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1 Uvod

Zakladem pro dosazeni cili jakéhokoliv podniku je koordinace nejriznéjSich
podnikovych ¢innosti a zdroju tykajici se jak vnéjsiho, tak vnitiniho prostedi organizace.
Spravna koordinace téchto ¢innosti a zdroji materialnich, finan¢nich ¢i lidskych poté

determinuje, zda je spole¢nost tispé$na ¢i nikoliv.

Vyrobni podniky jsou v dne$ni dobé modernizovany raketovym tempem diky neméné
rychlému rozvoji technologii a narokt klienti. Z toho divodu nesmi spolecnost pfi
inovativnich ¢innostech zapominat na jednu z nejstézejnéjsich slozek svych zdroju,
kterou jsou zdroje lidské. Pravé lidé vytvareji tu pravou hodnotu spolecnosti —
charakterizuji podnik samotny. Ve velké spole¢nosti mize byt tézké vytvaret prostiedi,
které bude pusobit piatelsky az rodinng, ale je mozné se k tomuto stavu piiblizit. Elton
Mayo, zakladatel teorie lidskych vztaht, svym vyzkumem zjistil, Ze pokud jsou vztahy
mezi zaméstnanci a vedenim dobré a se zaméstnanci je zachazeno s respektem,

produktivita prace roste.

Aby byly vytvofeny spravné pracovni podminky a postupy vici zaméstnancim a
nasledné udrzovany na trovni vyhovujici organizaci i zaméstnanciim, jsou vV podnicich
vedeni zaméstnanci, ktefi se o tuto ¢innost staraji. Od velikosti spolecnosti se odviji pocet
téchto zaméstnancli a jejich organizovani do samostatnych persondlnich oddéleni.
Personalisté by méli usilovat o ziskani nejvhodnéjsi pracovni sily do organizace

z pohledu kvalifikace, ale i charakteru, aby se pracovnik dobie asimiloval.

Ziskani vhodné pracovni sily neni zdaleka tak naro¢na ¢innost, jako jeji nasledné udrZeni.
S odchodem pracovnika, a tedy i nastupem nového pracovnika do spolecnosti se poji
ukony Casové a finan¢né narocné, které ji mohou zasahnout zrovna v nevhodnou dobu.
Cilem je byt na tyto situace pfipraven a postarat se, aby spolecnost nemusela na tyto
¢innosti Vynakladat své zdroje pfili§ Casto. Klicem k ispéchu je propracovany systém

tfizeni lidskych zdroju, ktery zajist'uje a pravideln€é zkoumé spokojenost zaméstnanci.

Zkoumany subjekt je vyrobniho typu a téch je v okrese plsobeni organizace mnoho.
Vyrobni personal se mezi zdejSimi podniky ,,pfetahuje* zZ jednoho do druhého. Prace se
zabyva tim, jakym zpisobem je se zaméstnanci ve vybrané organizaci zachazeno, jak jsou
motivovani, aby vykonavali svou praci v pozadované kvalité a byli spokojeni v ramci
organizace. Cilem prace je hodnoceni zptsobu zachazeni se zaméstnanci ve vybrané

organizaci, jejich motivace a spokojenosti.



2 Literarni prehled

2.1 VyvojRLZ
Terminy niZe vysvétlené byvaji ¢asto povazovany za synonyma, nicmén¢ z teoretické¢ho
hlediska to neni tak upIn¢ pravda. Tyto tfi pojmy oznacuji rozdilné vyvojové faze

persondlni prace.

Personalni administrativa, ¢i sprava, je historicky nejstar§i pojeti personalni prace,
zajiStujici predev§im administrativni praci a administrativni procesy spojené se
zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentti a informaci
tykajicich se zaméstnancii a ¢innosti s nimi souvisejicich. Tyto ¢innosti pfisuzovaly
administrativni spravé spiSe pouze podplrnou funkci. Takovy typ persondlni prace
najdeme jesté dnes v takovych organizacich, kde nebyl vyznam personalni prace plné

docenén (Koubek, 2009).

Postupné se zacala ve firmach uplatiiovat nova funkce fizeni — personalistika. Jako
manazerska disciplina se v praxi prosadila zhruba v 60. a 70. letech 20. stoleti pod
nazvem persondlni fizeni. Ta se sestavala ze Sirokého spektra ¢innosti souvisejicich se
spravou personalnich ¢innosti a pé¢i o zaméstnance. Jakkoli bylo spektrum cinnosti
personalniho fizeni rozmanité, personalistika nijak vyznamné nezasahovala do strategie
firmy. Paradoxné pak nastala situace, kdy se specializovany Utvar soustfedil pouze na
zélezitosti tykajici se zaméstnancli bez ohledu na zbylé oblasti fizeni, cile a sméfovani
organizace jako celku. Vysledkem bylo nedostate¢né vyuzivani atributi zaméstnancd,
coz mohlo pozdéji vést k rustu nespokojenosti, neztotoznéni zaméstnanci s cili firmy,

stagnaci a poklesu vykonnosti pracovnikl i jejich skupin (Tureckiova, 2004).

Koncepce fizeni lidskych zdrojt se od koncepce personalniho fizeni dle Koubka (2009)

1i8i pfedevsim v nasledujicich oblastech:

e Strategického pfistupu k persondlni praci a vSem persondlnim c¢innostem, kdy
tfizeni lidskych zdroji sleduje u vSech rozhodnuti jejich dlouhodoby dopad na
personalni praci.

e Orientace na vngjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace —
napiiklad se zajima o populaéni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace,

hodnotové orientace lidi, legislativu, socidlni rozvoj a Zivotni, zptsob lidi apod.
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e Personalni prace prestdva byt zélezitosti odbornych personalistll, stale vice
vykonné prace prechdzi na vedouci pracovniky jednotlivych oddéleni, kteti své

pracovniky a mistni podminky znaji 1épe nez personalni utvar.

Rizeni lidskych zdroji jako tfeti stupen predstavuje nejnovejsi koncepci personalni prace,
ktera se zacala utvaret v prubéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se stava zakladem
fizeni organizace a nejdilezitéjs$i tlohou vSech manazert. Dovrsuje se vyvoj personalni

prace od administrativni prace k ¢innosti skute¢né fidici (Koubek, 2009).

2.2 Rizeni lidskych zdroj(i

Dle Charvata (2006) je fizeni lidskych zdroji pro management firmy stézejni
v souvislosti s jeji strategii, kdy firma musi chtit a umét fidit ziskavani znalosti
pracovnikil a umét ziskavat zaméstnance samotné. Pti splnéni téchto piredpoklada, musi

management fidit pracovni vykony, odménovat je a regulovat vztahy na pracovisti.

Je dllezité najimat lidi se spravnym pfistupem, jelikoZ znalosti a zkuSenosti mohou byt
ziskany skrze trénink, ale ziskat kladny pfistup k préci je u zaméstnance velmi tézké.
Najmout tvrdé pracujici lidi, ktefi maji pozitivni pfistup k praci je lepsi nez najimat

pracovniky s ptistupem chabym (Melecio, 2014).

Dle Storeyho (1989) se fizeni lidskych zdroji da d€lit na ,,tvrdé* a ,,mékké*, kde ,,tvrdé*
pojeti klade diiraz na racionalni pfistup k fizeni lidskych zdroju jako k fizeni jakychkoliv
jinych zdrojt. Zatimco ,,m&kké" pojeti v souladu se ,,Skolou lidskych vztahti* zdiraziuje
dilezitost komunikace, stimulace. Obecné je mékka podoba chapéna jako udrZitelnéjsi a

perspektivngjsi zptsob fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007).

2.2.1 Systém fizeni lidskych zdrojl
Rizeni lidskych zdroji vykonavd svou funkci prostiednictvim systému, ktery

promyslenym zplisobem propojuji:

e Filozofie lidskych zdrojii zastfeSujici klicové hodnoty a zdkladni principy
uplatiiované v fizeni lidi.

e Strategie lidskych zdrojii ur€ujici smér, jimz se chce fizeni lidskych zdroji vydat.

e Politiky lidskych zdroji, jakoZzto zdsady definujici, jak by mély tyto hodnoty
spole¢né s principy a strategii uplatiiovany v jednotlivych oblastech fizeni

lidskych zdrojt.

11



e Procesy Vv oblasti fizeni lidskych zdroji zahrnujici formalni procedury a metody
pouzivané k realizaci strategickych plant a politik fizeni lidskych zdroji.
e Programy Vv oblasti fizeni lidskych zdrojii umoznujici, aby se strategie, politika a

praxe v oblasti lidskych zdroju realizovaly podle planu (Armstrong, 2007).

Lidské zdroje jsou hnaci silou ostatnich zdroju a urcuji jejich vyuzivani. A protoze jsou
lidské zdroje pro podnik jeden z esencialnich zdrojii, nékdy i nejdrazsi, ktery determinuje

celého podnikového tizeni (Duda, 2008).

Vrcholovi manazefi musi poskytnout Ustfedni filozofii nebo strategické vize, jinak
zustava tizeni lidskych zdrojii pouze souborem nezavislych ¢innosti, z nichz kazda bude

dirigovana vlastnimi tradi¢nimi ptistupy (Vodak & Kucharéikova, 2007).

2.2.2 Strategie lidskych zdroj

Strategie lidskych zdrojl nebo také personalni strategie vymezuje zakladni cile, kterych
ma byt dosazeno v oblasti formovani lidskych zdroju firmy z hlediska struktury a jejich
kvality. Vychodisko ma plivod ve strategickych zamérech organizace, hodnotové
orientace pracovnikli, managementu i majiteli a zaroven respektuji vné&jsi vlivy jako
napiiklad dosaZeny stupen socidlniho rozvoje, vlivy a pozadavky Sir§iho ekonomického

prostiedi, demograficky vyvoj apod. (Veber a kol., 2004).

Dle Tapomoye (2006) jsou rozdily mezi tradi¢nim managementem lidskych zdroji a

strategii lidskych zdroji nésledujici:

Tabulka 1 - Rozdily mezi tradicnim managementem lidskych zdrojii a strategii lidskych zdroji

Tradi¢ni management lidskych zdrojt Strategie lidskych zdrojt
Zamgéfeni na nastroje a postupy Zamgéieni na cile a strategie organizace
Zaméfeni na  interni  poZadavky, | ZvaZeni vnitintho a vné&jSiho prostiedi
opomenuti externich trendfl organizace (SWOT analyza)

Postupna ¢innost: nedostate¢nd | Holisticky: abstraktni integrace oblasti
koordinace oblasti managementu LR managementu LR

Kratkodoba orientace (méné nez jeden | Pfevazné dlouhodoba orientace (n€kolik
rok) let)

Personal bran jako naklad Lidské zdroje brany jako potencial

Nizky vyznam oddé€leni lidskych zdrojii | Oddé&leni lidskych zdroji jako strategicky
partner
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Tapomoy, 2006
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2.2.3  Politika lidskych zdroju

Politiku lidskych zdroju (personalni politiku) miZzeme chapat dvojim zptsobem. Jednak
jako systém relativné stabilnich zasad, jimiz se subjekt personalni politiky fidi pii
rozhodovéni, kterd se ptimo ¢i nepiimo dotyka oblasti prace a lidského Cinitele. Nebo ji
muzeme chdpat jako soubor opatfeni, kterymi se subjekt persondlni politiky snazi
ovlivitovat oblast prace a lidského ¢initele a usmérniovat chovani a jednani lidi tak, aby

prispivalo k efektivnimu plnéni ukoll a zdméra organizace (Koubek, 2009).

2.2.4  Personalni Utvar
Personalni oddéleni ¢i oddé€leni lidskych zdroju je vytvorem moderniho fizeni podniku
s cilem vyvijet dobré lidské vztahy. Koordinuje personalni funkce na kazdé Grovni fizeni

(Sison, 1991).

Dv¢ zalezitosti se stavaji vyznamnymi, pokud hovofime o persondlnim oddéleni. Jedna
Znich je misto oddéleni v celkovém uspoiadani a druha je jeho slozeni samotné

(Aswathappa, 2005).

Personalnim utvarem nazyvame specializované pracovisté pro fizeni lidskych zdrojt,
zajistujici metodologickou, poradenskou, organizacni a kontrolni stranku personalni
préace. Poskytuje taktéZ specialni sluzby v této oblasti pracovnikiim na vSech urovnich.
Tento utvar plni povinnosti 1 viici vn&j$im subjektlim, jako je statni statisticky urad ¢i
ustfedni sprava. DalSimi, vice specifickymi Ukoly, které personalni utvar mize plnit,

mohou byt naptiklad:

a) Formulovani a navrhovani personalni strategie

b) Poskytovani rad vedoucim pracovnikiim a usmériiovani subjektt pfi plnéni ukold,
s personalni politikou souvisejici

C) Vyjadiovani se k zamérim organizace z hlediska jejich dopadu do oblasti

persondlni strategie (Koubek, 2009).

Dle Ulricha (2009) se personalisté pfili§ ¢asto zaméfuji na pomoc ostatnim, pfitom by ale
méli pomahat také sob¢, jelikoZ principy personalni prace aplikované na persondlni Gtvar

povedou ke zlepSeni utvaru a jeho prace, kterd se sklada ze trech skupin ¢innosti.

Prvni z nich je provadéni strategie fizeni lidskych zdroji, které méni podnikové strategie
na organizacni schopnosti a ty dale na konkrétni akce. Strategické tizeni lidskych zdroji

pomaha napliovat pfislib strategického rozhodovani a plnéni slibii pomédha vytvéaret
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uspesné vztahy s pracovniky, zdkazniky a investory. Za druhé, personalisté musi provadét
strategii lidskych zdroju a vytvaret tak zakladni uhel pohledu, ktery je definovan pomoci
jasné vize, poslani, zpisobu mysleni a jinych charakteristik. Stanovuje smér pro
personalni ttvar a jeho praci, a pomaha lidem v ném i mimo n¢j pochopit podstatu své
existence. A za treti, personalisté se musi ujistit, Ze zabezpecuji organizaci personalniho
utvaru a personalni prace a pouzivaji strategii lidskych zdroju k posileni této funkce.
Tento proces zahrnuje mnoho subprocest, jako napiiklad organizacni diagndzy
personalniho utvaru a personalni prace, nasledované nezbytnymi vylepSenimi ve vSech

oblastech personalni prace (Ulrich, 2009).

Oddélenti lidskych zdroji je v organizacich zakladano pod feditele personalniho oddéleni.
Ten vykonava jak manaZzerské, tak operativni funkce. Protoze ma specialni znalosti a
zkuSenosti, vykonava zdkladni funkce managementu, jako je planovéni, fizeni a kontrola

k fizeni jeho oddéleni (Sharma, 2016).

Uloha personélniho utvaru a praxe fizeni lidskych zdroji jsou nap#i¢ organizacemi velmi
rozdilné. Jak poznamendva Sisson (1995), fizeni lidskych zdroji neni jednolité
homogenni zaméstnani — zahrnuje rozmanité role a ukony, které se méni v zavislosti na
organizaci a urovni fizeni, ve které jsou tyto role a ilkony vykonavany. Hope-Hailey a
kol. (1998) se domnivaji, ze personalni Gtvar je jakysi chameleon z diivodu rozmanitosti
vykonavanych c¢innosti. To svéd¢i o tom, ze ,,proménlivost souvislosti, za nichz
personalni utvar funguje, mu urcuje rizné role a rizné postupy v fizeni lidi* (Armstrong,

2007).

2.2.5 Pécle o pracovniky

Konkurenceschopnost firmy je v rozhodujici mife zavislda na pracovnicich a jejich
schopnostech, jejich motivaci a pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu
k zaméstnavateli. Z tohoto divodu je nutné vénovat zaméstnanciim nalezitou péci, kterou

1ze rozdélit do tii skupin:

a) povinna péce o pracovniky dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami
vys$$i, nadpodnikové irovng;

b) smluvni péce o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami na urovni organizace;

c) dobrovolna péce o pracovniky, kterda se odviji od persondlni politiky
zaméstnavatele, je vyrazem jeho usili o ziskani konkurenéni vyhody (Sikyf,

2016).
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Péce o pracovniky zastit'uje zalezitosti tykajici se pracovni doby a rezimu, pracovniho
prostiedi, bezpecnosti prace a ochrany zdravi, sluzeb, poskytovanych pracovnikiim na

pracovisti ¢i napiiklad péci o zivotni prostredi (Koubek, 2009).

2.3  Persondlni ¢innosti

Zpocatku byl personalni management omezen pouze na aktivity jako je nabor, vycvik,
odménovani a disciplina. Tlaky vyvolané obavami z pfeziti a ristu, které se staly
postupem cCasu dulezit€jSimi, vedly K piijeti prvka Sir§iho spektra, nez jsou tradi¢ni

personalni ¢innosti (Medina, 2006).

Persondlni ¢innosti neboli funkce, zahrnuji aktivity jako naptiklad ziskavéani a vybér
pracovniki, jejich hodnoceni a rozmistovani, fizeni kariéry, odménovani, pracovni

vztahy véetné kolektivniho vyjednavani a péce o pracovniky.

Organizace musi svym pracovnikiim definovat praci, za tuto préci je nasledn€ odmeénovat,
drive ¢i pozdé&ji nabirat nové lidi, rozmistovat a piemist’ovat je mezi pracovisti, starat se
0 jejich rozvoj a kariéru a nékdy je musi i propoustét. Podnikova personalistika podava

navod, jak maji organizace tyto funkce vykonavat (Cejthamr, 2010).

2.3.1 Personalni planovani

Dtlezitou soucasti fizeni lidskych zdrojli v organizaci je stanovovani cilii a nasledné
metod a cest, jak stanovenych cilti doséhnout. Tato ¢innost ptedpovida vyvoj, stanovuje
cile a uskuteCiiuje opatieni vedouci k souCasnému a budoucimu zajisténi ukold
organizace piiméfenou pracovni silou. Zejména se jednd o pracovni silu v potfebném
mnozstvi, s potiebnymi znalostmi a dovednostmi, s zddoucimi osobnostnimi
charakteristikami, optimalné¢ motivovanou, flexibilni a pfipravenou na zmény, patfi¢né
rozmisténou pracovni silu na pracovni mista, ve spravny ¢as a s pfiméfenymi naklady

(Koubek, 2009).

Armstrong (2007) odliSuje pldnovéani lidskych zdroji, jakoZzto pfistup vztahujici se
k $ir§im zalezitostem, od planovani pracovnich sil, které vnima pouze jako planovani

ohledn€ mnozZstvi pracovni sily.

