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1 Uvod

Nutnou podminkou uspésnosti kazdé organizace jsou lidé, respektive lidské zdroje.
Kazdy podnik, ktery chce byt v dnesnim svété Gspesny, si musi uvédomovat hodnotu a
vyznam lidskych zdrojti. Vzdyt' lidé jsou nejvétSim bohatstvim podniku a na nich
samotnych do jisté miry zalezi, zda bude podnik dosahovat vyty¢enych cilii, zda bude
uspéSny. Z tohoto divodu je potieba lidské zdroje patficnym zplsobem fidit,
usmériiovat a zaroven i motivovat. Bude-li ¢lovék vykonavat praci, kterd jej bude
uspokojovat, bude pro n¢j zaroven nejlepSim motivatorem. Jedinec, ktery bude v praci
spokojeny, bude ji povazovat za vyznamnou a pfinosnou pro samotnou organizaci, bude
motivovan k tomu, aby podaval co nejlepsi vykony. V této oblasti je tfeba brat v ivahu
to, ze co ¢lovek, to ,,original“. Kazdy jedinec je motivovan jinymi faktory. Roli zde jisté
bude hrat vek, vzdélani, pohlavi, zajmy, pracovni zafazeni a podobné. Motivatory
potom mohou byt Gspéch, uzndni, moznost osobniho ristu anebo tieba ziskani novych
pravomoci. Na co nesmime zapominat je i skuteCnost, Ze dostatecné motivovani

pracovnici nebudou nuceni uvazovat o moznostech odchodu ze zaméstnani.

Personélni fizeni prochéazi n¢kolika vyvojovymi etapami. V pocatcich se zaméstnavatelé
teprve uci, jak se starat o své zaméstnance. Postupem Casu se jejich pozornost upina
k jednotlivym personalnim ¢innostem a to dle toho, jak je pocitovana jejich potieba

V organizaci.

S ristem vyznamu persondlniho fizeni samoziejm¢ dochazi i kristu vyznamu
personalniho utvaru a personalistll v organizaci. Persondlni utvar odpovida predevsim
za to, ze persondlni Cinnosti v organizaci existuji a funguji, a Ze maji jednotnou
koncepci a metodiku. Nesmime se vSak mylné¢ domnivat, zZe personalni utvar provadi
vSechny prace spojené se zajiStovanim persondlnich Cinnosti. Podstatné vsak je, aby
vSechny zélezitosti tykajici se prace a pracovnikl byly soustfedény v jednom utvaru a
mohly tak byt efektivné koordinovany. Béhem nékolika poslednich let se neustale
zvySuji naroky na osoby samotnych personalisti. Ti nejsou povazovani uz jen za

administrativni pracovniky, jak tomu byvalo dfive, ale stavaji se znich tvirci



pracovnici, manazefi, kteti se den co den zabyvaji pracovnimi i osobnimi problémy
zaméstnancl. V disledku toho je potieba, aby dnesni moderni personalisté méli nejen
dikladné teoretické znalosti a praktické dovednosti, ale aby se orientovali i v ostatnich

problémech organizace.

Tato prace s nazvem Analyza systému personalni prace ve vybraném podniku si klade
za cil analyzovat systém persondlni prace ve vybraném podniku, posoudit jej a
zhodnotit a zarovenl navrhnout zmény na zlepSeni a zefektivnéni fizeni této oblasti.
Analyzovano je Zapadoceské konzumni druzstvo SusSice, jez v souc¢asné dobé provozuje
125 maloobchodnich prodejen, 2 velkoobchodni sklady, 2 prodejny typu Cash and
Carry, vyrobnu lahtdek a cukrafskych produkti a vlastni Gdrzbu a autodopravu, a jez

z pohledu svych vykonil zaujima tieti misto mezi viemi spotiebnimi druzstvy v CR.



2 Literarni prehled

2.1 Systém personalni prace

Vpraxi i vodborné literatufe miizeme nalézt terminy jako persondlni préce,
personalistika, persondlni administrativa (sprava), personalni fizeni, nejnovéji také
fizeni lidskych zdrojt [1].

Terminy persondlni prace ¢i personalistika se pouzivaji spiSe pro nejobecnéjsi oznaceni
této Cinnosti, zatimco terminy persondlni administrativa, persondlni fizeni a fizeni
lidskych zdrojii se pouzivaji spiSe k charakterizovani vyvojové trovné a koncepce
personalni prace. NejmodernéjSi pojeti persondlni prace tedy byva oznacovano
terminem fizeni lidskych zdroju [1].

Personalni prace se zaméfuje na otazky, souvisejici s ¢lovékem jako pracovni silou,
sjeho zapojovanim do prace vpodniku a vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho
fungovanim, vykonem a pracovnim chovanim, pfizptisobovanim se podnikovym
potfebam, se vztahy, do nichZ jako pracovnik podniku vstupuje, s vysledky jeho préce,
s naklady vynakladanymi na lidskou préci a v neposledni fad¢ i na otazky souvisejici

s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim jeho socidlnich potieb [1].

Obecnou tlohou personélniho utvaru je umoznit organizaci dosahnout jejich cill tim, Ze
ji ptedklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSem, co se néjak tyka
jejich pracovniki. Zakladnim cilem je zabezpecit, aby management organizace jednal
efektivné ve vSem, co souvisi se zaméestndvanim a rozvojem lidi a vztahy existujicimi
mezi managementem a pracovniky. Dalsi klicovou tlohou personélniho ttvaru je hrat
hlavni roli pfi vytvafeni prostiedi a podminek, které umoziuji lidem, aby co nejlépe
vyuzivali své schopnosti a sviij potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svému
vlastnimu uzitku. Persondlni Utvar plsobi jako soucast celkového procesu fizeni
podniku a nelze jej vidét izolovang. 1 kdyz jde o podpirnou ¢innost, musi byt utvar
iniciativni a proaktivni. Podporuje a =zlepSuje feSeni, kterd vyuzivaji vyhod
vyplyvajicich z podnikové situace, ale stejné tak musi nachazet feSeni vyskytujicich se

problému [2].



Od personalistii se o¢ekava, ze:

funguji jako partnefi v podnikani;

predkladaji efektivni strategie v oblasti lidskych zdroji;

jsou oddani etickym normam;

mohou pouzivat a prizpisobovat metody fizeni a rozvoje lidi tak, aby to
odpovidalo potiebam organizaci i potfebam lidi, kteti v nich pracuyji;

pracuji jako ,,myslici pracovnici®;

maji kvalifikaci pro fizeni zmén;

maji osobni potiebu celozivotniho uceni a soustavného odborného rozvoje.

Pozornost se tedy soustfed'uje na to, aby personalist¢ méli smysl pro podnik a

podnikdni, strategii a etiku, aplikaci odbornych znalosti a dovednosti, fizeni zmény a

soustavny rozvoj [2].

2.2 Personalni ¢innosti

K zajisténi tikoll personalni prace je tfeba provadét fadu persondlnich Cinnosti. Jedno, z

jejich moznych déleni, miize byt nésledujici:
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Planovani pracovnik;

Ziskavani, vybér a rozmistovani pracovnik;

Hodnoceni pracovnik;

Hodnoceni prace a popis pracovnich mist;

Podnikové vzdélavani;

Odménovani;

Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani;

Bezpecnost prace, ochrana zdravi pfi praci a pracovni podminky;

Socialni péce a aktivity volného ¢asu;

10. Personalni informacni systém [3].

Toto zakladni dé€leni persondlnich ¢innosti v podniku byvd mnohdy dopliovano o

nasledujici oblasti:

11. Vytvéafeni a analyza pracovnich mist;

12. Rozmist'ovani pracovnikti a ukon¢ovani pracovniho poméru;

13. Prizkum trhu préce;



14. Zdravotni péce o pracovniky;
15. Dodrzovani zékonil v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik;

16. Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, na zjiStovani a zpracovani informaci

[4].

2.2.1 Planovani pracovniki

Planovani lidskych zdroju (pracovnikil) bylo definovano britskym Institute of Personnel
and Development jako: ,,Systematicky a kontinudlni proces analyzy potreby lidskych
zdroju v organizaci, probihajici v ménicich se podminkdach, a vytvareni persondlni
politiky orientované na dlouhodobou efektivnost organizace [5].*

Ukolem pléanovani pracovnikil je to, aby firma méla nejen v soucasnosti, ale zejména
v budoucnosti k dispozici pracovniky:

v potiebném mnozstvi (kvantita),

s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),

- s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

- optimaln¢ motivované a s zddoucim pomérem k praci,

- flexibilni a pfipravené na zmény,

- optimalné rozmisténé do pracovnich mist (roli) a pracovnich skupin,

- ve spravny cas,

- s pfimétenymi naklady [6].
Planovani lidskych zdroja 1ze rozdélit na:

1. tvrdé,

2. mekké.
Tvrdé planovani je zalozeno na kvantitativni analyze a jeho ukolem je zabezpecit, aby
v okamziku potieby byly k dispozici spravné pocty spravnych lidi.
Mekké planovani je zaméfeno na vytvafeni a formovani kultury organizace tak, aby
existovalo jasné propojeni mezi cili podniku a hodnotami, pfesvéd¢enim a chovadnim
pracovnikt [2].
Planovani pracovniki probiha ve dvou liniich:

1. odhad a planovani potieby pracovnikll (prognézy poptavky),

2. odhad a planovani pokryti potteby pracovnikli (prognozy nabidky) [1].



Prognozovani, predpovidani poptavky, tedy potteby pracovnikd, je proces odhadovani
budoucich poctl potiebnych pracovnikli a dovednosti a schopnosti, které tito pracovnici
budou pravdépodobné potiebovat. Idedlnim vychodiskem progndzy je rocni rozpocet
(kratkodoby plan) a dlouhodoby podnikovy plan promitnuty do ¢innosti jednotlivych
podnikovych funkci a tutvard, nebo rozhodnuti o snizovani poctu pracovnich mist a
pracovnikt [2].

Pti prognozovani nabidky jde o odhad poctu lidi, ktefi budou pravdépodobné k dispozici
uvnitf organizace i mimo ni, pficemz se berou v uvahu i mozné ztraty (odchody a
penzionovani pracovnikil), urovenn absence, povySovani pracovnikid a dal$i pohyb
pracovnika uvnitt podniku, zmény pracovni doby a dalSich podminek prace [2].

Na zakladé porovnavani prognéz poptavky a nabidky lze odhadnout nedostatek nebo
piebytek pracovnikl. To je pak vychodiskem pro plany ziskavani, stabilizace a

v pripad¢€ nutnosti i snizovani poctu pracovniki [2].

Neodd¢litelnou soucasti persondlniho planovéni je i plénovani personalniho rozvoje

pracovnikt [1].

2.2.2 Ziskavani, vybér a rozmist'ovani pracovniki
Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich ndkladl takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci
pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji [2].
Organizace mohou ziskavat pracovniky jak z vnéjSich, tak z vnitinich zdroja. Velké
podniky, jeZ maji k dispozici spoustu zdrojl, se nejprve skoro jisté¢ pokusi misto obsadit
n¢kym ze svych lidi, zvlasté pokud se tidi politikou interniho povySovani. Tato politika
ma své vyhody:

- vytvari pfedpoklady pro osobni rust,

- pfi spravném fizeni ma podnik spolehlivé informace o potencidlnich

kandidatech,
- neni nutno ztracet Cas na seznamovani nového uchazeCe se zvyklostmi a

postupy,

- nestoji to tolik, jako nabor zvenci.



Ma ovsem 1 své problémy. Podniky, které téméf stoprocentné zaviseji na internim

povySovani, mohou byt slepé a hluché k nedostatkiim kandidata [7].

