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1 Uvod

vvvvvv

do zna¢né miry ovlivnit vykonnost a tim padem i uspéSnost podniku v trznim
hospodarstvi. Lidé jsou faktorem a zdrojem, ktery dava do pohybu i ostatni zdroje,
jez podnik potfebuje, aby mohl fungovat. Tudiz se stavaji zakladnim prvkem,
bez kterého by organizace nebyla schopna provozovat svou c¢innost a dosahovat
ptiznivych vysledkd na trhu. Proto by podnik mél vénovat dostate¢nou pozornost jejich
ziskavani, vybéru, pfijimani, hodnoceni a odménovani. Tim vSak proces nekonci.
Jelikoz si podniky jsou védomy toho, Zze lidsky kapital pro né piedstavuje piinos
a nikoliv pouze néaklady nutné k fungovani spole¢nosti, vénuji velkou pozornost jejich

rozvoji, motivaci a v neposledni fad¢ i péci o zaméstnance.

Proces personalniho fizeni se neustale vyviji a samotna personalistika se béhem
své existence markantné proménila. Persondlni fizeni jako takové se objevuje jiz ptred
druhou svétovou valkou, kdy existoval jakysi koncept persondlniho fizeni. V tomto
podani vSak mluvime spiSe o persondlni administrativé, kterd slouzila ptedevSim
pro zaznamenavani udaji o zameéstnancich. Pozdé&ji vznikl koncept personalniho fizeni,
ktery se jiz vice zaméfoval na rozvoj pracovnikll a s nim spojenou péci. ProtoZze prave
spokojeni a motivovani zaméstnanci, ktefi se ztotozni se svou praci, cili a vizi podniku,
stoji za jeho uspéchem. Diky témto zaméstnancim jsou podniky schopny obstat
v prostiedi silné konkurence, ktera se nyni objevuje na kazdém trhu. A tak se postupem
Casu z personalistiky stal obor, ktery se vyskytuje v kazdém podniku a znacnou mérou

se podili na jeho uspésnosti.

Cilem bakalarské prace: ,,Persondlni fizeni ve vybraném podniku“ je analyza
personalniho fizeni ve vybraném podniku, zhodnoceni a navrh zmén pro zlepSeni fizeni

této oblasti.

Tato bakalaiska prace je rozvrzena na dvé cCasti, a to teoretickou a praktickou.
V prvni Casti prace jsou vysvétleny teoretické poznatky, které souvisi se zvolenou
problematikou. Vysvétleny jsou piedev§im jednotlivé pojmy persondlniho fizeni, jako
jsou napiiklad persondlni strategie, personalni politika, personalni subjekty

a charakteristika jednotlivych personalnich ¢innosti.



V praktické c¢asti je nejprve predstaven podnik, kde bylo personalni fizeni
analyzovano. Dadle navazuje analyza soucasného stavu fizeni a jednotlivych
personalnich Cinnosti, které jsou v podniku provadény. Vzhledem k velikosti pobocky
jsou nekteré personalni Cinnosti provadény pouze okrajové. V zavéru prace jsou
doporuceny navrhy na zlepseni souc¢asného stavu personalniho fizeni. Navrhnuté zmény
by mély byt ptinosem hlavné pro vedouci pracovniky pobocky, ktefi uvidi, jak by mohli
jednotlivé Cinnosti provadét efektivnéji. Zaroven je piinosné, ze zaméstnanci mohou
nahlédnout do fungovani spoleCnosti a provadéni jednotlivych cinnosti, jez jsou
na pobocce praktikovany. A Vv neposledni fadé mohou vyjadiit sviij ndzor a podavat

navrhy ke zlepSeni ¢innosti.



2 Literarni prehled

Kazdy podnik bude prosperovat pouze tehdy, budou-li shromazdény, propojeny

a co nejefektivnéji vyuzivany:

e materialni zdroje,
e finan¢ni zdroje,
e lidské zdroje,

e zdroje informacni (Koubek, 2015).

Nezivé zdroje, které zde predstavuji zdroje financni a materidlni, musi byt
uvedeny do pohybu zdrojem Zivym. Zivym zdrojem jsou v tomto ptipadé lidské zdroje,
které ke svému vykonu potiebuji zdroje informacni. Ty predstavuji jejich znalosti

a dovednosti (Koubek, 2015).

2.1 Personalni rizeni

Personalni fizeni je soucasti kteréhokoliv podniku a s pomoci jednotlivych
ginnosti se zaméfuje na lidské zdroje, tedy na pracovniky v organizaci. Castokrat tuto
¢innost vykonavaji odbornici ¢i pfimo vedouci pracovnici (Kocidnova, 2012).

Naptiklad vedouci pracovnici mnohokrat figuruji u hodnoticich pohovort.

Dalsi autofi persondlni fizeni charakterizuji zejména jako soubor Cinnosti, které
umoziuji vSem pracovnikim dohodnout se na cilech a fungovani pracovnich vztahi.
Zaroven tyto cinnosti kontroluji, zda byly dodrZeny stanovené dohody. Vhodné
nastavené personalni fizeni umoziiuje pracovnikiim organizace jejich osobni rlst
a rozvoj (Drucker, 2007). Protoze i kdyz jsou lidé pouze jednim vyrobnim faktorem,
ktery organizace potiebuje, nesmime opomenout, Ze pravé cinnost lidskych zdroji
uvadi do pohybu ostatni vyrobni faktory. Proto se personalni fizeni stalo pro spole¢nosti

tak dalezitym prvkem (Holatova & Dolezalova a kol, 2014).

Kocidnova (2010) povazuje za hlavni cil personalniho fizeni nejvhodnéjsi
vyuziti lidskych dovednosti a schopnosti tak, aby byly splnény cile podnikové.
Dale také personalni fizeni utvaii v organizaci klima, které motivuje pracovniky
K plnéni cili a rozviji lidsky potencial, upeviuje vztahy v organizaci a napomaha
tymové praci. VySe zminéné cile mizeme podle Horalikové (2004) rozdélit do Ctyt

casti:



e spolecenské cile - spocivaji predev§im ve vhodném vyuzivani zdroji organizace
a pouzivani zodpovédnych ptistupi;

e podnikové cile - abychom jich dosahli, musime pochopit, Ze personalni fizeni
je pouze nastrojem, ktery nam pomize danych cili dosahnout;

e funkéni cile - predstavuji uroven poskytovanych sluzeb, které personalni utvar
poskytuje vedoucim pracovnikiim;

e osobni cile zamé&stnancl - podnik by se mél snazit tyto cile podporovat.

Ukolem personalniho fizeni je tedy vést pracovniky tak, aby bylo dosahnuto

podnikovych cilt.. Horalikova (2004) vSak ukoly rozdé€luje na tii hlavni dily, a to:

e vhodné a efektivni vyuziti pracovnich sil v podniku,
e rozvoj zamé&stnancii na personalni a socialni tirovni,

e vhodné obsazovani pracovnich pozic.

Kocidnova (2004) pak dale k hlavnim ukoltim fadi formovani pracovnich tymt,
zdravé mezilidské vztahy a dohlizeni na dodrzovani zékond, které se tykaji

zaméstnavani lidi a lidskych prav.

2.1.1 Faktory ovliviiujici personalni fizeni

Personalni fizeni byva ovlivnéno faktory, které se mohou vyskytovat uvnitf
I mimo organizaci. Ke vnéj§im faktordm fadime napf. rozvoj nové techniky,
ekonomické podminky, aktualni situaci na trhu prace, demografické vlivy a dalsi.
K vnitinim vlivim pfislusi strategie a politika podniku, velikost, poloha, organiza¢ni
struktura a technické a technologické vybaveni organizace. Personalni fizeni
neovlivituji pouze tyto faktory, zdlezi také na liniovych vedoucich a na praci

a profesionalité personalisti podniku (Kocianova, 2004).

2.1.2 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroju

Po dlouho dobu mnoho autort fesilo, jestli je personalni fizeni a fizeni lidskych
zdrojii to stejné. N&kteifi autofi se priklanéji spiSe k vyroku, ze fizeni lidskych zdroji
se stalo nejnové€jsi koncepci persondlniho fizeni a jini v tom vidi pouze zaménéni pojmi
a naprosto tak odmitli dané rozdily mezi t€mito pojmy.

vvvvvv

e strategicky pfistup k persondlni praci - v tomto ptipadé¢ je fizeni lidskych zdroji

zamé&feno spiSe na dlouhodobé hledisko;
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e orientace na vn¢&jsi faktory — tyto faktory se tykaji pracovni sily v podniku
(zejména zajem o populacni vyvoj, trh prace, socialni rozvoj lidi a dalsi);

e u fizeni lidskych zdrojii byva personalni prace soucasti kazdodennich povinnosti
vedoucich pracovnikl na vSech urovnich, jelikoz vétSinou maji k pracovnikim
blize jak personalni tvar;

e fizeni lidskych zdroja ptiklada vétsi vyznam na fizeni podnikové kultury;

e Vv pracovnicich vidi bohatstvi ¢i aktiva, nepohlizi na n¢ jako nakladovou polozku.

Vyse jsou dle Koubka (2015) a Armstronga (2007) zminény hlavni rozdily,
Armstrong (2007) vsak nachazi i shodné rysy téchto pojmi:

e 0b¢ strategie se fidi strategii podniku;

e oba pojmy ptiznavaji, ze za fizeni lidi jsou odpovédni liniovi manazeti (personalni
utvar je tedy pouze napomocen);

e praktikuji stejné metody pifi vybéru zaméstnancii, vzdélavani, rozvoji manazeru,
fizeni odménovani ¢i pfi fizeni pracovniho vykonu;

e velkou ulohu hraji procesy komunikace a participace;

e pfipoustéji, ze mezi nejdulezitéjsi funkce patii prizptisobovani lidi neustdle

se ménicim pozadavkim podniku a zdkazniku.

2.2 Vyvoj personalistiky
Odborné literatury vétSinou uvadeji v rdmci personalniho fizeni tifi vyvojoveé
etapy, ato persondlni administrativu, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojl

(Kocianova, 2010). Tyto pojmy byvaji velmi ¢asto zaménovany (Koubek, 2015).

2.2.1 Péce o zaméstnance

Pfevazna vétSina autoriit uvadi jako prvni etapu persondlni fizeni personalni
administrativu, Armstrong (2007) se ovSem jeSt€¢ zmifuje o samostatné péci
0 zaméstnance, ktera se v podnicich zacala objevovat od roku 1915, kdy zaméstnavatelé

zacali vénovat pozornost zajmiim svych zaméstnancim.

2.2.2 Personalni administrativa

Personalni administrativa neboli personalni sprava byva povazovana za nejstarsi
piistup k persondlni praci. Tento ptistup vnimal personalni praci ptedevsim jako sluzbu,
ktera zajistovala administrativni prace a procedury, které jsou spojeny

se zamé&stnavanim pracovnikii a péci o né (Koubek, 2015). Personalni prace byla tedy
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pouze pasivni (Kocidnova, 2010). Personalni administrativa je v nékterych organizacich
aplikovana dodnes. A to zejména V podnicich, kde neni personélni prace pfili§ uznadvana

(Koubek, 2015).

2.2.3 Personalni fizeni

Personalni fizeni se jako specificky piistup managementu v organizacich zacal
objevovat jiz na prelomu 19. a 20. stoleti. Tehdy v pramyslové rozvinutych zemich
dochdzelo k zavedeni hromadné strojové vyroby, diky niz bylo nutné zavést zmény
v organizaci prace aV celkovém fizeni organizace. Jednotlivé zmény se tak staly
zéklady pro personalni fizeni. Samotné personalni fizeni se zacalo vyvijet na zacatku
20. stoleti, v té¢ dob¢ zahrnovalo vSak pouze zakladni slozky socidlni péce o pracovniky
(Vojtovi¢, 2011). Koubek (2015) uvadi, Ze persondlni tizeni pted druhou svétovou
valkou vyuZzivaly zvlasté podniky, které se orientovaly na expanzi. V této dobé se také
pfesouva pozornost z organizacnich prvkl podnikové struktury na jednotlivce a jejich
vzajemné vztahy. Vyznam lidskych vztaht, které mohou ovlivnit ¢innost organiza¢nich
utvart, byl do zna¢né miry ovlivnén rychlym rozvojem sociologie a psychologie
(Vojtovig, 2011). Rizeni podnikii si ¢im dal vétsi mérou zadalo uvédomovat, Ze existuje
zdroj prosperity a konkurenceschopnosti, ktery piedstavuji lidské zdroje. Diky tomuto
zjisténi zacaly podniky pracovnikiim vénovat vétsi pozornost. Postupem Casu zacaly
vznikat nové typy personalnich utvarG. Na téchto Utvarech byla personalni prace

vykonavana s vétsi profesionalitou. Persondlni prace se tedy stala zaleZitosti specialisti
(Koubek, 2011).

2.2.4 Rizeni lidskych zdroju

vvvvv

~r o

Casti organizace ataké nejvétsi ulohou manazertl. Rizeni lidskych zdroji poukazuje,
jaky vyznam ma pro organizaci ¢lovék a jeho pracovni sila, kterd pohani veskerou
¢innost v organizaci (Koubek, 2015). Podle Kocidnové (2010) je pii fizeni lidskych
zdrojii bran nejvétsi zietel na zajmy managementu, kdy vrcholovy management tidi

tfizeni lidskych zdroji, ale odpovédnost leZi na liniovych manaZerech.

2.3 Personalni prace

Persondlni prace se specializuje na otazky, které souviseji s Clovékem jako
pracovni silou, s jeho zapojovanim do prace ve firm€ a vyuzivanim jeho schopnosti,

sjeho fungovanim, pracovnim vykonem, chovéanim, pfizpisobovanim se potiebam
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podniku, se vztahy, s vysledky jeho prace, s naklady vynakladanymi na lidskou praci
a v neposledni fad¢ i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim
jeho socialnich potieb. Struéné feceno, personalni prace se tyka vSeho, CO je spojeno
s Clovékem a jeho praci ve firmé, vcéetné toho, coVjeho osobnim zivoté mize

ovlivilovat jeho praci ve firmé (Koubek, 2011).

V soucasné dob¢ je v oblasti persondlni prace vénovana lidem zna¢na pozornost,
ato vzhledem k tomu, ze pfedev§im na lidech je postavena tspéSnost firmy a jejiho
vyvoje. Veskeré personalni ¢innosti se vykonavaji ve vSech firmach, a to bez ohledu
na jejich velikost. Personalni prace v podobé fizeni lidskych zdroji se stava hlavnim
nastrojem, ktery umozni zvySeni vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku.

Na to zcela logicky navazuje i ekonomicka usp&snost podniku (Koubek, 2015).
Mezi klicové funkce personalni prace fadime:

e oObjevovani nejlepSich moznych kombinaci spojeni ¢Elovéka s potfebnymi
pracovnimi ¢innostmi,

e nejvhodnéjsi vyuziti pracovnikt v podniku,

e vytvafeni pracovnich skupin, snaha o u¢inny styl vedeni lidi a zdravé pracovni
a mezilidské vztahy,

e 7ajisténi personalniho a socialniho rozvoje pracovnikd,

e dodrZovani stanovenych zakont (Koubek, 2011).

2.4 Personalni strategie

Personalni strategie je zavisla na celkové strategii podniku. Z toho vyplyva,
ze se od této strategie i odviji. Personalni strategie je jakymsi jadrem strategie podniku,
jelikoz jeji pracovnici jsou rozhodujicim zdrojem, kterym podnik disponuje (Koubek,
2015). Personalni strategie ptredstavuje zaméry organizace do budoucna, dlouhodobé
a komplexni cile v personalni oblasti, které slouzi k dosaZeni cil, jez jsou stanoveny
organizaci (Kocianova, 2012). Zaroven zahrnuje i pfedstavy o zvolenych cestach
a metodach, které vedou k dosazeni stanovenych cild podniku (Koubek, 2011).
Jetojedna zdil¢ich strategii. Z obecné personalni strategic Casto vychazi dil¢i
specifické personalni strategie, které se zaméiuji na jednotlivé personalni Cinnosti,
napiiklad strategie vybéru, strategie odménovani, strategie hodnoceni. AvSak vSechny
dil¢i strategie, jak jiz bylo zminéno, musi vychazet z celkové personalni strategie

organizace (Sikyt, 2012).



Koubek (2011) uvadi konkretizujici otazky persondlni strategie takto:

e Kolik a jaky druh pracovnikt bude firma do budoucna potiebovat.
e Jaka nabidka pracovnich sil je nabizena ve firmé 1 mimo ni.

e Jak dojit k uspokojeni zadouci potieby pracovnikt ve firmé.

Abychom mohli ziskat odpovédi na tyto otazky, je nutné brat v Gvahu
charakteristiky firmy (velikost, struktura, technologie, firemni politika, kultura a dalsi)
apredevsim také vné&jsi podminky, které pusobi na plany podniku. Mezi vnéjsi
podminky podniku fadi Kocianova (2010) napiiklad rozvoj nové techniky a ménici
se technologie, ekonomické podminky, konkurence na trzich, vladni politika
a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi, socialni a kulturni vlivy, demografické
vlivy, aktualni situace natrhu prace, ekologické vlivy a dal§i. Do vnitinich vliva
pak spada strategie a politika organizace, jeji velikost, geograficka poloha, organiza¢ni
struktura, ekonomicky stav, technické a technologické vybaveni, odbory, organizacni

kultura.

2.5 Personalni politika

Sikyt (2012) popisuje personalni politiku jako néstroj, ktery slouzi k realizaci
persondlni strategie. Z toho také vyplyva, ze personalni politika vychazi z personalni
strategie. Personalni politika je souborem relativné stabilnich zasad, praktikovanych
metod a nastroju, jeZ se objevuji v personalni oblasti. Personalni politiku lze chapat
dvojim zptsobem. Za prvé jako systém pomérné stalych zasad, diky nimz se subjekt
personalni politiky (organizace, jeji vedeni, personalni utvar) fidi ptfi rozhodovanich,
ktera se ptimo nebo nepiimo dotykaji oblasti prace a lidského Cinitele. Za druhé jako
soubor opatfeni. Témito opatfenimi Se podnik snazi ovliviiovat oblast prace a lidského
¢initele a usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby dochézelo k co nejvice efektivnimu
plnéni tkold a zamérh organizace. Ob¢ tato pojeti personalni politiky jsou navzajem

provazana a spojuji se v jednotu (Kocianova, 2012; Koubek, 2015).

Personalni politika je tvofena jednotlivymi dil¢imi politikami, které nalezi
Kk ur¢itym oblastem personalniho fizeni. Dle Kocianové (2012) mtize personalni politika

obsahovat:

e politiku, jez se tyka pracovni ¢innosti pracovnikd (podminky prace, planovani,

popisy pracovnich mist atd.);
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e politiku zaméstnanosti (naroky na pracovniky, pravidla pro ziskavani a vybér
zamé&stnanci);

e politiku vzdélani a rozvoje (moznosti vzdélavani, zajistovani trvalého rozvoje
dovednosti a schopnosti);

¢ informacni politiku (charakter informaci, jakym smérem informace proudi);

e politiku vedeni (poskytovani samostatnosti pracovnikiim);

e politiku odméiovani (principy odménovaciho systému, slozky odmén,
zaméstnanecké vyhody);

e politiku rozmistovani pracovnikt (pravidla pro pievedeni pracovnikd na jinou
praci, piiprava pracovnikii pro vedouci pozice);

e politiku uvoliiovéani pracovnikil (jejich odchody ¢i propousténi);

e socialni politiku (socialni sluzby, které podnik pracovnikiim poskytuje).

Personélni politiku mizeme rozdélit také na formalni ¢i neformalni. Jeji pisemna
podoba stanovuje a zaroven udrzuje jakysi fad a napomaha pracovnikim pochopit

filozofii a hodnoty podniku. Nevyhodou je vSak jeji nepruznost (Armstrong, 2007).

2.6 Subjekty personalniho Fizeni

Jelikoz ma persondlni fizeni pro organizaci velky vyznam, vénuje se tak i velka
pozornost lidem, ktefi budou vykonavat personalnich ¢innosti. Vykonavateli
persondlnich ¢innosti mohou byt ptimo vedouci pracovnici, ¢i specializované personalni
utvary, které jsou vyuzivany predev§im ve vétSich firmach, nebo samotni personalisté

(Horalikova, 2004).

2.6.1 Vedouci pracovnik

Ukoly personalniho fizeni jsou v dne$ni dob& velmi &asto jiz neoddélitelnou
soucasti kaZzdodenni pracovni naplné vedoucich pracovnikii podniku. Liniovi vedouci
provad¢ji praktickou ¢ast personalnich ¢innosti, za kterou jsou odpovédni. Proto by tito
pracovnici méli oplyvat dostatkem znalosti a dovednosti, které budou potiebovat

pro plnéni tikont personalniho fizeni (Koubek, 2015; Kocianova, 2004).