Predmétem personalniho planovani je Gsili o pfedpovéd’ pozadavkl organizace. Diive
bylo smyslem tohoto planovani pouze reakce na vlivy. Mnohé firmy zacaly propojovat

personalni planovani se strategickym planovanim (Bures, 2007).
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Zakladem pro jakékoliv planovani jsou dobré informace, pomoci kterych Ize stanovit
konkrétni cile a faktory, které dosazeni téchto faktort ovlivituji. Kvalita planovani zalezi
na kvalité prognoz, které vyzaduji dokonalou znalost souc¢asného stavu a vyvoje, kterym
si dané oblast prosla. Tyto progndzy jsou zase zavislé na kvalité analyz. Proces planovani
je proces zjistovani informaci, analyzy, progndzy a nasledné vytvoreni planu. Tento
proces vychazi ze dvou progndz, a to prognozy potieby pracovnich sil a prognézy zdroji

pracovnich sil (Koubek, 2009).

2.3.2  Motivace a stimulace pracovnik(

Jamile jsou zaméstnanci najati, proSkoleni, vyvijeni a odménéni, dal§im ukolem je
motivovat je k lepsim vykoniim. VSechny organizace, at’ uz velké ¢i malé, se zabyvaji
tim, co by se mé¢lo udélat k dosazeni dlouhodob¢ udrzitelné, vysoké tirovné vykonu skrze

své zaméstnance (Gurpreet, 2007).

Uskutecnovani strategickych cilii organizace je mozné predevsim diky uspokojovani
potfeb zaméstnancl. Z toho divodu je nezbytné s ohledem na ucinnou a ucelnou
stimulaci urcit, jaké individudlni motivy jednani a chovani zaméstnancli vedou
Kk uspokojovani potieb zaméstnanci. Hledani a uspokojovani téchto motivi je ¢innost,
kterou se manazeii musi zabyvat cely Zivotni cyklus zaméstnance v organizaci (Sikyf,
2016).

Pracovni ¢innost byva charakterizovana jako G¢elna a na cil zamé&fujici se lidska ¢innost.
Z toho diivodu jsou teorie motivace pracujici s kategorii cile té€snéji propojeny s fizenim
v hospodaitskych organizacich. Jak uvadi Biissing (2001), aplikace téchto teorii mize 1épe
prispét k predpovédi a ucelnému ovlivilovani chovani lidi v organizaci a ke zvySeni
pracovni spokojenosti a vykonl pracovniki, stejné tak jako k omezeni negativnich jevi
spojenych s pracovni nespokojenosti (zmetkovost, Ubytek zaméstnancli, mira

nemocnosti) (Tureckiova, 2004).

Motivace piedstavuje vyznamny faktor vykonnosti a efektivity, a firmy i manazefi ji
veénuji hodné Casu, energie 1 penéz. Modeli a koncepci motivace existuje cela fada. Mezi
divody, pro¢ je o motivaci staly zajem patii naptiklad: naristajici konkurence, nové

technologie ¢i zrychleny vyvoj podnikani (Hospodatrova, 2008).

Skupinovd dynamika se pozitivné projevuje ve spravném uplatnéni téchto funkei.
Uspokojuji potiebu skupiny byt v rovnovaze, slouzi jako obrana pted netispéchy nebo

konflikty (Styblo, 1993).
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2.3.3  Vytvareni a analyza pracovnich mist
Jedna se o klicovou cinnost personalniho oddéleni. Ve zkratce se jedna o proces
zjistovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o tkolech, postupech,

vazbach na jind pracovni mista a podminkéch, za nichz se prace.

Kvalita této Cinnosti se poté odrazi v efektivnim vykonadvani prace v organizaci,
spokojenosti zaméstnancli s naplni prace a uspésSnosti persondlni prace napfi¢ celou
organizaci. Tvofi zakladni kdmen ostatnich personalnich ¢innosti, kde pracovni mista
musi byt vytvofena a analyzovana jesté pred uskuteCnénim ostatnich personalnich

¢innosti (Koubek, 2009).

Pti vytvareni pracovnich pozic se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince ¢i skupiny
jedincti a sjednocuji se do zdkladnich prvkl organizacni struktury — pracovnich mist,
ktera musi pokryt jak potfeby organizace, tak jedince operujiciho na onom misté. Analyza
pracovniho mista poskytuje obraz prace mista, dochazi také k vytvoteni predstavy o
pracovnikovi, ktery by mél na daném misté pusobit, viz Obrazek ¢. 1 (Donnelly a kol.,
1997).

Obrazek 1 - Zdroje informaci o pracovnim misté
ANALYZA
PRACOVNICH MIST
POPIS PRACOVNIHO SPECIFIKACE

MISTA PRACOVNIHO MISTA
Nazev prace Vzdélani
Povinnosti Praxe
Stroje a nastroje Usudek
PouZivany material Ptedstavivost
Dohled Fyzické schopnosti
Pracovni podminky Komunikaéni dovednosti
Rizika Odpovédnost

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Donnelly a kol., 1997
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Donnelly a kol. (1997) ve své publikaci zminuji, Ze mezi jednu z nejcastéjSich metod
analyzy pracovniho mista patfi funkéni analyza. Ta se zaméfuje na Ctyfi dimenze

pracovniho mista:

1. Co pracovnik d¢la s informacemi, vécmi ¢i lidmi.
2. Jakych metod a postupt k tomu pracovnik uziva.

3. Jaké stroje, nastroje a zafizeni pracovnik pouziva.
4

Jaky material, vyrobky, pfedméty ¢i sluzby pracovnik produkuje.

Pracovni pozice se musi po urCité dob¢ existence analyzovat. Zpracovava se popis a
specifikace pracovni pozice, ale priméarné se hledaji moznosti, jak danou praci vykonavat

efektivnéji (Koubek, 2009).

2.3.4  Ziskavani pracovnikd

Zakladnim cilem vétSiny firem pii ziskavani a vybéru pracovnikl je pii minimalnich
nakladech ziskat takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovni sily, kterd je potfebna k
uspokojeni pozadavki lidskych zdroji. Dle Armstronga (2007) jsou faze ziskavani a

vybéru pracovnikll nasledujici:

e definovani pozadavkli — popis a specifikace pracovniho mista, rozhodnuti o
narocich a podminkéach zaméstnani;

e prilakani uchazecli — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroju uchazecu, jak
vnitfnich tak vnéjsich;

e vybirani uchazecli — pohovory, tfidéni zadosti, testovani a nasledné hodnoceni

uchazect, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci ¢i pfiprava pracovni smlouvy.

K tomuto tcelu slouZzi analyza pracovnich mist, ktera poskytuje informace, o které se pak
mohou opfit v§echna oddéleni personalniho ttvaru. Pti efektivnim ziskavani a vybéru
pracovnikit musime porovnavat schopnosti uchazect s pozadavky na pracovni misto.
Popis pracovniho mista poskytuje pehled informaci souvisejici s danou pracovni pozici
a specifikace pracovniho mista poskytuje informace o schopnostech ¢lovéka potiebnych
pro vykon prace na konkrétni pozici. S t€émito skutecnostmi jsme schopni poskytnout
kompletni informaci o dané pracovni pozici. Pro srovnani, pfi stanovovani pfiméfenych
a spravedlivych mzdovych tarifti také potfebujeme podrobny popis pracovniho mista

(Donnelly a kol., 1997).
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Jak jiz bylo zminéné vyse, ziskani zaméstnancl je mozné jak z vnitinich, tak vnéjsich
zdroji. Pokud nejsou potiebné lidské zdroje uvnitf podniku, musi firma péatrat mimo své

teritorium.
Mezi vnitini zdroje pracovnich sil fadime napiiklad:

e pracovniky uspofené divodem substituce lidské prace stroji;

e uvolnéné pracovniky v disledku ukonceni néjaké cinnosti nebo jinych
organiza¢nich zmén;

e pracovniky, ktefi maji zdjem piejit ze soucasné pozice na uvolnéné ¢i noveé
vytvofenou pozici v jiné ¢asti podniku

wewvr

nez vykonavali na sou¢asném misté (Ktizek & Neufus, 2014).
Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii:

e pracovni sila dostupnd na trhu prace jako naptiiklad nezaméstnani registrovani
jako uchazeci o zaméstnani;
e Cerstvi absolventi §kol a instituci pfipravujicich mladeZ k vykonu povolani;

e pracovnici jinych organizaci rozhodnuti zménit zaméstnavatele (Koubek, 2009).

Pro obsazovani nejriiznéjSich pracovnich pozic z vngjsiho prostredi firmy je vyuzivano
mnoho metod. Pfi volbé konkrétnich cest hraje roli n¢kolik faktord, mezi které fadime
naptiklad disponibilni finan¢ni prostfedky a Cas, ve kterém je potieba danou pozici

obsadit (Kocidnova, 2010).

Vyhody a nevyhody spojené se ziskavanim zaméstnanct z vnéjsich a vnitinich zdrojt

jsou dle Koubka (2009) zpracovany v nasledujici Tabulce ¢. 2:
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Tabulka 2 - vwhody a nevyhody ziskavani pracovnikii z vnitinich a vnéjsich zdroju organizace

VYHODY

NEVYHODY

-organizace zna silné a
slabé stranky uchazece
-uchaze¢ zna organizaci

-lepsi navratnost investice

-ztrata moznosti novych
napadi a myslenek zvenci
-pro zaméstnance miize byt

nove¢ ziskand pozice hranici

kvalifikovanou silu zvenci

nez i vychovavat

VNITRNI ZDROJE pro organizaci urovné kompetentnosti
-zvysSend moralka a -soutéz o povyseni mezi
motivovanost zaméstnancli | zaméstnanci  mize mit

negativni dopad na vztahy
Vv organizaci
-Sir8i paleta uchazecti a | -ndklady na pfildkani,
jejich schopnosti a znalosti | kontaktovani a hodnoceni
-mySleni zven¢i — nové | uchazeci
pohledy, nazory, poznatky | -delSi adaptace a orientace
VNEJSI ZDROJE -je  levné&j§i ziskat jiz | pracovnikl

-moznost vzniku problémi

S dosavadnimi pracovniky

Vv organizaci organizace, ktefi se citili

kvalifikovani na misto

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubek, 2009

Dle Koubka (2009), Armstronga (2007) a Kocianové (2010) patii mezi metody ziskavani

pracovniki nasledujici:

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich je jedna z nejvyuzivanéjSich metod ziskavani
pracovniki, jednd se predevSim o tiskoviny a televizi, at’ jiz na regionalni ¢i
narodni Urovni. Vyhodou je Siroky zabér a rychlost obdrzeni poptavky
uchazecem. Jako nevyhoda se jevi ndkladnost této metody.

Uzivani pocitacovych siti (internetu) k ziskavani pracovni sily v poslednich letech
vytla¢ilo inzerci ve sdé€lovacich prostfedcich zprvni pficky nejhojnéji
vyuzivanych metod ziskavani pracovnikii. Tato metoda zahrnuje jak portaly
k tomuto ucelu ptimo vyhrazené, tak i socialni sité, na kterych je stale vice a vice

uzivatelli. Vyhodou je nizkd cena inzerce, operativnost a moznost provadét
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elektronicky i1 dalsi ¢innosti souvisejici se ziskavanim pracovniki, jako naptiklad
vypliiovani elektronickych dotaznikt ¢i zasilani Zivotopist.

Doporuceni uchazece soucasnym zamestnancem organizace je pasivni metodou
ziskavani pracovnikd. Zakladem pro tuto metodu je dobrd informovanost
personalu o volné pozici a jeji povaze. Vyhodou jsou nizké naklady a skutec¢nost,
ze soucasny zameéstnanec nechce doporucit osobu nevhodnou a pokazit si tak
reputaci u zaméstnavatele. Nevyhodou je omezena moznost vybéru z vétsiho
poctu uchazeci.

Ptimé osloveni konkrétniho vyhlédnutého jedince vyzaduje, aby vedouci
pracovnici sledovali, kdo je v ur¢itém oboru dobry, zacastiiuje se odbornych
setkani, ma napady apod. Vyhodou je samoziejmé to, Ze osloveni jedinci jiz
predem spliuji uréité charakteristiky. Nevyhodou muize byt zhor$eni vztahli mezi
organizaci, ze které chceme pracovniky odlakat a ze pracovnik si uvédomuje, ze
ma vyssi ,,cenu‘ nez si myslel a za¢ne tak polemizovat naptiklad o vyssi odméng.
VyvéSovani letakti ¢i plakatd by mélo poskytnout potencionalnimu uchazeci
vSechny podstatné informace o pracovnim misté, at’ se vyskytuji v organizaci ¢i
mimo ni. Jedna se o nenaro¢nou a levnou metodu ziskavani pracovnikd. Dalsi
vyhodou je poskytovani dostatku informaci a eliminovéani tak nevhodnych
uchazecu. Nevyhodou této metody je fakt, ze ne kazdy se k vyvésce dostane a
vSimne si ji, oslovujeme tak jen omezeny pocet zaméstnancil.

Uchazeci se nabizeji svévolné v piipad€, kdy ma organizace naptiklad dobrou
povést zaméstnavatele ¢i zajimavou nabidku. Vyhodou této metody je eliminace
nakladli na inzerci. Nevyhodou mulze byt nepfesnd pifedstava uchazeci o
potfebach organizace, plynuld nabidka ze strany uchazec¢l, ktera znamena
narusovani prace personalistli nebo Ze tato metoda neposkytuje organizaci piilis
Sirokou moznost vybéru.

Ptimé spojeni organizace se vzdélavacimi institucemi je Siroce uzivanou metodou
ziskavani pracovnikll. Jedna se piedevSim o Skoly stfedni a vysoké, ze kterych
vychézeji absolventi, které si jiz dopfedu mize dand organizace vyhlédnout a
navazat s nimi kontakt jiz béhem studii. Vyhodou je informovanost organizace o
profilu studenta, jeho vysledcich, znalostech a dovednostech. Nevyhodou je
sezoénnost nastupu absolventl Skol do zaméstnani a nemoznost operativné

obsazovat volné pozice.
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e Spoluprace s urady prace je dalsi velmi rozsitenou metodou ziskavani pracovniki.
Slouzi oboustranné, tudiz organizaci hledajici pracovniky a osobam hledajicim
zaméstnani. Vyhodou jsou nizké nédklady metody pro ob¢ strany a to, ze Urady
samy zjistuji potfebné informace o uchazeci. Nevyhodou je omezeny vybér
Z uchazeci registrovanych na uradech prace, kteti navic disponuji vétSinou nizsi
kvalifikaci.

e Vyuzivani sluzeb komercnich zprostiedkovatelen je oblibenym zpisobem
ziskavani zaméstnanct predevsim v rozvinutych zemich. Tyto agentury vétSinou
nenabizi pouze ziskavani zaméstnancd, ale i jejich predvybér ¢i vybér a pracuji
bud’ v soucinnosti s predstaviteli organizace, nebo samostatné. Tyto agentury maji
vétSinou Siroké znalosti na trhu prace a nékdy i dokonce vlastni databaze.
Nevyhodou je zaruc¢en¢ vysoka nakladovost metody, jelikoz agentura vykonava

vSechny ukony za organizaci.

2.3.5 Selekce pracovnikd

Vybér pracovnika je situaci, v niz se setkavaji dvé strany — organizace a uchazec se svymi
nabidkami. Vybér pracovniklli byva nakladny jak z ¢asového, tak i finanéniho hlediska,
ale jelikoz mlZe mit tento proces v budoucnu vazné disledky, je uZite¢né vénovat mu
dostatek ¢asu 1 prostfedkli. Na tomto procesu by se méli podilet personalni specialisté,
vedouci pracovnici a b&zny je i podil externich odbornikti. Ukolem vybéru pracovniki je
zajistit dostatek informaci, které umozni predvidat uroven pracovniho vykonu a chovani
kandid4ta na daném misté, jak bude doty¢ny schopen se ptizpisobit pracovnimu i
socidlnimu prostfedi organizace, zjistit skuteCnou motivaci uchazece k dané préci a

celkové jeho ptredpoklady k rozvoji (Kocianova, 2010).

Selekce lidi je proces, ktery zahrnuje aplikovani nalezitych technik a metod s cilem

vybrat, ustanovit a uvést kompetentni osobu ¢i osoby (Pilbeam & Corbridge, 2002).

Pii vybéru pracovnika porovnavame pozadavky na pracovni pozici s charakteristikami
¢lovéka. Hlavnimi metodami vybirani pracovnikii jsou dle Armstronga (2007) analyza

dokumentace uchazecu, pohovory, assessment centra a testy pracovni zptsobilosti.
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Analyza dokumentace uchazeci

Pod uchazecskou dokumentaci si 1ze predstavit zadost o zaméstnani, Zivotopis, motivacni
dopis, 1ékaiska vysetfeni, doporuceni, doklady o vzdélani a dalsi certifikaty deklarujici
kvalifikaci uchazece. VSechny tyto dokumenty jsou pro zaméstnavatele zdrojem
zakladnich informaci, o uchaze¢i rovnéz vypovida forma vSech pisemnosti — Groven
jazykového zpracovani, celkova Uprava materiali a celkova peclivost zpracovani. Je
potfeba vénovat analyze dokumentace dostate¢nou pozornost, jelikoz v ni uchazeci casto

uvadéji nepravdivé informace o svych zkuSenostech ¢i minulosti (Kocianova, 2010).
Pohovor

Individualni pohovor je rozhovor pouze mezi uchazec¢em a vedoucim pohovoru, jedna se
tedy 0 rozhovor mezi ¢étyfma oc¢ima. Jedna se 0 nejbéznéjsi metodu vybéru pracovniku,

jenz se nabizi jako dobra ptilezitost k navdzani uzsiho a bliz§iho kontaktu s uchazecem.

Pokud se sestavi komise dvou a vice lidi, kteti se uskupili za i¢elem provedeni pohovoru
pouze s jednim uchazecem, hovofime o pohovorovém ¢&i vybérovém panelu. Panel je
nejcastéji tvoren personalistou a liniovymi manazery, a byva formalnéjsi nez pohovor
individualni. Vyhodou je sdileni informaci, kdy jsou vSichni pfitomni schopni

prodiskutovat své dojmy (Jay, 2007).

Pokud existuje vice stran, které maji zajem na rozhodovani o vybéru, sestavi se takzvana
vybérova komise, ktera je vétsi a oficidlnéj$i obdobou pohovorového panelu. Vyhoda
plynouci z této metody je srovnatelna s vyhodou piedchozi. Nevyhodou vsak je, ze
uchazec€i ¢asto nemaji moznost rozvinout své myslenky a argumentovat nebo jsou pfilis

nervozni z Siroké komise (Armstrong, 2007).
Assessment centre

Tento termin se neda doslovné pielozit, ale v podstaté se jedna o diagnosticko-vycvikovy
program zaloZeny na vhodné struktuie metod vybéru pracovniki, hlavné na sled simulaci
typickych manazerskych pracovnich ¢innosti, pfi nichZ se provéiuje pracovni zptisobilost
uchazece o manazerskou funkci a jeho potencial k rozvoji. V assessment centru jsou
pouzivany postupy zahrnujici skupinové, ale 1 individudlni ukoly, pfi kterych jsou

uchazeci posuzovani lidmi z praxe ¢i zkusenymi psychology (Koubek, 2009).