Organizace si mize vybrat z palety rozmanitych metod ziskavani pracovniki:
1. Nabidka prace (zvefejnéna na Gradu prace nebo na Internetu),

Podnikova vyvéska a doporuceni zaméstnancem,

Inzerce v tisku a rozhlase,

Spoluprace s vefejnymi vzdéldvacimi institucemi,

Samostatné piihlasent,

Veletrhy pracovnich ptilezitosti,

Pouli¢ni zprostfedkovatelské agentury,

Outplacementové agentury,

o ® N kv D

Agentury zaméfené na vyhledavani a vybeér,

10. Headhuntingové spolecnosti [8].

Efektivnost uplatnéni téchto metod ziskavani pracovnikii zavisi na:
- pozadavcich pracovniho mista, které organizace planuje obsadit,
- objemu finan¢nich prostiedk, které mize organizace do ziskavani investovat,

- kvalité ptipravnych ¢innosti a analyz souvisejicich se ziskavanim [8].

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazei o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikii a prosSlych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale prisp&je 1 k vytvaieni zdravych mezilidskych vztahl v pracovni skupiné (tymu) i
v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny, Utvaru a
organizace a prispivat k vytvareni zddouci tymové a organizacni kultury a v neposledni
fad¢ je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se piizplsobil

predpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné i v organizaci [9].



U procesu vybéru pracovnik se zpravidla rozliSuji dveé faze: predbézna a

vyhodnocovaci. Predbézna faze zacind tim, ze se objevi potieba obsadit volné nebo

potencidlné volné pracovni misto [9].

Ptedbéznou fazi charakterizuji tfi nasledujici kroky:

1.
2.

Popis pracovniho mista — zdkladni pracovni podminky.

Specifikace pracovniho mista — zkoumani kvalifikace znalosti a dovednosti,
které by uchaze¢ mél mit.

Konkrétni specifikace — pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, vek, délku praxe,

zvlastni vlastnosti a schopnosti [10].

Vyhodnocovaci faze nasleduje po predbézné fazi s uréitym c¢asovym odstupem. Mezitim

musi totiz dojit ke shroméazdéni dostateéného mnozstvi vhodnych uchazecii o pracovni

misto [9].

I vyhodnocovaci faze se sklada z nékolika krokd — tyto jsou nésledujici:

1.

Krok
analyza podkladii uchazece,
srovnani pozadovaného profilu s profilem uchazece,
analyza zZivotopisu,
uprava podkladu,
eventualni dotaznik uchazece,
hruby vybér - pozvani,
- zdivodnéni odmitnuti,
- udrzovani kontakta.
Krok
Rozhovor, popft. vyuziti dal§ich hodnoticich moZnosti.
Krok
Druhy rozhovor, popt. dodatecna hodnoceni (testy, individudlni hodnoceni
dovednosti).

Rozhodnuti [11].

Vybérovy pohovor ¢i také rozhovor je nejpouzivanéjsi a podle ndzoru rozhodujici

vetsSiny teoretikil 1 praktikti nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovnikl. Aby

vSak byl nejlepsi metodou vybéru pracovnikd, musi byt dobie pfipraven. Kromé



obecného cile posoudit pracovni zptsobilost uchazece pro obsazované pracovni misto
ma tfi hlavni cile:

1. ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci,

2. poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni,

3. posoudit osobnost uchazece.
V posledni dobé se mluvi 1 o ¢tvrtém cili pohovoru, totiz zalozit ¢i vytvoftit pratelské
vztahy mezi organizaci a uchazeem a vyvolat u uchazece pocit, ze je posuzovan
spravedliveé a slusnymi lidmi. I vybérovy pohovor musi byt ndstrojem vytvareni dobré

povésti organizace [9].

Soucasti vyhodnocovani pohovoru neni pouze vyhodnocovani vysledki jednotlivych
ucastnikii, ale také hodnoceni vlastniho pribéhu, zplsobu, jak bylo komunikovano

s kandidaty, jak byla zajisténa objektivnost apod. [12]

Pfijimani pracovnikii pfedstavuje tfada procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchaze¢ o zaméstndni je informovan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku
zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani.

Nejdilezitéjsi formalni nélezitosti pfijimani pracovnikli je vypracovani a pozd¢jsi

podepsani pracovni smlouvy [9].

Rozmist’ovanim pracovnikii se organizace snazi o praktickou realizaci vSech hlavnich
ukoli fizeni lidskych zdroji: dat spravného clovéka na spravné misto, optimalné
vyuzivat jeho pracovnich schopnosti, formovat tymy a respektovat potiebu personalniho
a socialniho rozvoje jedince [9].

Nékdy se v souvislosti srozmistovanim pracovniki muzeme setkat s pojmem
,staffing®. Tento pojem je povazovan nyni jiz za mezindrodni termin a odpovida zhruba
¢eskému vyrazu ,,formovani pracovni sily (personalu) organizace”. Kdybychom méli
vyjadiit vztah mezi rozmistovanim pracovnikli a staffingem, pak rozmistovani
pracovnikl, tedy v podstaté spojovani pracovnikli s pracovnimi misty, je soucasti

staffingu, ale staffing navic zahrnuje 1 pfizpiisobovani pracovniki soucasnym a
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zpravidla také perspektivnim pozadavkim pracovnich mist, obsahuje v sob¢ tedy
strategicky apel. Staffing je tedy SirSi pojem nez rozmist'ovani pracovniki [9].
Pfi rozmistovani pracovnikill se uplatiuji nékteré diilezité personalni aktivity. Pokud jde
o tu ¢ast rozmistovani pracovnikd, kterd zahrnuje pouze mobilitu uvniti organizace, pak
jde o:

1. povySovani pracovnikd,

2. prevadeéni (transfer) pracovnikl na jinou praci (pracovisté) a

3. pfefazovani pracovnikli na nizsi funkci [9].
Vnéjsi mobilita pracovnikii organizace ma svou aktivni a pasivni stranku. Aktivai
stranku tvoii tetézec procesti ziskavani, vybéru, pfijiméni a orientace pracovnik.
Pasivni  stranku vnéjSi mobility pracovnikd organizace tvoii nékolik zplsobl
ukoncovani pracovniho pomeéru:

1. propousténi pracovniku,

2. penzionovani pracovnik,

3. rozhodnuti pracovnikl z organizace odejit (rezignace),

4

umrti pracovnika [9].

2.2.3 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni je povaZzovano za néstroj vhodny pro zjisténi skutecné tirovné pracovnikll na
poli odborném, pracovnim a zC€asti i osobnim. Prostfednictvim hodnoticich testt,
zkousek 1 pohovorii je monitorovan pracovni vykon konkrétni osoby. Vystupem
z procesu hodnoceni je zavér vypovidajici o vysledcich prace v daném casovém

intervalu [13].

Pracovni vykon pracovnikii byl a je hlavnim smyslem persondlni prace [9]. Byva
definovan jako vysledek spojeni a vzdjemného poméru:

1. usili zalozeného na motivaci,

2. schopnosti, respektive zptsobilosti potfebnych k tspéSnému vykonani prace,

3. pracovnich a organizacnich podminek, které firma zaméstnanctim pro vykon

jejich prace vytvaii.
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Pii hodnoceni pracovniho vykonu by méli manazefi firem vychézet ze vSech
proménnych. To znamena, ze by pracovnik mé¢l byt hodnocen nejen za splnéni ukolu,
ale také za pracovni chovani a projevené schopnosti, a to vSe pouze v intencich toho, co

ma pod kontrolou a co miiZze pfi vykonu pracovnich ¢innosti ovlivnit [14].
Hodnoceni pracovnikii je trvalym a prabéznym ukolem vedouciho, nelze jej provadét
nezavisle na jejich odménovani a stimulovani a rovnéz na rozvijeni jejich kvalifikace

[15]. Hodnoceni ma vyznam jak pro samotného zaméstnavatele tak i pro zaméstnance.

Tabulka 1: Vyznam hodnoceni pro zaméstnavatele a pro zaméstnance

Vyznam hodnoceni pro zaméstnavatele: Vyznam hodnoceni pro zaméstnance:

Jasné vyjadfit ndzor na zaméstnance.

Umoznit zam&stnanciim zpétnou vazbu. Zpétnd vazba.

Motivovat k dosahovani vy$siho vykonu.

Vyuziti a rozvoj potencidlu zaméstnanci. Prilezitost k vyjadieni svych pozadavki.

Navrhovani a planovani personalnich rezerv.

ZlepSeni komunikace mezi zaméstnanci. Ocenéni své préace.

Rozvijet pfednosti a eliminovat slabé stranky | Informace o moznostech zvyseni svého

zaméstnance. pracovniho Gsili.

Pochopit potieby a zajmy podiizenych.

Planovat vzdélavani a vycvik. Pohled a nazor nadiizeného na svoji praci.

Spravné nastavit vysi mzdy a regulaci

pohyblivé slozky mzdy. Moznost prezentovat své potieby a osobni cile.
Zdroj: [16]

Mayerova a Razicka (1999) se domnivaji, ze hodnoceni pracovnikli z hlediska ¢innosti
vedouciho ma vyznam poznavaci, motivacni a vychovny. Pozndvaci vyznam pracovniho
hodnoceni spoc¢iva v tom, ze systematické sledovani podiizen¢ho a bilancovani jeho
vysledkii umoznuje vedoucimu vécné rozhodovat a odpovédné zvladat tidici ukoly.
Motivacni vyznam pracovniho hodnoceni spociva v tom, Ze pfedstavuje U¢inny nastroj
cilevédomého ovlivilovani a pobizeni pracovnikii. Konecné vychovny vyznam
pracovniho hodnoceni spo¢ivd v podnétech k sebekontrole a sebehodnoceni
zaméstnance, které zpravidla podnécuji snahu o sebezdokonaleni nebo alesponi urcitou

korekci vlastniho jednani [15].
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Zasady hodnoceni pracovniki jsou tyto:

1. Systém hodnoceni musi byt zndm pracovnikovi pifed hodnocenim.
Hodnoceni provadi ptislusny nadfizeny.
Hodnoceni se smi vztahovat jen na naroky pracovniho mista.

Hodnoceni se opira o vlastni pozorovani a jista konstatovani nadtizeného.

w»ok w N

Hodnoceni pracovnikli je pisemné a uzivd formu zavedenou v podniku jako
VZOr.

6. Hodnoceni musi byt projedndno s pracovnikem. Hodnotici rozhovor se fidi
hlavni myslenkou podpofit pracovnika v jeho schopnostech a vykonech a ve
snaze se dale rozvijet. Nutnou kritiku je potfeba prednést vécné, bez urazek
osobnosti pracovnika a poniZovani.

7. Svym podpisem potvrzuje pracovnik jen to, Ze hodnoceni vzal na védomi a Ze
zaveéry s nim byly projednany.

8. Hodnoceni se opakuje pravidelné a nezdvisle na zvlastnich diivodech.

9. Hodnoceni musi byt nezavislé na hodnoceni ptedchazejicim [17].

Predmétem hodnoceni pracovnikil jsou:

1. pracovni vysledky, vyjadiené v kritériich:

- odborné zpiisobilosti,

- dosahovani zadanych cili;

2. pracovni chovani, vyjadiené v kritériich:

- poméru k novym ukoliim a situacim,

- dispozi¢ni schopnosti,

- rozhodovacich kvalit a odpovédnosti,

- hospodarného jednani;

3. socialni chovani, vyjadiené v kritériich:

- spoluprace,

- schopnosti vedeni lidi,

spolehlivost prace [17].
Uvedena kritéria I1ze kvantifikovat dle potieby naptiklad na Skéale od 1 do 3. Definujeme
tedy zadouci pracovni vykon, pfijatelny a nezddouci pracovni vykon. Diky tomuto

dojde k usnadnéni srovndvani pracovnikii na podobnych mistech.
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Metody hodnoceni pracovniki
Hodnoceni pracovnikii miize byt formalni a neformalni. Neformalni hodnoceni je
soucasti pfirozené interakce vedouci — podiizeny, byva pftilezitostné povahy
(determinovdno momentalni situaci a potfebou). Je soucésti pribézné kontroly plnéni
pracovnich ukold a pracovniho chovéni a zpravidla nebyva zaznamenavano [18].
Neformalnimi metodami hodnoceni rozumime neplanované, situacni hodnoceni,
napiiklad pochvalu nebo vytku [19].
Formalni hodnoceni je oproti neformalnimu povazovano za standardizované,
periodické, planovité a systematické. Je podkladem pro jiné persondlni Cinnosti,
v urcitych ptipadech vSak slouzi jako pfiilezitostné (vyvolané momentalni potiebou).
Formalni hodnoceni se zaznamenava do osobnich karet zaméstnancu [18].
Nejcastéji pouzivané metody hodnoceni:

