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1 Uvod

Lidsky kapitadl je jednim z nejcetySich zdroji spol€nosti. Z dlouhodobého
hlediska se jedna o zdroj, ktery nejvicispiva k pl@ni podnikového poslani, @il
I strategie. Jsou nazyvany lidskymi zdroji, protof® na ®& nahlizeno jako
na perspektivni zdroj vyt¥éjici nové pistupy, které fispivaji k dosazeni strategickych
cili organizace. V navaznosti na tyto cile je tedy g®bstanovit vhodnou personalni
politiku. Strategické&izeni lidskych zdrdj, ale i celého podniku v sdasnosti stale vice
pronika do managementu firemiefiné si spol€énosti vice ugdomuji dilezitost

planovani do vzdalejsi budoucnosti.

Nejcastji management malych a istinich podnik opomiji dilezitost fizeni
lidskych zdrofi a jeho vliv na celopodnikovy prosgh. OvSem v dneSnim
globalizovaném s#t¢ je nevyhnutelné klast dostahy diraz na personalnfizeni.
Technologie jdou progresi¥nkupredu a tim si je cely sv blizSi a veSkeré procesy
se zrychluji. Nezagsstnanost Weské republice klesa a pracovni sila mékterych
odwtvich moznost si mezi zafstnavateli vybirat. Zejména technicky vahych
pracovnich sil je na trhu prace nedostatek a psetgpimyslové podniky o takové
zanestnance v podstat pretahuji. Z tohoto dvodu se spolaosti snazi vytviit
atraktivrejSi pracovni podminky pro zasstnance nez jejich konkurence.

Dobie fungujici systémiizeni lidskych zdrdj podporuje konkurenceschopnost
organizace na globalnim trhu. V podminkach¢ssuného silé konkurerniho prostedi
musi byt firma flexibilni, aby byla schopna s#&zptsobit znénam podminek trhu.

Zarove je vhodné byt &im vyjimecna a odlisit se od konkurence.

Béhem 20. stoleti proSlo pojeti persondlnitiveni fadou vyvojovych zrén. Dle
poslednich tendenci poskytuji @Spé organizace dostaty prostor pro rozvoj
intelektualniho kapitalu. Neéasgji formou autonomie pracovnik nebo pracovnich
tymu, delegovanim pravomoci agqgavanim odpasdnosti. Investice do vathvani
a rozvoje zamstnand jsou nezbytnou samigmosti pro udrzeni a motivaci

pracovnich sil.



Spolgnosti mohou mit fistup kiizeni lidskych zdrdj naprosto odlisny. \Ceské
republice se vyskytuje kazdym rokem vice firem afranénim kapitalem, $tSinou
se jedna o dd¢mé spoleénosti. Ty od internacionalnich prosperujicich rltgch
korporaci pebiraji systém personalnihtizeni a ceské organizace tento systém
napodobuji nebo k vhodnym postoj dosgji sami svymi chybami. AvSak podniky
si v konkureknim prostedi mnohdy nemohou dovolit chybovat, proto je spéav

personalni politika a systém personalni prace tddzdou sodastitizeni podniku.

Trvale na swtovych trzich vyrobk a sluzeb feviada nabidka nad poptavkou, coz
znamena sil& konkurergni prostedi a tedy boj o zakazniky. V priesti omezenych
zdroji a nepedvidatelnych ekonomickych nebo technologickychégmmusi byt
organizace fipravena reagovat,ifpadré inovovat a k tomu ispiva efektivnitizeni
lidskych zdroj.

Tato diplomova prace se zabyva systémem persooalfideni ve vybraném
podniku. V organizaci jsou analyzovany a porovhdnyasné postoje k jednotlivym
personalnintinnostem a posouzeiitzeni lidskych zdrdj obecg. V zawru prace jsou
dle nastudované literatury navrzeny a dopeny eventuélni zemy.



2 Literarni reSerSe

Je prokdzano, Ze konkurenceschopnost firem se ioddijzpisobilosti paiti¢né
formovat lidské zdroje. Mit spravné lidi na vhodhypracovnich pozicich je jednou
Z nejwtSich grednosti podniku. Systém lidskych zdr@ajig’uje fizeni lidskych zdrdi
propojenim zakladnich prindip strategii, politiky lidskych zdr@j¢i proces fizeni,
praktickych zkuSenosti v oblasti lidskych zdr@ dostupnych planovacich progriam
(Armstrong, 2007).

2.1 Podstata personalni prace
VvV systémurizeni celé organizace. Vyjage vSe, co se tykéizeni a vedeni lidi a jejich

zapojeni do pracovnich proéedoubek, 2009).
Kazda spolénost potebuje zajistit fungovani a vykonnost s vyuzitimajdr

* lidskych,
* materialnich,
 finanénich a

* informainich.

Lidské zdroje jsou z nich ty nejvyznaigi a to ztoho d@vodu, Ze zajifuji
ziskavani, transfer a upl@ti téch ostatnich zdréj Pomoci lidskych zdr@jdosahuje
organizace napbvani strategickych di] a proto jsou pravlidské zdroje v podniku
nejvzacijsi. Pro uspSnou spolénost je rozhodujici disponovat dostatgm
mnoZstvim motivovanych a schopnych pracouniKakovi lidé jsou totiz vykonni
a to definuje i vykon spot@osti jako celku (Sik§ 2012).

Koubek (2003) ve svém slovniku charakterizuje pedbd fizeni (human resources
management) jako;Aktivity smerujici k zabezp&eni vyuZzivani a rozvoji lidskych
zdroyi v organizaci.” V personalnintizeni jde tedy primagno dynamicky soulad mezi
organizaci a zadstnanci. OB strany maji jakd aekavani od tohoto vztahu.
Spole&nost fedpoklada, Ze pracovnici budou pracovat kvalivyuzivat kreativitu,
budou sdilet zdjmy spaleosti a budovat dobré jméno firmy. Oproti tomu Zatnanci
ocekavaji garanci stabilniho z&stnani, pai¢nou odménu za praci, dobry kolektiv

a uplatrni svych schopnosti a dovednosti (Brauchli, n.d.).
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Jiny pohled na pracovniky podniku je jakolisky kapitd) ten zahrnuje schopnosti,
znalosti a dovednosti jedifickteré je paeba vhoda vyuzit a rozvijet v zajmu celé
organizace. Spodeost usiluje o udrzeni talentovanych, schopnyclalifikovanych
a motivovanych zagstnané formou investic do lidského kapitalu. Tyto investi
a jejich navratnost se nechajtirpvnat k investicim do dlouhodobého hmotného
majetku, ovSem je tu ta odliSnost, Ze lidsky kdpigni majetkem spateosti. Z tohoto
davodu se manazé&m jevi tyto investice nejisté, ale musi sédamit, Ze lidské zdroje
jsou rozhodujici pro zlepSeni vykonnosti podniku.tét6 souvislosti v &kterych

organizacich probiha tziizeni taleni (Armstrong, 2007).

Kazda spolénost ma své zasady, principy a postojézkni lidskych zdrdj, kterym
se souhrn® tika personalni politika Jedna se o metody ziskavani a doani
pracovniki, jaké ukoly budou provédy externimi subjekty, zasady odaovani,
kariérnich postup apod. Nkteré z firem maji tyto principy pisemmukotveny. Krong
toho je zasadnim pojmepersondlni strategiektera navazuje na podnikovou strategii
a je realizovana tak, aby bylo dosaZzeno strategltkgili organizace. Strategie

je na rozdil od politiky koncipovana na obdatbiaz @ti let (Veber a kol., 2009).

Odpowvdnost za ftizeni lidskych zdrdj je pipisovana top managementu,
personalnimu Gtvaru a liniovym vedoucim. Vrcholovédeni péuje o personalni
politiku a strategii. Personalni Usek odpovida es@nalni¢cinnosti, komunikaci nebo
za jiné personalni sluzby. Realizaci kazdodeniideni lidi se ¥nuji predevsim liniovi
manaz#é. Rizeni lidskych zdrdj, & je provadno na jakékoliv Urovniizeni, ma za cil
rozvoj lidského potencialu, zajistit spravnou kondwi pracovnika s pracitidit
rozmanity personalti skupiny pracovnik a udrzet vhodné pracovni podminky
(Kocianova, 2012).

2.2 Vyvoj personalniho pojeti

Personalniizeni proslo Bhem 20. stoleti ¢kolika vyvojovymi stadii. P&ateEnim
pojetim bylapersonalni administrativea dominovala az do patku 60. let. Prace
personalisty tedy sgovala v tom, Ze zaji®val pouze nejnutSi agendu pozadovanou
statem nebo nezbytnou k fungovéni podniku. Zahraoggidenci, servis manazen,

statistiku ¢i dodrzeni souladu s pracaspravnimi Fedpisy. Nutno podotknout,



7e v letech 20. aZ 40. byldeskoslovensko pokrokovou zemi dikytBe vystavig
pramyslového mista Zlin (Tureckiova, 2004).

DalSi vyvojovou etapou jpersonalnirizenj které se také jinak oz&wge za SirSi
pojeti. DosSlo k uvdomeni, Ze konkurenceschopny subjekt febuje vhodné,
zformované, tizené a motivované lidské zdroje. Tento styl pedsadho fizeni
se objevoval fedevSim ve velkych podnicich srozsahlou organizestrukturou
a vysokym stupm clby prace. Personalistika se relih na jednotlivé personalni

ginnosti a personalisté seczdi specializovat na tyto individualni oblasti ($ik2014).

Dle Dvorakové (2012) se od patku 80. let 20. stoleti prosadikigtupu rFizeni
lidskych zdraj. Toto nové pojeti vzniklo v souvislosti s hospis#é@u krizi z let 70.,
kdy se zminil celkovy pohled manazérna personalistiku a jeji vyuziti ke zvySeni
efektivnosti a racionalizacRizeni lidskych zdrdj je orientovano dlouhodéta spaéiva
v Uzké spolupréaci liniovych manadea personalniho odteni, jejichz cilem je pie
o personal. Tato oblast byla definovana na ametitksiverzitdch dort modet.

NejnowjSi pojeti rizeni intelektualniho kapitalje pouzivano pouze hkterych
spole&nostech. Tyto subjekty vnimaji zastnance jako zdroj inovaci, diferenciace

¢i jinych vyznamnych hodnot podniku (Dkakova, 2012).

2.3 Ukol Fizeni lidskych zdroj @

Ukolem personélnihtizeni je zabez# neustalé zlepSovani organizace s vyuzitim
vSech disponibilnich zdrdja to priorité zdroja lidskych. NejpodstatjSimi ukoly
vedeni lidi, na které jedba se za#fit, jsou:

- Vytvofeni harmonie mezi mnozstvim a strukturou pracovmicist, Ukot
a pracovnilt (spravni lidé na spravnych mistech, schopizipisobit se);

- Optimalizace vyuziti doby prace a schopnosti &inand;

- Formovani dobrych mezilidskych vzigtkolektivu a stylu vedeni;

- Rozvoj schopnosti, osobnostnich vlastnosti a kapgacovniki organizace;

- DodrZzovani pracowpravni legislativy a tvorba dobré pti jako

zanestnavatele (Koubek, 2009).

U lidskych zdroji je velmi dilezita jejich motivace a schopnosti, kterymi dispbn

protoZe maji pedni vliv na vykon organizace. Tototuje i nasledujici rovnice:

-7 -



V =£(S x M)

Rovnice charakterizuje vykon za&stnandé (V) jako funkci schopnosti (S)
a motivace (M). Vykon vystihuje poZadovany vysledgkace dany kvalitou,
dochvilnosti a postojem k praci. Schopnosti zalirmugbornou zfisobilost, tedy
znalosti a dovednosti pracoviikDale pojimaji i zpsobilost chovat se dlefiglusného
pracovniho mista. Motivace vystihuje ochotu, chévaracovnik a jejich aktivitu
v praci. Tyto aspekty determinuji okolni stimulyvaittni motivace, které musi byt

vhodre zkoordinovany vedenim firmy (Siky2014).

2.4 Personalisté a personalni utvar

Struktura personalniho Utvaru zavisi na mnoha fakto Mezi tyto okolnosti p#t
velikost spolénosti, jeji sodasna pozice na trhu, organima struktura, specializace
¢innosti nebo systéntizeni. Kron¢ toho zalezi i na Urovni kvalifikace, motivace
a personalni politiky v organizaci, dale se musiaovat o kondici trhu prace, &gich

podminkéach a aplikovanych personalnéaimostech (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

Personalni utvar nese zodgdmost za personal@innosti v organizaci, za efektivni
procesy personalnihdizeni a tvorbu vhodného pracovniho klima. Persestéli
(specialisté v oblasti personalnifiaeni)¢asto stoji mezi zajmy vedoucich pracovnik
a individualnich zamstnand. Personalni Gtvar macékolik funkci, prvni z nich
je koncegni tzn. tvorbu personalni politiky. Funkametodickéazahrnuje zavashi
nadvodi a postup persondlnichéinnosti. Dale ma funkciridici, to znamena,
Ze koordinuje organizaci k danym toii a Ukolim prostednictvim personalnich
proces. Sieni informaci, jejich aktualizace a uchovavaniipad funkceinformacni.
Funkcevyzkumn&amoziuje ziskavani informaci, moznost hodnotit Zatnance, jejich
zpusobilost a efektivnost néilad vzdtlavacich procas Nakonec maji personalisté
i funkci poradenskou a to pro kazdého v podnikugioova, 2012).

Personalni Utvar byva v organina struktde umis¢n bud primo pod generalnim
feditelem jako Stab, nebo se nachazi na totoznénijako finaréni, vyrobni, prodejni
Usek atd. Posledni moZnosti je personalnéledd jako Stabni Gtvarskteré z funknich
oblasti (Dvddkova a kol. 2012).



Velikost osobniho odfieni a p@et personalist se odviji od velikosti firmy (p&iu
zamestnand). Personalni Utvar se ve velkych podnicich skla#ategorii pracovnik
jako personalni vedouci, personalni referenti, porh@racovnici nebo specialisté.
Experti byvaji z oblasti kolektivnhiho vyjednavamgsychologie prace nebo tarifnich

soustav apod. (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

2.5 Personalni c¢innosti

Personalni Gtvar provadi personalminosti v ramci podniku zacélem dosazeni il
korporace. Tyto¢innosti z fiznych oblastitizeni jsou orientovany na propojeni
zamestnance s pracovnim procesem. V soupisudaupgersonalnicitinnosti se autd
razni, nicmég podstata je stejna. Ra#ppersonalnickinnosti provadnych v podniku
se samozjme odviji od pdétu zangstnand (velikosti podniku). Personaldinnosti Ize
delit napriklad do dvanacti aktivit dle nasledujicich nizeedenych podkapitol
(Dvorakova, 2012).

2.5.1 Analyza a tvorba pracovnich mist

Sprave a podrobs zanalyzované a vytvené pracovni misto je z&kladnim
kamenem vSechinnosti v oblasti personélnihidzeni. Cilem této aktivity je definovat
ukoly pracovnika a vytdit popis pracovniho mista, dle kterého buddetedné
specifické pozadavky na pracovni pozici. Analyzoacpvni pozice zjidije personalni
Gtvar informace o Uloze, metodach a podminkach gamiee. Krong toho ziskava také
Udaje o vazbach na ostatni pracovni mista, o agjpmsti a pravomoci, ktera se k mistu
vaze apod. Pracovni misto se sklad&kohka pracovnich Ukdl, ovSem nez jsou

definovany, je nutné znat odpal/na otazky:

» Co?- jaké ukoly musi za#stnanec vykonat;

Kde? — misto vykonu préace;

Kdy? —¢as vymezeny pro ukol;

Pro¢? — pri¢ina nutnosti provedeni prace;

Jak? — metody realizace ukolu;

Kdo? — definice patebnych kvalit a schopnosti zastnance (Koubek, 2009).

YV V V V V



Popis pracovniho mistaobsahuje nazev, ¢él, seznam 0kdl povinnosti,
odpowdnost a pravomoci, charakterizuje vztahy faadnosti a padzenosti nebo
rozsah zastupitelnosti. Dale popisujéekavané vysledky, interniigdpisy, nezbytné
technické vybaveni a podminky prace. Keomoho by ng¢lo byt na konci uvedeno

jméno zanistnance, jeho podpis a datum (Kocianova, 2010).

Diive se kladl draz na specializaci — zaieni se intenzivé na jednu konkrétni
¢innost. Nicmén specializace narazila na problém monotonnosti gradiece
pracovniki, proto jsou v sotasnosti vyuzivany jinéifstupy k vytvdieni pracovnich
mist. Jednim z nich jeotace prace ta znamena pohyb pracovaiknezi fiznymi
pracovnimi ukoly. Druhy principrozSiFovani prace znamena propojovani vice
pracovnich uUkal za &elem zvySeni rozmanitosti prace. Posledni pabthacovani
prace zvySuje atraktivitu prace prégenim \&tSi miry odpow¥dnosti a pravomoci
(Armstrong & Taylor, 2015).

Je-li uken obsah prace, pak je nutné&aesit efektivitu vykonu této prace a uvést
do souladu moZnosti pracovnika, pracayiShastroi a podobg. Proto jsou
v organizacich vyt&@ny pracovni postupy prd@stinictvim postupovych a vyvojovych
diagramii, pohybovych a&asovych studiéi nahodnych pozorovani. Pokud je v p&zd
analyze zji&no, Ze pracovni pozice neni vykonavana efekfivmize dojit k redesignu

tzn. znené formulace pracovnich Ukibla vazeb tohoto mista (Koubek, 2009).

2.5.2 Personalni planovani

Proces predikce, stanoveni zfina uskuténéni pokyni v oblasti pohybu lidskych
zdroji se nazyva planovani personalnich zir®jejprve nez se personalni Utvatza
zabyvat samotnou prognostikou, musiigg@menout dlezité zasady planovani. V prvé
fad® musi znat a dodrZovat strategii podniku a navazoeani. Za druhé musi byt
personalni plan v harmonické rovnovaze s plan€émnosti celé organizace.

A v neposlednitack je treba dbat na to, Ze jde o celopodnikovou zalezitost

a toho si musi bytédomi predevsSinridici pracovnici (Koubek, 2009).

Cilem planovani lidskych zdribjje pizptsobit firemni a personalni politiku, zvysit
vykonnost podniku a zafstnané, dosahnout efektivniho vyuZiti lidskych zdipj
zajistit pozadavky vedoucich jednotlivych Utlarzabezpé&t rozvoj organizace

a spravedliv odnmenit pracovniky (d"”Ambrosova a kol., 2011).
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Sledovat a analyzovat gebu personalnich zdifpjlze formou statistickych
sledovani, odbornychipdpowdi a jinych metod. Korporace byéta identifikovat, zda
je u nich nedostatek neboegpytek zamsstnand.