23



Testy pracovni zptuisobilosti

Tyto testy ptfedstavuji Sirokou Skalu testi s rtiznou spolehlivosti a validitou. Vybér a
nasledné uziti konkrétnich testi poté podléha trendim a modé. Obecné jsou tyto testy
pracovni zpiisobilosti povazovany pouze za pomocny ¢i dopliikovy néstroj vybéru
pracovnikl. Mezi nejcastéjsi druhy téchto testil patfi testy inteligence, testy schopnosti,

testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti (Koubek, 2009).

Farr & Tippinsova (2013) povazuji vybér pracovnikti za hlavni funkci fizeni lidskych
zdroju v organizaci. Selekce pracovnikl se tyka procesu, ktery zaméstnavatelé pouzivaji
k rozhodovani o tom, ktefi jednotlivci ze skupiny si vyberou konkrétni pracovni misto

nebo role v ramci organizace.

2.3.6  Hodnoceni pracovnik(

Hodnoceni prace je opérnym bodem pro odménovaci ¢innost. Poskytuje zakladnu pro
spravedlivou penézni odménu a hraje vyznamnou roli jako néstroj napliiovani zésady, ze
za stejnou praci mad byt rovnocennd odména. Pfedstavuje systematicky proces
stanovovani relativni hodnoty praci v organizaci za ucelem uréeni spravedlivych
mzdovych stupniil a struktur, pro zatfazovani praci do téchto struktur a pro fizeni vztahti

mezi pracemi a odménami (Armstrong, 2007).

Profesionalni hodnoceni by mélo byt doprovazeno kvalitni pfipravou. Tim se zajisti, Ze
hodnotici dialog prob¢hne efektivné a motivacng, neplytvdme casem svym ani

pracovnikl a nedojde ke komplikovanym a neplodnym rozhovorim (Faerber & Stowe,

2007).
Cile hodnoceni prace dle Armstronga (2007) jsou:

e stanovit relativni hodnotu praci, zaloZenou na spravedlivém, spravném,
jednotném a disledném posouzeni;

e poskytnout informace potiebné k vytvofeni a wudrZzovani spravedlivych,
obhajitelnych mzdovych a platovych stupiiti a struktur;

e poskytnout co nejobjektivnéjs$i zakladnu pro zafazovani praci do stupiiii a
umoznovat tak jednotny piistup pti rozhodovani o zattidéni praci;

e umoznit spravné porovnavani s trznimi sazbami praci nebo roli se srovnatelnou

slozitosti nebo mnozstvim prace;
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e byt transparentni — vychodiska, kritéria pro definovani stupiii a zatazovani praci
by méla byt jasna;
e Zzajistit, aby organizace plnila svou povinnost poskytovat stejnou penézni odménu

za praci stejné hodnoty.
Pristupy k hodnoceni prace

Armstrong (2007) ve své knize rozliSuje dva pfistupy k hodnoceni prace — analyticky a
neanalyticky. Analytické hodnoceni prace je zaloZeno na procesu zjistovani a nasledném
stanoveni hodnoty praci. Je zalozené na tsudku a zamétuje se na praci, nikoliv na osobu
a zabyva se jen vnitinimi relacemi. To znamend, Ze se zajimdme pouze o obsah prace a
vykon pracovnika pii vykonavani prace nesmi byt bran v uvahu. Piikladem analytického
pfistupu k hodnoceni prace je metoda bodovaci, analytické porovnani ¢i metoda

faktorového porovnani.

Druhym piistupem je neanalytické (sumarni) hodnoceni prace, které porovnava prace
jako celek a umist'uje je do uréitych stupni nebo potradi. Komparace prace jako celku
navzajem mezi sebou. Prace se mezi sebou porovnavaji bud’ jako prace s praci (metoda
pofadi, metoda benchmarkingu nebo metoda parového porovnéni) nebo na principu prace

se stupnici. Dal$i moZnosti je trzni ocenéni ¢i klasifikaéni metoda (Armstrong, 2007).

Dle Hronika (2006) existuji u zamé&stnance celkem tii oblasti, které mizeme hodnotit. Za
prvé se jedna o vystupy, které jsou nejCastéji reprezentovany vykony a vysledky, které
jsou pochopitelné dobfe méfitelné. Pfimé hodnoceni vystupu lze vyjadrfit ¢iseln€, ma
rozliSovaci schopnost a ptikladem miiZe byt obrat, chybovost, po€et obchodnich schiizek,
atd. Pii nepfimém hodnoceni vystupu se hodnoti vysledky na zakladé stupnice, na které
odhaduji hodnotu vystupu. Pfi méfeni vystupu se €asto pouziva metoda Balanced Score
Card. Dalsi oblasti hodnoceni jsou vstupy, kde hodnotime, co vSechno pracovnik do své
prace vklada (kompetence, zkusSenosti atd.). Tteti oblasti hodnoceni je hodnoceni ptistupu
pracovnika k nejrizné&j$im zadanim a ukoliim. Ve zkratce se jedna o stfedni ¢lanek mezi

vyse uvedenymi vystupy a vstupy, tedy o chovani béhem vykonu préce.

2.3.7 Odménovani pracovnik(
Ucelem odménovani zaméstnanci je spravedlivé ocenit vykon zaméstnancii a stimulovat
je tak k vykonavani prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Strategie odménovani

musi byt schopna zabezpecit spravedlivé i efektivni odménovani zaméstnanct v souladu
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S pracovnépravnimi piedpisy a zaroven brat ohled na hospodarské vysledky organizace
(Sikyt, 2016).

S implementaci hodnoceni zaméstnancii v organizaci se obecné ocekava zvysSeni

transparentnosti systému odmeéiovani a jeho nestrannosti (Pilafova, 2008).

Halik (2008) ve své publikaci dava na zietel, ze neexistuje objektivni metoda stanoveni
odmény za jakoukoli praci. Plat neznamena pouze ohodnoceni préce, ale vyjadiuje

postaveni jedince ve spolecnosti.

Moderni forma odménovanti je SirSiho spektra. Zahrnuje naptiklad povySeni, uznani pred
personalem, pochvalu, riizné zaméstnanecké vyhody ¢i upravu nebo doplnéni pracovisteé
o n¢jaky prvek. Organizace ma pomérn¢ Siroké spektrum moznosti, jak odménovat své
pracovniky jednak za odvedenou praci, a jednak za samotnou skutecnost, Ze jsou
zameéstnanci prave této organizace. Formy odméiovani jsou tedy penézni a nepenézni a
dohromady tvoii odménu celkovou. Zakladnim problémem této oblasti je, aby ona
celkova odména byla spravedliva, pfiméfend a zaroven stale motivujici pro daného

pracovnika (Koubek, 2009).
Dle Armstronga (2007) zahrnuje odménovani nasledujici slozky:

e zakladni a dodate¢nou penézni odmeénu;
e zaméstnanecké vyhody;
e nepenézni odmény (uznani, ocenéni, uspech, odpovédnost, osobni rozvoj);

e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Vyznamnou roli v otdzkdch odménovani v organizaci hraji vedle z4jma a vzéjemnych
vztahll organizace a pracovnikl dle Kocianové (2010) takzvané vnéjsi a vnitini faktory

odménovani. Za vnéjsi povazujeme:

e situace na trhu prace (nedostatek ¢i pfebytek pracovnich zdroji urcité Grovné a
kvalifikace, Groven a formy odménovani pracovniki u organizaci) — zdrojem
informaci jsou mzdova Setfent;

e platné zakony, piedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti
odménovani, poptipadé v oblasti pracovné-pravni ochrany a zvlaStniho zachazeni
s n€kterymi skupinami pracovnikll (minimalni mzda, minimélni ¢i dohodnuté

mzdové tarify, povinné piiplatky, placena dovolena apod.).

26



Za vnitini mzdotvorné faktory organizace (tykajici se pracovnich mist a pracovniki) lze

povazovat nasledujici skupiny:

e faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
V hierarchii funkci organizace (zdrojem informaci je popis pracovniho mista,
profil pracovnika na pracovnim misté, hodnoceni prace na pracovnim misté,
pozadované schopnosti);

e vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, urovenn vykonu (zdrojem je
hodnoceni pracovnikl, hodnoceni schopnosti pracovniki);

e pracovni podminky na konkrétnim misté ¢i v organizaci jako celku (negativni
dopady na zdravi, bezpe¢nost nebo pracovni pohodu pracovnika mohou zvySovat

jeho Unavu, vyvolavat nadmérny stres apod).

Odménovani za vykon je v podstaté proces zpétné vazby. Vyzkum prokazuje, ze zpétna
vazba by mohla vyustit ve zvySeni vykonu v rozmezi od 10 do 30 %. Kli¢em k Gsp&chu

je podavat pravidelnou zpétnou vazbu v§em zaméstnanctim (Cascio, 1986).

Existuji tfi zékladni ptistupy k uréeni mzdy. Prvni, v némz je mzda za praci zalozena na
roli zamé&stnance, kterou zaméstnanec v organizaci zastava a jak moc dobfe tuto roli
zastava. Druha, mzda za osobu, je zaloZena na tom, co zaméstnanec dané organizaci
piinasi ve smyslu dovednosti, schopnosti a chovani. Posledni tieti, mzda za vysledky,
obvykle neni poskytovéana ve form¢ zakladni mzdy, ale spiSe vyuZziva variabilni mzdové

programy zaloZeny na vystupu (Greene, 2010).

2.3.8 Vzdélavani a rozvoj pracovnikd

Bartonikova (2010) uvéadi dva typy vzdélavani. Profesni vzdélavani pojima celkovou
pfipravu na povolani — ptfipravu Skolskou i vSechny ostatni formy vzdélavani dospélych
spjatych s vykonem povoldni. Dalsi profesni vzde€lavani oznacuje jakékoliv profesni

vzdélavani v pribcéhu pracovniho Zivota.

Systém vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt se s velikosti podniku li§i. V malych firmach
zodpovida za rozvoj pracovnikil manazer, ktery fidi a vede své lidi a nepotiebuje k tomu
personalistu. Ve stfednich firmach byva jiz pfitomné malé personalni oddé€leni, které neni
nijak zna¢n¢ vniting ¢lenéno. Ve velkych firmach se setkdvame s vice klasifikovangjsimi
modely fizeni rozvoje lidskych zdroji. Zde také za rozvoj lidi odpovida manazer, ale pod

nim jsou jesté personalisti § odliSnymi zaméfenimi (Hronik, 2006).

27



Mumford a Gold (2004) zduraznili, ze vzd€lavani je jak proces, tak vysledek tykajici se

znalosti, dovednosti a chapani.* Existuji Ctyfi typy vzdélavani:

1. Instrumentalni vzdélavani — vzd€lavani, jak vykondvat praci poté, co bylo
docileno zédkladniho stupné vykonu.

2. Poznavaci vzdélavani — vysledky zavisi na zlepSeni znalosti a pochopeni véci.

3. Citové vzdélavani — vysledky toho typu vzdélavani jsou zalozeny spiSe na
formovani postoji nebo pocitli nez na utvareni znalosti.

4. Sebereflektujici vzdélavani — spociva v utvafeni novych zplisobll nazirdni,
mysleni a chovani, a v disledku toho utvafeni novych znalosti (Harrisonova,

2005).

Cilem procesi a ¢innosti spojenych se vzdélavanim v organizaci je zajistit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace.
Aby organizace cile dosdhla, je nutné zabezpecit, aby byli zamé&stnanci pfipraveni,
ochotni se vzdélavat, chapali, co musi znat a byt schopni délat, a byli zplsobili ptevzit
odpovédnost za své vzdélavani tak, ze budou vyuzivat existujicich zdroji vzdélavani,

zahrnujic pomoc a vedeni ze strany liniovych manaZerta (Armstrong, 2007).

Organizace UspeéSna ve vytvareni prostfedi, v némz zaméstnanci sdili ideu uceni jako
soucast prace a vzajemného obohacovani. Vzdélavani a rozvoj musi byt pfinosem pro

vSechny strany, nositeli a majiteli znalosti jsou lidé (Dvotakova a kol., 2007).

Metody vzdélavani se tradicné de€li na ty, jenz jsou vykondvany na pracovisti (;,on the
job*) a na ty, které se uzivaji ke vzdélavani mimo pracovisté (,,of the job ). Do metod
pouzivanych pfi vykonu prace fadime naptiklad: instruktaz (zécvik), asistovani (pomoc
pfi plnéni ukoll), povéfeni utkolem (samostatné plnéni s dohledem nadtizeného),
koucovani (podnécovani a sméfovani pracovnika k zddoucimu vykonu), mentoring
(pomoc pracovnikovi), konzultovani, rotace prace, atd. Za metody pouzivané mimo
vlastni pracovni ¢innost jsou naptiklad pfednéasky, seminate, demonstrovani, ptipadové
studie (at’ uz skutecna ¢i smyslend), brainstorming (hromadéni napadu feSeni problémil),
workshop (feSeni problému ve skupiné odbornikl), simulace (FeSeni situaci podle
scénare), hrani roli (zaméstnanci na sebe berou ruzné role v riznych situacich), atd.

(Kocianova, 2010).
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Vzdélavani pracovnikt Ize dle Horalikové (2004) dale d¢lit na:

e Piipravu dé¢lnikti — zéacvik, zaSkoleni, ptipravy ke kvalifikatnim zkouskam,
studium k ziskani vyu¢niho listu.

e Piipravu THP pracovnikii — pomaturitni studium, specializa¢ni ptiprava, ucelova
piiprava, ucast na odborn¢ zameienych konferencich a seminétich.

e Vstupni piipravu pro vykon fidici funkce — cilem nejen ziskani potfebnych
zkusenosti, ale i rozvoj navykl a dovednosti, které zvysuji efektivnost a ispéSnost
fidici prace.

e Dalsi zvySovani kvalifikace fidicich pracovnikii a specialisti — zejména kurzy

zaméfujici se na vedeni lidi, komunikac¢ni dovednosti a motivovani podfizenych.

Kdyz dochazi k procesu rozvoje pracovnikti v organizaci, je dle Charvata (2006) dulezité,
aby se tyto znalosti vyuzivaly ve prospéch firmy. Pokud budou mit lidé znalosti pouze
v hlavé a nebudou je z né¢jakych divodu vyuzivat pro plnéni cilti organizace, nejsou
takové znalosti k ni¢emu. Lidé musi mit k pfedavani znalosti motivaci, musi sami chtit
znalosti predavat dale. Mize nastat situace, kdy pfenosu znalosti mezi pracovniky bude
brénit kultura v organizaci a vytvoii se tak prostfedi nedvéry. Kultura v organizaci mize
byt 1 takova, Ze si zaméstnanci nechavaji znalosti pro sebe a nasledné jej uplatiuji jako

nastroj moci.

2.3.9 Uvolnovani pracovnik( z organizace

Existuje nékolik divodu, kvili kterym dochézi k opusténi organizace pracovnikem. Miize
se jednat o uvolnéni trvalé jako napfiklad rezignace pracovnika, jeho propusténi,
penzionovani ¢i jeho Umrti. Za dofasné miZeme povazovat matetskou dovolenou,
dlouhodobé¢ staze ¢i odchod do vetejné funkce. Organizace mize ¢astecné ovliviiovat
propousténi pracovnikli, mize také trochu ovlivnit penzionovani pracovnikd z pohledu

nacasovani a rezignaci pracovnika mize organizace ovlivnit jen t¢Zko (Kocianova, 2010).

Dle Armstronga (2007) existuji tii zakladni divody, kvuli kterym zaméstnanci opoustéji
organizaci — odchazeji dobrovolné z divodu vyhledani lep$i pracovni pfilezitosti,
pracovnici odchézeji do diichodu ¢i odchazeji nedobrovolné z diivodu nadbytecnosti,

neschopnosti ¢i nekézné.
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Dobrovolné odchody

Nejcastéjsimi divody dobrovolného opusténi organizace je moznost urychleni kariéry,
ziskani vice penéz, odstéhovani se z dan¢ho Uzemi nebo z divodu nelichotivého
zachazeni s pracovnikem. Persondlni utvar u této moznosti nema pfili§ ndro¢nou praci,
pracovnik odchazi dobrovolnég, at’ uz z divodu dobrovolné nadbytecnosti ¢i pied¢asného

dichodu (Armstrong, 2007).
Nedobrovolné odchody

V ptipad€ nedobrovolnych odchodli nastdva pro personalni utvar jeden z nejobtiznéjSich
a nejstresovejSich ukolld. Nejdiive onen personalni Gtvar vynalozil Gsili, aby pracovniky
ziskal a dale je rozvijel a poté musi konat naprosty opak s negativnim dopadem. Lidé
musi stale Castéji opoustét svd zaméstnani z diivodu restrukturalizace podnikd, piesunu

vyroby do zemi s levnéjsi pracovni silou nebo z diivodu zaniku podniku.

Dopady propousténi pracovniki

V prvni fazi propousténi pracovnikli byvaji nejdiive propousténi jedinci, kteti maji potize
S pracovni kazni v organizaci, coZ ma zcela jisté pozitivni dopad na pracovni moralku
ostatnich pracovniki, ktefi se nyni snazi, aby nedali vedeni podnét k jejich propusténi.
Dalsi etapa se tyka jiz kvalitnich pracovnikii, kde se musi vedeni rozhodovat bud’ podle

vykonnostni, nebo lidské stranky. Propousténi z dlivodu nadbyte¢nosti ovlivni personal

V pozitivnim i negativnim smyslu, naptiklad:

e obavy ostatnich spolupracovnikdl, Ze sniZovani stavu se dotkne 1 jich;

e pokud neni ze strany vedeni dostatek informaci o vyvoji situace, pracovnici si
mohou jisté informace domyslet a skutecné dopady mohou byt jesté horsi;

e zvySeni vykonnosti z divodu moznosti byt dalSim pracovnikem opoustéjicim
organizaci;

e zlepSeni kdzné, jelikoz hromadici se pfestupky mohou byt taktéZ divodem
propustént;

e zhorSeni mezilidskych vztaht, obvinovani druhych vyvolané obavami a
vnimanim skute¢né nebo domnélé spravedlnosti;

e negativni postoj k vedeni organizace, kterd nedokdzala zabezpecit pro firmu

perspektivni program (Bélohlavek, 2017).

30



3 Cil a metodika

3.1 Cil prace
Cilem diplomové prace je zhodnoceni uzivaného systému fizeni lidskych zdroji ve

vybrané organizaci a navrzeni zmén pro zlepseni soucasného stavu.

3.2 Struktura prace
Diplomova prace Systém fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci se déli na dvé

zakladni ¢asti — teoretickou a praktickou.

