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1 Uvod

V dnesni dob¢ je fizeni lidskych zdroji nedilnou soucésti kazdé organizace. Kazda
uspésna organizace potiebuje mit dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot’ prave
schopnosti a motivace zaméstnancti urcuji vykon celé organizace. Organizace mtize byt

jen tak efektivni, jak jsou efektivni lidé, ktefi v ni pracuji.

Lidské zdroje jsou tim nejcennéjS$im zdrojem v organizaci, proto je potfeba s nimi i
takto zachazet. Je diilezité vénovat pozornost piijimani novych pracovnikli a udrzovani
si stavajicich. S tim je ale spojené také vytvaieni vhodnych podminek pro jejich préci a
neustala péce o jejich spokojenost, protoze jen spokojeni a motivovani pracovnici

podavaji vynikajici vysledky a pfispivaji k napliiovani cilii celé organizace.

Nicmén¢ i kdyz je pracovni sila pro podnik nejdilezitéjSim aktivem, vznika
ve spousté organizaci V oblasti fizeni lidskych zdroji mnoho nedostatk. Kazda
organizace by méla zachézet s lidskymi zdroji jako se svymi klicovymi aktivy, jelikoz
bez nich by nemohla byt uspésna. Kromé motivovani pracovnikli by se méla organizace

snazit pecovat o své zamé&stnance 1 v oblasti vzdélavani a rozvoje.

Kazdy manazer, ktery chce vést uspésny konkurenceschopny podnik, by mél mit
dostatecné znalosti ve vSech oblastech fizeni lidskych zdrojii, aby mohl ptedejit co

nejveétsimu mnozstvi nedostatk.

Tato diplomova prace se zamé&fuje na fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a

zdiraznéni téch nejdilezitéjSich personalnich Cinnosti, jako jsou naptiklad vzdélavani

pracovniki, motivace pracovnikil, hodnoceni pracovniki, jejich odménovani a dalsi.

Mym cilem v této diplomové praci je shrnuti nejdiilezitéjSich oblasti fizeni lidskych
zdrojii a jejich nasledné prozkoumdni v organizaci Zemédélské sluzby Dynin, a.s. a
navrzeni pfipadnych zlepSeni. Soucasny stav fizeni lidskych zdroji bude zjiStovan
prostfednictvim strukturovaného rozhovoru s personalistkou organizace Zemédé€lské

sluZzby Dynin, a.s. a pomoci dotaznikového Setfenti.



2  Literarni prehled

2.1 Pojem fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcenngjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich

lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy ptispivaji k dosazeni jejich cila.

Dle Armstronga (2014) lze fizeni lidskych zdroji také definovat jako strategicky,
integrovany a koherentni pfistup k zaméstnanosti, rozvoji a blahu lidi pracujicich

v organizacich.

Rizeni lidskych zdroji lze definovat také jako proces dosahovani podnikovych cili
prostfednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimalniho vyuzivani

lidskych zdrojt v celé organizaci (Donnely, 2007).

Aswathappa (2005) definuje tizeni lidskych zdroja jako fidici funkci, ktera pomaha

manazerovi piijimat, motivovat, udrzovat a rozvijet lidi v organizaci.

Koubek (2009) tvrdi, ze fizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéejsi koncepci
personalni prace, ktera se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let

a stdva se jadrem fizeni celé organizace. Je také nejdulezitéjsi tlohou vSech manazert.

Dle Taylora a Armstronga (2016) fizeni lidskych zdroji predstavuje komplexni a
promysleny piistup k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdroji je
mozné povazovat za urcitou filozofii fizeni lidi, kterd se opird o fadu rtiznych teorii
tykajicich se chovani lidi a organizaci. Zaméifuje se na zlepSovani efektivity organizace
prostfednictvim lidi, pficemZ by mélo byt zaméfeno také na eticky rozmér fizeni lidi.
To znamena jak efektivné vyuzivat lidi v souladu s uritymi moralnimi hodnotami.
Rizeni lidskych zdroji je zaloZeno na uplatiovani rozmanitych politik a postupt
Vv oblasti vytvafeni a rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdrojt, vzdélavani a
rozvoje, fizeni pracovniho vykonu a odménovani i poskytovani sluzeb, které zlepSuji
pohodu a blahobyt zaméstnanct. Uplatiovani téchto politik a postupti probiha v souladu
S ptisluSnymi strategiemi lidskych zdroja, které jsou navzajem propojeny a vychazeji

ze strategie organizace.



Pojem fizeni lidskych zdroji se vyuzivda ve dvou souvisejicich vyznamech.
V prvnim vyznamu oznacuje personalni praci, respektive personalistiku, kterd se zabyva
fizenim a vedenim lidi v organizaci. Druhy vyznam oznacuje soucasné pojeti personalni

prace a soucasné pristupy k fizeni a vedeni lidi v organizaci (Sikyt, 2014).

Rizeni lidskych zdroj pfisuzuje lidskych zdrojim a jejich fizeni zvla§tni vyznam.
Povazuje lidské zdroje (zaméstnance) za nejcennéjsSi zdroj a nejvetsi bohatstvi
organizace a fizeni lidskych zdroju (personalni praci) za rozhodujici oblast fizeni
v organizaci, ktera slouzi k dosahovani strategickych cilii organizace (udrzitelny rozvoj,
dlouhodoba perspektiva, trvala konkurenceschopnost apod.), stejn¢ jako k uspokojovani
specifickych potfeb jednotlivych zaméstnanct (perspektivni zameéstnani, spravedlivy

vydélek, personalni rozvoj apod.) (Sikyt, 2014).

V fizeni lidskych zdroji neexistuji zadné jednoznacné poucky a vzorce, spiSe se

jedna o soubor urcitych politik, zasad a postupi. Jde o personalni praxi, kterou uplatnily

vvvvvv

Personalni oddéleni, které se zabyva tizenim lidskych zdrojt, zodpovida za dohled
nad navrhem zaméstnaneckych vyhod, nabor zaméstnancti, Skoleni, hodnoceni

vykonnosti a odménovani (Paauwe, Boon, 2009).

2.2 Odpovédnost za rizeni lidskych zdrojti

Ve vétsSich organizacich lze odpovédnost za fizeni lidskych zdroji pfifadit
vykonnym (liniovym) manazerim a personalnim specialistim (Veber, 2003,

Szymankiewicz, 1996).

Konec¢na rozhodnuti a hlavni odpovédnost za tizeni lidskych zdrojii se pfesouva
na vrcholovy a vykonny management. V soufasné dob¢ je fizeni lidskych zdroji
neodd¢litelnou soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika od nejvyssiho

pfedstavitele aZ po mistra.

Novym trendem je delegovani pravomoci mezi vykonnym (liniovym)
managementem a personalnimi specialisty. Ve stale vétsi mife jsou delegovany
pravomoci a odpovédnost za persondlni oblast i za utvafeni motivaéné pozitivniho

klimatu v organizaci (Veber, 2003).



2.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroja

Jak uvadi Koubek (2009), ukolem tizeni lidskych zdroji v tom nejobecnéjSim pojeti
je slouzit tomu, aby byla organizace vykonnd a aby se jeji vykon neustale zlepSoval.
Ke splnéni tohoto ukolu je zapotiebi neustale zlepSovat vyuziti vSech zdroji, kterymi
organizace disponuje, tj. materialnich, finan¢nich a lidskych zdroji. Rizeni lidskych
zdrojii je zaméfeno na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich
schopnosti lidskych zdroji, ale protoze lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani materialnich
a finan¢nich zdroji, fizeni lidskych zdroji zprostiedkované rozhoduje o vyuziti
zbyvajicich zdrojii organizace. Tento obecny ukol fizeni lidskych zdroji a jeho dopad
nazorné¢ dokumentuje Obrazek €. 1.

Obrazek €. 1 - Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

Sloufit tomu, aby byla organizace vikonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
. . e Informaénich Materidlnich Finanénich
Lidskych zdroja zdroji zdroji zdroji

i i i

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2009)
Koubek (2009) uvadi, Zze mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroju patfi:

1. Usilovat o zafazovani spravného ¢loveéka na spravné misto a snazit se o to, aby
byl tento Cloveék neustdle pfipraven piizpisobovat se ménicim se pozadavkim
pracovniho mista a aby se optimaln¢ vyuzivaly jeho schopnosti. V posledni
dobé dochazi u tohoto ukolu k jisté modifikaci. Ve snaze o optimalni vyuziti
pracovnich schopnosti pracovnikli se stale vice uplatiuje tzv. tailoring neboli

,,S1ti* pracovnich tikoll a pracovnich mist na miru pracovnikovi.



2. Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, pfedev§im vyuzivani fondu
pracovni doby a optimalni vyuzivéani kvalifikace pracovniku.

3. Formovani tymt, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahii
V organizaci.

4. Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikl organizace. Jednd se o rozvoj
pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni
kariéry, smétujici k vnitinimu uspokojeni z vykondvané prace, ke sblizeni ¢i
dokonce ke =ztotoznéni individualnich z4jmi a zajmd organizace
I kuspokojovani a rozvijeni materialnich a nematerialnich socialnich potieb
pracovnikd. V tomto ukolu je dulezité vytvafeni pfiznivych pracovnich a
zivotnich podminek pro pracovniky a viibec nezbytnost zlepSovéani kvality
pracovniho Zivota.

5. Dodrzovani vsech zakonl v oblasti prace a lidskych prav, dodrZzovani téchto

prav v zaméstnavani lidi a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

2.4  Cile fFizeni lidskych zdroju

Dle Armstronga (2007) je obecnym cilem fizeni lidskych zdroji zajistit, aby byla

organizace schopna prosttednictvim lidi Gispé$né plnit své cile.
Rizeni lidskych zdroji se tyka plnéni cilii v nasledujicich oblastech:
Zabezpecfovani a rozvoj pracovniki

Dutlezité je zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované, oddané,
angaZované a dobfe motivované pracovniky. Proto je dllezité predvidat a uspokojovat
budouci potieby pracovnikli a zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti lidi, jako je
jejich uZiteCnost, potencial a zaméstnatelnost, tim, Ze jim budou poskytovany

prileZitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.
Ocenéni pracovniki

ZvySovat motivaci a oddanost v§ech pracovniki, prostiednictvim zavadéni politiky
a postupt,, které¢ zajistuji oceniovani a odménovani lidi za vSechno, co délaji a ¢eho

dosahuji, i za schopnosti a dovednosti, které si osvoji.



Vztahy

V organizaci je potieba vytvaiet prostiedi, v némz bude mozné udrzovat produktivni
a harmonické vztahy partnerstvi mezi managementem a pracovniky a v némz se bude

moci vyvijet tymova prace (Armstrong, 2002).

Je potieba, aby manazefi rozvijeli své interpersonalni dovednosti k tomu, aby byly
efektivni. Chovani organizaci se zaméfuje na to, jak zlepSit faktory, které cini

organizaci efektivnéjs$i (Mathis, Jackson, 2003).

2.5 Modely fizeni pracovnich sil

V prubéhu let jiz nékolik modelt definovalo, co je fizeni lidskych zdroji a jak

funguje. Ze vSech modell byl nejvlivnéjsi srovnavaci model a Harvardiiv ramec.

2.5.1 Model shody

Predstavitelé¢ tohoto modelu (Fombrun, Tichy a Devanna 1984) tvrdi, ze systémy
lidskych zdroju a struktura organizace by se mély fidit zptisobem, ktery je v souladu
se strategii organizace. Tvrdili, Ze kritickym tkolem spravy je sladit formalni strukturu
a systémy lidskych zdroju tak, aby fidily strategické cile organizace. Proto podnikli
prvni kroky smérem ke konceptu strategického fizeni lidskych zdroji (Armstrong,
2016).

Dale také vyjadrili nazor, Zze v kazdé organizaci existuje cyklus lidskych zdroju,

ktery tvoii Ctyfi procesy nebo funkce:

e Vvybér — spojovani jiz existujicich lidskych zdroj s pracovnimi misty,
e hodnoceni/fizeni pracovniho vykonu,
e odménovani,

e 10zvoj —rozvijeni vysoce kvalifikovanych pracovniki.

Na Obrazku €. 2 je zobrazen cyklus lidskych zdroja.



Obrazek €. 2 - Cyklus lidskych zdrojii

Odménovani

Vyber f{fzeﬂi pracovniho Pracovni vykon
vykonu

Rozvoj

Zdroj: Armstrong (2002)

2.5.2 Harvardsky systém

Zakladatelem tohoto systému byl Beer a kol. Zacali s tim, ze fizeni lidskych zdroju
zahrnuje veskerd rozhodnuti a opatieni, kterd ovliviiuji povahu vztahu mezi organizaci a
zaméstnanci - jejimi lidskymi zdroji. Beer a jeho kolegové dosli k zavéru, ze v soucasné
dob¢ existuje mnoho tlaki, které vyzaduje $irSi, komplexngjsi a strategictejsi pohled
na lidské zdroje organizace. Zduraznili také, Ze je tfeba piijmout dlouhodobé&jsi
perspektivni pohled na lidi a je potieba nahlizet na lidi spise jako na potencialni pfinos
nez jen na variabilni naklady. Beer a jeho kolegové byli prvnimi, kteti podtrhli, Ze fizeni
lidskych zdroju je zélezitosti vedoucich pracovnikti. Upozornili také na to, ze fizeni

lidskych zdroji ma dva charakteristické rysy:

e Liniovi manaZefi pfijimaji vétSi odpovédnost za zajiSténi souladu konkurencni
strategie a politik v oblasti lidskych zdrojt.

e Personalni utvar ma poslani stanovit politiku a zasady, které fidi, jak jsou
¢innosti v oblasti lidskych zdroji vyvijeny a provadény tak, aby se vzajemnéji

posilovaly (Armstrong, 2016).

2.5.3 Kontextovy model

Kontextovy model fizeni lidskych zdroji zdiraziluje vyznam environmentalnich

faktori zahrnujicich proménné, jako je vliv socidlnich, instituciondlnich a politickych



sil, které byly v jinych modelech podcenovany. Model podporuje integraci systému

fizeni lidskych zdroju do prostiedi, ve kterém je vyvinut (Armstrong, 2016).

2.5.4 Model 5P

Dle Schulera model 5P popisuje zpisob, jakym fizeni lidskych zdroju pracuje v péti
bodech:

e Filozofie (philosophy) - prohlaseni o tom, jak organizace vnima své lidské
zdroje, roli, kterou hraji v celkovém tuspéchu podniku, a jak by se s nimi
m¢élo zachazet a tidit je.

e Politiky (policies) - poskytuji pokyny pro opatfeni tykajici se obchodnich
otazek souvisejicich s lidmi a pro rozvoj programi a postupi v oblasti
lidskych zdrojt zaloZenych na strategickych potiebach.

e Programy (programmes) - jsou vytvoieny politikami v oblasti lidskych
zdroju a skladaji se z koordinovaného usili o lidské zdroje, jehoZ cilem je
iniciovat a fidit Usili o organizaéni zmény vyvolané strategickymi
obchodnimi potfebami.

e Postupy (practices) - jsou c¢innosti provadéné pii vytvafeni politik a
programti v oblasti lidskych zdroji. Zahrnuji zdroje, uceni a vyvoj,
vykonnost, odménovani, vztahy se zaméstnanci a administrativu.

e Procesy (processes) - jsou formalni postupy a metody, které pouzivaji

strategické plany a politiky v oblasti lidskych zdroji (Armstrong, 2016).

2.5.5 Evropsky model

Evropsky model vznikl z divodu potieby piezkoumani americkych modell fizeni

lidskych zdroj a jejich ptfizplisobeni se odliSnym podminkdm v evropskych zemich.

Toto evropské pojeti fizeni lidskych zdrojii je pfevazné kontingen¢ni a podporuje
ptedpoklad tzv. ,nejlepsiho pfizplisobeni neboli ,best fit“. Znamend to, ze zadné
zasady a postupy fizeni lidskych =zdroji nelze uplatiovat univerzalngé, jako
v americkych modelech, ale vzdy v souladu s okolnostmi jejich uplatiiovani (Sikyt,
2014).

10



2.5.6 Tvrdé a mékké podoby Fizeni lidskych zdrojua

Storey (1989) rozlisoval tvrdé a mékké podoby fizeni lidskych zdroji. Tvrdil, ze
tvrda podoba zduraznuje kvantitativni, vypocetni a podnikatelsko-strategické aspekty
fizeni lidskych zdroju stejné ,,raciondlnim* zplisobem, jaky se pouziva u kteréhokoliv

jiného ekonomického faktoru.

Naopak, mékkd podoba vychazi ztzv. Skoly lidskych vztahi a klade diraz na
komunikaci, motivovani a vedeni (Armstrong, 2016). Tato podoba znamena jednani
s pracovniky jako s vysoce cenénym aktivem v organizaci, zdrojem konkuren¢ni
vyhody, kterd plyne z oddanosti a angazovanosti pracovniki, jejich adaptability a

vysoké kvality (Armstrong, 2002).

2.6 Personalni ¢innosti

Personalni fizeni v organizaci jako specializovana cinnost fizeni je ukolem
persondlniho utvaru. Z hlediska zaméfeni a obsahu se zpravidla odliSuje vykon
tzv. persondlni ¢innosti v uz§im slova smyslu a vlastni persondlni fizeni, které je poté
zaméteno na zakladni oblasti formovani lidskych zdroji. Tyto Cinnosti se vymezuji

nasledujicim zptisobem:

2.6.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Zpusob, jakym je pracovni proces rozdélen, ovlivituje ekonomické ukazatele, jako
jsou produktivita prace, naklady, ale také riznou mérou uspokojuje potieby pracovnik.
Obecné prace formuje osobnost Clovéka a v pfipad€, Ze mu pracovni kol umozni se
stale ucit a rozvijet své schopnost, pusobi pozitivné a motivaéné. Naopak velmi
jednoducha prace, kdy ¢lovék nema moznost vyuzit své schopnosti a znalosti, vede
ke ztraté kvalifikace a postupné se mize negativné promitat i v jeho celkové pasivité a

demotivaci.
PoZadavky na pracovni ukol 1ze shrnout do téchto zasad:

e Nesmi ¢loveéka poskozovat — musi byt zajiSténa ochrana jeho Zivota a zdravi.

e Musi vyuZzivat znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika.
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e M¢l by pracovnika uspokojovat.

e Me¢l by umoznovat rozvoj pracovnika, prohlubovani a zvySovani jeho

kvalifikace (Dvotakova, 2007).

2.6.2 Planovani pracovniku

Podstatou planovani lidskych zdroji je odhadovani velikosti a struktury budouci
pracovni sily. Smyslem této ¢innosti je zabezpecit spravny pocet a spravnou strukturu
lidi tehdy, kdy budou zapotiebi (Donnelly, 2007). Planovani pracovnikt ptredpoklada
predvidani vyvoje potieb lidskych zdroji, pohybu pracovnikii mezi organizaci a okolim
1 mezi jednotlivymi vnitropodnikovymi utvary. Cilem je dosaZeni rovnovahy mezi
potfebou pracovnich sil a pouZitelnymi zdroji a uspokojeni této potieby v souladu

s zadouci strukturou pracovnikti (Veber, 2003).

Kvalita planovani pracovnikii zavisi na kvalité progndz a kvalita prognéz zase zavisi
na kvalit¢ a hloubce odpovidajicich analyz, jez vSak nelze provadét bez peclivého a
detailniho zji§tovani informaci. Dle Koubka (2007) je pateti kazdého procesu planovani

posloupnost, ktera je uvedena v Obrazku €. 3:

Obrazek €. 3 - Planovaci proces

Informace
o
Analyza
— g
Prognodza
— o

Plan

Zdroj: Koubek (2007)

OvSem z pozorovani je patrné, Ze ¢im delsi je obdobi, na néz odhadujeme potiebu
pracovni sily, tim méné piesny je odhad. To je zptisobeno komplikujicimi faktory, jako
jsou ekonomické situace, kolisani nabidky pracovnich sil a zmény politické situace
(Donnelly, 2007).

12



Wohe a Kislingerova (2007) rozdé€lili proces planovani do péti dil¢ich skupin

planovani:

e Planovani potifeby zaméstnancu — kolik pracovniki, s jakou kvalifikaci,
kdy a na jakou praci je bude podnik potfebovat.

e Planovani ziskavani zaméstnancu — jakym zpusobem je mozné pokryt
existujici nedostatek pracovnikd.

e Planovani snizovani stavu zaméstnanci — jaka opatfeni mohou byt pfijata
ke snizeni poctu zaméstnancu.

¢ Plianovani vyuziti zaméstnanci — kolik a jaké pracovniky mizeme kdy a
na jakou praci pouzit.

e Planovani rozvoje zaméstnanci — jaka opatfeni mohou byt
ze stfednédobého a dlouhodobého hlediska realizovana pro zvyseni

kvalifikace pracovnikd.

Pro planovani lidskych zdroji se v praxi pouzivaji jak formalni, tedy spiSe
kvantitativni, tak neformalni, tedy spiSe intuitivni metody planovani lidskych zdroji

(Donnelly, 2007).