2.6.2 Personalni utvar
Personélni utvar se zaobira fizenim lidskych zdroji. Zajistuje odbornou,
tj. koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, usmériovaci, organizacni a kontrolni

stranku personalni prace. Napomocny je obzvlasté vedoucim pracovnikim (Koubek,
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2015). Personalni witvar zajistuje vytvafeni personalni strategie a politiky. Utvar hraje
vyznamnou roli pfi vytvafeni pracovniho prostiedi a podminek, které umoznuji lidem,
aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a dovednosti, a to jak ku prospéchu podniku,
tak ku svému. Nesmime také ohodnotit piinos, ktery personalni tatvar pfinesl organizaci.
Zjistuje se jeho efektivnost jak na urovni strategické, tak na urovni poskytovani sluzeb

a podpory (Armstrong, 2007).
Mezi specifické tikoly personalniho ttvaru podle Koubka (2015) patii:

e Formovani a prosazovani personalni strategie a politiky podniku.

e Podavani rad vedoucim pracovnikiim a usmériiovani jejich plnéni tkolt.

e Vyjadiuje se k zdmérim podniku, které by mohly mit dopad na personalni
oblast.

e Zajistuje spravné fungovani a existenci personalnich ¢innosti.

Personélni sluzby mohou také zafidit jiné firmy, Vtomto piipadé mluvime
0 tzv. outsourcingu personalni prace. Jde tedy o zabezpeceni personalni prace z vnéjsich
zdroju. Outsorcing vSak neznamend pfesun pravomoci a rozhodovani na vnéjsi zdroje,
naopak pravomoci a rozhodovani i nadale pfislusi persondlnim utvartiim ¢i ptisluSnym
manazeram (Koubek, 2015). Siky# (2012) udava, Ze se tato innost vyuziva piedeviim
kvuli uspotre nakladd ¢i Casu, kdy se externi firma zabyva vedlejsimi ¢innostmi, které
personalni utvar nepovazuje za stéZejni a podniku pak zbyva vice Casu na hlavni
persondlni ¢innosti. Je také zajiSt€éna odbornost provedenych ¢innosti. Mezi nevyhody

pak patii naptiklad finan¢ni naro¢nost.

2.6.3 Personalista

Personalista byl diive bran pouze jako administrativni pracovnik, to uz vsak
davno neni pravdou. Naopak se stal pracovnikem tvur¢im, ktery ptichazi
do kazdodenniho kontaktu s pracovniky i manazery a jejich pracovnimi i osobnimi
problémy. Personalista moderni doby musi mit teoretické i praktické znalosti,
nezaméfuje se totiz pouze na personadlni problematiku, ale orientuje se i V ostatnich
problémech organizace (Koubek, 2015). Personalista ptfedev§im poskytuje sluzby
vnitropodnikovym zékaznikiim. Tyto zdkazniky tvofi vedeni organizace, liniovi

manazefi, vedouci tymul pracovnich skupin a fadovi pracovnici (Armstrong, 2007).
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Armstrong (2007) uvadi tyto role personalisti:

e Poskytovani sluzeb — personalista poskytuje sluzby vnitropodnikovym
zakazniklim, snazi se, aby byly tyto sluzby poskytovany co nejefektivnéji
a uspokojily tak potieby podniku, jeho managementu a pracovnikii.

e Ud¢lovani rad — personalisté vedou, usmériuji a poskytuji rady manazerim.
Radi pfedevsim ohledné zmén podnikové kultury.

e Partner vpodnikdni — jako partner ma spolecné s liniovym manazerem
odpovédnost za tspéchy podniku.

e Stratég — zaobird se hlavnimi dlouhodobymi organiza¢nimi problémy, které
se zamétuji na fizeni a rozvoj lidi a pracovnich vztahi.

e Inovator a Cinitel zmény - navrhuji a doporucuji inovace, jez se vétsinou tykaji

procesu probihajicich v organizaci, jedna se o odborniky na fizeni zmén.

Byla vytvotfena fada modell, které se zaobiraji klasifikaci typt roli personalistt.
Modely slouzi ke zjednoduseni slozité role. Armstrong (2007) specifikuje i modely
personalistli, mezi n€z patii spravce, manazer smluv, architekt, nositelé zmén, poradci,

usmériiovatelé a sluzky.

2.7 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti prezentuji aktivni ¢ast persondlni prace. DlleZité je, aby cile
a zasady praktikované pii realizovani individudlnich persondlnich Ccinnosti byly
vzajemné provazany, sladény a podporovaly se. N&kolik autorii uvadi nasledujici

personalni ¢innosti (Koubek, 2015; Kocianova, 2010; Armstrong, 2007).

e Vytvéfeni a analyza pracovnich mist.
e Personalni planovani.

e Ziskavani pracovnikl

e Vybér a pifijiméni pracovnikd.

e Hodnoceni pracovnika.

e Odménovani.

e Vzdélavani a rozvoj.

e Péce o pracovniky.

e Skonceni pracovniho poméru.
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2.7.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto vs. Pracovni role

Pracovni misto pfedstavuje zatazeni pracovniho mista do organizac¢ni struktury
jako celku, pficemz se pracovni misto nemeéni, at uz je na ném kdokoliv. Sklada
se z blizkych ukolt, které jsou vykonavany urcitou osobou a napliuji ucel pracovniho
mista. Pracovni misto k sobé vaze urCité povinnosti a odpovédnost. Pracovni role
je vice o pracovnicich. Zobrazuje tlohu, kterou lidé pti vykonavani prace hraji. UrCuje
pozadavky, které budou na pracovnika kladeny. Mezi pozadavky zahrnujeme praxi,
vzdélani, znalosti, dovednosti a ptedpoklady pro vykonavani prace (Sikyf, 2012;

Armstrong, 2007; Koubek, 2011; Kocianova, 2010).

Pfi vytvareni pracovniho mista se vymezuji konkrétni pracovni tikoly, ¢innosti,
odpovédnost a pravomoci, které dané misto obsahuje. Vytvofena pracovni mista tvoii
zakladni prvky organizacni struktury (Koubek, 2015). Pracovni misto by mélo byt
vytvoteno tak, aby nemélo zadné negativni dopady na fyzické i duSevni zdravi
pracovnika, dale musi byt v souladu s kvalifikaci, zakony a pfedpisy. Do vytvafeni
pracovnich mist by dle Armstronga (2007) méli byt zapojeni i samotni pracovnici,

jelikoz jejich zkuSenosti a ndzory mohou pfiispét k efektivnéjSimu provadéni préce.
Vytvareni pracovnich mist obsahuje tyto tf1 faze:

e Obsah prace (je dan mnozstvim a typy ukold, které danému pracovnimu mistu
nalezi).

e Metody prace (cilem je nalézt nejlepsi zptisob a postup, jak praci vykonavat).

e Pracovni prostiedi (zaméfujeme Se na prostorové, fyzikalni a socialné-

psychologické podminky a prostorové feseni pracoviste).

V soucasné dobé se pii vytvareni pracovnich mist a ukold praktikuji postupy
jako je rozSifovani obsahu prace, obohacovani prace, reengineering pracovnich postupt,
netradi¢ni pracovni reZimy a vytvafeni pracovnich ukold a pracovniho mista na miru

(Koubek, 2015).

Pti analyze pracovniho mista dochazi ke zjiStovani, zaznamenavani, uchovani
a analyzovani dulezitych a potfebnych informaci o pracovnich mistech. Jedna
se o soupis ukold, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim mistem.
Po vykonani téchto cinnosti odvozujeme pozadavky, které pracovni misto klade
na pracovnika (Koubek, 2015). Podle Koubka (2011) je tifeba ziskat odpovédi
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na néekolik otazek, aby mohla byt analyza pracovniho mista provedena. Musime znat
naptiklad nazev prace, pracovni funkce, kde Se pracovni misto nachazi, jaky ma smysl,
jaké pracovni tkoly se vykonavaji, komu je pracovnik odpovédny, jaké jsou fyzické

a dusevni pozadavky na pracovnika a jiné.

Analyzu mista provadime pomoci rtiznych metod. Hlavnimi kritérii pro vybér
metody analyzy pracovnich mist jsou ucel, efektivnost pti ziskavani potfebnych tdaji,
stupent odbornosti potiebny ke zpracovani analyzy, dosazitelnost zdroju a dostatek casu
pro jeji realizaci. Riizné metody maji své vyhody i nevyhody. Nejcastéji pouzivanymi
metodami jsou Vv souCasné dob&é pozorovani, pohovor a dotaznikova metoda

(Armstrong, 2007).

2.7.2 Personalni planovani

Planovani obecné je cilevédomou cinnosti orientovanou do budoucnosti.
Stanovuje, ¢eho a jak ma byt dosazeno tzn., stanovuje budouci cile a dulezité prostiedky
k jejich dosaZeni. Stava se dileZitou soucasti oblasti fizeni organizace, jehoz vysledkem

je zpravidla plan, ktery specifikuje cile a postupy k jejich dosazeni.

Personélni planovani stanovuje potiebu lidi k dosaZzeni cili organizace.
V souéasné dobé potiebuje podnik lidi vice, nez lidi potfebuji organizaci (Kocianova,
2010; Edersheim, 2008). Armstrong (2007) uvadi, ze lidé jsou pro podnik
nejdulezitéjSim strategickym zdrojem, proto se planovani zamétuje na kvantitativni
i kvalitativni stranku potieby lidskych zdroji. Cilem planovani je zajistit mnozstvi

pracovnikd, kteti budou k dispozici v soucasnosti i budoucnosti:

e V potiebném mnoZstvi,

s zadoucimi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,

s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
e dostatecné motivované a s optimalnim pomérem k préci,
e flexibilni a ochotné pfizpisobovat se zménam,
e vhodné rozmisténé do pracovnich mist a skupin,
e ve spravny cas,
e as pfiméfenymi naklady (Koubek, 2011).
Podle Koubka (2015) se personalni planovani déli do tii oblasti na planovani

potieby pracovnikili, planovani pokryti potieby pracovniki a planovani personalniho

rozvoje jednotlivych pracovnikd.
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Ptfi planovani potfeby pracovniki pouZzivaji podniky rizné metody. Zéakladni
rozdéleni téchto metod je na intuitivni a kvantitativni. V praxi se vétSinou pouziva
kombinace riznych metod. Preferuji se metody, které nejsou financné ani Casové

naro¢né (Koubek, 2015).

Planovani pokryti potieby zaméstnanci je procesem, kdy dochazi k planovani
nabidky zaméstnancti. Podnik tak pfedpovida kolik a jaké pracovniky bude mit
k dispozici (Kocianova, 2010). Po stanoveni potifeby musi podnik zvazit, zda jsou
soucasni zaméstnanci schopni zvladnout planované tkoly. V piipadé, ze takovéto

zamé&stnance podnik nema, obraci se ke zdrojim vnéjsim (Koubek, 2011).

Planovani personalniho rozvoeje jednotlivych pracovniku je tizce propojeno
S planovanim vzdélavani, rozmistovani, odmeénovani, penzionovani i propousténi
pracovnikll. Pro rozvoj jednotlivych pracovniki bychom méli znat jejich vysledky
prace, pracovni a sociadlni chovani a soucasnou uroven jejich znalosti a dovednosti

(Koubek, 2015).
Personélni plany se podle Koubka (2015) rozlisuji dle ¢asového horizontu takto:

e dlouhodobé nebo tzv. strategické — divaji se az pét a vice let dopiedu,

e stfednédobé nebo tzv. taktické — Casové rozmezi byva stanovena na rok a pul
az dva roky,

e kratkodobé nebo tzv. operativni — tyto plany nepiekracujici zpravidla délku

jednoho roku.

2.7.3 Ziskavani pracovniki

zna¢nou mérou rozhoduje o mnozstvi a kvalit¢ pracovnikl, kteii se firm¢ nabizeji
k dispozici (Koubek, 2011). Armstrong (2007) udava za obecny cil ziskavani
pracovnikll zajisténi potiebného mnozstvi uchaze¢lt s odpovidajici kvalifikaci, ktefi
by byli schopni uspokojit potiebu lidskych zdroju, a to v§e s vynaloZzenim minimalnich
nakladl. Ztéchto uchazecli si poté organizace vybird pracovnika, ktery nejvice

odpovida pozadavkum, jez jsou pozadovany na pracovni pozici (Kocianova, 2010).

Ziskéavani pracovniki musi byt strategické povahy, jelikoz pracovnici nezajist'uji
pouze pokryti soucasné potieby, ale myslime ptfedev§im na pokryti potieby budouci
(Koubek, 2007). Organizace se snazi ziskat pracovniky, jejichz zajmy se co nejvice
shoduji se zajmy samotné organizace. V procesu jsou proti sobé postaveny dve strany.
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Na jedné stran¢ stoji organizace, kterd hodla uspokojit svou potfebu pracovni sily
anastrané¢ druhé piipadni uchaze¢i o praci, ktefi by radi volnou pracovni pozici
obsadili. Proces ziskavani by mél zabezpecit dostateény tok informaci mezi stranami,

aby byla zaruc¢ena reakce na nabizenou volnou pozici (Koubek, 2015).

Pii ziskavani pracovnikti jsou kladeny zvlastni pozadavky, které vychazi
z charakteristiky pracovniho mista. Ve specifikaci pracovniho mista mohou byt
napfiklad zahrnuty nésledujici body: odborné schopnosti, pozadavky na chovani
a postoje, odborna ptiprava a vycvik, zkusenosti a praxe, zvlastni pozadavky, vhodnost
pro organizaci, dal$i pozadavky a moznosti plnit o¢ekavani od uchazece (Armstrong,

2007).

Pracovnici mohou byt ziskdvani bud’ z vnitinich ¢i z vnéjSich zdroji organizace.
Organizace by se nejprve méla snaZit pokryt potiebu z vnitinich zdroji. Pokud vSak
nenajdou uvnitf organizace vhodné uchazece, je potieba se obratit na zdroje vnéjsi.
V nékterych organizacich vsak trvaji na tom, aby uchazeci z vnitinich zdroji méli stejné
podminky jako uchazeci ze zdroji vnéjSich (Armstrong, 2007). Do vnitinich zdroji
patfi:

e zaméstnanci, kteti maji zdjem o nové ¢i uvolnéné misto,

e uspofeni pracovnici,

e pracovnici, ktefi dokon¢ili pfidélenou ¢innost a jsou tedy uvolnéni pro jiné

pozice (Kocianova, 2010).

Pokud se podnik rozhodne ziskat zaméstnance z vnitinich zdroju, pak pro inzerci
vyuziva mistni nasténky ¢i vyvésky, rozesila nabidku elektronickou postou, zajima
se 0 doporudeni od zaméstnanct, popiipadé sam oslovi vhodného pracovnika (Sikyf,

2014).

Mezi hlavni vyhody ziskavani pracovnikli z vnitinich zdroji fadime zejména
to, ze zaméstnavatel pracovnika uz zna, vi tedy 0 jeho silnych a slabych strankach.
To mu umoznuje posoudit, zda se pracovnik na pracovni pozici hodi. Dalsi vyhodou
je to, Ze zaméstnanec jiz podnik zna, a tak jeho adaptace nebude slozita. Vyzna se totiz
V podnikové kultufe a zn4 1 pracovniky. Kdyz ostatni pracovnici vidi postup fadového
zaméstnance, jSOU také vice motivovani. Organizace také vidi navratnost své investice,

kterou do podnikani vlozila (Koubek, 2015).
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Vnitini zdroje vSak maji 1 své nevyhody, mezi které fadime predevSim
to, ze organizace ma omezeny vybér a je také potfeba obsadit volné misto, na kterém
noveé zvoleny pracovnik diive pracoval. PovySeni pracovnika mohou negativné vnimat
jeho spolupracovnici, mezi kterymi pak mutze dochazet krivalit¢ a naruSeni
mezilidskych vztahii. Jednou znevyhod muze byt také tzv. provozni slepota
dlouholetych pracovnikii. Tito pracovnici jiz nejsou schopni vnimat nové véci

¢1 uplatiovat jiné postupy, nez ty, na které jsou zvykli (Kocianova, 2010).

Jestlize podnik nenajde vhodné adepty ve vnitinich zdrojich organizace, obraci

se ke zdrojiim vnéjsim, do nichz patfi:

e zdroje dostupné na trhu prace, kam fadime lidi na Gfadech prace, spolupraci
S personalnimi utvary ostatnich podnikt, vyuziti personalnich agentur, inzerci
apropagaci a také pusobeni vlastnich pracovnikii, ktefi mohou hledat mezi
znamymi;

e ve Skolach a ucebnich zafizeni;

e pracovnici konkuren¢nich firem (Horalikova, 2004).

Koubek (2015) pak udava jesté¢ doplikové zdroje, do kterych fadime Zeny
v domécnosti, dichodce, studenty a pracovni zdroje v zahranici.

Pti ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdroji se vyuzivaji rizné metody. Vliv
na vybér metody pak ma obzvlasté financni situace a €as, ve kterém je potfeba uvolnéné
pracovni misto obsadit. N¢&kolik autorti (Kocianova, 2010; Horalikova 2004; Koubek,
2015; Armstrong 2007, Sik}'/f, 2014; Koubek, 2007) fadi mezi metody ziskavani inzerci
v tisku, rozhlase ¢i Vv televizi, vyvésky, letdky, pfimé osloveni jedincli, doporuceni
od soucasného pracovnika, spolupraci se vzdélavacimi institucemi, s odbory a ufady
prace, vyuziti komerénich zprostfedkovatelen a pouziti pocitacovych siti. Pouzivani
pocitaovych siti neboli e-recruitment se v posledni dobé velmi rozsitilo. Je zalozeno
na vyuzivani dostupnych sluzeb internetu, zejména webovych stranek a elektronické
posty. Vedle téchto tradi¢nich postupl se nabizi 1 tzv. social networking, kdy podniky
vyuZzivaji pfi ziskdvani zaméstnancl socialni sité.

Uvetejnéna nabidka zaméstnani navazuje komunikaci mezi zaméstnavatelem
a potencionalnim uchazeCem o zaméstndni, tudiz by méla poskytovat jasné, piesné,
uplné a zejména pravdivé informace o moznosti zaméstnani. Pokud je nabidka spravné

formulovana je uchaze¢ sdm schopny posoudit, zda se na nabizenou pozici hodi
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¢i nikoliv. Nabidka by méla obsahovat informace o ndzvu pracovniho mista, informace
0 praci a podniku, misto vykonu préce, kladené pozadavky na uchazece, podminky
vykonu prace, dokumenty pozadované od uchazedti a pokyny pro uchazede (Sikyi,

2016).

2.7.4 Vybér a prijimani pracovniki

Predesla cinnost zajisStuje podniku dostatecné mnozstvi vhodnych uchazect
na volné pracovni misto. Vhodni adepti se stavaji soucCasti etapy vybéru pracovnikil
(Sikyt, 2014). Pfi vybéru zjistujeme, zda ma uchazeé ty spravné schopnosti, zkusenosti,
osobni charakteristiky v takové mife, aby byl schopny vykonadvat pracovni ¢innost
a zda ma potencial se profesné posouvat. Samotny vybér je ¢asové i finanéné naro¢ny
a podili se na ném vicero lidi, predev§im personalni specialisté a vedouci pracovnici,
pfipadné i externi odbornici. Musime akceptovat, Ze vybér je oboustranny proces,
jelikoz podnik vybira zaméstnance a zaméstnanec si vybira podnik. Aby podnik mohl
vybrat vhodné uchazece, musi mit moznost vybéru, kritéria vybéru a metody vybéru

(Kocianova 2010; Koubek 2007; Horalikova 2004; Dvoiakova, 2007).

Podstatou vybéru je porovnani vlastnosti a ptedpokladii uchazece s naroky
prace, kterd by ho ocekévala v ptipad¢ piijeti. Podnik tedy musi definovat kritéria, ktera
bude po uchazecich pozadovat a také vhodné metody vybéru. Kritéria zahrnuji zejména
védomosti, znalosti, dovednosti a zkuSenosti uchazece (napt. metody, které by uchazeci
mely byt zndmy), schopnosti a znalosti (napf. psychickd odolnost), rizné osobnosti

charakteristiky a povahové a postojové charakteristiky (Horalikova, 2004).

Proces vybéru pracovniki
Proces predstavuje ukoly, které¢ na sebe logicky navazuji. Proces vybéru

pracovnikl Kocianova (2010) stylizuje do nasledujicich kroki:

podrobné prostudovani dokumentt uchazect,

prvni kontakt s vhodnymi uchazec¢i v procesu vybéru,

shromazd’'ovani a analyza informaci o uchazecich,

pfijimaci pohovor,

zkoumani referenci,

predstaveni pracovisté uchaze¢iim a ptipadné i potencialnim spolupracovnikiim,

rozhodnuti o pfijeti pracovnika,

© N o 0o B~ w NP

informovani uchazece o vysledku fizeni.
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Metody vybéru zaméstnanci

Po stanoveni kritérii se ur¢i i metody vybéru, které ptedstavuji postupy
zkoumani a zvazuji zpuisobilost uchazectu. O vybéru metod rozhoduje prostredi firmy.
Mezi nejcastéji pouzivané patii hodnoceni zivotopisu, vybérovy pohovor, testovani

uchazect, assessment centra a zkoumani referenci (Sikyt, 2014).