Personalni plany by &y byt jak kratkodobé, tak i dlouhodobé. Hlavninkoly
planovani lidskych zdréjje progndézovat budouci febu zamistnand, predikovat
zdroje pokryti této pdeby, stanovit kritéria vyru novych zaréstnand a zabezpst

perspektivni kariérni rozvoj pracoviiik

Personalni utvar definuje plany pro jednotlivé pegdni ¢innosti. Mezi & pati

napiklad:

1. Plan rozmis’ovani zangéstnanai — dle charakteristik jednotlivych pracovnich
pozic  jsou  pifazeni  pracovnici s odpovidajicimi  kvalifikd@mi
a osobnostnimi fiedpoklady. Dale se hledi na korektni @diovani a rozvoj
zamestnand.

2. Plany ziskavéani a vyléru pracovnika — definice profilu Zadoucich pracoviiik
a metody na jejich ziskani a selekci.

3. Plany hodnoceni a odméiovani zangstnanai — specifikace systému
odnenovani a jeho nastaveni tak, aby stimuloval lidiokl@vani efektivnich
vykona a vytv&el vhodné firemni klima.

4. Plany vzdélavani pracovnikia — vymezeni oblasti, kde je wiévani nezbytné

a tvorba dlouhodobého planu rozvoje pracour{lartoSova, Bartos, 2011).

2.5.3 Ziskavani pracovnik d

Jedna se o proces meziétha stranami a to zafstnavatelem a Zadateli o praci.
Umyslem zamistnavatele je ziskat vyhodny dq® kandidai vyhovujicich dané
pracovni pozici tak, aby bylo mozné vybrat nejogtimjSiho uchazée.

Podstatnou roli v naboru hraji vimt a vrEjSi podminky. Jde o faktory, které
ovliviuji zdjemce o praci. Dle viiitich podminek se kandidati rozhoduji agjgén
podminky jsou objektivni, organizace je neovlivhnitni faktory, které se tykaji
pracovniho mista, jsou povaha prace, wnistv organizani struktde, naroky
na pracovnika, pravomoci, zodgowost, pracovni doba, misto a podminky préace.

Vnittni podminky tykajici se spaleosti gredstavuji smysl, shlas a powst korporace,
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dale darové odnenovani, zamstnaneckych vyhod a v&dvani. Krong toho
je podstatné i pracovni klima a ungistfirmy. MezivnejSi podminkyinnosti ziskavani
pati demografické, ekonomické, socialni, technologigkditickc-legislativni a okoln

osidleni eganizace (Kocianova, 201(

Koubek (2003) uvadi metodicky postup ziskavani gratch sil o dvanacti krocic
(viz obrazek 1), ktery je uziteé \ organizacich dodrzovat.

Obrazek 1Proces ziskavani za&stnand v 12 krocicl

e |dentifikace potfeby zaméstnancl

e Specifikace pracovni pozice

e Zvazenivariant

¢ VVolba charakteristik pro selekci pracovnik

e Determinace zdrojll potencialnich kandidat(

* \/ybér metod ziskdvani zaméstnancl

e Stanoveni pozadovanych dokument( od uchazect

* Formulace nabidky prace

e Zverejnéni této nabidky

¢ Shromazdovani dokumentd a informaci o uchazecdich

¢ Predvybér kandidatl dle dokument(

e Seznam uchazecl pozvanych na vybérové fizeni

CEECCCEEEEEKL

Zdroj: Koubek, 200

Jednotlivé kroky na obrazkéislo 1 jsou jasé definovany. Do krokw. 5 nalezi
ziskavani pracovnich z vnittnich a vajSich zdroji. Dle Sowka (2005) by top
management #h vénovat vysokou pozornost vyhledavani schopnych ¢gamand.
Nemel by byt ovlivnitelny emoceméi vztahy ¢« uchazei. Pracovnici externich zdrdj
piinesou do firmy nové znalosti, metody postupy. Nicmé& moznost kariérnih
postupu by nengla byt sodasnym pracovnikn odepena, jinak ztrati motivac
Kocianova (2010) uvadi tento &t vyhod a nevyhod ziskavani z&ssmand
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z internich zdraj (tabulka 1). Obsazovat vzniklé volné pracovni pezk vnitnich
zdroji spolé&nosti nmize byt styl personalni politiky dané korporace. &tarych

spole&nostech dbaji na rovnost podminek pro interni eeMtuchazée.

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody ziskavani zatnand z internich zdrdj

VYHODY NEVYHODY
e Znalost podniku, IS, zkuSenosti ¢ Omezené moznosti volby
» Kariérni postup * Neschopnost inovovat svéistupy
* Motivace a oddanost zasstnané e Vznikne jiné volné pracovni misto
* LevrgjSi proces zisk&vani, rychlost * Investice do vzdani
e Interni zamdstnanec byva mén e Problém rivality, odmitani kolegy
néakladny nez externi v roli nadizeného, povySovani se

Zdroj: Kocianova, 2010

Kromé toho uvadi Vachal, Vochozka a kol. (2013) ¢eklady a zapory ziskavani
zanestnand z externich zdrdj K ziskavani z v&Sich zdrofi firmy piistupuji, pokud
nemaji vyhovuijici interni zdroje. Jde o pracovnikyhu prace, absolventy, pracovniky

jinych spol€nosti, penzistyi studenty.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody ziskavani zatnané@ z externich zdrdj

VYHODY NEVYHODY
* Rozsahlejsi nabidka uch&se » NakladrgjSi ziskavaci proces
* Obvykla autorita no¥ ptichoziho * Vysokeé finagni naroky uchazsi
e Zpravidla vySSi pracovni tempo » Adaptace trva déle a stoji penize
* P¥inos novych metod a zkuSenosti » Stres a zatiZeni stavajicich pracovnjk

Zdroj: Vachal, Vochozka a kol., 2013

Pctet a kvalita kandidéatse odviji od pouZziténetody ziskavani zastnana (krok
¢. 6 viz Obrazek 1). dchto metod je &kolik, pracovnik se riwe samostathpiihlasit,
nebo ho Bkdo dopordi. DalSi moznosti je, Ze za&stinavatel oslovi potencialni
zanestnance formou vyssek, letak, veletrhi, inzerci v tiskuéi rozhlase, spolupraci
se vzdlavacimi institucemi, st@dem prace¢i s personalnimi agenturamCasto
pouzivanymi nastroji jsou v sdassnosti socialni a profesniésitebo pracovni portaly
(Kleibl, Dvorakova & Subrt, 2001).
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2.5.4 Vybér zaméstnanc u

Pfi vybéru novych zamsstnand neni nikdy stoprocentni, Zze vybrany kandidat
je pra¥ ten nejvhod#sSi. A nezalezi na tom jakA metoda nebo kombinaetodn
vybéru byla pouZita. Vykonnost pracovnika je podéma ¥emi faktory a to,
zda zamistnanec rize, chce a zapadne. To znamena, jestli je schop® @ovednosti
k poZzadované praci, chcedinnost pocti¢ vykonavat a za podminky, Zze zapadne
do podniku a pracovniho kolektivu. al@zitd je flexibilita — tj. pizpusobivost
k vykonavané préci, snaha o sebe¥adi a schopnost k racionalizaci prace.

V prvétad musi byt uéena kritéria hodnoceni kandid& na zéklagltéchto kritérii
se pak zvoli vhodné metody Wrh. Personalni Gtvar by &h klast diraz take
na verifikaci informaci ziskanych od ucha&ze K owfeni pravdivosti uddj
od kandidai se vyuziva zejména kombinace vice metodkuyl§Koubek, 2009). ied
jednotlivymi fazemi vybru je podstatné definovat pracovni pozici, jaké abige
operace, vyZaduje schopnosti, $t&ohi a praxi. Tyto kroky obsahuje personaiimnost

»+Analyza a tvorba pracovnich mist".
Faze vykru pracovnik:

1) Predvybér. Uskut&nuje se, protoZze pokud je sprévprovedenainnost ziskavani,
tak je uchaz& mnoho. Z toho @vodu musi personalisté provesegvyler na zaklad
pisemnych dokladod kandidal. Musi zredukovat pmt pozvanych na ustni pohovor.
Vybérova komise si stanovuje relevantni kritéria, aley \gvarovala fedsudikm
dle jména, rodinné situacejyndu apod. (Dviakova, 2004).

2) Vyhodnocovaci fazezahrnuje metody vyou zangstnand@. Neni podminkou pouziti
vSech &chto metod. Zpravidlgim vySSi jsou kvalifikéni naroky na danou pozici, tim

vice kol vykErovéhotizeni musi kandidat absolvovat.

Pohovor je nejpopulargsi metodou vybru. Neni zcela relevantni, zivg& totiz
zalezi na osal ktera pohovor realizuje. Tazatelé provadi spouaki, kterym jefeba
se vyvarovat. ¥tSina lidi ma neédomky, vlivem okolnich faktdr, selektivni vnimani.
Casto divétuji prvnimu dojmu, je-li dobry, snaZi si tento duj@asledujicimi otazkami
potvrdit, jestlize je Spatny, tak naopak. DalSi yideu chybou je rychlé rozhodovani.

Rik& se, Ze tazatel si utifomiréni o uchazé& v prvnich @ti minutach a pozgi
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uz si tento Gsudek nenechda nikterak vyvratit (Rodiook, 2002). Pohovor fize byt
strukturovany dle fedlohy s pipravenymi otdzkami nebo nestrukturovany. Jsou
rozliSovany uité typy pohovoi, nagiklad skupinovy, telefonicky, ied komisi,
pohovor rychlého osftovani, 1 x 1 (fimy nadizeny x uchaz® ¢i testovani
zpasobilosti (Kleibl a kol., 2001).

Dotaznikse vyuziva bdi obecny na ziskani zékladnich fakt rychlého pehledu,
nebo oteeny dotaznik modifikovany dle pracovnich pozic. & nmohou uchaze

odpowdét na otadzky podrohiji. Jsou vhodné pro verifikaci dat z jinych metogbéru.

Zivotopischarakterizuje Zivot kandidata a v dnednidgbvyzadovan tégf viude.
Uchaze by se mdl prostednictvim Zivotopisu prezentovat, upozornit na luidé

zkuSenosti, vz&lani a praxe souvisejici s mistem,& se uchazi (Vaveéakova, 2006).

Vykeroveé testyse @li na ¢tyti zakladni druhy. Prvnim jsou testy inteligenceerét
ovétuji mysleni (schopnosti verbalni, p&favé, prostoroveé, numerické apod.). Dale
testy schopnosti, které studuji vrozen@dpoklady uchaze tykajici se motoriky,
zrienosti ale i duSevnich kapacit. Kréntoho jsou testovany znalosti jedind<teré
doposavad ziskal. Poslednim typem testu jsou ostdinokteré jsou orientovany
na povahu, postoje a psychologické vlastnosti dqudrze, extroverze) testovaného
(Cole, 1990).

Asessement centje komplexnim mechanismem, ktery identifikujstovy potenciél
uchazeée. Jednd se o proces, ktery vyuziva mnozstvi tkclmyhodnocujicich
piedpoklady zakstnand. Prednosti této metody je vyuZiti sitirdch test (simulace
okolnosti), které zjisti, jak by se &chto gipadech pracovnik zachoval. Vysledkem
testi je nezavislé hodnoceni individualnich kandidat#letody assessment centre Ize
vyuZzit i na hodnoceni rozvoj stavajicich zadstnané (Saiyadain, 2009).

2.5.5 PAjimani a adaptace zam éstnanc

Vybérové tfizeni se mize skladat z&kolika kol, v posledni fazi vrova komise
vybere jednoho nejvhodj$iho kandidata. Toho personalista obratem konfakhe byl
vybran na danou pracovni pozici &léanu nasledné kroky souvisejici s jehigjgiim.

s

Nejdilezit¢jSim painem @i piijimani je dle Koubka (2003) sepsani pracovni swmjou
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kterému pedchazi sjednani individualnich podminek smlouvyodnych jak pro

zamgstnance, tak zagstnavatele.

Pro olg smluvni strany je wezité, aby byla smlouva konkrétni a obsahovala
nezbytné informace. Smlouva musi obsahovat atespiizev pracovniho mista
a povinnosti s nim spojené, informace o mistu vykgmace, datu néstupu, blize
specifikované pravomoci, odpé&inost a pracovni podminky. Dale musi byt uchaze
seznamen s kolektivni smlouvou, pravy a povinngstkieré plynou ze spoluprace
a az poté by o dojit k podpisu pracovni smlouvy. Kr@énioho absolvuje povinnou
|ékarskou prohlidku a na personalnim éktahi je zéazen do evidence pod svou osobni

kartou se zakladnimi Gdaji.

Dle Armstronga (2006) je uvedeni na pracaviglice dilezitym okamzikem, kdy
si zangstnanec utu& nazor o spoknosti. Povinnym krokem prvni den na pracovisti
je Skoleni o bez@mosti a ochrat zdravi i praci. Nasleda piimy nadizeny seznami
pracovnika s novymi kolegy a uvede ho na pracévifloskytne mu nastroje
a vybaveni, které k praci gebuje a gidéli mu Skolitele. V zdjmu vedouciho je uvést
zanestnance do pracovniho tymu tak, aby nebyl ve strasal dobbe podminky prace,

vykonnostni standardy a abyhzéjem o praci a organizacibec.

2.5.6 Hodnoceni pracovnik a

Jednim z hlavnich dilpersonalniho oddeni je mit zamsstnance schopné podavat
vysoké pracovni vykony. Aby bylo mozZné takovych ok dosahovat, musi byt
zamestnanci hodnoceni a motivovani k podavani vysSigtomi. Hodnoceni byva mezi
zanestnanci neoblibené a to z tohdvddu, Ze niZze veést k propusmhi. Nicmér
to je ta nejpesimisti¢jSi varianta, mze sgt treba jen k rekvalifikaci, f@miseéni
¢i naopak k povySeni. Hodnoceni je také nastrojemdri€novani pracovnik,
dle stupg plnéni poZzadavk se utuje vySe variabilni slozky mzdy. Dale slouzi jako

prostedek k tvork vzdilavacich, rozvojovych a motigaich plari (Hronik, 2006).
Dle Koubka (2009) probiha hodnoceni obvykle v rdigieich tech krocich:

* Vedouci zjisti, jak je prace vykonavana, jaké jgptahy na pracovisti;
* Scli zamgstnanci jeho vysledky a projednava je s nim (hddnhabvzhovor);

» Spole&né se oba snazi nalézt moznosti zdokonaleni pracowyikonu.
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Vedouci by mil posuzovat vykony za#stnand prabézré dle pilezitosti,
to je ozn&ovano jako neformalni hodnoceni. Formalni probiha v pravidelnych
intervalech (misicné, rocné) a je systematické, mnohdy sjednoceno forieumé
Manazer posuzuje vysledky pracepgpbilost pracovnika Kinto ukorim a chovani
na pracovisti. Mit spravnéhglovéka na spravném misje primarnim poslaniniizeni
lidskych zdrofi. Hodnoceni zagstnan@ musi byt spolehlivé a spravedlivé, v opam
piipadt totiz pracovniky demotivuje. Ducho& Safrankova (2008) uvadi @poby
motivace zardstnand@. Jde o osobni pochvalu nebo pkavani, mimdadnou odranu,

nabidku sebezdokonalovani¢adt na vyznamnych projektech, profesni kurzy, staze

kowovani nebo tvorba prezentacii@@nasek, kde uplatni své dovednosti.

Podle Koubka (2009) existuje mnoho metod hodnogamaicovniki, zde jsou
vyjmenovany jen ty nejznaysi. Hodnoceni dle ail které musi spbvat
charakteristiky SMART, dale se pouzivd metoda hednb na zaklad plnéni norem,

kritickych prikladi nebo pomoci stupnicéigelné, grafickéi slovni).

2.5.7 Mobilita zam éstnanc u

Rozmisovani pracovnik vychazi z analyzy profilu pracovnika a pracovnihista.
V koncepcich moderniho managementu lidskych adsejv zahradi ¢asto pistupuje
k tailoringu. Jde o pracovni pozice ,usSité na mimdo konkrétniho zatstnance.
V Cechéch je trend obsazovani pracovnich mistmpaNejprve je vytvéen profil
pozice a na ni se hleda idealni uclkazRozmisovani pracovnik je Uzce provazano

s ostatnimi personalnintinnostmi jako s planovanim, hodnocenimvzdélavanim.

Tabulka 3: Mobilita zagstnand

Vnit ¥ni mobilita Vn éjSi mobilita
Aktivni Pasivni
PovySovani Ziskavani Propo&sit
Prevedeni na jinou praci Vybér zangstnand Penzionovani
Prerazeni na nizSi pozici fiimani a adaptace Vypew, umrti

Zdroj: Kocianova, 2010

Vnittni mobilita je vlastd rozmis’ovani pracovnik uvnitt podniku a projevuje
se ve tech formé&ch, viz tabulka 3. K povySovantiie dojit na zéklad rozhodnuti

nadizeného nebo vyovym fizenim, jde obvykle o Iépe placenou a Bagsi pozici.
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Prevedeni na jinou praci ime byt déasné nebo trvalé a jeho cilem je vhgdn
alokace pracovnich sil. t&azeni na nizsi funkci @iZe nastat, pokud zasmstnanec

nezvlada satasnou pozici. Znamena nizsi zodpadnost i mzdu (Vaveakova, 2006).

Aktivni vn¢jSi mobilita zahrnuje personalnéinnosti, kterym jsou &nhovany
piedchozi kapitoly této prace, proto se jimi jiz zadtynebudeme. Pasivni mobilita
je spojena s odchodem z&mand jednim zectyé zpasohi. Prvni je v podod
penzionovani pracovnik které je zavislé nafistupu k dchodovému ¥ku. Bud
organizace chapeidhodovy ¥k jako fixni a vzdy uko&i pracovni porér, nebo je ¢k
flexibilni a nektefi daichodci mohou v praci pok&avat. DalSi moznosti pasivni mobility
je vypowd’ ze strany zagstnance. Pokud organizac#jge o kvalitniho zaréstnance,
muze to na ni mit Spatny dopad &ko hleda nahradu, proto byéla firma usilovat
o stabilizaci hodnotnych pracoviiik Ztrata kltového zamstnance riaze zapicinit
odchod dalSich pracovnikDalSi zgisob odchodu za#stnance je propuditi. Propustit
lze bez vypowdi pouze z dvodi uvedenych vzaka@n a svypo¥di mize byt
argumentem nadbyirost, nedostatey vykon, porusSeni kazn nebo pokud

je pracovnik ve zkuSebni débi byl prijat na dobu ufitou (Kocianova, 2010).

Propou&ni pro nadbyténost se tyka za#stnand, ktefi se néim neprovinili.
A to je nejspiSe iicinou, pra@& vétSina takto propushych povazuje postup
za neopravény. Organizace by #ha Wwinit kroky k zamezeni vzniku nadbyteych
pracovniki. OvSem pokud uz korporace musi provéstévygantstnané k propustni
pro nadbyténost, néla by postupovat dle jasnych kritérii tak, aby nediila powst
podniku (Foot & Hook, 2002).