1. Volnym popisem,
Za pomoci stupnic (¢iselné, slovni, grafické),
Srovnavani se stanovenymi cili,
Srovnavani s jinymi spolupracovniky,

Hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem,

A O i

Hodnoceni za pomoci dotazniku,
7. Mystery shopping (pozorovani) [18].
Nejcastejsi formou, pro sdéleni vysledkii hodnoceni, byva hodnotici pohovor.
Cilem hodnoticiho pohovoru je dosdhnout zmén v chovani pracovnika. S tim je dale
spojeno:
- zlepSeni komunikace a informovanosti diky vzajemnému pochopeni problému
hodnotitele a hodnoceného;
- poznani silnych a slabych stranek z pohledu vedouciho;
- zlepSeni zpiisobu prace a jednani s lidmi, a tim dosazeni lepSich vysledk;

- motivovani pracovnikli ke zvySeni pracovniho usili a k rozvoji kvalifikace [20].
Jay a Templar (2006) se problematikou hodnoceni (hodnoticich pohovort) podrobné

zabyvaji ve své knize s nazvem ,,Velka kniha manaZerskych dovednosti“. Poskytuji

nam né¢kolik doporuceni, kterych bychom se méli drzet. Dulezité je zejména vcasné
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informovani pracovnika o hodnoceni. Nesmime zapominat na to, ze jde o objektivni
ohodnoceni, nikoliv o subjektivni kritiku. Rozhovor by mél zac¢inat lehkou konverzaci,
nasleduje vysvétleni podstaty rozhovoru a je také zapotiebi dodrzovat jistd pravidla pii
samotném priabchu. V zavéru je dilezité shrnuti a podékovani zaméstnanci. Rozhovor

byva zpravidla ukon¢ovan prohozenim n¢kolika zdvoftilosti [21].

Vymétal (2008) doporucuje pfi hodnoticim pohovoru uplatiiovat empatii z obou stran,
aby se tyto vzijemné dobte chépaly. Pfi pohovoru by nemélo dochédzet k n¢jakym
prekvapenim, protoze hodnotitel, jako nadfizeny hodnoceného, by mél s dil¢im
hodnocenim seznamovat pracovnika pribézné po celé obdobi. Hodnotitel by m¢l
eliminovat své vystupovani jako nadfizeny, soustiedit se predev§im na naslouchani a
byt trpélivy. Mira podilu na pohovoru by méla byt v poméru 60 : 40 ve prospéch
hodnoceného. 1 v pfipadé hodnoticiho pohovoru plati, Ze nejucinnéjsi forma
ovliviiovani hodnocené¢ho je motivovani, povzbuzovani, podpora a chvala. Velmi

peclivé je tieba vazit kritiku a nedopustit vytvaieni konfliktni atmosféry [22].

2.2.4 Hodnoceni prace a popis pracovnich mist
Kazda prace, kazdé pracovni misto ma pro podnik ur¢itou hodnotu, urcity vyznam. Je
vSak tfeba zjistit, jakou hodnotu a jaky vyznam ma kazd4 konkrétni préce, a je také
tieba zjistit vzadjemné rozdily v hodnoté jednotlivych praci v podniku a vyhodnotit jejich
narocnost pro pracovnika. To je tkolem hodnoceni prace [1].
Hodnocenim prace tedy rozumime systematické urCovani hodnoty kazdé prace ci
pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinych pracim ¢i pracovnim funkcim (mistim)
v podniku [1]. Nékdy se pro termin hodnoceni prace pouzivaji i anglické vyrazy jakou
jsou ,,job evaluation®, popf. ,,appraisal nebo nekdy ,,merit rating* [23].
Hodnoceni prace se pouziva pro potieby vytvareni mzdovych (platovych) struktur,
nikoliv pro hodnoceni vykonu jedincli vykonavajicich praci ¢i zastavajicich pracovni
funkci (misto) [9].
Hodnoceni prace probiha v nasledujicich krocich:

1. shromazdéni informaci o praci (pracovnim mist¢); tyto informace se ziskavaji

z aktudlnich popisi pracovnich mist,
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2. vybér faktord, které budou pouzity k ur¢eni hodnoty riznych praci v organizaci;

mezi Casto pouzivané faktory patii dovednosti, odpovédnost a pracovni
podminky,
pfiprava a realizace planu pouzivajiciho vybrané faktory k hodnoceni relativni

hodnoty (vyznamu) riznych praci v organizaci [9].

Ma-li probihat pracovni proces bezporuchové, je tfeba v podnicich zpracovavat popisy

prace, resp. popisy pracovnich mist.

Jejich typicka forma ma ti ¢asti:

1.

3.

nazev pracovniho mista, ktery zahrnuje ndzev pracovni cinnosti, pocet
pracovniki, ktefi danou praci vykonavaji, misto jejiho vykonavani; cilem je
jasné urcit pracovni Cinnost a odliSit ji od ostatnich s podobnymi nazvy nebo
obsahem,

charakteristika pracovniho mista, kterd vysvétluje Ucel pracovni cinnosti,
postaveni této Cinnosti ve vztahu k ostatnim procesim v rdmci podniku a
k celkovym cilim podniku; mize rovnéz obsahovat charakteristiku
uspokojivého vykonavani pracovniho procesu,

popis pracovniho mista, v némz jsou vymezeny hlavni povinnosti vyplyvajici

z provadéni dané prace, stupen pfimého vedeni a kontroly [24].

Vymezeni pracovnich mist v podniku piedstavuje dilezity krok persondlniho fizeni.

Zpracované popisy pracovnich mist slouzi jako podklad pro personalni planovani a jsou

vychozim materidlem v procesu vyhledavani, vybéru a rozmistovani pracovnikli. Ani

kvalifikované hodnoceni prace a pracovnikll se bez téchto tdaji neobejde [24].

2.2.5 Podnikové vzdélavani

Cilem vzdélavani a rozvoje zameéstnancii je zabezpecit ,bohatstvi znalosti“ co

nejefektivnéji. Zde je nutné uvédomit si skuteCnost, ze ackoliv se mluvi o bohatstvi

organizace, skutecnymi nositeli a majiteli znalosti a dovednosti jsou vétSinou

zaméstnanci sami [25].
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Snadno dochazi k prolinani i zaméné nekterych pojmu. Proto je tfeba vysvétlit si rozdil
mezi ucenim, rozvojem a vzdélavanim.

Uceni (se) — proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i nové kondni. U¢ime se nejen
organizovang, ale i1 spontdnné — aniz o tom tfeba vime. Uceni je pojem, ktery zahrnuje
vice nez rozvoj a vzdélavani. Proto tfeba mluvime o ucici se, nikoli o vzdélavajici
organizaci, 1 kdyz nemalo uzivatelii si pod ucici se organizaci predstavuje vétsi
koncentraci vzdelavani.

Rozvoj — dosazeni zadouci zmény pomoci uceni (se).

Vzdelavani — jeden ze zpuisobii uceni (se) [26].

Vzdélavani a formovéani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stdva
celozivotnim procesem. A vtomto procesu sehrava stile vétsi roli organizace a ji
organizované vzdé¢lavaci aktivity [9].
Nejefektivnéjsim  vzdélavanim pracovniki v organizaci je dobie organizované
systematické vzdélavani. Je to neustidle se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad
politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené
organiza¢ni a institucionalni ptedpoklady vzdélavani [9].
Systematické vzdélavani lze rozdelit do Ctyt fazi:

1. identifikace potieb vzdélavani pracovnikii organizace,

2. planovani vzdélavani (rozpocet, Casovy plan, metody vzdélavani),

3. vlastni proces vzdélavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu,

4. vyhodnocovani vysledkli vzdélavani a vyhodnocovani uc¢innosti vzdélavaciho

programu a pouzitych metod [9].

Postupné se vytvorila dosti Siroka Skala metod vzdélavani, které lze zatadit do dvou
velkych skupin:

1. metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace — tedy na
konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracovnich ukolu
(metody ,,on the job*) a

2. metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ uz v organizaci nebo

mimo ni (metody ,,off the job*) [9].
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Mezi metody pouzivané zpravidla ke vzd€lavani pii vykonu prace na pracovisti patii
instruktaz pri vykonu prace — jde o nejjednodussi zptisob zacviku nového pracovnika,
pii némz zkuSeny pracovnik piedvede pracovni postup a vzdélavany pracovnik si
pozorovanim tento pracovni postup osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich tkold;
coaching — predstavuje dlouhodobé&jsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani pripominek
1 periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadtizeného; mentoring — jde o
obdobu coachingu, vzdélavany pracovnik si v tomto piipadé sdm vybird jakéhosi radce
(mentora), svlij osobni vzor, ktery mu radi, stimuluje jej a usmeériuje;
counselling — patii k nejnovéjsim metodam, jde vlastn€é o vziajemné konzultovani a
vzajemné ovliviiovani mezi vzdéldvanym a vzdélavatelem, podiizenym a nadfizenym;
asistovani — vzd€lavany pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi; rotace prdace — metoda, pii niz je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na
urcité obdobi povéfovan pracovnimi ukoly v rtiznych astech organizace; pracovni
porady apod. [9]

Mezi metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté patii naptiklad predndska;
prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) nebo také semindr; demonstrovani
(praktické, ndzorné vyucovani); pripadové studie — tykajici se n¢jakého organiza¢niho
problému, pro ktery maji tUcastnici navrhnout feSeni; workshop — je variantou
ptipadovych studii, praktické problémy se vtomto piipadé ftesi tymové a
z komplexné&js$iho hlediska; brainstorming — rovnéz variantou piipadovych studii,
skupina ucastnikii vzd€lavani je vyzvana, aby kazdy znich navrhl zplsob feSeni
zdaného problému; hrani roli (manazerské hry) — metoda orientovana na rozvoj
praktickych schopnosti ucastnikii, od kterych se vyzaduje znacna aktivita a
samostatnost; vzdelavani pomoci pocitacii; ,uceni se hrou (,outdoor training* nebo
také ,,adventure education®) — metoda, kterd se v posledni dob¢ stale vice pouziva ve
vzdélavani manazeri, postup vzdélavani spociva v zadani ukolu, ktery ma podobu
néjaké hry ¢i pohybové aktivity, manazeti se pfitom u¢i manazerskych dovednostem,
napf. hleddni optimalniho feSeni né&jakého ukolu, uméni koordinovat n¢jakou €innost,

uméni komunikovat se spolupracovniky a povétovat je tikoly a mnohé dalsi [9].
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Evangelu a Fridrich (2009) se problematice her vénuji v celé své knize s ndzvem ,,111
her pro motivaci a rozvoj tymi*. Jimi nabizeny fond her zahrnuje aktivity pro vyuziti
v prib¢hu firemnich porad (hry je ulini zajimavéjSimi), Skoleni, semindit, pro
manazerskou praci s tymem apod. Hry jsou koncipovény tak, aby je s uspéchem pouzil
jak stfedné zkuSeny manazer, tak i ostfileny lektor, a poslouzi i t€m, ktefi se zabyvaji
motivovanim lidi. Soubor her je rozdélen do dvou hlavnich kategorii, a to indoor hry

pro aktivity v mistnosti a outdoor hry pro praci s tymem v ptirodé [27].

Kazda metoda ma pii rozvoji pracovnikil svoje misto. Pfi vybéru je tfeba zohlednit
konkrétni prostiedi podniku, vlastnosti ti¢astnika, témata, finan¢ni naro¢nost metody,
jakd ocekavani maji byt splnéna, jaké jsou dovednosti Skolitele, a spoustu dalSich
hledisek [28] .