Hodnoceni Zivotopisu je zakladni a univerzalni metodou. Na zakladé¢ zivotopisu
rozhodujeme, zda je uchaze¢ schopny vykonavat pracovni &innost. Zivotopis slouzi
k pfipravé na vybérovy pohovor, kde se ovéfuji informace uvadéné v zivotopisu.
Posuzovatelé se soustiedi pfedeviim na dosazené vzdélani a praxi uchaze¢e (Sikyf,
2014; Koubek, 2007). Vybérovy pohovor je nejpouzivanéj$i metodou a je-li spravné
aplikovéana, pak je nejucinnéjsi. Pohovor by proto mél vést kvalifikovany pracovnik.
Cilem pohovoru je ziskat informace o uchazeci, zarovenn podat uchazec¢i informace
0 podniku a zhodnotit osobnost a povahové rysy uchazece. Aby toto vSechno mohl
vybérovy pohovor splnit, musi byt kvalitné nachystan. V praxi se realizuji pohovory
mezi Ctyfma ocima (pohovor vede jeden predstavitel organizace) ¢i pied panelem
uchazecl, kdy panel ptedstavuji osoby, jez obsazované misto dobfe znaji. Né&kdy
se pouziva postupny pohovor, kdy uchaze¢i absolvuji n€kolik po sobé jdoucich
pohovord. Firma miize volit strukturovany nebo nestrukturovany pohovor. Zvolena
forma se odviji od persondlni politiky podniku a dalezitosti pracovniho mista (Koubek,
2007; Horalikova, 2004). Testovani uchazeci je Casto diskutovanou metodou vybéru.
Jsou vymezeny zkousky, tkoly se stejnym zadanim pro vSechny kandidaty, jez mayji
byt splnény. Zahrnujeme testy inteligence, osobnosti, schopnosti a testy situa¢ni. Avsak
zadny test nedokaze zarucit, ze vybereme vhodného kandidata, proto je tato metoda
brana spiSe jako dopliikova. Assessment centra vyuzivaji skupinové i individudlni
ukoly, mohou probéhnout i pohovory, testy osobnosti aschopnosti. Simuluje
se prostfedi pracovniho mista, pficemz zkouska muze byt dlouhd cely pracovni
den (Livian & Prazska, 1997). Reference podavaji osoby, jez uchazeée o zaméstnani
dobte znaji naptiklad ze zamé&stnani ¢i ze Skoly. Podnik tak ovéfuje dostupné informace

a snazi se ziskat nové. Zkoumat reference mize podnik pouze se souhlasem uchazece.
Vyznamnou funkci maji pfi vybéru zaméstnancti vedouci pracovnici, zejména

pak pfimo nadfizeni. Ti celou dobu spolupracuji s personalisty, zabyvaji se spolecné

ptipravou strukturovanych pohovorl, posuzovanim zivotopisi, vedou pohovory

apodileji se na kone¢nych rozhodnutich. Personalni utvar dohlizi na dodrzovéni
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zakonl, navrhuje metody vybéru a zaobird se administrativnimi zaleZitostmi.

vvvvv

(Koubek, 2007).

Pti zédvérecném rozhodovani se zaméfujeme na otazky, zda je uchaze¢ schopny
praci vykonavat a zda ma o pracovni nabidku opravdovy zdjem. Pravomoc rozhodnout
ma manazer, ktery preda nabidku zaméstnani nejvhodnéjsimu uchazeci, jestlize uchaze¢
nabidku akceptuje, nasleduje piijem zaméstnance a uzavieni pracovni smlouvy.
Piijimani pracovniku

Piijimani pracovniki nasleduje tedy po vybéru (Sikyi, 2014). Pfi¢emz pracovni
pomér se zakladd pracovni smlouvou, a to na dobu urcitou ¢i neurcitou. V pracovni
smlouvé musi byt uved druh prace, misto vykonu a den nastupu do prace, mohou
tam byt uvedeny i jiné ndleZitosti jako je tfeba mzda, povinnosti zaméstnavatele,
povinnosti zaméstnance a dalsi. Ve vétSin€ firem je po pfijeti pracovnika vymezena
zkuSebni doba (Livian & Prazska, 1997). Jakmile je dokon¢en piijimaci proces, kdy byl
pracovnik zafazen do personalni evidence, shromézdily se potfebné¢ dokumenty,

ptrechazi firma k procesu adaptace (Kocianova, 2010).
Adaptace

Horalikova (2004) adaptaci popisuje jako proces aktivniho piizpisobovani
se ¢lovéka organizaci a podminkam, které jsou v ni nastaveny. Novi zaméstnanci
se nejprve seznamuji S charakterem podniku, zaméstnanec by tedy mél znat zakladni
historii a ¢innost podniku, poté by se m¢l seznamit s pracovistém a nakonec s celkovym
provozem podniku. Sikyi (2014) se dale zaobira socidlnim za¢lenénim pracovnika,

to zahrnuje sezndmeni a navazani kontaktli s ostatnimi zamé&stnanci na pracovisti.

2.7.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli, jejich vykonu a chovani patii k ¢innostem, které
vykonavaji vedouci pracovnici na vSech trovnich. Pokud je provadéno spravng, stava
se nastrojem pro zkvalitnéni persondlu podniku, dosazeni lepSich vykonl a zvySeni
kvality vSech cCinnosti. Podstatou hodnoceni je zjistovani informaci, ziskavani zpétné
vazby. Mezi cile hodnoceni patii také zdokonaleni pracovniho vykonu v budoucnosti.
K tomu napoméha komunikace mezi pracovniky, jelikoZ mohou naptiklad navrhnout

postupy, které povedou ke zvySeni produktivity (Hronik, 2006; Veber a kol, 2000).
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Pfi hodnoceni vyuzivame bud’ formalni, nebo neformélni formu. Neformalné
hodnotime pribézné v urcitém obdobi. Formalni hodnoceni pak byva provadéno
pravidelné¢ avyuzivd hodnotici pohovor, pfi kterém informujeme zameéstnance
0 pracovnim vykonu za uréité Gasové obdobi (Sikyf, 2014). Vedouci by mél mit
na pohovor ptipravené podklady, o které se muze opfit, a zacit pozitivné. Na zakladé
zanalyzovani pracovnikova vykonu se spoleéné zaméii na jeho rozvoj a poté vedouci
vSe zapise do formulare (Horalikova, 2004). S vysledky hodnoceni musi byt pracovnici
seznameni. Vysledky jsou s nimi nasledné prodiskutovany, aby se pracovnici mohli
ke vS§emu vyjadiit. Podnik hodnoceni vyuziva pro odménovani, rozhodovani o pohybu

zamé&stnancu (Veber a kol, 2000; Koubek, 2007).

2.7.6 Odménovani

Odménovani byva velmi diskutovanou Ccinnosti, jelikoz proti sob& stoji
dvé strany, které musi najit oboustranné pfijatelny kompromis v podobé vykonného
systému odménovani. Lidé za odménu povazuji vétSinou mzdu ¢i plat, kdy rozliSujeme
penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty. Zatimco penézité plnéni je opravdu
vyplaceno v penézich, tak plnéni penézit¢é hodnoty je vyjaddieno v naturalnich
jednotkéach. Ddéle je také dilezité rozdélovat pojmy mzda a plat. Plat je poskytovan
zaméstnanciim, jejichz zaméstnavatel je ve vefejnych sluzbach a spravé, plat tedy
poskytuje stat. Mzdu poskytuji pak vSichni ostatni zaméstnavatelé. V soucasné dobé
ma podnik k dispozici také nehmotné formy odmén zahrnujici napf. profesni rust,
odborny rozvoj, ur€ité zaméstnanecké vyhody, pochvaly a dalsi. Formy dohromady
tvofi celkovou odménu. Podnik pak pravidelné sleduje efektivnost nastaveného systému
odménovani. Zjistuje se, zda postup odménovani plni svou funkci (Koubek, 2007;
Sikyt, 2014).

Armstrong (2015) zduraziuje, ze odménovaci systém by mél byt predev§im
spravedlivy, motivujici a vSem dobfe znamy. Ddale také uvadi zakladni cile fizeni
odménovani:

e odmeéna pracovnikli by méla byt zavisla na odvedeném pracovnim vykonu

a vytvorené hodnoté,
e podpora cili podniku pomoci kvalitnich a angazovanych zaméstnancti,

e odmény jsou propojeny s hodnotami podniku a rozviji tak kulturu organizace,
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e definovat spravné chovani, vysledky a ocekavani.

V nékterych podnicich je zavedeno i tymové odméinovani, kdy pracovnici
nedostavaji jen svou odménu, ale také odménu tymu, ktera je rozdélena mezi jeho
Cleny. Toto odménovani slouzi k podpofe méné efektivnich Clenti, ktefi jsou timto
zpusobem vice motivovani, K posilovani kooperativniho chovani a vyjasnéni tymovych
cili. Tymové odménovani ma i své nevyhody napf. nékterym jedincim se tymové
odménovani mize zdat nespravedlivé, jelikoz neoceni jejich vlastni usili, ale diva
se na tym jako na celek, nebo se lidé mohou chtit pfesunout do 1épe fungujiciho tymu

a tim tak narusi vztahy mezi jednotlivymi tymy.

2.7.7 Vzdélavani

Vzhledem k neustdle se ménicimu konkuren¢nimu prostfedi, zméné potieb,
vyvoji technologii a vyS$im ndrokim na kvalitu je potfeba, aby se podnik rychle
ptizpusoboval, byl tedy dostate¢né flexibilni. S flexibilitou tzce souvisi I rozvoj
a vzdélavani zaméstnancu, ktefi flexibilitu podniku do zna¢né miry zajist'uji. Podnik
na pracovniky hledi jako na investici, nikoliv jako na ndkladovou polozku, a proto

se snazi jejich znalosti a dovednosti neustale rozvijet (Drucker, 2009; Koubek, 2007).

Je tfeba rozlisit n¢kolik pojmi jako je lidsky kapital, rozvoj, uceni a vzdélavani.
Pricemz lidsky kapital piedstavuje védomosti, znalosti, dovednosti, schopnosti
a zkusenosti jedince. To vSe muze jedinec ziskat, nebo se stim narodi. Uceni
je zakladnim oznacenim. Lidé se mohou ucit samostatné ale i od ostatnich. Styl uceni
se odviji od toho, co se lidé uci a jak moc jim na tom zalezi. Vzdélavani je pak soucasti
organizované¢ho uceni a napomahd rozvoji organizace. Podnik se snaZzi o rozvoj
zaméstnanc. Osobni rozvoj Souvisi s investovanim do lidskych zdroji organizace.
Pfi rozvoji dosahuji 1idé zadouci zmény, kdy dojde ke zlepSeni profesnich i osobnich
znalosti jedince. Plan osobniho rozvoje zahrnuje ziskavani dovednosti, schopnosti
a znalosti, které pozd€ji pracovnik vyuzije pfi vykonu své prace. Pfi rozvoji
se vzdélavani zamétfuje predevSim na silné stranky zaméstnancl, cilem je také
minimalizovat jejich slabé stranky (Holatova & Dolezalova a kol, 2014; Hornik, 2006;
Drucker, 2009). Horalikova (2004) osobni rozvoj zaméstnanci dé€li na dvé polohy,

a to na rozvoj pracovni zpisobilosti a r0zvoj postoju.
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Cyklus systematického vzdélavani

Systematické vzdélavani je opakujicim se cyklem postavenym na strategii
vzdélavani, které vychazi z celkové strategie podniku. Systematické vzdélavani pak
zahrnuje identifikaci potfeby vzdé€lavani, planovani vzdélavani, jeho realizaci
a vyhodnocovani vysledkii vzdélavani. Holatovda & Dolezalovd (2014) dodavaji,
Ze rozvoj a osvojovani si novych dovednosti a znalosti by nemélo byt hlavnim cilem
vzdélavani. Zaméstnanci by méli zménit styl mysleni a citéni, protoze jen tak muze dojit

Kk rozvoji podniku a napInéni stanovenych cila.

Schéma 1: Cyklus systematického vzdélavani

Identifikace
potieby vzdélavani
pracovniki
/ organizace \
Vyhodnocovani Plénovani
vysledkil vzdélavani a delavani
ucinnosti vzdélavacich vzdclava
programi
Realizace
vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Koubek (2015)

Potiebu vzdélavani podnik pocituje, dochazi-li k nesouladu mezi dovednostmi,
znalostmi a schopnostmi pracovnikii a pozadavky na pracovnich mistech. Aby podnik
mohl identifikovat potfebu, musi mit informace o pracovnich mistech a pracovnicich.
Po stanoveni potfeby dochédzi k planovani vzdélavani, kdy vymezujeme cil, cilovou
skupinu, vybrané metody vzdélavani, stanovujeme, zda pljde o vzdé€lavani interni
¢i externi a podle toho vybirame lektora, ktery by mél byt dostatecné kvalifikovany,
aby byl schopny piedat myslenky pracovnikiim a napomahal tak k jejich rozvoji. Podnik
zvoli misto, kde bude vzdélavani probihat, ¢as, pozadavky na materialni a technické

vybaveni, metody vyhodnoceni vysledkii. Poté nasleduje realizace vzdélavani,
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jez vychazi z planovani vzdélavani. Nejdiive na zakladé planovani potieby podnik
stanovi vhodnou metodu vzdélavani. Se zvolenou metodou Souvisi misto, ¢as a lektor,
jez bude Skoleni zajistovat. Po vybéru vhodné instituce, vybere podnik materidlni,
technické a finan¢ni vybaveni. Posledni fazi pfedstavuje vyhodnocovani vysledki
vzdélavani, coz je zfejmé nejproblematictéjsi casti cyklu. Vysledky vzdélavani totiz
nejsou dobfe méfitelné a ukazuji se az s odstupem casu. Podnik posuzuje pouziti
adodrzeni metod a zaméfuje se na nazory ucastniki. Také nejCastéji porovnava
vysledky vstupnich a vystupnich testi i€astniki. VétSinou se hodnoceni déli na nékolik
samostatnych celkd. Podniky se ale v posledni dob¢ vice zaméfuji na nazory samotnych

uchazedt (Sikyt, 2014; Koubek, 2007).

Metody vzdélavani

Aby bylo vzdélavani ptfinosné, musi podnik zvolit spravnou metodu vzdelavani.
Metoda by méla byt zvolena dle konkrétni potieby, cile vzdélavani a stylu vzdélavani
ucastniki. Diky zvolené metod¢ ucastnici ziskaji potfebné znalosti, dovednosti
a schopnosti. Metody rozdélujeme na dvé skupiny, a to na metody na pracovisti a mimo
pracovisté. Vzdélavani na pracovisti je samostatné fizené vzdélavani. Pracovnici
se tak uc¢i béhem vykonavani pracovnich tkonl a jde tedy o neformalni vzdélavani.
Pfi vzd€lavani na pracoviSti podnik vyuzivd mentorovani, koucovani, rotace prace,
asistovani a instruktdz pii vykonu prace. Vzdelavani na pracovisti ma také své
nedostatky, jelikoZz UspéSnost tohoto vzdélavani je zavisld na vstficnosti ostatnich
zamé&stnancl, existuje zde ale také pravdépodobnost, Zze si pracovnik osvoji Spatné
navyky. Vzdélavani mimo pracovisté se zpravidla kond ve zvlastnich zafizenich,
vyvojovych pracovistich. VétSinou se vzdélava vétsi skupina pracovnikli. Mezi tyto
metody patti pfednasky, ptipadové studie, workshopy, brainstorming, simulace, hrani

roli, outdoorové aktivity a seminare.
Zde jsou zobrazeny nejcastéji pouzivané metody jak na pracovisti tak 1 mimo
néj:
e InstruktaZ pfi vykonu prace — Vtomto piipadé¢ zaméstnanec pozoruje a snaZzi

se napodobovat zkuSeného pracovnika. Tuto metodu vyuzivame napiiklad

na zauceni u vyrobnich stroju.
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Asistovani — zaucujici se pracovnik asistuje pfi vykonu prace zkuSenému
pracovniku a pfitom se uci pracovni postupy, mize si vSak osvojit i Spatné navyky

zkuseného pracovnika.

Povéteni ukolem — Skolitel zada pracovniku ukol, ktery musi splnit s pouzitim
ziskanych znalosti a dovednosti. Zaméstnanec tak musi pracovat samostatné

a prebira odpoveédnost za vykonanou praci.

Rotace prace — pracovnik je priibézné premistovan na rizné pozice, kde plni

potiebné ukoly a rozsituje si tak kvalifikaci.

Koucovani — jde o osobni piistup, ktery napomahd rozvijeni znalosti. Koucovani

zahrnuje podporu vzdélavani, delegovani a komunikaci s lidmi.

Mentorovani — pii mentorovani jsou vybrani Skoleni jedinci, ktefi napomahaji
zaméstnancim pfi jejich vzdélavani, davaji rady, podporu a jsou jim odbornym

vedenim.

Piednaska — zaméstnanci poslouchaji vyklad lektora jako ve $kole. Lektor

snadnou cestou piedava potifebné informace.

Seminaf — je obdobou pfednésky s tim rozdilem, Ze mezi lektorem a pracovniky

pak dochazi k hromadné diskuzi.

Demonstrovani — lektor ukazuje zaméstnancim pracovni postupy ve vzorovych
¢i redlnych podminkach, zaméstnanci si tak osvoji znalosti a poté 1épe dosahuji

zédaného vykonu.

Pfipadové studie — pracovnici kolektivné teSi vzorovy ¢i redlny problém. Toto

cviCeni zdokonaluje analytické a systémové mysleni zaméstnancil.

Outdoorové aktivity — pracovnici rozviji své bezprostiedni schopnosti pomoci
aktivit v piirodé, poté je lépe pouzivaji pii pracovnim vykonu (Sikyf, 2016;
Armstrong, 2015).

E-learning je metodou, ktera mize byt vyuzita jak na pracovisti, tak i mimo n¢j.

Pfi e-learningu podnik pouziva informacni a komunikaéni technologie, pomoci nichz

dochdzi ke vzdélavani jednotlivych zaméstnancl. Technologie podavaji zdjemcim

potiebné znalosti a nahrazuji tak lektora. Vyhodou je pfedevSim rozmanitost

a atraktivnost, kdy technologie pti vykladu vyuziva textu, obrazku, grafii a ptipadné
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I videi. Timto zptisobem se snazi pracovnika zaujmout. Mezi vyhody patii i ¢asova
a prostorova nezavislost. E-learning ma 1 své nevyhody, mezi néz patii naptiklad
nevyuzitelnost pro rozvoj meékkych dovednosti, jako je naptiklad teambuilding,
prezentace ¢i komunikace, jelikoZ u téchto dovednosti potiebuje pracovnik styk s lidmi.
I prestoze se technologie neustdle inovuji a zlepSuji, pofad nedochdzi k nahrazeni

klasickych metod e-learningem (Armstrong, 2015; Sikyt, 2016).
UCdici se organizace

Ucici se organizace je novym typem organizace. Vyznacuje Se tim, ze se lidé
neustale vzdélavaji a obohacuji své schopnosti a dovednosti, pficemz se podnik sdm
pfeménuje. VéEtsinou se lidé uci kolektivné a sdili své znalosti s ostatnimi. Zaméstnanci

maji diky mysleni organizace vét§i moznost osobniho rozvoje (Armstrong, 2015).

2.7.8 Motivace

vénuje znacnou pozornost. Jde o silu, kterd orientuje a sméfuje naSe chovani
ke stanovenému cili, uvadi tak do pohybu sily fyzické i psychické. Moderni
personalistika na pracovniky uznehledi jako na nakladovou polozku, ale stavaji
se aktivni polozkou, a proto je podnik ochotny do pracovnikli investovat. Nebot’
kvalifikovani a motivovani zaméstnanci dosahuji vysSich vysledkti a lépe tak splni
stanovené cile. Motivace ale nemusi byt pouze pozitivni, mize také vést k nesplnéni

ukolt a vtom piipadé mluvime o negativni motivaci, proto ¢lenime motivy do tfi

skupin, a to na motivy aktivni, podporujici a potlacujici.

Pracovniky podnik motivuje nejcastéji pomoci riznych stimultl, jimiz byvaji
napt. zaméstnanecké vyhody, které podnik poskytuje za oddanost podniku. Mezi
nejcastéji pouzivané vyhody patii kulturni a sportovni aktivity, stravovani, piispévky
na dojizdéni, pfid€leni pracovniho automobilu, telefonu ¢i pocitace a dalsi. Tyto
odmény spadaji do tzv. vnéj$i motivace, tyto stimuly nemusi piisobit napofad, a proto
je pro podnik leps$i vnitini motivace. Pfi vnitini motivaci vnima zameéstnanec praci jako
velmi dileZitou a je tedy vétsi pravdépodobnost, Ze bude mit chut’ se rozvijet a bude
podavat kvalitni pracovni vykon. Vnitini motivace tedy vychéazi z prace samotné

(Armstrong, 2015; Holatova & Dolezalova a kol, 2014).

Motivovani pracovnikli ma mnoho teorii, které podnik miize zvolit, napiiklad

Maslowova teorie potieb, Herzbergova teorie dvou faktort, McGregporova teorie X a Y
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(Veber a kol, 2000). Armstrong (2015) pak dodava MCClellandovu teorii potieb, teorii

ocekavani ¢i teorii spravedlnosti.

2.7.9 Péce o pracovniky

Dle Armstronga (2007) se péce o pracovnika tyka jednotlivych sluzeb, které
podnik pracovnikiim nabizi a poskytuje. Sluzby délime na individuédlni a skupinové.
Individualni sluzby se vztahuji k nemocim, imrtim blizkych osob, rodinnym problémii
¢i problémiim v zaméstnani atd. Do skupinovych sluzeb spadaji predevsim spolecenské
a sportovni aktivity. Sikyé (2016) pak preferuje rozdéleni na pé¢i povinnou
a dobrovolnou. Povinna péce je dana pracovnépravnimi piedpisy a smlouvami.
Zahrnuje pracovni podminky zaméstnanct, jejich odborny rozvoj, stravovani a zvlastni
pracovni podminky nékterych zameéstnancti. Dobrovolna péce zahrnuje personalni
politiku podniku, konkrétnéji pak pracovni dobu, prostiedi, bezpe¢nost a ochranu zdravi

pfi praci a pracovni vztahy.