Teoretickd cast, literarni reSerSe, pfedstavuje zékladni stavebni kdmen préace, ktery
poskytuje teoretické vychodisko dané oblasti pro ¢ast praktickou. Tato ¢ast obsahuje

poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroju, kterymi jsou naptiklad personalni ¢innosti.

Praktickd ¢ast se jiz vénuje vybranému podniku a vyzkumu v jeho ramci. Uvod praktické
¢asti tvofi charakteristika vybrané spolecnosti, ndsledovana analyzou soucasného stavu,
ktera byla zakladem pro sestaveni dotaznikového Setieni. Zavér praktické Casti

predstavuje navrhy na zmény v uzivaném systému fizeni lidskych zdroju.

3.3 Zdroje dat

Literatura uzita k vytvoreni literarniho ptehledu byla Cerpana z Akademické knihovny

Jiho&eské univerzity a JihoGeské védecké knihovny v Ceskych Budgjovicich.

Vnitropodnikové ptredpisy spolecnosti, pozorovani, rozhovory se zaméstnanci
persondlniho oddéleni a dotaznikové Setfeni. To jsou zdroje, které poslouzily

k uskute¢néni analyzy soucasného stavu.

3.4 Metodika prace
Zékladem pro vypracovani diplomové prace bylo studium odborné literatury zamétené
na feSené téma. Studiem odborné literatury v obdobi 11/2018 — 04/2019 byly ziskany

zakladni poznatky zdané oblasti, které poskytly vychodisko k vypracovani casti
praktické, které probihalo od zacatku 1. 2. 2019 do 10. 4. 2019.

Soucasti vyzkumu je i charakteristika vybrané organizace, ktera si nepiala byt zvefejnéna
aV praci je nazyvana organizaci XY. Dal§im bodem metodiky je zhodnoceni souc¢asného
stavu systému fizeni lidskych zdroji vybrané organizace, doplnéné o polostrukturovany
rozhovor s manazerem, ¢leny personalniho oddéleni a dotaznikové Setfeni. Ramcové

otazky polozené ¢lentim personalniho oddéleni, od kterych se odvijely dalsi otazky, jsou
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soucasti Ptilohy €. 1. Nedilnou soucasti vyzkumu bylo i za€astnéné pozorovani. V ramci
navstév za uCelem ziskani informaci byly taktéZ vypozorovany charakteristiky
pracovniho prostiedi vyrobni a administrativni ¢asti, které poskytly pohled na prostiedi,

ve kterém se zaméstnanci pohybuji a pracuji.

Véetné roziazovacich otdzek tykajicich se pohlavi, véku, vzdélani, délky pracovniho
poméru a zafazeni v ramci organizace, m¢l dotaznik celkem 25 otazek. Ty byly totozné
pro obé skupiny personalu. Dotaznik byl polostrukturovany, otazky byly pievazné
zaSkrtavaci, n€které s volnou odpoveédi. Mnoho zaméstnancti ¢asto moznost vyjadfit se
k dané oblasti nevyuzilo. Dotaznikového Setfeni se zucastnil i zaméstnanec pracujici
V organizaci mén¢ nez jeden rok a mizeme tak sledovat jeho nazory na systém fizeni

lidskych zdroju pfi jeho zacatcich pusobeni v organizaci.

Uzita struktura respondentli byla uzita z divodu moZnosti sledovani rozdili mezi

oddélenim vyroby a administrativy.

Dotaznik byl kvili struktufe respondentit (THP pracovnici a vyrobni personal) Sifen ve
dvou formach. Technickohospodaisti pracovnici maji celodenni piistup k pocitaci, tudiz
bylo pro tuto skupinu zaméstnanct nejjednodussi elektronické vyplnéni. Dotaznik byl
vyhotoven prostfednictvim Google formulait, ktery nasledné poskytuje uceleny piehled
ziskanych odpovédi. Pro zaméstnance vyroby byla zvolena fyzicka podoba dotazniku. Ta
byla mezi zaméstnance §ifena v dobé prestavek jednotlivych tGsek, tzn. v dob¢ piestavky
na kévu ¢i obéd, zdivodu nenarusovani pracovniho harmonogramu. Odpovédi

zameéstnancll vyroby byly nasledné z papirové podoby zaneseny do Google formulai.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 20. do 25. bfezna a vyzkumu se zlcastnilo 44
pracovnikli vybrané organizace — 18 zaméstnancli administrativy a 26 zaméstnancti
vyroby. Dotaznik je obsahem Piilohy ¢. 2. Dotaznik byl distribuovan celkem 32
zam¢estnancim administrativy a 32 zaméstnancim vyroby. Navratnost v piipadé

administrativy ¢ini 56,25 % a v piipad¢ vyrobniho personalu 81,25 %.

Dals§im bodem je zpracovani ziskanych dat a jejich interpretace a zhodnoceni uzivané¢ho
systému fizeni lidskych zdroji. Data z formulaiti Google byla exportovana do souboru
podporovaného programem Microsoft Excel, kde byla prosttednictvim funkce filtrt
ztabulek provedena interpretace vysledkii dotaznikového Setfeni. Nasledné je
uskutecnéno navrzeni zmén, které povedou ke zlepSeni uzivaného systému fizeni

lidskych zdroji.
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4 Charakteristika vybrané organizace

Vybrana spolecnost XY je soucasti rodinného holdingu, jehoz historie sahé az do druhé
poloviny 19. stoleti, a ptisobi v Evropé, Severni a Jizni Americe a Asii. Holding se
V dnesnich dnech sestava z vice nez Sesti znacek riiznych zaméteni. Spolecnost XY se

fadi do zpracovatelského primyslu a zabyva se vyrobou kosmetickych vyrobkii.

Spolecnost byla zalozena roku 2001 a béhem uplynulych let stala vyznamnym a stabilnim
zamé&stnavatelem v okrese. Spole¢nost nyni st¢huje svou vyrobu do nov¢ vystavéné
budovy nachazejici se vedle soucasné uzivané budovy, nicméné vyroba pokracuje dal i
pres tyto akce. Vystavbou nové budovy se zvysi vyrobni kapacita a budou uzivany
moderngjsi technologie. Spolecnosti je ve vyrobé implementovan princip GMP — Good
Manufacturing Practice (SVP), ktery zajist'uje, ze vyrobky budou konzistentné dosahovat

vysoké kvality a zaméstnanci jsou povinni zasady principu dodrZovat.

Strategie spolecnosti se diive tvofila na tfi roky, posledni vypracovana strategie je
uplatiiovédna na pét let doptedu, poc¢inaje rokem 2017. Spolecnost razi strategii neustalého
inovovani pfi vyvoji novych textur a pouziti novych surovin k dosazeni standardu jako je
naptiklad Halal kosmetika. To znamena, Ze jeji produkty nesmi obsahovat zadné suroviny
zivociSného pivodu, alkohol a dal$i chemické latky. Spole¢nost vyrabi v rezimu private
label (privéatni znacky), nevyrabi tedy produkty za i¢elem prodeje pod svym jménem, ale

vyrabi produkty pro vice nez 850 zakaznikl z celého svéta.

Organizacni struktura spolecnosti je funkcionalni a vedeni spole€nosti je rozdéleno do
rukou dvou jednateld, ktefi zastfeSuji vybrané useky — finanéné obchodni tsek a usek
vyrobn¢ technicky. Vykonné vedeni spoleénosti se sklada celkem ze dvanécti lidi, jehoz
Clenem je pravé 1 feditel personalniho oddé€leni. Obrazek ¢. 2 zobrazuje polovinu
organizac¢ni struktury spolecnosti, konkrétné¢ financné¢ obchodni usek vybrané

spolecnost., ktera spada pod jednoho ze dvou jednateli.
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Obrazek 2 - Organizacni struktura spolecnosti

JEDNATEL
SPOLEENOSTI

PERSONALNi REDITEL ‘OBCHODNI REDITEL

Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti

Planovani lidskych zdrojii probiha v ndvaznosti na obchodni budget spole¢nosti, ktery se
planuje vzdy na jeden hospodatsky rok. Plan mize byt v pritbéhu roku upraven, naptiklad

0 navyseni po¢tu zaméstnanct, ktery ale pak musi nasledné schvalit jednatel spole¢nosti.
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5 Zhodnoceni souc¢asného stavu

5.1 Vykony spole¢nosti

Vykony spole¢nosti se odviji od objemu zakazek, ktery se odviji od poptavky zdkaznikd.
Zakazniky myslime spole¢nosti privatnich znacek, pro které spole¢nost vyrabi. Obrat
spole¢nosti dosahoval nejvyssich hodnot v hospodaiském roce 2015/2016, v némz byly

zakazky spole¢nosti na nejvyssi urovni za poslednich pét let, viz Obrazek ¢. 3.

Obrazek 3 - Obrat spolecnosti za poslednich pét let
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle www.justice.cz

Jak jiZ bylo fe€eno, jedna se o vyrobni podnik, o kterém lze fici, Ze ¢asto nové pozice
nevytvari. Spole¢nost poptava pracovni silu v ptipadé, ze se zvysi poptavka po jejich
vyrobcich, jelikoz rozSifuje vyrobu. Panuje zde tedy pfima uméra mezi pocltem
vyrobenych produktl a poctem zameéstnanct, jak 1ze pozorovat na nasledujicim Obrazku
¢. 4, ktery zobrazuje produkci v milionech kusti za rok a pocet zaméstnancii v daném roce

pii dané vysi produkce.
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Obrazek 4 - Vztah produkce a priimérného poctu zaméstnancii
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

5.2 Lidské zdroje organizace
K 1. 2. 2019 bylo ve spolecnosti zaméstnano celkem 547 lidi, z toho 218 muzii a 329 Zen,
jejichz zakladni pozi¢ni d€leni v organizaci je nasledujici:

e \yrobni zaméstnanci,

e THP (technickohospodaisky) pracovnik,

e Vedouci.

Velkéd Cast zaméstnancti spolecnosti jsou lidé v produktivnim véku. NejpocetnéjSimi
zastupcem je v€kova skupina 38-47 let. Vékovou strukturu zaméstnancii znazoriuje

tabulka ¢. 3.

Tabulka 3 - Vékova struktura zaméstnancii

18-27 28-37 38-47 48-60 >60 Celkem
Muzi 25 63 75 50 5 218
Zeny 35 84 108 97 5 329
Celkem 60 147 183 147 10 547

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dat spole¢nosti

Graf na obrazku ¢. 5 ndm podéava obraz o tom, jaky je poCet muzli a Zen na pozicich

technickohospodaiskych a operatorskych.
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Obrazek 5 - Pomér muzii a zen na vyrobnich a administrativnich pozicich K 1. 2. 2019

Pomér muzl a Zen na pozicich THP a Operator vyroby
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Zdroj: Vlastni zpracovani internich dat spole¢nosti

Valna vétSina pracovnikli zaméstnanych ve spolecnosti disponuje stfednim odbornym
vzdélanim s vyucnim listem, naslednované druhou nejpocetnéjsi skupinou a to
absolventi stfedni $koly s maturitou. Konkrétni hodnoty jsou zndzornény na Obrazku ¢.
6.

Obrazek 6 - Vzdélanostni struktura zaméstnancii k 1. 2. 2019

Vzdélanostni struktura zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti
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Fluktuace zaméstnancti spolecnosti se pohybuje v priméru na urovni 15 %, coz je
v Ceské republice povazovano za stiedni hodnotu a jedna-li se o vyrobni podnik jako
V tomto pfipad¢€, neni tato hodnota piekvapiva. Mén¢ piekvapiva je tato hodnota o fakt,
Ze V Oblasti pisobnosti organizace, je vysoky pocet podnikii vyrobniho charakteru a
vyrobni zaméstnanci se takzvané pretahuji. Nicméné mira fluktuace zaméstnanci byla
v dobé prizkumu podstatné vyssi, konkrétné 28 % z diivodu poklesu objemu zakazek,
ktery je spojeny se snizovanim poctu lidskych zdroji ve vyrobé¢. Dulezity je také fakt, ze
spolecnost vV daném obdobi najimala zaméstnance na dobu urCitou (zpravidla 1 meésic)
z diivodu dokonceni nasmlouvanych zakazek. Statistiky personalniho oddéleni tikaji, ze
nejvice pracovnikti odchazi v prvnim roce puisobeni v organizaci. Statistiky zpracovavané
personalnim oddélenim hovoii o nejvyssi odchodovosti zaméstnanct v prvnich tfech
mésicich pusobeni v organizaci, konkrétné se jedna o 63 % pracovnikd. Z toho zhruba

vzdy 2/3 zaméstnancli jsou zaméstnanci zastavajici vyrobni zaméstnanci.

Ze zkuSenosti je tomu tak, Ze kdo zde pracuje vice jak rok a pul ¢i dva, jiz zde dalSich par
let vydrzi. Fluktuace je nejvyssi na operatorskych pozicich, kterd €ini zhruba 2/3 vsech

odchazejicich zaméstnanc.
Dalsi ptipady, kdy spole¢nost poptava pracovni silu jsou nésledujici:

e nahrada za odchézejiciho pracovnika,
e nihrada za dlouhodobé nemocného (¢i matetskd dovolend),

e pfipadné navySovani planu personélu.

Pokud se zaméstnanec rozhodne ukondit svlij pracovni pomér v organizaci, fesi tuto
skute€nost s osobou nadfizenou, ktera s nim probere divody a vyplni formulat pro

uvolnéni zaméstnancu.

Udaje o fluktuaci zaméstnancli jsou vypocitavany na zéklad¢ informaci obsazenych

V persondlnim informa¢nim programu TARGET.

5.3 Personalni informacni systém TARGET 2100

Spolecnost takovych rozmért, s vysokym poctem zaméstnanct potiebuje pro efektivni
tfizeni lidskych zdrojt softwarovou podporu, ktera bude poskytovat organizovany piehled
o kvalifikacni struktufe a organizaci vzdélavani. Softwarem je ve vybrané organizaci
persondlni informaéni syst¢ém TARGET 2100 Online Solution, ktery je webovée

orientovanou nadstavbou nad verzemi Enterprise a Advanced Solution. Tato verze je
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vyuzivana zejména ztoho divodu, Zze se manazefi mohou do systému piihlasit
prostfednictvim podnikového intranetu. Software je vyuzivan vyhradné mzdovym a
personalnim oddélenim a komplexnim a rozsdhlym zptisobem fesi podporu procesu fizeni

jakosti 1SO 9000 v personalnich a organizacnich utvarech.

Poskytovatelem softwaru je ¢eska spolecnost M-PRO s.r.0., poskytujici své systémy jiz
od roku 1991. Velkou piednosti systému, potazmo poskytovatele, je jeho flexibilita.
Poskytovatel vyhovi prakticky jakémukoliv pfani zdkaznika a dokdze upravit prostredi

softwaru tak, aby naplnil jeho potieby.

5.4 Personalni Utvar

Persondlni oddé€leni spole¢nosti se skldda ze sedmi lidi, jimi jsou — feditel personalniho
oddéleni, personalista, koordinator personalistiky, PR specialista, HR specialista
vzdélavani a rozvoje, vedouci mzdové uctarny a mzdova ucetni. Nalezité ukony
persondlni prace jsou mezi ¢leny rozdéleny a kazdy se vénuje n¢jaké oblasti. Persondlni
utvar ma svou vlastni kancelaf, kterd je spole¢na pro vSechny ¢leny, coz prospiva
vzajemné komunikaci a vztahtiim. Jednotlivci jsou svymi povinnostmi dle rozhovoru a
pozorovani vytizeni, nicméné neznamena to, ze si vzajemné nevypomizou. V ramci
persondlniho oddéleni plati zastupitelnost V ptfipadé onemocnéni nebo matetské

dovolené, pokud je vykonavani ¢innosti chybé&jiciho ¢lena opravdu nezbytné.

Utvar se snazi riznymi zpisoby udrzovat informovanost svych zaméstnanct, at’ jiz
prostfednictvim informativnich schiizek ¢i informacnich tabuli. Dal§i moznosti jsou
podnikové noviny. Jedna se o ndpad mistniho persondlniho utvaru a holdingovy unikat.
Publikace vychazi se ¢tvrtletni frekvenci a prvni ro¢nik byl publikovén na podzim roku
2018. Noviny obsahuji nejriiznéjsi informace o podniku, jeho akcich, uspéSich a
vysledcich prace persondlniho oddéleni. Prostfednictvim publikace se zaméstnanciim
naptiklad pfipominaji vyhody systému kafeterie, jak v kafeterii nakupovat, poptipad¢ jak
se do kafeterie prihlasit, jelikoz v dobé vydani publikace byl systém pomérné novy.
Noviny déle obsahuji informace ohledné nadchazejicich udalostech pfistich mésicii ¢i

vysledky analyzy pracovni spokojenosti.

Informovanost zaméstnanct je dale zvySovana prostfednictvim informac¢nich meetingi,
kterych se tc¢astni top management firmy, ptedni délnici a personalisté. Kona se kvartalné
a probiraji se zalezitosti tykajici se nadchazejicich udalosti, planovani personalu, mezd,

odmén apod.
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Analyza spokojenosti zaméstnanct se provadi zpravidla s frekvenci dvou let, posledni
prizkum (10/2018) byl vSak proveden s odstupem jednoho a pul roku od posledniho
hodnoceni spokojenosti. Analyzy se zic€astnilo 330 zamé&stnancii, tedy 64 % personalu,
coZ lze zobecnit na viechny zaméstnance. Reditel personalniho oddéleni hodnoti tuto
ucast jako velmi dobrou. Pro zajimavost, pfedchoziho hodnoceni spokojenosti
zamé&stnancl v ramci podniku se zucastnilo 440 zaméstnancd, nicméné pifi vySSim
celkovém poctu zaméstnancli. Spolecnost se snazi zaméstnance motivovat k vyplnéni

dotazniku vitaminovym balickem.

5.5 Péce o pracovniky

5.5.1 Pracovni prostredi

Vybrana spolecnost XY je plivodem z Némecka a tato skute¢nost se odrazi na vnéjSim i
vnitinim vzhledu budovy, ktery je ¢isty a moderni, koncipovany dle firemniho brand
manualu. Tento brand manual poskytuje krom¢ zakladu pro stylizovani prostor, barev
apod. i poslani firmy a zakladni pilife smysleni. Zakladni ¢lenéni budovy je ptizemi, prvni
patro s vyrobou a druhé patro, kde se nachazeji zaméstnanci administrativy, personalni
oddéleni, zasedaci mistnosti, kantyna a dal§i. V celych prostorach firmy je zékaz
manipulace s ohném a koufeni, ke kterému je vyhrazen kufacky koutek pted branami

arealu.

Co se ty¢e zaméstnanct administrativy, jejich prostory jsou vzdu$né, prostorné a
propojené, zaméstnanci spolu tak koexistuji na jednom prostoru bez bariér. Oteviené
prostory jsou prolozeny prosklenymi zasedacimi mistnostmi, které maji svij

harmonogram.