Ackoliv jsou vzdé€lavaci programy orientovany na schopnosti, které zaméstnanci
potiebuji pro svou praci v organizaci, je podstatné, aby tyto programy neignorovaly
touhu jedincl po sebenaplnéni a sebeuplatnéni. Proto je nutné konstruovat vzdélavaci
programy tak, aby uspokojily i cile osobniho rozvoje pracovnikd. Systém vzdélavani
v organizaci, ktery neuznava a nevyuziva tyto skute¢nosti, brzdi osobni rozvoj vlastnich

zamestnancl a v konecném dopadu brzdi uspéSnost organizace [28].

2.2.6 Odménovani

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popif. jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zameéstnanecké vyhody
poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu [9].

Zameéstnanec prodava organizaci svilj vykon (praci) a svljj potencidl k tomuto vykonu
(tedy své lidské zdroje — vCetné piipadné loajality) a o¢ekava za to néjakou odmeénu. Ma
své vlastni zdjmy, které obecné¢ nemusi byt shodné se z4jmy firmy, mohou dokonce
sjejimi zajmy kolidovat. Ma vSak zajem byt za poskytovany potencial a vykon
(alespon) pfiméfen¢ odménén. Odménovani je jednim znejucinngjSich néstrojli

motivace a ma velky vliv na vykon i na spolupraci mezi lidmi [29].
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Motivace je vnitini pohnutkou, potiebou, kterd modifikuje a usmérnuje lidské chovani.
Je silou, kterda urcuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptabilitu. Motivovani lidé
hledaji, buduji, délaji, snazi se néceho dosahnout. Nemotivovani jsou nete¢ni, neaktivni.
V pracovni Cinnosti jsou motivy velmi dilezité pro efektivitu prace. Jakd bude
motivace, takové budou vykony pracovnikii. Kdyz méame v pracovnim tymu
nemotivované pracovniky, tito se nemohou identifikovat s tikolem, se skupinou a
firmou, nemohou byt loajalni, nemohou mit z prace zadost, pocit uspokojeni a pocit

seberealizace. Velkou mérou motivovani spolupracovnikii zalezi na manazerovi [30].

Kazda firma pouziva pii odménovani své specifické techniky, které se casto lisi. Proto
je nutné piesn¢ vypracovat zdkladni principy, na kterych je postaven systém
odménovani kazdé¢ firmy.
Systém odménovani musi odpovidat tfem ciltim:

1. Byt ptitazlivy; podporovat motivaci zaméstnancti.

2. Byt spravedlivy; dat zaméstnanci pocit, Ze neni vpoméru kjinym

zaméstnanciim ve financni nevyhod¢ a ze je odménovan podle svych zésluh.
3. Byt jasny; systém musi byt zalozen na znamych mechanizmech, pochopitelnych
vSem zameéstnanctum [31].

Odmeénovani ve firmé je mozné strukturovat do dvou hlavnich kategorii:

1. odméinovani finan¢ni (penézni),

2. odménovani nefinancni (nepenézni).
V ramci finan¢niho odménovani rozliSujeme zakladni a dodatkové mzdové formy. Mezi
zakladni mzdové formy patii: ¢asovd mzda a plat, tkolova mzda, podilovd neboli
provizni mzda, popt. mzdy za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda
s méfenym dennim vykonem) ¢i mzda za znalosti a dovednosti. Mezi dodatkové
mzdové formy pak patii napi. prémie, odmény, osobni ohodnoceni (osobni ptiplatek),
odmeéna za tsporu ¢asu, podily na vysledcich hospodateni, odménovani zlepSovacich
navrhil, zaméstnanecké akcie, povinné a nepovinné ptiplatky apod. [9]
Do odménovani nefinan¢niho fadime naturalie (materialni hodnoty) a socialni vyhody a
sluzby. Firma muze poskytovat nékterym zaméstnancim urcité sluzby v podobé

,materialni hodnoty** rizného druhu, nejcastéji se jednd o sluzebni byt nebo viiz. Tyto
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vyhody jsou nejéastéji davany vedoucim pracovnikiim. Nefinanéni vyhody a socialni
sluzby byvaji oznaCovany souhrnnym néazvem ,benefits. Tyto zahrnuji ptispévek
zaméstnavatele na stravovani, zvyhodnéné zavodni rekreace zameéstnancli a jejich
rodinnych pfislusnikii, pfispévek na sportovni a kulturni vyziti, zvyhodnéné pujcky,

proptijcovani riznych predmétl a zatizeni [31].

Scholz a Bohm (2008) se zabyvaji problematikou nefinan¢nich vyhod a socidlnich
sluzeb ve své knize ,,Human Resource Management in Europe®. Debatuji o tom,
prostiednictvim jaké struktury platii 1ze uspokojit a udrzet si zaméstnance. Jsou toho
nazoru, ze benefity maji vétsi vliv na postoje a motivaci zaméstnanci nez finan¢ni
odménovani v podobé platl. Nefinancni sluzby, které mize firma poskytnout svym
zaméstnancim, by mély také zahrnovat zvlastni dovolené (rodiCovska dovolena,
studijni dovolend), vzdé€lavaci a rozvojové moznosti (moznost doplnujiciho vzdélavani

hrazeného zaméstnavatelem) a moznosti kariérniho ristu [32].

2.2.7 Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

Pracovni vztahy jsou kontinudlnimi vztahy mezi definovanou skupinou zaméstnanct
(reprezentovana odbory nebo sdruzenimi) a jejich zaméstnavatelem [33]. V tomto
ptipad¢é bychom mohli hovofit o kolektivnich pracovnich vztazich, ve vyspélych zemich
oznacovanych také jako pramyslové vztahy (,industrial relations®). Pracovni vztahy
zaméestnance jako jednotlivce a individudlniho zameéstnavatele lze oznalit za
individualni pracovni vztahy. Relativné samostatnou skupinou kolektivnich vztahl jsou
kolektivni vztahy, u nichZ je jednim z UcCastnikidl stat. Zde hovoiime o tripartitnich
vztazich (tripartite) [8].

Moderni personalistika chdpe pracovni vztahy velmi Siroce jako vSechny vztahy mezi

lidmi a jejich skupinami ¢i sdruZzenimi vznikajici v souvislosti s vykondvanim préce [1].

Pracovni vztahy v organizaci maji svou formalni a neformalni stranku. U vztahd mezi
spolupracovniky, popf. mezi pracovnimi kolektivy ptevazuji neformalni vztahy
prilezitostné povahy, u vztahi mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem nebo mezi

odbory a zaméstnavatelem pievazuje formalni stranka vztahlG. Formdlni vztahy jsou
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upravované nejruzngjSimi pravidly, platnymi bud’® pouze v ramci uréité pracovni
skupiny (napft. pravidla pro rozdélovani odmény) ¢i v rdmci organizace (napi. pracovni
fad, prémiovy ftad), nebo platnymi celostditné¢ (napt. zdkonik prace, zdkon o
zamé&stnanosti) ¢i dokonce s mezinarodni ptsobnosti (napf. fada imluv Mezinarodni
organizace prace tykajicich se zaméstnavani, prace, odménovani apod.) [9].

K vytvoteni zdravych pracovnich vztahli v organizaci vyznamné pfispiva, jestlize jsou

dana a vSem ucastnikiim pracovnich vztahli znama urcitéd pravidla [9].

Odbory jsou sdruzenimi zaméstnanct (pracovnikll) uréenymi k obhajovani jejich z4jma
a ochrané¢ jejich prav [9].

Kolektivni vyjednavani je proces, kdy zéastupci odborl vyjednavaji pro zaméstnance
pracovni podminky. Tento proces zahrnuje pocateni uznani prav a povinnosti odbory a
vedenim podniku (managementem), sjednani smlouvy o mzdach a dalSich pracovnich
podminkach zaméstnanct a také vyklad a spravu této smlouvy po dobu jeji pisobnosti

— kolektivni smlouva [33].

Piedmétem kolektivniho vyjednavani a obsahem kolektivni smlouvy v Ceské republice
jsou nasledujici oblasti:
1. Kolektivni vztahy (napf. vztahy mezi odborovymi organy a organizaci, pracovni
rad).
2. Individuélni pracovni vztahy (pracovni pomér, pracovni rezim, pracovni doba,
BOZP, vzdélavani pracovnikt, socialni podminky, stiznosti pracovnikii).

3. Mzdova oblast (napf. tarifni systém, miniméalni mzdy, organiza¢ni otazky) [9].

2.2.8 Bezpecnost prace, ochrana zdravi pri praci a pracovni podminky

Bezpecnost prace se stavd nedilnou soucdsti persondlniho fizeni s cilem zajistit
bezpe¢né podminky prace, ochrénit zdravi a zkvalitnit pracovni Zivot. Pozadavky
kladené na bezpec¢nost prace reaguji na vyvojové trendy na trhu prace a zmény hodnot
pracovni sily [8].

Problematika bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci je v CR upravena legislativou

(zdkonik préce, zadkon o ochrané veiejného zdravi, zdravotnické pravni predpisy apod.).
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Efektivnost legislativy zajistuje kontrola dodrzovani bezpecnostnich piedpist a postihy
za jejich nerespektovani. Statni dozor provadi Cesky ufad bezpe¢nosti prace se svymi
inspektoraty (podléhd Ministerstvu prace a socilnich véci CR) a hygienicka sluzba
podiizend Ministerstvu zdravotnictvi. Kontrola provadéna organy statniho dozoru
pusobi pozitivné na snizovani vaznych rizik pii praci. Inspekéni navstévy davaji
zaméstnavateli podnét, aby pfijal anebo zlepsil preventivni opatfeni [8].

Ukazateli, zda a do jaké miry legislativa o bezpecnosti prace je na Grovni pracovisté
efektivni, jsou: pracovni Urazy, nemoci z povolani popf. pocet stiznosti zaméstnancti na
Spatné pracovni podminky [8].

Za podstatnou soucast prevence Urazii a nemoci z povolani se povazuje vzdélavani o

bezpecnosti prace [8].

Povinnosti zaméstnavatele v oblasti BOZP lze shrnout takto:

- Zajistovat prevenci rizik jako souhrn opatieni k pfedchazeni rizikim, jejich
vyhledévani, odstranovani nebo minimalizovani. Za tim Gc¢elem je povinnosti
zaméstnavatele pravidelné kontrolovat uroveit BOZP, zejména stav technické
prevence a uroven rizikovych faktort pracovnich podminek.

- Zajistovat podminky pro poskytovani prvni pomoci zamestnancim.

- Provadét skoleni zameéstnancu o pravnich a ostatnich predpisech k zajisténi
BOZP, poskytovat zaméstnanciim potiebné informace o rizicich a o opatfenich
na ochranu pted jejich psobenim a udilet pokyny k zajisténi BOZP.

- Zajistit zavodni preventivni péci o zaméstnance (sluzby pracovniho Iékarstvi), a
to zpravidla na zékladé smlouvy se zdravotnickym zafizenim, napiiklad
s praktickym lékafem. Takové zafizeni zavodni preventivni péfe ma zajistovat
nejen lékaiské preventivni prohlidky zaméstnancii (pii nichz je ze zakona
dokonce vyloucena svobodné volba Iékafe) a prvni pomoc, ale i hygienickou
kontrolu pracovist a poradenstvi zaméstnavateli v otdzkdch zabezpeceni
zdravych pracovnich podminek. Zaméstnavatel musi také dbat na to, aby
zaméstnanci nevykonavali préci, k niz nejsou zdravotné zpusobili.

- Poskytovat zaméstnancim potiebné osobni ochranné pracovni prostiedky,

vcetné pracovnich odévil a obuvi (pfi praci v prostiedi, v némz odév nebo obuv
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podléha mimotadnému opotiebeni nebo znecisténi), myci, cistici a dezinfekcni
prostiredky a ochranné ndpoje.

- VysSettovat a evidovat pracovni urazy a evidovat nemoci z povolani.

- Zajistit takové prostoroveé a konstrukcni usporadani a vybaveni pracovist, aby
odpovidalo bezpecnostnim pozadavkim a hygienickym limitim na pracovni
prostiedi a pracoviste.

- Zajistit, aby technicka zafizeni ¢i prace, u nichz je to ptfedepsano, obsluhovali a
vykonévali jen k tomu odborné zpiisobili zaméstnanci.