Intuitivni metody odhadu jsou zalozeny na dikladné znalosti vazeb mezi tkoly
celé organizace, technikou a lidskymi zdroji. Tyto metody vSak vyzaduji znacné
zkuSenosti od pracovniku, kteti odhad provadéji. Mezi nejcastéji uplatinované metody se

povazuje tzv. delfska metoda, kaskadova metoda ¢i metoda manaZerskych odhadi.

Kvantitativni metody odhadu naopak pouzivaji matematické Ci statistické aparaty a
vyzaduji zpravidla mnozstvi dat. Patii sem metody zaloZené na analyzach a simulaci ¢i
na pracovnich norméach, ale také metody, které vychazeji z poznatkl ekonomiky prace,

tedy metody REFA, MTM (Vachal, Vochozka, 2013).

Vzdy je pifi tom potfeba shromazdit tdaje o skuteCnostech, jako je nabidka
pracovnich zdroji, profil trhu prace, poptavka po vyrobcich a troveit odménovani —
zejména u konkurujicich organizaci. Prostfednictvim téchto udajii za delsi Casové
obdobi se pak pomoci statistickych postupti daji vytvaret perspektivni odhady. Je vSak
ziejmé, ze nepredvidatelné udalosti mohou piedpokladané vyvojové tendence
vychézejici z dosavadniho vyvoje zménit, ale pfece jen tento postup poskytuje do jisté

miry spolehlivé pfedpovédi. Perspektivni odhady, ve kterych vychazime ze zkuSenosti,
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jsou ponékud neformalnéj$imi metodami. Napiiklad mizeme vychdzet ze zkuSenosti
vedouciho utvaru, z jeho ndzoru na budouci potfeby pracovnich sil v Gtvaru, ovSem
nektefi vedouci pracovnici jsou spolehlivym zdrojem informaci, zatimco jini mohou byt

nespolehlivi nebo nejsou zcela ochotni s nami sdilet své ndzory (Donnelly, 2007).

2.6.3 Ziskavani a vybér pracovniku

vvvvv

lidskych zdroju. Tomuto procesu je nutné vénovat dostateCnou pozornost, protoze
Spatny ¢i nekvalitni vybér zaméstnanci muze ovlivnit ¢i dokonce ohrozit chod celé

organizace. (Kolman, 2010).

Tento proces zahrnuje ¢innosti sahajici od charakteristiky pozadavkl na obsazovana
pracovni mista, pfes rozhodnuti o zpusobech ziskavani novych pracovnikd, az po
pfipravu a provedeni vybéru novych zaméstnancii. Samotny vybér je tedy nutné
ptfizplsobit pozadavklim, které jsou definované v upravenych popisech price a
Vv personalnim planovani (Bure$, 2007). Nez se tedy se ziskavanim pracovnikd vibec
zacne, je potfeba dikladné poznat povahu obsazovaného mista. Metody a postupy
pouzivané k takovému poznani jsou oznacovany jako analyza pracovnich mist.
Na zaklad¢ této analyzy poté manazefi rozhoduji o tom, jaké lidi je potfeba ziskat
(Donelly, 2007).

Zdroje informaci o pracovnich mistech

Pomoci analyzy pracovnich mist se detailn¢ zkouma povaha ukold, které tvori
pracovni misto, a zaroven se zkouma, jaké dovednosti, schopnosti a odpovédnost musi
pracovnik mit, aby mohl uspésné plnit ukoly pracovniho mista. Pro analyzu pracovnich
mist se vyuziva fada metod. Mezi nejoblibenéjsi metody zjisStovani udaji o pracovnich
mistech patii — rozhovor s drzitelem pracovniho mista, zvlastni Setfeni, popis prace
zpracovany drzitelem pracovniho mista a pozorovani pracovnika pfi praci nezavislym
expertem. Informace o jednotlivych pracovnich mistech lze nalézt v produktech analyzy
pracovnich mist, tj. v popisu pracovniho mista a ve specifikaci pracovniho mista

(Donnelly, 2007). Rozdil mezi nimi zobrazuje Obrazek ¢. 4.
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Obrazek €. 4 - Zdroje informaci o pracovnim misté

Analyza pracovnich mist
Postup, jak ziskat informace o pracovnim misté

Specifikace pracovniho mista
Schopnosti clovéka potrebné pro vykon
prdce na pracovnim miste:

Popis pracovniho mista
Prehled nasledujicich informact.

Nazev prace

Povinnosti V;(rigéeni
Stroje a nastroje Usudek
Pouzivany material Piedstavivost
Dohled Fyzické schopnosti
Pracovni podminky Komunika¢ni dovednosti
Rizika

Odpovédnost

Zdroj: Donnelly (2007)

Vnitini a vnéjsi zdroje pracovniki

V tomto kroku je potieba se rozhodnout, zda pii ziskavani pracovnikll se organizace

zamé&fi na vnitini €1 vnéjsi zdroje pracovnich sil, ¢i zda tyto zdroje bude kombinovat.

Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi pracovnici uspofeni V dusledku technického
rozvoje, pracovnici uvoliovani v souvislosti s ukon¢enim né&jaké Cinnosti ¢i S jinymi
organizaCnimi zménami, pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykondvat
naro¢n¢j$i praci, ale také pracovnici, ktefi sice jsou ucelné vyuziti na soucasném
pracovnim misté, ale maji znéjakych divodl zijem piejit na uvolnéné ¢i nové

vytvorené pracovni misto.

Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii volné pracovni sily na trhu préce, Cerstvi absolventi
Skol €1 jinych instituci pfipravujici mladeZ na povolani a pracovnici jinych organizaci,

ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele.

Organizace miiZze vyuZivat také dopliikové vnéjsi zdroje, jako jsou napiiklad zeny

v domaécnosti, diichodci, studenti, ale také pracovni zdroje v zahranici.
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Ziskéavani pracovnikl z vnitinich zdrojii ma své vyhody, ale také nevyhody.

Vyhody:

Organizace 1épe zn4 silné a slabé stranky uchazece.

Uchazec 1épe zné organizaci.

Zvysuje se moralka a motivovanost pracovniki.

Lepsi navratnost investic, jez organizace vlozila do pracovniki, lepsi vyuziti

zkusenosti, které pracovnici ziskali v organizaci.

Nevyhody:

Pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na misto, kde uz nestaci
uspésné plnit ukoly, jde o tzv. ,,Peterv princip®.

Soutézeni o povySeni milze negativné ovliviiovat moralku a mezilidskeé
vztahy.

Piekazky pronikani novych myslenek a piistupii zvenku.

Ale také ziskdvani pracovniki z vnéjSich zdrojit mé své vyhody a nevyhody.

Vyhody:

Skala schopnosti a talentli mimo organizaci je mnohem vé&tsi, nez by bylo
mozné nalézt uvnitf organizace.

Do organizace mohou byt vneseny nové pohledy, nazory, poznatky,
zkuSenosti zvenku.

Zpravidla je levnéj$i, snadnéj$i a rychlejsi ziskat Zadouci vysoce
kvalifikované pracovniky, techniky a manaZery zvenku neZ je vychovavat

V organizaci.

Nevyhody:

nakladné;jsi.
Adaptace a orientace pracovnikt je delsi.

Mohou vzniknout nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky organizace, ktefi

se citili kvalifikovani ¢i opravnéni ziskat obsazované misto (Koubek, 2007).
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Volba metod ziskavani pracovniki

Metod ziskavani pracovnikii je celd fada a organizace se obvykle neomezuji jen

na nékterou z nich, ale vyuzivaji vice moznosti. Mezi nejéastéji pouzivané metody patfi:

e Uchazeci se nabizeji sami,

e doporuceni sou¢asného pracovnika organizace,

e piimé osloveni vyhlédnutého jedince,

e vyvésky,

e letaky vkladané do poStovnich schranek,

e inzerce ve sd€lovacich prostiedcich,

e Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,

e Spoluprice s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému,
e Spoluprace se sdruzenimi odborniki, védeckymi spole¢nostmi apod.,
e Spoluprace s urady,

e vyuzivani sluzeb komerc¢nich zprosttedkovatelen,

e pouzivani internetu, elektronické ziskavani pracovnik.
Vybér pracovniki

Ukolem tohoto procesu je rozpoznat, ktery z uchaze o danou pracovni pozici,
shromdzdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikii a proSlych ptfedvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat jak pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale
také piispéje k vytvareni zdravych mezilidskych vztahli v organizaci. Vybér pracovnikli
musi brat tedy v potaz kromé& odbornych znalosti také osobnostni charakteristiky
uchazecCe, jeho potencidl a flexibilitu (Koubek, 2009). Pfi vétSim poctu uchazecl
0 pracovni pozici je mozno postupovat ve vice krocich — predvybér, vlastni vybér a

rozhodnuti z uzsiho poctu uchazec¢u (Veber, 2003).
Pro vlastni vybér Ize pouzit nékolik metod, mezi nejcastéji pouzivané patii:

e Vybérovy rozhovor

e Reference

Referenci se rozumi hodnoceni pracovnika jinou, spolehlivou osobou, zejména
pfedchozim nadiizenym. Ma podobu pisemného doporuceni, hodnoceni na hodnotici

stupnici nebo tfeba telefonického hovoru.
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e Psychologické testy

Pti vybéru se nejCastéji vyuzivaji testy schopnosti, které se zamétuji na rozdily
ve schopnostech jednotlivych lidi. Hlavni diraz se zde klade na spravnost, rychlost
nebo presnost reakci (Bélohlavek, 2016). Mezi nejcastéji vyuzivané testy pracovni
zpusobilosti patii testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy

osobnosti nebo tzv. skupinové metody vybéru pracovnikii.

e Zkoumani Zivotopisu
e Dotaznik

e Assessment centre

Jde v podstaté o komplexni diagnosticko-vycvikovy program, ktery je zaloZen
na vhodné struktufe metod vybéru pracovnikil, pfi nichz se testuje pracovni zpusobilost
uchazece o manazerskou funkci a jeho rozvojovy potencial. Pomoci této metody lze
také hodnotit pracovni vykon soucasnych manazeri, popfipadé provadét vycvik

v manazerskych dovednostech (Koubek, 2009).

Pro kvalitni vybér pracovnika se doporucuje kombinovat alespon tfi vybérové
metody (napiiklad analyzu zivotopisu, simulovanou situaci a pohovor), jde

0 tzv. princip triangulace (B¢lohlavek, 2016).

2.6.4 Prijimani a rozmist’ovani pracovniki

Pfijiméni pracovniki je persondlni ¢innosti, ktera zahrnuje pravni a administrativni
nalezitosti souvisejici s ndstupem vybraného pracovnika a také jeho uvedeni

na pracovisté. Pracovni pomér se zaklada na zakladé:

e Podepsani pracovni smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

e Volby pfislusnym organem, pokud to tak vyzaduji zvlastni pfedpisy nebo
stanovy. Zvoleni se tak povaZzuje za ptedpoklad, ktery pfedchdzi sjednani
pracovni smlouvy.

e Jmenovani - Tento zpiisob zakladani pracovniho poméru se vyuziva pouze
u vybranych pracovnich pozic vedoucich organiza¢nich slozek statu,
vedoucich organiza¢nich jednotek organizacnich slozek statu, feditela

statnich podnikli, vedoucich organizacnich jednotek statnich podnikd,
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vedoucich statnich fondl,, pokud je v jejich cele individualni organ,
vedoucich pfispévkovych organizaci, vedoucich organizacnich jednotek
ptispévkovych organizaci, fediteli Skolské pravnické osoby, nestanovi-li

zvlastni predpis jinak.

Po podpisu pracovni smlouvy je nezbytné pracovnika zatadit do personalni
evidence, coz zahrnuje potfizeni osobni karty, potizeni mzdového listu, eviden¢niho listu

diachodového zabezpeceni, vystaveni prikazu zaméstnance apod.

Soucasti procesu pfijimani pracovnikil je také uvedeni pracovnika na pracoviste.
Pracovnik personalniho utvaru by mél piijimaného pracovnika doprovodit na jeho nové
pracovist¢ a predat jej jeho nadfizenému. Ten by ho mél seznamit s jeho pravy a
povinnostmi, m¢l by mu poskytnout detailn¢j$i informace o piisluSném pracovisti,
pracovnim mist¢ a odpovédét na jeho dotazy. Soucasné by mél pracovnika seznamit
s predpisy tykajicimi se bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci a mél by mu
poskytnout informace o socidlné-hygienickych podminkach prace. Nadtizeny by ho mél
seznamit s ostatnimi pracovniky, zejména tedy s jeho nejbliz§imi spolupracovniky.
A pokud je to potieba, pfidélit mu jeho instruktora nebo Skolitele, ktery by ho m¢l
zaSkolit a kontrolovat béhem adaptace. Na zavér by mél byt pracovnik zaveden na

misto, kde bude vykonavat svou praci a mélo by mu byt pfeddno zatizeni potiebné

K vykonu prace a nezbytny material (Kocianova, 2010).

V posledni dobé zaméstnavatelé peclivé zvazuji piinosy a nevyhody rbznych
naborovych zdroji a nc¢kdy opoustéji tradicni zdroje, které nahrazuji vice tviréi
techniky. Navic se zaméstnavatelé stale vice obraci na elektronicky nabor zaméstnancti

(Arthur, 2001).

2.6.5 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni vykonu je ndstrojem, ktery mohou manaZeti vyuzit k vyhodnoceni
pracovni vykonnosti zamé&stnance a ke zjisténi jeho silnych a slabych stranek (Lyster,

Arthur, 2007).
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Ucelem hodnoceni je poskytnout zpétnou vazbu k pracovnim vysledkéim pracovnika
a umoznit mu prodiskutovat vysledky jeho prace a ptipadné budouci zvyseni kvalifikace

¢i moznost povySeni (Jay, Templar, 2006).

Hodnoceni vykonu se zaméfuje na hodnoceni mnozstvi a kvality vykonané prace, je
provadeéno v kratSich intervalech (obvykle 1x za mésic — 1x za tfi mésice), ma vliv
na pohyblivou slozku mzdy. V ramci hodnoceni vykonu jsou obvykle hodnoceny tlohy
nebo cile (Pilafova, 2008).

Metody hodnoceni pracovnikii

Volba metody hodnoceni zavisi na druhu ¢innosti a moznosti kvantifikace kritérii.
U jednodussich pracovnich ukoli mize hodnotitel vychazet ve vétsi mife z kvantifikace
vysledkd, u slozitéjSich ¢innosti je nutno hodnotit zaméstnance a jeho pfistup k praci
komplexnéji (iniciativa a tvotivost pfi plnéni tkold, schopnost kooperace, komplexni

vysledky fizeni Giseku apod.).

Novym trendem v soucasné dobé je kombinace metod hodnoceni s principem
sebehodnoceni zaméstnance, kdy je cilem specifikovat silné a slabé stranky jeho
¢innosti. Predpoklad tohoto zpisobu hodnoceni je divéra zaméstnance, Ze hodnoceni
nema sank¢ni charakter, ale je formou pomoci, kterd napomahd jeho dal$imu rozvoji

(Synek, Kislingerova et al., 2010).

Mezi zakladni metody hodnoceni patii Motivacné-hodnotici pohovor, MBO (fizeni
pomoci cilti) a BSC (Balanced Scorecard). MBO a BSC se vice zaméfuji na relativné

snadnéji méfitelné hodnoty, proto se vyuzivaji predevsim pii hodnoceni vystupd.

Motiva¢né-hodnotici pohovor

Motiva¢né-hodnotici pohovor ma dvé ¢asti. V prvni ¢asti pracovnik hodnoti sam
sebe. Ve druhé ¢asti je hodnocen nadiizenym. Pokud motivaéné-hodnotici pohovor
navazuje na pfedem zadané ukoly, je do takového hodnoceni zakomponovana kontrola
plnéni a splnéni. Motiva¢né-hodnotici pohovor pokryvéd vSechny oblasti hodnoceni a

celou ¢asovou osu.
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Model MBO

Rizeni podle cili je metodou zaméfenou na budoucnost. MiZe se zaméfovat
na vSechny oblasti. Jadrem procesu je stanoveni cild, planovani akei a ukold, sebetizeni
a prubézna pravidelna kontrola, respektive koucovani. Piedpokladem uspéchu MBO je
kvalitni motivace, znalost MBO a tsili, kter¢ jsou nenahraditelné pro samostatné plnéni

ukold. Na Obrazku €. 5 je zobrazen model metody MBO (Hronik, 2006).

Obrazek ¢ 5 - Model MBO

Pravidelné MBO Planovani

koucovani ukolt

AN /

Sebeftizeni

Zdroj: Hronik (2006)

Balanced Scorecard

Balanced Scorecard zachycuje kritické aktivity v organizaci vytvofené

kvalifikovanymi a motivovanymi lidmi v organizaci (Kaplan, Norton, 1996).

Metoda Balanced Scorecard je nastrojem slouzicim K pfesngj$imu vyjadieni a
lepSimu pochopeni cilit organizace, koordinaci cilii jednotlivych organizac¢nich jednotek
a zainteresovanosti manazeri i dalSich zaméstnancl na jejich splnéni. Jeho vyznam pro
vykonové odmeénovani spociva v tom, ze vaze vykonovou odménu na $ir§i vyvazené
odménovani, zamezujici moznosti kompenzovat neplnéni nékterych ukazateltl jinymi

kritérii (Urban, 2017).

2.6.6 Vzdélavani pracovniki

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu jsou jednim z nejpodstatnéjSich néstroji, kterym

lze fidit pracovni vykon v organizaci. Zékladnim cilem napliiovani systému
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podnikového vzdélavani ovSem neni, nebo by nemél byt, pouhy rozvoj ¢i zména
zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti a dovednosti, ale predev§im
dosazeni zmén v mysleni, citéni a chovani pracovnika, které jsou rozhodujici pro dalsi
rozvoj podniku a pro dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti (Holatova, a kol.,

2014).

K dosazeni lepSich vysledkii je vhodné vyuzivat kombinaci metod, které upoutaji
zdjem vzdélavajicich se zaméstnanci. Metody vzdélavani se daji obvykle rozdélit

do dvou zakladnich skupin:
e Metody vzdélavani na pracovisti

Jednd se o metody pouzivané na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani
béznych pracovnich ukolli a povinnosti. Patii sem naptiklad rotace prace, koucovani,

mentorovani, instruktaz pii vykonu prace, stinovani, asistovani, povéieni ukolem, apod.
e Metody vzdélavani mimo pracovisté

Zde se jedna o kurzy pofadané na Skolach, ve vzdelavacich institucich, ve zvlaStnich
vzdé€lavacich zafizenich, na vyvojovych pracovistich atd. Patfi sem napiiklad porady,
seminafe, workshopy, skupinové diskuse, demonstrovani, feseni ptipadovych studii,

simulace, manaZerské hry, hrani roli apod. (Blaha et al., 2013).

2.6.7 Odménovani a motivace pracovniki

Odménovani pracovniki

Odménovani zaméstnance je o tom, jak jsou lidé odménovani podle svych pifinost
pro organizaci. Zabyva se finan¢nimi i nefinan¢nimi odménami a zahrnuje filozofie,
strategie, politiky, plany a procesy, které organizace pouzivaji k vyvoji a fizeni systémil

odménovani (Armstrong, 2002).

Hlavnim cilem odménovani je zvysit ochotu lidi pracovat v jedné organizaci, zvysit

jejich produktivitu (Gkorezis, Petridou, Panagiotis, Eugenia, 2008).

VétSina lidi preferuje "odmeény", spocivajici v nartistu platu nebo bonusi, ale je to

jen jeden druh odmény, tzv. vnéjsi odména (Chonko, Tanner, Weeks, Lawrence B,
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1992). Kromé& vnéjSich odmén existuji také vnitini odmény, které Cini zaméstnance
v organizaci lepsi. Mezi vnéjs$i odmény patii bonusy, zvyseni platu, darky, povySeni a
jiné druhy hmotnych odmén. Naopak mezi vnitini odmény, které uspokojuji
zaméstnance Z dobie odvedené prace, Se fadi zpétnd vazba, uznani, davéra, pochvala

(businessdictionary.com, 2017).

Pfi odménovani musi manazer zvolit, zda chce odménit jednotlivee, tym nebo celou

organizaci. Poté zvoli rozsah odmény v souladu s dosazenou praci.

¢ Individudlni odména

o Zakladni plat, pobidky, vyhody

o Odmeénuje ucast, vykon, kompetence
e Tym

o Tymovy bonus

o Odmeéiuje skupinovou spolupréci
e Organizace

o Sdileni zisku, akcie, sdileni zisku

Motivace pracovniki

vvvvvv

Existuji dvé pojeti motivace pracovnikd.