Je teba zminit i dlezity pojem fluktuace. Jedna se o odchody &stnmand
z podniku, které maji sva negativa, alefinpsy. Nevyhodou je pokud podnik opousti
dlouholeti, zkuSeni za¥atnanci, se kterymi ztraci organizace i kontaktgudezité
informace. Naopakifnosem fluktuace f¥e byt fungovani trhu pracefilv novych
napad do spolénosti nebo stabilita produktivnich pracowvinik-luktuace je rena
ukazatelem miry fluktuace nebo miry stability v %%n druhy ukazatel se ¢ita

nasledova:

polet zaméstnanch, kteti jsou v podniku déle nez 1 rok 100
X

pocet zaméstnancych pred rokem
Hodnota miry stability definuje sklon dlouholetyzlinestnand zistat v organizaci
(Ertl, 2005).
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2.5.8 Vzdélavani zam éstnanc g

Vzdélavani bylo v minulosti povazovano za zhyteu investici, ale nyni jiz &tSina
firem pochopila, Ze je nejlepSim néastrojem rozvajezvySovani vykonnosti nejen

pracovniki, ale i celé organizace. RozliSuji siepkistupy ke vzdlani:

» poradani jednotlivych vzflavacich akci vychézejicich z okamzitychipbt

» systematicky fistup tvdi soulad mezi vzgavanim a podnikovou strategii,
dochézi ke zrn¢ znalosti a dovednosti a vlivem toho i chovani déivaoe;

* ucici se organizace je koncepcdélmizného vzdlavani, kterym firma reaguje

na znény vnitiniho a vijSiho okoli (Tureckiova, 2004).

Dle Véachala, Vochozky a kol. (2013) je nejefektij& systematické vztavani
probihajici v nasledujicim cyklu. Za prvé je nutientifikovat potebu zvySeni
kvalifikace, za druhé vytu@t plan vzdlavani, ktery definuje planovany rozjms,
¢asovy rozvrh, obsah a metody vlVani. Ve teti fazi je plan implementovan
a vectvrté dochazi k zgnému hodnoceni efektivity vvacich aktivit.

Existuje r&kolik metod Skoleni pracovnikna pracovisti i mimo &. Mezi metody
vnitiniho vzalavani pati instruktdz, kotiovani - dlouhodoba instruktaz, monitorovani,
konzultovani, asistence, p#reni Ukolem, pracovni porady rotace prace, ip které
ziskd komplexni fedstavu o aktivitach organizace. Metody Skoleni enijpnacovist
zahrnuji pednasky, semirt@, pipadové studie, daeni @ikladem, workshopy,

brainstorming, simulace &ité situace nebo hrani roli.

Obrazek 2: Vyvoj vz8lavani

Rozvoj schopnosti
a dovednosti

cas
Zdroj: Torrington, Hall & Taylor, 2008
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V obrazku 2 je nazren rozvoj schopnosti a dovednostiase. Zprvu maji
zamestnanci tendenci se natnovy ukol rychle, proto jeilivka strma, pak se postupn
stabilizuji, dokud neziskaji zkuSenosti. V idedlmpifpact by dochazelo k postupnému
zlepSovani kousek po kousku, ovSsem ve gdsti Ehem vzdlavani dochazi
k rozvoji dovednosti, ale i net&smym pokudm o rist. Tyto pokusy jsou zgané
poklesem kivky a byvaji demotivujici, nicmén jsou nezbytnou s@asti weni
se (Torrington, Hall & Taylor, 2008).

Korporace by rla dbat také na kariérniist zamstnand, protoZe pro &které
je velmi dilezity. Kariéra pedstavuje pracovni drakilovéka spojovanou s pracovnim
postupem sgrem vzhiru po organizéni struktde. Cilem ftizeni kariéry
je pro jednotlivé pracovniky jejich motivace, pegkfiva ristu, ktera je nuti cileédome
rozvijet swij potencial. Welem tizeni kariéry na Grovni firmy je rozvoj lidského
kapitalu (Tureckiova, 2004).

V dneSnim globalizovaném &¢ roste vyznam pojmu intelektualni kapital.
Je definovan jako vlastnictvi znalosti, zkuSenodtyednosti, technologii a vzitah
se stakeholders, které zvySuji trzni hodnotu firBDig nekterych publikaci sedi na fi
¢asti, a to lidsky kapital, organigai a kapital vztah (Vodak & Kuchatikova, 2011).

2.5.9 Odm énovani pracovnik o

Pod pojmem odgma za praci si snad kazdyeplstavi penize, ovSem to neni jedina
forma odngny. Odnena by né&la byt motivujici a spravedliva. V nedavno proveéian
vyzkumu bylo zji&no, Ze odminy, které jsou strikth finantni, nejsou tak motivujici,
jako nefina®ini, jelikoZ jsou vnimany neosobma omezuji rozvoj mezilidskych vzté&h
Dale studie ukazala, Ze ggmi odngény témét neprokazuji souvislost mezi chovanim
a motivaci. Podporuje jen zbyteé vydaje namisto prosazovani firemnich hodnot.
DalSim problémem finamiho ohodnoceni jsou zamrzlé mzdy, které se zvySuji

jen jednou do roka (Nelson, 2012).

Strategické odmmovani tvdi soulad mezi mzdou, uznanim za praci a ostatnimi
personalnimi nastroji. To znamena nabidkuléd a rozvoje ze strany zé&stnavatele,
moznost ziskat uznani v podoldaru ¢i rekreace. Uznani souvisi s vykonnosti
pracovnika, jeho podilem na stabilizaci, rozvojimly ¢i dobrych ekonomickych

vysledcich. Zamstnavatel se také snazi ukladat pracovnikovi aumomodkoly
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prispivajici k jeho spokojenosti. Mimo jiné poskytuilexibilni zaméstnani a stara
se 0 pracovni podminky. tezitym pojmem je také diferenciace mezd, coz
je objektivni rozdil mezi pracovnimi aktivitami. Mg jsou diferencovany
dle obtiznosti, namahavosti prace, odfmmosti, pracovnich podminek, vyslédk
a vykonu. Pokud mira diferenciace klesne patitaw Urovei, prijde o stimul&ni efekt

a zangstnanci ztrati zajem o povysovani.

Nastaveny firemni mzdovy systém musi ngpiat podminky transparentnosti,
jasnosti, spravedlivosti ve vztahu kvniimu i vrgjSimu trhu prace a podminku
efektivnosti, aby rostla produktivita prace. Mzdosystém je v organizacich stanoven
tak, Ze odmnuje tzv. mzdotvorné faktory (viz tabulka 4) a vyiitem je strukturovana
mzda (Dvaakova, 2007).

Tabulka 4: Struktura mzdy za vykonanou praci

Mzdotvorny faktor SloZzka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif (zardena mzda)
Mimotadné pracovni podminky fiplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy
Cena prace VySe mzdového tarifu
Dopliikovd mzdova forma

Zdroj: Dvorakova, 2007

Mzdovy systém se sklada ze mzdovych forem a tagfnistavy. Mzdové formy
znamenajicasovou mzdu a plat, ukolovou, podilovou mzdu, é&mynmza @ekavané
vysledky, za znalosti a dovednosti, z&nps, dodatkové a mzdovée formy. Mezi

dodatkové formy pét prémie, osobni ohodnoceni, oy, zangstnanecké akcie atd.

Slozky odngny, které jsou udovany Kk finagni sung navic, se nazyvaji
zanestnanecké vyhody. Cilem benéfije konkurenceschopnost, nakladova efektivnost
a [izpusobit se zawmstnaneckym poebam. Nejast€jSimi druhy zamistnaneckych
vyhod jsou penzijni systémy, pojgi, pijcky, dovolené, poradenstvi, automobily,
palivo, telefony, pispivky na obléeni apod. (Kocianova, 2010).
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Obrazek 3: SUZky mzd»

Transakni
- hmotné

4 N

Penézni odmény
- mzda
- podminéné odmény
- penézni bonusy

- akcie

4 N

Benefity
- prispévky pripojisténi
- dovolena
- zdravotni péce

- ostatni vyhody

- flexibilni pracovni doba

AR J
/ \ f Pracovni prostiedi \

- zakladni hodnoty organizace

- podily na zisku

Individualni

Vzdélavani a rozvoj =S e e

. . . - hlasy zaméstnanct
- 0sobni rozvoj na pracovisti

, - Uspéch
- vycvik

L, . - design pracovnich mist
- fizeni vykonnosti i i
S - kvalita pracovniho Zivota
- rozvoj kariéry i
- rovnovaha mezi pracovnim a

mimopracovnim Zivotem
K / K - fizeni talentd

Relani -
nehmotné

Zdroj: Armstrong, 206

V obrazku 3 jsou podrolnrozepsany slozky celkové mzdy. Vrchédst jsou

odmeny hmotné (transaki), dolni ¢ast se tyka nehmotnych odm(vztahovych)

Nelson (2012) identifikuje § nejlepSich motivujicich technik, které vymeziinsi
zanestnanci dle Grahamovy studie. Jde ion® ocefni pracovnik, ktei odvadiji
dobrou praci, manazerovy pisemzaznamyo dobrém vykonu, vykon za¥stnance
ma byt zakladem pro povySeni, uznani od manaz@auanazoru, Zze manazer bylr

budovat moralni vztahy a slavit spé&eé Gsgchy.

2.5.10 Pracovni vztahy

Pozitivni interakce mezi pracovniky a skupinami &stmand je nezbytna pri
vykonnost celé korporaceVychozi ¢leréni vztali na pracovisti je formalr
a neformalni. Formalni relace jsou definovany orgarizia strukturou, fremnimi
piedpisy arady. Vztahy neformalnvyplyvaji z podnikové kultury abecnych pravidel.
Béhem podnikovych procésa ¢innosti vznikémnoho tiznych relaci. Mezindividualni
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nalezi vztahy zagstnance a za#stnavatele, vztahy mezi spolupracovniky nebo vztahy
mezi nadizenymi a potizenymi. Ostatni jsou vztaHgolektivnj kterymi jsou ty mezi
odbory a pracovniky, odbory a z&stnavateli, mezi kolektivy v podnikgdi vztahy
k odkératelim a veéejnosti. Separovanou skupinou relactrjpartita, kdy se dodchto

vztahi pripoji jeSg stat (Dvaakova, 2007).
Principy zachovani dobrych vztih

a) fidit se dle zakaln smluv, pravidel a vést pracovniky tak, aby jeosdgovali;
b) akceptovat odbory;

c) aplikovat detailni dokumenty, dohody a formulovatasedlivou politiku;

d) vylepSovat styl vedeni a vytigt osobnosti;

e) udrzovat vhodnéiedpoklady a p#vat o socialni rozvoj;

f)  zajistit prevenci postihovani diskriminace (Koub2R09).

Armstrong & Taylor (2015) uvagi c¢tyti politiky skupinovych zaréstnaneckych
vztahi a managementu lidskych zdioj

* Novy realizmus — formuje soulad mégeni lidskych zdrdj a kolektivismem;
» Tradini kolektivismus — zachovani pracovnich vitahkomunikace;
* Individualizovan&izeni lidskych zdrdj — ignoruje kolektivni vztahy;
« Cerna dira — organizace nepovaziigeni lidskych zdrdj za opodstané

a ani kolektivni vztahy nestuji.

Na pracovisti jsou rozliSovany pracovni skupinyyany. Pracovni skupiny jsou
socialni soubory lidi, které maji¢eo spoléného (kanceld apod.). Pracovni tymy
se sestavuji za¥me za (Eelem vyeSeni tjake otazky. Jedna se o seskupeni, ktera maji
vytvorit nova pokrokovareSeni a maji k tomu dostat®u autorizaci a odpédnost
(Duchai & Safrankova, 2008).

Systém kolektivniho vyjednavani ma za ukogtpdet nazorové rozdily na dohody.
Uvadi do rovnovahy pravidla a nazory zZetmavatele, odbéra pracovnit. Vychozim
dokumentem je ramcova kolektivni smlouva, jez méaikadvratit konflikty a neshody.
Kolektivni smlouva vychazi z legislativy i@Si oblasti kolektivnich a individualnich

vztahl a mzdovou oblast (Armstrong, 2007).
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2.5.11 Péce o pracovniky

Dle zakona:. 262/2006 Sh. § 224 - § 247 zahrnujégé zanistnance nasledujici.

o Hlava I. Pracovni podminky zastnana
Zamestnavatel zaji@uje podminky prace tak, aby poskytl befippii vykonu prace
a léekdaskou peéi. Dale zamgstnavatel tvéi fond kulturnich a socialnich peb

a obstarava uschovu svrchnick®wila osobnich fednetu.

<> Hlava Il. Odborny rozvoj pracovnik
Na zéklad 8§ 227 obsahuje rozvoj pracoviityto diki ¢innosti.

a. ZaSkoleni a zaieni — zamistnavatel je povinen zaskolit nbyrichozi pracovniky
i ty piefazené na jinou praci. Zéeni by ntlo byt realizovano tak, aby byl
zanmestnanec schopen podavat pozadovany vykon pracenizaobdrzi mzdu
pii zachovani maximalni bezgmosti prace.

b. Odbornou praxi absolveinkol — zamistnavatel ma povinnost umoznit absolvent
nabyti praktickych zkuSenosti nutnych k Zatnani.

c. Prohlubovani kvalifikace — znamena r@e$éni, udrzovanéi obnovovani vzéani.
Zamestnavatel mze po zardstnanci pozadovat povinnodast na Skoleni. Zacast
nalezi zamstnanci mzda.

d. ZvySovani kvalifikace — umoznit zaistnanédm dosazeni vysSiho stupnwzdlani.
Zamsstnanec ma pravo na studijni volno s nahradou mezdgmci zvySovani

kvalifikace.

< Hlava Ill. Stravovani zagstnanc

»(1) Zamestnavatel je povinen umoznit z&stmanam ve vSech sénach stravovani;

tuto povinnost nemawi zan¥stnan@m vyslanym na pracovni cestu.

(2) Bylo-li to dohodnuto v kolektivni sml@umebo stanoveno ve vimim predpisu,
poskytuje se zadstnan@m stravovani; zarovemohou byt dohodnuty nebo stanoveny
dalSi podminky pro vznik prava na toto stravovanivyge finadniho pispevku
zanestnavatele, jakoz i bliz§i vymezeni okruhu édnang:, kterym se stravovani
poskytuje, organizace stravovani, ugpb jeho provahi a financovani

zanestnavatelem, nejsou-li tyto zalezitosti upraveny prceny okruh zadstnavated
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zvlasStnim pravnim sedpisem. Tim nejsou dehy daiové pedpisy.“(Zakon
¢. 262/2006 Sb., § 236 odstavecl a 2)

X/

X Hlava IV. Zvlastni pracovni podminkykterych zamstnana
Hlava IV. upravuje pracovni podmink§hiotnych zamstnanky, peujicich o di¢, dale

ieSi gestavky ke kojeni a podminky zastndvani mladistvych zafstnand.

Kromé¢ zakonné pé& podniky poskytuji p@ dobrovolnou na zakladpersonalni
politiky. Casto tato p& splyva s vyhodami poskytovanymi podnikem. Tat@epé
zahrnuje zgijemreni pracovnich podminek, organizaci valasovych aktivit, finaéni
podporu, pispivky na pojidéni nebo poradenstvi aj. (Siky2012).

2.5.12 Personalni informa ¢éni systém

Kazda tSi firma potebuje personalni inforndai systém k efektivni administrativ
fizeni lidskych zdrdj a interakci jednotlivych personélnich funkckomunikaci. Jejich
pomoci niizou byt v podniku implementovany personalni pojitiktrategie a metod
fizeni lidskych zdrdj (Armstrong & Taylor, 2015).

NeZ je do podniku inform@mi systém nainstalovan, je nutno posoudit informace
nezbytné pro firmu, metodiku ziskavagthto informaci. Dale identifikovat fughi
mista a distribuci informaci a mimo tocitrtechnické prosedky a pinos informaci
(Vachal, Vochozka a kol., 2013).

Vybér personalniho IS se sklada z faze analyzy poZadavinoznosti organizace,
prozkoumani trhu inforntmich systérmd. Nasled® korporace oslovi &kolik
dodavatel, predstavi jim své kriterialni pozadavky a posoudickejnabidky. V dalSi
fazi rozhodne o nejvhodjsim dodavateli a uz#® s nim smlouvu. Dodavatel musi
realizovat i zavedeni personalniho infotmido systému do podniku. Podnik,
do kterého je zakazka implementovdna, musi spaloped a respektovat nutné

organiz&ni zmeény souvisejici se zavedenim systému (BiR@14).

Personalni IS obsahuje @skupiny personalnich informaci, o praci a Zamancich
a ty secasos kli na kmenové a fibézné. Kmenove jsou tveny gevazré evidenci
pracovnich mist a identifikaimi Gdaji o zamstnancich. KdeZto pb¢zna jsou data
promenliva, jako personalni naklady a udaje o odpracgeanhodinach, dovolené,

hodnocenti vzdélani (Vacha, Vochozka a kol., 2013).
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3 Metodika a cile

3.1 Cil

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout vybranémodniku efektivni zrny

vedouci ke zlepSeni persondlnitiaeni. Tato dopokeni by ngla vést ke zvySeni

konkurenceschopnosti podniku na trhu vynblk sluzeb adtstu atraktivity na trhu

prace. Tento cil Ize roZtit do nasledujicicltyt dilcich cila:

1) Literarni reSerSe;

2) Charakteristika vybraného podniku;

3) Analyza personalniho systémui;

4) Navrh zngén ke zdokonaleni personalniho systému.

Analyza personalniho systému se tyka jednotlivyadrsgnalnich aktivit. Zde

je rozbor zanten na dvanactinnosti, mezi 8z nalezi:

Tyto

Analyza a tvorba pracovnich mist,
Personalni planovani,

Ziskavani zastnand,

Vybér zaméstnand,

Prijimani zangstnand,

Hodnoceni vykonu za#stnandg,
Mobilita zanestnand,

Podnikové vzdlavani,

Systém odréovani,

Pé&e o pracovniky a vztahy na pracovisti,
Personalni informani system.

personalni¢innosti jsou v ramci vybraného

podniku podrébenalyzovany

a soudasre je zkouman pibéh stanovenych postipV navaznosti na tento krok jsou

dale navrzeny moznosti zlepSeni praces

3.2 Metodicky postup

Diplomova prace je roztkna do dvou logickych celka to nacast teoretickou

a praktickou. Teoretickdast je zaloZena na teoretickych studijnich pozalataistudiu

odborné literatury souvisejici s témateéimeni lidskych zdrdgj. K tvorbe literarniho
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piehledu byly vyuZity sekundarni zdroje dat, a to tdpsd odborna literatura
z Akademické knihovny Jilkeské univerzity a elektronické zdroje vztahujici
se k analyzované problematice prace. Seznam tératliry je uveden v zéw prace

v piehledu literatury. Teoreticka vychodiska tykajiei managementu lidskych zdioj
ziskana z této odborné literatury jsou zpracovéamarhé kapitoly s ndzvem literarni
reSerSe. Tentorphled definuje efektivni systém personélnifzeni.