- Dodrzovat zakazy nékterych praci, respektive zékazy praci pro nékteré skupiny
zaméstnancu (pro zeny, téhotné zeny a matky malych déti, pro mladistvé).

- Zabezpecit pravo zameéstnancu a jejich zastupcl na ucast na reSeni otdzek
BOZP [8].

Za plnéni ukoll zaméstnavatele v pé¢i o BOZP odpovidaji vedouci zaméstnanci na
vSech stupnich fizeni v rozsahu svych funkci. Zaméstnavatel musi navic mit odborné

zpusobilou osobu k prevenci rizik (napt. bezpecnostniho technika) [8].

Zaméstnanci maji pravo na zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, na
informace o nevyhnutelnych rizikdch své prace a na informace o opatfenich na ochranu
pred jejich pasobenim. ReSeni otdzek souvisejicich s bezpeénosti prace a ochranou
zdravi pii praci se uUcastni prostfednictvim odborové organizace. Jsou opravnéni
odmitnout préci, u niz maji divodné za to, Ze bezprostfedné a vazné ohrozuje jejich

zivot a zdravi, popf. Zivot a zdravi jinych osob [9].

Pracovni podminky jsou vytvareny souborem faktorid technicko-technologickych,
organizacnich, zdravotné-hygienickych, ekonomickych i spolecenskych. Pisobi na
¢lovéka v pribéhu pracovniho procesu a ovliviiuji jeho zdravi, spokojenost, vztah k
praci, zaméstnavateli 1 spolupracovnikim. Zkoumani, hodnoceni a navrhovani
vhodnych pracovnich podminek je dilezitym tkolem personédlniho fizeni. Persondlni
utvar sleduje zejména problémy organizace pracovni doby a pracovniho prostredi [34].

Organizace a efektivni vyuziti pracovni doby ovliviiuje ekonomické vysledky podniku,

ale 1 Zivotni uroven pracovniki, rozlozeni jejich volného Casu, prostor pro rodinu a
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mimopracovni aktivity. Rozvrzeni pracovni doby musi respektovat zdkonné piedpisy,
pozadavky pracovniho procesu a v neposledni fadé i pozadavky pracovnikii. Pracovni
prostredi je souhrn vSech materialnich podminek pracovni ¢innosti (stroje a zafizeni,
osobni ochranné prostiedky, ostatni vybaveni pracovist, material), které spolu s dal§imi
podminkami (technologii, organizaci prace) vytvaii faktory — fyzikalni, chemické,
biologické, socidlné psychologické a dalsi, ovliviiujici pracovnika v pribéhu pracovniho
procesu. Skladba a Groven pracovniho prostfedi plisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i
zdravotni stav pracovniki. Naro¢na adaptace na nepiiznivé pracovni prostredi vyvolava
u pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho vztahu
k zaméstnavateli. Pfi hodnoceni pracovniho prostiedi se sleduje zejména prostorové
feSeni pracovisté (vhodna pracovni poloha, vhodna vyska pracovni plochy ptizplisobena
postavé pracovnika atd.), fyzikdlni podminky prace (pracovni ovzdusi, osvétleni,
barevna uprava, hluk) a socialné psychologické podminky prace (neustaly kontakt
s ostatnimi pracovniky ¢i izolovanost, mira soucinnosti jednotlivych pracovnik, kvalita

mezilidskych vztahli na pracovisti aj.) [34].

2.2.9 Socialni péce a aktivity volného Casu
Péce o pracovniky zahrnuje rtiznorodou paletu opatieni a sluzeb. Nékdy byvaji tyto
sluzby nazyvéany také sluzbami socialniho charakteru a programy jejich poskytovani
jsou oznacovany jako socialni program firmy realizujici zdsady tzv. socidlni politiky
vic¢i zaméstnancum [8].
Ceské pracovni pravo upravuje otazky péée o zaméstnance predevsim v zakoniku prace.
Pod pojmem péce o zaméstnance rozumime péci o:

- pracovni a Zivotni podminky a odborny rozvoj zaméstnanc,

- stravovani,

- kvalifikaci zaméstnanct a jeji zvySovani,

- ulozeni svrskl a dopravnich prostredkd,

- zabezpeceni pfi pracovni neschopnosti a ve stafi a zaméstnavani po navratu do

prace [35].

Sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti a v souvislosti s vykonavanim prace

je ve sveté nabizeno znaéné mnozstvi a Skéla jejich forem se neustéle rozsituje [9].
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Personalni rozvoj pracovniki je oblasti péée o pracovniky, kterd prinasi uzitek nejen
pracovnikovi, ale 1 zaméstnavateli. Patfi sem totiz v prvni fadé¢ péce o kvalifikaci
pracovnikl a jeji rozvoj. Vzdelavani a vytvareni podminek pro vzdélavani pozitivné
ovliviiuje motivaci pracovnik, jejich spokojenost s praci v podniku a prohlubuje jejich
vazbu na podnik, jejich pocit zdvazku a loajalitu. Kromé toho si podnik formuje
pracovni silu podle svych piedstav a potieb a zvySuje svou pracovni atraktivitu. Odrazi
se to ve snadné¢jSim a efektivnéjSim ziskavani pracovniki i ve sniZzovani fluktuace. Do
personalniho rozvoje patii i prostor pro utvaieni pracovni kariéry pracovnikti. Podnik by
m¢él dbat na to, aby pracovnici byli informovani o moznostech, které v podniku ke své
kariéfe maji, meli by mit v tomto ohledu jasnou perspektivu. Nejasna perspektiva,
nejasné moznosti kariéry vedou zejména ty nejschopnéjsi a nejdynamictéjsi pracovniky
k tomu, Ze z podniku odchazeji [1].

Stravovani pracovnikli a moznost obcerstveni je nejen sluzbou pracovnikovi, ale
ovliviiuje 1 jeho pracovni vykon. Na stravovani zaméstnavatel obvykle piispiva, ale je

mozné zaznamenat i vzrustajici nabidku bezplatného stravovani [9].

Tzv. socidlni sluzby zahrnuji Siroky okruh sluzeb povazovanych také za zaméstnanecké
vyhody, tj. urcitou formu odmény vyplyvajici zpracovniho poméru. Patii sem
napiiklad:

1. Sluzby spojené s vyuzivanim volného casu (rekreace, sport, kultura, konicky,
cestovani apod.) a poskytované nejen pracovnikim, ale i1 jejich rodinnym
prislusnikim. Nékdy se namisto poskytovani téchto sluzeb v naturalni podobé¢
poskytuji penézni piispévky pracovnikiim (napi. ptfispévek na dovolenou).
V nékterych organizacich, a to zejména v zahrani¢nich, se rozvijeji aktivity
usnadiiujici pracovnikim zabyvat se jejich koniCky. Naptiklad se pro né
vytvéieji dilny, pocitaCové, automobilové a dalsi kluby atd. Pracovnici si v nich
ve svém volném ¢ase mnohdy osvojuji znalosti a dovednosti vyuZzitelné v jejich
praci a to pochopitelné piindsi zaméestnavateli dvoji uzitek: zlepSuji se pracovni
vztahy a vazby pracovnikll na organizaci i pracovni schopnosti pracovniki [9].

2. Sluzby sledujici zlepSovani zivotnich podminek pracovnika (bydleni, jesle a

matetské Skolky, puajcky, dobrovolnd pojisténi ¢i piispévky na né, pomoc
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v ur¢itych zivotnich situacich, jako je umrti v rodin€, narozeni ditéte, st€hovani,
nehoda, zivelni pohroma aj., péce o byvalé pracovniky — dichodce atd.) [9].

3. Poradenské sluzby pracovnikovi (netykajici se pracovnich zalezitosti) a jeho
rodinnym pfislusnikim (sluzby podnikového pravnika, psychologa, 1¢kaie aj.,
zahrnujici napf. i pravni a advokatni pomoc, pomoc détem pii volbé povolani ¢i
oboru studia aj.) [9].

4. Do této skupiny sluzeb lze zatadit i stdle pouZzivanéjs$i programy udrzovani
kontaktii se Zenami na matetské dovolené a béhem obdobi, kdy se vénuji péci o
déti. Programy jsou zaméteny na spoleCenské akce pro tyto zeny, na rizné kurzy
usnadnujici jim praci v domdcnosti, ale 1 na poskytovani informaci o novinkach

v jejich oboru a udrzovéni jejich kvalifikace [9].

2.2.10 Personalni informa¢ni systém

Kazda instituce potiebuje informacni podporu mnoha svych Cinnosti. Vedeni podniku si
obvykle uvédomuje, ze kombinace soudobé vypocetni a komunikaéni techniky
umoziiuje vytvofit velmi silny prostiedek pro efektivngj$i praci podniku,
administrativou poc¢inaje az po ¢innosti fidici. Vedeni intuitivné citi, Ze je mozné ziskat
v konkuren¢nim prostiedi strategickou vyhodu uspéSnym a véasnym zavedenim

informacniho systému a Ze v opacném piipad¢ je nutné se smifit se zaostdvanim [36].

Personélni informacni systém (HRIS — human resource information system) je hlavnim
zpracovatelem procesii, upravovatelem a archivafem dat a praktickym aplika¢nim
systémem, ktery lezi v samém srdci pocitaci podporované persondlni prace. Uchovava
udaje o zaméstnancich a data tykajici se organizacniho a personalniho planovani [37].
PIng rozvinuty personalni systém by mél pokryvat nésledujici oblasti:

- zakladni daje o zaméstnancich,

- analyza hodnoceni pracovnik,

- vzdélavani pracovnikd,

- planovani pracovniki,

- vyhledavani a ziskavani pracovnikd,

- komunikace s pracovniky,
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- evidence absenci,

- evidence dovolené,

- sledovani vykonnosti,

- odménovani a zaméstnanecké vyhody,

- strukturovani a analyza platd,

- hodnoceni prace,

- zdravotni zalezitosti [5].
PocitaCovy persondlni informacni systém umoznuje propojeni s dalSimi informacnimi
systémy, napf. s informacnimi systémy instituci trhu prace, socidlniho a zdravotniho
pojistdni, statni statistiky a dal$ich instituci. Ceska Republika méa ve svété ojedinélou
vyhodu usnadiiujici fungovani a propojovani informacnich systémi a tou je univerzalni
identifikator jedince, jimz je rodné Cislo [9].
Existence persondlniho informaéniho systému organizace je nezbytnou podminkou

efektivniho provadéni vSech personalnich Cinnosti [9].
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem diplomové prace snazvem ,,Analyza systému persondlni prace ve vybraném
podniku® je tento systém analyzovat, posoudit a zhodnotit a navrhnout zmény na

zlepSeni a zefektivnéni fizeni této oblasti.

Prvnim krokem bylo studium odborné literatury a souvisejicich internetovych zdroju,

které uvadim v prehledu pouzité literatury.

V teoretické Casti se autorka zameéfila na jednotlivé persondlni Cinnosti, které je tfeba
provadeét k zajiSténi ukoll persondlni prace. Prostudovéana byla problematika tykajici se
planovani, ziskdvani a vybéru pracovniki, dale se autorka zabyvala jejich hodnocenim,
vzdélavanim a odménovanim. Poukazano je i na problematiku pracovnich vztahl a
kolektivniho vyjednavani, bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci. V neposledni fadé
byla prostudovdna odbornd literatura, zabyvajici se péci o pracovniky (socidlni

politikou).

Dalsi ¢asti prace je ¢ast analytickd, kde je nejprve charakterizovdno samotné druzstvo,
jeho historie, a poté uz se prace vénuje soucasnym aktivitdm druZstva, jimiZz jsou
predevsim maloobchodni prodej, velkoobchodni ¢innost a provozovani vlastni vyrobny.
Podkladem pro zpracovani charakteristik byly predev§im webové stranky druzstva

(www.zkdsusice.cz).

V nasledujici ¢asti diplomové prace jsou popisovany jednotlivé personalni ¢innosti, tak
jak jsou provadény v ZKD SuSice. Podkladem pro samotnou analyzu byl komplexni
soubor internich materiald (vnitropodnikové smérnice, vyrocni zpravy druzstva, soubor

mzdovych ptedpisi, kolektivni smlouva, pracovni fad a organiza¢ni rad).