Pracovni prostfedni se vyrazné podepisuje na vykonu zaméstnancii. VEtSinou
uvazujeme o fyzickém prostiedi, do kterého se tfadi osvétleni, architektonické fesent,
Klima, barevnost ¢i hluk na pracovisti. Ale pracovni prostiedi ovliviiuje také
komunikaci mezi pracovniky a samotné pracovni vztahy na pracovisti (Gallwey, 2010).
S pracovnim prostiedim souvisi i pracovni doba, které vymezuje, kdy se pracovnik bude
zabyvat praci, kdy budeme mit ¢as na odpocinek a kdy bude mit ¢as pro sebe.
Aby nedoslo ke stfetu zajmi mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, je délka pracovni
doby stanovena zakonem. Zaméstnavatel musi zavadét opatieni, ktera slouzi k zamezeni
vzniku pficin, které by mohly byt ohrozujici na zivoté a zdravi pracovnika. Pomoci
opatfeni se podnik snazi zamezit vzniku pracovnich urazii a nemoci z povolani.
Na bezpeénost prace a ochranu zdravi dohlizi Cesky uiad bezpec¢nosti prace (Koubek,

2007; Kocianova, 2010).

2.7.10 Skonceni pracovniho poméru

Skonceni pracovniho poméru predstavuje pasivni stranku personalni mobility.
Pracovni pomér muze byt ukoncen zaméstnancem ¢i zaméstnavatelem. Pokud pracovni
pomér skon¢i zaméstnanec, pak mluvime o rezignaci. V tomto piipad€ se podnik
zabyva dlivody, které pracovnika vedly k podani vypoveédi a snazi se tak predejit

odchodiim dalSich zaméstnancti ze stejného divodu. Skonceni pracovniho poméru
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ze strany zaméstnavatele je oznacovano jako propusténi zaméstnance. Podnik muze

zaméstnance propustit pouze z divodd, které stanovuje zakon.

Pracovni pomér se tedy ukoncuje pouze dle stanoveni zakoniku prace,
atonazaklad¢ pravniho jednani, pravni udalosti ¢i na zékladé¢ soudniho jednani.
Pravnim jednanim se mysli rozvdzani pracovniho poméru bud oboustrannym
jednanim, kdy je sepsdna dohoda, ¢i jednostrannym jednadnim v podobé vypovédi,
okamzitého zruSeni ¢i zrusenim ve zkuSebni dobé. Pravni udalost nastane v piipadé
uplynuti sjednané doby u pracovni smlouvy s dobou urcitou. Nebo pokud cizinci
¢i fyzické osobé¢, ktera nema statni prislusnost, uplyne doba, na kterou bylo sjednano
pracovni povoleni, ¢i smrti zaméstnance nebo zaméstnavatele, ktery podnikéd jako
fyzicka osoba. Soudni rozhodnuti piedstavuje zruSeni povoleni k pobytu nebo
vyhosténi cizince ¢&i fyzické osoby bez statni p¥islusnosti. (Sikyt, 2016; Koubek, 2007,
Kocianova, 2010).
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3 Metodika a cil prace

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zanalyzovat a zhodnotit soucasny stav personalniho
fizeni ve zvoleném podniku, posouzeni fungovani persondlnich Cinnosti a nasledné
navrhnuti pfipadnych zmén pro zlepSeni systému fizeni v této oblasti. Analyza byla

provedena v jihlavské pobocce spole¢nosti Stavebniny DEK, a. s.

V podniku tedy byly prozkoumany a analyzovany vztahy na pracovisti
a personalni ¢innosti, a to pfedevsim analyza a tvorba pracovnich mist, persondlni
planovani, ziskavani, vybér a pfijimani novych pracovnikl, hodnoceni, odménovani,
motivace, podnikové vzdélavani a pée o zaméstnance. Diky analyze téchto ¢innosti

byly navrhnuty zmény k jejich zlepSeni.

3.2 Metodika

Prvni cast prace obsahuje teoretické znalosti souvisejici s problematikou
personalniho fizeni. Ty byly Cerpany z odborné literatury v ¢eském i anglickém jazyce.
Terminologie, kterd je vysvétlena v teoretické Casti, je popsdna i1 v praktické Casti

prace.

Na teoretickou ¢ast plynule navazuje ¢ast prakticka, ktera se zaobira systémem
personalniho fizeni ve vybrané spoleCnosti. Pro analyzu podniku byly vyuzity
kvalitativni 1 kvantitativni metody vyzkumu. Kvalitativni metodu piedstavuji
nestrukturované rozhovory, které byly vedeny piedev§sim S vedoucimi pracovniky,
konkrétné s feditelem pobocky a vedouci odbytu. Ke kvantitativni metodé tfadim

dotaznikové Setieni, které bylo v podniku provedeno na za¢atku roku 2018.

Prakticka ¢ast nejprve obsahuje charakteristiku zvoleného podniku. Dale
je zanalyzovan stav personalniho fizeni a jednotlivé personalni Cinnosti, které jsou
vV podniku provadény. Nasleduje samotny vyzkum, ktery probihal formou
dotaznikového $etieni. Setieni bylo provedeno v unoru 2018. Prostiednictvim vedouci
odbytu obdrzel kazdy zaméstnanec jednoduchy dotaznik, ktery se skladal z 23 otazek.
VSechny otazky byly uzavieného typu a zaméfovaly se na vykondvani personalnich
¢innosti v podniku. Dale se tykaly spokojenosti a piipadnych nedostatkl, které
zaméstnanci v podniku pocituji. Dotaznik vyplnili vSichni zaméstnanci jihlavské

pobocky, tudiz byla analyza provedena na zaklad¢ vSech dostupnych informaci. Ty jsou
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pro piehlednéjsi zobrazeni a pochopeni v praci vyobrazeny v podob¢ graft. Ostatni data
Vv praci byla ziskdna pfedevsim z internich dokument podnikii, kde jsou naptiklad
navrzeny postupy, jak jednotlivé personalni CcCinnosti vykonavat, a zjiz diive
zminovanych rozhovora s vedoucimi pracovniky. V zévéru prace jsou navrzeny zmeény

ke zlepseni a zefektivnéni sou¢asného stavu personalniho fizeni v podniku.
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4 Prakticka Cast

V této kapitole jsou popsdny vySe zminé€né persondlni €innosti a personalni
fizeni jako takové. Pro rozbor persondlni prace v podniku byla vybrana akciova
spolecnost Stavebniny DEK, konkrétné jejich pobocka v Jihlave, ktera v soucasné dobé

zameéstnava 18 zaméstnancu.

4.1 Charakteristika podniku

Tabulka 1: Zakladni udaje Stavebniny DEK, a. s.

Stavebniny DEK a.s.

Akciova spolec¢nost
Tiskarska 257/10, Malesice, 108 00 Praha 10
2 000 000,- K¢

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
Zivnostenského zdkona

037 48 600

DEK a.s., IC: 276 36 801

Praha — Praha 10, Tiskaiska 10/257, PSC 108 00
Ing. Vit Kutnar, datum narozeni 2. 12. 1969
Jenikovicka 383, Klanovice, 190 14 Praha 9

Den vzniku funkce: 27. 1. 2015

27.1. 2015

Zdroj: Obchodni rejstiik, pfepracovano autorem

Stavebniny DEK, a. s. je ryze Ceska spole¢nost, ktera vznikla v roce 1993.
Tehdy byla znamad pod obchodni znatlkou DEKTRADE, s. r. o.. Spole¢nost
se od poc¢atku zaméfuje na obchod se stavebnim materidlem. Nejprve piedevsim
na distribuci a poradenstvi v oboru stavebnich izolaci. Na konci roku 1993
uZ spoleénost patii mezi vyznamné dodavatele asfaltovych pasti v Ceské republice.
Béhem let se spolecnost rozriistd a postupné rozsifuje svoji pasobnost po celém tzemi
Ceské republiky. Od roku 2002 je DEKTRADE vlastnikem certifikatu ISO 9001 a o rok
pozdéji firma méni svou pravni formu a stdva se akciovou spole¢nosti. Spolu
S rozSifujici se izemni plisobnosti rozsifuje spolecnost 1 svou nabidku sluzeb a zaklada
sesterské spolecnosti, které se specializuji na jednotlivd odvétvi, a vznika holdingové
uspofadani firem. Matefskou firmou je DEK a.s., ktera je vyhradnim vlastnikem firem
DEKTRADE a.s., DEKPROJEKT s.r.o., DEKMETAL s.r.o. a DEKWOOD s.r.o.
Holding zajistuje dcefinym spole¢nostem vétSinu servisnich ¢innosti, jako jsou ¢innosti
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ekonomické, personalni, IT, marketingové ¢i provozni. Stavebniny DEK, a. s. jsou
nejvetsi spolecnosti holdingu a dlouhodobé obsazuji prvni pficky mezi dodavateli
stavebnich materiali v Ceské republice. Obchodni znatku Stavebniny DEK spoleénost
pouziva od roku 2015. Cela skupina DEK zaméstnavala vroce 2017 pies 1900

zaméstnancu a o rok diive dosahla obratu takika 11,6 miliard K¢.

Jak jiz je vySe zminéno spole¢nost kromé dodavek stavebniho materidlu
poskytuje i dalsi sluzby, mezi néz patii technicka pomoc realiza¢nim firmam, program
technické podpory, ktery je uréen profesiondlim ve stavebnictvi, ¢i konzultace
na stavbach. Nelze opomenout poskytovani produktovych Skoleni, kterd jsou primarné
urCena pro zakazniky. Spolecnost neustdle rozSifuje svij sortiment a snazi se tak
zakaznikiim poskytnut kompletni servis v oblasti stavebnictvi, a tak zavadi ptjéovny

naradi a stavebni mechanizace a dale také micharny omitek a barev a klempiiské dilny.

Poboc¢ky firmy jsou rozmistény po celém uzemi Ceské republiky a nékolik
pobocek najdeme také na Slovensku. V soucasné dobé¢ je mozné navstivit 72 prodejen

v Ceské republice a 16 na Slovensku.

Graf 1: Vyvoj poctu pobocek

Vyvoj poctu pobocek

75 77 58
60 65 67
50
T - T - T T T T T T T

1993 1997 2002 2007 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Zdroj: Stavebniny DEK, pfepracovano autorem

Stavebniny DEK Jihlava

Stavebniny DEK, a. s. jsou v Kraji Vysocina zastoupeny celkem ctyfmi
poboCkami, ato Vv Jihlavé, Pelhifimové, Ttebici a nové také ve Zdate nad Sazavou.
Jihlavska pobocka byla zalozena 1. 1. 2002, tehdy byla jesté znama pod obchodni
znatkou DEKTRADE. Od zalozeni pobocky, kterd se nachdzi v hlavni primyslové
z6né v Jihlavé, se sortiment zboZi a sluzeb rozrostl, a tak piibyla naptiklad ptj¢ovna

nafadi a mechanizace, micharna omitek a barev a také klempiiska dilna. Diky vSem
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témto sluzbam se Stavebniny DEK fadi mezi nejvétsi dodavatele stavebnich materidlt
v kraji. V soucasné dob¢, zde pracuje 18 zaméstnanci. Ve firm¢ najdeme hned nékolik
pracovnich pozic. NejvySe postavenou funkci na pobocce v Jihlavé je samoziejmé
feditel pobocky, ktery je pfimo nadiizeny obchodnim zastupcim, vedouci odbytu,
pracovniku pujcovny, fidi¢i, vedoucimu skladu a pracovniku tklidu. Zatazeni vyse

zminénych pozic znazornuje schéma organizacni struktury.

Schéma 2: Organiza¢ni struktura poboc¢ky

Vedouci odbytu Referenti odbytu
, Skladovi
Vedouci skladu manipulanti
O‘pchodni Pracovnik
zastupce Sicovn
5 pujcovny Py y
Reditel pobocky
Obchodni
zastupci
Ridi¢
Pracovnik
uklidu

Zdroj: interni dokumenty podniku

4.2 Personalni rizeni

V podniku byl analyzovan systém personalniho fizeni. Pobocka nema vlastni

N 24

je uskutectiovana na oddéleni lidskych zdrojii ¢i mzdové uctarné celého holdingu.

Z toho vyplyva, Ze zakladni persondlni praci vykonava zejména feditel pobocky
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Reditel provadi tyto zakladni personalni ¢innosti, mezi néz patii predevsim:
e vytvareni a sprava pracovnich mist,
e ziskavani, vybér a piijiméani pracovnik,
¢ hodnoceni pracovnikd,
e péce o pracovniky,
e ukonceni pracovniho poméru.

Tyto ¢innosti je feditel schopen vykonavat sdm ¢i s pomoci svych podiizenych
pracovniki, a to predevsim diky dlouhodobé praxi a dobré orientaci v obchodni ¢innosti
spole¢nosti. To vSe dava predpoklady pro dobfe vykonanou praci. Napomocna mu mize
byt i vedouci odbytu, ktera ftediteli napomaha napiiklad u osobnich pohovord,

¢i je dokonce sama vyfizuje.

4.2.1 Rizeni pracovniki

Jedinou kompetentni osobou, kterd v podniku ftidi pracovniky, je fteditel
pobocky. Tomu jsou dle organizacéni struktury podfizeni vSichni pracovnici na pobocce.
Sam je vSak odpovédny regiondlnimu fediteli Kraje Vysocina a Jihomoravskému kraji.
Reditel dohlizi na chod a spravu pracoviité, za které je odpovédny. Dale nasleduji
obchodni zastupci, kteti piispivaji k udrzovani a rozvoji obchodnich piilezitosti
jak u stalych, tak u novych zakaznikd. Jejich hlavni Cinnosti je kazdodenni setkavani
se stavajicimu klienty a vyhledavani klienti novych. Kazdy obchodni zéstupce
ma pfifazeného referenta odbytu, ktery se se svym obchodnim zastupcem specializuje
na ur¢ity sortiment. Referent pak zpracovavd podklady k objednavkam, které pieda
svému obchodnimu zéstupci. Dale jsou zde referenti, ktefi pracuji pouze na podnikové
prodejné. Jejich naplni prace je tedy kazdodenni obsluha zékaznikd. Referentim odbytu
je nadfizend vedouci odbytu, kterd se zodpovida fediteli poboCky a zaroven dohliZi
na veSkerou ¢innost, kterd se odbytu tyka. Ma tedy pod sebou jak referenty na prodejné,
tak referenty, ktefi spolupracuji s obchodnimi zastupci. Pfemistovani zbozi a materialu
k zakaznikim zajist'uji skladovi manipulanti, ktefi pracuji uvnitf arealu, a také fidic.

Poté se zde nachéazi pani na uklid a pracovnik pj¢ovny nafadi a mechanizace.

4.3 Personalni ¢innosti
NiZe jsou popsany jednotlivé persondlni Cinnosti, které se v podniku provadi

a na které byla v podniku provedena analyza.
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4.3.1 Pracovni misto

Vétsina soucasnych pracovnich mist byla v podniku vytvofena pii otevieni
pobocky. Mezi zakladni pracovni mista diive patiila mista feditele pobocky, vedouci
odbytu, referenti odbytu, obchodnich zastupcii, fidi¢e, zaméstnanct skladu a uklidu.
Srostouci nabidkou sluzeb pfibyla pozice pracovnika ptjcovny. Mista, ktera
se nachazeji na této pobocce, najdeme i na jinych pobockach spolecnosti Stavebniny
DEK, a. s.

Vytvareni pracovnich mist se odvijelo od nabizenych sluzeb, které vyzaduji
urcité pracovni tkoly, povinnosti a zdroven vyzaduji odpovédnost. To vSe bylo spojeno
do jednotlivych pracovnich mist a ty pak dohromady tvoii vySe zobrazenou organizac¢ni
strukturu. Vzhledem K neustale se rozsifujici nabidce sluzeb, zde existuje velka
pravdépodobnost, Ze v podniku budou vznikat nové pracovni mista.

Kazdé pracovni misto ma sviij popis, ktery je zamé&stnanci poskytnut pii nastupu
na pracovni pozici. Pracovni popis obsahuje seznam cinnosti a tkold, které by mél
zaméstnanec vykondavat. Dale popis pracovniho mista zahrnuje pracovni postupy
a metody, jak jednotlivé Ukoly vykonavat a také informace o pribéhu zaskoleni
pracovnika. Tim je mySleno, kdo se bude pracovnikovi vénovat, do jaké doby by m¢l

absolvovat zakladni Skoleni, co se od zaméstnance o¢ekava a tak dale.

4.3.2 Personalni planovani

Personalni planovani jako takové je zajiSténo holdingem. Vzhledem k tomu,
ze se firma zabyva obchodni ¢innosti v oblasti stavebnictvi, tak se v podniku vyskytuje
sezonnost, té je prizptisobena i oteviraci doba podniku. Jelikoz hlavni sezéna zac¢ina
najare a kon¢i na podzim, je v tomto obdobi prodlouZena oteviraci doba spole¢nosti.
Podnik vsak neptizptisobuje pofet zaméstnanci sezoné, tudiz je v podniku zaméstnan
ptiblizné stejny pocet pracovnikli béhem celého roku. Ti jsou prozatim schopni dodrzet
vSechny své zavazky a odvést pozadovanou praci. V soucasné dobé je v podniku
podstav, neni prozatim obsazeno pracovni misto obchodniho zastupce piijcovny a také
jsou volné dvé pozice skladovych manipulanti. Tuto situaci se podnik snazi vyftesit

jesté pfed zacatkem nadchazejici sezony.

4.3.3 Ziskavani zaméstnanci
Ziskévani a vybér zaméstnanci podléha stanovenym pravidlim a postuptm,

které jsou ve spolecnosti nastaveny. To znamend, ze vSechny pobocky postupuji stejné.
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Podle téchto postupu si nejdiive kazdy vedouci pracovnik musi uvédomit, Ze nejen
spolecnost hleda vhodného kandidéata na volné pracovni misto, ale i uchaze¢ si vybird
idealniho zaméstnavatele, a proto je pro podnik dulezité, aby uchazeci byli co nejvice
ztotoznéni s firemni kulturou. V soucasné dobé je nezaméstnanost velmi nizka, a proto
je obtizné najit vhodné kandidaty na volnou pracovni pozici.

Vzhledem Kk tomu, ze podnik ziskava zaméstnance piedevsim z vné&jSich zdroju,
tak vSe zac¢ina inzerci volné pracovni pozice, kterou je potieba pribézné aktualizovat.
S aktualizaci pomaha pobockam celopodnikové oddé€leni lidskych zdroji. Pii inzerci
podnik nejcastéji vyuziva své internetové stranky, kde uchaze¢i mohou najit volné
pozice na vSech pobockach spolecnosti i jednotlivych dcefinych spole¢nostech. Dalsi
moznosti jsou internetové portdly, ¢i vyuziti socidlnich siti, kde se v soucasné dobé
pohybuje mnoho lidi. Zajimavosti je, Ze jihlavska pobo¢ka nespolupracuje s Utadem
prace. Samotna inzerce vSak neni dostacujici, pokud se vedoucimu nedaii najit
vhodného kandidata, pak se Casto obraci na své zndmé, okoli a vyjimkou neni také

konkurence.

4.3.4 Vybér zaméstnancu

Jestlize podnik najde vhodné uchazefe o pracovni pozici, nasleduje selekce
Zivotopisu. Pii selekci si vedouci musi uvédomit jaké vlastnosti, znalosti, dovednosti
a zkuSenosti by m¢l kandidat mit. Na zivotopis je v posledni dobé kladen velky duraz.
Pro spolecnost jsou také dilezité, ale snaZi se jim nepiikladat tak velky vyznam, jelikoz
je mozné, ze ne vSichni uchaze¢i se umi v Zivotopise ukédzat v tom nejlepsi svétle
a nektefi tam naopak ,,prodavaji“ i to, co neumi. Vedouci si tedy ovéfuji informace
bud’ pomoci ptfedbéznych telefonickych pohovorti, nebo pii osobnim pohovoru. Jestlize
uchaze¢ uspésné projde selekci Zivotopisl, je mu pfifazeno uchazecské Cislo,
pod kterym pak v organizaci vystupuje.

Jakmile vedouci vybere vhodné kandidaty dle Zivotopisli, pfichdzi na tadu
pozvanka na pohovor a pfedbézny telefonicky pohovor. Jiz pfi prvnim telefonickém
kontaktu zjistuje vedouci pracovnik kandidativ zajem o praci a jeho vyjadfovaci
schopnosti. Pochopitelné¢ predstavi firmu, sebe a divod, pro¢ kandidatu vola. Poté
se spole¢né¢ domluvi na presném case pohovoru, pfiCemz se vedouci snazi kandidatu
vyjit vstiic. Poté byva uchazeci poslan i1 email s pozvankou na pohovor, ktery obsahuje

adresu, telefonicky kontakt a zakladni informace k pohovoru.
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Na osobnim pohovoru pak vedouci pracovnik predstavi sebe ¢i dalsi pfitomné
osoby a sezndmi uchazece s pribéhem pohovoru. VétSina uchazecl pak na prvnim
osobnim pohovoru piSe vstupni test, ktery simuluje praci ve stresu. Proto je dulezité,
aby m¢l uchazec€ na test absolutni klid. Vedouci tedy musi zabezpecit volnou mistnost,
kde uchaze¢ bude psat test. Test je psan na pocitaci, kde se uchazec¢i generuji rizné
otazky, zaméfené¢ predev§im na schopnost rychle aspravné reagovat. Uchaze
ma moznost si v klidu nckolikrat pfeCist otazku, jakmile se rozhodne otazku
zodpovédét, spousti se Cas, ktery je na otazku vymezen. Po ukonceni testu odesle
uchaze¢ vysledky, ty jsou pak obratem poslany vedoucimu a zaroven uloZeny
do databaze firmy, kde se test sparuje s uchaze¢skym ¢islem. Aby uchaze¢ uspé€l, musi
v testu dosahnout alespon na 115 bodd. Po zdarném zvladnuti testu nasleduje pohovor
s vedoucim pracovnikem.