Druha c¢ast prace je prakticka, jenz se Z#émje na vybranou organizaci. Podnik
si negeje byt zvéejiovan, proto je jeho jméno s identifikdmi (daji doloZeno
prohldSenim uloZzenym u vedouci diplomové prace. r&iyd spolénost je v préaci
charakterizovana zvolenymi ukazateli a nasledujalyaa s hledanim nedostéatk
jednotlivych personalnicitinnosti, které jsou v s@éasnosti v personalnim systému
podniku realizovany. Tatoast vyuziva empirickych dat a vnitropodnikovych gjdy
kterymi jsou Kolektivni smlouva organizace, fénk a organizéni schéma, Vyréni
zpravy podniku z let 2005 — 2014 a soubor interpiatinikovych srérnic (viz literarni
piehled). Mimo to jecerpano z rozhovdrs vedouci od#leni pro personalni, mzdove

a hospodiské zélezZitosti a z vnitropodnikovych inforéméch systénm.

Vyzkumné metody pouzité v praktickasti diplomové prace jsou:

* Analyza — zkoumani rozborem celku na jednodt&sii;

» Komparace — sledované Udaje jsou analyzovany ajfleel souvislosti;
* Popis — charakteristika jevu;

» Pozorovéani — systematické vnimaniieyv stav;

* Rozhovor (nestandardizovany) — nahodilé dotazopéatdovnika dle okruh

7 v Z

Praktickacast se orientuje na analyzinnosti v personalnim systému vybraného
podniku, ktery v sotasnosti ve spot@osti funguje. Naslednje zanalyzovany stav
komparovan s teoretickymi vychodisky, vlastnimi patky nebo s daty dostupnymi
z webovych straneKeského statistickéhoradu. Bmito vyzkumnymi metodami jsou
zjiSteny problematické zalezZitosti. Odhalend problemaiikareSena v z&ru prace

s doporgenimi a navrhy na zdokonaleni systému personaliieai.
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4 Analyza systemu personalniho  Fizeni

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Vybrany podnik se zabyva vyrobou brzdovych sysiéanvybaveni pro kolejova
vozidla. Jde o tradni ceskou firmu zarrenou na vyrobu, vyvoj a poprodejni servis
brzd. Brzdové systémy jsou konstruovany pro komkréypy lokomotiv, tramvaji,
metra, piméstskych jednotek, osobnich a nakladnich tvozSpol€nost
ze ftech ¢tvrtin vyvazi do zahragi, a to nejen do Evropy. Mimo to je drzitelem
vlastnich licenci a pateihtdle evropskych norem a ma jediné know-how. Dale

disponuje moderni zkuSebni labotdteyvojovou dilnou a konstriki kancelé.

Vybrana akciova spot@ost ma funkni organizéni strukturu (viz piloha 1).
V poslednich letech se podnik snazi snizicgbofunkénich Grovni, to znamena,
Ze organizéni struktura je horizontaénorientovana (roziije se). Valna hromada
je nejvyssim organem, chod podniku zajj¢ predstavenstvo kontrolované do&or
radou. Jednim zeleni predstavenstva je i generdliteditel organizace, ktery
je vykonnym organem. ifmo pod generalnihdéeditele spadaji specialni useky jako
planovani, pravni oddeni a projektové&izeni. V druhé arovniizeni je sednfediteli
jednotlivych funkinich oblasti. Tj. vyrobnieditel, obchodniteditel nakupu, technicky,
ekonomicky, persondlni #editel pro jakost. Vybrany podnik ma v sasnosti 487
zantstnand z toho 19fidicich. Dle pétu zangstnand se podnikiadi mezi velké
podniky, nicmén podle ukazatél rocniho obratu, ktery je 30 mil. € a bikem sumy
rozvahy (35 mil. €) je dosud podnikentiestnim.

Tabulka 5: Vyvoj trzeb, piiu zangstnand a investic do dlouhodobého majetku
v letech 2005 - 2014

Rok Trzby v tis. K& Patet | Investice do DM
zameéstnanai v tis. K¢é
2005 480 374 458 17 745
2006 470 991 452 21728
2007 799 259 444 25 797
2008 678 700 470 32 409
2009 521 167 405 19 743
2010 464 821 366 73 519
2011 530 737 402 60 383
2012 613 780 406 59 552
2013 705 947 446 39 930
2014 840 219 494 10418

Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku v letech 2005 - 2014, vlastniazpvani
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V tabulce 5 jeuvedenvyvoj trzeb vybraného podniku, o zangstnand a investic
do dlouhodobého majetku (déle jen Div letech 2005 az 2014/ roce 2007 doSlo
k prudkému vazistu trzeb zfisobenémunavazanim vztah se zakazniky Indii
a uzaveni vyznamného kontrak Od roku 2009 trzby postuprklesaly po dobuif let
zdiavodu celoswtové finargni krize. Sowtasné klesal i pé@et zangstnand. Nejvetsi
Ubytek trzeb i zamistnané byl zaznamenan v roce 2010t@ nejen davodu krize,
ale gicinou byly i vysoké investice do dlouhodobr hmotnéhamajetku. Byly péizeny
tii obrakci centra vhodnot cca 35 mil. K a obrabci centrum.Od té doby trzbya
pocet zamgstnand vzrista a hodnota inves do DM klesa. NejvyznamijSi investici
vroce 2014/2015 bylaffstavba nové haly montdZze a expedice. Tato inwedtida
povolena z dvodunaristu vyroby pro kkkové zakaznikyNicmére to se promitne az \
vyrocni zprae za ok 2015

Graf 1:Struktura pohla\ zanestnané ve vybraném podniku 2016

M muz

M Zena

Zdroj: IS MS Naision, vlastni zpracovani

Souwasna struktura pohlavi ve vybraném podniku je zmépa \ grafu 1. Data byla
ziskana z podnikovéhaoformainiho systému MS Navisi( (popsan kapitole 4. 3. 11).
Jelikoz je tento podnik strojirenskygtSinu zangstnané tvori muzi. Delnické pozice
mezi réz pati soustruzni(, sv&eci, saizovai, brusti nebo fréz#, jsou vicemeéa
obsazovany muzi divodu fyzické narénosti Zeny zastavaji podnikt zejména THP
pozice.
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Graf 2 Vékova struktura zagstnand vybraného podniku 2016

14 <30 let

M 31-40Iet
M 41-50let
M 51-60 let

14 60 a vice let

Zdroj: IS MS Naision, vlastni zpracovani

Dle grafu 2lze konstatovat, Znej¢astji jsou zangstnanci podniku muzi veéku
nez polovinu zandstnan@ podniku tvdi lidé ve wku od 41 do 60 le Spol&nost
disponuje mnozstvim stalych dlouhiych zangstnand, nicmére o nékteré vyznamn
v poslednich letechifthdz. Z provedené analyzy plyne, Zesautasnosti ' podniku
pracuje 231 zagstnand vice nez 10 l¢ z celkového p&u 487 pracovnil, av3ak

fluktuace vpodniku stéle rost

Powst podnikujako zangstnavatele je dobra, nicm&ikonkurence strojirenskyc
firem vokoli je vysoka. ‘okruhu do dvaceti kilomeirse nachazi dalsfi torganizace
se zanmifenim na strojirensky pmysl. Navic je podnik Spatralokovan a zagstnanci
¢asto voli pohodl&Si dojiz&ni do okolnich spoltaosti

V personalni oblasti se firr vyrazre dotykd celorepublikovy nedostat
zamestnand v technické oblasti, jako jsouissovati NC stroji, kovoobrakéi, svaeci
nebo zamstnanci do Useku technologie a vyvoje. Strojiké podniky rostou a s nimi
i potieba technicky vz#lanych zamistnané. Jenomze trh pracovnich sil huzel
nenabizi tolik technicky vztanyct pracovniki, kolik by bylo teba. ztoho plyne
problém ziskavani novych z&sinand. Proto se uvedeny podnik sp&hé < dalSi
spole&nosti finartn¢ a odborg podili na provozu nedalekéhgilisté.
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4.2 Personalni odd éleni a systém personalni prace
V této podkapitole je popsan systém fungovani petstdma oddleni vybranéhc
podniku. Personalni oddeni jetfizeno personélnineditelem, kterému jsou ptideny

Ctyfi Useky (iz obrazek ).

Obrazek 4Funkini schéma personélniho atv

Personalni reditel

Personalni

mzdové a Bezpednast 2 PoZarni ochrana a
i ochrana zdravi pfi ~ - —oS Ui Sleni

hospodarské aray! p Fivotni prostiedi Pravni oddéleni

P . praci

zalezitosti

e \“ y~ >N
Personalni
referent Pravni referent

Referent )
vzdélavani a
hospodarské

Cinnosti

Zdroj: Funkéni schéma personélniho adiehi 201!

NejvyznamrjSim oddilenim je Personalnimzdové a hospodské zileZitosti
(PMHZ) ftizené vedouci PMHZ, kter je nadizenou pro persondlni referentk
a referentkh vzcklavani a hospodsakeé c¢innost. DalSim Usekem pod personaln
feditelem je Bezpmost a ochrana zdravfiprac, tuto oblastzastava technik BOZI
Sowasti personalniho dgleni je i Pozarni ochrana a ochrahaotniho prostedi
realizovana technikem PO a ZPosledni Usekersonalniho odboru jeravni oddleni

vedené podnikovym pravnikem, ktery ma jednohafizethého ravniho referent

Dle provedené analyzy jaunkci odéleni PMHZ ridit lidské zdroje, personal
procesyfunkéni schémat: evidenci a zajistit systém personalnéatmosi. Kromg¢ toho
odckleni navazuje a udrzuje spolupi se Skolami, personalnimi agentur, statnimi
organy¢i pojistovnami Usek tak reguluje a stabilizuje pracovni s, tvoii vza&lavaci

plany a plany rozvojeZajidt’uje zdravotni péi, stravovania spravuje bytové prosto
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DalSi sodasti persondlniho Useku je Beapast a ochrana zdravfigraci (dale jen
BOZP). Technik BOZP ma specialni pravomoc zastavéici v gipad hroziciho
nebezp& Grazu. Ukolem technika jEdit a kontrolovat oblast bezgeosti a hygieny
v podniku (namatkova hygienickd kontrola). Techrskanovi zakonna i firemni
pravidla, jejichZ dodrzovanighem roku kontrolujeRady se mimo jiné tykaji ostlenti,
vétrani ¢i hluku. Oddleni PMHZ s technikem projednava kategorizaci prami., kde
jsou povinné bezgaostni pestavky nebo povinné ochranné prvky. Namirace
technika dale obsahuje vedeni zazhamnuUrazech a nemocnosti, vy&etani nehod
a navrli opateni k zajis¢ni bezpeénosti. Mimo to technik BOZP zajigje Skoleni
0 bezpeénosti, kontroluje plani ¥addu, norem a technickych zkousek a navrhuje postih
zantstnand, kterfi neplni gedpisy. Bi své kontrolni¢innosti zasahuje i do oblasti
ergonomie, kde ifsluSnym utvaim navrhuje vylepSit rozemy a tvary nastrdi,
odstraovat naméahavou praci. Mimo to owvlivje ndkup nabytku (vySe stgltvary Zidli

apod.).

Pozarni ochrana a ochrana Zivotniho peat je dalSi slozkou péidenou
personalnimurediteli. Technik PO a ZP tie zastavit praci, pokud jefgswdéen,
Ze hrozi pozar, nebo je ohroZzeno Zivotni remiit Technik se zabyva zakonnymi
pozadavky tykajici se PO a ZP, dale posuzujetepatkontroluje protipozarni daeni,
ozn&uje pozarf nebezpé&na mista, vede dokumentaci, zpracovava analyzykuzni
pozaru a 3Skoli zadstnance voblasti PO a ZP. Technik m& zoddoost
i za ekologickou likvidaci odpadu, vodohospistai, zdvihaci z&zeni a provoz drazni

dopravy Zelezini vlecky uvnitt arealu podniku.

Pravnik a jeho refererteSi vSeobecné pravni zalezitosti, evidenci smlyingch
moci, zaji€uje kontrolni¢innosti pravnich vztalh) vymahani dluh, organizuje valné

hromady a spravuje majetkové vztahy s katastrenougosti.
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4.3 Personalni ¢€innosti a systém personalniho  fizeni

Tato podkapitola je za¥hena na analyzu séasného stavu personalni¢mnosti
a na jejich postupy. V systému personalni prace jgyhledavany problematické
oblasti, které je mozné zdokonalit.

4.3.1 Analyza a vytva reni pracovnich mist

Provedenou analyzou bylo zjgb, Ze firma definuje své organiéza schéma (viz
piiloha 1) a také navazujici fuerki schéma, které vymezuje soubor pracovnich mist
podrobrji rozvijejicich organizéni schéma. Historicky se organipd struktura
neustale vyviji askteré Gseky byly spojensi zménéna jejich Groveé. Napiklad Rizeni
jakosti bylo gimo pod generalninteditelem a dnes je jakostiémovan cely Usek
vzhledem Kk jeji dlezitosti v konkuretnim prostedi. Firma se posledni dobou snazi
snizit p@&et Urovniiizeni a namisto toho organéra strukturu rozgit. Mén¢ vedoucich
pracovniki je pro spolénost vyhodgjSi, nedochazi totiz ke zkresleni informaci a také

je tok informaci urychlen.

Poteby vedoucich pracovnik mistii ¢i fadovych zamsstnané uvnitt jednotlivych
Useki si stanovi samostatrkazdyieditel se souhlasem vedeni firmy. Dale také vymezi
popis pracovniho mista kvalifikaéni pozadavky v interakci s personalnim &ddim.
Tato data jsou nasledivyuzita pro inzerci aip pohovorech. Takto dochazi ke vzniku
funkéniho schéma organizace. Analyzu pracovni poziogdati natizeny pracovnik
a sepise tento proces do podnikovyckrsia.

Metodika tvorby pracovnich mist &ieli nasledujicimi principy:

- P¥i tvorbé pozic se dodrzuje vertikalnéba prace shora dil

- Vychazi se z organizaiho fddu a slduji se pouze tyinnosti, které spolu
logicky souvist;

- Eliminuji se ukoly, které vykonaji Iépe jiné Utvary

- Kumuluji se funkce vyzadujici totoznou kvalifikacby bylo plg vyuzito
pracovnich sil;

- Je zachovano rovnaimé zatizeni pracovnifednoho Utvaru;

- VesSkeré&cinnosti, za které je utvar zodpsny dle Organizénihotadu, musi byt
rozc&leny do individualnich popispracovnich mist;

- Popis pozice musi bytghledny, srozumitelny, podrobny a progresivni;
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- Popis mista je vypracovan dle f&ii Utvaru, nikoliv zagstnance
- Pracovni misto je definovan(souladu gravnimi gredpisy a vnitropodnikovyn

normami.

Popis pracovniho mis ma jasg strukturovany obsah podok® formul&e (viz
piiloha 2, ktery vyphuje pimy nadizeny a personalis Tento popis obsahu
z&kladni informace o zamstnanci a jeho fikci. Vymezuje organizmi zalereni,
vztahy, komu je padzeny ¢i nadizeny, koho zastupuje nebo kym je zastupc

a samogejme¢ pravomoci a odpasdnost, ktera se mistu vaze.

Ke zmeEnam popisu prace a obsahu pracovnéaimosti dochazi dle aktualnil
okaniho dni a poteb. Casto dochazi presunu pravomoci, zodp&inosti aginnosti
na jiné useky, coz pro jedno adiehi znamenda usporu, ale druhé &ddi se mus

pieorganizovat a to znamena vicenakle

Obrézek 5: Oblastvalifikace specifikované ve vybraném podniku

(.
eprikazy ( ofyzicka zdatnost
eopravnéni emoralné-volni
ejazykové znalosti vlastnosti
eprace s pocitacem ezdravotni stav
eostatni
t d ’l i V4 y
e deamy odborné osobni
znalosti znalosti ———
skolni P
v ’ r —\
( vzdélani
eodborné vyuceni ekolik let
estfedoskolské ev jakém oboru
* vysokoSkolské ‘
«zékladni zadkoleni t
\ /

Zdroj: Kvalifika¢ni poZadavky podniku 2015lastni zpracovar

Na popis pracovniho mista navazuje definice kuaifiich poZzadavk této pozice
Tyto pozadavky stanovi vedouci vSem fimenym pozicir dle fomuld&e a odeSle
na personalni odéeni. Vobrdzku 5 jsouctyii oblasti kvalifikaénich pozdavka,

kterymi se vedoudiidi a specifikuje je do formuité kvalifikacnich pozadavk
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Ve formul&i popisu pracovniho mista chybikteré dilezité Udaje. Naifiklad
vymezeni povinnych a specifickych Skoleni Zatmance, pracovnich pdicek nebo
zvlastnich pedpoklad.

4.3.2 Personalni planovani v korporaci

Personalni planovani se odviji od personalni pgliéi strategie a ma jej na starosti
personalnieditel. Mezi obecné zasady personalni strategié patistni, odnénovani
a hodnoceni na zakladvykonnosti pracovnika, podpora \dévani, stabilizace
kvalifikovanych zamistnand, zlepSovani pracovniho préstli a bezpaost. Dale
je strategie zacilena na program vychovy absoivékbl stednich, vysokych acilist.

Firma poskytuje studeintn stipendijni nebo stabilizai prispsvky.

Jednou roné se sestavuji progndzy peby pracovnii dle planovanych projekt
a zakazek, avSak viiehu roku se tato ptgbacasto ngni. Plany ziskavani, vyu

a rozmisovani zamistnané se v podniku nevyuzivaji.

Planuje se hodnoceni zasthand a to dle sotasnych plaf tak, Ze se stanovuji
dil¢i cile pro jednotliva oddeni a pokud nejsou &sicni cile splgny, je zandstnaném
sniZzena pohybliva sloZzka mzdy (fond vedouciho k@23 % pro dnické pozice a 28
% pro THP). Di¢i cile pro jednotliva oddeni nebo konkrétni pracovni pozice stanovuji

kompetentnieditelé.

Pravidelr je na konci roku sestavovan i plan vl&vani. Manazié jednotlivych
odbofi sepiSi poZzadavky na oblasti Zadouciho él&adini. Nasled® vedouci pro
personalni, mzdové a hosptsiée zaleZitosti tyto poZzadavky sumarizuje a sestavi

piedpokladany rozp®t na vzdlavani v dalSim roce.

Nicmére ve vybrané organizaci se vedeni nejen personaloithdleni casto
obmenuje a petv&i personalni politiku a strategii. Politka a stgie, ktera
je stanovena piserdnneni disledré dodrzovana.