Maslowova hierarchie potieb

Motivaéni teorie poskytuje teoreticky zaklad pro odménovani. Jeden z nejcastéji
vyuzivanych modelli pracovni motivace, jehoz autorem je americky psycholog
Abraham Maslow, vychazi ztoho, Zze potieby, které prace uspokojuje, maji
hierarchickou povahu. Potieby ,,hierarchicky vyssi“ plisobi proto ptedevsim tehdy, jsou-
li jiz uspokojeny potieby ,hierarchicky nizsi“. K péti skupindm motivacnich faktord, na
kterych je Maslowova ,,pyramida“ potieb zalozena, patti: potieby fyziologické, potieby
jistoty, potieby socialni, potieby uznani a potieby seberealizace. Z Maslowovy teorie
vyplyva, ze pracovni motivaci ovliviiuji pfedev§im potieby, které jsou neuspokojené.
Abraham Maslow tvrdil, Ze jiz uspokojena potieba prestava motivovat. Neplati to vSak
na hierarchicky nejvyssi potfebu seberealizace, ktera na rozdil od ostatnich potieb

nemize byt nikdy zcela naplnéna (Urban, 2017).
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Vnitini a vnéj$i motivace

U vnitini motivace lezi motiv, ktery vyvolava jednani Vv osobé a vztahuje se
sam pracovnik chce a co povazuje za dilezité. Mezi faktory vnitini motivace patii —
obsahové atraktivni cCinnosti, odpovédnost, rozsSifovani schopnosti, rozSifovani

kvalifikace, uznani a vykon.

U vnéjsi motivace pohané€ji pracovnika podnéty zvenci. Vné€j$i motivace nepusobi
trvale, funguje tedy pouze v ptipad¢ neustale dodavanych podnéti. Typickymi podnéty

Jsou — penize, postaveni a titul, privilegia, jistota a pracovni podminky (Daigeler, 2008).

2.6.8 Pracovni vztahy

Vztahy na pracovisti jsou vyznamnym podplirnym subsystémem celkového systému
fizeni. Jedna se o nedilnou soucast Cinnosti rozvoje lidskych zdroji v jakékoli

organizaci (Singh, 2011).

Pracovni vztahy jsou rozmanité formalni a neformalni vztahy, které¢ vznikaji mezi

lidmi v organizaci a mimo ni.

Mezi formalni pracovni vztahy patfi predev§im pracovnépravni vztahy spojené

s vykonem zavislé prace a upravené pracovnépravnimi piedpisy. Rozlisuji se:

e Individualni pracovnépravni vztahy — vznikaji mezi zaméstnanci a
zamé&stnavateli.
e Kolektivni pracovnépravni vztahy — vznikaji mezi zastupci zaméstnanct a

zameéstnavateli.

Jistou formalni povahu maji také vztahy mezi zaméstnanci v organizaci a vztahy

zaméstnancl k dal§im zainteresovanym stranam v organizaci a mimo ni.

Jako neformdlni pracovni vztahy se povazuji bézné mezilidské a spoleCenské
vztahy, které vznikaji pfirozené a spontdnné mezi jednotlivei, pficemZ jejich uroven

vyznamné ovliviiuje vzajemné jednani jednotlivct 1 celkové fungovani organizace.
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Hlavnim tkolem vedoucich pracovnikli je vlastnim piikladem prosazovat a
podporovat obecné zadouci a pfijatelné zplsoby chovani a jedndni zaméstnanci a

jakékoli jiné projevy eliminovat (Sikyt, 2016).

2.6.9 Péce o pracovniky

V SirSim pojeti mezi podminky prace lidi v organizaci patii ekonomické, technické a
technologické podminky, pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prostiedi,

bezpecnost prace, socialni podminky prace a péce o pracovniky.

Mnohé z podminek prace jsou uzdkonéné v Zakoniku prace, a to podminky tykajici
se pracovni doby a doby odpocinku, bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci, péce

o zaméstnance Ci piekéazek pii praci (Kocianova, 2010).

2.6.10 Personalni informacni systém

Persondlni informaéni systém je hlavnim zpracovatelem procesii, upravovatelem a
archivafem dat a praktickym aplika¢nim systémem. Uchovava tdaje o zaméstnancich a
data tykajici se organiza¢niho a personalniho planovéani. Mize tak podporovat vétSinu,

ne-li viechny, personalni ¢innosti (Walker, 2003).
Personélni informacni systémy slouzi mimo jiné k:

e sledovani plnéni kvalifika¢nich pozadavkd,

e planovani vzdé€lavacich akci,

e evidenci a vyhodnocovani vzdélavacich akci veetné jejich ndkladovosti,
e evidenci platnosti osvéd¢eni, certifikatii a jinych kvalifikacnich dokladd,
e administraci lektoru,

e spravé kurzi pro samostudium (Sodomka, Kl¢ova 2010).
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3 Cil a metodika
3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnotit souCasny stav v oblasti fizeni lidskych zdrojt

ve vybrané organizaci a stanovit navrhy na zlepSeni.

3.2 Metodika prace

Metodicky postup je rozdélen do nékolika ¢asti, které jsou popsany v nasledujicich

podkapitolach.

3.2.1 Literarni prehled problematiky

Na zéklad¢€ vybrané literatury a dostupnych zdrojii byl, v teoretické ¢asti, zpracovan
literarni ptehled. Knihy rozebirajici danou problematiku byly dostupné v Akademické

knihovné Jiho&eské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

3.2.2 Charakteristika vybrané organizace

Pro zpracovani praktické ¢asti byla zvolena organizace Zemédélské sluzby Dynin,
a.s. Potfebné informace pro sepsani stru¢né charakteristiky akciové spolecnosti
Zemédé€lské sluzby Dynin a jeji historie mi byly k dispozici na webovych strankach

www.zsdyn.cz.

3.2.3 Zhodnoceni soucasného stavu

Pro ziskani potfebnych informaci ke zhodnoceni soucasného stavu ve vybrané

organizaci byl zvolen strukturovany rozhovor s personalistkou a dotaznikové Setieni.
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3.2.4 Strukturovany rozhovor s personalistkou

Pro ziskani hlavnich informaci tykajicich se fizeni lidskych zdroji, byl zvolen
strukturovany rozhovor s personalistkou, pani Ivanou Hajnou. Prvni schiizka zabyvajici
se zakladnimi informacemi prob¢hla v listopadu a trvala necelé dvé hodiny. Dalsi
schiizka se uskuteCnila na konci ledna, kdy mi personalistka organizace sd€lovala
odpovédi na piedem piipravené otazky tykajici se fizeni lidskych zdroja v organizaci.
Otazky byly rozdéleny do 15 ¢asti, které zahrnovaly dalsi podotazky, kterych bylo
ptriblizn¢ 65. Odpovédi personalistky byly zaznamenany do pocitace a nasledné

zpracovany. Seznam kladenych otazek je k dispozici k nahlédnuti v Piloze €. 1.

3.2.5 Dotaznikové Setreni

vvvvvv

dotaznikové Setfeni v dané organizaci.

Dotaznik byl vytvofen na zadkladé¢ osobnich zkuSenosti a byl prokonzultovan
s vedoucim préce a personalistkou organizaci a dle jejich pozadavki upraven. Dotaznik
byl anonymni a obsahoval 21 otazek. Dotaznik se skladal jak z uzavienych,
polouzavienych tak i z otevienych otazek. Pro zjednoduseni a rychlejsi vypliovani byly

preferovany uzaviené a polouzaviené otazky.

Dotaznik se skladal z filtraCnich otazek ur€ujici pohlavi, vék, nejvyssi dosazené
vzdélani a pracovni pozici, z otazek tykajicich se spokojenosti pracovnika s pracovni
pozici, hodnocenim, odménovanim, vzdélavanim apod. Cely dotaznik je k nahlédnuti

Vv Ptiloze €. 2.

Dotaznik byl vyti§tén a nasledné rozdan pracovnikiim a vedeni organizace. Celkem
bylo vytisténo 70 dotaznikli. Rozdani dotaznikli probéhlo na zacatku ledna a sbirdni
probihalo v n€kolika etapach a to v poloviné ledna, na konci ledna a v poloviné Unora.
V prvni etapé se vratilo 18 dotaznikli, v druhé 11 dotaznikii a ve tteti 8. Celkova

navratnost dotaznikl ¢ini tedy necelych 53 %.
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3.2.6 Zpracovani dat

Pro zpracovani dat z dotaznikového Setieni byl pouzit program Microsoft Excel
2010. Veskera data byla zaznamenana do piehledné tabulky, se kterou se poté
prostfednictvim filtr a kontingencnich tabulek zkoumalo zastoupeni jednotlivych
odpovédi na kazdou otazku. Prostfednictvim filtri bylo také mozné zjistit, jak
odpovidali naptiklad zeny, muzi, administrativni pracovnici, d¢€lnici, pracovnici
s vysokoskolskym vzdélanim apod. Nasledné byly na kazdou otazku vygenerovany

vhodné vysecové ¢i pruhové grafy znazoriujici jednotlivé odpovédi.

3.2.7 Navrh zmén

V zavéru jsou porovnany informace ziskané jak od personalistky organizace, tak
I z dotaznikt, s informacemi plynoucimi z literarniho piehledu. Je zhodnocen soucasny
stav fizeni lidskych zdroji v organizaci a navrzeny zmény, které by mély pomoci
ke zlepSeni soucasné Urovné fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Vysledky
anavrhy zmén mé diplomové prace by mohly byt pouzity v praxi pro zlepSeni

efektivnosti fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci Zemédélské sluzby Dynin, a.s.
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4  Charakteristika vybrané organizace

Podnikatelska ¢innost organizace Zemédélské sluzby Dynin a.s. ma jiz mnoholetou
tradici. Obilna sila s vyrobnou krmiv byla v obci Dynin postavena jiz v 60. a 70. letech.
Zavod se stal soucasti celé sit¢ podnikti zeméed¢€lského zasobovani a ndkupu. Tento stav
trval az do roku 1992, kdy se tato sit’ rozpadla na jednotliva stiediska, ktera vstoupila
do druhé viny kuponové privatizace. K 1. 1. 1994 zacala existovat organizace jako

akciova spolecnost.

Pro oznaceni organizace slouzi logo ZSD s napisem Zeméd¢€lské sluzby Dynin, a.s.,

viz Obrazek ¢. 6.

Obrazek ¢. 6 - Logo organizace

ZAN]0)

Zemédélské sluzby Dynin, a.s.

Zdroj: Agroseznam.cz (2018)
Piedmét ¢innost organizace je mozné rozd¢lit na tii useky:

e Usek vyrobni, ktery se zabyvd vyrobou krmiv, smési a bilkovinnych
koncentrath pro vSechny kategorie hospodaiskych zvifat a ryby,
maloobchodnim prodejem vlastnich vyrobkii a poradenstvim v oblasti
vyzivy hospodatskych zvifat.

e Usek obchodu se zabyvd nakupem, oSetfenim a naslednym prodejem
obilnin, lusténin a olejnin. Déle se zabyvad dodavkami sladovnickych
je€menti pro sladovny a pivovary, doddvkami potravinaiskych pSenic pro
mlyny a prodejem hnojiv, prostiedkti chemické ochrany rostlin a stajové

chemie.
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e Usek sluZeb zahrnuje dopravu krmiv a obilovin, skladovani a oSetfovani
rostlinnych vyrobkt, laboratorni rozbory, poradenskou ¢innost v oblasti
vyzivy zvitat, poradenskou c¢innost v oblasti vyzivy a ochrany rostlin,

konzervace picnin, hnojeni a pfipravy pady.

V pocatcich svého plsobeni méla organizace Zemédélské sluzby Dynin, a.s.
jednoznacny cil, tim bylo prosadit se a udrZet svou pozici na trhu. Tato snaha byla
napliovana béhem nékolika poslednich let, kdy organizace dosahovala tohoto cile svou
vyrobni a obchodni ¢innosti a servisem. S postupem ¢asu organizace ziskala urcity podil
na trhu a prosadila se v konkurenci. Nyni se snazi o maximalni trzni obrat, o jeho
udrZeni a zvySeni. Soucasné s t€mito cili je dal§im dlouhodobym zdmérem zvySovani
kvality produkce a tim 1 konkurenceschopnosti organizace. V soufasné dob&é ma
spoleCnost jiz tfi certifikaty kvality, viz Ptiloha ¢. 3, Ptiloha ¢. 4 a Ptiloha ¢. 5. Dal§im
cilem organizace je udrzeni zem&délské vyroby v regionu, stabilizace vyrobnich vertikal
v ramci jiznich Cech a okoli, krajinotvorba a piispéni k udrzitelnosti zem&délské vyroby

Vv regionu.

Mezi zdkazniky se fadi zejména vyznamné spolecnosti provozujici ZivociSnou a
rostlinnou vyrobu v jiho¢eském regionu, mlyny, rybaiské spole¢nosti apod. (Zsdyn.cz,
2018).

Nejvétsimi zdkazniky organizace jsou zemédélska druzstva po celé Ceské republice,
ktera tvoti 90% pifijmil organizace z hlediska prodeje krmnych smési. Nakupy ve vysi
2% tvoii obchodni spolecnosti, které proddvaji produkty organizace Zemédélské sluzby
Dynin a.s. svym koncovym zakaznikiim. V posledni fad¢ 8% tvoii maloodbératelé, tedy
ptimi zakaznici, ktefi produkty nakupuji v kamenné prodejné (Interni materialy

organizace, 2018).

Naopak ziskani surovin do vyroby, fesi organizace jak dobrymi vztahy se svymi
dodavateli, ktefi jsou ve vétSiné ptipadi zarovenn odbératelé (zemédélské spolecnosti,
soukrom¢ hospodatici zemédé€lci), tak i spolupraci s obchodnimi firmami. Témi
nejvyznamnéjsimi jsou spolecnosti zabyvajici se zemédélskou prvovyrobou v okoli
organizace. Vyznamny podil vyrobnich surovin zabezpecuji také dcefiné spolecnosti,
kterych je devét. Mezi dcefiné spoleCnosti organizace Zemédé€lské sluzby Dynin, a.s.

patii:
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Tabulka €. 1 - Seznam dcefinych spole¢nosti

Nazev spole¢nosti

Podil ZSD a ostatnich spole¢nosti

ZENAP Trhové Sviny s.r.o.

Podil ZSD 52,03 %

1. JihoCesky driibezatsky podnik s.r.o.

Podil ZSD 100 %

ALAS a.s.

Podil 1. JDP 100 % akcii

Kooprodukt a.s.

Podil ZSD 69,03 % akcii

Zemédelské obchodni druzstvo Kolny

Podil ZSD 96,89 %

Podil 1. JDP 1,27 %

Odbytové druzstvo Dynin

Podil ZSD 20 %

Podil 1. JDP 20 %
Podil ALAS 20 %
Podil ZOD Kolny 20 %

Podil Kooprodukt 20 %

Agrochov Dynin druzstvo

Podil ZSD 98,11 %

Podil 1. JDP 1,89 %

Jihoceska bioplynova s.r.o.

Podil Kooprodukt 100 %

Beranka s.r.o.

Podil ZOD Kolny 50 %

Zdroj: Konsolidovana vyroéni zprava (2016)

V souCasné dobé ma organizace 70 pracovnikt. Cilem organizace je rust

produktivity prace. Management organizace tvoii pracovnici s vysokou oborovou
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odbornosti. Personélni politika firmy byla v poslednich letech zamétfena na snizeni
vékového priméru v fidici oblasti a vsadila tak na kartu dynamického, schopného a

pruzného manazera (Zsdyn.cz, 2018).

Predsedou predstavenstva je pan Ing. Bc. Petr Pokorny, ktery fidi spolu s provoznim
feditelem akciovou spoleCnost Zemeédélské sluzby Dynin. Piimo predsedovi

predstavenstva jsou podfizeny useky: ekonomicky, vyrobni, obchodni a technicky.

e Ekonomicky usek je fizen finan¢ni feditelkou. Tento usek zabezpecuje
vedeni finan¢niho a skladového ucetnictvi a také personalistiku a mzdy,
které ma na starosti pouze jedna pracovnice.

e Obchodni usek VKS (vyroba krmnych smési) — vyroba a odbyt je fizen
feditelem VKS. Tento Gsek zabezpecuje obchodni ¢innost (prodej krmnych
smési), vyrobu krmnych smési (zadavani vyrobnich piikazt, objednavky),
poradenskou ¢innost V oblasti krmivafstvi a fizeni kvality jakosti (dle norem
fady ISO) a nakup surovin.

e Obchodni usek je fizen obchodnim feditelem a jeho hlavni ¢innosti je nakup
a prodej zeméd¢lskych komodit a ptipravkl pro vyzivu a ochranu rostlin.

e Technicky usek je fizen technickym feditelem. ZabezpeCuje opravu a
udrzovani majetku spolec¢nosti, dilny, dopravu, oblast energetiky, bytového
hospodaftstvi, ochranu majetku apod.

e Spravni tsek zajistuje spravni agendu dle pokynt piedsedy predstavenstva,
spravuje evidenci pozemk a jejich najem.

e Laboratof zajiSt'uje vazeni, rozbory surovin, obilovin a krmnych smési.

Na Obrazku €. 7 je zobrazena organizacni struktura akciové spolecnosti Zemédélské

sluZzby Dynin a ve zvétSené verzi je pfiloZena k této praci jako Ptiloha €. 6.
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Obrazek €. 7 - Organizacni struktura

Predseda
predstavenstva
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Zdroj: Interni materialy organizace

Vyvoj finanéni situace organizace

Na Obrazku €. 8 je zobrazen vyvoj celkovych nékladi, vynosi a trzeb organizace a

na Obrazku ¢. 9 vyvoj vysledku hospodateni po zdanéni od roku 2014 do roku 2016.

Obrazek ¢. 8 — Vyvoj finan¢ni situace organizace

Vyvoj financni situace organizace v tisicich
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Zdroj: Vlastni
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Obrazek ¢. 9 — Vyvoj vysledku hospodaieni organizace po zdanéni

Vyvoj vysledku hospodareni po zdanéni
v tisicich

T IIL

12 000 -

10 000 -

al
©
N
D

8 000 -

6 000 -

[H
[{o]
w
(81

4000 -
2000 -

2014 2015 2016

Zdroj: Vlastni
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5 Zhodnoceni souc¢asného stavu

V soucasné dobé ve vybrané organizaci pracuje celkem 70 zaméstnanci, véetné
vedeni organizace. Jak je patrné z Obrazku ¢. 10 zobrazeného nize, celkovy pocet

zaméstnanct tvoii z 60 % muzi a ze 40 % zeny.

Obrazek €. 10 - Pohlavi pracovniki v %

Pohlavi pracovnikii

B Muzi

® Zeny

Zdroj: Vlastni Setieni

Na Obrazku ¢. 11 je zobrazen vyvoj poctu pracovnikll ve vybrané organizaci
od roku 2013 do roku 2017. Jak je patrné, v poslednich letech vyvoj poctu zaméstnanct

v organizaci osciluje mezi 70 - 75 zaméstnanci.
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Obrazek €. 11 - Vyvoj poctu pracovnikli

Vyvoj poctu pracovniki

75 -
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Zdroj: Vlastni Setfeni
Organizace své zaméstnance rozdéluje do tii skupin:

e technicko — hospodafisti pracovnici,
e délnici,

e fidici nékladni dopravy.
Technicko-hospodaisti pracovnici jsou dale déleni do ¢tyt skupin:

e sprava, ucetni, vedouci jednotlivych usek,
e laboratof + vaha,
e doprava,

e 0siva, chemie.

Mezi délniky patii zaméstnanci pracujici na sile, vyrobné krmnych smési a sklada

hotovych vyrobki a surovin.

Na Obrazku ¢. 12 miZzeme vidét, Ze nejvySS$i zastoupeni v organizaci maji
technicko-hospodaisti pracovnici, ktefi zaujimaji 35,71 % (25 pracovnikt). Tito
pracovnici se zabyvaji spravou organizace, ucetnictvim a vedenim jednotlivych usekd.

Druhé nejvyssi zastoupeni s 31,43 % maji v organizaci dé€lnici.
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Ptesné Ciselné rozdéleni zaméstnancli mezi pracovni pozice je nasledujici:

e THP — sprava, ucetni, vedouci jednotlivych tseki — 25 pracovniki,
e THP —laboratof + vdha — 3 pracovnici,

e THP —doprava — 3 pracovnici,

e THP — osiva, chemie — 2 pracovnici,

e D¢lnici — 22 pracovnikd,

e Ridi¢i — 15 pracovniku.

Obrazek €. 12 - Pracovni pozice zaméstnanct %

Pracovni pozice zaméstnancu

B THP - sprava, ucetni, vedouci
jednotlivych usekt
21,43%

m THP - laboratof + vaha
35,71%

®m THP - doprava
B THP - osiva, chemie

31,43% 4,29% Délnici

2 860 H29%
Ridici

Zdroj: Vlastni Setieni

V celkovém poctu 70 pracovnikll je zafazené také vedeni organizace, které se sklada
z provozniho, technického, obchodniho, vyrobni a finan¢niho feditele a z predsedy

predstavenstva, kterym je pan Pokorny.

V organizaci je zaméstnano také nékolik manazerd, jako je manazer tseku oprav a
udrzby, projektovy manazer, manazer obchodu a inkasa pohledavek, technicky manazer

anov¢ v organizaci pribyde také manazer controllingu.
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5.1 Popis personalniho oddéleni

V organizaci Zemédélské sluzby Dynin, a.s. je fizeni lidskych zdroji zajistovano
personalnim oddé€lenim, které je tvofeno pouze jedinou pracovnici. Personalistka ma

na starosti:

e zpracovani podkladl pro mzdy,

e celou oblast zpracovani mezd v¢. odvodu pojisténi a dani,

e veskerou personalistiku a to nejen pro Zem¢&délské sluzby Dynin a.s., ale i
pro tfi ostatni piidruzené organizace,

e hlidani pracovné¢ Iékaiskych prohlidek,

e cevidence $koleni v PC i v papirové formé,

e ziskavani pracovnikd,

e vybér pracovnikd,

e piijimani pracovniki atd.