Poté tedy absolvuje uchaze¢ osobni pohovor. Kde se ho vedouci pta na zakladni
otazky ohledn¢ jeho postoji a predstav, poté vybrané Casti zivotopisu a samoziejme
nechybi pfedstaveni firmy a ndpli nabizené pozice. Po uchazecich jsou vyzadovany
konkrétni odpovédi, aby si vedouci mohl ovéfit detaily, na nichZ mu zélezi. Ten také
nejcastéji vyuziva oteviené otazky, které mize béhem pohovoru i nékolikrat opakovat.
Diky pokladani stejné otazky, pouze jinak polozené¢, muze vedouci pozorovat,
zda si kandidat neprotifeci. Oteviené otazky umoziuji kandidatu, aby se mohl plné
projevit. Pokud je vice kandidat a jedna se o vyssi pozici, je pravdépodobné, ze bude
nasledovat druhé a zavérecné kolo. V tomto piipade je lepsi, kdyz jsou u pohovoru
alespon dvé osoby, pficemz jedna osoba pohovor vede adruhda posloucha
a zaznamenava odpoveédi. Vedouci podrobnéji rozebird zkuSenosti kandidata, zajem
0 praci a také zjiStuje, jestli se kandidat neuchazi o préaci i jinde. Poté se spole¢né
domluvi na ptedbéZném mozném terminu nastupu a mzdovych podminkach.

Pak uz je pouze na vedoucim pracovniku, kterému uchazec¢i da pirednost.
Zakladnim pravidlem je obeznamit s vysledkem vybérového Fizeni vSechny uchazece,
a to nejdéle do jednoho mésice. Ne vSichni uchazeci, ale musi skoncit jako netisp&sni.
Je mozné, Ze nckteti tfeba nemaji ,,pouze” pozadované zkuSenosti. V tomto piipade
nastavaji dvé situace, a to moznost kontaktovat oddé¢leni lidskych zdroji, kde uchazeci
mohou najit jiné uplatnéni. Pfipadné mulZe uchazeci vedouci nabidnout moZnost,
ze ho bude kontaktovat, jakmile se objevi pozice, ktera by odpovidala jeho profilu.

Vybérovym fizenim vybér uchazece nekonci, jelikoz zde pofad existuje urcita

pravdépodobnost, Ze si to vybrany uchaze¢ rozmysli. Jestlize kandidat nenastupuje
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do zaméstnani v nejbliz§i dobé, zlUstava snim vedouci pracovnik v kontaktu

a pravideln¢ se ujistuje, zda kandidat neztratil zajem o nabizenou pracovni pozici.

4.3.5 Prijimani a adaptace pracovniki

Po rozhodnuti o pfijeti pracovnika nastava klasicky postup. Pii prvnim
pracovnim dnu vyplni novy pracovnik dotaznik, jez obsahuje osobni udaje potiebné
Kk sepsani pracovni smlouvy. Reditel pobocky oskenuje oblansky prikaz,
pojisténeckou kartu a ptipadné ftidi¢sky prukaz. To vSe odeSle i s vyplnénym
dotaznikem na oddéleni lidskych zdroju, které pfipravi pracovni smlouvu, kterou béhem
dne opét zaslou na pobocku. Zde ji s pracovnikem uzavira feditel pobocky. Pracovni
smlouva je nejprve sepsana na dobu urcitou, ktera je v podniku nastavena na 6 mésict,
pii¢emz zkusebni doba jsou tfi kalendaini mésice. Pokud je oboustranna spokojenost,
prechéazi smlouva na dobu neurcitou.

Nésleduje Skoleni o bezpec¢nosti a ochrané zdravi pfi praci, pozarni ochrané
a pfipadné referentské zkousky elektronickou formou. Vystupem je certifikat
0 uspésném absolvovani S platnosti na jeden kalendaini rok, jez je poslan opét
elektronickou formou. Certifikaty jsou nasledné zaslany technikovi BOZP a kopie
certifikatl jsou zalozeny na pobocce.

Nasledné je sjednana vstupni lékaFska prohlidka. Holding ma uzavienou
smlouvu se spole¢nosti Medikaal-TT, s.r.0., ktera dohliZi na to, aby v§ichni zaméstnanci
absolvovali vstupni lékafskou prohlidku u lékafe, s nimZ? ma spole€nost sepsanou
smlouvu. Jakmile zaméstnanec prohlidku absolvuje a doruéi potiebné dokumenty,
uklada se cela jeho slozka na oddéleni lidskych zdrojt.

Novy pracovnik je seznamen s pracovistém a svymi spolupracovniky. Adaptace
je zéavisla na zafazeni pracovniho mista. Zpravidla je tfi mési¢ni a probihd béhem
zkuSebni doby. Nadfizeny pracovnik urci novému zaméstnanci mentora, pokud jim neni
on sam. Mentor znd piedpisy a procesy vykonavané na novém pracovnim miste,
zodpovida prvni dotazy nového pracovnika a seznamuje ho S pracovnimi postupy
vyuzivanymi na pracovnim misté. Ziroven mu pomahd navazat vztahy
se spolupracovniky a zorientovat se na pracovisti.

Zamgéstnanec obdrzi popis pracovniho mista, ktery obsahuje i1 seznam Skoleni,
ktera ho v nejblizsi dobé cekaji. S pracovnimi ukoly mu ze zacatku pomaha zvoleny
mentor. Ten nového pracovnika podporuje a pfedev§im mu dava prostor, aby se mohl

vyjadiit a ptat se na nejasnosti. Zarovenn mu poskytuje zpétnou vazbu a upozoriuje
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pracovnika na oblasti, ve kterych by se m¢l zlepsit. Nadfizeny pracovnik pak pribézné
kontroluje, jak se zaméstnanec seznamuje s pracovnimi ukoly a jestli dodrzuje
adaptacni plan. Na zavér zhodnoti nadfizeny pracovnik spolecné se zaméstnancem

prabeh zkuSebni doby.

4.3.6 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni v tomto podniku probiha z obou stran, tedy ze strany zaméstnavatele,
ale 1 ze strany zaméstnancil.
Hodnoceni zaméstnancu

Ve firmé probiha kazdoro¢né hodnoceni zaméstnancd, zpravidla v prvnim
ctvrtleti roku. Cilem hodnoceni je ziskat od podfizenych pracovnikl jejich zpétnou
vazbu, motivovat zaméstnance k lepSim vykonim, dat jim najevo, Ze se organizace
zajima o jejich nazor a porovnat zaméstnance mezi Sebou. Dotaznik obsahuje 7 témat,
U nichz jsou minimalné 3 podtémata, ke kterym se zaméstnanec mtize vyjadfit. Témata
v dotazniku se vztahuji k pracovnimu prostiedi, kolektivu, vztahu s nadfizenym,
komunikaci ve firmé&, pracovnimu kolektivu, naplni prace, vzdélavani a dalsimu rozvoji,
mzdovému systému a vysi mzdy pracovnikli. Zpravidla je u témat navrzen bodovaci
systém a také moznost volné odpovédi, kde zaméstnanci mohou navrhnout zmény,
¢i se vyjadrit k danému tématu. V dotazniku jsou patrné vzajemnosti jednotlivych témat
a jim pfifazenych otdzek. V nasledujici tabulce je znazornéna zavislost proménnych
Vv dotazniku.

Tabulka 2: Zavislost proménnych v dotazniku

Vztah s nadfizenym Celkova spokojenost

Mzda a benefity Pravdépodobnost doporuéeni znamym
Pracovni prostiedi Pravdépodobnost ziistat ve firmé
Firemni komunikace Loajalita zaméstnance

Hodnoceni nadiizenym

Nadtizeny pracovnik provede hodnoceni jednotlivych zaméstnancu elektronicky
v Agend¢ firmy. Dotaznik vypliuje pro kazdého pracovnika zvlast. V dotazniku
hodnoti napfiklad jejich pracovni vykon, ucelnost prace, vztah k praci, spolupraci
a dalsi. Vysledkem je numerické skore, které umoziuje porovnavat zaméstnance mezi

sebou a zaroven sledovat jejich vyvoj v Case. Nadfizeny pracovnik se téZ zaméfuje

40



na slovni hodnoceni zaméstnanct a také na poznamky a navrhy na zlepSeni a stanoveni
cili. Veskeré podklady si s sebou nese nadiizeny pracovnik na hodnotici pohovor.

Pro hodnotici pohovor si nadfizeny pracovnik se zaméstnancem vyhradi pfedem
Cas a prostor. M¢la by byt vytvoiena pratelskd atmosféra a zaméstnanec je hned
na zacatku sezndmen S jeho priabéhem. Nadtizeny poté piedlozi zaméstnanci vytvoiené
hodnoceni. V ném se snazi zaméstnanci vysvétlit, jak a pro¢ tak zaméstnance
V jednotlivych oblastech ohodnotil. Nepsanym pravidlem je, Ze hodnoceni zaéina
pozitivnim ohodnocenim zaméstnance a az potom se piechazi k podnétim ke zlepSeni.
Pracovnik ma pochopitelné¢ pravo se ke vSemu vyjadiit. Pozdé€ji pfichazi na tadu
zamé&stnanecky dotaznik, ktery vyplnil pracovnik, kde se opét spole¢né zaméiuji
na jednotlivé odpovédi. Ke konci pohovoru pak spole¢né stanovuji cile, kterych by mél

zameéstnanec béhem roku dosahnout.

4.3.7 Odménovani

Ve firm¢ se pro stanoveni a vypocet mzdy pouziva smluvni zakladni mzda
S podilovou prémii. Velikost zdkladni mzdy a procentudlni Cast podilové prémie
je uvedena Vv pracovni smlouvé kazdého zaméstnance, pficemz pracovni smlouvu
S pracovnikem uzavira feditel pobocky.

Zakladni mzdou se rozumi pevnd meési¢ni sazba, kterou zaméstnanec obdrzi
na ucet pravidelné kazdy mésic v plné vysi, jestlize odpracuje v daném mésici vSechny
pracovni dny. Vyse zakladni mzdy zavisi na psychické a fyzické obtiznosti a také
odpovédnosti a naro¢nosti profese.

Dalsi slozkou mzdy jsou priplatky za prescas. Ty jsou opét promitnuty
v pracovni smlouvé ve formé& procentudlniho podilu, ktery ve firmé& tvoii 20 %
z praimérného vydélku pracovnika. Pfes€asy veetné piiplatku jsou vyplaceny na zakladé
pracovniho vykazu. V zimnich mésicich, kdy neni zajem o nabizené sluzby tak veliky,
maji zaméstnanci moznost si pies¢asové hodiny vybrat v podobé nahradniho volna.

Prémiové slozky se vétSinou odviji od pracovni pozice. Jiné slozky prémii
ma pracovnik na pozici vedouciho odbytu a jiné skladovy manipulant. Nektera
prémiova slozka je zavisla na vyplnéni pracovnich tkoli, jind zase na mési¢nim obratu
pobocky, €i na obratu ve svéfeném sortimentu a tak dale. Prémie jsou zpravidla
vyplaceny mésicn€é. Krom obchodnich zéastupcti. Obchodni zastupcim je tato prémie

vyplacena ve formé dvou mési¢nich plati.
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A nesmime opomenout také tfinacty plat, ktery je zaméstnancim vyplacen
zpravidla v listopadové vyplaté a je roven vysi zakladni mzdy. Ttinacty plat nebude
pracovniku vyplacen v pfipad€¢, Zze mu je béhem roku pieddno pisemné upozornéni
na poruseni pracovni kazné¢ ¢i v piipadé, Zze neplni pozadavky na néj kladené
ve vzdelavacim systému spolecnosti.

K benefitlim, které se ve firmé¢ vyskytuji, patii predevSim poskytovani stravenek,
sluzebniho vozidla a telefonu. Stravenky jsou zaméstnancim poskytovany ve vysi
100,- K¢ a podnik financuje 55 % z pofizovaci hodnoty, coz je pro spole¢nost vyhodné,
nebot’ celd tato Castka se stdva danové uznatelnym ndkladem. Pocet stravenek zavisi
na poc¢tu odpracovanych dni v mésici. SluZebni vozidlo je poskytnuto fediteli pobocky
a také obchodnim zastupcim, ktefi jej vyuzivaji pro pfemisténi k zakaznikim. SluZebni
telefon dostava kazdy zaméstnanec a vyuziva jej po celou dobu pracovniho poméru.
Telefony umoziuji jednodussi a rychlejsi komunikaci mezi pracovniky na riznych
pobockach spolecnosti a samoziejmé 1 komunikaci se zdkazniky. Déle zaméstnavatel
poskytuje prispévky na penzijni pfipojisténi a dichodové ¢i Zivotni pojisténi,
a to az do vyse 30 000,- K¢ ro¢né.

Podkladem pro vypocet mzdy je dochazkova agenda. Do agendy zaméstnanci
pomoci pocitae zaznamenavaji své prichody a odchody. Jelikoz na pobocce neni
ziizeno mzdové oddéleni, tak veskeré podklady pro vypocet mzdy zasila feditel

pobocky na celopodnikovou mzdovou Uctarnu.

4.3.8 Vzdélavani pracovniki
DEK $kola

Vzdélavani v podniku probiha v tzv. DEK Skole. DEK 8§kola je podnikové
vzdélavaci centrum umisténé v Brné, které bylo vybudovéano spolec¢nosti vyhradné pro
Skolici ucely. V téchto prostorech se odehravaji téméf veSkera Skoleni, kterd jsou
V podniku vyZzadovéna. Centrum je pln¢€ vybaveno, nachazi se zde ucebny pro teoreticka
Skoleni, ale 1 praktické ukazky. Pracovnici si tedy mohou vyzkouSet pokladdani stfechy,
lepeni pasu, fezani polystyrénovych desek a dalsi. To vSe jim napomaha v jejich
rychlej§im zorientovani se V sortimentu a také ke kvalitngjSimu nabizeni sluZeb.
Soucésti centra je také jakasi testovaci cast, kde zaméstnanci zkoumaji odolnost

produkti, které jsou vystaveny riznym podminkam.
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Skoleni

Zadosti o ¥koleni a s nimi spojenou administrativu obstaravé feditel pobocky:.
Ten potiebné dokumenty zasila na oddéleni lidskych zdroju, které zadosti zpracuje
a poté feditele informuje o terminu Skoleni. VétSinu Skoleni vedou interni lektofi, tedy
samotni zaméstnanci spole¢nosti. Skoleni jsou pochopitelné rozdélend na povinna
Skoleni, ktera jsou dana ze zakona, a Skoleni pozadovana spolecnosti. Ty se lisi dle
pracovnich pozic.

Mezi zakonna Skoleni patii Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci znamé
pod zkratkou BOZP. Toto skoleni absolvuji vSichni zaméstnanci hned pti prvnim
pracovnim dnu a jako jedno z mala je proskoleno pomoci pocitacového programu, ktery
po Uspésném absolvovani vygeneruje certifikat, ktery je uschovan na pobocce a zaslan
také na oddéleni lidskych zdroji. Podobné je to 1 se Skolenim pozarni bezpecnosti
neboli PO. Obé¢ skoleni musi byt kazdy rok opakovana.

Kazdy novy zaméstnanec pak projde vstupnim S$kolenim, které probiha
uz ve vySe zminéném Skolicim centru. Zde jsou zaméstnanci obeznameni se zdkladnimi
informacemi o podniku, nabizeném sortimentu, vnitropodnikové Agendé a principech,
které jsou v podniku nastaveny. Skoleni trva zpravidla tfi dny, b&hem kterych
zameéstnanci navstivi i pracovni pobocku v Brné ¢i podnikové call centrum. Vstupnim
Skolenim na zac¢éatku roku 2018 proslo také n¢kolik zaméstnancti jihlavské pobocky.

Referenti odbytu a obchodni zastupci pak pravidelné absolvuji Skoleni
dle divizi. Je potiebné, aby sledovali nejnovéjsi trendy a technologie v oboru. Kromé
teoretickych znalosti si zaméstnanci mohou mnoho ¢innosti vyzkouset prakticky.

Skoleni Fidi¢a referentt vyuzivaji obchodni zastupci a feditel pobogky, jelikoz
kazdy den pouZivaji sluzebni automobily, které neptesahuji vahu 3,5 tuny. Dale
jej absolvuji i referenti odbytu pro piipad, ze by bylo potieba, aby vyuzili nékteré
ze sluzebnich vozidel. Skoleni je pak kazdy rok opakovano.

Skladovi manipulanti pak absolvuji Skoleni pro Fidi¢e vysokozdviZnych
voziki. Toto Skoleni zajist'uje prevenci pied nehodou a pfipadnym urazem na pracovisti
a zaroven je to jedna ze zékladnich podminek v oblasti BOZP.

Skoleni pro Fidi¢e je uréeno pro Ffidie z povolani. Na jihlavské pobolce
jej absolvuje jediny profesionalni tidi¢, ktery je povinen Skoleni profesni zpisobilosti
absolvovat kazdy rok pted vyprSenim profesniho pritkazu.

Kromé vzdélavani ve Skolicim centru, je v podniku ve zna¢né mife vyuZzivana

rotace prace. Kdy obchodni zastupci, feditel, vedouci odbytu a referenti odbytu mimo
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prodejnu musi byt schopni se orientovat na prodejné a obslouzit zékazniky v pfipade
nepiitomnosti referentti na prodejné.

V jihlavské pobocce se také hojn¢ vyuzivaji pracovni porady. Téch se vSak
ucastni pouze obchodni zastupci a feditel pobocCky. Porady probihaji jednou tydné
Vv kancelafi feditele pobocky. Hlavni ndplni jsou organizacni zélezitosti, platebni
moralka zakaznik a kontrola dodrZzovani plant obratl, kterych by obchodni zastupci
m¢éli dosdhnout.

Dalsi formou vzdélavani v podniku je E-learning. Stim piijde pracovnik
do styku hned v prvni pracovni den. Touto formou jsou v podniku provadéna zakonna
Skoleni, mezi ktera patii predev§im Skoleni bezpecnosti a ochrany prace a také Skoleni
pozarni ochrany. K podnikovym Skolenim, ktera jsou Skolena touto formou, patii
napiiklad produktova Skoleni, kterd jsou zamétfena na jednotlivé skupiny materidli.
Nejvétsi vyhodu této formy vzdélavani podnik shleddva v Casové nezavislosti a také
V tom, ze neni vyzadovan lektor. Produktova skoleni absolvuji novi zaméstnanci, ktefi
jsou na pracovnich pozicich obchodnich zastupct, referentii odbytu, vedouciho odbytu,
pracovnika ptij¢ovny a feditele pobocky. Toto Skoleni musi zdarné absolvovat jesté pred

vstupnim $kolenim v DEK gkole. Skoleni jsou poté opakovana dle potieby.

4.3.9 Péce o pracovniky
Podnik v ramci péce o pracovniky poskytuje zaméstnanctim ochranné pomticky.

Zaroven jim pfinasi fadu vyhod. Tato péce slouzi také jako motivacni faktor.

Ochranné pomicky
Spole¢nost poskytuje svym pracovnikiim rizné druhy ochrannych pomitcek.
Neékteré z nich jsou dany zédkonem, tudiZ je jejich poskytnuti povinné, jiné jsou pouze
dobrou vili podniku. Ty podnik poskytuje zejména ke zlepSeni pracovnich podminek.
Narok na ochranné pomicky maji hlavné skladovi manipulanti, ktefi si o vétSinu
Z pomicek mohou zazadat kazdy rok. Vyjimkou jsou rukavice, které jsou pracovnikiim
poskytovany dle potieby. Dodavky a vydavani pomucek zajist'uje referent prodejny.
Skladovym manipulantlim jsou poskytovany tyto ochranné pomucky:
e montérkova bunda,
e montérkové kalhoty,
e podvlékaci kalhoty,
e pracovni obuv,

o reflexni vesty,
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rukavice,

tricka,

zimni bundy.