V personalni politice chybi dlouhodobé planovanigio gedevsim kvalifikovanych
pracovniki s ohledem na vyrobni program a jeho modifikacpevspekti¢ 3 — 5 let
neni sestavovan plan odcliodantstnané do dichodu a nefunguje spoluprace
se vzdélavacimi institucemi v oblasti¢asné pipravy a zatieni odbornych pracovnik

na pracovni pozice po penzistech.
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4.3.3 Ziskavani zam éstnanc u ve vybraném podniku

Ziskavani zamstnandé (spol&né s vykirem) je zakladem formovani podnikove
pracovni sily a do ziaé miry rozhoduje o tom, jaké zastnance bude mit podnik
k dispozici. Ziskavani zastnand je fizeno a realizovano personalnim a pravnim

odborem.
Metody ziskavani za#stnanai

Analyzou bylo zjis&tno, Ze ziskavani pracoviiikve vybrané organizaci vyuziva
inzerce na webovych strankach firmy, jobs.¢z interré v systému EISOD
(charakteristika systému v kapitole 4. 3. 11) andatnce. Firma spolupracuje také
s (radem prace a na v§ttmva tizeni pro sloziSi pozice jsou vyuzivany personalni
agentury. Dale také vybrana korporace spoluprasujgsokymi, stednimi Skolami
¢i ucilisti. Pfimo ve ngstt se nachazi strojni¢ilisté a studenti dochazi do spotesti
na praxe. Tudiz si firma své zasthance formuje a vychovava uz za studia. Mistr
si vytipuje, ktery student ma dispozice na jakounkfi a student vi, co se odho
ocekava po nastupu do prace. Pozadavky na odborglstkych pozic se postugn
meéni. V posledni dob se zvySuji naroky na znalost mechatroniky. Tutomgnlivou

potrebu zanistnand spol€nost kryje agenturnimi zarstnanci.

Interni a externi zdroje ziskavani

Interni systém EISOD okaméipo vioZeni informace personalistou oznami volnou
pozici vSem stavajicim zamstnaném, ktai maji ve firn¢ pctitat a ti maji moznost
na tuto nabidku rychle reagovafasto se na nové pracovni pozice hlasi stavajici
zanestnanci, kt& maji oproti ostatnim ucha&ian vyhodu, ze podnik znaji. Nicmé&n
je treba zvéazit, zda se budou ochottiit unéco nového a ifiimout jinou odpo¥dnost.
Ve spolénosti je mnoho pracovnik ktefi se z dinika vypracovali az do vrcholového
vedeni podniku, takze moznost kariérniho postupw ¢eganizaci mozna. ifimani
zanestnand z internich a externich zdfojje dle analyzy ve spaiaosti viceméa

vyvazene.
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4.3.4 Vybér pracovnik g

Vybér zanestnand je vorganizaci rozélen do rasledujicich fazi, dleobrazku

6. Pod obrazkem jsou jednotlivé faze charakterizov

Obrazek 6Faze vybru zangéstnand

1. Pfredbéina faze vybéru
2. Vyhodnocovaci faze
3. Roshodnutiowbéry

3. Rozhodnuti o vybéru

4. Sdéleni rozhodnuti uchazecum

Zdroj: OS Riprava zamsstnance 20154lastni zpracova
1. Pred¥Zzna faze vy#ru

V ptipad poteby nového zamstnance na volné misto &d vedouci odbort
pozadavek na odteni persondlni, mzdové a hospeskeé zalezitosti, dale jePMHZ.
Souasti sdleni musi byt specifické pozadavky. Popracovnilo mist: je dostupny
v informanim systémuKompas (systém fungovani tohoto software analyzovan
v kapitole 4. 3. 11)Dle téchto narok je volna pracovni pozice inzerovana a persor
odctleni ziskava informace o uch&meh formou Zzivotopi§. Dochazi k analyze
piedloZzenych zivotopis z hlediska pl&ni kvalifika¢nich pozadavk Personalni
referent porovna Udaje Zivotopise s kvalifik&nimi poZzadavky formulde k popisu
pracovni poziceToto hodnoceni dokumehfie zcela objektivni a probiha naklade
pozadavk predepsanych sémicemi Personalni pracovnici posudky @ohledavaji
onling, ale reference odiedchozich zagstnavatal vétSinou nezjiguji. Zaméstnanec
Gtvaru PMHZ vsouladu vedoucim odboru provedpedi®Zznou analyzu Zivotopis
zda spihuji naroky kpozvani na vybroveétizeni (pohovor).

2. Vyhodnocovaci faze vyhu

Tato faze obsahuje soubor me, jejichZz aplikace zavisi na charakteru obsazo
pracovni pozice. Posttipje nékolik a nemusi byt nuth pouZzity vSechny.Jejich
kombinaci a ndvaznositdi oddtleni PMHZ.Mezi tyto metody pdt:
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* vyhodnoceni dokumentredloZzenych uchazem (Zivotopis, certifikat atd.);

» vybérovy pohovor — individualni, skupinovy;

» testovani uchazé odbornymi testy, které hodnotigupoklady a znalosti,
feSenim modelovych situaci a dalSimi testovacinhirti&ami;

» zkoumani referenci;

» |ékarské schvaleni pracovnigobilosti;

* srovnavaci rozbory.

Dle provedené analyzy je ®aptji vyuzivanou metodou pohovor, u kterého
je piitomen @imy nadizeny této pozice. V prvéad jsou zji§ovany osobnostni
vlastnosti uchaze, a jak by mohl fispét k rozvoji organizace. Tat&ast vykEru byva
subjektivni a posuzuje ji n&ideny dle svych odbornych zkuSenosti. Ukolem dal3ih
kroku je rozpoznat, zda se uch&z#ipravoval na pohovor a ma znalosti o podniku
a strojirenském odawvi (je-li to treba). Nasledh se o¥fuji data uvedena uchazmm
v Zivotopise. Jedna se ridad o prokazani, ze skudt@® dosahuje takové jazykové
nebo odborné drown jakou sdlil. Konkrétné probihaéast pohovoru v poZzadovaném
cizim jazyce, nebo je vyzvan kaeni vykresové dokumentace. Pokud uvadi, ze je

drzitelem utitého certifikatu, musi tuto skuteost potvrdit pedloZzenim ostdceni.

3. Rozhodnuti o vy¥ru uchaze‘e

Vysledky tiznych technik vybru musi byt vyhodnoceny a probiha rozhodovaci
proces o nejvhodfsim kandidatovi na konkrétni pozici. Dle podnikohysnérnic Ize

pouzit jeden zeit modetl, a to:

e Model limiti — uchazé dosahuje stanovené minimalni arévaysledki
ve vSech absolvovanych metodach &

* Model kompenzai — kritériim jsou pidéleny individualni hodnoty a vahy.
Pokud ma uchazenedostatky v jedné oblasti,itre to vykompenzovat jinde.
O vysledku vykru rozhodne celkova hodnota liopo vynasobeni vahami;

* Model postupného vytovani— vybrovérizeni ma skolik kol a ti uchaza,

ktefi neusgji v predchozim kole, dal nepostupuiji.

Manazer obdrzi od odteni PMHZ dopordeni k vylEru zangstnance a rozhodne

o kone&ném vylEru nejvhodejsSiho uchazée.
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4. Sd¥leni vysledl uchazeéim

Pracovnik personalniho Usekwldrybranému uchaze nabidku prace a odmitnuté
uchazee informuje o vysledkdizeni. Dale personalni o&léni poskytuje vybranému
uchazei organiz&ni informace o nutné agefid dovolené, smlouwy vyplag,

bezpeénosti prace, nutnych dokladech apod.

Vybér vedoucich pracovnikje dle rozboru vymezen odliSnyntigtupem. Jedna
se o funkce, do nichZ je pracovnik jmenovan statid organem spoéeosti nebo
0 pozici manazZera odikni. Rednost® jsou tyto pozice obsazovany z vytipovanych
internich zdra} utvarem PMHZ, ovSem pokud nejsou tyto zdroje duogtei, vypiSe
se vylgrové fizeni. Statutarni orgadn musi personalnimuékmhd Was poskytnout
kvalifika¢ni predpoklady a specificky popis prace. Désite PMHZ vybere uchaze,
ktefi poZzadavky spluji a jejich jmenny seznamigdloZi zadavateli. Ten neprodéen
vybere mozné kandidaty a oznami jej personatist Nevybere-li statutarni organ

uchazee, musi sdit, pro¢ si nevybral pofipact zmenit kritéria.

4.3.5 Prjimani zam éstnanc g podniku

Prijme-li vybrany uchaz& nabidku prace, pak musi absolvovat jisté nezbitaky,
jak vyplynulo z provedené analyzy. Personalni esfermu zabezgé posouzeni
zdravotni zfsobilosti dle organizai snernice ,Bezpé&nost a ochrana zdravfipraci®
a uki, zda nize byt definitivie piijat ¢i nikoliv. Proces fjimani zamgstnance je
v souladu s ustanovenim 8 31 zakoha262/2006 Sb., Zakonik prace. Naskedn
personalni referent seznami uch@&ze pravy a povinnostmi, které prého plynou
Z pracovni smlouvy, kolektivni smlouvy a jinych astnich pedpigi. Nejdilezit¢jSim
ukonem pi piijimani zamdstnance je formulace pracovni smlouvy. Tentipatezi

z&kladni administrativni nalezitosttijeti, které provadi personalni referent:

- Podpis ,Pracovni smlouvy*;

- VyplInéni ,Osobni karty zagstnance” v systému Kompas;
- Vystaveni ,Vstupniho listu zagstnance®;

- Predani ,Ptikazu bezpénosti prace” pracovnikovi;

- kopie doklad o vzclani verifikovana podpisem referenta;
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- nastaveni Pstupu pracovnika do dochazkového systémtedgmicipové karty;

- vystaveni mzdového listku.

S nastupem do zamstnani je primarh nutné absolvovat Skoleni o Bezpesti
a ochrag zdravi i praci (dale jen BOZP), pozarni ochéafuale jen PO) a nasleduje
obvyklé zaSkoleni na pracovisti, které byélan zanestnanci usnadnit orientaci,
napiklad seznameni s vnitropodnikovymiegdpisy a informénim systémem. Déle
je vytvaren individualni plan zaSkoleni dle konkrétni pratdopozice v ramci zkuSebni
doby, ktera je #Sinou ti mésice, maximalé az Sest sici. Ve zkuSebni dabmohou
spolupraci ukoéit obé smluvni strany z jakychkolividbodi. Po skoreni této Ity
je provedeno hodnoceni prace, ze kterého vyplyda,je pracovnik vhodny na tuto

pozici¢i ne.

Typy zaméstnaneckych smluv ve vybrané organizaci
a) Pracovni smlouva na dobuditou / neugitou

Zamestnavatel BZné uzavird se zamstnancem pracovni smlouvu, kterd obsahuje
minimalré nasledujici Udaje. Sjednany druh prace a vymga&tiovnicinnosti, misto
vykonu prace, datum nastupu do prace. Déle smlaaanuje dohodnuté mzdove
podminky, dobu platnosti dohody a délku pracovriyi&tera je standardrv,5 hodiny
za den. Provedenim analyzy bylo shledano, Ze rejpanstnanec uzavira dohodu
na dobu ufitou, u THP pozic je fjat na rok a u &nickych pozic na Sest #siai. Poté
se rozhodne, zda se smlouva prodlouzi na dobuwitmumebo se spoluprace ukdn
Pracovni smlouva na dobu ¢iou je podepisovana i s ,dasnymi zanistnanci*

(studentské brigady, apod.)
b) Dohoda o provedeni pracgédohoda o pracovndinnosti

Tyto typy smluv se vyuZivaji na vyzvu vedouciho adbna konkrétni jednorazovou
¢innost. LiSi se dle rozsahu této prace. Tyka sgadniki a zan¢stnand v dichodu

prijimanych na kratkodobou vypomoc.
c) Dohoda o zajig&ni odborné praxe

Smlouva plati pro studenty na Skolni praxi,ikieracuji pod neustalym dozorem.

Za jejich préaci je zodpadny @islusny vedouci Utvaru, ve kterém je student umist
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Dohoda obsahuje Udaje o praktikantovi, o Skoleroktestuduje, o Utvaru, ve kterém

odbornou praxi vykonava a délce této praxe.
d) Dohoda s personalni agenturou

Potebuje-li firma kratkodob doplnit vyrobni kapacity dle vykyv zakéazek,
~propujci“ si zaméstnance od externi personalni agentury. Dohodydreojvymi
zanestnanci uzavira agentura. Smlouva vybrané $poki s agenturou je sestavena

v souladu se Zakonikem prace.
e) Manazerské smlouvy

Odborni feditelé jednotlivych od#eni jsou do funkce jmenovani, to vyplyva
ze zkoumani stanov firmy. Zalasti edstavenstva probiha pohovor na tyto funkce.
Pro manaZery jsou stanoveny dva typy manazerskyttivs Jmenovantfeditelé maji
smlouvu z pedstavenstva, to je takzvana ,velkd manazerska wmto Tyka
se generalnihdeditele a odbornychiediteli jednotlivych funknich oblasti (nakup,
prodej, vyroba atd.). Druhym typem je ,mala manské&rsmlouva“ sestavovana pro
firemni feditele (vedouci prodej€R, vedouci zahradmiho prodeje apod.), jejichz
smlouva se&iasté&né liSi. Na zkraceny Uvazek je v podniku zgtmano jen minimum

zanestnand a to fredevsSim na zadost ze zdravotnidkatia.

4.3.6 Hodnoceni a Fizeni pracovniho vykonu

Hodnoceni zagstnané ma za ukol ocenit pracovni vykony, posouditispbilost
pro pracovni pozici a vyhodnotit @ni stanovenych ail Hodnoceni ma motivovat
a ovliviiuje odnEénovani zamistnané. Prvni hodnoceni probihdsne pired ukoenim
zkuSebni liity zameéstnance. Poté vedouci vyipji pravidelné réni hodnoceni. Jde
o formul& (viz priloha 3), jeho satasti je stanoveni Ukl do dalSiho roku.
SamozZejmé vedouci musi m@ibézne informovat své poadzené o tom jak je spokojen
s jejich vykonem. Paklize v fioéhu roku dojde k nedorozumi nebo zaréstnanec
neplni své povinnosti tak, jak byém je upozorgn vedoucim nejprve Usin pak

pisemag.
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Z analyzy plyne, Ze hodnotitelem je vedouci Zsmanec kterému je potizen
minimalné jeden pracovnik. pohledu hodnoceni, jsou zastnanci rozéleni do i

skupin:

* Vedouci zamsstnanci
* Jednicovi dinici;

e QOstatni zarstnanci

Hodnoceni je zpracovano doiigiusného formlare dle skupin zarstnané
a je divérné. Hbdnoceni vSech zaistnand se provadi jednou &o¢ vzdy k30. 11.
Vychazi se kvalifikacnich poZzadavk pracovniho mista a hodnoti se skatepinéni
téchto narok. Hodnotici Skélaje znazorgna v obrazku 7 Jeli nékterd oblast
hodnocena vyrazennesphuje“ nebo gasténé sphuje”, pak hodnotitel specifikuj

nedostatkya porovna stav hodnocer minulym hodnoticim obdobil

Obrazek 7 Stupré¢ hodnocer

spliuje Bl Castecné spliuje | ’ espliiuje

Zdroj: OS Hodnoceni zatatnané 2015, zpracovani vlas

Hodnotitel provadi :individualnimi zandstnanci hodnotici pohovor a zéstaici
zapiSido formul&e své vyjateni Formul& je vyplnin ve dvou vyhotovenich, jed
je odevzdano na odini PMHZ a druhé si ponecha vedouci (hodnoti

Hodnoceni jednicovychéthika se liSi vtom, Ze kromd kvalifikacnich pozadauk
jsou posuzovany prabézné ngsiéni zaznamy dochazky a ghi norem dostupn

v podnikovéminformainim systémiMS Navision.

Specialni skupinou zasstnand povinnych provaét samokontrolu jsou preferova
jednicovidélnici. Jejich pracovistje ozna&enopiidélenou osobni zrkou a provadji
zadznam samokontroly do kolonlodboru Technické kontrolyPreferovani jednicon
délnici maji pravo na vys bodové i finatini ohodnoceni a piipac snizovai stavu
zamestnand se sniZje nejprve stav nepreferovanych jednicovycdélniki.
Zamestnance do této skupinyéldika vybira mistr na zaklad souhrnného rmiho

bodového hodnoceikritérii stanovenych podnikovymi gmicemi
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Z analyzy vyplyva, Ze hodnotici pohovor k motiman ukazatélm je setkani,
pii kterém zamstnanec hodnoti sam své vykony a je seznamen bedim
nadizeného. Tento pohovor zasa&dmwvliviiuje motivaci a Ginnost hodnoticiho
systému, proto je strukturovany. Nejprve je 2amanec vyzvan, aby shrnul svou praci,
vykony a plrni ukazatel za posledni rok a v souvislosti s tim navrhne ideife
a zlepSeni. Az poté hodnoti rfembny a poskytne zatstnanci okamzitou zpnou

vazbu.AvSak hodnoceny zatstnanec nedostane kopii hodnoticiho forrraila

4.3.7 Mobilita zam éstnanc u vybraného podniku

Do mobility pracovnik nalezi mnohocinnosti, rkteré z nich jsou jiz popsany
v piredchozich kapitolach, jako ziskavani, #yh @ijimani zaméstnané. Pasivni vijSi
mobilita znamena propousii, penzionovani, vyp@d nebo umrti pracovnika upravené

Kolektivni smlouvou pro rok 2015.

Souwasti pasivni v&Si mobility je skoreni pracovniho po#énu dohodou, vypaosdi,
okamzitym zruSenim, zruSenim ve zkuSebniédobbo Uumrtim pracovnika. To jsou

zpusoby ukoweni pracovniho po#nu, které umoiuje zakonik prace:
a. Dohodou

Dle analyzy je uko¥eni pracovniho po#énu dohodowze strany za#stnancezaloZzeno
na zadosti podané pracovnikem nadelti PMHZ. Lze vyuZzit vzor tohoto dokumentu
Z nasénky systému EISOD. Jde-li o dohodu ze strany&anmavatele, poda néddeny
po projednani se zamstnancem zadost na personalni Gtvar. Dale takéymapongr
kon¢i smlouvou na dobu &itou, kdy se spolaost nerozhodne tuto smlouvu prodlouzit

na dobu neuitou.
b. Vypowd ze strany zadstnance

V prvni fadk se spolénostridi pravni Upravou dle § 50 Zakoniku prace, podépbn
jsou podminky popsany v kolektivni sml@nPracovnik informuje svého ndgeného
0 Umyslu podat vypad’ a pak ji poda na personalni étihi. Rislusny vedouci citlig
projedna se za#stnancem jeho vyped a vyhotovi o tom zaznam, ktery je pak

souasti spisu zagstnance.
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c. Vypowd podana zamstnavatelem

Tento druh ukoeni pracovniho podnu je mozny vyhradh z divodi uvedenych
v legislativ a postup je stanoven 8micemi. V analyze bylo zji8ho, Ze vypov¥d
podava vedouci propodsEeho zamstnance na utvar PMHZ pouze se souhlasem
feditele Useku. Personalni referent posoudi Zadgeji aoulad s legislativni Upravou,
a pokud je vSe vgadku, odeSle ji pisemdn propoustnému zamstnanci.
Nepopularnimu propousti pro nadbyténost se personalni Utvar snaziegejit
pievedenim na jinou pracovni pozici kigadt zruSeni pvodniho pracovniho mista

zanestnance.
d. OkamzZité zruSeni pracovniho p&rmn

K okamzitému zruSeni dochazi ze strany &tmance z @vodu zdravotnich potizi,
kdy nemize nadale vykonavat apodni praci a zagstnavatel ho do 15 dn
od predlozeni lékeského posudku négvedl na jinou praci. Ze strany zé&tnavatele
je ukorteni pongru fadre odivodréno dle Zakoniku prace.r&vazi jde o gipady
hrubého poruseni pracovni k&mebo jiné dvody. S navrhem musi souhlasit vedouci
useku a oddleni PMHZ.

e. ZruSeni pracovniho pafru ve zkuSebni deb

DalSi moZnosti propousti je ve zkuSebni deéb pokud neni pracovnik vyhovujici.
| zaméstnanec mize zruSit pracovni po&n vtomto obdobi a to bez udaniwbdu.
Zamestnanec by & oznamit ukogeni pongru alespa tii dny predem. Pokud chce

poner ukortit zamgstnavatel, musi podat tebdneny navrh na odédeni PMHZ.