Velkym piinosem pro praci byly osobni konzultace, a to s vedenim i s pracovniky

druzstva, jez byly také podnétem pro to, co by mohlo byt v druzstvu do budoucna
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zlepseno, co by zaméstnance motivovalo k lepsim vykonim a naopak, jaké zmény by

uvitalo vedeni, zejména jde-li o komunikaci mezi druzstvem a jeho zaméstnanci.

Posledni cast prace se zabyva zhodnocenim jednotlivych persondlnich cinnosti

v druzstvu. Je navrhovano, jakym zptisobem lze dosahnout zlepseni kvality v fizeni.
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4 Analyticka Cast
4.1 Charakteristika ZKD SuSice

Zapadoceské konzumni druzstvo SuSice vyviji svou ¢innost, vymezenou jeho stanovami
a zivnostenskymi opravnénimi, piisobenim svych ¢lent, funkcionafi (volenych organt)
a zaméstnanct (vykonného aparatu druzstva).

ZKD SuSice patii k Siroké rodin€ spotfebnich druZzstev u nas. Samotnd historie

druzstevnictvi pfitom saha az do roku 1900.

Historie

r. 1900 — zakladana cela fada spolkt, které¢ mély svym clentim poméhat v podnikani a i
zajiStovani Zivotnich potieb;

r. 1918 — dochézi k sjednocovani téchto malych druzstev, ustaveno ,,.Zapadoceské
konsumni druzstvo v Plzni®;

r. 1945 — 1950 — pocet provozoven se stale zvétSuje vlivem konfiskati;

r. 1950 — 1951 —rozdéleni ZKD Plzen na okresni spotiebni druzstva — JEDNOTY;

r. 1950 — vznikd JEDNOTA, spotiebni a vyrobni druzstvo v Klatovech;

r. 1951 — zahgjila ¢innost JEDNOTA, spotifebni a vyrobni druzstvo v Susici;

r. 1960 — vytvofeno v ramci uzemni reorganizace jedno druzstvo JEDNOTA, lidové
spotfebni druzstvo Klatovy se sidlem v SuSici; zahdjilo ¢innost s 380 prodejnami,
314 pohostinskymi provozovnami, 1 275 zaméstnanci, 19 184 ¢leny, 206 dohlizecimi
vybory a 1 155 funkcionéfi.

Postupem c¢asu proSla JEDNOTA celou fadou vyznamnych zmén. Mezi né patfila 1
transformace dle tzv. "Transformacniho zdkona* v roce 1992, pii niz doslo ke zméné

nazvu z tradi¢ni Jednoty SD v SuSici na Zapadoceské konzumni druZstvo SuSice.

Soucasnost
ZapadocCeské konzumni druzstvo SuSice (dale jen ZKD SuSice) transformované dne
27. Cervence 1992 podle zédkona ¢.513/91 Sb., OZ, na druzstvo si dlouhodobé klade za

cil naplnovat funkci podnikatelskou a funkci socialni. V rdmci funkce podnikatelské

rrrrr
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denni potieby, provozuje dva velkoobchodni sklady jako zakladny pro zasobovani
vlastnich prodejen.

Od roku 1998 je zahajeno zasobovani prodejen ZKD Plzen, ZKD HorSovsky Tyn a od
roku 1999 ZKD SuSice zasobuje také Jednotu SD Tachov, coz je hodnoceno jako
vyznamny krok k integraci druzstev. Déle jsou vyvijeny aktivity v oblasti vyroby
lahtidek a cukrarskych vyrobkl. K zajisténi téchto hlavnich ¢innosti je provozovana
vlastni doprava a Gdrzba. V ramci funkce socialni jsou poskytovany clenlim zakaznické

slevy a nékteré dalsi vyhody.

4.1.1 Predmét podnikani
Hlavni podnikatelské ¢innosti ZKD SuSice:
- Koupé zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej zbozi,
- hostinska ¢innost,
- ubytovaci sluzby v ubytovacim zafizeni - hotel **,
- Teznictvi a uzenarstvi,
- pekafstvi,
- sménarenska ¢innost,

- silni¢ni motorova doprava.

Maloobchodni prodej

Jedna se o hlavni obchodni aktivitu ZKD SuSice. Zékladnim cilem je maloobchodni
prodej plnici roli tzv. ,,obchiidku na rohu“. V praxi to znamena nabizet kvalitni a
nezdvadné zboZi pro denni ndkupy a to za konkuren¢ni ceny. Celkové ZKD SuSice
provozuje 127 prodejen. (Konkrétné jde o tetézec COOP TIP — 5 prodejen, COOP
TUTY - 24 prodejen, COOP DISKONT - 2 prodejny, COOP STAVEBNINY - 1
prodejna, COOP KONZUM - 95 prodejen.) Svym polozenim jsou prodejny blizko
zakaznikovi a slouZi predev§im k dennim nakuptlim cerstvého zbozi. K udrZeni mista na
trhu a zvySeni konkurenceschopnosti je pouzivana cela fada néstroji. Zde lze jmenovat
technologické zkvalitiovani prodejen, zdokonalovani systému fizeni a kontrol,

marketingovou podporu a dobrou personalistiku.
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Tabulka 2: Sit maloobchodnich prodejen ¢lenéna do typovych kategorii k 31.12.2007

skupina | kategorie predpoklddany MO pocet podil na celku
10 COOP Diskont nad 2 mil.K¢ 2 1,60
24 TIP 2 mil. - 5 mil.K¢ 5 3,20
30 A" prodejny 800 tis. - 2 mil.K¢ 4 3,20
35 TUTY 800 tis. - 2 mil.K¢ 24 19,00
40 ,.B" prodejny 300 tis. - 800 tis.K¢ 25 19,80
50 ,,C* prodejny do 300 tis.K¢ 66 52,40
60 stavebniny 1 0,80

Celkem 127 100,00 %

Zdroj: interni materialy

Obrazek 1: Pocet prodejen dle typii

@ 10 COOP Diskont
w24 TIP

00 30 ,A* prodejny
O35 TUTY

W 40 ,B* prodejny

O 50 ,,C* prodejny
m 60 stavebniny

Zdroj: interni materidly

Velkoobchodni ¢innost

Dalsi podnikatelskou aktivitou je velkoobchodni ¢innost ve dvou skladech (v Kolinci a
v SuSici). V Kolinci se nachéazi velkoobchod ovocem a zeleninou. Pfi ndkupu jsou
preferovani domaci producenti, ktefi spliuji pozadavky na kvalitu. Druhym skladem
v SuSici u nadrazi je velkoobchod potravin a nepotravindiského zbozi denni potieby.
Rozvozni linky vedou az 130 km daleko a denné se expeduje az 140 tun zbozi.
Zakladnim cilem pii spolupraci velkoobchodu a maloobchodu je co nejlevnéjsi,
nejrychlejsi a nejoptimalné€jsi dodavani zbozi z vyroby az ke kone¢nému spotiebiteli.
Vyznamnym determinantem uspéchu je oblast centralniho a integrovaného nakupu
zbozi, postavend na dlouhodobé spolupraci a vzajemné vyhodnosti v rdmci nakupni

centraly COOP Centrum druzstvo Praha.
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Mezi velkoobchodni ¢innosti 1ze pocitat i dva samoobsluzné sklady typu Cash & Carry

v Susici a Klatovech.

Vyroba

Vyrobna ZKD Susice zajistuje produkei cukratskych a lahiidkarskych vyrobki, kterymi
zasobuje vlastni prodejny a téz ostatni podnikatele vramci rozvozi na SuSicku,
Domazlicku a Klatovsku. Vzdy se jedna o vyrobky vysoké kvality, pfi jejichz vyrobé
jsou pouzivany tradi¢ni suroviny (maslo, mléko, kakao a cukr) bez piidavani
chemickych smési. Od r. 2005 byla vénovana velké pozornost otdzce produktivity prace
a v dasledku toho z pivodnich 20-ti pracovnikl byla v roce 2007 zajiStovana vyroba

pouhymi 17-ti pracovniky.

Stiredisko dopravy a adrzby

K zajisténi obchodnich aktivit druZzstvo provozuje vlastni autodopravu a autodilnu.
Doprava zajistuje rozvoz lahtidkarskych vyrobkl z vlastni vyrobny, rozvoz zeleniny a
rozvoz ostatnich potravin z velkoobchodniho skladu v SuSici. VSechna vozidla jsou
upravena pro rozvoz potravin. Jsou zasobovany prodejny na celém Klatovsku,
Domazlicku apod. Nejdale zasobovana prodejna je v ASi.

Stredisko udrzby prostfednictvim svych pracovnikli provadi udrzbu materidlné-
technické zakladny druzstva a timto i plynuly a bezporuchovy provoz vSech ¢innosti
druzstva. Toto stfedisko disponuje nékolika profesemi (truhlafi, elektrikafi, zednici,
instalatéfi a malifi). Druzstvo je tedy schopno svou vlastni udrzbou zajistit velkou ¢ast
femeslnych praci — od havarijnich oprav pies drobné prace az po velké rekonstrukce

svych objektt.

V oblasti zaméstnavani obcanli se zdravotnim postizenim postupuje ZKD SuSice
v souladu se zdkonem ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti a v souladu s vyhlaSkou
¢. 518/2004 Sb.

Za rok 2007 mélo druzstvo povinnost zaméstnavat 28,51 zaméstnancii se zdravotnim
postizenim. Tato povinnost byla plnéna jednak zaméstndvanim téchto obc¢anti v celkové

vysi 13,75 a dale odebiranim vyrobkl od vyrobnich druzstev zaméstnavajicich vice nez
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50% zaméstnanct se zdravotnim postizenim a to v prepoctu celkem 22,2 zaméstnancu.

Druzstvo v této oblasti dosahlo lepSich, nez povinné zdkonem stanovenych ukazateli.

V roce 2007 v ZKD Susice pracovalo 651 pracovnik.

Obrazek 2: Rozdeleni pracovnikii do cinnosti a vyvoj poctu pracovnikii
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Zdroj: interni materialy

Celkové vykony druzstva v roce 2007 vzrostly o 4%, coz svéd¢i o expanzivnim pojeti

podnikani.

Obrazek 3: Vyvoj vwkonii v porovnani s poctem zaméstnancu
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4.1.2 Organizace druZstva

Organizacni struktura ZKD SuSice vychazi z organiza¢niho fadu.

Hlavni c¢innost zajistuji vedle jednotlivych maloobchodnich prodejen rovnéz
velkoobchodni sklady, vyrobna a prodejny typu Cash & Carry. Pomocné a obsluzné

prace zajistuje stredisko dopravy a stiedisko udrzby a dale také vlastni zavodni jidelna.

Obrazek 4: Provazanost viastnické a vidict struktury spolecnosti

Clenska zakladna druZstva
|

| Clenske vybory
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Utvar pfedsady ||
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| | | |
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prodajen sidady
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klalovsky | | domadcko | | soaokwsho | |CashiCamy

Clanowa Clanowa Clanog Canma
Zaazrnici Zakernic Zakaznic Zalarnici

Zdroj: interni materialy
Postaveni, sloZzeni a piisobnost organii upravuji Stanovy druZstva a jednaci fady jeho

organt. Organizacni strukturu vykonného aparatu a pracovni naplné jeho jednotlivych

organiza¢nich tvarl stanovuje organizacni fad.
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Organizac¢ni usporadani druZstva
Ptedseda druZstva tidi:
treditele - ekonomicky feditel
- obchodni feditel
- provozni feditel
- technicky feditel
Ekonomicky feditel fidi:
- sekretariat
- odd¢leni informacni soustavy
- odd¢€leni zaméstnaneckeé
- oddé&leni ASR
Provozni feditel fidi:
- sekretariat
- oddéleni techniky a analyzy prodejen
- odd¢leni prodejen a kontrolorti
- potravinaiskou vyrobu a zédvodni jidelnu
- Cash and Carry
Obchodni feditel tidi:
- sekretariat
- oddéleni marketingu, nadkupu a pokladnich
systémi
- velkoobchodni sklady
- merchandisera
Technicky feditel tidi:
- sekretariat
- technické oddéleni
- hospodétskou spravu
- sttedisko dopravy
- sttedisko HorSovsky Tyn
- stfedisko Sokolov

- udrzbu SusSice
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Pracovni naplné utvara druZstva
Utvar predsedy:
Organizuje a zabezpecuje Ukoly v oblasti organizatorské a fidici ¢innosti, kontroly,

¢lenskych zalezitosti, civilni ochrany a zodpovida za statutarni zalezitosti druzstva.