Charakter vyroby se pohybuje na pomezi potravinaiského a farmaceutického primyslu,
¢emuz odpovidaji i vysoké hygienické pozadavky, které zajiStuji kvalitni nezdvadny
produkt a také to, Ze se pracovnici vyroby pohybuji v €istém a udrzovaném prostiedi.
Tomuto prostfedi musi ale logicky odpovidat i pfitomni pracovnici, ktefi musi spliiovat
jisty stupen hygieny, disponovat zdravotnickym prikazem, uzivat ochranné pomucky a

nosit patficny ochranny odév.

Spolecnost ma v mezipatie spoustu mista k posezeni, kde mohou zaméstnanci travit
pfestavky. V té€chto, ale i na jinych mistech v zavodé se vyskytuji informacni tabule, které

zobrazuji informace tykajici se jak vyroby, tak i informace tykajici se aktudlnich
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zalezitosti (naptiklad pfipomenuti hlasovani o zruSeni konta pracovni doby ¢i vysledky

hodnoceni pracovni spokojenosti).

Poskytovatel pracovné-lékarské péce sidli nedaleko zavodu, nicméné je v planu do nové
budovy zajistit pritomnost této sluzby ptimo v aredlu. Pro tuto funkci je jiz v nové budove
zafizena ordinace i ¢ekdrna a lékat bude dochazet dle aktualni potieby spolecnosti,
zpravidla bude ale dochazet jednou tydné. Tim se zkrati Cas potiebny na preventivni
prohlidky zaméstnanct danych ze zakona a usetii ¢as jak zaméstnanciim, tak spolec¢nosti,

jejiz zameéstnanci se budou moci v kratsi dob¢ vratit na pracoviste.

5.5.2 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Charakter vyroby podniku je velmi citlivy na vnéjsi vlivy, které by mohly ovlivnit
vysledny produkt urceny k nanédseni na kizi. Z toho divodu jsou zaméstnanci povinni
nosit ochranny oblek, pomticky, a pfedev§im podstupovat pravidelné 1ékaiské prohlidky.
Jednak se jedna o l¢kaiskou prohlidku danou zdkonem, ale i takovou, kterd kontroluje
sluchové vjemy, pokud je pracovnik zaméstnan na pozici, kde je nadmérny hluk i pies
uziti ochrannych pomitcek (naptiklad v mycich boxech). DalSim piipadem miize byt
prace v lakovné, kde je i1 pifes moderni odvétravaci systém a uzité pomiicky stale citit
aceton, a ztohoto divodu zaméstnanci na téchto pozicich rotuji, aby se predeslo

negativnim nasledkim.

VSechny osobni ochranné pracovni prosttedky potfebné k vykonu prace pro jednotlivé
pozice jsou popsany v internim dokumentu spole¢nosti — zasady pro poskytovani OOPP
a mycich, Cisticich a dezinfek¢nich prostfedkli a ochrannych ndpoji. Dokument stejné tak
popisuje vyhodnoceni rizik pfi vyb&ru osobnich ochrannych pracovnich prostfedki dle
jednotlivych pozic z pohledu BOZP. Technik BOZP dba na dodrzovani zasad bezpe¢nosti

prace a ochrany zdravi pfi préci v prostorach firmy.

5.5.3 Pracovni doba
Délka pracovni doby je pro vSechny zaméstnance 37,5 hodin tydné ve vSech pracovnich
rezimech a kazdy zaméstnanec je povinen stanovenou pracovni dobu dodrzet. Pracovni

doba je zaméstnavatelem dale rozdélena na:

e pevnou pracovni dobu v jednosménném provozu;
e pruznou pracovni dobu v jednosménném provozu,

e pracovni dobu ve dvousménnych a tiisménnych provozech.
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THP pracovnici maji moznost pruzné pracovni doby, nicméné musi splnit 40, respektive
37,5 hodin tydné, pokud nepocitdme prestavky na obéd. Pracovnici ve vyrobé moznost
pruzné pracovni doby zdivodu tfi-sménného provozu nemaji. Casy smén pro

zamestnance pracujici ve tfisménném provozu jsou stanoveny nasledovné:

e Ranni sména 5:45 —13:45
e Odpoledni sména  13:45—21:45
e Nocni sména 21:45 - 5:45.

Casy smén pro zaméstnance pracujici ve dvousménném provozu:

e Ranni sména 05:45 - 13:45
e (Odpoledni sména 13:45-21:45

V rezimu dvousménného provozu mohou byt smény posunuty, ale v zdsadé¢ nesmi
pracovni doba piekrocit rozmezi 05:45 — 21:45. V jednosménném provozu probiha
pracovni doba od 05:45 do 13:45.

Pro ostatni zaméstnance plati pruzna pracovni doba:
Zakladni pracovni doba 09:00 - 13:00
Volitelna pracovni doba 06:00 — 18:00

Primérnd mési¢ni mzda vyrobniho personalu je 23 413,- K¢ a v pfipadé administrativy
je Castka 36 212,- K&. Pramérna hruba mési¢ni mzda v ramci celého podniku je 27 046,-
K¢. Tabulka €. 4 nize nabizi porovnani s celorepublikovym primérem, primérem
v odvétvi a kraje. Je patrné, Ze primérna hruba mésicni mzda ve vybrané organizaci
zaostava za primérem jak Jihogeského kraje, Ceské republiky, ale i zpracovatelského

pramyslu CR.

Tabulka 4 - Komparace priimérnych hrubych mezd ve 4. kvartalu roku 2018

Subjekt Primérna hruba mési¢ni mzda (K¢)
Vybrana organizace XY 27 046
Jihocesky kraj 28 808
Ceska republika 31516
Zpracovatelsky primysl Ceské republiky 31717

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat CSU a internich dat spoleénosti
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Ve spolecnosti diive fungovalo konto pracovni doby, které bylo na zéklad¢ ankety a
diskuze s odborovou organizaci KOVO pusobici v podniku zru$eno, s platnosti od 1.

¢ervence 2018.

5.5.4 Sluzby poskytované zaméstnancim

Zamgéstnanci maji moznost stravovat se v zavodni jidelné za vyhodné ceny, kde se
ptipravuji snidané, obédy i vecetfe vcetné ,,zdravé varianty“. Pfispévek na stravovani
V zavodni jidelné poskytovany zaméstnavatelem je velmi §tédry a cena chodu je diky
prispévku tietinova z puvodni ceny. V prostorach firmy jsou dale rizné vydejni automaty.
Zameéstnanci na vyrobnich pozicich jsou podnikem oSaceni do pracovniho obleceni

vhodnym do vyroby dle podnikovych ptedpis.

Na zaklad¢ ekonomické vyhodnosti a vlastniho uvdzeni miize zaméstnavatel iniciovat pro

své zaméstnance autobusovou dopravu, ktera neni ze strany zaméstnance narokovatelna.

Vsem pracovnikim zaméstnanym na hlavni pracovni pomér zameéstnavatel poskytuje
ptispévek na dopravu jako bonus ke mzd¢ dle adresy trvalého bydlisté podle zpracované
tarifni mapy, kterd je dostupnd na persondlnim oddéleni (vyjma téch zaméstnanct, ktefi
maji k dispozici sluzebni viiz). Vzdalenost se pocita od sidla firmy s tarifnimi pasmy po
ttech kilometrech do okruhu 30 kilometrti, s ptispévkem 3,- K¢ na jedno tarifni pasmo.
Nad hranici 30 km plati pro vSechny zaméstnance jednotna sazba 30,- K¢&. Ptispévek se
pocitd pro odpracované pracovni dny v daném mésici na cestu do a z prace. Pokud
zaméstnanec napiiklad bydli v pasmu €. 5 (12-15 km od firmy), je mu vyplaceno za jednu
cestu 15,- K¢. Za dvé cesty je to 30,- K¢ a pokud je pracovnich dni naptiklad 22, celkové
zaméstnanec obdrzi k mési¢ni mzdé€ bonus ve vysi 660,- K. Narok na tento piispévek

nevznika zamé&stnanclim, ktefi vyuZzivaji organizovanou podnikovou dotovanou dopravu.

Zaméstnavatel iniciuje udalosti, kterych se mohou zaméstnanci zac¢astnit mimo pracovni
dobu ve svém volném case. Jedna se o sportovni a kulturni akce, napiiklad o turnaj
v Sipkach, ve volejbale nebo velky letni koncert uspofadany pro zaméstnance a rodinné

ptisluSniky.

Pted budovou spoleCnosti je situovano parkovisté, které mize byt zaméstnanci
vyuzivano, pokud nevyuziji hromadné podnikové dopravy nebo dopravy. Praveé
hromadna podnikova doprava je ale podporovana, jednak z divodu uSetfeni kapacity

parkovisté, ale i vyhodnosti.
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5.6 Ziskavania vybér pracovnikl
Proces ziskavani pracovnikti za¢ina pozadavkem na doplnéni personalu z potfebné oblasti
vyroby. Pozadavek putuje na personalni oddéleni, které¢ ho v podob¢ inzeratu vyveési ve

vstupni hale, pfeda Gfadu prace a inzerat se také dostane na internetové portaly, zpravidla

www.prace.cz nebo www.jobs.cz.

V ptipad€ doplnéni oblasti vyroby, uchazeci se z 80 % hlasi na vratnici spole¢nosti nebo
je do organizace vysle ufad prace. Jedna-li se o THP (administrativni) pozici, je postup
komplexné&jsi. Spole¢nost vyuziva sluzeb LMC, které diky webovému rozhrani Teamio
usnadnuje celkovy piehled a tfidéni uchazect. Uchazec objevi inzerat naptiklad na pozici
sefizovacée — specialisty strojniho centra (viz Ptiloha ¢. 3). Jesté na webu www.jobs.cz
uchaze¢ prilozi sviij zivotopis, vyplni kontaktni udaje a pokud chce, napise motivacni
dopis ¢i ptilozi portfolio. Portal poté preposle profily uchazec¢u i jejich Zivotopisy na
portal Teamio, kde uz spole¢nost ve své slozce vidi vSechny uchazece a jejich specifika
ptehledné pohromadé¢ a nastava takzvany predvybér. Vedouci useku roztiidi uchazece na
ptedem vyhovujici nebo nevyhovujici. Pro odezvu nevyhovujicim uchazeéum existuji na
Teamiu prednastavené Sablony, které uchazece vyrozumi o nevyhovéni pozadavki na
pozici. Kdo vyhovuje, s tim si koordinatorka personalistiky domluvi schiizku, ktera musi
byt v korelaci s ¢asovym rozvrhem vsech, kteti se pohovoru zGcastni. Uchazece, ktefi se
zucastnili osobniho pohovoru a neuspéli o skutecnosti telefonicky uvédomi naborova
personalistka a nového zaméstnance ¢eka proces ovéfeni totoznosti, 1ékarska prohlidka,
doplnéni osobnich informaci do profilu zaméstnance, obdrZeni ¢ipové karty a odebrani
mér pro pracovni odév (jeli tfeba). Prvni den v praci probihé vstupni Skoleni a podepsani

pracovni smlouvy na zakladé které dané¢ho pracovnika odepisi z uradu prace.

Pted zvefejnénim inzeratu musi ¢len personalniho oddéleni zjistit, jaké jsou pozadavky
na dané misto. Jedna-li se o pozici ve vyrobé, slouZzi ke zjisténi pozadovanych znalosti a
dovednosti kvalifikacni matice, kterd urcuje potfebné dovednosti. Pokud se jedna o pozici
na trovni THP, je zde popis pracovniho mista, ktery stanovuje popis (pracovni podminky,

povinnosti) a specifikaci pracovniho mista (vzdélani, praxe, komunika¢ni dovednosti).

Dalsimi zptisoby poptavani pracovni sily vybranou spolecnosti jsou napiiklad hromadné
emaily stavajicim zaméstnanctim, direct mail prostfednictvim Ceské posty, socialni sité

jako Facebook ¢i naptiklad profesni socialni sit’ LinkedIn.
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Obecné pii vyberu pracovnikl plati, ze zalezi pfedev§sim na vedoucim useku, kam by
uchaze¢ zamifil, koho vice potiebuje — jestli clovéka disponujiciho spise mekkymi nebo
tvrdymi dovednostmi. ZkuSebni doba pro pracovniky ve vyrobé a administrativu jSou tii

mésice, pro vedouci pracovniky je zkusebni doba Sest mésicu.

U vybéru pracovnika na pozici operatora vyroby, tedy cloveéka obsluhujici vyrobni linku,
lze fici, Ze neni piili§ co zkoumat, staci, aby byl zaméstnanec fyzicky a psychicky
schopny. Vybér tohoto zaméstnance probihd vétSinou prezkoumanim zivotopisu a

schizky.

5.7 Vzdélavani a rozvoj

V ramci organizace je vzdélavani a rozvoj zaméstnancti rozdéleno na nasledujici skupiny:

e vstupni Skoleni v rdmci normy ISO a zakonna $koleni,
e vstupni zacvik na pracovni pozici,
e periodickd zakonna a procesni Skoleni,

e kariérni a rozvojové kurzy.

Kazdy zaméstnanec povinné prochazi vstupnim Skolenim bezpecnost a ochrana zdravi

pfi praci a pozarni ochrana (BOZP a PO).

Vstupni zacvik na pracovni pozici zahrnuje zakladni kompetence a ukony souvisejici
s vykonavanim dané pracovni pozice. Pokud se naptiklad jedna o pozici referenta nakupu,
je proskolen na kvalifikované ¢innosti a vybrané dokumenty daného procesu, naptiklad

Pravidla pro praci s dodavateli.

Vstupni §koleni, které vyzaduje norma CSN EN ISO 22716 (kosmetika — spravna vyrobni
praxe), dale zahrnuje sezndmeni vSech zaméstnanct s poZadavky této smérnice a Skoleni
provozni hygieny. Kazdy rok se pravidelné v organizaci provadéji periodicka zékonna a

procesni Skoleni podle nastaveni pracovni pozice.

Kariérni a rozvojové kurzy jsou organizovany piedev§im pro pracovniky na
administrativnich pozicich a obecné¢ zaméstnance mimo operatory vyroby. Jedna se
zpravidla o kurzy jazykové, IT dovednosti ¢i mékkych dovednosti. V organizaci existuji
pozice, které¢ Casto vyzaduji finanén€¢ a Casové nakladné investice ke spravnému a
odbornému vykonu c¢innosti. Ztoho divodu se na téchto specidlnich pozicich
s pracovnikem uzavira na nékolik let kariérni dohoda, kterd zavazuje pracovnika

k setrvani v podniku po danou dobu.
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5.8 Hodnoceni pracovnikU

Hodnoceni pracovnika probiha na riznych trovnich v riznych formach. Formuléie pro

pisemné hodnoceni pracovnikl existuji tii pro nasledujici pozice:

e Piedni délnik (operator oddéleni)
e THP

e Vedouci.

Zamgéstnanci zastavajici pozici operatora vyroby jsou informovani o svych vykonech

jednou za dva tydny pii tymovych schiizkach.

Pro zaméstnance administrativy se jiz uplatituje hodnoceni pisemnou formou jednou
ro¢né, a to nejpozdéji do konce hospodarského roku. Jako prvni se list s hodnocenim
dostane k zaméstnanci, z jehoz strany probéhne sebereflexe jeho vykoni a znalosti. Poté
se list dostane k vedoucimu oddéleni, ktery v navaznosti na sebereflexi doplni své dojmy

a poznatky vyplyvajici z pozorovani prace zaméstnance.

5.9 Odmeénovani pracovnikd

Mzdové ohodnoceni pracovnikli spole¢nosti je pro pracovniky administrativy a vyroby
rozdilné. Pracovnikiim ve vyrobé je vyplacena mzda dle pfislusného tarifniho stupné,
ktery mtze byt bud’ sefizovacsky (28 stupiiti) nebo operatorsky (32 stupni), pri¢emz
stupeii €islo 1 je nastupnim tarifnim stupném. Pracovnici administrativy jsou ohodnoceni

na zakladé podepsané pracovni smlouvy.

Pracovnici administrativy 1 vyroby si mohou kazdy mésic ptivydélat dalSich prémiovych
10 % ze své ocekavané mzdy. U vyrobniho personalu tvoii 5 % bonusu dochézka a
dal§ich 5 % vykonnost svého oddéleni. Pfedev§im u vyrobniho personalu ma prémie
motivacni funkci podporujici spolupraci a kvalitné vykondvanou praci. Pokud jeden
z daného oddéleni nebude spliovat pozadovana kritéria, cely zbytek oddéleni ¢i tymu na

prémii dany mésic nedosahne.

KaZzdy tym ma dana kritéria, ktera se na konci mésice hodnoti a dle nich jsou pfidélovany
odmény. Kritéria tymového barometru mé nastaveny kazdy tym individudlné v zavislosti

na vykondvané Cinnosti.

Po konzultaci s odborovou organizaci dochazi ke kazdoro¢nimu navySovani mezd na
vSech pozicich. V roce 2016 byly mzdy navyseny o 4,2 %, v roce 2017 o 7 % a v roce
2018 to bylo 5,4 %.
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Odmeénovaci systém pracovnikil organizace je velmi komplexni a bohaty na benefity
nejriznéjsich typll. Zaméstnanci maji k dispozici pét tydnti dovolené, coz je o tyden vice
nez stanovuje zakonik prace. Z péti tydni musi dva tydny zaméstnanci ¢erpat na zacatku
letnich prazdnin a dalsi tyden o Vanocnich svatcich. Moznost organizace takto ucinit je
stanovena zédkonikem prace. Zbytek dovolené si zaméstnanci mohou vybrat dle potieby

a své vlastni volby.

Spolecnosti je vyplacena rocni prémie ve forme tiinacté mzdy, vyplacené k listopadové
mzd¢ ve vysi zdkladni mzdy zaméstnance k 30. 11. dané¢ho roku. Ro¢ni prémie ma
povahu odmény za loajalitu ke spole¢nosti. Tato prémie muize byt za nepfiznivé
ekonomickeé situace podniku po dohodé€ s odborovou organizaci KOVO snizena. Na ro¢ni

prémii ma pravo zaméstnanec, ktery splituje nasledujici podminky:

e zaméstnanec je k 30. 11. v pracovnim poméru a predpoklada se, ze jeho pracovni
pomér bude déle pokracovat,

e zaméstnanec je k 30. 11. v pracovnim poméru alespoil tfi mésice,

e zaméstnanec necerpa penézitou pomoc v matefstvi ani neni na rodicovské
dovolené,

e zameéstnanec nema v obdobi od 1. 12. pfedchoziho roku do 30. 11. daného roku
vice nez 20 pracovnich dni absence z divodu nemoci (mimo pracovnich trazii) a

W

OCR.