U vSech tygd rozvazani pracovniho panu plati stejna obecna pravidla. Pracovnik
ma povinnost sefpd ukoenim pracovniho po#énu dostavit na personalni adeni,
aby vyidil nalezitosti souvisejici s odchodem. Zmtmanec obdrzi vystupni list
a zapdatovy list (potvrzeni o zagstnani). Vystupni list vyjadje povinnosti pracovnika
a Udaje o vyrovnani zavakkc¢i pohledavek. Zawstnanec vraticipovou Kkartu

a personalni referent deaktivujggtupova prava v inforn¢aim systému Kompas.

Vnittni mobilita zanstnané@ se sklada z povySovaniigvedeni na jinou praci nebo
nizs8i pozici. Z analyzy vyplyva, Ze kiqvedeni nebo povySovani dochaasto,
nagiklad ve vyrole mezi obrobnou a montézi. Pokud pracovnici svoaigpo
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nezvladaji, alemaji snahu, dochazi kigsuni na nizsi pozici.Vnittni mobilita nen
v podniku podloZzena sfmicemi, probihd fedevSim na zakl& hodnocen

zangstnand.

Graf 3: Pget letpasobnosti zarstnané v podniku

M 1rok

M 2-5 let

6- 10 let
11-20 let
i21-30let

30 avice let

Zdroj: IS Kompas, vlast zpracovani

Graf 3 znazotiuje sowasny stavsloZzeni zaréstnandé podniku dle potu let
stravenych ve vybraném podn k 8. 3. 2016 NejwtSi podil zamstnané (¢ervena)
tvori ti, co vpodniku pracuji z— 5 let. AvSaknezanedbatelnotast 99 zargstnané
tvoii pracovnici zamstnani ' podniku uz 11 — 20 let. grafu plyne, Ze je podniku
vyznamny podildlouholetych zastnand, coz znamena, Zvelké ¢ast zaméstnand
prace ¥ejmé vyhovuje a nemaji ptgbu ji nenit. Na duhou stranu  obdobi
2011 — 201%ccet zangstnand kolisal, pimérny prepaiteny stavzantstnand za toto
obdobi je 446a za ¥chto 5 let bylo gijato 202 novych zamistnand, coz je 45%

piepaiteného potu zanestnand.

Data o fluktuaci ypodniku nebyla isténa, avSak spodmost v poslednich letech
prichazi on¢které dlouholeté zkuSené zésinanc. Index stability roce 2015, ktery
udava tendenci stalych zastnané zastat \ podniku, byl 88,086. Z Gdaji o prijatych
zamestnancich je iejmé, Ze za poslecch 5 let (2011 —2015) bylo pijato 202
pracovniki, ovSem celkovy piet zamgstnané vzrostl pouze o 78, tudiz 1.

zanestnand podnik opustilo a zadstnavatel je nahrac

potet zaméstnancl v podniku déle nez 1 rok 435

Index stability = * 100 = 88,06%

potet zaméstnancii v loiském roce (2014) 494
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Organizace datd@ykajici se fluktuacesleduje, av3alsystém Kompas do ukazate
zapaitava i odchody ligadnich ¢i agenturnich zasstnandé a tim jsou ukazatel

negresné a ztraci vypovidaci schopnost o fluktl

Dulezité je gedevSim udrzet duhodobé zkuSené pracovnilirma nema ozri@ny
pozice, kterégsou pro niklicove, a ani tyto pozice nestabilizujautoii doporwuji
nagiklad odnénit finanéné zanestnance za odpracovana léta podniku nebo

vyjadrovat uznanéi pocit sounalezitos.

Pokud dojde lodchodu kmenového pracovnika, nernim proveden vystupt

rozhovor, kterym by byl zjigh divod vypowedi zangstnance.

4.3.8 Vzdélavani zaméstnanc u podniku

V obrazku 8je pyramida forem vzflavani zamistnand@. Jednotlivé formy jsoi
sdgazeny od zakladny pyramidy digasové posloupnostiAnalyzou bylo zji&no,
Ze tyto ¢tyri vzdélavaci formy nemusi byt pouZzity prkazdou pracovni pozic

Charakteristika vzg&lavacich forer je uvedena pod obrazkem.

Obrazek 8Formy vzd@lavani zanistnang

Prabézné
vzdélavani

Individualni plan
zaskoleni

Instruktaz na pracovisti

Uvodni skoleni

Zdroj: OS Riprava zansstnance 2015/lastni zpracoval

» Uvodni kolen

Uvodni 3koleni proiha v den nastupu do z&stnani, nebgokud je feba 3kolen
u nekoho obnovit. Toto Skoleni se tyk& oblasti bezwesti a ochrany zdravitippraci,
pozarni ochrany a ekologie. Zdlige ho personal uUtvar vsowinnosti ¢techniky
BOZP, PO a ZP dleifslusnych podikovych snérnic.
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» InstruktdZ na pracovnim migt

Analyzou bylo zjis&no, Ze jde o adapimi proces nového neboigsunutého
zanestnance provedenyripnym nadizenym prvni den nastupu do prace. Zém
instruktaZe je seznamit pracovnika s vyrobnim @ogm firmy, s pracoviém, naplni
prace afidici dokumentaci. Mezi tyto materialy, které maaiméstnanec znat, péat

7

ad, Pracovniad, Kolektivni smlouva, Organizai snrnice, Instrukce,

7 v

Organiz&ni t
Prikazy generalnihgeditele, apod. #fmo na pracovisti proskoli nideny zamistnance

0 bezpeénosti prace vztahujici se k jehdigobisti. V gipadt nutnosti dale poskytne
zanestnanci pedepsané ochrann& jiné pomicky a zapiSe zaznam o proSkoleni
do Pikazu bezpénosti prace.

Na specifickych pracovistich (montaz, zkuSebna jaj.hutné pracovnika seznamit
s vyrobni dokumentaci a proskolit je =z postupu pddREé operace. Vyrobni
dokumentaci rmzou byt Technické podminky, ZkuSebnie@pis, Navod na pouZiti

zaizeni apod. | o tomto zaSkoleni je uloZzen zaznam.

Zamestnanci pracujici v prostorach skiadrydejen néadi, firemni poklad& nebo
ti co manipuluji s finaéni hotovosti, musi se za&stnavatelem uz&it Dohodu
o odpovdnosti za séeny majetek. Podepsani této smlouvy zajisti vedaoddioru
odpowdny za pracovista vystupuje ve smlodvza stranu zatstnavatele. Smlouva je
vystavena veiech vyhotovenich. Prvni obdrzi zésthanec, druhé odp&dny vedouci
a treti je uloZzeno do osobni slozky @étihim PMHZ. Ke dni podpisu bude provedena
inventura tohoto majetku a sepsan o ni protokayykije pak pilozen k dohod o

odpowdnosti. K inventarizaci majetku dochati:p

- PreloZeni pracovnika na jinou praci;

- Skorteni pracovniho po#nu;

- Zmeéné v odpowdnosti;

- Odstoupeni od smlouvykterého ze zEnstrénych;

- Zméng vedouciho.

» Individualni plan zaskoleni

Individualni plan zpracuje ifmy nadizeny do pislusného formui®. P&ateni
zaskoleni se uskutguje v ramci zkuSebni doby, takze by rdonpiresdhnout 3 #sice.
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Minimalni doba zasSkoleni jetitdny, o konkrétni délce Skoleni rozhoduj&inpy
nadizeny a sepiSe zaznam. S &opfichozimi zamistnanci je uzaena smlouva
na dobu ufitou, a to v dinickych pozicich na {d roku a u THP pracovnikna rok.
Toto obdobi ma natzeny k posouzeni vhodnosti pracovnika na pozicbud’
mu smlouvu prodlouZi na dobu neéitou, nebo neprodlouZi. Individualni plan zaskoleni

ma za cil rozvinout znalosti pracovnika pro bezetyypracovni vykon v oblastech:

~7 7

» Znalosti obsluhy zgzeni (vyrobniho, @iciho, obsluznéhdi jiného),
* Znalosti zakladni dokumentace,
+ Obecné znalostidici dokumentace,

(i specifické znalosti nezbytné k vykonu préace.

Z prezkoumani informaci vyplyva, Ze pracovnika zaSkohy!’ piimo vedouci, nebo
powii nejvhodrjsiho zamgstnance. Skoleni probiha dle stanovenéfasového
harmonogramu, ktery schvaluje Skolitel a mistrli Jkoliteli vice, tak kazdy prokaze
ukorgeni Skoleni podpisem ve formiilaindividuainiho planu zaskoleni. Skoleny
zanestnanec podpisem stvrdi, Ze byl proSkolen a tématazumi. Vedouci pak
zhodnoti, zda ziskané dovednosti odpovidaji plaaikaeni a zaznamena vysledky
do Individualniho planu zaSkoleni, ktery je uloAen spisu zagstnance na odteni
PMHZ. Vedouci je zodpavdny za zfisobilost pracovnika k vykondinnosti a ma

moznost se kdykoliv o Zigobilosti zamistnance peswdcit.

» Prabézné vzdlavani

PribéZzné vzdélavani je ¥étSinou sodasti R@&niho planu vzdlavani a probiha
pravidelrt i nepravideld. Kontinualni vzdlavani vychazi z vysledkhodnoceni
zanestnand. Vedouci pracovnikieda pozadavky na toto wddvani formou interniho
sikleni do utvaru PMHZ do konce roku. Obsahem poZadawiusi byt pedmet
vzklavani, @&astnici, rozsah, termin a forméepkouseni. Pokud jde o jazykovy kurz
je souwasti naroku i ,Dohoda o zvySeni kvalifikace* a m&ana doba studia. Déale
je mozné uvést lektora, osnovu vycvikidalsi gredpoklady.Céast naklad si hradi
zamistnanec sam a tim je vézan studovat. Skoleni jéa@apo Skoliteli pouze
se souhlasem odeni PMHZ a vedouciho odboru, ktery potvrdi ceno. realizaci

vycviku je vyplréen zaznam a hodnoceni dodavatele Skoleni.
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Zamestnavatel zproggdkuje zamsstnanci zvysSeni kvalifikace nebo rekvalifikaci
za ugitych podminek. Uko&i-li pracovnik hem Skoleni pracovni pam nebo
studiumiadre nezakogi, ma povinnost navratit vynalozené pregky. Zandstnavatel
umozni zamstnanci zvySeni kvalifikace, nebrani-li tomu pronbziivody na straé
zamestnavatele, nebo pokud pracovnik trpi nemoci z [BoNv@i pracovnim Urazem.
Eventuelg zangstnavatel umozni vzthvani odborovému funkciolia ktery

je dlouhodob uvolren z funkce a pdebuje si zachovat odbornost.

FORMY VZDELAVANI

Analyzou forem vz#8lavani pracovnik bylo zjiS€no, Ze se rozliSuje osm diiuh
zamestnand dle typu uzakenych smluv a zZisobu gijeti. Dale se vyuzZivajtyii formy
vzklavani popsané vySe. \fghledné tabulce 6 je znazomo jaké zarmsstnance

a jak je teba proskolit.

Tabulka 6: Formy vzgavani

. Instruktaz | Individuélni
. _ Uvodni Prabézné
Cislo Skupina zaméstnhanai na plan
Skoleni . . | vzdélavani
pracovisti zaSkoleni

1. | Zaméstnanci se smlouvou o
pracovnim poréru delSim nez \/ \/ \/ \/
jeden rok

2. | Zaméstnanci se smlouvou o
pracovnim poréru na dobu \/
jednoho roku a meén

3. | Zamgéstnanci perazeni v ramci
podniku

4. | Zamestnanci, kterych se tykaj
zasadni zrimy na pracovisti
(procesy, postupy, zeni aj.)
5. | Zaméstnanci zafjceni
agenturni organizaci

N

AN

NN TN X

Pracovnici na praxi

NS
AN NER NI NERN

7. | Pracovnici na letnich
brigadach

8. | Zamgstnanci s uzaenymi
dohodami o provedeni prate \/ \/
0 pracovnginnosti

Zdroj: OS Riprava zamsstnance 2015, vlastni zpracovani



Prezkoumani dostupnych matetidlkazuje, Ze persondlni adeni zpracujenavrh
rocniho vzdlavaciho planu,ktery nasled& predlozi top managementu organizace.
Chce-li vedeni plan doplnit, vrati jej kepracovani. Konou verzi réniho
vzklavaciho planu podepiSe generataditel a je viozen do inforndaiho systému
EISOD. Tento plan hodnoti referent PMHZ dvakratrak a vysledky také zwejni

v podnikovém inform&nim systému.

Racni plan vzdlavani obsahuje vzthvani ze zakona povinné a také nepovinné,
které napomaha k rozvoji pracoviiikbDo povinného vzélavani je zahrnuto vathvani
0 bezpeénosti, na obsluhu stidj manipulaci s jestkou, Skoleni pro zaklada, svdece
atd. Druh& nepovinnéast je zardfena na rozvoj odborné kvalifikace a udrzeni tendenc
legislativnich znin. Spol€énost ma owiené lektory, nicméhvyuziva i nové nabidky
Skoleni. Jde-li o potbu vzdlavat jednotlivce, pak se dopravi on do &asaciho
Gstavu na viejné Skoleni. Pokud jde oétéi skupinu zawrstnand, tak se wtSinou
vyplati pozvat Skolitele ifimo do firmy. Vybrana organizace poskytuje Zathan@m
nakupu, prodejeci vyvojarum pravidelnou vyuku jazyk pfimo v prostorach
spol&nosti. Identifikace pdeby vzdlavani vychazi z pozadafrk spol&nosti
na zangstnance nebo zi@gni pracovnik, pokud je to pro firmu vyhodné. Na druhou
stranu jereSena i finaéni acasova stranka Skoleni a to tak, aby byly tyto peakkty

vynakladany efektivé

Dle ra¢niho planu vz#davani musi garanti zajistiealizaci Skolenia jeho piéib¢h.
Dale také zabezpe owfteni znalosti Skoleného za&stnance a d&ini ,Zaznam

o provedeném Skoleni“.

Z analyzy vyplyva, Ze Zjsob hodnoceni Skolenje definovan v rénim planu
vzaklavani. Personalni odeeni zjif¥uje zgtnou vazbu od Skolenych z&stnand,
jejich nadizenych a lektar bezprostedré po zaSkoleni. Lektor hodnoti na zdznam
o Skoleni a dastnik vyplni formul& ,Hodnoceni Skoleni dastnikem®. Natizeny
Skoleného posoudi efektivnost vycviku do mésial. VSechny materialy o hodnoceni
se gredavaji do Utvaru PMHZ. Skoleni bohuZel ne vZdyispéekavani zagstnané
nebo jejich vedoucich. J&eba zjistit, kde se stala chyba, pokud Skolenilndssvij
ucel. Zda byl nevyhovuijici Skolitel, obsah Skolemiat$ cileni nebo ziskané informace

nedoved| pracovnik vigbatci vhodre vyuzit v praxi.
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Graf 4: Graficky vyvojvzdélavacich naklag v letech 2005 - 2014
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Zdroj: IS MS Navisionvlastni zpracova

Vyvoj vz&klavacich naklail na 1 zamstnancev letech 2005 aZz 2014 je grafic
vyjadien v grafu 4.Informace pro tvorbu tohoto grafu byly ziskar informainiho
systému (dale jen IQYIS Navision V prvnim sledovaném roce byly wdévaci naklady
na 1 zamistnanceve vy3i897 K¢, nasledujici dva rokyipsahly naklady hladinl 400
K¢E. V roce 2008 byly vdélavaci naklady pouze 704¢Kjelikoz prudce vzrostl piet
zakazek ana vzalavani nezbyval cas. DalSi dva roky néklady vynalozZel
na vzalavani rostlyjen mirre z davodu krize. V letech 2014 2012 naklady zrtaé
vzrostly vlivemcerpani dotace. letech2013 a 2014 vadavaci néklady prudce kles
z davodu absence dataiho projektu, nicméni piesto byly investice o vzdlavani
zanestnand vysSi proti diive vynaloZzenym vlastnim naklkem na vzdlavani.
Vysledky vyzkumu spokmosti Trexima (2014) udavevysi pimérnych vzdlavacich
néklacdh na 1 zamstnance CR 2 747 K. Ztoho vyplyva, Ze vz#lavaci naklady
na 1 zamstnance voce 2013 byly ve vybraném podniku o 897¢ KiizSi
nez republikovy pimér. Bylo by tedy vhodné, aby spdéleost do Skoleni zagstrandi
investovala vice.

Prudky nadist naklad v letech 2011 na 4 286ca 2012 n&b 82f K¢ byl zpisoben
zapojenim spolmosti do doténiho projektu ,Skoleni je 3an* z Evropského
socialniho fondu vCR, ktery ginesl organizaci nové zkuSenosti se 3kolic
agenturami a zajistilozvoj zangstnand. VySe této dotace byld 35t K¢ v roce 2011
na jednoho zagstnanc a 4 579 K v roce 2012TudiZ vlastni vynaloZzené vékvaci
néklady byly vtéchto letech snizeny na 93X Id 1246 K.
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4.3.9 Odménovani pracovnik g organizace

Mzda je tvorena ze smluvni mzdy,fiplatki a ostatnich slozek mzdy dany
Kolektivni smlouvou.Rust mezd se odviji od stavajici hladiny mezd aivimejSiho
okoli, stavajici situace na trhu prégekolektivni smlouvy.V poslednim oce doSlo
ke zvySeni mezd o 22 u zandstnand, jejichZz pracovni smlouva byla uzawna ped

rokem 2013, to seetykd smluv manazersky

Z provedeného zkoumani je patrné, Zeni pevi stanovena mzda individuélni
pozice, ale kazda pozice jefaaena do @itého mzdového rdmce a ma svénice.
Pokud uchazenesphuje vSechny pozadavky na pozici, tak je mu nabalni#Si mzda.
U délnickych pozic se pouZziva hodinova mzda, pro tedko-hospodéské pracovniky
se sanovuje mzda ®sicni. U cElnickych pozicje vykazovantaké p@et normohodir
a ztoho je vypgitavan koeficient pléni norem. Stupe plnéni norem se promil
do variabilni slozky mzc, tzv. fondu vedoucihoTermin splatnosti mezd je 12. d
nasledujiciho rsice nebo nejblizSi pracovni deStiznosti zaréstnan@ proti vysSi

mezdieSi paritnpéticlenna komisestanovena Kolektivni smlou.