Utvar ekonomického feditele:

Zodpovidéa za planovaci a finan¢ni ¢innost, vedeni agendy dani, poplatkii a pojiSténi,
vedeni ucetnictvi, kalkulaci, statistik, operativni evidence, mzdové agendy, osobni
agendy, tvofi mzdovou koncepci, metodicky fidi inventarizaci zasob a vede tuto
agendu, provadi analyzu v oblasti automatizovanych systémi fizeni, zajiStuje a

koordinuje zpracovani dat, peCuje o vypocetni techniku a tvoifi informacni systémy.

Utvar provozniho feditele:

Komplexné zajistuje a organizuje Cinnost maloobchodnich prodejen druzstva, vcetné
prodejen Cash and Carry, vyroby a zavodni jidelny. Funkci technologa a HACCP je
povéten sekretariat provozniho feditele. ZajiStuje pro prodejny, vyrobu a zavodni
jidelnu systém HACCP (systém kritickych kontrolnich bodi a spravné hygienické
praxe). Pro ostatni utvary provadi v této oblasti metodickou cCinnost. Organizuje a

zjistuje placené a neplacené sluzby souvisejici s obchodni ¢innosti druzstva.

Utvar obchodniho feditele:

Komplexné¢ organizuje a zajistuje ndkup zbozi dle schvalenych kataloglh a sortimentni
strategie druzstva pro vlastni maloobchodni prodejny, vyrobnu, zivodni jidelnu a
velkoobchodni sklady. Zabezpecuje logistiku ob&hu zbozi. Organizuje a kontroluje
velkoobchodni Cinnost pro jednotlivé velkoobchodni sklady. Zajistuje cenovou tvorbu,
reklamu a propagaci. Zodpovida za tvorbu katalogu zbozi v prodejnach a skladech,
tvorbu katalogu dodavatelll, spolupracuje se subjekty centralniho ndkupu, zodpovida za
zasobovani smluvnich odbératelli, zpracovava koncepci obchodni ¢innosti a provadi
ostatni marketingové operace. Ve spolupraci s ostatnimi ttvary napliiuje cile druzstva

v fizeném useku.
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Utvar technického feditele:

Zabezpecuje pripravu a realizaci technického rozvoje, investic a materialné-technického

zasobovani. Organizuje udrzbu technické zékladny, udrzbu a sprdvu nemovitého

majetku druzstva a dopravni ¢innost. Zodpovidd za domovni hospodafstvi, jedna o

prondgjmu nepotiebného majetku druzstva. Reditel utvaru uzavird (podepisuje) za

druzstvo najemni smlouvy.

4.2 Analyza soucasného systému personalni prace

Stézejni roli v ZKD SuSice hraje zaméstnanecké oddéleni (ekonomika prace a

personalistika), jez fidi ekonomicky feditel.

Toto oddé€lent:

Zabezpecuje a usmériiuje mzdovy vyvoj v druzstvu, kontroluje dodrzovani
platnych pravidel a predpist v této oblasti.

Zabezpecuje realizaci mzdové politiky v druzstvu.

Vypracovava navrhy vnitropodnikovych mzdovych piedpisi, zabezpecuje jejich
navaznost na kolektivni smlouvu a podnikatelsky plan. Odpovida za spravnost
stanoveni mzdovych podminek vcetné platovych vymért.

Navrhuje pouzivani mzdovych forem v druzstvu a soustavné sleduje jejich
ucinnost.

Vede a dopliiuje osobni spisy zaméstnancil.

Sleduje plnéni planu zaméstnancii druzstva a zajist'uje styk s pfisluSnymi organy
statni spravy.

Zpracovava koncepce, plany a programy rozvoje péce o zaméstnance druzstva,
provadi rozborové ¢innosti.

Zajistuje piipravu, uzavirani a kontrolu kolektivni smlouvy.

Sleduje zZivotni a pracovni vyro¢i zaméstnanct druzstva a predklada navrhy na
hmotné a moralni ocenéni jejich prace.

Zajistuje styk s pfislusnym Gradem préce.

Uzavira smlouvy o zadvodnim stravovani zaméstnancli a vede s tim souvisejici

agendy.
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- Podle potieb provozu a v souladu s platnou pravni Upravou organizuje a fidi
vychovu u¢nti, vytvaii vhodné materialni podminky, spolupracuje se Skolskymi
zafizenimi a poradnimi sbory.

- Provadi inspekci praktické (odborné) vychovy u¢nd na prodejnach, ve vyrobné
a zévodni jidelné druzstva, analyzuje zjisténé nedostatky a predklada navrhy na
opatfeni.

- Ve spolupraci s poveéfenymi pracovniky odborné vychovy na provozovnach
predkladad podklady, k vyplaté mésicni odmény ucii a instruktord odborné

vychovy, mzdové ucétarne.

4.2.1 Planovani, ziskavani a vybér pracovniki

Planovani je stéZeni ¢innosti v ZKD SuSice. Tyka se nejen vSech personalnich aktivit,
jako jsou plany ndboru a vybéru zaméstnanci, jejich vzd€lavani, rozvoje a
rozmistovani, hmotné stimulace a zaméstnaneckych vyhod, penzionovani a
propousténi, hodnoceni, ale je zapotiebi za vSemi témito Cinnostmi vidét i financni

hledisko.

Zajisténi lidskych zdroji patii k zékladnim piedpokladiim pro naplnéni podnikatelského
planu ZKD Susice. Této oblasti je vénovana celoro¢ni pozornost.

Hlavnim cilem ZKD SuSice je peCovat o to, aby mélo takovou kvalitu lidi, jakou
potifebuje k dosazeni svych cilii, pfedevSim planované produktivity a planovanych
vykonl. Ptfedpokladem pro persondlni zajiSténi odpovidajici urovné je tedy
stabilizovanost, loajalnost a stalé zvySovani odborné Urovné€ zaméstnancii na vSech
stupnich pracovniho zatazeni.

ZKD Susice se zamétuje predev§im na perspektivni a kvalifikované zaméstnance jiz pii
jejich pfijimani do pracovniho poméru, u stavajicich umoziiuje prohlubovéni jejich

odborné kvalifikace.

Potifebny pocet zaméstnanct ziskavda ZKD SuSice jednak vlastnim vybérem (pomoci

inzerat v tisku nebo na internetu) a jednak v uzké spolupraci s Gfady prace. Na mista
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vedoucich pracovnikii jsou vypisovana vybérova fizeni (konkurzy). Zadna jind moznost
neni vyuzivana.
Zaméstnance ZKD Susice 1ze rozdélit do 3 nasledujicich kategorii:

a) pracovnici délnickych profesi a pracovnici obchodniho provozu,

b) technicko-hospodaisti pracovnici (THP) a administrativni pracovnici,

¢) vedouci pracovnici.

Pokud se jedna o pracovniky délnickych profesi a obchodniho provozu, tito jsou
vybirani na zaklad¢ inzerati a spoluprace s ufadem prace. Zaméstnanci personalniho
odd€leni na zadost vedoucich pracovnikli vypiSi inzeraty na obsazeni jednotlivych
pracovnich pozic. Tyto inzeraty jsou poté zvefejiovany bud'to v tisku nebo na internetu
(internetovych strankdch ZKD). Piipadni uchazeci kontaktuji zaméstnance personalniho
odd¢leni, kteti posléze sjednavaji pohovor téchto potencidlnich zaméstnancu s jejich
,budoucimi* nadfizenymi, jenz vznesli pozadavek na obsazeni pracovniho mista.

Na posty technicko-hospodatskych pracovnikli, administrativnich pracovniki a
vedoucich pracovnikll jsou vypisovana vyberova fizeni. Vybér téchto zaméstnanct na
prislusnou pracovni pozici provadi a také kritéria pro pfijeti stanovuje opravnény reditel
(ekonomicky, obchodni, provozni, technicky) a to dle toho, do kterého oddéleni by byl
tento novy zaméstnanec piipadné zarazen.

Vedouci pracovnici ZKD SuSice se pii vybirani novych zaméstnancti zamétuji na:

- profesni zaméteni uchazeCe (dosazené vzdélani, schopnost komunikace,
organizacni schopnosti, schopnost vést lidi, schopnost rychle fteSit vzniklé
problémy, ochota ucit se nové véci atd.),

- obecné ptredpoklady (znalosti, dovednosti, zkusenosti, praxe),

- osobni charakterové vlastnosti (odpovédnost, osobni cile, reference od
piedchozich zaméstnavateld, motivace k praci),

avSak nemohou zcela objektivné posoudit nékteré vlastnosti uchazect.
Pfed uzavienim pracovni smlouvy je pfijimany zaméstnanec povinen zaméstnavateli

piedlozit vyzadované doklady, a podminkou pfiijeti do trvalého pracovniho poméru u

ZKD Susice je ¢lenstvi v tomto druZstvu.
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Zaméstnanec ZKD SuSice je povinen v souvislosti se skon¢enim pracovniho poméru:

informovat nadfizeného o stavu a plnéni ukola,

fadn¢ predat veskeré pisemnosti, jakoz i evidenci nesplnénych ukoll s terminy
k vytizeni,

odevzdat svéfené predméty, pracovni pomiicky, osobni ochranné pracovni
prostiedky, a to vSe ve stavu odpovidajicimu béznému opotiebeni,

vratit sluzebni pritkazy,

zucCastnit se provedeni mimotadné (ptedavaci) inventarizace zasob zbozi a
hodnot ptedanych mu k vyuctovani,

ithned se osobn¢ dostavit do persondlniho utvaru ZKD SuSice k potvrzeni a

prevzeti dokladl, souvisejicich se skoncenim pracovniho poméru.

Kazdy vedouci pracovnik ZKD SusSice je povinen v souvislosti se skon¢enim

pracovniho poméru zaméstnance:

potidit zapis o ptedani tkoll, o odevzdani véci,

pofidit zdznam o zplsobu vypotadani vzdjemnych prav a povinnosti (zejména o
zpusobu, jak bude nahrazena Skoda, za kterou zaméstnanec zodpovida),

pii predavani funkce vedoucimi zaméstnanci provést protokol o predani funket,
provést mimotfadnou (pfedavaci) inventarizaci v souvislosti s uzavienymi
dohodami o hmotné odpovédnosti za schodek,

vydat na pozadani zaméstnanci posudek o jeho pracovni Cinnosti (pracovni
posudek), a to do 15-ti dnti, neni vSak povinen vydat mu jej diive nez v dob¢

2 mésicu pred skoncenim pracovniho poméru.

4.2.2 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Hodnoceni v ZKD SuSice je zdkladem pro odménovani zaméstnancl. Jednotlivi

pracovnici jsou hodnoceni dle toho, jak dosahuji stanovené cile. Na zadklad¢ plnéni

téchto cilt jsou poté prémiovani. Do neddvné doby bylo v ZKD SuSice uplatiiovano 11

prémiovych fadi, dnes uz jich je v druzstvu celkem 12, pfic¢emz prémiovy fad 12 pouze

doplnuje v nékterych pasazich prémiovy ad 11.
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Prémiovy fad €. 1 se vztahuje na pracovniky stavebnin. Ukazatelem prémiovani je
dosazeni kladného rocniho hospodaiského vysledku (bez nakladi na spravni a provozni
rezii), plnéni ukazatele se sleduje rocné.