5.2  Popis jednotlivych ¢innosti Fizeni lidskych zdroju
ve vybrané organizaci

V této ¢asti jsou popsany jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroji v organizaci
Zemédelské sluzby Dynin, a.s. Informace o ¢innostech byly ziskany z rozhovoru

s personalistkou.

5.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Podnétem pro vytvafeni pracovnich mist je potieba, ktera vychazi zejména
z vyroby. Po zjisténi potieby a schvaleni vrcholového managementu se vytvaii dané

pracovni misto.

Predseda predstavenstva zpracuje informace do popisu funkéniho mista, dle které
jsou stanoveny pozadavky kladené na dané pracovni misto, tedy poZadavky
na potencialniho pracovnika. Popisy jednotlivych funkénich mist pfesné definuji
kvalifikace potiebné k vykonavani dané funkce, povinnosti, pravomoci a odpovédnosti

pracovnika.
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Popis funkcnich mist zahrnuje tyto dlezité casti:

7.
8.
9.

IS T o

jméno a pfijmeni pracovnika,
osobni ¢islo pracovnika,
nazev funkce,
od kdy je pracovnik na danou funkci zarazen,
organizacni zaclenéni (isek),
organizacni vztahy,
e Zde je uvedeno, komu je pracovnik podiizeny, komu nadiizeny, koho
zastupuje a kym je zastupovan.
popis naplné funkce,
tarifni a platové zarazeni,

specialni pravomoci a odpovédnosti pracovnika,

10. smérnice, dle kterych je fizen.

Nakonec musi byt popis funkéniho mista k ur¢itému datu podepsan pracovnikem,

osobou, ktera popis funkéniho mista zpracovala a osobou, ktera ho schvalila.

Ukézka popisu funkéniho mista je k dispozici v Ptiloze €. 7.

5.2.2 Personalni planovani

V soucasné dobé se organizace nezabyva dlouhodobym planovanim pracovniki.

Zjisténou potiebu novych pracovnikti a pokryti této potieby Fesi organizace operativné

podle svych zakazek ¢i potfeby vzniku novych pracovnich mist napiiklad z davodu

vystavby novych pracovist.

5.2.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Ziskavani pracovniki ma na starost personalistka organizace, ve spolupraci

s vedoucim useku a predsedou predstavenstva. Ti na zdkladé pozadavkli na dané

pracovni misto vybiraji vhodného uchazece. Organizace ziskdva nové pracovniky

predevsim prostifednictvim:

e Utadu prace v Ceskych Bud&jovicich,
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e inzerce v Ceskobudgjovickém deniku Vltava Labe Media (ukdzka viz
Obrazek ¢. 13),

Obrazek ¢. 13 — Inzerce

?%

—vyroba krmnych smési
pfijmou do trvalého pracovniho poméru

e Fidice nakladniho vozidla

pro rozvoz krmnych smési.

N

Fomisbha shuity Byes. b3

Nabizime: zajimavé, MOTIVACNI platové ohodnoceni, veskeré

potiebné vybaveni, zajimavou praci.
Pozadavky: fidi¢sky prikaz C+E, profesni prikaz, karta fidice

Zdroj: Interni materialy organizace

e vyhlasenim nabidek volnych pracovnich mist v rozhlasech v okolnich
obcich (ukazka viz Obrazek ¢. 14),

Obrazek ¢. 14 — Ukazka vyhlaseni v rozhlase

Zemédélské sluzby Dynin, a.s.

pfijmou do trvalého pracovniho poméru
silomistra
pro obsluhu technelogie obilnich sil

prace na PC

fizeni automatizovanych technologii

Poiadavky: stiedoskolské vzdélani s maturitou

praxe vyhodou

Zajemcise mohou hlasit na tel. 387 021 322,
739 3383 601 p. Hajna nebo na e-mail
hajna@zsdyn.cz

Zdroj: Interni materialy organizace
e vyv&ieni inzeratd u okolnich obci, jako je napiiklad méstys Sevétin, obec
Dynin a Dolni Bukovsko.

Volné pracovni pozice jsou zvetejnény také na webovych strankdch vybrané

organizace www.zsdyn.cz. Pro tento tcel je na webovych strankach vytvotena specialni
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sekce ,,Volna pracovni mista®“. Ukazku zvetejnéni

na webovych strankach mizeme vidét na Obrazku €. 15.

Obrazek €. 15 - Volna pracovni mista

volnych pracovnich mist

Volna pracovni miska

Nazev Popis pozice Platové
pozice ohodnoceni
Provozni m elektro 0driba, montadZ a servis elektrozafizeni, vwrobnich linek, Castka bude

elekktrikar -

provozni diagnostika a fefeni nedostatkd projednana pfi

m sledovani spotreby energii, hlidani jejich optimalniho vyuZivani a

technik i pohovoru.
kontrola cen energii v ramci uskupeni podnikd Z5D
» pozadujeme: orientaci v kechnické dokumentaci a jeji vedeni, znalost
tvorby jednoduché elektro dokumentace —vytvaieni schémat,
schopnost samostatné prace, znalost prace na PC. Vzdelani min, SOU
nebo 55 v oboru elektro. Znalesk vyhlasky 50 (pedminkeou), viyhodou
86,88, 59,
Silomiskr m obsluha technologie obilnich =il 18 000,-
m prace s PC, fizeni automatizovanych technologii
» pozadujeme min. stredoZkolské vzdelani s maturitou
m praxe vihodou, misto vwkonu prace Dynin (areal Z5D)
Skladnik - m Obsluha skladu hotovich virobki 19 000,-
manipulaéni m Manipulace se skladovymi zdsobami
dEInik ® Rizeni vysokozdvizného voziku
Osekfovatel m Stajnik 20 000,
hospodafskych m Prace na farme Kolny u Litova
Ve m Praxe vyhodou
zvirak s . .
m Pozadujeme dobry vztah ke zvifatbm a RPsk. T
m Kontakt: p. Hanzalova, tel: 736 757 747
Osetrovatel m Dojié/dojicka 20 000,
hospodafskych m Prace na farme Kolny u Litova
Ve m Praxe vyhodou
zvirak . .
m Pozadujeme dobry vztah ke zvifatum
m Kontakt: p. Hanzalova, tel: 736 757 747
Zootechnik m Zootechnik/zootechnicka 25000 -30
» Pozadujeme V5 vzdélani v oboru a dobry vztah ke zvifabdm 000,-

Zdroj: Zsdyn.cz (2018)

Vybér pracovniku probiha pii aktualni potfeb&. Pracovnici jsou vybirani podle

kvalifikace pro danou profesi. U nejéastéjSich délnickych pozic spole¢nost vyZzaduje
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minimalné vyuéni list. Novi pracovnici jsou vybirdni prostfednictvim pohovort, kde
personalistka s vedoucim tseku a nékdy i s predsedou piedstavenstva piezkoumava, zda

ma uchaze¢ dostatek vhodnych znalosti a dovednosti na danou pracovni pozici.

Po pohovoru si uchaze¢ prohlédne provoz, ve kterém bude pracovat a sezndmi se
blize s praci, kterou zde bude vykonavat. Pfed piijetim uchazecCe organizace vyzaduje

pracovné lékatskou prohlidku.

Béhem pohovoru je uchaze¢ nejcastéji dotazovan na dosavadni zkusSenosti a znalosti
tykajici se nabizené¢ho pracovniho mista, na dosazené vzdélani a jeho zdjmy.

V organizaci jsou preferovani spiSe zameéstnanci z blizkého okoli.

5.2.4 Prijimani a rozmist'ovani pracovniku

Pfijimani pracovnika ma opét na starosti personalistka. Pokud se tedy domluvi
s uchazecem, vedoucim tuseku a predsedou predstavenstva na pfijeti, poSle uchazece
pfed uzavienim pracovniho poméru na pracovné lékarskou prohlidku, zda je zptsobily
vykonavat danou praci. Poté pfipravi pracovni smlouvu ve spolupréci s pfedsedou
predstavenstva a mzdovy vymér. Krom¢ piijimani pracovnikli na zaklad¢ standardni
pisemné pracovni smlouvy, jsou Vv organizaci pfijimani néktefi pracovnici také
na dohodu o provedeni prace. Ukézka dohody o provedeni prace je pfiloZzena v Piiloze

¢. 8 aukazka pracovni smlouvy je ptiloZena v Pfiloze €. 9.
Prvni pracovni den prob&hne vstupni $koleni v oblasti:

e bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (viz Ptiloha ¢. 10),

e pozarni ochrany (viz Pfiloha ¢. 11).

Dale personalistka vytvofi novému pracovnikovi uéet v informaénim systému

organizace a zada ho do evidence a pfihlasi na zdravotni a socidlni pojisténi.

Kazdy pracovnik ma urcené stilé misto, které ma také uvedené ve své pracovni
smlouvé. OvSem nékdy se stane, ze v piipad¢ potieby je pracovnik pfesunut na jiné

pracovni misto.

42



5.2.5 Hodnoceni pracovniki

Ve vybrané organizaci neprobiha pravidelné formalni hodnoceni pracovnikd.
Dochézi zde pouze ze strany vedoucich jednotlivych tsekti k neformalnimu hodnoceni
pracovnikid. Kazdy mésic ma tedy vedouci useku moznost stanovit vysi prémii ¢i

pfipadné odmény pracovnikiim za vykonanou praci navic.

5.2.6 Vzdélavani pracovniki

Ve vybrané organizaci probihd pouze pro nékteré pracovniky vyuka anglického
jazyka, a to zejména pro vedouci pracovniky a pro pracovnice finan¢ni a skladové

uctarny.

Skoleni, ktera jsou dulezitda pro vykon povolani, probihaji periodicky
po stanovenych lhitdch. Naptiklad Skoleni fidi€l vysokozdviznych voziki, topict,
obsluha susky, $koleni fidi¢a, atd. Skoleni probihaji jak ve firmé, tak i piimo
u jednotlivych skolitelt, jako naptiklad Skoleni fidi¢i nakladni dopravy a Skoleni

odborné zpusobilosti pro nakladani s ptipravky na ochranu rostlin.

5.2.7 Odménovani a motivace pracovniku
Odménovani
Pracovnici na délnickych pozicich jsou odménovani hodinovou mzdou a

administrativni pracovnici mésiéni mzdou. Navic u kazdé profese jsou pfiifazeny

prémie. Ridi¢i pak maji narok na stravné.

Mzda se sklada ze zakladu, tedy z hodinové nebo mésicni mzdy, z prémii a
z priplatki za praci v noci, za ztizené pracovni prostiedi, za soboty a nedé€le, za svatky,

za presCasy a pak nahrady mzdy za dovolenou, piekazky v praci, nemoc atd.
Priplatky jsou v organizaci v nasledujicich vysich:

e Priplatek za piesCasy ve vysi 25 % priméerného vydélku.
e Pfiplatek za sobotu a ned¢li piislusi ve vysi 25 % pramérného vydélku.

e Priplatek za praci v noci je ve vysi 10 % primérného vydelku.

43



e Priplatek za ztizené pracovni prostiedi je ve vysi 10 % prumérného vydélku.

o V organizaci je za ztizené pracovni prostfedi povazovéan rizikovy

faktor vibrace u jednoho ftidice vozidla TATRA. K tomuto zhors$eni

pracovniho prostiedi vSak dochazi jen obcas.

e Priplatek za svatky 100 % pramérného vydélku.

Primérna mzda, dle personalistky, ¢ini v organizaci 28 000,- K& mésicné. Ve

srovnani s primérnou hrubou mésicni mzdou v JihoCeském kraji za rok 2017 dle

Ceského statistického tifadu, je primérna hruba mzda v organizaci vyssi o 1 486,- K¢.

Vyvoj primérné hrubé mésiéni mzdy v Jiho¢eském Kraji je zobrazen na Obrazku €. 16.

Obrazek €. 16 - Primérna hrubd mzda v Jihoc¢eském kraji

27000 -
26 000 -
25000 -
24000 -
23000 -
22000 -
21000 -

20 000

Motivace

Vyvoj primérné hrubé mési¢ni mzdy v
Jihoceském kraji
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22 328 K¢

2013 2014 2015 2016 2017

Zdroj: Vdb.czso.cz (2018)

Vybrana organizace Zemédélské sluzby Dynin, a.s. povazuje za nejvétsi motivaci

pro své zameéstnance stabilitu organizace. Zaméstnanci se nemusi bat o své pracovni

misto, jelikoZ organizace plisobi na trhu jiz mnoho let a neustéle roste.

Mezi dalsi motivatory, které svym pracovnikiim organizace nabizi, jsou sluzebni

automobil, ktery ma k dispozici vedeni a mobilni telefony, které kromé vedeni nalezi

také vedoucim usekil, mistrim a fidi¢im.
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Kromé uvedenych benefith maji zaméstnanci k dispozici zadkonem stanovenou

minimalni vyméru dovolené 20 dni, tedy 4 tydny.

5.2.8 Pracovni vztahy

Dle personalistky jsou vztahy mezi zaméstnanci na dobré trovni. Zatim se nesetkali
s zddnym zavaznym problémem tykajici se vztahti na pracovisti, jako je naptiklad
mobbing ¢i bossing. Ve vybrané organizaci nemaji ani zavedeny organizacni tad, kde
by byla uréena pravidla, podle kterych by se k sobé méli chovat naptiklad podiizeny
s nadfizenym.

5.2.9 Péce o pracovniky

Ve vybrané organizaci se pracuje na jednu, dveé i tfi smény podle potieby. Sména je
dlouha 7,5 hodiny a piestavka je poskytovana pracovnikim v délce pal hodiny na obéd.
Ttisménny provoz je od 6:00 do 14:00 hodin, od 14:00 do 22:00 hodin a od 22:00
do 6:00 hodin rano.

Pracovnici maji k dispozici vlastni jidelnu, kam je jim kazdy pracovni den dovazen
obéd ze zavodni kuchyné Stravex s.r.o. LiSov. K ob&du maji zaméstnanci vzdy polévku
a na vybér ze Ctyi hlavnich chodd. Zaméstnancim je poskytovan ptispévek na obéd,
pfi¢emZ si zaméstnanec hradi pouze 24 K¢ a zbytek, tedy 57 K¢&, hradi organizace.
Nicméné ftidi¢i, ktefi vétSinou nemaji moznost stravovat se v jidelné organizace,

dostavaji stravné.

Krom¢ jidelny jsou vS§em pracovnikiim k dispozici Satny, které se pribézné opravuji
a sprchy, které byly rekonstruovany pred tfemi lety. Béhem dne si mohou pracovnici
zakoupit napoj ¢i mensi obCerstveni v mistni kantyné, ktera je oteviena kazdy den od 8

do 13 hodin. Parkovéani je k dispozici pracovnikiim pfimo pted vstupem do areélu.

Vybranad organizace kazdy rok pofadd véanocni setkdni (velirek) se vSemi

organizacemi, které pod danou organizaci spadaji.
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Dle personalistky se organizace obc¢as snazi prostiednictvim rozhovoru
se zameéstnanci zjistit, zda jsou vSichni zaméstnanci v organizaci spokojeni. Dotazovani

ale neprobiha pravideln¢ a nejsou dotazovani ani vSichni zaméstnanci organizace.

5.2.10 Personalni informacni systém

Ve vybrané organizaci je vyuzivan komplexni informacni systém od spolecnosti
M-line, a.s. I piresto, Ze se tento software vyuziva piedevSim ve vefejné dopravé,
personalistce organizace Zeméd¢lské sluzby Dynin a.s. naprosto vyhovuje. Organizace
dostava pravidelné aktualizace softwaru, a pokud je potieba Vv systému néco zmeénit ¢i
pridat, staci se na spolecnost M-line, a.s. obratit, a oni jakoukoli zménu zrealizuji.
V informa¢nim systému je také zahrnut mzdovy program vcetné personalnich dat, kde
dle potieby personalistka zaznamenava jednotliva Skoleni, 1ékatské prohlidky, dosazené
vzdélani, rodinné ptislusniky pracovnikii, nové znalosti pracovnikli v oblasti cizich

jazykd, ziskana fidi¢ska opravnéni atd.

5.3 Vysledky dotaznikové Setreni

Otazka 1: Jaké je Vase pohlavi?

Na Obrazku ¢. 17 je patrné, ze z celkovych 37 dotazovanych bylo 54,05 % muzu a
45,95 % zen. Vzhledem k tomu, Ze ve spole¢nosti pracuje vice muzd neZ zen, tak bylo
ziejmé, 7e bude i vice vyplnénych dotaznikti od muzi. Zeny v organizaci zaujimaji

pfevazné administrativni pozice.
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Obrazek €. 17 - Jaké je Vase pohlavi?

Jaké je VaSe pohlavi?

45,95%

H Muz
54,05%

W Zena

Zdroj: Vlastni Setfeni
Otazka 2: Jaky je Vas vek?

V dotaznikovém Setieni bylo nejvice respondentti ve véku 41 — 50 let, tato skupina
tedy tvofila 32,43 % respondenti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli pracovnici
ve veéku 51 a vice let, pficemz tato skupina tvofila 29,73 % respondentt. Jak je patrné

na Obrazku ¢. 18, nikdo z dotazovanych nespada do vékové kategorie do 20 let.

Obrazek ¢. 18 - Jaky je Vas veék?
Jaky je Vas vék?

16,22%

29,739
73% 21,62%

m21-30
m31-40
m41-50

51 a vice let

32,43%

Zdroj: Vlastni Setieni
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Otazka 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?

Z dotazovanych  respondentt. ma 62,16 % Uplné stfedni vzdélani
zakoncéené maturitni zkouskou. DalSich 24,32 % respondenti ma stfedni odborné
vzdélani, tedy vyuéni list a vysokoskolské vzdélani ma pouze 10,81 % dotazovanych,
respektive 4 dotazovani. Vysledky mizeme vidét na Obrazku ¢. 19. Tyto odpovédi
potvrzuji tvrzeni personalistky organizace, ze spole¢nost vyzaduje minimalné vyuéni
list a to i na d€lnické pozice, proto také nebyla nabidka zikladniho vzd€lani
respondenty ani jednou vyuzita. VysokoSkolské vzdélani maji pfevazné pracovnici

ve vedeni ¢i administrativni pracovnici, ale také jeden délnik ve véku 51 a vice let.

Obrazek €. 19 - Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani?
Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani?

10,81% 270%

24,32% | Stiedni odborné (vyuéni

list)
m Uplné stfedni (maturita)

= Vysokoskolské

Vyssi odborné

62,16%

Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 4: Jaka je Vase pracovni pozice?

Vzhledem ktomu, Ze v organizaci jsou dé€lnici druhou nejpocetnéj$i skupinou
zaméstnanct, je jejich zastoupeni v dotaznikovém Setfeni nejvétsi, piesnéji 48,65 %
respondentt. Z celkovych 48,65 %, tedy 18 dotazovanych délniki je 14 muzt (77,78 %)
a 4 zeny (22,22 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou administrativni pracovnici
$32,43 %, které tvoti 9 Zen (75 %) a 3 muzi (25 %). Vysledky jsou znazornény
na Obrazku ¢. 20.
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Obrazek €. 20 - Jaka je Vase pracovni pozice?

Jaka je VaSe pracovni pozice?

13,51%

5,41% 32,43%

B Administrativni pracovnik
m D¢lnik
H Jiné: Laborantka

Vedeni

48,65%

Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 5: Odpovida Vase dosazené vzdélani soucasné pracovni pozici?

Na Obrazku ¢. 21 je vidét, Ze 56,76 % dotazovanych vybralo moznost ,,spiSe ano* a
27,03 % dotazovanych ,rozhodné¢ ano“, tedy rozhodné jejich nejvyssi dosazené
vzdélani odpovidd soucasné pracovni pozici. Odpoveéd ,;rozhodné ne vybrali pouze
dva dotazovani (5,41 %), z nichz jeden ma stfedni odborné vzdélani a druhy Gplné
stiedni vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. A moznost ,,spise ne* vybralo 10,81 %
délnikt, jejichz nejvyssi dosazené vzdélani je uplné stfedni zakonené maturitou.
Zajimavosti je zde odpovéd muze ve véku 51 a vice let, ktery ma vysokoSkolské
vzdé¢lani, pracuje na pozici ,,délnik* a dle jeho nazoru jeho dosazené vzdélani odpovida

soucasné pracovni pozici.
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Obrazek €. 21 - Odpovida Vase dosazené vzdélani souc¢asné pracovni pozici?

Odpovida VaSe dosazené vzdélani
soucasné pracovni pozici?