Roc¢ni prémie ve formé Ctrnacté mzdy ma povahu odmény za splnéni vykonnostnich
kritérii pfedem ucenych vedenim spole¢nosti a dohodnutych s odborovou organizaci.
Vyse této prémie odpovida maximalné 50% zékladni mzdy a bude vyplacena na zaklade
splnéni stanovenych kritérii, se kterymi budou vSichni zaméstnanci obeznameni. Dle
kritéria vykon dobrych kusii na operatora, ktery se pocita za kazdou dilnu samostatné,

coz podporuje tymovost. Podminky pro vyplaceni ¢trnactého platu jsou nasledujici:

e vysledek kritéria méné nez 95% - 14. plat nebude vyplacen

e vysledek kritéria < 96% - 14. plat ve vysi 5% zékladni mzdy
o vysledek kritéria < 97% - 14. plat ve vysi 10% zakladni mzdy
e vysledek kritéria < 98% - 14. plat ve vysi 15% zakladni mzdy
e vysledek kritéria <99 % - 14. plat ve vysi 20% zakladni mzdy
e vysledek kritéria < 100% - 14. plat ve vysi 30% zakladni mzdy
e vysledek kritéria < 101% - 14. plat ve vysi 35% zakladni mzdy
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o vysledek kritéria < 102% - 14. plat ve vysi 40% zakladni mzdy
e vysledek kritéria < 103% - 14. plat ve vysi 45% zékladni mzdy
e vysledek kritéria > 103% - 14. plat ve vysi 50% zékladni mzdy

Ve spole¢nosti funguje systém kafeterie. Ten byl zaveden zhruba pied pul rokem po
dlouhych debatach o tom, jak co nejspravedlivéji rozdélit financni prostfedky mezi
pracovniky. Diive zaméstnanecké benefity spocivaly v organizovani mimopodnikovych
aktivit, naptiklad vyletl na lyze, které¢ byly pro zaméstnance opravdu za symbolickou
cenu, nicméné tyto benefity nebyly vyuzivany vSemi zaméstnanci. Zaméstnavatel
pridéluje ro¢né¢ zaméstnancim body v zavislosti na poctu odpracovanych let ve

spole¢nosti:

e (,-K¢ — mén¢ nez jeden rok
e 3000,- K¢ — 365 dni a vice,
e 6000,- K¢ — 730 dni a vice.

Ptispévek je Cerpan prostiednictvim Flexi Pass Card, kterou obdrzi kazdy zaméstnanec

firmy a tento ro¢ni prispévek muize ¢erpat na nasledujici aktivity ¢i sluzby:

e provozovani sportovnich aktivit,

e wellness procedur,

e vstupenky do divadla,

e vitaminy, potravinové dopliiky, prostfedky na odvykéni koufeni,

e jiné aktivity pro zlepSeni fyzického a psychického zdravotniho stavu.

Veskeré zpusoby Cerpani boda z karty jsou uvedeny na strankach spole¢nosti nebo

V podnikovych novinach, stejné tak jako navod na ptihlaSeni do systému.

Zaméstnanec muze byt dale odménén za inovativni feSeni, které by bylo pro spole¢nost
prospéSné. Vedeni napad zhodnoti a zaméstnanec mlzZe byt nasledné odménén. Tato

iniciativa je spolecnosti vitana a v prostorach firmy jsou z tohoto ditvodu ztizeny boxy.

Pokud zaméstnanec pfijde s napadem ¢i inovativnim namétem, ktery by mohl byt pro
spole¢nost prospésny a vyuzitelny, predlozi ho vedeni spolecnosti, a to ho vyhodnoti. Na
zaklade€ rozhodnuti vedeni spole¢nosti mlize byt zaméstnanec néasledné odménén. Timto
zptisobem dava spolecnost najevo, Ze vita iniciativu svych zaméstnanci a jejich

angazovanost v ramci spole¢nosti.
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Kazdy novy zaméstnanec na pozici operator vyroby, skladnik nebo sefizova¢ obdrzi
naborovy piispévek ve vysi 3 000,- K¢, na ktery mé narok az po uspésném absolvovani
zkusebni doby. I stdvajici zaméstnanec ma pravo na obdrzeni mimotradné odmény ve vysi
3 000,- K¢, pokud doporu¢i nového zaméstnance (operatora vyroby, sefizovace nebo

skladnika), ktery stravi ve spole¢nosti minimalné Sest mésicii, aby tento narok vznikl.

Zamgéstnanec poskytuje prispévek na zivotni nebo penzijni pfipojisténi, a to v hodnot¢ od

tf1 set do Sesti set korun mésicné. Avsak pouze za piedpokladu, Ze:

e délka pracovniho poméru je vice nez jeden rok,

e pracovni smlouva zaméstnance je na dobu neurcitou,

e zamgéstnanec nesmi byt v dob¢ uzavieni pojistné smlouvy ve vypovédni 1hité,

e Vv pfipadé ziskani pfispévku na penzijni pfipojisténi musi zaméstnanec dolozit

svoji smlouvu se spolecnosti zabezpecujici penzijni pfipojisténi.

Vysi ptispévku hrazenym v plné vysi zaméstnavatelem v zavislosti na délce pracovniho

pomeéru zobrazuje tabulka €. 5.

Tabulka 5 - Vyse prispévku na ZP a PP v zavislosti na délce pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru Vyse ptispévku
1 rok 0,- K¢
2 a 3roky 300,- K¢
4,526 let 400,- K¢
7,8a9 let 500,- K¢
10 a vice let 600,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

Zaméstnance pracujici pét a vice let ve spolecnosti zaméstnavatel odméni ¢astkou

vyplacenou ke mzd¢ ke dni jubilea, za ptedpokladu, ze:

e pracovni smlouva zaméstnance je na dobu neurcitou,

e pracovnik nesmi byt v dob¢ jubilea ve vypovédni 1hute.

Konkrétni ¢astky za mnozstvi odpracovanych let v organizaci znazornuje tabulka ¢. 6.
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Tabulka 6 - Hodnota vypldaceného prispévku v zavislosti na poctu odpracovanych let

Pocet odpracovanych let u zaméstnavatele Hodnota vyplaceného ptispévku
5 let 5000,- K¢
10 let 7 000,- K¢
15 let 9 000,- K¢
20 let 10 000,- K¢
25 let 12 000,- K¢
30 let 15 000,- K¢
35 let 20 000,- K¢
40 let 30 000,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

Zameéstnavatel poskytuje pracovnikiim pii

spévky za riizné vyznamné Zzivotni udalosti,

jako naptiklad:
e svatba — 1000 bodu do kafeterie,
e narozeni ditéte — 500 bodu do kafeterie,

e 0dchod do diichodu — 5000,- K¢ hotovost (zaméstnan minimalné 5 let bez

prerusenti).

Dalsi ptiplatky vyplacené zaméstnavatelem mohou byt nasledujici:

Tabulka 7 - Riizné priplatky

Druh ptiplatku Vyse ptiplatku Poznamka

Prace v noci 12 % Z prumérného hodinového vydélku
Prace odpoledne 6,- K¢&/1 hodina

Prace o vikendu 10 % Z prumérného hodinového vydéelku
Prace ve svatek 100 % Z prumérného hodinového vydélku
PtesCasové hodiny 25 % Z prumérného hodinového vydéelku
Pracovni pohotovost | 10 % Z prumérného hodinového vydéelku
Mluv¢éi tymu 4 000,- K¢&/1 mésic Po dobu platnosti jmenovaciho dekretu
Clen pozarni hlidky | 4 000,- K&/ rok Po dobu platnosti jmenovaciho dekretu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

50



Naklady spolecnosti na benefitni bali¢ky
Béhem roku poskytuje spole¢nost zaméstnanci nasledujici Ctyfi balicky:
e narozeninovy,
e vanocni,
e vitaminovy,
e Skolni (psaci potieby),
e kosmeticky.

Jednd se danov€ vyhodny benefit, tudiz neni dafové zatizen ani zaméstnanec ani

zamé&stnavatel. Piehled ro¢nich naklada tohoto typu benefitu poskytuje tabulka ¢. 8.

Tabulka 8 — Rocni ndklady na benefity ve formé balicki

Balicek Cena bez DPH Cena s DPH
Narozeninovy 113 400,- K¢ 137 214,- K¢
Vano¢ni 354 500,- K¢ 428 945,- K¢
Vitaminovy 104 000,- K¢ 125 840,- K¢
Skolni 226 600,- K¢ 274 186,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

V nésledujici tabulce ¢. 9 je uvedena cena jednotlivych balickli na osobu bez DPH.

V Gvahu je bran pocet zaméstnancu k 1. 2. 2019, tedy 547.

Tabulka 9 - Cena balicku v korundach na osobu

Balicek Vypocet Cena balic¢ku v korunach na osobu
Narozeninovy 113 400/547 207,3
Vanocni 354 500/547 648,1
Vitaminovy 104 000/547 190,1
Skolni 226 600/547 414,3
Celkem 798 500/547 1459,8

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

Néklady zaméstnavatele V piipad¢ tohoto benefitu na jednoho zamé&stnance jsou rocné

1459,8,- K¢, po zaokrouhleni tato suma ¢ini 1460,- K¢.
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5.10 Vysledky dotaznikového Setfeni

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo celkem 44 1idi, jejichz strukturu piedstavuji Tabulka
¢. 10, 11 a 12. Nejpocetné€jsi skupinou zaméstnancti, ktera se zucastnila dotaznikového
Setfeni jsou lidé ve veéku 28-37, kteti tak tvoii 45,5 % vSech respondentl. Mezi

respondenty ptevladaji zeny, které tvoii 61,4 % celku a muzi 38,6 %.

Tabulka 10 - Vékova struktura

18-27 28-37 38-47 48-60 | 60 a vice Celkem
Muz 0 9 5 3 0 17 (38,6 %)
Zena 3 11 9 4 0 27 (61,4 %)
Celkem 3 20 14 7 0 44

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici Tabulka ¢. 11 predstavuje ptehled délky pracovniho poméru u tazanych
zaméstnancl. Nejpocetnéjsi skupinou pracovniki jsou ti, kteti ve spolecnosti pracuji 10
a vice let, naopak nejméné pocetnou skupinou je ta s délkou pracovniho poméru kratsiho

nez 1 rok, kam spadé pouze jeden zaméstnanec.

Tabulka 11 - Vekova struktura respondentii

Vek Pocet respondenti Procento z celku
Méné€ nez 1 rok 1 2,3%
1-3 roky 11 25 %
4-6 let 11 25 %
6-9 let 4 9,1%
10 a vice 17 38,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 12 poskytuje ptehled vzdélanostni struktury respondentd, kde zékladnim

vzdélanim disponuje pouze jeden zaméstnanec, a naopak nejvice zaméstnanclti ma stiedni

odborné vzdélani s vyucnim listem.

Tabulka 12 - Vzdeélanostni struktura respondentit

Nejvyssi dosazené vzdélani Pocet respondentt Procentu z celku
Zakladni 1 2,3%
Stfedni odborné s vyuénim listem 18 40,9 %
Stredoskolské s maturitou 9 20,5 %
Vysokoskolské 16 36,4 %
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Dotazniky byly Sifeny mezi zaméstnance pracujici na administrativnich pozicich
(technickohospodaiské pracovniky) a zaméstnance vyroby (operatory vyroby)
pracujicich na riznych oddélenich a ¢astech vyrobniho procesu. Strukturu respondentti

z jednotlivych oddéleni zobrazuje nasledujici Obrazek ¢. 7.

Obrazek T - Pozicni struktura respondentii

Administrativa (THP pracovnici)

Vyroba (operatofi vyroby)

0 5 10 15 20 25 30

B Obchodni oddéleni m Oddéleni ndkupu ® Surova tuzka Jadro m Macirna ® Dokoncovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku ¢. 8 je patrné, jakym zpusobem se tazani zaméstnanci dozvédéli o volné
pracovni pozici. Obecné lze o THP pracovnicich fici, Zze se o volné pracovni pozici
dozvidaji nejcastéji (44 %) skrze pracovni portal, v ptipad¢é vybrané spolecnosti je timto

portalem www.jobs.cz nebo www.prace.cz. Znamy ¢i inzerat maji po 28 %. V piipadé

lidi zamé&stnanych ve vyrobé, z 81 % se o volné pozici dozveédéli prostrednictvim

znamého a nésledné se ptihlasili na vratnici spole¢nosti.
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Obrazek 8 — Zdroj informace o volné pracovni pozici

0 volné pracovni pozici jsem se dozvédél skrze:
44 odpoveédi

@ Inzerat

@ Pracovni portal
@ Urad prace

@ Znamého

@ Socialni sit

@ pracovni agentura

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazky ¢. 2 a ¢. 3 sméfuji na oblast poskytovaného benefitu ve formé kafeterie, ktery ve
spole¢nosti funguje zhruba ptl roku a da se fici, Ze se zaméstnanci jesté¢ seznamuji se
vS§emi moznostmi jeho Cerpani. Na otazku ¢. 2, zda jsou zaméstnanci s timto benefitem a
jeho vyhodami spokojeni, odpovédéla vice jak polovina lidi, Ze jsou, a to bez vyhrad, a
dalsi tfetina lidi, Ze jsou spiSe spokojeni. Pouze sedmi lidem tento benefit nevyhovuje. U
otazky €. 3 odpovédélo 85 % tazanych, ze by uvitalo vice bodi na karté kafeterie. Pét

respondentll by s jistotou vice bodil nevyuZilo a dalsi dva by vice bodil spiSe nevyuzili.

Obrazek 9 — Spokojenost s kafeterii

Vyhovuje Vam systém kafeterie a vyhody, které pfinasi?
44 odpovédi

@® Ano

@ Spise ano
@ Spide ne
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4 dotaznikového Setfeni dala zaméstnancim prostor K navrhu benefitu, ktery
Jim v ramci organizace chybi. Dvacet zaméstnancu se této moznosti zdrzelo a sdélili, ze
zadny novy benefit nechtéji. Velmi vitanym benefitem v organizaci by byly dle prazkumu
Sick Days, které poskytuje jiz fada organizaci v Ceské republice. Tii
technickohospodaisti pracovnici uvedli, ze by uvitali Home Office. Je to logicka volba,
pokud si uvédomime, ze zaméstnanci administrativy maji pruznou pracovni dobu a
mohou si ¢ast pracovniho tydne odpracovat z domova. Dal§imi minoritnimi zastupci
vitanych benefitl jsou naptiklad prispévek na sportovni aktivity, aktivity spojené s détmi,

vice obchodnich partnerti, u kterych lze erpat body kafeterie ¢i prispévek na Dress code.
Obrazek 10 — Vitané benefity
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B Vitany benefit

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z otazky €. 5 vyplyva, ze zaméstnanci jsou v ramci vybrané organizace vice méné
spokojeni. O odchodu z organizace neuvazuje 19 lidi, tedy 43 % respondentil a dalSich
13 (30 %) o ném spiSe neuvazuje. Organizaci chce spiSe opustit Sest zaméestnanci a
dalsich $est nad odchodem do jiné spole¢nosti na Ceskokrumlovsku uvazuje. AZ na dvé

vyjimky pochazeji vSichni zaméstnanci, ktefi by organizaci chtéli opustit, z vyroby.

Otazka ¢. 6 se vénuje davéfe v organizaci jakoZto zaméstnavatele, kterého by byl
respondent ochotny doporuéit svému znamému. Z vysledki je patrné, ze organizaci by

zaméstnanci spiSe doporuéili, nez nedoporuéili. Piesnéji, 14 zaméstnancu (31,8 %) by
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organizaci doporucilo, 16 spiSe doporucilo (36,4 %) a 14 zamé&stnanci by s doporu¢enim

vahalo (27,3 %) ¢i nedoporucilo vibec (4,5 %).

Z nasledujiciho obrazku €. 11 vyplyva, ze zaméstnanci povazuji benefit ve formé balickt
za standard. Dvandct ze zaméstnancii povazuje benefitni balicky za standard a dalSich
Sestnact spiSe ano. Zbylych Sestnact zaméstnanct tento benefit nepovazuje za standartni
typ benefitu. Zde vyvstava otazka, zda ho zameéstnanci, ktefi zvolili moznost ,,Spise ne*

¢1,,Ne®, vitaji tento typ benefitu ¢i ne.
Obrazek 11 — Pohled zaméstnancit na zaméstnanecké balicky

PovaZujete benefit ve formé balick( za standard?
44 odpovedi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

i o

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8 se zaméstnancii tdze, zda jim tento benefit vyhovuje. Piekvapive, vétSing
zamé&stnanciim balicky vyhovuji a pfijdou jim uZite¢né, konkrétné se jednad o dvacet
zaméstnancl, tedy 45,5 %. Jako spiSe uziteCny tento benefit povazuje patnact
zaméstnancl — 34,1 %. Spise neuziteény je tento benefit pro devét lidi — 20 %, a vétSinou

se jedna o zamé&stnance odd¢leni nakupu.

Nasledujici obrazek ¢. 12 ptedstavuje nazory respondentli na vztahy na jejich oddéleni.
Celkové prevazuji kladné vztahy na pracovisti, 25 % zamé&stnanct fikd, Ze vztahy jsou
vyborné a dalSich 54,5 % povazuje vztahy za dobré. Pouze devét zaméstnancii oznacilo
vztahy na pracovisti jako uchéazejici ¢ $patné. Ctyii ze sedmi respondentt oddéleni
surové tuzky, ktefi se zacCastnili Setfeni povazuji vztahy na tomto oddé€leni za Spatné. A
dalsi tii ze sedmi zaméstnanci odd€leni jadra povazuji taméjs$i vztahy na urovni

uchazejici.

56



Obrazek 12 — Nazory zaméstnancii na vztahy na oddélenich

Jak byste charakterizoval/a vztahy na Vasem oddéleni?
44 odpoveédi

@ Vyborné
@ Dobre

@ Uchézejici
@ Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka poskytuje zajimavy pohled na vztah vedouciho a jeho podfizenych na
jednotlivych oddélenich, viz Obrazek €. 13. Jak je patrné, pouze Sestnact zaméstnanct
(36,4 %) pIn¢ souhlasilo s vyrokem, Ze vedouci uplatituje viici podfizenym rovny piistup.
O jednoho respondenta vice nez moznost ,,Ano* ziskala moznost ,,Spise ano*, moznost
»Spise ne“ byla oznaCena Sesti zaméstnanci. S vyrokem ani trochu nesouhlasilo pét
zaméstnancl, z nichZ pét pracuje na oddéleni jadra ve vyrobé a dalsi dva z Giseku jadra

oznacili moznost ,,SpiSe ne*.