Stravovani

V podniku neni zfizeno podnikové stravovani. Tento nedostatek podnik
kompenzuje poskytovanim stravenek. Kazdd stravenka je v hodnot¢ 100,- K¢&
a zamgstnavatel hradi 55 % z jeji hodnoty. Pocet stravenek, které pracovnik v daném

mésici obdrzi, se odviji od odpracovanych dni v predeslém meésici.
Pracovni prostredi

V soucasné dob¢ se poboCka nachazi v prumyslové zén¢ na okraji Jihlavy.
Spole¢nost ma pronajaty areal, kde se nachazi sklad, podnikova prodejna i kancelare.
Nyni se budova rekonstruuje. Podnikova prodejna se rozsifuje na ukor kancelafi,
ty budou nové v prvnim patie budovy. Do budoucna spole¢nost planuje koupit pozemek

a na ném vystavét pobocku, kterd by odpovidala standardu spolecnosti.
Pracovni doba

Pracovni doba je dana sezénnosti pfedmétu ¢innosti. Od prosince do biezna,
tedy mimo sezoénu, je pracovni doba od 7:00 do 16:00 hodin. Zbytek roku, od bifezna
do prosince, je v podniku otevieno od 6:30 do 16:30 hodin. VSichni zamé&stnanci, kromé
obchodnich zastupci, se stiidaji tak, aby meéli odpracovany potiebny pocet hodin

v mésici a aby pokryli oteviraci dobu prodejny.
Lékarské prohlidky

Lékarské prohlidky zaméstnancti zajistuje spolecnost Medikaal — TT. S touto
spolecnosti ma podnik uzavienou smlouvu. Medikaal — TT dohlizi na dodrZzovani
termind a sjedndva lékaiské prohlidky u smluvniho 1ékafe. Spolecnost je zatazena
do rizikové kategorie II. Z toho vyplyva, ze pracovnici do 50 let musi absolvovat
prohlidku jednou za 5 let a zaméstnanci nad 50 let se na lékatskou prohlidku dostavi

jednou za tfi roky.
Zaméstnanecké vyhody

Vyhody jsou poskytovany piedevsim Vpodobé sluzebnich telefonii
a automobill, ale také v podobé zaméstnaneckych slev na nabizeny sortiment zbozi

a sluzeb podniku.
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SluZebni telefony jsou poskytovany vSem administrativnim zaméstnanciim.
Tijej obdrzeli predevsim kvuli jednodu$si komunikaci se zakazniky, ale také kvili
komunikaci mezi pobockami spole¢nosti. SluZebni automobily jsou poskytovany
obchodnim zastupciim a fediteli pobocky. Ti jej opet pouzivaji pro rychlé premisténi
k zakaznikm, ¢i do jinych pobocek spolecnosti. Dal§im uzivatel sluzebniho automobilu
je profesiondlni tidi¢, ktery automobil vyuziva k pfepravé objednaného zbozi. Dalsi
zam¢stnaneckou vyhodou je poskytovani zaméstnaneckych slev. Ty zaméstnanci
dostavaji na veskery sortiment a sluzeb, pficemz se vysSe slevy odviji dle zvolen¢ho

sortimentu ¢i sluzby.
Firemni akce

Spole¢nost pro své zaméstnance pofadda nekolik akci béhem roka. Pravidelné
se pofadd vanocni vedirek, které¢ho se Ucastni vSichni zamé&stnanci. Zpravidla je tato
akce pofadana v Brné. Krom hromadného vano¢niho vecirku mé kazda pobocka jesté
svij vecirek. V letoSnim roce spole¢nost porada takzvany DEKbeer, ktery je primarné
uréen zaméstnancim a také nejvét§im zakaznikiim spolecnosti. V letoSnim roce bude
DEKbeer probihat v dubnu v Praze. Ugastnikiim bude po cely den nabizeno ob&erstveni

a kulturné bohaty program.

4.3.10 Skonceni pracovniho poméru

Vsechny smlouvy jsou s pracovniky uzavirany na dobu urcitou, ta je zpravidla
stanovena na 6 kalendafnich mésici. Samoziejmosti je 3 mési¢ni zkusebni doba,
ve které muZe byt pracovni pomér ukoncen bud’ ze strany pracovnika, nebo ze strany
zam¢stnavatele. Jestlize jsou ob& strany spokojeny, je po uplynuti stanovené doby
pracovni smlouva uzaviena na dobu neurcitou. V tuto chvili maji, kromé jednoho

pracovnika administrativy, v§ichni pracovnici smlouvu uzavienou na dobu neurcitou.

Jakmile dojde k pisemnému ukonéeni pracovniho poméru, nasleduje klasicka
dvoumeési¢ni vypovédni lhiita. V den ukonceni pracovniho pomeéru je zameéstnanci
pfedan zapocCtovy list. Nejpozdéji do 8 dni musi byt zaméstnanec odhlasen
ze socialniho a zdravotniho pojisténi. S posledni vyplacenou mzdou obdrzi zaméstnanec
potvrzeni o zdanitelnych piijmech. VSechny tyto ¢innosti zajistuje podnikova uctarna
a oddéleni lidskych zdroji. Dokumenty jsou pak zalozeny do zaméstnanecké slozky,

ktera je nasledné archivovéna.
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4.4 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo v podniku provedeno na zacatku roku 2018. Kazdy
zaméstnanec obdrzel dotaznik, ktery obsahoval 23 jednoduchych otazek. Otazky byly

zamé&feny na spokojenost zaméstnanctl a na provadéni personalnich ¢innosti v podniku.

Dotazniky v tisténé formé byly zaméstnancim pfedany prostfednictvim vedouci
odbytu, ktera je opét vybrala a ptedala ke zpracovani. Navratnost dotaznikt byla 100%,

coz svéd¢i o velké ochoté pracovnikil.

Toto Setfeni jsem zvolila pro jeho rychlost a anonymitu a z velké casti
je podkladem pro navrhnuté zmény. Nyni jsou zobrazeny vysledky otazek vytvofeného

dotaznikového Setieni.
1. Jaké je VaSe pohlavi?

V grafu ¢islo 2 mizete vidét, ze v podniku pracuje 18 zaméstnancu, ztoho
12 muzi a 6 zen. Pfevaha muzi mtze byt zpiisobena pfedmétem podnikani. VSeobecné
je znamo, ze technickym myslenim oplyvaji predev§im muzi. Zaroven je vétSina
pracovnich mist diky své fyzické narocnosti urCena spiSe pro muze. VéEtsi fyzické
naroky jsou kladeny zejména na skladové manipulanty, kteti dennodenné ptichazi
do styku se stavebnimi materialy, nebo na pracovnika pdjcovny. Pracovni mista, ktera
jsou obsazena Zenami, jsou administrativniho razu. Mluvime o pozici vedouci odbytu,

referentd odbytu, obchodnich zastupci a pracovnice uklidu.

Graf 2: Jaké je VaSe pohlavi?

33,33%

H Muz

B Zena

66,67 %

Zdroj: vlastni Setfeni
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2. Kolik Vam je let?

Jak je zfetelné z grafu, tak vétSina zaméstnancl v podniku je ve véku 21 — 30 let,
a to presné 8 zaméstnancu. 5 pracovniki, ktefi tvoti témef 28 %, je ve veku 31 — 40 let.
Déle zde pracuji 4 pracovnici, ktefi jsou ve véku 41 — 50 let. Nejmensi skupinu tvoii
veékova skupina 51 — 60 let, ktera predstavuje necelych 6 % a je zastoupena pouze
jednim pracovnikem. Pracovniky, kterym je méné jak 20 let a vice jak 60 let, v podniku
vubec nenajdeme. V podniku neni vék rozhodujicim kritériem, to potvrzuje i skladovy

manipulant, ktery zastupuje vékovou skupinu 51 — 60 let.

Graf 3: Kolik Vam je let?

3,56 % 44,44 %

22,22 % B Méné neZ 20

m21-30

m31-40

m41-50

m51-60

60 a vice

27,78 %

Zdroj: vlastni Setfeni

A4

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

V podniku jsou dany podminky, které pracovnik musi spliiovat. Pro pozici
skladového manipulanta je vyZadovano stfedoskolské vzdélani zakoncené vyuénim
listem. Pro administrativni pozice jako jsou feditel pobocky, vedouci odbytu, referent
odbytu, pracovnik ptijcovny a obchodni zastupce je pozadovano sttedoskolské vzdelani
zakoncené maturitni zkouskou. V podniku tyto podminky spliiuji vSichni zaméstnanci,
tudiz zde nenajdeme nikoho se zakladnim vzdélanim. V podniku pracuji 2 zaméstnanci
s vyuénim listem, 14 zaméstnancii S maturitnim vysvédéenim a 2 vysokoSkolsky
vzdélani pracovnici. Na jihlavské pobocce mizeme vidét, ze vysokoskolské vzdélani
neni potfebné k dosahnuti vysokych pozic, jelikoz 1 feditel pobocky ma ,,pouze*
sttedoskolské vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Dulezitd je tedy pile, pracovni

nasazeni a dosazené vysledky.
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Graf 4: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

11,11 % 11,11 %

H Zakladni

B Stfedoskolské s
vyuénim listem

i Stredoskolské s
maturitou

B Vysokoskolské

77,78 %

Zdroj: vlastni Setfeni

4. Na jaké pracovni pozici v podniku pracujete?

Nejvice pracovniki v podniku pracuje na pozici referenta odbytu. Tato skupina
piedstavuje témét 34 %. Referenti jsou rozdéleni na dvé skupiny. Prvni skupinou jsou
referenti, ktefi pracuji s obchodnimi zastupci. Kazdy obchodni zastupce ma tedy svého
referenta odbytu. Druhou skupinou jsou pak referenti, kteti obsluhuji podnikovou
prodejnu. | diky tomuto rozdéleni jsou referenti nejpocetnéjsi skupinou. Dalsi hojnou
skupinou jsou obchodni zastupci, ti jsou na pobocce 4 a dale v podniku pracuji

3 skladovi manipulanti. Ostatni pozice jsou v podniku obsazeny vzdy po jedné osobg.
Graf 5: Na jaké pracovni pozici v podniku pracujete?

5,56 % 5,56 % 5,56 %

16,67 % }
H Reditel pobocky
H Vedouci odbytu
H Referent odbytu
5,56 % B Obchodni zastupce
H Pracovnik ptjcovny
5,56 % ° E Pracovnik uklidu

i Skladovy manipulant
33,33 % u Ridi¢

22,22 %

Zdroj: vlastni Seteni
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5. Jak dlouho v podniku pracujete?

Vétsina pracovnikii v podniku pracuje méné nez rok, téchto pracovnikil
je celkem 8. Nelze presné urcit, ¢im je tento jev zapii¢inén, jelikoz podnik nereaguje
na sezonnost a spolecnost nerozsifovala zaméstnanecké stavy. Vysokou fluktuaci tedy
ziejm¢ zpusobila nespokojenost se zaméstnavatelem, nebo atraktivngj$i nabidky
konkurenénich firem. 1 — 5 let v podniku pracuje 7 zaméstnanct a 6 — 10 let pouze

1 pracovnik. 11 a vice let v podniku pracuji pouze feditel poboc¢ky a fidic.
Graf 6: Jak dlouho v podniku pracujete?

11,11 %

5,56 % o 44,44 %

B Méné nez rok
H1-5let
H6-10let

H 11 let a vice

38,89 %

Zdroj: vlastni Setfeni

6. Jste spokojen/a se zaméstnavatelem?

Vice jak polovina pracovnikli uvedla, Ze je se zaméstnavatelem spokojena. Tito
zaméstnanci predstavuji téméet 67 % a je jich celkem 12. Skoro 28 % zaméstnanct
sineni jisto, zda je se zaméstnavatelem spokojeno. To muze byt zpisobeno tim,
Ze vétsina zaméstnanci v podniku nepracuje déle jak rok, a proto zfejmé nemaji uceleny
nazor. Dale 1 zaméstnanec uvedl, Ze je se zaméstnavatelem nespokojen. Takto reagoval

patrné zaméstnanec, ktery v dob¢ vyplinovani dotazniku podal vypoved.

Graf 7: Jste spokojen/a se zaméstnavatelem?

27,78% o 66,67%

H Ano
H Ne

& Nevil
5,55 % evim

Zdroj: vlastni Setfeni
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7. Jak vniméate vztahy na pracovisti?

Jak lze vy¢ist z grafu ¢islo 8, vztahy na pracovisti zaméstnanci vnimaji prevazné
jako velmi dobré. Tuto odpoveéd’ zvolilo celkem 9 zaméstnanct. DalSich 6 zaméstnancl
hodnoti vztahy jako vyborné. 2 pracovnici vnimaji vztahy na pracovisti jako primérné
a 1 pracovnik hodnoti vztahy jako podprimérné. Prevaha dobrych pracovnich vztaht

muze byt dana velikosti podniku a blizké vekové struktufte.
Graf 8: Jak vnimate vztahy na pracovisti?

5,56 %

11,11 % 33,33 %

H Vyborné
H Velmi dobré
i Priimérné

H Podprimérné

50,00 %

Zdroj: vlastni Setfeni

8. Jak byste ohodnotil/a komunikaci mezi nadfizenymi a podFizenymi

pracovniky?

Zadny zaméstnanec na pracovisti nehodnoti komunikaci s nadiizenymi
a podfizenym pracovniky jako vybornou nebo zddnou. VétSina pracovnikt hodnoti
komunikaci jako velmi dobrou. Takto hodnotilo celkem 15 pracovnikd. A pouze
3 zaméstnanci povazuji komunikaci za nedostateCnou. Ackoliv je pocet této volby maly,

v procentudlnim vyjadieni tito pracovnici tvoii takika 17 %.
Graf 9: Jak byste ohodnotil/a komunikaci mezi nad¥izenymi a pod¥izenymi pracovniky?

16,67 %

H Vyborna
H Velmi dobra
i Nedostatecna

H Zadna

83,33 %

Zdroj: vlastni Setfeni
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9. Kde jste se dozvédél/a o nabidce volné pozice v podniku?

VétSina zaméstnancti se o nabidce volného pracovniho mista dozvédéla
z internetového portalu S nabidkami zaméstnani. Takto se o podniku dozvédé€lo
dohromady 10 pracovniku. Internetové stranky podniku pro hledani zaméstnani vyuzili
pouze 4 zaméstnanci. Celkem 3 pracovnici se o spolec¢nosti dozvédéli prostfednictvim
svych znamych a 1 pracovnik se o nabidce volné pozice dozvédél z novin. Tuto formu
inzerce jiz podnik nepouziva. Moznost ,,Ufadu prace” nezvolil zadny pracovnik,

coZ potvrzuje to, Ze spolecnost vV soucasné dobé nevyuziva sluzeb Utadu prace.

Graf 10: Kde jste se dozvédél/a o nabidce volné pozice v podniku?

5,55 % 22,22 % = Internetové stranky
podniku

16,67 %

H Internetovy portal s
nabidkami zaméstnani

E Znami

m Urad prace

55,56 % H Noviny

Zdroj: vlastni Setfeni

10. PriSlo Vam vybérové rFizeni narocné?

V této otazce si byly volby jednotlivych moznosti do jisté miry dost vyrovnané.
1 pracovnik odpovedél, Ze mu vybérové fizeni piiSlo naro¢né a 2 pracovnici zvolili
moznost ,,SpiSe ano*. Pocty pracovnikl jsou Si rovny u moznosti ,,Spise ne“ a ,,Ne®,
kazdou moZnost zvolilo sedm pracovnikll. Vysledky této odpovédi jsou piekvapujici,
jelikoZ vSichni pracovnici museli projit vstupnim testem, ktery simuluje praci ve stresu.
Ten byva v podniku béhem sezény enormni. Pro uspé$né absolvovani testu museli
zaméstnanci ziskat ur€ity pocCet bodii. Pravé tento test je nejveétsi prekazkou
pro uchazece o zaméstnani. Vétsina z nich se diky nesplnéni tohoto testu nezucastni

osobniho pohovoru.
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Graf 11: PriSlo Vam vybérové Fizeni naroéné?

5,56 %

16,66 %

38,89 %

H Ano
H SpisSe ano
i SpiSe ne

H Ne

38,89 %

Zdroj: vlastni Setfeni

11. Byl/a jste pIné a srozumitelné seznamen/a s naplni prace?

Celkem 7 pracovnikli odpovédélo, ze s naplni své prace byli sezndmeni. DalSich
10 pracovnikii uvedlo, Ze s pracovni naplni byli spiSe seznameni a pouze 1 pracovnik
nebyl zcela seznamen snaplni své prace. Dobrou zpravou pro podnik je také
to, Ze zddny zameéstnanec nezvolil moznost ne. VéEtSinou pracovniky s naplni prace
seznamuje mentor, ktery by mél byt pracovniku k dispozici po celou dobu adaptaéniho

procesu.

Graf 12: Byl/a jste pIné a srozumitelné seznamen/a s naplni prace?

5,55%

38,89 %

H Ano
M SpiSe ano
i SpiSe ne

H Ne

55,56 %

Zdroj: vlastni Setfeni

12. Byl dle Vaseho nazoru plan adaptace dostacujici?

V této otazce pracovnici opct vybirali ze 4 moznosti. Takika polovina

zameéstnancl povazuje plan adaptace za spiSe dostacujici a dal§im 5 zaméstnancim
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prisla adaptace naprosto dostacujici. Celkem 4 pracovnici by plan adaptace rozsitili
a 1 pracovniku pftisla adaptace nedostate¢nd. Odpovéedi pracovnikd se mohou lisit diky
dobé nastupu na pracovni pozici. Pokud pracovnik nastoupi v hlavni sezén€, neni

mu vénovana tak velkd pozornost, jako pracovniklim nastupujicim mimo sezonu.

Graf 13: Byl dle Vaseho nazoru plan adaptace dostacujici?

5,56 %

22,22 % 27,78 %

H Ano
H SpiSe ano
i SpiSe ne

H Ne

44,44 %

Zdroj: vlastni Setfeni

13. Co vSe bylo soucasti adaptacniho procesu?

V této otdzce zaméstnanci vybirali vSe, ¢im si prosli pifi jejich adaptacnim
procesu. Dle smérnic, podle kterych by se méla fidit kazdd pobocka spole¢nosti,

by v podniku mély byt provadény vSechny zminéné ¢innosti.

Nejvétsich hodnot dosahlo seznameni s pracovistém a seznameni s kolegy
a nadtizenymi, této ¢innosti si je védomo 17 zaméstnancl. Jednim zaméstnancem, ktery
nemusel byt seznamen s kolegy, je pracovnice uklidu, jelikoz ji za¢ina pracovni doba,
az po uzavieni pobocky, tudiz s ostatnimi zaméstnanci nepfijde do styku. Druhou
nejpocetnéjsi odpoveédi je zakladni vycvik, ktery uvedlo 12 pracovnikd. Je mozné,
Ze ne vSem pracovnikiim byla v této ¢innosti vénovana stejnd pozornost, jelikoz mohli
nastoupit v hlavni sezén¢ a ucili se ,,za pochodu”. Absolvovani kurzii a Skoleni
arozhovory s nadiizenymi zvolilo shodné 11 pracovniki. V tomto ptipadé odpovédi
neodpovidaji realité, jelikoz kazdy pracovnik v prvni pracovni den absolvuje Skoleni
bezpecnosti a ochrany prace a také Skoleni pozarni bezpecnosti, a to e-learningovou
formou. Je tedy velmi pravdépodobné, ze pracovnici na tato Skoleni zapomnéli, nebo
jim nepfipadala dilezita. Rozhovory s nadtizenymi pracovniky by mély byt provadény

na konci zkusebni doby, tedy na konci adaptacniho procesu. Poskytnuti informac¢nich

54



materiald o spolecnosti uvedlo 9 pracovnikil a obdrzZeni popisu pracovniho mista pouze

7 pracovnikd. Vyuzivani mentoringu pak potvrdilo pouze 5 pracovniki.

Graf 14: Co vS$e bylo soucasti adapta¢niho procesu?

12,36 % 5,62 % B Mentoring
19,10 %

12,36 % B Seznameni s pracovistém

 Seznameni s kolegy a
nadfizenymi

H Zakladni vycvik

B Poskytnuti informacnich

material

i ObdrZeni popisu
pracovniho mista

i Absolvovani kurzti a

skoleni
H Rozhovory s nadfizenymi

7,87

10,11 % 19,10 %

13,48 %

Zdroj: vlastni Setfeni

14. Jakou formou je v podniku provadéno hodnoceni zaméstnanci?

Jak je jiz vySe zminéno, tak hodnoceni pracovnikli v podniku probih4 jak Gstni
tak pisemnou formou, kdy feditel pobocky nejprve ohodnoti pracovniky pisemné.

Pisemné hodnoceni mu poté slouzi jako podklad pro osobni ustni hodnoceni.

Zaméstnanci u hodnoceni vnimaji spiSe jeho ustni formu, tu potvrzuje
11 pracovnikl. Pouze 5 pracovniki si je védomo obou ¢4asti hodnoceni a 2 pracovnici

vnimaji pouze jeho pisemnou formu.

Graf 15: Jakou formou je v podniku provadéno hodnoceni zaméstnanci?

11,11 %

27,78 %

H Pisemné
m Ustné

i Pisemné a poté
ustné

61,11 %

Zdroj: vlastni Setfeni
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15. Podle ¢eho by se podle Vas méla odvijet vySe mzdy?

V této otdzce méli zaméstnanci opét moznost zvolit az tfi polozky, podle kterych
by se dle jejich nazoru méla vySe mzdy odvijet. Vétsina z nich, a to celkem 15 z 18
pracovniki, uvedla moznost dle odvedené¢ho pracovniho vykonu. Nelze se divit, Ze tuto
moznost volili napiiklad skladovi manipulanti, kteti maji na pobocce nejvice fyzicky
naméhavou praci. Déle tuto moznost volil feditel pobocky, referenti odbytu, vedouci
odbytu a také obchodni zastupci. Ti jsou dle odvedeného pracovniho vykonu z ¢asti
odménovani. Druhou nejcastéjsi volbou byla praxe, tu uvedlo celkem 7 pracovniki.
4 pracovnici si pak mysli, ze by méli byt odméinovani dle fyzické narocnosti. Tuto
moznost opét zvolili v§ichni skladovi manipulanti. 3 pracovnici by uvitali vysi mzdy,

ktera by se odvijela od dosaZzeného vzdélani.

