny (2013). Dostupné na:
http://www.motorjikov.com/motor-jikov-group/profil-strojirenske-skupiny/

MOTOR JIKOV. Ocenéni za ptikladnou podporu technického vzdélavani (2015). Do-
stupné na: http://www.motorjikov.com/report/motor-jikov-prevzal-oceneni-za-
prikladnou-podporu-technickeho-vzdelavani/

PERSONALNI MARKETING. Personalni marketing vs Amployer branding (2015).
Dostupné na: http://www.personalni-marketing.cz/personalni-marketing-vs-employer-
branding/

PRACE PRO PRAVNIKY. Zakonik price 2016 - aktulni uplné znéni (zékon &.
262/2006 Sb.) (2016). Dostupne na:

http://www.pracepropravniky.cz./_userfiles/texty prilohy/10195.pdf

90



8 SEZNAM TABULEK, OBRAZKU A GRAFU

Tabulky

Tabulka 1: Organizace personalniho fizeni dle po¢tu zaméstnancii
Tabulka 2: Charakteristické rysy u malych, stiednich a velkych podniki

Tabulka 3: Organizace fizeni skupiny MOTOR JIKOV

Obrazky

Obrazek 1: Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Grafy

Graf 1: Ekonomické ukazatele spole¢nosti 2010-2014

Graf 2: Trzby spolecnosti dle odvétvi

Graf 3: Ekonomické ukazatele spole¢nosti Fostron 2013-2014

Graf 4: Pohlavi respondent

Graf 5: Vékova kategorie respondenti

Graf 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentd

Graf 7: Pracovni pozice respondentti

Graf 8: Forma pfedavani vysledka pracovniho vykonu zaméstnancim
Graf 9: Forma hodnoceni pracovniho vykonu

Graf 10: Mira spokojenosti zaméstnancti s odménovanim v podniku
Graf 11: Mira spokojenosti zamé&stnanct s benefity

Graf 12: Motivace zaméstnanct

Graf 13: Komunika¢ni prostiedky na pracovisti

Graf 14: Komunikace mezi pracovniky a vedenim podniku

Graf 15: Formy péce o zaméstnance — dotazovani o spokojenosti zaméstnanct

Graf 16: Formy péce o zaméstnance — bezpecnost prace

91

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

str.

11

12

32

18

33

33

35

36

36

37

38

43

43

45

47

48

49

50

51

51



Graf 17: Formy péce o zaméstnance — péce o zivotni prostiedi str. 52

Graf 18: Formy péce o zaméstnance — sluzby poskytované zaméstnanciim a jejich rodi-

nam str. 52
Graf 19: Investice do vzdélani v K¢ na zaméstnance str. 59
Graf 20: Vyznam vzdélavani a rozvoje dle zaméstnanct str. 60
Graf 21: Cetnost $koleni zaméstnancti béhem roku str. 61
Graf 22: Typ vzdélavacich aktivit str. 62
Graf 23: Hodnoceni trovné fizeni lidskych zdroji zaméstnanci podniku str. 77
Graf 24: ZlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroju str. 78

92



9 SEZNAM PRILOH
9.1 Dotaznik pro zaméstnance
Dobry den,

jmenuji se Barbora Pichovéd a jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity v Ceskych Budg&jovicich, obor Strukturalni politika EU a rozvoj venkova.
Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou pouzity ke
zpracovani diplomové prace na téma Systém Fizeni lidskych zdroji ve stifedné vel-

kém podniku.
Dé&kuji Vam za ochotu a ¢as vénovany tomuto Setieni.

1) Uvedte, zda jste:
[ muz
'l Zena

2) Do jaké vekové kategorie spadate?
1 do 20 let
1 21-40 let
1 41-60 let
[l vicenez 61 let

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
71 zékladni
'] stfedni bez maturity (vyucen)
1 stfedni s maturitou
"1 vy$si odborné
71 vysokoskolské

4) Uvedte, na jaké pozici pracujete:
1 délnik
7 THP

5) S vysledky hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu jste seznamovan/a:
"1 pravidelné
"] obcas
'l v ptipadé chyby



1 nikdy

6) Hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu probiha formou:
" dokumentace
1 ustniho pohovoru
0ojiné: ..........

7) Vzdélavani a rozvoj povazujete za:
1 velmi dalezité

dulezité

spise dulezité

spise nedulezité

O OO0

nedulezité

8) Jak Casto se béhem roku ucastnite skoleni?
1 nikdy

1x za mésic

1x za Ctvrt roku

1x za pil roku

1x za rok

(0 I R I I B

9) Jaky typ vzdélavacich akci Vam firma nabizi? (vice mozZnosti)
'] trénink na pracovisti
workshop
sttidani pracovnich mist uvnitf pracovniho tvaru ¢i mezi nimi
seminare, vystavy, konference
prednaSka zaméstnance o novinkach
dalsi: ...l

(0 O o B O

10) Jaké komunikac¢ni prostiedky mate na pracovisti k dispozici? (vice moznosti)
'] podnikovy Casopis

nasténky a informacni panely

ankety

tematické workshopy

pracovni porady

dalsi: ........

O O0Oo0oogd



11) Komunikace mezi pracovniky a vedenim podniku je:
'] oboustranna
"1 pouze ze strany vedeni

12) Probihaji na Vasem pracovisti nasledujici formy péce o zaméstnance?

"1 Dotazovani o spokojenosti zaméstnancti
1 ANO
1 NE
'l Bezpecnost prace
1 ANO
1 NE
[J Péce o zivotni prostredi
1 ANO
1 NE
"1 Sluzby poskytované zamé&stnanctim a jejich rodinam
1 ANO
1 NE

13) Motivaci je pro vas zejména:
[l zvySeni mzdy

prémie

vzdélavani a rozvoj

vefejné pochvala

kariérni rast

O O0OoOgo-gd

poskytovani benefit

14) Jste spokojen/a s formou zaméstnaneckych benefitd?
[l ano

poskytnuti kanceléte, zatazeni na lepsi pracovisté apod.

"1 pokud ne, jaké zaméstnanecké benefity byste uvitali: .........

15) S odménovanim jste:
] spokojen/a
'] spiSe spokojen/a
1 spiSe nespokojen/a
] nespokojen/a



16) Jak byste ohodnotil/ a Giroven fizeni lidskych zdroji ve Vasem podniku?

0

[
[
N
N

vyborné
velmi dobie
dobie
dostatecné
nedostatecné

17) Které z nasledujicich bodu jsou podle Vas podstatné pro zlepSeni v oblasti fizeni
lidskych zdroji? (vice moznosti)

0

[
N
[
[

lepsi komunikace na vSech tirovnich v podniku

ptatelské pracovni klima a atmosféra davéry

rozsahlejsi nabidka poskytovani zaméstnaneckych vyhod
odménovani na zdklad¢ pracovniho vykonu