Obrazek 13 — Rovnost pristupu vedouciho viici podrizenym

Uplatiuje vedouci vici podfizenym rovny pfistup?
44 odpovédi

@ Ano

@ Spise ano
@ Spige ne
@ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V dalsi otazce respondenti reagovali na vyrok ,,Vedouci se mnou pritbezné hodnoti mou
pracovni ¢innost: . Polovina s timto vyrokem pln¢ souhlasila, dalich devét zaméstnanci
(20,5 %) s vyrokem spiSe souhlasilo a dalSich dvanact jich spiSe nesouhlasilo. Nesouhlas
s vyrokem projevil pouze jeden zaméstnanec, ktery pochdzi z oddéleni Jadra. VSichni,

ktefi oznacili moznost ,,Spise ne* a ,,Ne* jsou zaméstnanci vyroby.

,, Co byste zmenil/a na prostredi firmy? “, tak znéla otdzka ¢. 12, kde bylo zaméstnanciim
umoznéno dat najevo vyhrady tykajici se prostfedi, jako naptiklad vybaveni, svétlosti
prostiedi, teploté apod., viz Obrazek ¢. 14. Dva lidé zminili hluk v otevienych prostorach
a s tim problém soustiedit se na praci a dalsi dva by uvitali vice soukromi pii praci, coz
je samoziejmé také dano dispozicemi firemnich prostor. Osmadvacet zaméstnanct

sdélilo, Ze by v ramci organizace a jejiho prostfedi nic neménili.
Obrazek 14 — Vitané zmeény prostredi firmy
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B Navrh na zménu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otéazka €. 13 se zamé&stnanct ptala na jejich nazor na vzdélavani a jeho dulezitost. Valna
vétSina zamestnancl (68,2 %) si mysli, ze vzdélavani je diilezité a dalSich dvanact, ze

spise je (27,3 %). Odpovédi ,,Spise ne* a ,,Ne* pak ziskaly po jednom hlasu.

Dalsi otazka zjistuje pohled zaméstnancii na vzdélavani a rozvoj, pfesnéji, zda se
organizace témto aktivitdm dostateén¢ veénuje. Sedmnact zaméstnanci, tedy 38,6 %

souhlasilo, ze aktivity vyvijené spole¢nosti v oblasti vzdélavani jsou dostatecné. DalSich
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jednadvacet zaméstnanci — 47,7 % si mysli, ze jsou spiSe dostatecné. Jako spise
nedostateCny zdjem o vzdélavani a Skoleni zaméstnancl organizaci povazuje Sest

zaméstnancd, tedy 13,6 %.

Otazka ¢. 15 sméfuje na zaméstnance a jejich opétovnou volbu zaméstnani pii jiz
ziskanych zkuSenostech z prace soucasné. Zjisténim u této otazky je, ze zaméstnanci jsou
spise spokojeni ve vybrané spolecnosti. Sedmnact by si tuto organizaci vybralo znovu a
dalSich ctrnact by si ji spiSe vybralo, coz tvoii 70 % vSech zamé&stnanci, kteti jsou vSichni
pracovniky THP. Do organizace by se spiSe nevratilo devét zaméstnanct a Ctyti by se jiz
rozhodné nevratili. Devét zaméstnanci — 20,5 %, ktefi by si organizaci znovu spise
nevybrali a ¢tyfi, ktefi by o tom ani neuvazovali, jsou vSichni zaméstnanci vyroby. Je zde

tedy 13 zaméstnanc, ktefi nejsou v organizaci spokojeni, ktefi tvoii 29,6 %.

Obrazek 15 — Spokojenost zaméstnancii v ramci organizace

Kdybyste se mohl/a znovu rozhodnout, vybral/a byste si tuto organizaci?
44 odpovédi

@® Ano
@ Spise ano

Spise ne
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na predchozi otazku €. 15 navazuje nésledujici otdzka €. 16, kterd se pta na diivod, pro¢
by si dani jedinci organizaci znovu nevybrali, viz Obrazek ¢. 16. Sedmi zaméstnanciim
vyroby se nelibi jejich ohodnoceni, a dalSich 6 by se pro danou organizaci znovu

nerozhodlo kvuli kolektivu a natlaku ze strany vedoucich.
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Obrazek 16 — Diivod nespokojenosti

Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli "Spise ne" ¢i "Ne", uvedte
prosim davod:

13 odpovédi
Lidé 3(231 %)
Odméhovani 7 (53,8 %)

Matlak 30(231 %)

Vedeni 2154 %)

Prostiedi —2 (15,4 %)

SMENNnY provoz 1{(7.7 %)
0 2 4 6 8

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici Obrazek ¢. 17 poskytuje pohled na to, jak se zaméstnanci citi ohledné
informovanosti v ramci spole¢nosti. Zamé&stnanci, ktefi spiSe nejsou informovani (8 lidi
— 18,2 %) ¢i nejsou informovani vibec (4 lidé — 9,1 %), pochazeji az na dvé vyjimky
z vyrobni sféry spolecnosti. Zcela informovani se citi ctrnact zaméstnanc, tvoticich 31,8

% z celku a jako spise informovani se citi osmnact, tedy 40,9 % zamé&stnancd.

Obrazek 17 — Informovanost respondentii

Jste dostatecné informovan/a o déni v podniku?
44 odpovedi

® Ano
@ Spise ano

Spise ne
@ Ne
40,9%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi otazka dotazniku smétovala na pracovni vztah vedouciho a podfizeného. Podiizeny
by se v piipad¢ nejasnosti a pochybnosti nemél obavat obratit Se na svého vedouciho a
poradit se s nim. V pfipad¢ zkoumané organizace se 32 ze 44 zaméstnancu, tedy 72,7 %
nevaha obratit na svého vedouciho v ptipad¢ jistych obav, dalSich osm se na vedouciho
spiSe obrati a dalsi ¢tyfi se na svého vedouciho spise neobrati. Nikdo vSak neodpovedél,

ze by se na vedouciho neobratil, coz je dobry vysledek.

Otazka €. 19 nabizela zaméstnancim moznost vyjadfit se k systému fizeni lidskych
zdroji, a uvést, co by v systému ¢i obecné v organizaci uvitali. Spousta pracovnikt se
k dané otazce nevyjadiilo, coz je na Skodu a jsou v zapocitany do kategorie ,,Nic*, stejné
tak jako pracovnici, ktefi fekli, Ze jsou spokojeni. Ctyfi zaméstnanci projevili nesouhlas
S platovymi podminkami, které se spolecnost snazi kazdoro¢n¢ navySovat po dohodé
s odborovou organizaci. Co stoji za zminku je ur¢it¢ doplnéni prémiového fadu
spole¢nosti 0 odménu za kompletni dochazku do zaméstnani ¢i nefizena celopodnikova
dovolena. To je zajimavy navrh, nicméné tato moznost je podloZena zdkonem a pro
vyrobni podnik je toto feSeni vyhodnym. Spole¢nost pozastavi napiiklad po dobu dvou
tydnti vyrobni ¢innost a nestane se, ze by se musela kvili dovolené deseti lidi pozastavit

¢innost nebo najimat do¢asnou pracovni silu.

Obrazek 18 — Vitana zména v ramci rizent lidskych zdroji
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posledni otazka dotazniku se tykala existujicich benefitii. Respondenti byli pozadéani o
ozndmkovani deviti poskytovanych benefiti na Skale 1 jako nejoblibenéjsi, az 9 jako
nejmén¢ vyhovujici. U jednotlivych benefitli byly vypocitany primérné znamky, které

reprezentuji jejich oblibenost.

Opét se potvrdilo, ze forma penéz ma pro pracovniky nejvétsi vyznam. Kvuli tomuto
predpokladu nebyla v dotazniku pfitomna otazka typu ,,Co Vas motivuje nejvice?*.
Znamkou 1 ohodnotilo 13. a 14. plat nejvice zaméstnanct, konkrétné 33 ze 44 lidi, tedy
75 %. Mezi tfi nejhorsi benefity zaméstnanci umistili firemni vylety, podnikovou dopravu

a zaméstnanecké balicky.

Obrazek 19 - Primérné znamky jednotlivych benefitii

Firemni vylety 7,2
Podnikova doprava 6,68
Zaméstnanecké balicky 5,73
PFispévek na dopravu 4,98
Kafeterie 4,39
Ptispévek na penzijni nebo Zivotni pfipojisténi 4,25
Prispévek na stravovani 3,23
5. tyden dovolené 1,89

13.a 14. plat 1,55
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Prdmérna znamka

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Diskuze a navrh zmeén na zlepSeni sou¢asného stavu

Obecné plati, ze zaméstnanci ve véku 18-27 jsou ve spolecnosti nejvice spokojeni. O
zméné zaméstnani neuvazuji, organizaci by doporucili svym znamym a sami by si ji
znovu vybrali. Vztahy na oddé€leni jsou dobré, jsou spokojeni se vztahem podfizeny vs.

vedouci, na kterého se pii problému nevahaji obratit.

Nejvzdélangjsi skupinou pracovnikli v organizaci jsou ¢lenové obchodniho oddéleni a
jedna se o Zeny. Obecné plati, Ze spokojenéjSimi jsou v organizaci zaméstnanci

administrativy nez vyroby, a proto také neuvazuji o zmén¢ zaméstnani.

VSichni zaméstnanci, ktefi vyjadfili pochyby nad rovnym pfistupem ze strany
nadfizeného, pochazeji z vyrobni ¢asti — konkrétné€ se jedna o jednu ¢tvrtinu respondentil
pievazné tvoienou pracovniky oddéleni jadra. Pokud by se tito zaméstnanci mohli znovu
rozhodnout, organizaci by si jiz nevybrali a ani by ji nikomu nedoporucili. Divody se
pfevazné tykaji finanéniho ohodnocenti, které je pod primérem jak Ceské republiky, tak
kraje, ale i zpracovatelského primyslu CR obecné. Lepsi platové podminky &i jejich
transparentnost byly zminény i v jinych otdzkach. Spolecnost by se méla zamétit na
vyrobni fraktal a jeho finan¢ni ohodnoceni, které je dle vétSiny nadzort nedostatecné, a

snazit se zamezit odchodu jiz zau¢enych zaméstnancu.

Oddéleni nakupu a obchodni oddéleni se jevi z persondlniho hlediska jako stabilni,
ponévadZz dotazovani pracovnici vyjadiili spokojenost v ramci organizace a o zméné
zam&stnani neuvazuji. Nejpocetnj$i skupinou pracovnikii napfi¢ analyzovanymi
pracovnimi pozicemi v organizaci jsou lidé ve véku 28-37. Tato skupina respondentli
vyhodnotila pozitivné vzdjemné vztahy na oddélenich, tfeba z diivodu jejich véku a
pomérné lehkému ptizplisobeni se. Tato ¢ast pracovnikll byla zaroven nejsdilnéjsi, co se

otazek s volnymi odpovéd'mi tyce.

S pracovnim prostfedim jsou zaméstnanci vice méné spokojeni, respondenti
z administrativy se vyjadiovali pouze k hluku, soukromi ¢i nemoznosti vétrat. To v§echno
je nicméné dano charakterem budovy, ktery je neménny, stejné jako jeji poloha.
S nedévno zavedenym benefitem kafeterie udélala spolecnost dobry krok, zaméstnanci

Jsou s nim z vétsiny spokojeni a na své karté by uvitali vice bodu.

Problematickymi oblastmi je pfedev§im informovanost zaméstnancti vyroby a pribézné

hodnoceni jejich pracovni €innosti. DalSim nedostatkem je nesoudrznost pracovniki.
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Diikazem je hlasovani o zruseni konta pracovni doby, jehoz se nezucastnila Ctvrtina
zaméstnancu, kterd mohla lehce zménit vysledek hlasovani ve prospéch téch, ktefi si prali
konto pracovni doby zachovat. Dobfe je na tom organizace naopak v oblasti vzdélavani.
Zamgéstnanci piikladaji vzdélavani a rozvoji velkou védhu a moznosti vzdélavani

poskytované organizaci hodnoti jako dostatecné.

Nejvyssi smeérodatnou odchylku zaznamenaly odpovédi na otazku €. 5 — ,, Uvazoval/a jste
o pirechodu do jiného podniku na Ceskokrumlovsku? “, ktera &ini 1,06 a naznacuje tak
nestabilitu zaméestnancli v nynéjsim zaméstnani. Naopak nejnizsi smérodatnou odchylku
zaznamenaly odpovédi na tvrzeni — ,,Vzdelani povazuji za diilezité.”. Ta Cini 0,64 a

ukazuje tak, Ze zaméstnanci s mens$imi vyhradami s tvrzenim souhlasi.

Organizace se muze chlubit dobrymi vysledky jak mimo firmu, tak uvnitf. Spole¢nost
disponuje propracovanym systémem fizeni lidskych zdroji, ktery je podporovan
efektivnim personalnim informacnim systémem, a piedevs§im zaméstnanci personalniho
oddéleni. Navrhované zmény jsou charakteru dil¢ich doporuceni na zdkladé¢ pohledu

osoby zvenci.

Prvni navrh se vztahuje k analyze pracovniho mista. Spole¢nost nema pro pozice
vyrobniho personalu vyhotoven ustidleny popis pracovniho mista, ktery poskytuje
kompletni informace o popisu prace vykonavané na danych pozicich a potfebnych

pozadavcich, které jsou kladeny na pracovnika na dané pozici.

Specifikace pracovniho mista a jeho pozadavky jsou V soucasné dobé pro vyrobni
persondl zastoupeny kvalifika¢ni matici, kterd viceméné plni funkce popisu pracovniho
mista. Zaroven se jednd o jeden ze mzdotvornych faktort, dle kterého se nésledné dana
pozice finanéné ohodnocuje. Z toho divodu navrhuji vytvofit popisy pracovniho mista
vedoucim, ktery danou pozici zastfeSuje a tim padem nejlépe zna vSechny aspekty
vykonavané prace na dané pozici. Tato ¢innost by méla byt podpotena ¢leny persondlniho
oddéleni, ktefi by méli dohlizet na formu a pomahat vedoucim s jejich vyhotovovanim.
Po jejich vytvofeni a zaneseni do systému by se dané popisy mély aktualizovat a
upravovat. Divodem je naptiklad proménlivost pozadavki na pozici z divodu nového
zatizeni, nov€ vykonavaného druhu prace apod. Pro zaméstnance administrativy se
popisy pracovnich mist vyhotovovaly v prubéhu vyzkumu. Navrhuji vyhotovit popis
pracovniho mista pro zaméstnance vyroby dle popisu pracovniho mista pracovnika

administrativy, aby byla dodrzena jednotna struktura dokumentu.
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Jak bylo zminéno vySe v charakteristice organizace, jedna se o spolecnost operujici na
mezindrodni drovni a pobotka zde v Ceské republice je moderni, vyznamnym
poskytovatelem zaméstnani, je V povédomi a zaméstnava vice jak 540 lidi, coz ji fadi do
kategorie velkych podnikt. Z toho diivodu vyvstava otdzka, pro¢ spole¢nost nedisponuje
kvalitnimi webovymi strankami. Po zadani ndzvu spole¢nosti do vyhledavace, se jako
prvni zobrazi odkaz na webové stranky pojednévajici o projektu plosného zvySovani
kompetenci zaméstnanci vybrané spolecnosti z roku 2008. Spolecnost takovychto
rozmeri, ktera si dava zalezet na vzhledu budovy a své image obecné by méla disponovat
kvalitnim webem 1 kdyZ v dnes$ni dob¢ socidlnich sitich klasické webové stranky ztraceji

na vyznamu.

Uchaze¢ o zaméstnani bude chtit o spole€nosti zjistit néjaké informace a v dneSni dobé
to snejveétsi pravdépodobnosti provede pravé prostfednictvim internetu. Stejné tak
mohou stranky fungovat jako misto, kam by spolecnost mohla vyvésit svou nabidku
prace. Z toho diivodu navrhuji spolecnosti zainvestovat do webovych stranek, které by
mély byt jednoduché, spar zalozkami, v barvach spolecnosti doporucenych brand
manudlem poskytujici zdkladni informace o predmétu podnikani spolecnosti, uspésich,
Sifi poskytovanych benefitech apod. Pokud spole¢nost vyhledava externi sluzby, dava
spole¢nost pfednost drobnym podnikatelim v okoli, coZ je pfesné to, co v dnesni dobé
chybi. Této strategie bych se drZel a vyhotoveni webovych stranek spole¢nosti bych zadal

jednotlivci ¢i mensi firmé v okoli.

Jako piiklad zde uvadim spoleénost S2 Studio z Ceskych Budg&jovic. Orientacni cena
projektu by byla 70 000,- K¢ + 800,- K& ro¢n¢ za hosting a ro¢ni poplatek za doménu ve
vysi 150,- K¢. Ve studiu jsem se informoval a prace by byla o to jednodussi, Ze Spole¢nost
disponuje brand manudlem, kde jsou pfedepsané barvy a styl a spole¢nost bude navic
chtit jednoduchy cisty design, s malym poctem proklikti a par zalozkami — kontakty,
historie, ¢innost spolecnosti (ukazku produktil), néco z etického kodexu apod. Cena
projektu zahrnuje redakéni systém, tzn. zakaznik si milZe stranky nasledné sdm
upravovat. Dalsi ¢asti projektu jsou naptiklad analyzy navstévnosti, reklamy na internetu,

Google ADS remarketing, atd.

Co se ty€e zaméstnaneckych balicka, ¢lenové personalniho oddé€leni je vidi jako soucast
firemni kultury a standard. Stejn¢ tak jako zaméstnanci — vice jak polovina respondent

v dotazniku odpovédéla v jejich prospéch, jakozto standardu. Na druhou stranu,
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Vv posledni otazce Setfeni, kde se znamkovaly poskytované benefity, se umistily balicky
na poslednich ptickach z diivodu velkého poctu zapornych zndmek. Z toho divodu bych
zkusil balicky na dobu jednoho roku vytadit z nabidky poskytovanych benefitii a misto
nich tmérné navysit ¢astku v systému kafeterie. S odstupem casu fungovani této zmeny
by se mélo v analyze spokojenosti sledovat, jak zaméstnanci ke zméné pristupuji. Pokud
bude spolecnost trvat na tradicich a bude trpét nedostatkem flexibility, nezjisti, co

zaméstnancim nejvice vyhovuje.

Néklady na ¢tyfi balicky, které jsou poskytovany kazdému zaméstnanci kazdy rok, jsou
1 460,- K¢&. Spolecnost by mohla navysit ¢astku v kafeterii 0 1 000,- K¢ a tim padem by
jesté 460,- K¢ na zaméstnance uSetfila. Vysledné Castky poskytované do kafeterie
zobrazuje Tabulka ¢. 13. Sedmatiicet zaméstnancti mimo jiné v Setfeni potvrdilo, Ze by

vice bodi v kafeterii uvitalo a obecné jsou zaméstnanci se systémem kafeterie spokojeni.