Graf 16: Podle ¢eho by se podle Vs méla odvijet vySe mzdy?

51,72 % 13,79%

B Fyzicka narocnost

10,34 % prace

B Dosazené vzdélani

W Praxe

H Dle odvedeného
24,14 % pracovniho vykonu

Zdroj: vlastni Setfeni

16. Je vySe mzdy adekvatni k pracovnimu vykonu dané pozice?

Tato otazka méla za ukol zjistit spokojenost zaméstnanct s jejich mzdou.
Celkem 6 pracovnikli je spokojeno ¢i spiSe spokojeno s finanénim ohodnocenim
své prace. Takto odpovidaly pfedev§im Zzeny, které pracuji jako referentky odbytu
ajedna jako vedouci odbytu. Naopak 12 pracovnikii zhodnotilo své finan¢ni
ohodnoceni jako neadekvatni ¢i spiSe neadekvatni. Takto reagovali vSichni pracovnici,
ktefi pracuji jako skladovi manipulanti. DalSi skupinou, kterd takto zhodnotila své
financni ohodnoceni, jsou obchodni zéstupci. Jejich finanéni odména se sklada
z pevného zakladu a procentudlniho podilu. Je tedy pravdépodobné, Ze jim fixni zaklad
nepiipada adekvatni k povaze prace. Dale mezi nespokojenymi zaméstnanci najdeme

I nékteré referenty odbytu a pracovnika ptjcovny.
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Graf 17: Je vy$e mzdy adekvatni k pracovnimu vykonu dané pozice?
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Zdroj: vlastni Setfeni

17. Jakého benefitu si nejvice vazite?

Jak lze ptedpokladat, nejvice pracovnikd si vazi poskytovaného ptispévku
na stravovani, ktery je zaméstnancim poskytovan v podobé¢ stravenek. Tohoto benefitu
si zamé&stnanci ceni 1 diky faktu, ze v podniku neni zaji$téno stravovani. Dal$im nejvice
volenym benefitem byla tfinacta mzda, kterou zvolilo 12 pracovnikd. Tento benefit
je pracovnikim vyplacen, pokud neporusi kazen, spole¢né s listopadovou mzdou.
25 dni dovolené volilo pouze 5 pracovnikl a pruznou pracovni dobu pouze 1. Zbylé
benefity, mezi které patii profesni rist, pfispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni
ptipojisténi nezvolil Zddny zaméstnanec. To miize byt zplsobeno i tim, ze o ptispévky
na penzijni pfipojiSténi a zivotni pojisténi si mohou zaméstnanci zazadat
az po odpracovaném roce v podniku, je tedy mozné, Ze tento benefit zaméstnanci
opomn¢li.

Graf 18: Jakého benefitu si nejvice vazite?

3,12 % m Stravenky

15,63 % 43,75 %

B TFinacty plat
H 25 dni dovolené

H Prispévek na penzijni
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M Prispévek na Zivotni
pojisténi

B Pruzna pracovni doba

M Profesni rust

37,50 %

Zdroj: vlastni Seteni
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18. Jaky benefit byste uvital/a?

V této otdzce zaméstnanci volili benefity, které by v podniku jesté¢ uvitali.
NejpreferovanéjSimi benefity se staly sick days a pfispévky na zdravi. Dny volna navic
by uvitalo celkem 8 pracovnik a ptispévek na zdravi 7 pracovnikii. Tento benefit
by uvitali pfedev§im pracovnici odbytu. VSichni obchodni zéastupci by pak uvitali
moznost prace z domova neboli home office, k nim se také pfidava 1 pracovnik odbytu.
Stejny pocet zaméstnancu by také uvital piispévek na rekreaci a na dopravu. Prispévek
na dopravu by byl ur€ité vhodnou formou vzhledem k tomu, Ze se podnik nachézi
Vv primyslové zoné na okraji mésta. Shodny pocet hlasi ziskaly také prispévky
na kulturu a na sport, oba po 4 hlasech. Tyto pfispévky by uvitali pracovnici takika
na vSech pracovnich pozicich. Nejméné preferovanymi benefity se staly poukdzky
asystém cafeterie. Ty to benefity zvolili pouze dva pracovnici. O firemni Skolku
zam&stnanci neprojevili zajem. To je zpohledu podniku dobfe, jelikoz
by to pro spole¢nost byly naklady navic. A vzhledem k po¢tu zaméstnanct by se ziejmé
tato investice nevyplatila. VSechny zminéné benefity jsou v dne$ni dobé nabizeny
mnoha podniky, tudiz by spole¢nost méla ptemyslet nad zavedenim alespon nékterych

Z nich.

Graf 19: Jaky benefit byste uvital/a?
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H Systém Cafeterie
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Zdroj: vlastni Setfeni

58



19. Motivuji Vas dostatecné nadiizeni pracovnici?

Je znamo, Ze motivovani pracovnici odvadéji lepsi pracovni vykony. Proto byla
tato otdzka sméfovana pravé na motivaci. Vice jak polovina zaméstnanc zhodnotila
motivaci jako spiSe dostacujici, naopak 8 pracovnikii hodnoti motivaci od nadiizenych

pracovniku jako spiSe nedostacujici a 1 pracovnik se citi zcela nedostatecné motivovan.

Graf 20: Motivuji Vas dostateéné nad¥izeni pracovnici?
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44,44 % 50,00 %
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H SpiSe ano
i SpiSe ne
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Zdroj: vlastni Setfeni

20. Je dle Vaseho nazoru vzdélavani a rozvoj dostacujici?

Vzdélavani je v podniku vyznamnym prvkem a spole¢nost si na ném velmi
zaklada. Z tohoto grafu vyplyva, Ze celkem 13 zaméstnancim pfijde systém vzdélavani
dostacujici ¢i spiSe dostacujici, dal§i 3 zaméstnanci povazuji vzdélavani za spiSe
nedostacujici a 2 pracovnici by uvitali vétsi moznosti vzdélavani, jelikoz uvedli, Ze jim
vzdélavani ptijde nedostacujici.

Graf 21: Je dle Vaseho nazoru vzdélavani a rozvoj dostacujici?

11,11 % 5,55 %
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Zdroj: vlastni Seteni
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21. Jakou formou probiha v podniku vzdélavani?

Jak jiz bylo vySe feceno, podnik pro vzdélavani nejvice vyuziva skoleni ve svém
Skolicim centru, coz potvrzuji svymi odpovédmi i zaméstnanci podniku. Tuto formu
vzdélavani potvrdilo 16 pracovnikli. DalSi hojné pouzivanou formou vzdélavani
v podniku je E-learning, rotace prace a ziskavani informaci od zkusengjsich pracovnikd.
Pracovnici v tomto dotazniku upln€¢ opomnéli rotaci prace. Ta je vyuzivana predevsim
na podnikové prodejné, kdy vsichni referenti, vedouci odbytu, obchodni zastupci
a feditel pobocky musi byt schopni se zorientovat na prodejné a obslouzit zakazniky.
Ziskavani informaci od zkuSenéjSich kolegi uvadi 13 pracovnikd. Tato metoda
je aplikovana ptedevS§im pii nastupu pracovniku, tedy pii zauceni. E-learningovou
formu vzdélavani potvrdilo pouze 6 pracovniki, i kdyz se s e-learningem setkava kazdy
pracovnik minimaln¢ pti Skoleni bezpecnosti a ochrany prace a Skoleni pozarni ochrany.
Pracovni porady potvrdili pouze dva pracovnici. Porad se ucastni pouze obchodni

zastupci a feditel pobocky.

Graf 22: Jakou formou probiha v podniku vzdélavani?

43,24 % 35,14 % B Rotace prace

M Ziskavani informaci od
zkusenéjsich kolegi
i E-learning
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5,41 % 16,22 %

Zdroj: vlastni Setfeni

22. Jakou formu vzdélavani preferujete, nebo byste uvital/a?

VeétSina pracovnikil preferuje formy vzdélavani, které dominovaly i v pfedchozi
otazce, tedy Skoleni, ziskavani informaci od zkuSenéjSich pracovnikt, instruktaz
pii vykonu prace a e-learning. Pravdépodobné je preferuji, jelikoz se s nimi pravidelné
piichazeji do styku a vSechny tyto metody vyuzili pii adapta¢nim procesu. Tyto metody
vzdélavani jsou pro né také nejméné ndro¢nymi. Veskera Skoleni probihaji ve Skolicim

centru v Brng. S e-learningem se setkdvaji pii periodickych zakonnych Skolenich.
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Ziskavani informaci od zkuSenéjSich kolegii a instruktdz prace se na pracovisti

vyskytuje dennodenng.

3 pracovnici by dale uvitali pfipadové studie, které se v podniku zatim
nepraktikuji. Lehce do pozadi se dostal mentoring, ktery zvolili pouze dva pracovnici,
I kdyz by se s nim mél dostat do styku kazdy zamé&stnanec v podniku. Mentoring je totiz
také soucasti adaptace. To stejné Ize fici i o rotace prace, ktera je praktikovana
na podnikové prodejné, avSak tuto formu vzdélavani zvolil pouze 1 pracovnik. Pracovni
porady byly také opomenuty a dostdvaji se na stejnou uroven jako pfednasky

¢i brainstorming.

Graf 23: Jakou formu vzdélavani preferujete, nebo byste uvital/a?
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Zdroj: vlastni Setfeni

23. Je v podniku néco, co byste zménila/a, ¢i zlepSil/a?

Nejcastéji volenou moznosti bylo vétsi finanéni ohodnoceni. To potvrzuje i graf
¢islo 17, ktery ukazuje, ze vétSina zaméstnanci neni zcela spokojend s finanénim
ohodnocenim své prace. Dale by si pracovnici ptali vice firemnich benefiti. I pfes
prevazné pozitivni ohlasy na vztahy na pracovisti, by si je pracovnici prali zlepsit.
5 pracovniki by si také ptalo lepsi pracovni prostiedi. Tyto pifipominky budou

rozpracovany V nasledujici kapitole.
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Graf 24: Je v podniku néco, co byste zménil/a, ¢i zlepsil/a?
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Zdroj: vlastni Setfeni

4.5 Souhrn vysledki dotaznikového Setieni

Nejprve bych rada poukazala na otazku cislo 12. Tato otazka méla zjistit,
zda pracovnici povazuji plan adaptace za dostacujici. Témét Etvrtina pracovnikl
hodnoti plan adaptace jako spise nedostacujici ¢i plné nedostacujici. Je pravdépodobné,
ze takto odpovidali zejména pracovnici, ktefi nastoupili béhem hlavni sezény. V tuto
dobu je totiz v podniku nejvice prace, a to na vSech pracovnich pozicich. V této situaci
pak neni novému pracovniku vénovan dostatek Casu a je tedy mozné, Ze neni plan
adaptace zcela dodrzen. Stouto problematikou ziejmé souvisi i nasledujici otazka.
V té pracovnici volili vSe, co bylo soucasti jejich adapta¢niho procesu. I v této otazce
se odpovédi pracovnikti dosti liSily. Zakladni prvky adaptaéniho procesu, jako jsou
seznameni s pracovistém, kolegy a zakladni vycvik, uvedli takika vSichni pracovnici,
dale se vSak jejich odpovédi rozchazeji. VétSina pracovnikii nepotvrdila mentoring,
ktery by dle smérnic mél byt poskytnut vS§em novym pracovnikiim. Zvoleny mentor
by mé¢l po celou dobu adaptace napomahat zamé&stnanci s jeho zau¢enim. Krom této
ulohy také podnécuje pracovnika k vys$S$im vykonim a upozoriiuje ho na ptipadny
prostor ke zlepSeni. DalSi opominanou ¢asti je obdrzeni popisu pracovniho mista. Podle
vysledku Setieni jej obdrzelo pouze 7 pracovnikl. Kromé tisténé formy, kterou by mél
obdrzet kazdy, ho pracovnici mohou nalézt 1 na podnikovém intranetu. VSechny tyto
zminéné prvky jsou dulezitou soucasti adaptacniho procesu, tudiz by se podnik mél
snazit S touto situaci pracovat. Netplné dodrzovani adaptacniho planu se totiZ projevuje

1 na vykonech zaméstnancli, a to Vpodobé niz8§i produktivity prace a véEtsi
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pravdépodobnosti chybovosti. Pracovnici také mohou pocitovat nezdjem ze strany

zaméstnavatele, coz mize vést az k odchodu z podniku.

K nejasnostem doslo také v otdzce Cislo 14. Zde pracovnici méli uvést jakou
formou je v podniku provadéno jejich hodnoceni. Z odpovédi vyplyva, Ze pracovnici
si nejsou zcela védomi pisemného hodnoceni, které feditel pobocky vyuziva jako oporu
pfi ustnim hodnocenim. Tento fakt je patrné¢ zplsoben tim, Ze hodnoceni probiha
Vv podniku pouze jednou rocné, nebo jim zfejm¢é vedouci pracovnik neumozni
dostate¢né do pisemného hodnoceni nahlédnout.

Dalsi otazkou, kde pracovnici vyjadfili zejména sviij nesouhlas, je otazka
zamétena na spokojenost se mzdou. 12 pracovnikd ohodnotilo svou mzdu jako spise
neadekvatni ¢i neadekvatni. Jak jiz je vySe zminéno, tak takto odpovidali vSichni
skladovi manipulanti a obchodni zastupci. U skladovych manipulant je tento problém
zasadni, jelikoz maji stanovenou fixni mzdu. Vzhledem Kk rostouci tendenci mezd
obecné je mozné, Zze pokud podnik nebude na jejich podnéty reagovat, tak 0 tuto
pracovni silu mize do budoucna pfijit. Obchodni zastupci maji na rozdil od skladovych
manipulanti souéasti mzdy také pohyblivou slozku, kterou jsou schopni svou ¢innosti
ovlivnit, jedna se o procentudlni podil z trzeb. AvSak pevny zdklad mzdy je pomérné
nizky. Tudiz v zimnich mésicich, kdy vzhledem k pfedmétu podnikani neni takova
poptavka po stavebnich materialech, neni vySe mzdy odpovidajici jejich predstavam.

Zaméstnanci pobocky by rovnéZ uvitali vice benefitli. Mezi nejvice Zadané patii
sick days, moznost home office a riizné prispévky. Dalsim benefitem, ktery zaméstnanci
pozaduji, je systém cafaterie, ktery je vyhodny pro ob¢ strany. Tyto benefity v dnesni
dobé& nabizi spousta podnikili, proto by se nad jejich zavedenim méla zamyslet i cela
skupina DEK. Tyto vyhody mohou hrat velkou roli, zaméstnanci je vnimaji jako néco
navic, co jim firma pfinasi z dobré vile. Proto pochopitelné¢ vyhledavaji firmy, které
benefitli nabizi co nejvice. Spolecnost by tedy svou nabidku benefiti méla rozsifit,
aby si stavajici pracovniky udrzela i do budoucna a zaroven se stala atraktivngjsi
pro pracovniky na trhu prace.

Problémem se stava i motivace pracovnikii, kdy se vice jak polovina pracovnika
citi nedostatecn¢ motivovdna nadfizenymi pracovniky. Dle odpovédi tedy tato
personalni Cinnost na pobocce chybi. PficemZ je vSeobecné zndmo, Ze spravné

motivovani pracovnici jsou produktivnéj$i a také vice ztotoznéni s podnikem. Proto
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by tedy ze strany nadfizenych pracovnikid méla byt vyvinuta vétsi snaha a iniciativa,
ktera by tento ndzor pracovnikii zménila.

Otazky ¢islo 21 a 22 byly zaméfené na formy vzdélavani v podniku. Prevazna
vétSina povazuje podnikové vzdélavani za dostacujici. Jak jiz bylo vySe zminéno
skupina DEK ma vlastni Skolici centrum. V tomto centru probihaji predevsim Skoleni.
Dalsi uvedené formy vzd€lavani jsou uskuteCnovany na jednotlivych pobockéach
skupiny. Pracovnici ve svych odpovédich zcela opominali formy vzdélavani, které
se na pobockach praktikuji. Ztoho je zfejmé, ze se v nastaveném systému
pravdépodobné neorientuji. Krom zavedenych forem vzdélavani by také uvitali moznost
brainstormingu ¢i pifipadovych studii. Obé formy vzdélavani by jim pravdépodobné
poskytly novy nahled na feSeni problémil, s nimiz se v podniku dostavaji do styku.

Posledni otdzka zjiStovala, zda by pracovnici v podniku néco zlepsili ¢i zménili.
Vétsina pracovnikl uvedla vice benefiti a finan¢ni ohodnoceni své prace. To potvrzuje
nespokojenost, kterou pracovnici vyjadrili v otazce Cislo 16. Podnik by se tedy mél
zamyslet nad celoplosSnym zvySenim mezd, aby byl schopny si udrZet pracovniky
na vSech pracovnich pozicich. Déale by si pracovnici ptali lepsi pracovni prostiedi.
V této problematice jim spole¢nost vychazi vsttic a v soucasné dobé dochazi v jihlavské
pobocce k rekonstrukci. Nyni je pobocka provozovana v pronajaté budové.
Do budoucna spole¢nost planuje koupit pozemek na okraji mésta a vystavét novou
pobocku, ktera by odpovidala standardim pobocek po celé republice. Pracovnici
by si rovnéz prali zlepsit pracovni vztahy. Tato odpovéd je pomérné piekvapujici,
jelikoz v otazce Cislo 7 uvedla pfevazna vétSina, ze vztahy na pobocce jsou velmi dobré
¢1 dokonce vynikajici.

Naopak pozitivné hodnoti zaméstnanci vztahy na pracovisti a s nimi také
spojenou komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky. Za dostacujici

povazuji také rozvoj a vzdélavani, které jim podnik nabizi.
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5 Navrhy zmén pro zlepSeni soucasného systému

Téma této bakalatské prace je ,,Persondlni fizeni ve vybraném podniku®.
Analyza provadéni persondlnich Cinnosti a persondlniho fizeni byla provedena diky
poskytnutym internim dokumentim a smérnicim. Dalsi informace byly ziskany
Z rozhovorl s vedouci odbytu a feditelem pobocky. Zdrojem pro tvorbu navrhii zmén

bylo zejména dotaznikové Setieni, které vyplnili vSichni pracovnici pobocky.

Z jejich odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni se svym
zaméstnavatelem, pozitivné také hodnoti komunikaci mezi nadiizenymi a podtizenymi
pracovniky. Nedostatky zaméstnanci pocituji ve finanénim ohodnoceni své préace,
v nedostate¢né motivaci od nadfizenych pracovnikli a malé nabidce firemnich benefitd,
dale by uvitali véts§i moznost vybéru praktik podnikového vzdélavani. Jejich odpovédi

se pak zna¢né lisi u procesu adaptace a hodnoceni pracovnika.
Vytvaieni a analyza pracovniho mista

V podniku jsou vytvoieny popisy pracovnich mist, ve kterych jsou sepsany
prava a povinnosti, které pracovni misto zahrnuje. Popis dale obsahuje metody,

jak pracovni ukony vykonavat.

Dle dotazniku vSak ne kazdy zaméstnanec popis pracovniho mista obdrzel.
Doporucuji proto, aby se na poskytnuti popisu pracovniho mista novému pracovniku
dohliZelo. Pfedejde se tak nejasnostem, kdy pracovnik vykonadva pracovni ukony
za jiného pracovnika. Vhodné by také bylo doplnit popis o vztahy nadfizenosti
a podtizenosti. JelikoZ se stava, ze se napiiklad obchodni zastupci povazuji za nadiizené
svym referentim odbytu, i kdyz to tak dle organizacni struktury neni. Kdyby tedy popis

pracovni pozice hierarchii obsahoval, dalo by se pfedejit témto neptijemnym situacim.

Dale si myslim, Ze by bylo vhodné pravidelnég, napiiklad jednou ro¢né, provadét
analyzu pracovniho mista. Spole¢nost pomérné pravidelné rozsifuje své sluzby, s t€mi
také souvisi nové pracovni tkony, které pracovnik musi vykonavat. KdyZ bude analyza
provadéna pravidelné, budou pracovnici schopni dostate¢né¢ reagovat na nové
technologie, trendy a pfani zdkaznikli. Pochopitelné analyza zaruci efektivni plnéni

ukola.
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Ziskavani pracovniku

Pii ziskdvani pracovnikii podnik vyuziva zejména internetovou inzerci.
Dle mého nazoru by bylo vhodné zagit spolupracovat s Ufadem prace, ktery by podniku
zajiStoval dostatek uchazecu, ktefi by odpovidali profilu volné pracovni pozice. Podnik

by tak nem¢l starosti s oslovovanim vhodnych uchazecu.