10,81%

27,03%

H Rozhodné ano
B Rozhodné€ ne

= Spise ano
5,41%
Spise ne

56,76%

Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 6: Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

Jak mizeme vidét na Obrazku ¢. 22, z celkového poctu respondentt je 48,65 %
zaméstnancu spokojeno a 45,95 % spiSe spokojeno se SvOU pracovni pozici
v organizaci. Odpovéd’ ,,spiSe nespokojen a ,nespokojen” zaskrtlo pouze 5,4 %,
pfesnéji dva délnici ve v€ku 31-40 let, kteti maji stfedni odbornou Skolu zakoncenou
vyuénim listem a nejsou spokojeni ani s finanénim ohodnocenim jimi vykondvané
prace. Zde bych uvedla jiz vySe zminovaného muze ve véku 51 a vice let, ktery ma
vysokoskolské vzdélani, pracuje na pozici ,,délnik™ a je naprosto spokojen se svou

pracovni pozici.
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Obrazek ¢. 22 - Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

2,70% 2,70%

48,65%

H Ne

= Ano
0

45,95% u SpiSe ano

Spise ne

Zdroj: Vlastni Setieni

Otazka 7: Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Z Obrazku ¢. 23 je patrné, ze nejvice odpovidali pracovnici, ktefi jsou ve vybrané
organizaci zaméstnani vice nez 10 let, celych 35,14 %. Tito pracovnici jsou, dle
predchozi otazky, spiSe spokojeni ¢i naprosto spokojeni se svou pracovni pozici.
Organizace se tedy snazi udrzet v organizaci zamé&stnance, se kterymi je dlouhodobé

spokojena.

Druhou nejvétsi ¢ast dotazovanych tvofi ti, co v organizaci pracuji vice nez 4 roky a
to celych 29,73 %. Treti nejvetsi skupinou jsou pracovnici, ktefi pracuji v organizaci
teprve kratce, tedy 1 az 3 roky. Tuto ¢ast tvoii 21,62 %. Nejméné& odpovédi bylo
ziskano od pracovniki, ktefi ve vybrané organizaci pracuji méné nez rok, presné

13,51 %.
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Obrazek €. 23 - Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

21,62%

35,14%

m 1-3 roky

m4-10 let

= Méné¢ nez rok
Vice nez 10 let

29,73%

13,51%

Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 8: Jak hodnotite napln své pracovni pozice?

Napln své pracovni pozice pracovnici nejcastéji hodnoti jako riznorodou, presnéji
67,57 %. Ze vSech dotazovanych, 13,51 %, pifesnéji dva administrativni pracovnici,
kteti v organizaci pracuji vice nez 10 let a dva délnici, ktefi jsou zde zaméstnani vice
nez 4 roky, povazuji svou praci za stereotypni. Z dotaznikového Setfeni je také ziejmé,
ze napln své pracovni pozice povazuji za zajimavou nejcastéji pracovnici, ktetfi jsou
V organizaci zaméstnani teprve kratkou dobu, nejcastéji méné nez rok nebo maximalné
3 roky. Dobra zprava pro organizaci je, ze nikdo z respondentd nepovazuje napli své

pracovni pozice za nudnou. Vysledky jsou znazornény na Obrazku ¢. 24.
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Obrazek €. 24 - Jak hodnotite naplii své pracovni pozice?
Jak hodnotite napli své pracovni pozice?

18,92%

B Ruznorodé

13,51% m Stereotypni

Zajimavé
67,57%

Zdroj: Vlastni Setieni

Otazka 9: Myslite si, zZe financni ohodnoceni odpovida Vami vykondvané praci?

(napriklad narocnost prdace, mnozstvi vykonané prace, atd.)

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze 40,54 % respondentil se domniva, ze jejich
finan¢ni ohodnoceni spiSe odpovida vykonavané praci. OvSem 35,14 % respondentti si
naopak mysli, Ze jejich mzda spiSe neodpovidd jejich vykované praci a 8,11 %
respondentli si mysli, ze jejich prace je podhodnocena. Tedy celkem 43,25 %
dotazovanych si mysli, Ze jejich vykonana prace Vv organizaci neni dostate¢né
ohodnocena a mzda by méla byt vyssi, coz zpusobuje nespokojenost pracovnikl
Vv organizaci a piipadnou fluktuaci pracovnikli. Odpovéd’ ,,jednoznacné odpovida“
zvolilo pouze 2,7 %, tedy jeden pracovnik na délnické pozici ve véku 51 a vice let.
Tento pracovnik v organizaci pracuje vice jak 4 roky a je se svou pracovni pozici

spokojen. Vysledky jsou zobrazeny na Obrazku ¢. 25.
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Obrazek €. 25 - Myslite si, ze financni ohodnoceni odpovidd Vami vykondvané praci?

Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni
odpovida Vami vykonavané praci?

8,11% 2,70% B Jednoznaéné odpovida

35,14% ® Spise odpovida
40,54%

® Nevim

Spise neodpovida, mzda by
mohla byt vyssi

Vibec neodpovida, cena mé
prace je podhodnocena

13,51%

Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 10: Co Vas nejvice motivuje k vyssimu vykonu?

V organizaci, dle dotaznikli, pracovniky k vy$§imu vykonu nejvice motivuje
penézni odmeéna, ktera byla zvolena dvacetkrat, nicméné na druhém misté byl zvolen
nehmotny stimul ,,pocit z dobfe vykonané prace“, ktery byl zvolen devatenactkrat.
Ze vSech dotazovanych pouze dva administrativni pracovniky a dva délniky motivuji
zaméstnanecké vyhody, jako naptiklad dovolend nad zdkonny narok ¢i sick days.
Zajimavé je, ze v organizaci pracuji také pracovnici, které udajné nic nemotivuje.
Tuto odpovéd’ si vybrali dva délnici ve véku 21 - 30 let. Moznost ,,vetejna pochvala®

nezvolil nikdo z dotazovanych. Vysledky mizeme vidét na Obrazku ¢. 26.
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Obrazek €. 26 - Co Vas nejvice motivuje k vy$§imu vykonu?

Co Vas nejvice motivuje k vy$Simu vykonu?
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Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 11: Dostavate ke mzdé jiny druh stimulace?

Na Obrazku ¢. 27 mulzeme vidét, ze vétSina, presnéji 62,16 %, respondentd
nedostava ke mzd¢ jiny druh stimulace. Hmotné stimuly jako notebook, mobilni telefon
¢i automobil dostava 13,51 % respondentii. Mezi tyto pracovniky patii pracovnicCi
ve vedeni a administrativni pracovnici, ktefi v organizaci pracuji vice nez rok.
Prispévek na zivotni pojisténi a penzijni ptipojisténi dostava 21,62 % dotazovanych a

jen 5,41 % dotazovanych dostava ptispévky na obédy.
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Obrazek €. 27 - Dostavate ke mzdé¢ jiny druh stimulace?

W ee | 4

Dostavate ke mzdé€ jiny druh stimulace?

B Hmotné stimuly jako notebook, mobilni
10,81% telefon, automobil

2,70% .
5,41% B Hmotné stimuly jako notebook, mobilni
telefon, automobil, Ptispévek na zivotni

18,92% pojiSténi a penzijni piipojisténi

| Jiné: Prispévek na obédy
62,16%

Pfispévek na Zivotni pojisténi a penzijni
pripojisténi

Zadné

Zdroj: Vlastni Setieni

Otazka 12: Povazujete soucasnou nabidku skoleni a dalsich vzdélavacich aktivit

k rozvoji Vasich dovednosti za dostatecnou?

Na Obrazku ¢. 28 je patrné, Ze celkem 45,94 % respondentli povazuje soucasnou
nabidku vzdé¢lavacich aktivit v organizaci za nedostatecnou. Presnéji 13,51 %
dotazovanych vybralo moznost ,,ne“ a 32,43% dotazovanych vybralo moznost ,,spise
ne“. A hlavnim odtvodnénim pro¢ povazuji respondenti souc¢asnou nabidku $koleni a
vzdélavacich aktivit za nedostatecnou, bylo to, Ze organizace nenabizi Zadné mozZnosti
dalsiho vzdélavani. I kdyz personalistka uvadéla, Ze v organizaci probiha pro nékteré
pracovniky vyuka anglického jazyka a jen pro urcité profese specializované Skoleni, dle

respondentt je to malo.
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Obrazek €. 28 - Povazujete souc¢asnou nabidku skoleni a dalSich vzd¢lavacich aktivit k
rozvoji VasSich dovednosti za dostatecnou?

Povazujete souc¢asnou nabidku Skoleni a
dalSich vzdélavacich aktivit k rozvoji VaSich
dovednosti za dostate¢nou?

13,51%

27,03%

® Ano
B SpiSe ano
m SpiSe ne

Ne

32,43%

27,03%

Zdroj: Vlastni Setfeni
Otazka 13: Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?

Se systémem hodnoceni ve vybrané organizaci je naprosto spokojeno 18,92 %
respondentti. Vice nez polovina dotazovanych, ptesnéji 59,46 %, je spiSe spokojeno.
Naopak nespokojeno nebo spiSe nespokojeno se systémem hodnoceni je dohromady
21,63 % dotazovanych. Hlavnim uvadénym divodem, pro¢ jsou dotazovani
nespokojeni, je to, Ze je podle nich hodnoceni subjektivni a Ze nevi, jak hodnoceni

pracovnikll v organizaci probiha. Vysledky jsou zobrazeny na Obrazku ¢. 29.
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Obrazek €. 29 - Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?

Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?

5,41%

18,92%

16,22%

® Ano, jsem spokojen/a
| Spise ano
u SpiSe ne

Ne, nejsem spokojen/a

59,46%

Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 14: Jak jste se dozvedel/a o Vasem pracovnim miste?

Na Obrazku ¢. 30 mizeme vidét, ze nejcastéjSim zplsobem, jak se respondenti
dozveédéli o svém pracovnim misté, je od zndmych. Presnéji 67,57 % dotazovanych
zvolilo tuto moznost. Dle mého nazoru je to zpusobeno tim, Ze se jedna o malou
organizaci, kde jsou zaméstnani pfevazné obyvatelé okolnich obci. Druhou nejcastéji
zvolenou odpovédi s 13,51 %, bylo jinym zplsobem a to mistnim rozhlasem, pisemnou
zadosti, inzeratem na vyvésce mésta ¢i ptimé osloveni organizaci s nabidkou. Nékteri
pracovnici se o svém soucasném pracovnim misté dozveédéli na Gfadu prace, presnéji
8,11 %. Stejné mnoZstvi dotazovanych se o svém pracovnim misté dozvédélo pomoci
internetovych personalnich portalt. A pouze 2,7 %, tedy jeden pracovnik se o svém
stavajicim zaméstnani dozvédél znovin a letakd. Tento pracovnik je v organizaci

zaméstnan vice jak 10 let.
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Obrazek €. 30 - Jak jste se dozvédél/a o Vasem pracovnim miste?

Jak jste se dozvédél/a o VaSem
pracovnim misté?

13,51% 8,11%

2,70%
8,11%

® Pomoci internetovych
personalnich portalt

B Z novin a letaka
® Pomoci ufadu prace
# Od znamych

Jinym zptisobem

67,57%

Zdroj: Vlastni Setfeni
Otazka 15: Jakym zpiisobem jste byl/a prijiman/a na soucasné pracovni misto?

Jak uz jsem zminila, jednd se o malou organizaci. Tomu také odpovidaji vysledky
na otadzku ,Jakym zplsobem jste byl/a pfijiman/a na soucasné pracovni misto?.
Nejcastéjsim zptisobem pfijimani pracovnikli bylo na zakladé¢ doporuceni, piesnéji
62,16 % dotazovanych bylo takto ptijato. Dalsich 24,32 % respondentti bylo pfijato na
zakladé zivotopisu. Vybérovym fizenim bylo pfijato pouze 5,41 % dotazovanych,
presnéji dva pracovnici a to na pracovni pozici ve vedeni. Nékteti pracovnici, celkem
8,11 %, byli na svou soucasnou pracovni pozici pfijimani také jinym zplsobem a to

piedevs§im pomoci osobniho pohovoru. Vysledky jsou zobrazeny na Obrazku €. 31.
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Obrazek €. 31 - Jakym zplsobem jste byl/a piijiman/a na souc¢asné pracovni misto?

Jakym zpusobem jste byl/a pFrijiman/a
na soucasné pracovni misto?

8,11%
5,41% 24,32%

m Na zakladé Zivotopisu
m Na zakladé doporuceni
= Vybérovym fizenim

Jinym zptsobem

62,16%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Otazka 16: Jste spokojen/a s pracovnim prostredim? (bezpecnost prdce, hygiena,

atd.)

Na Obrazku ¢. 32 mizeme vidét, Ze s pracovnim prostfedim je vétSina respondentl
spokojena, piesnéji 75,68 %. Naopak nespokojeno je 8,11 % dotazovanych. Zde se
jedna o délniky, ktefi uvadéji, ze musi obc¢as pracovat v horSich pracovnich podminkach
a jeden z délnikt dokonce odpovedel, Ze na pracovisti je Spina a nachazeji se zde mysi a

potkani.
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Obrazek €. 32 - Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

8,11%

16,22%

m Spokojen/a
®m Nemohu posoudit
Nespokojen/a

75,68%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Otazka 17: Jste spokojen/a s atmosférou na Vasem pracovisti a se vztahy mezi

zameéstnanci?

Vétsina dotazovanych, respektive 86,49 %, je spokojena s atmosférou a se vztahy
mezi zaméstnanci ve vybrané organizaci. Odpovéd’ ,,nespokojen/a“ vybrala pouze jedna
administrativni pracovnice (2,7 %) ve véku 41 - 50 let. MozZnost ,,nemohu posoudit
zvolilo 10,81 % respondentt, které tvofi tfi délnici a jeden administrativni pracovnik.
Dle mého néazoru se jedné o pracovniky, ktefi v organizaci pracuji pfevazné samostatné,
tak nemohou uréit, jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci a jaka atmosféra na pracovisti

panuje. Vysledky jsou znazornény na Obrazku ¢. 33.
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Obrazek €. 33 - Jste spokojen/a s atmosférou na VaSem pracovisti a se vztahy mezi
zamestnanci?

Jste spokojen/a s atmosférou na VaSem
pracovisti a se vztahy mezi zaméstnanci?

10,81%

2,70%

®m Nemohu posoudit
m Nespokojen/a
Spokojen/a

86,49%

Zdroj: Vlastni Setieni
Otazka 18: Jak hodnotite komunikaci s Vasim primym nadrizenym?

Jak z dotazniku vyplyva, vice jak polovina, respektive 51,35 %, dotazovanych
hodnoti komunikaci s jejich pfimym nadfizenym jako velmi dobrou. To je, dle mého
nazoru, opét zplisobeno tim, Ze se jedna o malou organizaci, kde ma vedouci pracovnik
na starost pouze nékolik podfizenych a proto se jim dokdze fadné¢ vénovat a
komunikovat s nimi. Dalsich 45,95 % respondentil hodnoti komunikaci s nadfizenym
jako dobrou a jen 2,7 %, tedy jeden vedouci pracovnik ve véku 21 - 30 let hodnoti
komunikaci se svym nadfizenym jako $patnou. Odpoveéd’ ,,velmi $patna“ nezvolil ani

jeden dotazovany. Vysledky jsou zobrazeny na Obrazku ¢. 34.
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Obrazek €. 34 - Jak hodnotite komunikaci s Vasim pfimym nadiizenym?

Jak hodnotite komunikaci s Vasim
primym nadiizenym?

2,70%

® Velmi dobra
45,95% 51,35% ™ Dobra

Spatna

Zdroj: Vlastni Setieni

Otazka 19: Byl/a jste behem poslednich Sesti mésicii pochvalen/a za svou praci

od svého nadrizeného?

Na Obrazku ¢. 35 muzeme vidét, ze skoro polovina (45,95 %) dotazovanych byla
Vv poslednich mésicich za svou praci pochvalena od svého nadtizeného. OvSem 35,14 %

respondentli si nevzpomina a 18,92 % vi, Ze za svou praci pochvéaleni nebyli.

Obrazek ¢. 35 - Byl/a jste v poslednich mésicich pochvalen/a za svou préci od svého
nadfizeného?

Byl/a jste v poslednich mésicich
pochvalen/a za svou praci od svého
nadrizeného?

18,92%

35,14%

m Ne
® Ano

Nevzpomindm si

45,95%

Zdroj: Vlastni Setieni
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Otazka 20: Co povazujete za silnou stranku v oblasti vizeni lidskych zdrojit ve Vasi

spolecnosti?

Na tuto otazku néktefi respondenti odpoveédéli, ze za silnou stranku v oblasti fizeni
lidskych zdroju v organizaci nepovazuji nic nebo Ze nevi a néktefi nechali kolonku
na odpovéd dokonce prazdnou. Sviuj nazor napsalo pouze 13 respondentd.
Dle mého ndzoru je to zplsobeno tim, Ze otdzka byla oteviena. NejCastéji zde

respondenti chvalili vedeni organizace, zaznély zde odpovédi jako:

¢

o Kladny pristup vedeni.*

o | Lidsky pristup, snaha a ochota stredniho managementu. “

e, Ochota a vstricnost resit problémy.

e ,Osobni a profesni rist, pracovni prostiedi.*

o Velice vstiicny pristup majitele a reditele firmy, pochopeni pro potreby
zaméstnanci, umoznéni jejich vzdelavani.

e , Spolehlivost.

e , Komunikace. “

e, Schopnost komunikace s novymi pracovniky.*

e | Vzdelavani zamestnancii.

Za silnou stranku povazuji respondenti také kolektiv. Uvadény byly odpovédi:

‘

o, Kolektivni prdce.’

¢

e , Ochota komunikovat, dobra spoluprdce.

Otazka 21: Co povazujete za slabou stranku v oblasti Fizeni lidskych zdroju ve Vasi

spolecnosti?

Na otazku ,,Co povazujete za slabou stranku v oblasti fizeni lidskych zdroji ve Vasi
spolecnosti?* odpoveédéli opét nékteti, Ze nevi a néktefi dotazovani neodpoveédéli vitbec
nic, nebo napsali ,,nic*. Sviij nazor vyjadiilo 11 respondenti. Dotazovani Kritizovali

rizné oblasti fizeni lidskych zdroja, byly zde uvedeny odpovédi jako:

e , Nedostatecné ohodnoceni prace.

e, Neosobni pristup.*”
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., Nepredavani diilezitych informaci z manazerskych pozic na prislusné
pracoviste.

., Nedostatek informaci, motivace. “

,, Nesystéemovost. “

., Podhodnoceni zaméstnancui, neposkytovani moznosti profesniho riistu a
Jistoty ohodnoceni prace. “

., Neprilis jasné vymezeni odpovédnosti jednotlivych manazerskych pozic,
odtrzeni managementu (hlavné mladsiho) od délnickych pozic.*

., Nespolehlivost ridicich pracovnikii.

., Zddnd motivace, Zadny socidlni program.

, Problem se ziskavanim a udrzenim kvalifikovanych zaméstnancii,

‘

vzdeélavani, rozvoj, odménovani.
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6 Diskuze a navrh zmeén

Na zékladé¢ rozhovoru s personalistkou organizace, vyhodnocenych dotazniki,
pozorovanim a studiem odborné literatury byla navrzena nize uvedena doporuceni, ktera
by mohla zlepsit jak spokojenost pracovniku, tak zefektivnit nékteré Cinnosti v oblasti

tfizeni lidskych zdroji.

6.1 Planovani pracovniki

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze jednim z problému ve vybrané organizaci je
neustaly nedostatek kvalifikovanych pracovnikd. Jednim z moznych divodii by mohlo
byt pravé planovani pracovnikl, kterému se v organizaci nevénuje dostatecna
pozornost. V soucasné dob¢ se organizace nezaméiuje na dlouhodobé planovéani pokryti
budouci potieby kvalifikovanych pracovnikii. Impulzem k hledani novych pracovnikt
je az podnét vznikly na zaklad¢ zjisténi nalé¢havé potieby, ktery prichazi od vedoucich

useku.

Planovani pracovnikd mélo byt dle mého nazoru zavedeno jiz pied dvéma lety, kdy
zacala probihat vystavba novych skladovacich sil a suSicky. Nebot’ touto vystavbou
doslo k rozs$ifeni pracovnich mist a dodnes organizace nema vSechna nové vytvorena
pracovni mista obsazena. Jiz doptedu si méla organizace vytvofit predstavu o tom, kolik
a jakych pracovnikd bude do nového skladovaciho sila a susicky potieba. Tim by se
organizace mohla vyhnout problému s nedostatkem potfebnych a kvalifikovanych
pracovnikli. Nedostatek kvalifikovanych pracovnikd v organizaci muze byt zasadni
bariérou pro dlouhodoby rozvoj organizace a bariérou pro posileni konkuren¢niho

postaveni na trhu.