Tabulka 13 - Novd vyse prispévku v kafeterii

Vyse piispévku Délka pracovniho poméru
0,- K¢ M¢éné€ nez jeden rok
4 000,- K¢ 365 dni a vice
7 000,- K¢ 730 dni a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici navrh se vztahuje k vysledkiim otazky €. 4 (;, Uvedte, jaky jiny benefit byste
uvitali? ). Dvanéct zamé&stnanct uvedlo jako vitany benefit Sick days, které ziskavaji
Vv poslednich letech u pracovnikli na popularité a jsou vyhodou nejen pro né, ale i pro
spole€nost. Pokud si zaméstnanec vezme den volna, aby se vyhnul nadchazejici nemoci,
je to ptinosem i pro spolecnost, ktera tak predejde dlouhodobé&jsi absenci zaméstnance.
Zpravidla byva v Ceské republice poskytovano tii az pét dni, po které je zaméstnanci
vyplacena plnéd vySe mzdy. Spolecnost by zpocatku mohla zavést naptiklad dva dny a

nasledné s touto hodnotou déle pracovat.

Tti zaméstnanci ve stejné otazce projevili zdjem o Home Office. Spolecnost se snazi tém,
jejichz povaha prace by této moznosti odpovidala, vyhovét a ve spoleénosti funguje
pruznd pracovni doba. Aby zaméstnanec zistal a pracoval cely den doma si zada velkou
davku discipliny a vile. Pracovnik vi, kdy je jeho vykonnost nejvyssi a pokud ma

nadfizeny V jedince divéru a vysledky jeho prace jsou méfitelné, mohla by spole¢nost
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zam&stnancim administrativy tuto moznost poskytnout. Navrhoval bych, aby se tato

moznost alespon zvézila a nasledné zavedla zkuSebni doba.

Spole¢nost by mohla organizovat vyprodej starého, nepotfebného vybaveni, jako je
napiiklad vytazend IT technika ¢i nabytek. V piipad¢€ této moznosti by se zaméstnancim
skute¢nost dala na védomi a cena by se mohla pohybovat okolo Grovné odpisové ceny
nebo by prodej mohl pfi vétSim zajmu probihat formou drazby. Spokojeny by byl jak

zamestnanec, tak spole¢nost, ktera by si ptivydélala.

Zvyseni informovanosti zaméstnanct je cilem kazdé organizace. Ve vybrané spole¢nosti
se k informovanosti personalu pfistupuje riznymi zpasoby, z nichZ nejlepsi formou jsou
dle mého nazoru podnikové noviny. Navrhuji, aby noviny vychazely s kratsi frekvenci ¢i
rozsifit jejich obsah. Do novin by bylo mozné vlozit novinky tykajici se zmén
Vv organizaci, které nejsou tajemstvim a podé€lit se tak o tyto zalezitosti i s témi, kterych

se to pfimo netykd a vzbudit tak dojem kolektivu, podpofit sounalezitost.

Dalsim ptikladem mohou byt rozhovory s ndhodné vybranymi pracovniky. Ten by
ptiblizil koleglim v organizaci, co je jeho naplni prace, co d€la ve volném case, ptilozit
jeho fotografii apod. Za ucelem navrhu vyhodné&jsi alternativy tisku podnikovych novin
byly kontaktovany tiskarny v okoli spolecnosti. Prizkum vSak ukéazal, Ze ndklady

spolecnosti na tisk jsou opravdu nizké a lepsi alternativa v blizkém okoli neexistuje.

Nasledujici navrh se nabizi jako feSeni rozdilného piistupu vedoucich vici podiizenym
v nékterych usecich — jadro, macirna, surova tuzka a dokoncovani. Z diivodu nerovného
ptistupu vedoucich bych predev§im vedoucimu useku jadra zaplatil kurz vedeni lidi, ktery
by se zamétoval na zakladni prvky prace vedouciho — spravedlnost, uptimnost a integritu.
Zadny z kurzil, ktery by byl vhodny pro zaméstnance na téchto pozicich se v Jihoéeském
kraji nekond. Kurz pro vedouciho vyrobniho tymu, sménového mistra, technického
vedouciho vyroby a vSechny ty, ktefi jsou zodpovédni za vedeni lidi a tymu ve vyrobnich
provozech se v tomto roce kona ve tfech terminech — 27. 6. 2019 v Brné¢, 18. 10. v Praze
a 2.12. v Brné. Cena tohoto sedmi-hodinového kurzu je 4 000,- K¢ + 21 % DPH, s tim,
Ze pro osoby ze stejné spolecnosti plati mnozstevni sleva, kterou zobrazuje nasledujici

tabulka ¢. 14. Néklady na dopravu a stravné zobrazuje tabulka ¢. 15.
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Tabulka 14 — Cena kurzu pro vedouctho vyrobniho tymu

Pocet osob Cena (v K¢ bez DPH)
1 4 000,-
2 7 600,-
3 10 800,-

Vice osob Na poptavku

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat MBK Consulting

K dopravé zaméstnancii na Skoleni do Prahy navrhuji vyuzit dopravce RegioJet. V Praze
by se zaméstnanci dale dopravovali pomoci MHD, kde by kazdému zaméstnanci mély
stacit dvé ptlhodinové jizdenky v cené€ 24,- K¢ za kus. Pracovni cesta by véetné dopravy

a kurzu samotného trvala ¢trnact nebo patnact hodin.

Dle §163 Zéakoniku prace o stravném, ma zaméstnanec pravo na stravné nejméné ve vysi

124,- K¢ za kazdy kalendaini den pracovni cesty trvajici mezi 12 a 18 hodinami.

Tabulka 15 - Ndklady spojené s dopravou na Skoleni

) Celkové néklady Celkové
Doprava — RegioJet Minimalni

Pocet na dopravu a naklady na
+ MHD Praha (v K¢ | vyse stravného
osob stravné (v K¢ Skoleni (v K¢
s DPH) (v K¢ s DPH)
s DPH) s DPH)
(189,-) + (2x 24,-) =
1 124 - 361,- 5201,-
237,-
(378,-) + (4x 24,-) =
2 248,- 722,- 9918,-
474.-
(567,-) + (6 x 24,-) =
3 11 372,- 1083,- 14 151,-

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat dopravct, Zakoniku prace a MBK Consulting

Umeéni stanovit objektivni hodnotici ukazatele a omezit vV ramci celého hodnoceni
subjektivni prvky, je dalsim kladem Skoleni. Reaguji tak na nazory zaméstnanct jadra,
surové tuzky, macirny a dokoncovani, kde zaméstnanci nedostavaji pravidelné zpétnou

vazbu na kvalitu své vykonavané ¢innosti.
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7 Zavér

Jiz dlouho neni pro organizace tajemstvim, ze pravé lidé jsou pro né tim nejcennéjSim
zdrojem, a pravé proto je nutné S nimi umét patfi¢né zachazet. Cilem prace bylo zhodnotit
systém fizeni lidskych zdroji uzivany vybranou organizaci a navrhnout doporuceni, které

by prispely ke zlepSeni stavajiciho stavu.

S velikosti podniku se mnozstvi zainteresovanych 0sob do této oblasti fizeni zvétSuje.
Vybrana organizace XY se fadi do kategorie velkych podniki a disponuje proto

personalnim oddé€lenim, které zajist'uje procesy souvisejici s personalem.

Vybrana organizace XY ma charakter vyspélé spolecnosti ve vSech sférach a béhem
vyzkumu nebyl zjiStén Zadny nedostatek, ktery by vyznamné ovliviioval jeji fungovani
v ramci fizeni lidskych zdroji. Spolecnost se snazi pravidelné zjistovat spokojenost
svych zaméstnancli a na zjiSténé skutecnosti nasledné reaguje a snazi se svym
pracovnikiim v ramci moznosti co nejvice vyhovét. Lidé pracuji v Cistém, modernim
prostfedi, které splituje vSechny piedpoklady k bezproblémovému vykonavani préce.
Procesy spolecnosti jsou doprovazeny zbyte¢nym papirovanim, proto by se organizace i

personalni odd€leni jmenovité mélo snazit o jeho redukci.

cvwr

nezaméstnanosti od dob socialismu. Ostatnim vyrobnim podnikiim v okoli se také daii,
rovnéz roz$ifuji vyrobu a volnych mist stdle pfibyva. Zminéné vyrobni spolecnosti
mnohdy nabizeji pro zaméstnance s nizkou kvalifikaci lepsi platové podminky nez
zkoumana spoleénost. To by mohlo byt ohrozenim pro analyzovanou spole¢nost, ve které
je vyrobni slozka personalu pomérné nestabilni. Zaméstnanci vyroby dle vyzkumu

nepopiraji, Ze se poohliZeji po alternativnim zamé&stnani.

Spolecnost na zakladé svych loniskych hospodatskych vysledkt a ekonomickych prognéz
navysuje mzdy o uréité procento. Predikce na rok 2019 hovoti o zpomaleni ekonomiky
globalni, ale i tuzemské. Ocekavané zpomaleni ristu HDP Ceské republiky a
nedostacujici trzby spolecnosti vzhledem k velkym investicim v poslednich letech

nedovoluji takovy narust, ktery byl naptiklad v roce 2018.

Pfinosem prace jsou navrhy na dil¢i zmény, které by mohly dopomoci spolec¢nosti K jesté

lep$imu stavu systému fizeni lidskych zdrojl a spokojenosti zaméstnanci.
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Summary

It has long been no secret to organizations that people are the most precious resource for
them and that is why it is necessary to treat them appropriately. The aim of this Graduation
Thesis is to analyze used human resource management system in selected organization

and purpose recommendations that would contribute to improve current situation.

With the size of the business, the number of stakeholders is increasing in this area of
management. Selected company belongs to the category of large enterprises and therefore

has a personnel department that provides personnel related processes.

The chosen organisation has the character of an advanced enterprise in all spheres and no
shortage was found during the research that would significantly influence its functioning
within human resources management. The company tries to regularly check the
satisfaction of its employees and subsequently reacts to the findings and tries to satisfy
its employees as much as possible. People can work in a clean, modern environment that

meets all the prerequisites for trouble-free work.

The district which is company located in can boast of the lowest unemployment since the
time of socialism. Other manufacturing companies in the neighborhood are also doing
well, expanding production and increasing vacancies. These manufacturing companies
often offer better salary conditions for low-skilled employees than company under
review. This could be a threat to the analyzed enterprise, where the production component
of the personnel is relatively unstable. Production workers do not deny that they are

looking for alternative employment.

Based on its last year’s economic results and economic forecasts, the company is raising
wages by a certain percentage. The forecast for 2019 speaks of a slowdown in the global
economy, but also in the domestic economy. The expected slowdown in GDP growth in
the Czech Republic and inadequate sales of the company due to the large investments in

last years do not allow such an increase, which was for example in 2018.

The benefits of the work are suggestions for partial changes that could help company to

achieve even better human resource management and employee satisfaction.

Key words: human resource management, job analysis, job evaluation, remuneration,

training, employee satisfaction
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Prilohy

Priloha ¢. 1

Otazky pro reditele personalniho oddéleni

Na jakou dobu se tvofi persondlni strategie?

V soucasné dob¢ se potykate s dostatkem nebo nedostatkem zaméstnancti?

Jakou formou zde probihd hodnoceni zaméstnancti?

Hodnoti se zaméstnanci i z hlediska jejich zaclenéni v ramci pracovniho kolektivu?
Jaké procento zaméstnanct odchézi ve zkuSebni dobé?

Jak Casto probihé analyza spokojenosti?

Probiha se zaméstnanci opoustejicimi organizaci pohovor o diivodech jejich odchodu?
Jak dlouho funguje ve spolecnosti systém kafeterie?

OtazKky pro ostatni ¢leny personalniho oddéleni

Jaka je primérna mzda v ramci celého podniku?

Zamé&stnancim vyroby je mzda vymétfovana pomoci mzdovych tarifli, jak je tomu u
technickohospodaiskych pracovnikii?

Jakymi jinymi zplsoby si mohou zaméstnanci ptivydélat?
Prémie ve vysi 10 % se sklada ze dvou slozek, jakeé to jsou?
Jaky je proces naboru pracovniki?

Kde vSude spolecnost vyvésuje inzeraty?

Kolik spolecnost stoji inzerce na zminénych serverech?

Jak probiha proces vybéru pracovnikii?

Mate informace o tom, Ze vam zamé&stnanci z vyroby utikaji do jinych vyrobnich podnikt
Vv okoli?

Jaké jsou naklady na tisk podnikovych novin?
S jakou frekvenci vychazeji?

Jsou zaméstnanci ziskévani i na jiny pomér nez jen HPP?



Priloha ¢. 2

Dobry den, jmenuji se Michal Holinka a jsem studentem oboru Rizeni a ekonomika podniku na

Ekonomické fakulté Jihoc¢eské univerzity v Ceskych Budéjovicich. Timto Vas prosim o vyplnéni

dotazniku, jehoZ vysledky budou pouZity ke zpracovani mé diplomové prace na téma Systém fizeni

lidskych zdrojli ve vybrané organizaci. Odpovidejte prosim pravdivé, dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji za Vasi ochotu'a &as.

1) O volné pracovni pozici jsem se dozvédél skrze:

|:| Inzerét |:| pracovni portal E] Urad prace |:] znamého D socialni sit
D B L [ o 1o |

2) Vyhovuje Vam systém kafeterie a vyhody, které pfinasi?

[JAno [Ispise ano [] spite ne [Cne

3) Vyuzil/a byste vice bodil na karté kafeterie?

D Ano Dspiée ano D spise ne Dne

4) Uvedte, jaky benefit byste uvitali:

5) UvaZoval/a jste o prechodu do jiného podniku na Ceskokrumlovsku?

[J Ano [[Ispite ano [] spise ne [Cne

6) Doporudil/a byste organizaci jako zaméstnavatele svému znamému?

D ano Dspi§e ano [:] spise ne Dne

7) PovaZujete benefit ve formé balicki za standard?
El Ano Elspi§e ano Dspi§e ne Dne

8) PovaZujete benefit ve formé bali¢ki za uZiteény, resp. Vyhovuje Vam tento druh odmény?

[J Ano [Ispide ano [ spige ne [CIne

9) Jak byste charakterizoval/a vztahy na vasem oddéleni?

[] vyborné [Jdobré [] uchézejici []3patné
10) Uplatiiuje vedouci viici podfizenym rovny pfistup?

El Ano |:|sp1'§e ano Dspiée ne Dne
11) Vedouci se mnou pribéiné hodnoti mou pracovni ¢innost:

[:] Ano Dspi§e ano Dspi’ﬁe ne r_—lne

12) Co byste zménil/a na prostiedi firmy?

13) Vzdélavani povazuji za dilezité:

L__l Ano Dspiée ano Dspl’§e ne Dne



14) Organizace se dostateéné vénuje skoleni a rozvoji zaméstnanci:

[ ano [(Ispise ano [CIspize ne [CIne

15) Kdybyste se mohi/a znovu rozhodnout, vybral/a byste si tuto organizaci?

D ano |:|spi§e ano Dspiﬁe ne [:]ne
16) Pokud jste v ;_)i‘edchozi otéazce odpovédéli ,spise ne” &i ,,ne”, uvedte prosim divod:
[Jlid¢  []odmérovéni [Inatlak [] vedeni [Jprosteds

|___| jiny ddvod — uvedte par slovy: ......ccceue. e e s A

17) Iste dostateéné informovan/a o déni v podniku?
l:] Ano Dspiée ano Dspi§e ne Dne

18) Pokud mam problém, nevaham se obratit na svého vedouciho:

[Jano [Ispise ano [Ispise ne [ne

19) Je néco, co byste v systému Fizeni lidskych zdroja uvitali? Prostor pro volnou odpovéd’

20) Oznamkujte nasledujici benefity &isly 1 (nejoblibenéjsi) az 9 podle Vasi oblibenosti:
13. a 14. plat
5. tyden dovolené
Firemni vylety
Kafeterie
Podnikova doprava
Prispévek na dopravu
Ptispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi
P¥ispévek na stravovani
Zaméstnanecké balicky
21) Jsem:

] Muz []Zena

22) Maj vék je v nasledujicim rozmezi:

[] 18-27 [J28-37 [138-47 [Jas-60 [] 60 a vice

23) Délka mého pracovniho poméru je:

DMénéneilrok Dl—Sroky |:]4—6!et |:|6—91et DlOav:’ce
24) Mé nejvyssi dosazené vzdélani:

D zakladni |:] stfedni odborné s vyuénim listem [:lstFedoékolské s maturitou

D vysokoskolské

25) Pracuji v useku:




Priloha C. 3

Sefizovac - Specialista

strojniho centra

28 000 - 33 000 K¢/mésic o Odpovéd dostanete

do 2 tydn(

& Firma T T—
© Misto pracovisté:
Ukézat mapu

&) Pracovni pomér: prace na plny Uvazek

¢ Smluvni vztah: pracovni smlouva (na dobu neurcitou)

Sy Vzdélani: stfedoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou

<7 Benefity: bonusy/prémie, nadstandardnf |ékaiské péte, piispévek na

penzijni/Zivotni piipojisténi, pfispévek na dopravu, dovolena
5 tydnd, vzdélavaci kurzy, skoleni, zavodni stravovani,
pfispévek na sport/kulturu/volny ¢as, firemni akce, 13. plat,
moZnost si napracovat hodiny

(3 Zafazenr: elektromechanik, elektrotechnik, operdtor cnc strojd,
technik wyroby, sefizovac/programator cnc stroju, technika,
elektrotechnika a energetika, vwyroba, primysl a provoz

Pracovni napli:

zodpovida za sefizeni stroje dle pfedepsanych technologickych parametrd

piedavé stroj v provozuschopném stavu opertorovi vyroby

zodpovida za sprévné nastaveni a sefizeni stroje

ovladé fidici systém strojd (nejmoderné&jsi strojni centrum s robatickym ovlddanim)
identifikuje poruchy néstroji a jejich pFi¢iny

odstranuje mensi zavady a provadi drobnou Gdrzbu

provadi zacvik sefizovach

fesi opravy s tdrzbou

ve spolupréci s tdrzbou objednéva nahradni dily

PoZadujeme:

S8 nebo SOU v oboru strojnim nebo elektro
zkusenosti v oblasti robotiky, mechatroniky a elektroniky
mozZnost pracovat ve tfisménném provozu
dobry zdravotni stav
manuéini zruénost
smysl pro praci v tymu
Nabizime:

nastupni plat 28 000 - 33 000 Ké/mésic, dle praxe a zkusenosti
néaborovy prispévek 20.000 K&

13.a14. plat

5 tydnd dovolené

pfispévek na dopravu

dotované stravovani

piispévek na Zivotni pojist&ni nebo penzijni pFipojisténi
podnikovou dopravu z V&tinf a Ceského Krumlova
pravidelné odborné vzdélavani

bohaty bonusovy program

kafetérii

zazemi stabilni a perspektivni spole¢nosti

préce je vhodna i pro absolventy