Dalsi moznosti je oslovit stiedni Skoly a navazat s nimi spolupraci. Pfimo
v Jihlavé jsou dvé skoly, které by mohli s pobockou navazat kontakt. Konkrétné
pak Stiedni Skola stavebni Jihlava a Stfedni Skola primyslova, technicka a automobilni
Jihlava. Ob¢ tyto Skoly maji ucnovské i maturitni obory, které souvisi s predmétem
podnikéani spolecnosti. Studenti téchto Skol by mohli vykonavat povinné Skolni praxe
pravé v jihlavské pobocce. Vhodné by to bylo predevsim u pozice referenta odbytu,
pracovnika udrzby ¢i skladového manipulanta. Spole¢nost by méla moznost si zaskolit
potencidlni budouci pracovniky a navic naklady na praktikanty by byly minimadlni,
jelikoz praxe jsou vétSinou placeny minimalni mzdou ¢i nikoliv.

r 4

Prijimani a adaptace

Na otdzku adaptace odpovidali pracovnici rozdiln€. Z jejich odpovédi vyplyva,
7e u kazdého pracovnika probihal plan adaptace jinak. Reditel pobocky by tedy mél
dohliZzet a trvat na dodrzovani adaptacniho pldnu, ktery je dén internimi pifedpisy
a smérnicemi, a to i v piipadé nastupu zaméstnance béhem sezony. Kazdy zaméstnanec
by tedy mél obdrzet popis pracovniho mista se vSemi potiebnymi informacemi, dale
by mu mél byt pfidélen mentor, ktery bude pracovniku napomocen minimaln¢ béhem
adaptacniho procesu. Pozice mentora by méla byt obsazovana dle pozice, na kterou

pracovnik nastoupil. Mentorem by tedy mél byt pfimy nadtizeny pracovnik.

Déle bych doporucila pravideln€jsi kontroly dodrzovéani adapta¢niho planu
pracovnika, aby nedochézelo k situacim, Ze nékteré Cinnosti a pracovni ukony budou

béhem adaptacniho procesu zcela opomenuty.
Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki je v podniku provadéno pouze jednou do roka, zpravidla
na zaCatku kalendainiho roku. Myslim si, ze hodnoceni by mélo byt provadéno
pravidelné kazdy mésic a to pisemnou formou a Kk tomu bych také doporucila ustni

hodnoceni. Ustni hodnoceni by bylo vhodné aplikovat pravidelnd ve ¢&tvrtletni
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frekvenci. Toto Gstni hodnoceni se bude pochopitelné opirat o jiz diive zpracované
pisemné hodnoceni, do kterého budou moct hodnoceni pracovnici nahlédnout.
Pracovnici by také méli védét, éeho se pisemné hodnoceni tyka, méli by tedy znat obsah

formulare, ktery feditel pobocky vyplnuje. Tak by tedy védéli, na co piesné se zaméfit.

Dale bych doporucila, aby hodnoceni pracovniki neprovadél feditel pobocky
sam, ale vzdy s nadfizenymi pracovniky. Nadfizeni pracovnici lépe znaji kvantitu
i kvalitu odvedené prace podfizenych zaméstnanci. Kdyby hodnoceni provadéli pouze
nadfizeni pracovnici, tak by do hodnoceni mohly zasahnout osobni sympatie ¢i naopak
antipatie. Kdyz by tedy pracovniky hodnotilo vice osob, byla by zarufena vétsi
objektivita. Hodnoceni by poté byla ulozena do osobnich slozek pracovniki,

aby se mohla sledovat jejich efektivnost a progres.
Odménovani pracovniki

Ptevazna vétSina pracovnikl povazuje svou mzdu za neadekvétni k odvedenému
pracovni vykonu. Takto odpovidali pracovnici témétf na vSech pracovnich pozicich.
Na pozici skladového manipulanta a obchodniho zastupce, tak odpovidali vSichni
pracovnici. Vzhledem Kk neustale se zvySujicim mzdam, by podnik mél na tuto situaci
urychlené¢ reagovat, aby zaméstnanci neodchédzeli do jinych podnikd za vysSSim

finanénim ohodnocenim.

V tomto piipadé bych doporucila dukladné zanalyzovat problém. Nejprve
by zaméstnanci vyplnili jednoduchy dotaznik a poté by nasledoval osobni pohovor,
kterého by se Ucastnil feditel pobocky, pfimy nadfizeny pracovnika a zaméstnanec.
Dle zjisténych odpovédi bych navrhla adekvatni zvySeni platu podle usekti. Mzdu
navrhuji zvysit na vSech pracovnich pozicich v podniku, aby mezi pracovniky nedoslo

K rivalit¢ a zhorSeni pracovnich vztahi.
Motivace pracovniki

Dle odpovédi v dotazniku bylo zjiSténo, Zze se pracovnici v podniku neciti
od nadfizenych pracovniki dostate¢né¢ motivovani. Motivaci pracovnikti by tak mélo
napomoci pravidelné hodnoceni. Diky nému budou pracovnici znat a sledovat sviij
progres, ktery pro pracovniky bude i jakousi sebemotivaci. Ta je bude pobizet k vyssim

pracovnim vykontm, které by napiiklad mohly vést az k profesnimu ristu.
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Dalsi formou motivace je udélovani pochval a vefejné uznani. Pokud by ustni
hodnoceni probihalo tak, jak jsem navrhla, mé¢li by pracovnici moznost dosahnout
na ustni pochvalu nékolikrat do roka. Jestlize by tedy na pochvalu ¢i vefejné uznani
opravdu dosahli pii kazdém hodnoceni, byli by dle mého nazoru dostatecné motivovani.
Ustni pochvala je jednou z nejduleZitdjsich forem motivace, jelikoZ je oboustranné
vyhodna. Podnik tato motivace nic nestoji a pracovnika ud¢leni pochvaly povzbudi

k vét§im pracovnim vykonum.

Vhodné by také bylo pokladat zaméstnancim otazky, které¢ by byly zaméteny
na jejich spokojenost, motivaci a formu hodnoceni. Tyto otdzky by mohly byt
pokladany prostfednictvim kratkého dotaznikového Setfeni. Vysledky tohoto Setfeni
by feditele pobocky informovaly, zda je systém spravné nastaven, nebo je potieba

jej upravit.
Benefity

VéEtsi motivaci by mohla napomoct 1 SirSi Skala nabizenych benefitt. VétSing
pracovniki chybély benefity v podobé ruznych prispévku, sick days a home office.
Vzhledem Kk tomu, ze nékteré tyto benefity, nabizi vétSina firem, tak by cela skupina

DEK méla pfemyslet nad jejich zavedenim.

VétSina zameéstnancii by uvitala pfispévek na zdravi. Ten by mohl byt
poskytovan ve vysi 1000,- K¢, a to kazdy mésic. V plné vysi by byl poskytovan tehdy,
jestlize by pracovnik nebyl nemocny. VysSe piispévku by tedy byla zavisla
na odpracovaném poctu dni. Dle nemocnosti by se tento pfispévek kratil a fungoval
by tedy na stejném principu jako napfiklad fixni mzda. Dale zamé&stnanci pozadovali
prispévky na sport ¢i kulturu. Pokud by podnik nechtél poskytovat pfimo penézni ¢astku

na tyto piispévky, pak by pracovnici jisté uvitali takzvané volné listky na riizné aktivity.

Moznost home office by mohli vyuzit obchodni zéastupci, jejichZ pracovni naplni
je ziskavani novych zakaznikl a péce o stavajici. Diky této pracovni naplni se obchodni
zastupci pohybuji vétSinu Casu mimo pobocku. Vzhledem k témto skute¢nostem
by alesponn  Castecny home office nemél byt piekazkou. Obchodni zastupci
by se naptiklad mohli pfihlasit do podnikové agendy z pridéleného firemniho pocitace.
Pobocce podniku by se vSak Upln€ nevyhnuli, jelikoZ uzce spolupracuji se svymi

referenty odbytu.
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Mnoho pracovnikt by také uvitalo takzvané sick days, které jsou v dnesni dobé
v mnoho podnicich samoziejmosti. Pracovnici maji 25 dni dovolené, k nim bych tedy

navrhla 3 dny, které by pracovnici m¢li k dispozici v podobé sick days.

Dva pracovnici také poukazali na systém cafeterie. Ten by byl jak
pro pracovniky, tak pro podnik vyhodny. Systém cafeterie obsahuje Sirokou nabidku
sluzeb v oblasti sportu, kultury, zdravi a dalsi. Nahradil by tedy nékteré z ptispévk,
0 né¢z zamestnanci projevili zajem. Vyhodou systému je, ze si kazdy pracovnik mutize
zvolit jakoukoliv sluzbu dle svého uvazeni. Pozitivem tohoto systému je také to,
ze odpada administrativa a naklady spojené s poskytovanim benefiti. Mezi tyto naklady
patii predevS§im socidlni a zdravotni pojisténi hrazené zaméstnavatelem. Z pohledu
zameéstnance je to také vyhodnéjsi, protoze ze sluzby, kterou si pracovnik zvoli, nemusi
odvadét socialni a zdravotni pojisténi a ani dai.

Vzdélavani

Pracovnici pobocky povazuji systém vzdélavani a rozvoje za dostacujici.
V otézce ¢islo 22 vSak uvedli n¢kolik forem vzdélavani, které by radi v podniku uvitali.
Pii podnikovém vzdélavani je vyuzivano nékolik metod. Tyto formy bych rozsifila
0 ptipadové studie, o které si zadali 1 n€ktefi pracovnici. Studie bych zavedla predev§im
pro pracovniky skladu a referenty odbytu, protoze tito pracovnici dennodenné ptichézi
do styku s materialy a aktivné se podili na jejich inventufe, pii které mize dojit
k nejasnostem. Proto navrhuji, aby byly tyto situace simulovany. Pracovnici by pak

pii skute¢né inventuie nebyli prekvapeni a dokazali by si hravé s problémem poradit.

Déle bych takeé vice aplikovala metodu rotace prace, jelikoz si pracovnici nejsou

védomi jejiho pouZiti na podnikové prodejné.

Také doporucuji, aby byly pracovni porady uskuteciovany se vSemi pracovniky
podniku, ne pouze s obchodnimi zastupci. A to v zavedeném intervalu jednou tydné.
Pracovni porady jsou dilezitym zdrojem informaci a je tedy velmi pravdépodobné,
ze prave o tyto informace ostatni pracovnici piichazeji, nebo jim jsou zprosttedkovany
pfes jiné pracovniky. MuZe tedy dojit ke zkresleni informaci, ¢i jejich Spatnému

vyloZeni.
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6 Zaveér

Hlavnim cilem této bakalaiské prace: ,,Personalni fizeni ve vybraném podniku‘
byla charakteristika vybraného podnikatelského subjektu, analyza soucasného stavu
a systému personalniho fizeni. Tento stav ndsledn¢ zhodnotit a poté navrhnout ptipadné
zmeény, které by napomohly zlepsit personalni fizeni v podniku. Vybranym podnikem

se stala jihlavské pobocka spolecnosti Stavebniny DEK, a. s.

Pro kompletni zachyceni zvolené problematiky byla nejprve prostudovana
odborna literatura zaméfena na personalni fizeni a jednotlivé persondlni cinnosti.
V teoretickych poznatcich byly vysvétleny zakladni pojmy problematiky a metody
aplikované pfi provadeéni persondlnich Cinnosti. Ziskané informace se staly zdkladem

pro vlastni vyzkum.

rowr

Pro sestaveni teoretické ¢asti byla prostudovana odborna literatura, kterd souvisi
se zvolenou problematikou. Pro zanalyzovani soucasného stavu personalniho fizeni
vV podniku bylo zvoleno dotaznikové Setfeni a metoda nestrukturovanych rozhovort
s vedoucimi pracovniky podniku. Pfinosem byly také interni smérnice a dokumenty

podniku.

V praktické casti byl nejprve predstaven zvoleny podnik. Zkoumano bylo
persondlni fizeni a provadéni jednotlivych personalnich ¢innosti. Informace byly
prevazné Cerpany z internich dokumentt spole¢nosti. Z téchto dokumenti byly ziskany
informace o metodach pouZivanych pii provadéni personalnich ¢innosti. Pfinosné byly
také nestrukturované rozhovory vedené zejména S vedouci odbytu a feditelem pobocky.
Tito nadfizeni pracovnici byli tdzani zejména na oblast vybéru pracovniki, jejich
hodnoceni, odménovani a metody vzdélavani provozované v celé spolecnosti. Diky
jejich odpovédim se naskytla moZznost provéfit, zda jsou personélni €innosti provadény
dle internich pfedpisi a smérnic spole¢nosti. Oblast péfe o zaméstnance byla
konzultovana s né€kolika fadovymi pracovniky. VSem pracovnikiim pobocky bylo
V tnoru tohoto roku pfedano dotaznikové Setteni, které mélo za ukol zjistit, jak jsou
opravdu persondlni ¢innosti provadény. DalSim pfinosem tohoto Setieni bylo zjiSténi
spokojenosti zaméstnancii se zaméstnavatelem, pracovnim prostiedim a vztahy

na pracovisti.
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Pomoci téchto metod byl zjistén piipadny prostor ke zlepSeni a nedostatky, které
se Vv podniku objevuji. Na zaklad¢ tohoto zjisténi byly vytvofeny navrhy na zlepSeni
soucasného systému fizeni v podniku. Zmény ¢i doplnéni byly navrzeny v oblastech
analyzy a tvorby pracovniho mista, ziskavani pracovnikl, pfijimani a adaptace,

hodnoceni, odménovani, motivace, benefitu a vzdélavani.

Z diivodu neustale se rozsifujici nabidky sluzeb a produkti byla doporucena
pravidelnad analyza pracovnich mist. Dale bylo doporuceno rozsifit popis pracovniho

mista o vztahy nadfizenosti a podiizenosti.

Oblast ziskavani pracovniki by méla byt rozsifena o spolupraci s Utadem prace,
ktery by podniku zajistoval dostatecné mnozstvi uchazeci. Spoluprace by rovnéz meéla
byt navdzana se sttednimi Skolami. Mezi navrhované Skoly byly zatazeny Stiedni Skola
stavebni Jihlava a Stfedni Skola primyslova, technickd a automobilni Jihlava. Jejich

studenti by u spole¢nosti absolvovali své povinné Skolni praxe.

Pro oblast hodnoceni pracovnikti byla doporuc¢ena pravidelnost. Dale by nemél
hodnotit pouze sam feditel. Napomocny by mu byl pfimy nadiizeny hodnoceného
pracovnika. Na hodnoceni navazuje odménovani. VétSina pracovnikl nebyla spokojena
s ohodnocenim své prace, bylo tedy navrhnuto celoplo$né zvyseni mezd. To by bylo
také jistou formou motivace. VyS$$i motivaci zaméstnanci by také mélo napomoci Ustni

hodnoceni a vefejné uznani.

Z dotaznikového Setfeni vyplyvda, Ze pracovnici by uvitali vice firemnich
benefitt. Navrhnut byl systém cafeterie, poskytovani ptispévkl, zavedeni sick days
a moznost home office. Systém vzdélavani je v podniku nastaven spravné, dle pfani
pracovniktl bych jej vak rozsifila 0 metodu brainstormingu a pfipadovych studii, které

bych doporucila zejména skladovym manipulantiim a referentiim odbytu.

Pfi vyzkumu bylo také zjisténo, Ze nékteré persondlni ¢innosti jsou v podniku
provadény kvalitn¢ a neni tieba je tedy nijak upravovat ¢i rozsifovat. Jde piedevS§im
0 oblast vybéru pracovniki, péfe o pracovniky, skonceni pracovniho poméru
a personalni planovani.

Vyzkum poukazuje na skutecnost, Ze na pobocce neni potieba pozici
personalisty. Spole¢nost disponuje oddélenim lidskych zdroji, které v piipadé potieby
kontaktuje feditel pobocky. AvSak diky dobfe stanovenym a pfistupnym smérnicim,

které podnik vyuziva, je z velké vétSiny schopny tuto pozici zastat sam.
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Z analyz vyplyva, Ze systém personalniho fizeni je na pobocce stanoven dobfe.
Ma samoziejmé nékolik nedostatkll, se kterymi se vSak da pracovat. Nékteré ¢innosti
je ticba upravit, ¢i roz$ifit. Spole¢nost by také méla vice naslouchat svym
zam¢estnancim a brat v potaz jejich piipominky. Diky tomu totiz bude schopna
se stavajicim systém pracovat. Zavérem bych radda konstatovala, ze feditel pobocky
je otevieny vSem zménam, které by napomohly ke zlepSeni chodu poboc¢ky a udrzeni

dobrych pracovnich vztahi.
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/ Summary

The title of my bachelor thesis is Personnel management in a selected company.
The main aim of the bachelor thesis is to analyse and evaluate the current state
of personnel management in a company and suggestion changes to improve the system.
The thesis is divided into four part a theoretical part, aim and methodology, practical

part and changes to improve current state.

In the theoretical part, the most important theoretical information from the field
of personnel management is explained. The individual personnel activities, which
are analysed in the practical part, are characterized in this part. Next part is about

aim and methodology.

The main aim of the thesis is to analyse and evaluate the current state
of personnel management and suggestion some changes to improve the system
of personnel management. The analysis of the results is based on responses
of employees and interviews with the head of the company. Other information was

obtained from company’s reports and questionnaires.

At the beginning of practical part is introduces chosen company. The company
Stavebniny DEK, a. s. is located in Jihlava. It deals with supplies of materials
and services for construction industry. Next, this part contains analysis of personnel

management and personnel activities in the company.

In the last part of my thesis are created some changes to improve the current
state of personnel management. It is included suggestion in description of work
position, recruitment, adaptation and assessment of employees, their reward, education
and motivation. For the company, these proposals of changes could be an inspiration

to improve the current state of personnel management.

Keywords: personnel management, personnel activities, company, suggestion,

recruitment, reward, education, motivation, adaptation, assessment of employees
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Piiloha 1: Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti Stavebniny DEK, a. s.
Dotaznik pro zaméstnance spolec¢nosti Stavebniny DEK, a. s.

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku, ktery bude slouZit pouze
jako podklad pro bakalarskou préci.

Dékuji Vam za spoluprdci, Nikola Pokorna.

Jaké je Vase pohlavi?

Zena

Muz

Kolik Vam je let?

Méné nez 20

21-30

31-40

41-50

51-60

60 a vice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Stredoskolské s vyucnim listem
Stredoskolské s maturitou
Vysokoskolské

Na jaké pracovni pozici v podniku pracujete?
Reditel poboeky

Obchodni zastupce

Vedouci odbytu

S~ e e O 7 J s e e N Y SO o N O~

Referent odbytu

Skladovy manipulant

O

Pracovnik pajéovny

[1  Pracovnik uklidu

7 Ridi¢

5. Jak dlouho v podniku pracujete?
[1  Méné nez rok

[1 1-5let
0 6-10Ilet
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Jste spokojen/a se zaméstnavatelem?
Ano

Ne

Nevim

Jak vnimate vztahy na pracovisti?

Vyborné

Velmi dobré

Primérné

Podprimérné

Jak byste ohodnotil/a komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky?
Vyborna

Velmi dobra

Nedostatecna

Zadna

Kde jste se dozvédél/a o nabidce volné pozice v podniku
Internetové stranky podniku

Internetovy portdl s nabidkami zaméstnani

Noviny

Znami

Utad prace

. Pfislo Vam vybérové fizeni narocné?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Byl/a jste plné a srozumitelné seznamen/a s naplni prace?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Byl dle Vaseho nazoru plan adaptace dostacujici?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

. Co vse bylo soucasti adaptacniho procesu? Vyberte viechny platné moZnosti.

Mentoring
Seznameni s pracovistém

Seznami s kolegy a nadfizenymi pracovniky
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15.
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16.

Zakladni vycvik

Poskytnuti informacnich materiali o spole¢nosti
ObdrZeni popisu pracovniho mista

Absolvovani kurzd a Skoleni

Rozhovory s nadfizenymi pracovniky

. Jakou formou je provadéno hodnoceni zaméstnancti?

Pisemné

Ustné

Pisemné a poté ustné

Podle ceho by se podle Vas méla odvijet vyse mzdy? Vyberte maximalné 3 odpovédi.
Fyzickd narocnost prace

Dosazené vzdélani

Praxe

Dle odvedeného pracovniho vykonu

Je vySe mzdy adekvatni k pracovnimu vykonu dané pozice?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

. Jakého benefitu si nejvice vazite? Vyberte maximalné 3 odpovédi.

Stravenky

Trinacty plat

25 dni dovolené

PFispévek na penzijni pfipojisténi
Pfispévek na Zivotni pojisténi
Pruznd pracovni doba

Profesni rlst

. Jaky benefit byste uvital/a? Vyberte maximalné 3 odpovédi.

PFispévek na kulturu
Pfispévek na sport
Pfispévek na rekreaci
PFispévek na zdravi
Prispévek na dopravu
Poukazky

Sick days

Home office

Firemni Skolka
Systém Cafeterie

Nic

. Motivuji Vas dostatecné nadfizeni pracovnici?

Ano
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Spise ano

Spise ne

Ne

Je dle Vaseho nazoru vzdélavani a rozvoj dostacujici?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

. Jakou formou probiha v podniku vzdélavani? Vyberte maximalné 3 odpovédi.

Rotace prdce

Ziskavani informaci od zkusenéjsich kolegl
E-learning

Pracovni porady

Skoleni

Jakou formu vzdélavani preferujete, nebo byste uvital/a? Vyberte maximalné 3
odpovédi.

Rotace prace

Ziskavani informaci od zkusenéjsich kolegl
E-learning

Pracovni porady

Skoleni

InstruktaZ pfi vykonu prace

Mentorovani

Prednasky

Brainstorming

Ptipadové studie

. Je v podniku néco, co byste zménil/a &i zlepsil/a? Vyberte maximalné 3 odpovédi.

Vétsi finan¢ni ohodnoceni
Pracovni prostredi

Vétsi moznost profesniho rlstu
Vice benefitl

Vztahy na pracovisti

Nic