Dalsim doporu¢enim v oblasti planovani pracovnikd by byl monitoring pracovnikd,
pfi¢emZ by méla organizace vice sledovat své zaméstnance. I kdyZ spole¢nost vyuziva
informacni systém, kde ma zavedeného kazdého pracovnika, dle personalistky soucasny
informacni systém neupozoriiuje na pracovniky, ktefi by méli naptiklad v dalSim roce
odejit do dichodu. A jak jsem zjistila z dotaznikového Setfeni, druhou nejpocetnéjsi
veékovou kategorii jsou pravé pracovnici ve véku 51 a vice let, presnéji 29,73 %. Podle

mého nazoru by méla personalistka sledovat bliZici se odchody pracovniki do diichodu
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kvuli tomu, aby se organizace vyhnula mozné problémové situaci, kdy v jedné dobé
odejde do dichodu velké mnozstvi pracovnikd. A jelikoz organizace neustale bojuje
s problémem nedostateného mnozstvi kvalifikovanych pracovnikii a neustale hleda
nové uchazece, tato mozna situace by mohla byt pro ni velkym problém, béhem kterého
by nemusela stihat plnit své zdvazky vici odbératelim, coz by opét ohrozilo jeji

konkurenceschopnost a dobré jméno celé organizace.

6.2 Ziskavani pracovniki

Pro ziskavani pracovnikil se organizace sice snazi vyuzivat mnoho prosttedk, jako
je inzerce, vyhlaseni nabidky prace v rozhlasech v okolnich obcich, pfipadné vyvéseni
inzeratli a v neposledni fad¢ se snazi ziskdvat nové pracovniky z Gfadu prace. Ovsem
Z novin a letakt se dle dotaznikového Setfeni o svém pracovnim misté¢ dozvédel pouze
jeden dotazovany a to jiz pted vice nez 10 lety. Pomoci Ufadu prace se o svém
pracovnim misté dozvédeli tii dotazovani a pomoci mistniho rozhlasu a inzeratu

na vyvésce mesta pokazdé pouze jeden pracovnik.

Dle webovych stranek ma organizace ustavicné velky pocet volnych pracovnich
pozic a opétovny problém se ziskavanim kvalifikovanych pracovnikli potvrzuje také
odpovéd’ Zeny na pozici délnika ve v€ku 21 - 30 let na otazku 21: ,,Co povazujete
za slabou stranku v oblasti fizeni lidskych zdroji ve Vasi spoleCnosti? - ,, Problém

I3

se ziskavanim a udrzenim kvalifikovanych zaméstnancu. “.

Vzhledem k soucasnému masovému vyuzivani internetu lze predpokladat, ze velké
mnozstvi lidi hledd nabidky volnych pracovnich mist pravé pomoci internetu. Proto
mym prvnim navrhem Vv oblasti vyuzivani internetu je ptidavani nabidek aktualnich
volnych pracovnich pozic na facebookové stranky organizace, které jiz nékolik let

aktivné vyuziva.

Dal8im navrhem je inzerce na jednom z nejnavstévovanéjsich internetovych portalt
nabizejici volnd pracovni mista, a sice Jobs.cz. V soucasné dobé€ totiz ani tento portal

organizace nevyuziva.

Pti zrealizovani tohoto navrhu by se cena pohybovala nasledovné:
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e Cena se odviji dle pozadavkl zadavatele inzerce. Pokud by organizace
zvolila nejobliben¢jsi balicek jednoradzové inzerce, cena za jeden inzerat
zvefejnény na jeden mésic by byla 7 900 K¢&. Jelikoz vsak organizace hleda
vice uchazecli najednou, bylo by pro ni vyhodné =zakoupit jeden
ze zvyhodnénych balickil, jako naptiklad 3 inzeraty Standard, které by
mohla organizace ptidat béhem roku, za cenu 19 000 K¢, coz je 6 334 K¢ za
jeden inzerat zvefejnény na jeden mésic. Nebo baliceck Kombi za cenu
27 000 K¢, kdy je moznost zvefejnit 5 inzeratl na jeden mésic na portale

Jobs.cz nebo 10 inzeratl na jeden mésic na portale Prace.cz (Jobs.cz, 2018).

Jelikoz vétSina nabizenych pracovnich pozic je zemédé€lského zaméieni, jako
napiiklad oSetfoval na farmé vykrmu dribeze, oSetfovatel hospodaiskych zvifat -
stajnik, oSetfovatel hospodarskych zvifat — doji¢/dojicka, zootechnik, tak bych
navrhovala oslovit studenty sttednich a vysokych skol zemédélského zaméteni. Jednalo
by se napiiklad o Stfedni odbornou veterindrni, mechaniza¢ni a zahradnickou a
Jazykovou Skolu s pravem statni jazykové zkousky ¢i Zemédé€lskou fakultu Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgjovicich. Studenty by si organizace mohla jiz béhem studia
Vv ramci brigddy fadné zaskolit a po Skole by jim mohla nabidnout pracovni misto

na plny uvazek.

V neposledni fadé¢ bych navrhovala obnovit vylepovani nabidky prace
na reklamnich plochach v nejblizsich obcich, jako je napiiklad Dynin, Bogilec, Sevétin,
Veseli nad LuZnici apod. a obnovit vyhlasovani nabidek volnych pracovnich pozic
v rozhlasech, a to opét v nejblizSich obcich. Pokud by se organizace rozhodla
pro realizaci ndvrhu tykajici se vylepovani nabidky prace, penézni vycisleni napiiklad

pro obec Veseli nad LuZnici by bylo nasledujici:

e Cenik vylepu na vylepovacich plochach a vélcich ve Veseli nad LuZnici se
odviji od velikosti plakatd, poctu plakati a poctu dni vylepeni plakati.
U zvolené velikosti plakatu A4 by organizace zaplatila 2,90 K¢/den za jeden
plakat na 13 plakatovacich plochach (Veseli.cz, 2018).

Uvedeny inzerat, ktery je zvetejiiovan v Ceskobudéjovickém deniku Vltava Labe
Media, dle mého nazoru obsahuje nékolik zavaznych chyb. Prvni chybou je poruSeni
antidiskrimina¢niho zdkona, jelikoz v inzeratu je uvedeno, ze organizace piijme ,,fidice

nakladniho vozidla®, ale mélo by zde byt uvedeno ,.fidi¢e/fidicku ndkladniho vozidla®.
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Dalsi chybou je neuvedeni data, do kdy ma potencidlni uchaze¢ o pracovni misto
kontaktovat personalistku organizace. Dalsi chybou je chybné uvedeni nazvu
organizace, kde chybi oznaceni akciové spolecnosti. Kromé téchto chyb bych

navrhovala jesté do pozadavkil na uchazece dopsat tyto pozadavky:

e zdravotni zpusobilost dle zakona (dopravné-psychologické vysetteni, prikaz
pracovnika v potravinarstvi),
e (isty trestni rejstiik,

e loajalni a flexibilni pfistup k praci.

6.3  Vybér pracovniki

Vybrané organizaci bych navrhovala, aby se zaméfili na fadny vybér pracovnikd.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze bylo 62,16 % dotazovanych, vcetné nékterych
pracovnikii ve vedeni, vybrano pouze na zdklad¢ doporuceni. Dle mého nazoru by
kazdy zuchaze¢lii o vedouci pozici v organizaci mél projit kromé jiz zavedeného
pohovoru také Assessment centrem, ktery by, spolu s personalistkou, realizoval
predseda predstavenstva, ktery také stanovuje pozadavky na dané pracovni misto.
Predseda pifedstavenstva by mohl navrhnout ur¢it¢ modelové situace, které by mohly
nastat u vedoucich pracovnikli. Uchaze¢ o nabizené pracovni misto by mél predvést,
jak by se v dané situaci zachoval a jak by se se vzniklymi problémy vypoiadal. Pomoci
této specifické formy vybéru pracovniki lze zjistit, jak uchaze¢ dokdze jednat se svymi
podfizenymi, jaké ma komunikaéni schopnosti, jak dok4Ze pracovat ve stresu, jak umi

delegovat tikoly ¢i jak umi nakladat s casem apod.

U pohovoru pii vybéru vhodného kandidata na jakoukoli pozici, bych doporucovala,
krom¢ otazek tykajicich se zkuSenosti, znalosti, zajml a vzdélani kandidata, ptat se i

na otdzky z jinych oblasti, jako naptiklad:
Motivace:

e Pro¢ mate z4djem o nabizenou pozici?*
e . Co si myslite, ze nam muiZete nabidnout?*

e ,.Co od nabizené prace oCekavate?
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Piedchozi zaméstnani:

e 7 jakého diivodu jste odesel/sla z ptedchoziho zaméstnani?“
e _Co Vas v predchozim zaméstnani bavilo nebo naopak, s ¢im jste nebyl/a
spokojen?«

e ,.Za co jste byl/a nejCastéji kritizovan/a, a jak jste na kritiku reagoval/a?*
Informace o uchazeci, znalosti a zkuSenosti:

e Jaké jsou Vase silné a slabé stranky?*

e  Pracujete radéji v tymu nebo samostatné?*
e Jste odolny/a vici stresu?*

e . Dokazete delegovat ukoly?*

o _Kde se vidite za pét let?*
Informace o organizaci a o pracovnim misté:

e . Co vite o nasi organizaci?
e Jaké je Vase predstava o vysi mzdy?*

e _Kdy na dané pracovni misto miizete nastoupit?

6.4 Hodnoceni pracovniku

V oblasti hodnoceni pracovnikii méa organizace Zemé&délské sluzby Dynin, a.s.
pomérné velky nedostatek. I kdyz je, dle dotaznikového Setteni, se systémem hodnoceni
ve vybrané organizaci naprosto spokojeno 18,92 % a spiSe spokojeno 59,46 %, je zde
také 21,63 % nespokojenych respondentii. A hlavnim uvadénym divodem, pro¢ jsou
dotazovani nespokojeni, je to, Ze je podle nich hodnoceni subjektivni a Ze nevi, jak
hodnoceni pracovnikli v organizaci probihd. V soucasné dob& v organizaci probiha
pouze ustni hodnoceni pracovnikii a to od vedoucich pracovnikti ¢i mistrt, ktefi mohou

ovlivnit variabilni ¢ast mzdy pracovnikli pomoci prémii.

Proto navrhuji, aby vedouci pracovnik provadel pravidelné hodnoceni svych
pracovniki. Hodnoceni by probihala vzdy jednou za pul roku, kde by vedouci
pracovnik zpétné zhodnotil praci jednotlivych pracovnikl. V prvé fadé by bylo potieba,

aby vedouci useku vSechny pracovniky informoval o zavedeni pravidelného hodnoceni
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a jeho cilech. K informovani pracovnikd by bylo vhodné vyuzit vSechny dostupné
komunika¢ni kanaly v organizaci, tj. porady, neformalni setkani, vyvésky
na jednotlivych pracovistich apod. Hodnoceni je dobry motivacni prvek, ktery motivuje
pracovniky k vysSimu vykonu. Po hodnoceni by byl pracovnik pochvalen a odménén,
nebo naopak by byl upozornén na piipadné nedostatky v jeho praci, které by mél
v dal$im obdobi zlepsit. Na zaklad¢ zjisténi urcitych nedostatkii by mohla organizace
umoznit svym zameéstnancim konkrétni doskoleni nebo rozsifeni kvalifikace

pracovniki.

Hodnoceni pracovnikii vytvaii vystupy pro odménovani a vzdélavani pracovnik.
Veskera hodnoceni by mohla byt zaznamenédvana do informacéniho systému organizace
a timto zpusobem by mohla vzniknout pravidelna kontrola organizace o kvalité

vykonavané prace jejich zaméstnanci.

Navrzeny dotaznik pro hodnoceni pracovniki je zobrazen na nize uvedeném

Obrazku ¢. 36.
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Obrazek €. 36 - Formulaf pro hodnoceni pracovnikii

Jméno a prijmeni hodnoceného Jméno a prijmeni nadrizeného
Pracovnik dodrzuje v€asné prichody na pracoviste? ANO NE
Pracovnik dodrzuje pravidelnou dochazku? ANO NE
M4 pracovnik pro svou praci vSechny potiebné znalosti a

) ANO NE
dovednosti?
Dokéze pracovnik pracovat v tymu? ANO NE
Vytvaii pracovnik na pracovisti atmosféru divéry a spoluprace
e praconnt i pie N ANO | NE
(lidi spojuje, nikoli rozdéluje)?
Pracovnik je ochotny a vstficny pii potiebé obsadit smény pfi
_ ! Y Y ANO NE
nutnosti zvétSeni vyroby (napt. v dobé& svatki, sobot a nedéli)?
Pracovnik je ochotny a vstficny pfi potieb¢ zastupu za dovolené ¢i
o J y yprp p ANO NE
nemoci jinych pracovnik?
Odvadi pracovnik dobte svou napli prace? ANO NE
Je pracovnik otevien dalSimu rozvoji a zméng? ANO NE
Je pracovnik schopen sam spravné rozhodovat? ANO NE
Pokud pracovnik jednd se zdkazniky, dokdze s nimi spravné
_ ANO NE
komunikovat?

Datum:

Zdroj: Vlastni
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6.5 Odménovani pracovniki

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 40,54 % respondentii se domniva, Ze jejich
finanéni ohodnoceni odpovida vykonané praci. OvSem dohromady 43,25 %
dotazovanych si naopak mysli, Ze jejich vykonana prace neni dostate¢né ohodnocena a
mzda by meéla byt vyssi. Odpovéd ,,jednoznacné odpovida“ zvolil pouze jeden
pracovnik na délnické pozici ve véku 51 a vice. Dle personalistky v organizaci dostavaji
pracovnici na stejnych pracovnich pozicich stejné finan¢ni ohodnoceni. Nebere se zde

ohled na troven vzdélavani, 1éta praxe, ani pocet odpracovanych let v této organizaci.

Dalsim problémem je mzda pracovniki. I kdyz je, dle personalistky, primérna mzda
v organizaci 28 000 K¢, tak napfiklad jedna z nabizenych pracovnich pozic je silomistr,
jehoz naplni prace je obsluha technologie obilnich sil, prace s pocitatem, fizeni
automatizovanych technologii. Na tuto pozici je organizaci pozadovano minimalné
sttedoskolské vzdélani zakoncené maturitni zkouskou a za tuto pozici by dany uchazec
ziskaval hrubou mzdu ve vysi 18 000 K¢, coz po odeteni dan¢ z piijmi, zdravotniho
pojisténi a socialniho pojisténi je pouze 14 460 K¢&. A podle Narodni soustavy povolani
21 818 K¢, tedy pro Cistou mzdu to bylo 17 092 K¢&. U pozice skladnik — manipulacni
délnik, ktery mé za kol obsluhu skladu hotovych vyrobkii, manipulaci se skladovymi
zasobami a fizeni vysokozdviZzného voziku, je ohodnocen hrubou mzdou ve vysi
19 000 K¢. Ovsem i u této pozice byl, dle Narodni soustavy, median hrubé mési¢ni
mzdy pro JihoCesky kraj 22 342 K¢&. Proto bych navrhovala zavést kazdoro¢ni malé
zvySovani mezd, naptiklad jen 2% navySeni, coz by opét pracovniky mohlo motivovat.
Krom¢ toho by si prostfednictvim tohoto navrhu mohla organizace udrzet kvalifikované
pracovniky, u kterych hrozi odchod pravé z ditvodu nizkého mzdového ohodnoceni.
Tento rist mzdy zaméstnanci, zaloZen na poc¢tu odpracovanych let v organizaci, by se

mohl naptiklad po 10 odpracovanych letech pracovnika ukoncit.

Kromé navySeni mezd dle po¢tu odpracovanych let v organizaci bych navrhovala
zavést odmeénu, kterd by zavisela na pravidelném hodnoceni pracovnikti. Pokud by
pracovnik u vice nez 80 % odpovédi, mél odpoved’ ,,ANO* dostal by odménu ve vysi
1 000 K¢, pokud by ale naopak nespliioval vice jak 50 % hodnocenych kritérii, byl by

napomenut a pokud by se u pracovnika toto negativni hodnoceni opakovalo 3x za
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sebou, bylo by mu ze mzdy naopak 1 000 K¢ strzeno. Tato ¢ast mzdy by pracovniky

opét motivovala k vyssimu vykonu.

6.6 Motivace

Z rozhovoru s personalistkou vyplynulo, Ze organizace povazuje za nejvetsi
motivaci dlouhodobou stabilitu organizace, pficemz se zaméstnanci nemusi bat o své
pusobeni v organizaci. Kromé tohoto motivatoru organizace nabizi pro pracovniky
ve vedeni sluzebni automobil a mobilni telefony, které maji k dispozici krom¢ vedeni

organizace také vedouci usekil, mistfi a fidici.

Jak bylo zjisténo z dotaznikového Setfeni, 62,16 % dotazovanych nedostava
ke mzd¢ jiny druh stimulace. Proto bych navrhovala zamétit se v organizaci na motivaci
pracovnikll, protoZe spravna motivace pracovnikd posiluje jejich pracovni nasazeni,

odpovédnost a iniciativu.

Podle odpovédi v dotaznikovém Setieni bylo zjisténo, ze pracovniky v organizaci
k vy$simu vykonu nejvice motivuje penézni odména, pocit z dobfe vykonané prace,
zaméstnanecké vyhody a profesni rast. I kdyz pracovniky pfevazné motivuje vnéjsi

motivace, navrhovala bych, aby se organizace zaméfila na oba druhy motivace.
Vnitini motivace

U  vnitinich  faktori motivace by se organizace mohla  zaméfit
u technicko-hospodarskych pracovnikii na delegaci alespont malych pravomoci v oblasti
rozhodovani pfi kazdodennim vykonavani prace. ProtoZe samostatnost u provadéni
prace a rozhodovani alesponl u nepiili§ dulezitych rozhodnuti, vytvafi v pracovnikovi
pocit, ze je pro spole¢nost dulezity. DalSim Gfinnym navrhem u vnitini motivace je

zvysit moznost zaméstnancu rozvijet si své schopnosti a kvalifikaci.
Vnéjsi motivace

U vngj$i motivace by se organizace mohla zamé&fit na zavedeni sick days, neboli
zdravotniho volna. Tento benefit byva mezi zaméstnavateli v poslednich letech ¢im dal
oblibengjsi. Sick days ve vySi 3 dnli za rok slouzi pracovnikovi k vyléceni nemoci,

u které by bylo zbyte¢né chodit k doktorovi a brat si cely tyden nemocenské volno.
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Dal$im navrhem by mohly byt prémie ve vysSi 1 000 K¢ za navrh na zlepSeni
systému v organizaci. Na dal$i penézni motivatory bych se nezamétovala, protoze zde
byl jiz uveden navrh na procentni navySeni mezd a pohyblivou ¢ast mzdy, ktera by méla
zaméstnance motivovat k vyssi vykonnosti a vyuzivani penéznich motivatora ve velké
mife zpusobuje, ze motivace zaméstnanct naopak klesa. U vnéjsich faktort motivace
bych se vSak zaméfila jeSté na jeden podstatny problém. Z vysledkii dotaznikového
Setfeni bylo zjisténo, ze 35,14 % dotazovanych si nevzpomind, zda byli za svou préci
V poslednich mésicich pochvaleni a 18,92 % dokonce vi, Ze pochvaleni nebyli. A
jelikoz velkou ¢ast pracovnikiit motivuje pocit z dobie vykonané prace, tak bych
navrhovala, aby se vedouci usekd zaméfili na castéjSi zpétnou vazbu ohledné
dosazenych vysledkd a na pochvalu vykonnych zaméstnancti. Poslednim navrhem je
zvyhodnény odkup vyrobkili organizace pro zaméstnance, ktery v soucasné dobé
organizace nenabizi. Zaméstnanci by méli k dispozici 5% slevu na nakup vyrobku

organizace Zeméd¢lské sluzby Dynin, a.s.

Z dotaznikového Setfeni bylo také zjiSténo, ze se v organizaci nachazeji dva
pracovnici, které nemotivuje nic. Bylo by vhodné zjistit, zda tito pracovnici vV organizaci
odvadi dobry vykon v rdmci svych pracovnich povinnosti, aniz by potfebovali byt
motivovani, nebo jsou to pracovnici, kteti 1 kdyz budou sebevice motivovani,
vykonngjsi ve své praci nebudou. Dle Urbana (2017) pokud se v organizaci narazi
na takovéto pracovniky, které k praci motivovat nelze a to Zadnymi nastroji, bylo by

nejvhodnéjsi se s nimi co nejrychleji rozloucit.

6.7 Vzdélavani pracovniku

V dnes$nim globalizujicim svété v ramci znalostni ekonomiky je neustalé uceni se a
zkvalitiovani svych znalosti a dovednosti velmi dilezité. I kdyZ v dotaznikovém Setieni
u otazky 20, tedy ,,Co povaZujete za silnou stranku v oblasti fizeni lidskych zdrojt

CNT4

ve Vasi spolecnosti®, zaznéla dvakrat odpovéd’ ,,vzdélavani zaméstnanct®, po bliz§im
zkoumani bylo zjisténo, ze tuto odpovéd’ zvolila pouze jedna vedouci pracovnice a
jedna administrativni pracovnice, které maji moZnost pravidelného vzdé&lavani.
V organizaci totiZ probihd pro vedouci pracovniky a pro pracovnice finan¢ni a skladové

uctarny vyuka anglického jazyka. Naopak dle vysledkli dotaznikového Setieni vyplyva,
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ze 45,94 % dotazovanych povazuje soucasnou nabidku vzdé€lavacich aktivit za

nedostatecnou, protoze zadna v organizaci neni.