Nahrada mzdy ve vySi minimaln80 % pamérného vydlku zangstnanci naleZ
v pifipadt prostoje, kdy zagstnanec neifize konat svou praci davodu poruchy,

negiznivych vliva ¢i ostatnich pekazek

Graf 5 Graf vyvoje ptimérnychmeésicnichhrubych mezd v letech 20-2014
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Zdroj: www.czso.cz a Vyrini zpravy podniku 200—201¢, Vlastni zpracovani
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V grafu 5 je graficky vyjaten vyvoj pamérnych hrubych résicnich mezd v letech
2005 az 2014 pr@eskou republiku, Pardubicky kraj a vybrany podnikporovnani
téchto ti ukazatel je Zzejmé, Ze pimérné hrubé résicni mzdy Pardubického kraje jsou
v pribéhu deseti let 2 000 — 3 500¢Kpod republikovym pimérem. Ve sledovanych
letech mzdy ve vybraném podniku kolisalyidaw nad a pod gimérem Ceské
republiky. V @ti z deseti let byl podnik nad celorepublikovymumpgrem, a to az
0 1589 K v roce 2007. ZvySeni mezd ve vybrané organizaoce 2008 a 2013 bylo
zpiusobeno proplacenimiggtasovych hodin. Z grafu se mzdova situace vybraného

podniku jevi velmi dote.

Priplatky ke mzd vybrané spolénosti

Za dobu odpracovanychrggiasovych hodin f#slusi zamistnanci piplatek ve vysi

25% pimérné mzdy, nedohodne-li se s vedoucim na nédhradnim volnu.

Z analyzy mzdovych ffplatki plyne, Ze za praci ve dnech statnich svgikpada
zanestnanci dosazena mzda a nahradni volno v rozsalmanko prace. Za dobu
nadhradniho volna mu nalezi mzda ve vySianmrné mzdy, nebo se iwe
se zamistnavatelem dohodnout nd&iglatku v této vysSi. Nepracoval-li zasstnanec

v doke svatku, pislusi mu usla gimérna mzda.

Za praci ve vyskach nad 10 megtr vomezeném pracovnim prostoru,

nebo vynucenych polohactld dostane zadstnanec fiplatek nejmé#é 5 K¢ za hodinu.

Priplatek za praci v odpolednich &mach je 7 K/hod. Jedna se o smu,
Z niz alespd 4 hodiny gipadaji do doby od 14 do 22 hodin.

Za praci v noni snen¢ ziska zarsstnanec fiplatek v minimalni hodnét 10%

pramérného vydlku. Jedna se o praci vykonanou mezi 22. a 6. lvadianni.

Priplatek za préaci ve ztizenych Skodlivych pracovnpchiminkécheini 8 K¢/ hod.
Tyto priplatky se tykaji profesi obsahujici¢mnosti svéeni obloukem, paleni, kaleni,
barveni, dgfikani vyrobKi emaily, zamenického servisu, metalizovani, pajeni

a brouseni nadi.

Zameéstnanec, ktery byl p@éven vedenim skupiny, obdrzi k zakladni raziipatek
10% z ptimérné mzdy.

! Primérna mzda je vypdtavana dle ustanoveni § 353 Zakoniku prace. Raghmdbdobim pro tyto
(Cely je predchozi kalendai ctvrtleti.
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Zameéstnavatel vyplati zasgstnanci odmanu 1 000 K za dosazeni jubilea 50 letkw.
Pfi odchodu pracovnika doudhodu obdrzi 500 K za kazdy odpracovany rok

ve spolénosti. Socialni fispevek @i narozeni ditte je 3 000 K jednomu z rodia.

Posledni je od&na za nabor nového zasinance do pozic vyhlaSenych vedenim
spolg&nosti. Odnénu ziska zawrstnanec, ktery dopokil nového pracovnika na tuto
pozici. Odngna je ve vySi 5000 K a vyplaci se postupn po tech a Sesti

odpracovanych gsicich nového za#éstnance v podniku.

Dle informaci zji&%nych analyzou je smluvni mzda dohodnuta s kazdym
zanestnancem individuadth a je soudasti pracovni nebo manaZzerské smlouvy
na mzdovém listku. Smluvni mzda se sklada ze mzdjadni a fondu vedouciho.
Zakladni mzda je fixni a fond vedouciho variabildickInika je vySe variabilni slozky

mzdy stanovena na 23% a u THP je 28% ze mzdy célkov

Tento systém od#fiovani je pro zagstnance demotivujici, jelikoz variabilni slozka
mzdy je giliS vysoka. Dle vyzkumu spalaosti Trexima z roku 2013 je efektivni
variabilni slozka mzdy 15 — 20% celkové mzdy. Nesfl ve vybraném podniku
zanestnanci stanovené dsicni cile, je variabilni slozka mzdy sniZzena nebon&pl

odebrana.

Navic rekteré pracovni funkce nejsou zcelsaiitelné. Mesicéni cile stanovuji odborni
feditelé a pisnost stanovenych gilse [iSi, jelikoZz nejsou sjednoceny zasadami

pro jejich tvorbu. Zarstnanci obas nabyvaji dojmu, Ze byli nespravedlndmenéni.

Firma nema v Kolektivni smlowvstanoveny jednotny mzdovyiqalpis. Systém

odmenovani tedy neni transparentni.

Mezi prémiemi spoknosti chybi odmina za odpracovana léta v podniku. Tato

odmena slouzi k motivaci a stabilizaci zastnand, kterou podnik pdebuje.

4.3.10 Péce o pracovniky a zam éstnanecké vztahy

Pracovni dobaje upravena Kolektivni smlouvou a probiha wech smnach,
a to ranni od 6 do 14 hodin, odpoledni od 14 dd®w@&n a néni od 22 do 6 hodin.

V téchto ¢asech je zahrnuta i 30 minutovéegtavka na jidlo, kterd se nezéppava
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do odpracovanych hodin. Pracéegias nesmi tydh prekratit osm hodin. B préci
na rizikovych pracovistich je povinné dodrZzovatkié gestavky dle fedpisi.

Zdravotni péi a pravidelné |ékaké prohlidky podnik zabezfige ve zdravotnim
stredisku ngsta, které se nachazi sto nietod podniku. Jiz f&s 15 let firma

spolupracuje s mistni Iékau.

Pracovnikm vyroby jsou, dle analyzy, poskytovanydevni ponicky. Jedna
se o montérky, pracovni obuv, rukavice aj. Do r@l5 tyto ¥ci vyfasovali a sami
pecovali o cisteni a udrzbu. Od roku 2016 firma zavadi servis prangpravky

pracovnich o&va.

Narok napenzijni gipojiSteni maji zandstnanci s uzaenou pracovni smlouvou
na dobu neuwitou, ktei maji odpracovano vice nez 240 pracovnich dni (Thé#bo
120 dni u dinickych pozic. O pispivek je nutno zazadat, maximalni hodnatisgEvku

je 1500 K. OvSem zazada-li o tentdippivek, bude mu smluvni mzda snizena o 2%.

Mimorddné odrany jsou vyplaceny na zakladschvaleného finamiho planu. Vyse
rocni mimaadné odnmany je 30 % z pimérného nésicniho vydtlku. Tyto odnény
se tykaji vSech za¥stnand spol&nosti aZz na ty co maji uzBanou manazerskou
smlouvu. Roni prémie nalezi pouze zastnandém, ktei odpracovali alespp 70%
ro¢niho fondu pracovnich hodin a vyplaci se v prosi@powdnost za tyto odny

nese kompetentni vedouci.

Zamestnanci maji moznostzvyhodéného telefonovaniu operatora T-Mobile,
pii ukorgeni pracovniho po#nu tato smlouva zanika. V ramci velmi vyhodného
mesicniho pausalu je volani mezi z&stnanci podniku a naépvybranych soukromych

¢isel zdarma. Tyto vyhody e zandstnanec vyuzit i progb rodinnych pislusniki.

V arealu podniku je zaji&ho zavodni stravovanSpol€nost hradi 55 % ceny dba,
takZe zamstnanec za alol zaplati cca 35 K Tato vyhoda plati pro zafstnance, ktié
v dany den odpracovali alesp8 hodiny a pro byvalé zafstnance podniku.

Zamestnanci maji narok na jeden tyddovolené na zotavenmad ramec vymezeny
§ 213 Zakoniku prace. Podnik méa v poslednich letegimezenou ctrnactidenni
celozavodni dovolenougisinou na pelomucervence a srpna. Dale jecana povinna
dovolena Bhem vanonich svatk a po Novém roce. Je-li prvni den nastupu do prace
statni svatek, tak zafstnavatel proplati pracovnikovi tento den désigni mzdy.
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Pracovni volno s ndhradou mzgly zangstnanci piznano v uvedenychifpadech
dle Kolektivni smlouvy, jak ukazuje analyza. Pratiowvolno zamistnanec dostane
na zdravotni vyséeni, na dobu nutnou Kgvozu manzelky do nemocnice k porodu
nebo na doprovod rodinnéhdigiusnika k lékA. Volno s ndhradou mzdy dostane
i v ptipact amrti rodinného fislusnika, potbu spolupracovnika, vlastni svatby nebo
svatby dti a rodEa, pro G&ely prednaskovécinnosti, vykon funkce v organech
spole&nosti zangstnavatelec¢i prestéhovani zamstnance. Dale vifpad zpozdni
hromadnych dopravnich prostiki, znemozani cesty do zagstnani a vyhledani

nového pracovniho mistaqa ukoenim pracovniho poénu.

4.3.11 Personalni informa ¢éni systém

Hlavnim podnikovym informénim systémem je MS Navision. Je vyuzivan
od zaloZzeni nabidky, fes prodejni objednavku, zaloZzeni vyrobni zakéazky,
az po odvedeni, vyrobni list a fakturu. MS Navisifn centralni databazi, ktera
je pristupna vSem pracovrikn firmy. Dle oddleni jsou zaji&na ffizna gistupova
prava s ohledem na pracovni nadData na jednom misfjsou propojena moduly pro
individualni organizéni slozky firmy se vzajemnou provazanosti a pouriisi dat.
Modul lidské zdroje zahrnuje registraci a udrzbfoimaci o zarmstnancich (evidence

pracovnich smluv,i/¢rnych informaci, kvalifikaci a kontakina zanistnance).

Navision je databaze, ostatni programy jako je Jesktory Planner plni pouze
funkci podmirnou v tomto pipact pro lepSi peplanovani vyrobnich zakazek. Tento
software tvéi soulad mezi kapacitou lidi a stiiojV systému se promitaji i dovolené,
nemocenské a kym je mozno chijjbiho cElnika nahradit. Informace ze systému
se promitnou do prognéz peby pracovnich sil. DalSi program EISOD je vyuzivan
k fizeni dokumentace, viceutowému elektronickému schvalovani dokuntepbuze
mezi Utvary. Samostatnymi prvky modulu lidskychgdijsou Udaje o zaastnancich,

definované funkni pozice a planovana i absolvovana Skoleni.
Na vSechny tyto systémy navazuje infotmiasystém ureny pro spravu dizeni
lidskych zdrofi Kompas, data mezi systémy jsou synchronizovananp&s obsahuje

informace o organizai struktue, databazi pracovnich mist a jejich historii baiedu

na jejich obsazenost, eviduje osobni karty, kuadiini pozadavky, Skolerti hodnoceni
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afeSi vyltovani sluZzebnich cest. Déle systém obsahuje datasasnych i byvalych
zanestnancich, jejich dochazku do z&tnani a s tim souvisejici mzdy. Upaage
pravidelrt na periodicitu povinnych |ékskych prohlidek i Skoleni, kdy je nutné

je znovu absolvovat.

Podnik ma veSkeré postupy definované versimich dostupnych v inforndaim
systému, avSak zasstnancicasto smirnice, které se jich tykaji, neznaji nebo se jimi
neridi. Ackoliv nerespektovani stmic znamena poruseni pracovni kzranestnanci
nejsou za nedodrZzeni 8mic penalizovani. Z tohoto idodu nemaji zagstnanci

Z&dnou motivaci ctit vnitropodnikovéeulpisy.

4.4 Naklady prace organizace

Tato ¢ast se ¥nuje nakladm prace a jejich vyvoji v obdobi deseti let 2005284 4.
Naklady prace jsou dle vygnich zprav sledovaného podniku reélahy doctyr dil¢ich
asti. Pro moznost porovnani s ukazatelieského statistickéhor@du jsou v tabulce

7 uvedeny naklady prace na 1 pracovnika.

Tabulka 7: Struktura nakladrace v letech 2005 - 2014

Naklady v tis. K¢ Rogni
Naklady naklady

, | Odmény | na socialni ... . | NAKLADY Pocet prace

Rok l:;:::;: t':lenlﬁmy a :gz:?‘; PRACE | pracovnikii nal ’

organu | zdravotni CELKEM pracovnika
pojisténi v K¢

2005 | 107 151 504 37490 39 145 184 458 316 996
2006 | 103 753 504 36 168 1576 142 001 452 314 162
2007 | 120123 504 41 698 1789 164 114 444 369 626
2008 | 134 357 504 43 707 1964 180 532 470 384 111
2009 | 109 608 406 34313 1656 145 983 405 360452
2010 | 104 629 336 35770 2674 143 409 366 391 828
2011 | 113709 336 38 000 3497 155 542 402 386 920
2012 | 123341 336 40 346 4013 168 036 406 413 882
2013 | 139 807 336 45 424 4250 189 827 446 425 621
2014 | 148734 173 50344 3990 203 241 494 411 419

Zdroj: Vyroéni zpravy podniku 2005 — 2014, vlastni zpracovani
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Tabulka 7 jepodkladem pro nasledujici grafy, znaage strukturu rénich naklad
prace v tisiciclK¢, paity zangstnand arocni naklady prace ngdnotkl zameéstnance
v K¢ v letech 2005 2014

Graf @ Struktura néaklag prace v letech 2005 - 2014
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Zdroj: Vyroéni zpravy podniku 2005 2014, vlastni zpracové

V grafu 6 je ilustrovan vyvojnakladi prace v letech 2005 2014 v tisicich K
a jejich struktura. Od roku 2006, kdy byla hodnota@kladi prace nejnizsi
(142 001 tis. K), mirns vzrastaly do roku 2008 na hodnotu 180 tis. K&. Poté v roce
2009 zdivodu krize doSlo prudkému poklesu na 145 98B. K&. Vroce 2010
se naklady pracesnizily o 2574 tis. K oproti roku 2009. Nicmén nasledova
progresivni vyvoj az do roku 2014, kdy hodnota oeflch naklad prace dosahla,
az 203241 tis. K Mzdové néklady jsou nejtSi polozkou a udavaji trend lkovym
nakladim prace Naklady na socidlni a zdravotni pgjist konvertovaly urérné
ke mzdovym néklatim. Naklady na odeny ¢lenam orgéri byly konstantni od rok
2005 do roku 2008 a to 504 tis¢.KV roce 2009 byla vyplacenzastka snizena na 4
tis. K¢ a vroce 2010 a ifpStich letectse odngny snizili dokonce n 336 tis. K. Toto
snizeni odrny ¢lenim orgari bylo zpisobeno zrénou majitele spokaosti. Socialni
néklady, mezi & pati nagiklad naklady na stravovani nebo ¢odi pomicky
zanestnand postupg rostly. MenSi pokles byl socialnich nakladech zaznamenan

v roce 2009 a poam jiz nasledoval jen strmy nist.
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Graf 7. Vyvoj mésiénich naklad prace na 1 za#stnance Vetech 200¢ 2013
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Z predchozich 0ddj byly vypoéteny naklady pracena jednotku zagstnance
za mesic ve vybraném podni (ro¢ni naklady prace na pracovnik K¢ / 12 nesial),
které jsou v grafu ®yznaieny modrou barvou. Tyto Udajsou \ grafu porovnany
s daty zCeského statistickéhoi@du, kde jsou Udaje dostupné pou:letech 2008
az 2013. ZLbrazku je patrné, Ze naklady vynakladané na pr jinych podnicich
spoctem zandstnandé 250 az 499 jsou letech 2008 — 2013 praméru o 3 635 K
vySSi nez ve vybraném poku. To by znamenalo, Ze podndo lidského kapital
neinvestuje tolik, co ostatni podobné podniky. Nécen je treba vzit 'dvahu,
Ze ukazatel obratu a bilam sumy rozvahy nejsou tivysoké, jakau ostatnich podnik
které jsou velké dle @tu zaméstnand. Mésiéni néklady prace CR jsou vy3si nez
ve vybraném podniku a to nejviciroce 2009 o 2 573 K V poslednim sledované
roce 2013 byly vynaloZzené naklapraceve vybraném podniku o 656¢KvysSi ne:
republikové. Cose tyka porovnani #sicnich naklad prace vybraného podniki
a zpracovatelského jmyslu \CR, pak vybrany podnik kolisa kolem této o
v praiméru jsou naklad pracevyssi jen o 215 K takZe jsou srovnatelné. Posle
porovnani podnikovych nakléacprace je $ardubickym krajem. Vzhledem Ktgine
podniki v kraji investuje vybrany podnik do za&stnand minimalré o 3 tis. K vice
v letech 2008 — 2013.
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5 Re3eni a vysledky

Diplomova prace je za#ena na analyzu personalniho systému vybrané Sust.
Dle kapitoly 3 Cile a metodika, byl hlavni cil r@ékeh doctyr cila dilcich. Prvni i cile
literarni reSerSe, charakteristika profilu sgolesti a analyza personalniho systému
se zhodnoceni efektivity personalniéimnosti byly splgny v kapitole 2 a 4. Tato
kapitola je zardfena na posledni zasadni cil a to navriEremedoucich ke zlepSeni

personalniho systému.

Veskeré analyzované personaliminosti jsou v podniku realizovany na velmi dobré
arovni. Postupy, metody a principy personalni prgseu podrob& zpracovany
v organiz&nich sn&rnicich, Kolektivni smlou¥ apod. Akoliv jsou personalnéinnosti
v podniku provadny vhodré, uvadim v tétotasti dopordeni, kterd by mohlaifspt

k jejich zdokonaleni.

Personalniinnost analyza a tvorba pracovnich mist probih&dngku na zaklag
smernic. Touto aktivitou se zabyva personalni #&ddi v sodinnosti s vedoucimi
pracovnich pozic a odborovyniediteli. V této oblasti jsem se zéfila na formuld
popisu pracovniho mista (viziipha 2). Ve formul& chybi napiklad specifikace
povinnych Skoleni za#stnance, vymezeni pracovnich paek a charakteristika
zvlastnich pedpoklad.

Navrhuji uvést pro lepsi charakteristiku pracovozipe navic k vypléni ,Povinna
a specificka Skoleni zafstnance“. Pokud budou tato Skoleni uvedena v popisu
pracovniho mista, bude hned zatku Zejmeé, jaka Skoleni musi z&stnanec
periodicky absolvovat a kdy. Zastnanec timto pisemrstvrdi, Ze byl o Zadoucich
Skolenich vyrozun a pro podnik je snaze vymahatelna povinnost préaka tyto
Skoleni absolvovat.

Dale doporduji v popisu pracovniho mista uvést ,Pracovni foky“. V tomto
fadku by vedouci pracovni pozice definoval foky, které budou za#stnanci
pii nastupu pdéleny a bez kterych nelze tuto praci vykonavat. Fselp popisu

pracovniho mista by zatstnanec stvrdil saasre i prevzeti &chto pomicek. Coz by

- 60 -



znamenalo mé&nadministrativy, jelikoZz by nemusel byt vystavovdiotokol o gevzeti
pracovnich poriicek.

Posledni navrzenou kolonkou do popisu pracovnihcstamijsou ,Zvlastni
piedpoklady”, kterd by byla vypéma pouze v fipadt existence nezbytnych specialnich
piedpoklad na pracovni pozici. Zému ve formuléi by m¢l provést zamsstnanec

PMHZ a pozadat jednotlivé vedouci pracovnich pozioplreni.

Hodnoceni zagstnand probihd ve vybrané spdleosti na zaklagl formulde
(ptiloha 3). Hodnotici formutévypliuje griimy nadizeny ve dvou vyhotovenich. Jedno
si ponecha vedouci a druhé je uloZzeno na persoodthieni, avSak pracovnikovi neni

toto hodnoceniigdano a nema ho tedy k dispozici.

Navrhuji, aby kopii hodnoceni obdrzel i hodnocemyngstnanec pro svou petbu
osobniho rozvoje a stanoveni osobnicli.ciluto kopii by vyhotovil a zagstnanci

piedal nadizeny, ktery formul&vyplioval.

Mira fluktuace zamstnand v korporaci nebyla zjisha z divodu absence dat.
Spolenost sleduje informace o odchodu pracovurgl rok. Do tohoto Udaje stasre
zahrnuje jak kmenové, agenturni tak i brigadni &dnance, proto jsou sledované

informace nefesné.

Doporwiuji, aby podnik zaznamenaval data o odchodechézaand separaté
To znamena oddit kmenove, agenturni a brigadni zé&stmance. Poté bude mozné
sledovat fluktuaci v podniku a reagovat na jeji eyMData o odchodech zastnand

by meél evidovat personalni referent.

NasledujicimieSenym problémem je odchod ckivych zandstnané. Z analyzy
piiplatki plyne, Ze vybrana organizace nemotivuje dlouholedé@estnance, aby

v podniku nadale pracovali.
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Navrhuji dlouholeté zagstnance motivovat formou odm za odpracovana léta
ve spolénosti. Za prvnich 5 let ziska zastnanec bonus 2 000¢Kza odpracovanych
10 let 4 000 K a za 15 a kazdych dalSich odpracovanych 5 letybeaném podniku
5000 K. Cilem tohoto navrhu je motivovat zastnance k setrvani ve vybrané

spole&nosti.

Tabulka 8: Bonusy za odpracovana léta ve vybrangsnigu 2016

Pocet let Pocet VySe Naklady
v podniku |zaméstnanai | odmény na odmeény
5 let 28 2 000 K 56 000 K
10 let 5 4 000 K 20 000 K
15, 20, 25, 30
35, 40, 45 et 44 5000 K 220 000 K
Celkem 77 - 296 000 kK

Zdroj: vlastni prace

V tabulce 8 je znazo#m vypcaiet predpokladané vySe odim za odpracovana léta
v roce 2016. Kalkulace vychazi z g zangstnand a jejich doby stravené v podniku
v tomto roce. Celkové naklady na o&my za odpracovana léta v podniku by v roce
2016¢inily 296 000 K.

Tyto néklady mohou byt zaplaceny zfigafch prostedki vyhrazenych
pro mimdgadné odrany, které v tomto roceini 44 620 200 K. Konkrétré je mozné
snizit ocastku 296 000 K nagiklad mimaadné odmany vyplacené za spini norem
ve vyrolE. PIneni eventueld neplréni norem je v tomtoifjpact ohodnoceno jiz v ramci
pohyblivé slozky mzdy (fondu vedouciho). PouzeipgcE plnéni nad normu by iy
byt mimaadné odminy vyplaceny. Za ufleni €chto odnén nese zodpadnost

vedouci pro personalni, mzdové a hospski& zalezitosti.

K odchodu zaréstnané z podniku dochazi neustale a vybrany podnik néggs
duvody #chto vypowdi. Z udafi o fijatych zamngstnancich je izjmé, Ze za poslednich
5 let (2011 — 2015) bylofjgato 202 pracovnik, ovSem celkovy piet zangstnand

vzrostl pouze o 78, tudiz 124 zésinand podnik opustilo a zadéstnavatel je nahradil.
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Navrhuji @i odchodu zargstnance provést vystupni pohovor. Tento pohovamély
vést ¢lovek, kterému odchozi zarstnanec dvéiuje a vnima ho jako schopného
pracovnika a lidra. Cilem je zjistit konkrétni pétgnodchodu pracovnika, aby podnik

proved!| gipadné znany.

Dle analyzy systému odfitovani je s kazdym zafstnancem dohodnuta mzda
individualné a v Kolektivni smlou¥ neni jednotny mzdovyipdpis. Sotasti pracovni

smlouvy je mzdovy listek, na kterém je specifikcwvaysSe smluvni mzdy.

Doporutuji vybrané spolénosti vypracovat jednotny mzdovyqupis, ktery bude
souwasti Kolektivni smlouvy. Tentorpdpis sjednoti poskytovani mezd formou tabulky
mzdovych tarifi. Cilem tohoto navrhu je transparentni a jednosgén odninovani.

Navrhem by se # zabyvat personalrieditel.

Smluvni mzda zagstnance se sklada z fixni zakladni mzdy a fonduoweitho.
Tento fond je variabilni slozkou mzdy, kteréni u technicko-hospodgkych

pracovniki 28 % a u dinickych pozic je stanovena na 23 % z celkové mzdy.

Navrhuiji snizit variabilni slozku mzdy na 17 % pignické pozice a 20 % pro THP
z celkové vySe smluvni mzdy. Vyzkumem HR Monitorgmbl&nosti Trexima (2013)
bylo zjiS€no, Ze vySe variabilni slozky mzdy je efektivni mé&s — 20 % z celkové
mzdy, ve vztahu k produktivtprace zastnand.

Variabilni slozku mzdy, tedy fond vedouciho zstmanec obdrzi pouze, splni-li
diléi mésiéni cile stanovené odbornyrfeditelem. V sotasnosti jsou cile ziaé
nesourodé a za¥stnan@m se mohou zdat nespravedlivé, jelikoZz nejsou pEily
Zadnym pedpisem.

Proto doportuji v oblasti odndnovani zavest zasady pro vypracovanisitnich

cila, které jsou kritériem pro ziskani fondu vedoucii@mirem je sjednotit peet cili,
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jejich ohodnoceni odsmami a nardnost. Dale musi cile svat kritéria konceptu
SMART (specifické, nititelné, akceptovatelné a terminované). Jednou ardégnych
zasad je stanovovat cile nejen pro jednotlivce, iajgo celé oddeni, aby byla

v zaméstnancich pod@ena tymova prace a synergie.

Pfi analyze personalniho systému bylo Zji&t, Ze podnik ma veSkeré postupy
definované ve vnitropodnikovychigdpisech, avSak zastnanci¢asto smirnice, které
se jich tykaji, neznaji nebo se jimiffdi. Zangstnanci nejsou za podstatné poruseni

smeérnic postihovani, a proto nemaji Zddnou motivattiatitropodnikoveé pedpisy.

Navrhuji spol€nosti zavést systém penalizace Zaimand za podstatné porusovani
vnitinich gedpisi a nedodrZzovani vnitropodnikovych &mic. V prvnim stupni
podstatného poruSeni 8mic obdrzi zamsstnanec pisemné varovani odinpého
nadizeného. V druhé fazi za opakované poruseni budg€staanec podruhé pisen
varovan. B tietim nedodrzeni bude zastnanci pisenth oznameno snizeni prémii
v daném nisici ve vysi stanovené dle zavaznosti danéiiadu. Dle ustanoveni § 121
zakonac. 262/2006 Sh., Zakonik prace, je zakazano uklpdatzité sankce ze mzdy
za poruSeni pracovni kagnproto miZe podnik podchytit toto nedodrZzeni pouze
v oblasti giplatki. Tato znéna musi byt zanesena do Kolektivni smlouvy persomél

feditelem ve spolupréaci s firemnim pravnikem.

e

Z uskuténéné analyzy personalniho systému prace vyplyva, etsopalnitizeni
je ve vybraném podniku realizovano na standardavnira jsou provéatghy vsSechny
pottebné personalniinnosti. AvSak byly zji&tny nedostatky personalni prace. V paté
kapitole jsou navrZzendeSeni &hto nedokonalosti. Vybrany podnik vysledky této
diplomové prace akceptuje a je sdem dilezitosti kvalitnich postup v oblastitizeni
lidskych zdroj.
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6 Zaveér
Diplomova prace je zafena na Systém personalnitieni ve vybrané organizaci.

Vybrany strojirensky podnik se zabyva vyrobou avisem brzdovych jednotek

do kolejovych vozidel. V saiasnosti zarkstnava 487 pracovnikz toho 1%idicich.

Tato prace je rozdena do gkolika dikcich ¢asti. Prvnicast je literarni reSerSe, ktera
obsahuje vyznamna teoreticka vychodiska z tuzemgahranéni literatury potebna
k analytickécasti prace. Jedna se o charakteristiku jednotliyyersonalnicktinnosti
ze sekundarnich zdfopat. Uvodem praktick&asti jsou vymezeny cile a metody prace
aplikované ve vybraném podniku. Nasleduje profgjamizace nejprve obegra poté
dle specifickych personalnich ukazatelDale navazuje pasaz analyzy systému
personalni prace, ktera odhaluje nedostatkizeni lidskych zdrdj. Analyticka ¢ast
je vypracovana na zakladnitropodnikovych pedpigi, smluv a srérnic nebo vychazi
Z pozorovani a rozhovbrse zamstnanci. V posledniasti jsou uvedeny vysledky
a navrhyieSeni zji&nych nedostatk které maji fispt ke zdokonaleni systému

personalni prace vybraného podniku.

Prvnim teSenym problémem je neuplnost forntaldpopisu pracovniho mista. Pro
lepSi specifikaci pracovniho mista byly navrzenyiaagpole ,Povinna a specificka

Skoleni zarmastnance*, ,Pracovni poficky* a ,Zvlastni gedpoklady*.

V oblasti hodnoceni zatstnané bylo navrZzeno, aby kopii hodnoticiho formida

obdrzel i hodnoceny zafstnanec pro své osobni rozvojovérpbyy.

DalSi problematika se tyka #8i pasivni mobility zarstnané a to konkréta
odchodu ki¢ovych zamngstnand. K udrZeni dlouholetych zafstnané bylo doporgeno
zavést systém odin za odpracovana léta v podniku. Zstmanci budou od#fovani
za kazdych 5 let&rné prace v podniku. Dale bylo navrzeno sledoast @ odchodech
pracovniki za rok zvlas o kmenovych, agenturnich a brigadnich, aby byl&Zméo

vycislit miru fluktuace v podniku. Navic bylo v tétdblasti dopordeno provagt
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vystupni pohovor se zafstnanci z dvodu zjiSéni pricin odchodu kmenovych

zanestnand.

Z analyzy systému odéovani vyplynulo, Ze v Kolektivni smlogvchybi jednotny
mzdovy [fedpis, proto je dalSim navrhem jeho zavedeni. Natl@sm v oblasti
odnmenovani je stanoveniifis vysoké variabilni slozky mzdy, z tohaivbdu bylo
dopori&eno snizit hodnotu variabilni slozky mzdy &lrdckych pozic na 17 % a u THP
na 20 % z celkové vySe mzdy. K tomu aby 2smmanci obdrzeli svou variabilni slozku
mzdy, musi splnit gsicni cile stanovené odbornyrfediteli. Tyto cile nejsou jednotné,

nicmére feSenim bude zavedeni zasad pro tvorbsidmnich cif.

Poslednim nedostatkem jsou chybi postihny za podstatné poruseni ¥mith
smérnic a nedodrZzeni vnitropodnikovychieglpigi. Proto doporéuji feSit tuto
problematiku zavedenim systému penalizace ¢éztmané za nerespektovani

vnitropodnikovych norem.

Konkurenceschopnost a vykonnost modernich pddnigdvisi na systému
personalnihotizeni. DneSni podniky nesmi podcenit vyznamnosskiidh zdroj
v podniku. Tyto zdroje znamenaji pro spwlest znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a schopnosti. Proto musi dbat na jejich rozvoj,élé&d, motivaci a stimulaci vedouci

k podavani kvalitnich pracovnich vykion
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.  Summary

The thesis is focused orhe system of personnel management in an orgamizati
Selected engineering company deals with the maturacand service brake units

in railway vehicles. Enterprise currently employ¥ &mployees of which 19 managers.

This work is divided into several sub-parts. Thstfpart is a literature review, which
contains significant theoretical basis from dontestnd foreign literature required
for the analytical part. These are the charactesistf the individual personnel activities
from secondary sources. An introduction of the pecatpart defines the objectives and
working methods applied in the selected companye fdllowing is general profile
of the organization. Further follows the passageawoélysis HR work that reveals
weaknesses in human resource management. Analpiactlis prepared on the basis
of internal rules, contracts and regulations oedasn observations and interviews with
the employees. The final section presents the teesanid proposals for solutions
identified weaknesses, which should help to imprtwe system of personnel work

of the selected company.

The competitiveness and efficiency of modern corgpdepends on the personnel
management system. Today's businesses must notestidate the significance
of human resources in the company. These resourgpsesent for enterprise
knowledge, skills, experience and capabilities. réfare, the enterprises must pay
attention to their development, education, motomatiand stimulation leading
to the quality work performance.

Key words: human resources management, personel manageemepipyee, HR

activities
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Ptiloha 2: Popis pracovniho

mista

POPIS PRACOVNIHO MISTA

1.Jméno a g¥ijmeni, titul:

2. Nazev funkce:

3. Osobniéislo:

4. ORGANIZA CNi ZA CLENENI

4.1. Usek:

4.3. Oddlent:

4.2. Odbor:

4.4.Cislo prac. mista.:

5. ORGANIZA CNi VZTAHY

5.1. Podizeny
komu:

5.2. Nadizeny
komu:

5.3. Zastupuje
koho:

5.4. Zastupovan
kym:

6. SPECIALNI PRAVOMOC A ZODPOV EDNOST

7. PRAVOMOC, POVINNOST, ZODPOVEDNOST

VaSe vSeobecné povinnosti,

prava a zoddousti jsou ufeny vnitropodnikovouidici

dokumentaci. Z ni vyplyvaji pro Vas, vzhledem k gmenimu mistu, tyto dalSi

povinnosti, prava a zodp&sgnosti:

1. Mimo svych povinnosti, vyslovéruvedenych v popise, jste povinen (na) vykonavat
praceobsahow prislusejici do Vam s¥irené oblasti¢innosti, kterymi Vas vedouci

POETi.
2.
Vedouci: Vedouci Useku: Vedouci PaP:
datum, jméno apisd datum, jroémpodpis datum, jméno a pedp|
Personalni referent: Zaméstnanec:

datum, jméno a podpis datum a podpis




Priloha 3: Formulahodnoceni zagstnand

osobni a @vérné . . o
(pouze original + HODNOCENI ZAMESTNANCU
jedna k0p|e) zaobdobiod..................... do............
Nazev pracovniho mista: Stiredisko:

Cislo pracov. mista.:

Jméno a Fijmeni:
Osobni¢islo:

ODBORNE ZNALOSTI:

OSOBNI VLASTNOSTI:

SKUTECNE SKOLNI VZD ELANI:

SKUTECNA PRAXE:

|. HODNOCENI PODLE ZAKLADNICH KRITERII:

Zamestnance hodnte tak, Ze ke kazdému kritériu uvedetsiuSnou hodnotu ve smyslu
stanoveného rozf:

A. prokritéeria 1a 6 — vyborny — 30 ................. 1 «
nevyhovujici

B. prokritéria 225 — vyborny — 10 ................. 1 «
nevyhovujici

1. | Pracovni vykon ve vztahu ke stanovenym ukdéla citim, védomi osobni
zodpowdnosti
za jakost hotového vyrobkuéi sluzby.

2. | Schopnostiidit, organizovat a koordinovat praci. Jednozn&nost zadavani
ukola

a motivace podizenych zanéstnanai k uvédomélému plnéni zasad politiky
jakosti.

3. | Nekompromisnost vyZadovani kvality prace od za®stnanai ¥izeného
Utvaru i ostatnich




spolupracujicich atvara.

4. | Aktivni p Fistup k pirekonavani prekazek areSeni pracovnich probléni.
VyZadovani takového fistupu od ostatnich zanistnanai.

5. | P&e o rozvoj kvalifikace a odborny rist podtizenych, schopnost
zastupovat organizaci
a vytvaret jeji image, neustalé zdokonalovani svych znaldst dovednosti.

Souhrnny vysledek hodnoceni (saiet 1 az 6):

Il. NEJLEPSI VYSLEDKY DOSAZENE V HODNOCENEM OBDOBI:

ll. SPECIFICKE VLASTNOSTI A DISPOZICE ZAM ESTNANCE, KTERE NEBYLY
PREDMETEM PRACOVNIHO HODNOCENI - STRUCNA CHARAKTERISTIKA:

IV. CO BY SE MEL ZAM ESTNANEC NAUCIT, JAKE ZNALOSTI BY M EL ZISKAT, ABY
PLNE ROZVINUL SVOJE SCHOPNOSTI:

Vyhodnoceni bodu IV. z minulého hodnoceni:

ponechat pieFadit na jinou funkci - kterou? *) uvazovat
ZAVER: ;/ ninéjé)ll 0 V)'/méné *)
unkci *

*) Nehodici se kolonky“@Skrtrete!

Datum hodnoceni: ,
Hodnotitel:

Jméno a fijmeni:

Podpis:

STANOVISKO HODNOCENEHO:

podpis hodnoceného