V soucasné dobé€ je hodné¢ feSené Natizeni EU 2016/679 (General Data Protection
Regulation neboli Obecné nafizeni o ochrané osobnich udaji), které piichazi
S piisn¢jSimi povinnostmi zachazeni s osobnimi tdaji tietich osob, jejichz nesplnéni
bude sankcionovano vysokymi finanénimi pokutami. Toto nafizeni bude ucinné jiz
25. kvétna 2018. Proto bych navrhovala, aby se alespon piedseda piedstavenstva
zucastnil kurzu GDPR — Nartizeni EU o ochrané osobnich udaji, které se kona v Domé
kultury Metropol v Ceskych Budgjovicich. Zugastnény se zde dozvi, co je to GDPR, co
upravuje, co je povazovano za osobni udaj fyzické osoby, jaké méa spravce a zpracovatel
osobnich udajii povinnosti a prava, jaké jsou principy GDPR, jak se musi kazdy osobni
udaj zpracovavat se souhlasem subjektu udaji, jak se naopak zpracovéavaji osobni tidaje
bez souhlasu subjektu tidajl, jaka prava maji subjekty osobnich udajii — pravo na vymaz
osobnich udajt, jaké povinnosti maji firmy, jaké Ukoly a postaveni by mél mit
povéienec pro ochranu osobnich udaji a kdy musi byt jmenovan a také, jaké jsou
sankce v ramci celé EU. Tento kurz stoji 1 850 K¢, trva 4,5 hodiny, pfic¢emz je v cené
zahrnuta coffee break a pisemny material (Tsmvyskov.cz, 2018). Piedseda
ptredstavenstva by poté na poradé piedal své poznatky ziskané z tohoto kurzu svym

podiizenym.

Pracovnici na délnickych pozicich se Skoli pouze v rdmci povinnych specifickych
Skoleni, proto bych napiiklad vSem témto pracovnikim umoZnila dobrovolné
absolvovat kurz Vysokozdvizny vozik. Ti, ktefi kurzem jiz v minulosti prosli, by si ho
mohli roz§ifit a ti, ktefi tu moZnost neméli, by mohli ziskat fidi¢ské opravnéni
na vysokozdvizny vozik. Tedy pro ty zaméstnance, ktefi nemaji fidi¢ské opravnéni, by
mohla organizace umoznit zakladni kurz vysokozdvizny vozik v cené¢ 1 990 KCc.
Pro pracovniky, ktefi jiz timto zakladnim kurzem prosli, by bylo k dispozici rozsitfujici
Skoleni, kde by si mohli pracovnici rozsifit pracovnici priikaz vysokozdvizny vozik
na vice skupin, naptiklad rozsiteni ze skupin do 5t na skupiny nad 5t. Cena rozsitujiciho
Skoleni je 1 000 K¢ (Skolenivoziku.cz, 2018). Tyto kurzy by mohly obohatit
kazdodenni pracovni stereotyp délnikii a znacnou vyhodu by to pfineslo i samotné
organizaci. Nejen, ze by témito kurzy byli zaméstnanci motivovani, ale jelikoz
Vv soucasné dob&é ma v organizaci jen malé mnozstvi pracovniki toto fidi¢ské opravnéni,

pii vzniklé situaci, kdy by nebyl k dispozici zadny z téchto soucasnych pracovniku, by
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ke skoleni stejné dojit muselo a pracovnici by to uz nepovazovali za souc¢ast motivace,

ale za povinnost.

6.8  Pracovni prostredi

Dals$im navrhem reaguji na upozornéni nékterych pracovnikli na problém tykajici se
Cistoty pracovniho prostfedi a ¢astému vyskytu hlodavct. Proto bych navrhovala, aby se
organizace snazila 0 Cist¢j$i pracovni prostfedi a to jak ve skladech, tak 1 ve vyrob¢.
Vim, ze je to velky problém, protoze haly jsou oteviené a obsahuji mista, kterymi
hlodavci (mysi, krysy) snadno vniknou dovnitf. Nicméné bych navrhovala alespon
Cast¢j$i navstévu deratizéra, ktery v soucasné dob¢ navstévuje organizaci jednou za tfi

meésice.

6.9 Péce o pracovniky

V organizaci Zemé&d¢€lské sluzby Dynin, a.s. v souc¢asné dob¢€ probihd jednou rocné
pro vSechny zaméstnance vanoc¢ni vecirek. Pracovnici se ale domnivaji, Ze je to malo a
vznikd u nich pocit, Ze v organizaci pro né nejsou organizovany zadné socialni
programy. Proto bych navrhovala, aby organizace uspotadala kazdy rok na zacatku 1éta
grilovani. Tato akce by se konala na zacatku Cervna z toho divodu, ze béhem Iéta az
do zafi jsou kazdoro¢ni Zné, které jsou pro mnohé pracovniky velmi naro¢né. Akce by
se konala v arealu organizace a mohl by se ji za¢astnit kazdy zaméstnanec, nicméné dle
personalistky se ani vanocniho vecirku nezlcastiuji vSichni zaméstnanci, vZdy jen
okolo 50 osob. Pii takovéto akci by se utuzily vztahy nejen mezi zaméstnanci, ale také
vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, coZ by mélo pozitivni vliv na jejich pracovni

prostiedi.

Naklady na uspotadani takovéto akce pro 50 zaméstnancli by mohly byt néasledujici:
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Tabulka €. 2 - Néklady na grilovani

Polozka Cena/kus | Pocet kustu Celkem

Obderstveni:

o Nalvoien’é selevt’na grilové}ni V€. 2 7509 K¢ 1 2 750 K&

potiebného piislusenstvi (50 kg) | (55 K¢/kg)

e Bochnik chleba 500 g 15,53 K¢ 10 155,3 K¢

e Hofi¢ice plnotu¢na 950 g 24,5 K¢ 2 49 K¢

e Hoicice kremzska 950 g 36,69 K¢ 2 73,38 K&

e Kien 2 kg 125,35 K¢ 1 125,35 K¢

e Okurky 3,5 kg 87,98 K¢ 2 175,96 K¢
Alkoholické napoje:

e Velkopopovicky Kozel 11° 50 | 1510 K¢ 2 3020 K¢
Nealkoholické napoje:

e Nealkoholické pivo Birell 0,5 | 9,90 K¢ 40 396 K¢

e Voda neperliva Aquila 1,5 | 8,86 K¢ 30 265,8 K¢

o :\L/(S)dla jemné perlivd Magnesia 11,90 K& 30 357 K&

e Coca-Cola2,251 23,90 K¢ 18 430,2 K¢
Ostatni:

e Plastové kelimky 0,5 | 1,13 K¢ 200 226 K¢
Hudba:

e Mistni harmonikafi 2 000 K¢ - 2 000 K¢
CELKEM 10 023,99 K¢
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Dal$im navrhem v oblasti péfe o pracovniky je pravidelné zjistovani jejich
spokojenosti. V organizaci probihd pouze Ustni dotazovani nékterych zaméstnancl
o jejich spokojenosti. Dle mého nazoru se pii Ustnim dotazovdni mohou néktefi
zaméstnanci bat vyjadfit svlij nazor a hlavnim problémem je, ze nejsou dotazovani
vsichni zaméstnanci v organizaci. Proto bych navrhovala vytvofit dotaznikové Setfeni
ohledné spokojenosti zaméstnanct v organizaci, které by probihalo pravidelné jednou
za pul roku. Dotaznik by byl k dispozici vS§em zaméstnanctim na vratnici, kam by ho
také vyplnény vhazovali do pfedem urcené schranky. Dotaznik by byl anonymni a
obsahoval by 17 otazek, které by se skladaly z uzavienych a polouzavienych otazek,
diky kterym by bylo vypliiovani zjednodusené a rychlejsi. Dotaznik by se skladal
z filtranich otdzek wurcujici pohlavi, v&k, pracovni pozici, odpracovana Iléta
v organizaci, zotazek tykajicich se spokojenosti pracovnika s pracovni pozici,
hodnocenim, odménovanim, vzdélavanim, informovanosti, se vztahy na pracovisti,

S pracovnim prostfedim, motivaci apod. Navrzeny dotaznik je zobrazen v Ptiloze ¢. 12.

6.10 Informovanost, komunikace

Dal$im névrhem je zaméfit se na pravidelné informovani vSech pracovniki.
U otazky €. 21 zaznéla dvakrat odpovéd’ tykajici se nedostatku informaci a nepfedavani
informaci z manazerskych pozic na pfislusné pracovisté. Proto bych navrhovala, aby
vedouci usekll, vzdy po zjisténi dilezitych informaci, uspotadal kratkou poradu, béhem

které by ptedal potiebné informace vS§em zaméstnanctm.

Déle bych navrhovala, aby ptfedseda ptfedstavenstva prostfednictvim podnikovych
novin ¢i zvefejnénim na nasténce, ktera je umisténa na vratnici, jednou za puil roku
informoval vSechny zaméstnance o souCasném stavu organizace, o novinkach

V organizaci a o budoucich planech.

Poslednim ndvrhem je kurz ,,Obtiznd komunikace pii jednani s kolegy,
podiizenymi, zakazniky a obchodnimi partnery®, ktery bych navrhovala pro piedsedu
pfedstavenstva a obchodniho feditele, ktery kazdy den jedné se zdkazniky. Zucastnéni
by se diky tomuto kurzu mohli naucit 1épe argumentovat, mit vétsi kontrolu nad
rozhovory s kolegy a podfizenymi, jak vést své kolegy k tomu, aby feSili své problémy

samostatné apod. Ziskané¢ informace by mohli pfedsedovi predstavenstva pomoci
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pfi poradach, vyjednavani s podiizenymi, vedeni podiizenych k samostatnosti, feSeni
konflikt, motivaénim podani novinek a zmén, karani ¢i pochvale apod. Cena tohoto
kurzu je 4 779,5 K¢ za jednu osobu. Kurz se pravidelné porada v Praze (Skoleni-kurzy-

educity.cz, 2018). Naklady na realizaci tohoto navrhu by mohly byt nasledujici:

Tabulka €. 3 - Naklady realizace kurzu

Polozka Cena/osoba Celkem

Kurz 4779,5K¢ 9 559 K¢

Doprava — vlak 334,5 K¢ (véetné zpateéni cesty) | 669 K¢

Stravné — obéd 150 K¢ 300 K¢

CELKEM 10 528 K¢

Zdroj: Vlastni
Vyvoj finanéni situace organizace

Jak je patrné z Obrazku €. 8, celkové vynosy v roce 2015 byly 1 116 292 000 K¢ a
celkové naklady organizace 1 114 357 000 K¢, pticemz vysledek hospodareni byl tedy
pouze 1935000 K¢&. V roce 2016 sice celkové vynosy oproti minulému roku klesly
0 62 222 000 K¢, ale také naklady klesly, a to o 72 279 000 K¢&. Tento rozdil vytvofil
vysledek hospodaieni po zdanéni 11 992 000 K¢, ktery tedy ve srovnani s rokem 2015
vyrazn¢ vzrostl. Vyvoj vysledku hospodafeni je zobrazen na Obrazku ¢. 9.
Dle podrobng&jsiho zkoumani a rozhovoru s piedsedou piedstavenstva, si dovoluji tvrdit,

Ze postupné realizovani mych navrhii by pro organizaci nebylo pfili§ financné naro¢né.
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7 Zaver

V dnesni dobé se bez efektivniho tizeni lidskych zdroji neobejde zddnd Uspésna
organizace. Radny vybér pracovnikd, jejich hodnoceni, motivace, odméiovani a pécée
o n¢ zvysuje konkurenceschopnost celé¢ organizace, proto je velmi dualezité vénovat

pozornost v§em personalnim ¢innostem v organizaci.

Hlavnim cilem mé diplomové prace bylo zhodnotit jednotlivé oblasti fizeni lidskych
zdrojii ve vybrané organizaci a na zaklad¢ analyzy a zhodnoceni soucasného stavu

organizace navrhnout doporuceni a mozna zlep$eni v oblastech fizeni lidskych zdroj.

Obsahem teoretické ¢asti je vysvétleni podstaty fizeni lidskych zdrojt, tkola a cili
fizeni lidskych zdroji a jsou zde popsdny vSechny persondlni Cinnosti, které se

V organizaci nachazeji.

Pro zpracovani praktické ¢asti jsem zvolila akciovou spole¢nost Zeméd¢€lské sluzby
Dynin. Potiebné informace byly ziskané prostiednictvim strukturované¢ho rozhovoru
s personalistkou organizace, Ivanou Hajnou. Rozhovory probihaly vzdy po pifedchozi
telefonické domluvé v kancelafi personalistky nebo prostiednictvim e-mailové

komunikace.

V praktické ¢asti jsem nejprve charakterizovala celou organizaci Zemé&délské sluzby
Dynin, a.s. Poté jsem popsala jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdrojii vybrané
organizace na zaklad¢ podkladi ziskanych z rozhovord s personalistkou organizace.
Posléze bylo provedeno dotaznikové Setieni pro ziskani potfebnych nazorti zaméstnanct

ohledné vSech oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci.

Po zpracovani a zanalyzovani ziskanych informaci jsem na zavér zhodnotila stav
fizeni lidskych zdroji v organizaci a navrhla jsem nékolik feSeni na zlepSeni
soucasn¢ho stavu, kterd by mohla organizace pfenést do praxe. Navrhy na zlepSeni se
tykaly pfedev§im planovani pracovniki, ziskdvani a vybéru pracovnikii, odménovani a
motivace pracovnikli, pracovniho prostiedi, péfe o pracovniky a komunikace
Vv organizaci. Stézejni navrhy, na které by se méla organizace zaméfit jako prvni, se
vztahovaly k velkému problému organizace, ¢imz je nedostatek kvalifikovanych

pracovnikd.
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8 Summary

Nowadays, no successful organization can do without effective human resource
management. Proper selection of employees, their evaluation, motivation, remuneration
and care of them increases the competitiveness of the entire organizations, so it is very

important to pay attention to all personnel activities in the organization.

The aim of my thesis was to evaluate individual areas of human resource
management in a selected organization and based on the analysis and evaluation of the
current situation of the organization to suggest changes to improve the current state of

human resource management.

In the theoretical part of this thesis there is an explanation of the human resource
management, its tasks and objectives and all the personnel activities that are in the

organization are described here.

For the practical part | chose the joint-stock company Zemé&dé&lské sluzby Dynin. 1
used the form of a structured interview with the human resources officer, Ivana Hajna,
to find out the necessary information. Interviews were always conducted after a prior

phone agreement in the personnel officer’s office or sometimes by e-mail.

In the practical part, I first characterized the entire organization Zemédélské sluzby
Dynin a.s. Then I described the specific human resource management areas of the
selected organization on the basis of the data from interviews with the human resources
officer of the organization. Then, a questionnaire survey was carried out to gain the
necessary views of employees on all areas of human resource management in the

selected organization.

After processing and analyzing the obtained information, | finally evaluated the
state of human resource management in the organization and suggested several
solutions to improve the current state that could be put into practice. Suggestions for
improvement were mainly related to staff planning, recruiting, remuneration and
motivation of staffers, working environment, taking care of staffers and communication
in the organization. Key proposals were related to the major problem of the

organization, which is the lack of skilled staffers.
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Ptilohy
Piiloha €. 1 - Seznam otazek pro personalistku

1) Informace o organizaci
e Kolik zaméstnancti v organizaci pracuje?
e Kolik lidi je ve vedeni ve Vasi organizaci?
e Rozdé€lujete zaméstnance organizace do néjakych skupin? Kolik zaméstnancti
Vv jednotlivych skupinach pracuje?
e Kolik je zaméstnancti ve Vasi organizaci muzd, kolik zen?
e Jaka je organizacni struktura spolecnosti?
e Co vSe je naplni vasi prace jako personalistky?

2) Vytvareni a analyza pracovnich mist

e Jak vytvafite pracovni mista?
e Jak vypada popis jednotlivych pracovnich mist?

3) Personalni planovani
e Planujete potfebu novych pracovnikli a pokryti potfeby pracovnik?
e Planujete potfebu pracovnikl do vzdalengjsi budoucnosti?

4) Ziskavani pracovniki
e Jakym zplsobem hledate pracovniky? Pies inzeraty, agentury, Gfad prace Ci internetové
portaly?
e Kdo stanovuje pozadavky na dané pracovni misto?
e Kdo ma4 na starost ziskavani pracovnika?

5) Vybér pracovniki
e Kdo ma4 na starost vybér pracovnikti?
e Podle jakych kritérii si vybirate své pracovniky?

e (o je pro Vas nejdilezitéjsi pfi vybéru pracovniki?
e Jaka je minimalni poZzadovana kvalifikace u uchazeca?

e Kdo stanovuje pozadavky na dané pracovni misto?

6) Prijimani pracovnika
e Jak probiha pfijimani pracovniki?
e Kdo ma4 na starost pfijimani pracovnikii?
e A co vSe presn¢ délate vy jako personalistka pii pfijimani pracovnika?
e Mate v organizaci i n&jaké pracovniky, kteti pracuji na zaklad¢ jiného smluvniho
dokumentu nez je pracovni smlouva?

7) Rozmist'ovani pracovnikii
e Ma kazdy pracovnik Vv organizaci urcené jedno své stalé¢ misto prace nebo pracovniky
presouvate podle potieby?

8) Hodnoceni pracovniki

Probiha v organizaci néjakym zptisobem hodnoceni pracovnika?
Pokud ano, jakym zptisobem?

Kdo zajistuje hodnoceni pracovniki a jak ¢asto?

Projevuje se hodnoceni pracovnikli na vysi jejich mzdy?



9) Vzdélavani pracovniki

Probiha v organizaci vzdélavani pracovnika?

Jaké druhy vzdé€lavani v organizaci probihaji?

Jakych pracovniki se vzdélavani tyka?

Jak Gasto vzdélavani probiha a kde vzdélavani probiha?

10) Odménovani pracovniki

Jakou formu mzdy dostavaji pracovnici?

Jaké slozky méa mzda pracovnika?

Dostévaji pracovnici i jiny druh odmén kromé penéz?

Kdo tidi odménovani pracovnikti?

Dostavaji pracovnici piiplatky za praci v noci, o vikendu, svatky? Kolik?

Dostévaji pracovnici ptispévky za praci ve ztizenych pracovnich podminkéch, napf.
prace v hlu¢ném prostiedi?

Dostévaji pracovnici navic né¢jaké bonusy?

Jaka je primérna hrubd mzda v organizaci?

11) Pracovni vztahy

Mate pisemné urcena néjaka pravidla, podle kterych by se k sobé méli chovat napf-.
podfizeny s nadiizenym?

Jak byste popsala pracovni vztahy v organizaci?

Setkali jste se n€kdy Vv organizaci se Sikanou nebo sexualnim obtézovanim na
pracovisti? Pokud ano, jak jste uvedenou situaci fesili?

12) Péce o pracovniky

Porada vase organizace n&jaké spolecné aktivity pro své zaméstnance? Napf. sportovni
a spolecenské udalosti, plesy apod.

Maji pracovnici v organizaci moznost stravovani a v jakém stavu jsou Satny?

Pracuje se v podniku na smény? Pokud ano, jak dlouhé jsou smény?

Dostavaji zaméstnanci stravenky/prispevek na stravovani?

13) Personalni informac¢ni systém

Vyuzivate v organizaci personalni informaéni systém?
Pokud ano, co vse do systému zaznamenavate?
Pozadovala byste néjaké zlepSeni Vaseho personalniho IS? Pokud ano, jaké?

14) Motivace pracovniku

Snazi se vase organizace n¢jakym zplsobem zajistit, aby byli pracovnici motivovani?
Pokud ano, jakym zptisobem se snazi organizace své pracovniky motivovat? A snazi se
organizace motivovat vSechny své pracovniky?

Kolik dni dovolené maji zaméstnanci ve Vasi organizaci?

Maji zaméstnanci vyhodnéjsi cenu vasich vyrobkt?

15) Spokojenost pracovniki

Snazi se organizace n&jakym zplisobem zjistit, zda jsou pracovnici v organizaci
spokojeni? (Napt. prostrednictvim dotaznikového Setfeni nebo formou rozhovoru)
Pokud ano, jak ¢asto organizace zjistuje spokojenost svych pracovniki?



Priloha é. 2 - Dotaznik

Dotaznik — Rizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Zemé&délské sluzby
Dynin, a.s.

Dobry den,

Jmenuji se Kristyna Zasadilova a jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihoceské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Touto cestou si Vas dovoluji pozadat o i¢ast na dotaznikovém Setient,
které je podkladem pro mou diplomovou praci. Tento dotaznik je zcela anonymni a jeho cilem
je zjistit Va§ nazor na nastaveny systém fizeni lidskych zdroji a jeho fungovani ve Vasi
spole¢nosti. Pokud neni u otazky uvedena moznost vice odpovédi, prosim zaskrtnéte pouze
jednu odpovéd.

Predem dekuji za Vas Cas a vstiicnost.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
] Zena
J Muz

2. Jaky je Vas vék?

[1 Do 20 let

[ 21-30

[0 31-40

[0 41-50

[1 51 avicelet

Ywvr

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[0 Zakladni

Stiedni odborné (vyucni list)

Uplné stiedni (maturita)

Vyssi odborné

Vysokoskolské

O O O™

4. Jaka je VaSe pracovni pozice?

71 Délnik

1 Mistr

[0 Administrativni pracovnik
[ Vedeni

Jina (prosim, uved’te jaka):

5. Odpovida VaSe dosaZené vzdélani soucasné pracovni pozici?
[ Rozhodné ano
[]  SpiSe ano
[] SpiSe ne



[

Rozhodné ne

6. Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

0 I R B Ry

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

7. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

O O oo™

Mén¢ nez rok
1-3 roky

4-10 let

Vice nez 10 let

8. Jak hodnotite naplii své pracovni pozice?

[

U
U
U

Nudné
Stereotypni
Ribznorodé
Zajimaveé

9. Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni odpovida Vami vykonavané praci?
(napf. naro¢nost prace, mnozstvi vykonané prace, atd.)

[

I O B A

Jednoznacéné odpovida

Spise odpovida

Nevim

Spise neodpovida, mzda by mohla byt vyssi

Vibec neodpovida, cena mé prace je podhodnocena

10. Co Vs nejvice motivuje k vys§imu vykonu? (moZno vice odpovédi)

[J

0 B O I

Penézni odména
Zamestnanecké vyhody (dovolena nad zakonny narok, sick days apod.)
Vefejna pochvala

Moznost profesniho ristu

Pocit z dobfe vykonané prace

Jiné (prosim, uved’te co):

11. Dostaviate ke mzdé jiny druh stimulace? (moZno vice odpovédi)

]
]
]
]
(]

Hmotné stimuly jako notebook, mobilni telefon, automobil
Ptispévek na traveni volného ¢asu

Ptispévek na zivotni pojiSténi a penzijni pripojisténi

Zadné

Jiné (prosim, uved'te jaké):




12. PovaZujete souc¢asnou nabidku Skoleni a dalSich vzdélavacich aktivit
K rozvoji Vasich dovednosti za dostate¢nou?

1 Ano

[l SpiSe ano

'l SpiSe ne

(] Ne (prosim, uved’te pro¢):

13. Jste spokojen/a se systétmem hodnoceni?
Ano, jsem spokojen/a

SpiSe ano

Spise ne (prosim, uved'te proc):

OO o™

Ne, nejsem spokojen/a (prosim, uved’te proc):

14. Jak jste se dozvédél/a o Vasem pracovnim misté?
[J Pomoci internetovych personalnich portalt
[0 Znovin a letakt
[0 Pomoci ufadu prace
[0 Od znamych
U

Jinym zpisobem (prosim, uved’te zptisob):

15. Jakym zpiisobem jste byl/a pFijiman/a na sou¢asné pracovni misto?
[0 Na zékladé¢ Zivotopisu
[0 Na zéklad¢ doporuceni
[l Vybérovym fizenim
[ Jinym zplGsobem (prosim, uved’te zplsob):

16. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim (bezpecnost prace, hygiena, atd.)?
[0 Spokojen/a
[0 Nemohu posoudit
[0 Nespokojen/a (prosim, uved’te proc):

17. Jste spokojen/a s atmosférou na Vasem pracovisti a se vztahy mezi
zaméstnanci?
[0 Spokojen/a
(1 Nemohu posoudit
[1  Nespokojen/a (prosim, uved’te pro¢):

18. Jak hodnotite komunikaci s Vasim pfimym nadrizenym?
Velmi dobra

Dobra

Spatna

O oo d

Velmi Spatna



19.

20.

21.

Byl/a jste béhem poslednich Sesti mésici pochvalen/a za svou praci od svého
nadrizeného?

0 Ano

[0 Nevzpominam si

[0 Ne

Co povazujete za silnou stranku v oblasti ¥izeni lidskych zdroji ve Vasi
spolecnosti?

Co povazujete za slabou stranku v oblasti Fizeni lidskych zdrojua ve Vasi
spole¢nosti?

Zdroj: Vlastni



Priloha ¢. 3 - Certifikat GMP + B1
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Priloha ¢é. 4 - Certifikat GMP + B4
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Priloha ¢. 5 - Certifikat EU-ISCC







Zdroj: Zsdyn.cz (2018)



Zdroj: Interni materialy organizace

Priloha €. 6 - Organizacni struktura
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Priloha €. 7 - Popis funkéniho mista

ZEMEDELSKE SLUZBY DYNIN as.

HPP !
ver |

1. Jméno a pHijmeni:  JoNv  ~vewe osobni &islo: 13002

2. Ndzev funkee: strojnik pro v¥robu krmiv adid 23013
zafazen:

3. Organizaéni zallenéni (sek): isek vyrobni ~ provoz PVK
4. Organizalni vatahy
4.1 Podizeny komu: mistrovi VKS
4.2 Nadfizeny komu

4.3 Zastupuje kaoho: obsluhu granolaled linky

4.4 Zsstopovin kym: mistrem VKS, obsluhou granulalod Jinky
5. Popis niplné funkee: 2 womy) raves

6. Tarifni a platové zafazeni:
é die Kandogu:

< i mada, plat - tarif: =
P

skuietnost: s

platnast od: - e

7. Specialni pravomoc, odpovédnost:

8. Rizen dle smérnic:

TR
d Pracovnik (datum, jméno a podpis): . Juls edgf

b2 02 AAeyny/
Zpracoval (datum, jméno a podpis): R /t;’“L)

« D

R . =

ICF- Fol

Zdroj: Interni materialy organizace



Piiloha €. 8 - Dohoda o provedeni prace

Dohoda o provedeni prace

uzaviena mezi:

Zemédélské sluzby Dynin, a.s.

Dynin 92, 373 64 Dynin

IC: 60070820

zastoupena Ing. Pokornym Petrem, generalnim feditelem

a

Jméno, pijmeni: | |

Rodné ¢islo: L |

Bydlisté: |

Vyvmezeni pracovniho tkolu:

Pracovni tkol za¢ne ode dne: I I
Piedpokladany rozsah hodin: 300 dle potieby zamést.

Ukonéen bude dne:
Odevzdan bude dne:

Zhodnoceni provede: I

Pracovni ukon bude vykonavan:  zaméstnancem osobné

Zaméstnanec obdrzi odménu: | |V terminuzl

Zamestnavatel muze odménu po projednéni se zaméstnancem pfiméfené sniZit, neodpovida-li provedené prace
sjednanym podminkam. Pracovni tkol musi byt proveden ve sjednané dobg, jinak mize zaméstnavatel od dohody
odstoupit. Mzda je prevadéna na osobni et zam&stnance.

Zaméstnanec muZe od dohody odstoupit, nemiiZe-li pracovni kol provést proto, Ze mu zaméstnavatel nevytvofil
sjednané pracovni podminky., zaméstnavatel je povinen nahradit $kodu, kterd mu vznikla.

Na zékladé¢ této dohody seznamil zaméstnavatel zaméstnance s pravnimi predpisy vztahujicimi se k vykonané
praci a s ostatnimi predpisy k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Zaméstnanec je povinen vykonat
dohodnutou préci v souladu s podminkami sjednanymi touto dohodou a pravnimi predpisy vztahujicimi se na jeji
vykon, zejména s predpisy bezpetnosti a ochrany zdravi pfi praci

O dalSich povinnostech obou smluvnich stran plati pfislu$na ustanoveni Zakoniku préce v platném zné&ni.

I I/ d

Datum:

Lom¥Nsket by Dywia, 8.3, 1
Dynin 92, 575 &4 Dyan
6"07082{,‘ D""Cm7 20 ............ v ................
zamestna\gatel zaméstnanec

Zdroj: Interni materialy organizace



Priloha ¢. 9 - Pracovni smlouva

PRACOVNI SMLOUVA

Spolecnost Zemédélské sluzby Dynin, a.s.
se sidlem Dynin 92
IC 60070820

zastoupena predsedou predstavenstva, ing. Bc. Petrem Pokornym

(dale jen zaméstnavatel)

a zaméstnanec

pan (-i)

rodné Cislo

bytem

(dale jen zaméstnanec)

uzaviraji tuto

PRACOVNI SMLOUVU

Den nastupu do zaméstnani a misto vykonu prace

Zaméstnanec nastupuje do zaméstnani dnem

Mistem vykonu prace je

Druh prace a doba pracovniho poméru

Zamestnanec se zatazuje do profese

Pracovni pomeér se sjednava do



1.
ZkuSebni doba

se sjednava na 3 mésice

IV. PRACOVNI DOBA A PRESTAVKA V PRACI

Tydenni pracovni doba je 37,5 hodin PO - PA

Rozvrh pracovni doby: od 7.00 do 11.30hod ., od 12. 00 do 15.00 hod.
ptestavka v praci: od 11.30 do 12.00 hod.

V. Mzda

Vyse mzdy je stanovena v pfiloze - mzdovém vyméru, ktery je nedilnou soucasti této pracovni smlouvy.

Vedle zékladni mzdy piislusi zaméstnanci dal$i ¢asti mzdy, na které méa zaméstnanec narok v piipadé
splnéni podminek stanovenych zakonem a vnitinimi mzdovymi predpisy (pfiplatky, prémie, odmény).

VI.

Bezpecnostni a jiné predpisy

Zamé&stnanec byl pfed uzavienim pracovni smlouvy seznamen s pravy a povinnostmi, vnitfnim
pfedpisem. Soucasné s tim byl seznamen i s piislusnymi piedpisy bezpec¢nosti prace.

VII.
Povinnosti zaméstnavatele

Zaméstnavatel je povinen ode dne vzniku pracovniho poméru piidélovat zaméstnanci praci podle
pracovni smlouvy, platit mu za vykonanou praci mzdu, vytvaret podminky pro uspésné plnéni pracovnich
ukold a dodrzovat ostatni podminky stanovené pravnimi pfedpisy, vnitinim pfredpisem a pracovni
smlouvou.

VIII.
Povinnosti zaméstnance

Zaméstnanec je povinen podle pokyni zaméstnavatele konat osobné prace podle pracovni smlouvy ve
stanovené pracovni dob¢ a dodrzovat pracovni kazen.

IX.

Ostatni ujednani

- termin vyplaty je stanoven na 11. den v mésici

- mazdaje splatna 11. den nasledujiciho kalendainiho mésice

- mazda je pfevadéna na osobni ucet zaméestnance

- zakladni vyméra dovolené ¢ini 4 kalendaini tydny v roce

- pracovnik souhlasi s vyzadanim a uloZenim jeho osobnich udaju
- skonceni pracovniho pomeéru se fidi ustanovenimi zakoniku prace



X.

Dohoda o srazkach ze mzdy

Pracovnik souhlasi se srazkou ze mzdy za odebrané obédy v zavodnim stravovani pied odeslanim mzdy
na jeho ucet.

XI.

Ustanoveni spole¢na a zavérecna

Zmény v pracovni smlouvé mohou byt provedeny pisemnou dohodou obou stran — dodatkem k pracovni
smlouve.

Tato smlouva byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz jedno pfevzal zaméstnavatel a druhé
zaméstnanec.

V Dyniné dne:

zaméestnanec zameéstnavatel

Zdroj: Interni materialy organizace



Priloha €. 10 - Vstupni Skoleni zaméstnanct v oblasti BOZP

Vstupni $koleni zaméstnancu v oblasti BOZP

Pro zaméstnance pfijaté do pracovniho nebo obdobného poméru u ZS Dynin, a.s. jsou
stanoveny na zdkladé platnych pravnich predpist povinnosti, které jsou povinni dodrZovat.

Tyto povinnosti se pfimérené vztahuji i na ostatni osoby, které se s védomim spolecnosti
zdrzuji na jejich pracovistich a prostorach.

Zaméstnanci jsou povinni:

1. Ucastnit se 8koleni zajisfovanych zaméstnavatelem zamétenych na BOZP véetné ovéfeni
znalosti

2. Podrobit se preventivnim prohlidkam, vySetfenim

3. Dodrzovat pravni a ostatni predpisy a pokyny zaméstnavatele k BOZP s nimiz byl fadné
seznamen, fidit se zasadami bezpecného chovani na pracovisti a informacemi
zaméstnavatele

4. DodrZovat pfti prédci stanovené pracovni postupy, pouZivat stanovené pracovni prostredky,
dopravni prostredky, osobni ochranné pracovni prostfedky a ochranna zafizeni a svévolné
je neménit nebo vyrazovat z provozu

5. Nepozivat alkoholické napoje a nezneuzivat jiné ndvykové latky na pracovistich
zaméstnavatele a v pracovni dobé i mimo tato pracovisté, nevstupovat pod jejich vlivem na
pracovisté zaméstnavatele a nekoufit na pracovistich a jinych prostorach, kde jsou
ucinkdm koureni vystaveni také nekuraci.

6. Oznamovat svému nadfizenému nedostatky a zavady na pracovisti, které by mohly ohrozit
BOZP a podle svych moZnosti se Ucastnit na jejich odstrarfiovani.

7. Bezodkladné oznamovat svému nadfizenému svij pracovni Uraz, pokud mu to jeho
zdravotni stav dovoli.

8. Podrobit se na pokyn ptislusného uréeného vedouciho zaméstnance zjiSténi, zda neni pod
vlivem alkoholu nebo jinych navykovych latek

Odpovédny vedouci zaméstnanec seznamil zaméstnance:

9. Se zafazenim vykondvané prace ho kategorie prace

10. Se zdravotnim zafizenim, které poskytuje zadvodni zdravotni péci

11. Sriziky vykonavané préce (ptiloha ¢. 1 Smérnice BOZP)

12. S mistnimi provoznimi predpisy, které se tykaji pracovni ¢innosti zaméstnance

Seznameni zaméstnance se zakladnimi povinnostmi bylo provedeno dne :

Seznameni proved| vedouci zaméstnanec pan:

Zameéstnanec potvrzuje, Ze Skoleni absolvoval a mistni problematiku BOZP pochopil a zavazuje
se k jejimu dodrZovani.

Jméno a pfijmeni zameéstnance: .......ccoceceeveeeieriereeeenenne. POdPIS: ceeeeececteee e

Podpis vedouciho zaméstnance: ........ccoeceeeveerevererenee.

Zdroj: Interni materialy organizace



Priloha €. 11 - Vstupni Skoleni zaméstnanct v oblasti poZarni ochrany

Vstupni S$koleni zaméstnancu v oblasti poZarni ochrany

Pro zaméstnance pfijaté do pracovniho nebo obdobného poméru u ZS Dynin, a.s. jsou
stanoveny na zdkladé platnych pravnich predpist povinnosti, které jsou povinni dodrZovat.

Tyto povinnosti se pfimérené vztahuji i na ostatni osoby, které se s védomim spolecnosti

zdrzuji na jejich pracovistich a prostorach.

Zaméstnanci jsou povinni:

1.

Pocinat si tak, aby nedochdzelo ke vzniku pozaru, zvlasté pfi pouzivani tepelnych a
svételnych spotrebic¢d, manipulaci s hoflavymi kapalinami, technickymi plyny a otevienym
ohném.

Dodrzovat zakaz koureni a manipulace s otevienym ohném v objektech a na pracovistich
spolec¢nosti.

Na pracovisti je koufeni povoleno V ProStoru .........cceeeceieineeeeceece e se s eeeaerans
Neprovadét prdce, které mohou vést ke vzniku poZaru, pokud ktéto praci nema
opravnéni, v prostordch se zvySenym pozarnim nebezpecim musi mit k této Cinnosti
pisemné povoleni odpovédného vedouciho zaméstnance.

Nezneuzivat zafizeni pozarni ochrany na pracovisti.

PFi zjiSténi poZaru na pracovisti se pokusit dostupnou hasebni technikou poZar uhasit a
vyhlasit poZarni poplach dle poZarnich poplachovych smérnic.

PFi likvidaci pozaru poskytnout osobni pomoc dle poZadavku velitele zasahu.

U¢astnit se $koleni o pozarni ochrané.

Odpovédny vedouci zaméstnanec seznamil zaméstnance:

8.
9.

10.
11.

S mistnim poZarnim fadem a pozarnimi poplachovymi smérnicemi.
S misty, kde hrozi zvy$ené riziko vzniku poZaru.

S hlavnimi vypinaci a uzavéry energii a medii.

S rozmisténim a zplsobem pouZiti hasebni techniky.

Seznameni zaméstnance se zakladnimi povinnostmi bylo provedeno dne:

Seznameni proved| vedouci zaméstnanec pan:

Zaméstnanec potvrzuje, Ze Skoleni absolvoval a mistni problematiku pozarni ochrany pochopil

a zavazuje se k jejimu dodrZovani.

Jméno a pfijmeni zameéstnance: ........ccccoeeeeeeereeenennn. POdPIS: cveeeeceeteeee e

Podpis vedouciho zaméstnance: ........cccoceceeeceeueevererennee.

Zdroj: Interni materialy organizace



Piiloha €. 12 - Dotaznik spokojenosti pracovnikil

Dotaznik spokojenosti pracovniki

Vazené kolegyné a kolegove,

dovolujeme si Vas oslovit dotaznikovym Setienim, jehoz cilem je zjistit dosavadni
spokojenost nasich zaméstnancu v nasi organizaci Zemédelské sluzby Dynin, a.s.
Na zakladeé odpovedi 7 dotaznikového Setreni bychom radi zapracovali na Vasi
spokojenosti a pracovnich podminkdach.

Dotaznik je zcela anonymni. Snazte se tedy prosim odpovidat co mozZna nejuprimnéji.
Vzdy vyberte jen jednu vhodnou variantu odpovédi a tu nasledné zaskrtnéte. \'yplnéni
celého dotazniku Vam zabere priblizné 5 minut! Vysledna data budou pouZita pouze pro
interni potiebu a nebudou poskytnuta tiretim osobdam.

Vypinéné dotazniky prosim odevzdejte na vrdtnici, kde je pro né ziizena specialni ano-

nymni schranka.

Dékujeme za spolupraci!

1. Jaké je VaSe pohlavi?
O Zena

o muz

2. Jaky je Vas vék?

o Do 20 let
o 21-30
o 31-40
o 41-50

o 51 avicelet



3. Jak dlouho v organizaci pracujete?

o méné jak 5 let

o 5-10let

o 10-20 let
o 20-30 let
o 30-40 let

o vice jak 40 let

4. Jaka je VaSe pracovni pozice?
o Délnik
o Mistr
o Administrativni pracovnik
o Vedeni

o Jiné (prosim, uved'te jaka):

5. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této organizaci?
o velmi spokojen/a

spiSe spokojen/a

O
O spiSe nespokojen/a (prosim, uved'te proc):
o)

velmi nespokojen/a (prosim, uved’te pro¢):

6. Doporucil/a byste zaméstnani v nasi organizaci nékterému ze svych blizkych
pratel?
O urcité ano
O spiSe ano
O spiSe ne
©)

ur¢ité ne

7. Jak hodnotite napli své pracovni pozice?
o Nudné
o Stereotypni
o Rulznorodé

o Zajimavé



8. Myslite si, Ze finanéni ohodnoceni odpovida Vami vykonavané praci?
(napf. naroénost prace, mnozstvi vykonané prace, atd.)
o Jednoznacné odpovida
o SpiSe odpovida
o Nevim
o SpiSe neodpovidd, mzda by mohla byt vyssi

o Vibec neodpovida, cena mé prace je podhodnocena

9. Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?
o Ano, jsem spokojen/a
o SpiSe ano

o SpiSe ne (prosim, uved’te proc):

o Ne, nejsem spokojen/a (prosim, uved'te proc):

10. Domnivate se, Ze jste v dostate¢né miie informovan/a o déni v organizaci?
(napf¥. o planech do budoucna, zménach ve vedeni apod.)
O ano

o he

11. Jak hodnotite jednotlivé aspekty na vasem pracovisti?

(Ohodnot’'te znamkami jako ve Skole 1 = nejlepsi, 5 = nejhorsi)

o Svétlo na pracovisti: 1 2 3 4 5
o Hluk na pracovisti: 1 2 3 4 5
o Teplota na pracovisti: 1 2 3 4 5

o Zapach na pracovisti: 1 2 3 4 5



12. Jak hodnotite vztahy na vaSem pracovisti?
(Ohodnot’'te znamkami jako ve Skole 1 = nejlepsi, 5 = nejhorsi)
o Vztahy mezi kolegy, kde
) 1 2 3 4 5
pracujete:
o Vztahy s ostatnimi kolegy:

(v jiném odd¢lent)

o Vztah ke svému mistrovi: 1 2 3 4 5
o Vztah k managementu: 1 2 3 4 5
o Vztah k fediteli organizace: 1 2 3 4 5

13. Sledujete nase webové stranky?
o ano

o he

14. Jste spokojen/a se sou¢asnou nabidkou vzdélavacich aktivit v nasi
organizaci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

15. Jste dostate¢né motivovan/a k dobrému vykonu v organizaci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne



16. Jste spokojen/a se sou¢asnou nabidkou poradanych teambuildingovych
akci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene

o Ne

17. Chtél/a byste, aby probihaly Vv nasi organizaci teambuildingové akce
castéji?
o ano

o ne

Zdroj: Vlastni