Prémiovy rad ¢. 2 se vztahuje na THP. Ukazatelé prémiovani se stanovi jako
hodnotitelné a jejich plnéni se sleduje srovnavaci metodou se zadanymi ukoly. Prémie
jsou vyplaceny mési¢nd. Céstku rozdéluje pfimy nadiizeny a piihlizi pfitom
k pracovnim vysledkiim, pracovni moralce a délce odpracované doby v hodnoceném
obdobi. Ukazatel ,.komplexni plnéni ukoli* hodnoti pfisluSny nadiizeny zaméstnanec
ve stupnich: ,,splnéni, ,dilci vyhrady k plnéni, ,,nesplnéni*.

Prémiovy rad €. 3 se vztahuje na délniky v udrzbé vcetné autodilny, fidi¢e a zavozniky
nakladni dopravy, domovniky — udrzbéte, topice, uklizecky, svacinaiky a denni vratné.
Ukazatele prémiovani jsou stanoveny pro jednotlivé ¢innosti, kterym jsou pfifazeny
procentni sazby prémii. Prémie jsou vyplaceny mési¢n€. Pfimy nadfizeny opét ptihlizi
k pracovnim vysledkiim zaméstnance, k pracovni moralce a odpracované dobé
v hodnoceném obdobi.

Prémiovy rad €. 4 se vztahuje na obchodné provozni zaméstnance v zavodni jidelné.
Pro tento prémiovy fad jsou stanoveny dva podstatné¢ ukazatele prémiovani a to,
dosazeni primérné¢ho denniho poctu podanych jidel mési¢né a dodrzeni materidlovych
spotfebnich norem, technologickych postupli, hygienickych ptedpisi a odpovidajici
kvality podavanych jidel.

Prémiovy Fad ¢. 5 se vztahuje na fidi¢e z povolani a zaméstnance vyuzivajici sluzebni
vozidlo, a to v souvislosti s isporami pohonnych hmot. Ukazatelem prémiovani je
hodnota dosazené¢ tuspory pohonnych hmot na vozidle v porovnani snormovou
spotiebou. Prémiovym obdobim je kalendéini Ctvrtleti.

Prémiovy rad ¢. 6 se vztahuje na provozni zaméstnance. Ukazatelem prémiovani je
dosazeni stanovené obratky zdsob, dosazeni narGstu (stanoven v %) planované
produktivity prace a splnéni cilového ukolu. PInéni ukazateld se sleduje mési¢né.
Prémiovy rad €. 7 se vztahuje na zaméstnance oddéleni prodejen. Ukazatelem
prémiovani je narist (stanoven v %) planované produktivity prace. Prémie se poskytuje

mesiéne.
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Prémiovy rad ¢. 8 se vztahuje na zaméstnance VO OZ Kolinec. Ukazatelem
prémiovani je planovand produktivita prace (stanovena v %). Plnéni ukazatele se
sleduje mésicné.

Prémiovy rad ¢. 9 se vztahuje na pracovniky provoznich jednotek. Tento prémiovy rad
upravuje sankcionovani zodpovédnych pracovnikli prodejen a vedoucich prodejen, a to
v disledku nedodrzeni zasad uvedenych v Pokynu pro uplatiovani sankci viici
pracovnikiim prodejen v rdmci kontrolni ¢innosti supervizora v ZKD SuSice.

Prémiovy Fad ¢. 10 se vztahuje na zaméstnance ndkupu a vedouci prodeje VO Susice.
Ukazatelem prémiovani je komplexni plnéni ukolti. Hodnoti se vypadky zbozi
piislusnych sortimentnich skupin a dodrzovani stanovené obratky zasob. Plnéni
ukazatele se sleduje méesicné.

Prémiovy rad €. 11 (¢. 12) se vztahuje na zaméstnance oddéleni marketingu, nakupu a
pokladnich systému. Ukazatelem pro prémiovani je komplexni plnéni ukolt (dosazeni
zisku, zvySeni prodeje, zvySeni produktivity prace atd.). PInéni ukazateli se sleduje

meésiéne.

Do samotného hodnoceni se zapocitava i dochazkova kazen, kvalita odvadéné prace,

ochota ucit se novym vécem a byt tymovym hracem.

Ptestoze hodnoceni pracovnikii v ZKD Susice probiha, chybi pisemny zdznam o tomto
hodnoceni. Vedouci zaméstnanci nemaji podklady, ze kterych by byl patrny vyvoj
zaméestnancli a soucasné 1 zaméstnanci se nemohou piipadné vyjadfit k tomu, proc

nesplnili své tkoly.

Odménovani v ZKD Susice se fidi pfredevsim Souborem mzdovych ptedpist a nékteré
body jsou upraveny Kolektivni smlouvou.

Celkovy objem mzdovych prostiedkt pouZitelny k odménovani zaméstnancli vymezuje
hospodaiska situace druzstva.

Mzdy jednotlivych zaméstnanci jsou ptizpiisobovany rustu zivotnich nakladd v ramci

moznosti druzstva.
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Zaméstnancim ZKD SuSice pfislusi za vykonanou praci mzda. Rozumi se ji tarifni

mzda, mzdové ptiplatky a ostatni mzdové slozky stanovené mzdovymi ptredpisy.

Uplatiiovani mzdovych forem v ZKD SuSice se fidi vnitropodnikovymi mzdovymi
predpisy zahrnutymi do ,,Souboru vnitropodnikovych mzdovych predpisi®, ktery je
¢lenén takto:

cast I. Pravidla pro stanoveni zakladnich plati a hodinovych tarift

cast II. Pouzivani mzdovych forem

castIIl.  Priplatky

cast IV.  Ostatni odmény

cast V. Prémiové rady

¢ast V. Roc¢ni odmény

cast VII.  Pokyny pro nafizovani prace piescas, pracovni pohotovosti, no¢ni

prace a poskytovani nahradniho volna
¢ast VIII. Spolecna ustanoveni

cast IX.  Prilohy

Pravidla pro stanoveni mezd a hodinovych tarifii se tykaji vSech kategorii zaméstnancii
bez ohledu na pouzitou mzdovou formu. Pro zatazovani zaméstnancti do tarifnich
stupiti plati katalog praci pro organizace spotiebniho druZstevnictvi doplnény o
délnicka povolani z celostatniho katalogu.

Kazdy zaméstnanec ZKD SusSice je zafazovan do tarifniho stupné na zakladé porovnani
praci blize specifikovanych v popisu pracovni naplné nebo vyplyvajicich z povinnosti
uréenych pracovnim nebo organizacnim ftadem, s pfiklady pracovnich cinnosti
v jednotlivych tarifnich stupnich v katalogu praci. Zaméstnanec musi rovnéz spliiovat

pozadované kvalifika¢ni predpoklady vzdélani a odborné praxe.

Zaméstnancim ZKD SuSice piislusi minimalni mzdovy tarif pfislusného tarifniho
stupné 1. - 10. a dale rozpéti podle délky pifiznané odborné praxe. Do 11. tarifniho
stupné jsou zatazovani vedouci prodejen podle provoznich podminek jednotlivych
prodejen. Minimalni tarify a castky rozpéti za odbornou praxi v jednotlivych pasmech

jsou uvedeny v prtiloze 1.
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ZKD Susice poskytuje absolventim S$kol po dobu nastupni praxe minimalni tarif
nejniz§iho stupné, pro ktery je stanoven kvalifikacni ptredpoklad vzdélani, kterého
absolvent dosahl.

Na zaklad€ pracovnich smluv stanovuje zadkladni mzdy a vystavuje mzdové vyméry

zaméstnanecké oddéleni.

V ZKD Susice jsou zamé&stnanci rozdéleni v souvislosti s pouZivanim mzdovych forem
do ctyfech skupin:

a) obchodné¢ provozni pracovnici (OPP) v provoznich jednotkach, vcetné
Cash & Carry, manipulac¢nich délniki v prodejnéch stavebnin, OPP v zadvodni
jideln¢, lahtdkarné (dale jen PJ),

b) zaméstnanci velkoobchodnich (VO) sklada,

¢) délnici,

d) technicko-hospodaisti pracovnici (THP).

Pro odménovani jednotlivych skupin zaméstnanct se pouzivaji mzdové formy: ¢asova

mzda, podilova mzda, smluvni mzda a ukolova mzda.

Priplatky jsou v ZKD Susice Clenény takto: piiplatky za praci v odpolednich sménach,
za nocni préci, za délené smény, za praci v sobotu a v nedéli, za praci ve ztizenych
podminkach, za vedeni cCety, za vedeni pracoviSté, za prace konané nad ramec
organiza¢niho fadu, vykonnostni, sezonni, pro fidi¢e silnicnich motorovych vozidel a

piiplatky za mimotradné uklidové prace.

Dalsi ¢ast Souboru mzdovych piedpisti tvoti ostatni odmény. Tyto jsou v ZKD Susice
¢lenény nasledovné: odména za pracovni pohotovost, odména pro OPP za inventury a
sanitarni dny, odména za fizeni a udrzbu sluzebnich vozidel, odména za obsluhu a
udrzbu paletizacnich vozikd, odména za reexpedici, odména instruktorim
individudlniho odborného vycviku, odmény za trzni akce, mimofaddné¢ odmény, odmény
za nakupni ¢innost, odmény zakt za produktivni praci, odmény za prace konané mimo
pracovni pomér, odmény za prostoje a preruseni prace, odmeéna pfi zjiSténi a likvidaci

kradezi v prodejnach.
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V ZKD SuSice se uplatiuje 12 prémiovych radii, které slouzi ke zvySeni hmotné
zainteresovanosti zaméstnancii na piiznivém hospodaieni druzstva. Kazdy jeden
prémiovy fad se vztahuje na pfislusnou skupinu pracovnikli (provozni zaméstnanci,
zaméstnanci VO skladl, zaméstnanci oddéleni marketingu, ndkupu a pokladnich
systémil apod.) a sklada se z nékolika Casti jako rozsah platnosti, ukazatelé prémiovani,

vyse a prub¢h prémie, rozdéleni prémie a spolecna ustanoveni.

Rocni odmény se poskytuji zaméstnancim ZKD Susice, ktefi se svou praci zaslouzi o
dosazeni ptiznivych vysledkl druzstva a splni podminky pro poskytnuti odmén. Vyse
prostiedkli na odmény se stanovuje v zavislosti na celkovych hospodarskych vysledcich

druZstva.

V navaznosti na ptislusné ustanoveni zakoniku prace jsou v druzstvu stanoveny pokyny
tykajici se prace prescas, nocni prace, pracovni pohotovosti a poskytovani nahradniho

volna.

Nékteré body tykajici se mzdovych podminek jsou upraveny Kolektivni smlouvou.
ZKD Susice poskytuje ze mzdovych nakladi odmény pii vyznamnych zivotnich a
pracovnich vyrocich za téchto podminek:

a) pfi zivotnim jubileu 50 let véku zaméstnance:

za 5—10 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 2 000 K¢

za 11 — 20 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 3 000 K¢

za 21 — 25 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 4 000 K¢

nad 25 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 5000 K¢

b) pii pfiznani starobniho nebo plného invalidniho dichodu:

za 5—10 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 3 000 K¢
za 11 — 20 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 4 000 K¢
za 21 — 25 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 5 000 K¢

nad 25 let trvani pracovniho poméru k druzstvu 6 000 K¢
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Zaméstnanciim, nezavisle na celkovych vysledcich hospodatfeni, ZKD SuSice zarucuje
naroky vzniklé na tarifni mzdu a mzdové piiplatky stanovené obecné zdvaznymi
mzdovymi piedpisy a vyssi kolektivni smlouvou.

V ptipadé prechodného nedostatku financnich prostiedk druzstvo vyuzivd moZznosti
odlozeni vyplat mési¢nich a Ctvrtletnich prémii vSech kategorii zaméstnanc, tyto jsou
pak vyplaceny do tifi mésici.

Mzda je splatnd pozadu za mési€ni obdobi. Vyplatni termin mezd je stanoven na
15. kalendaini den v mésici. Pokud toto datum ptipadne na den pracovniho klidu nebo
pracovniho volna, vyplatnim terminem je pfedchéazejici pracovni den.

Mzda a nahrada mzdy je vyplacena v penézich, v pracovni dob¢ a na pracovisti, pokud
se ZKD Susice se zaméstnancem s predchozim souhlasem ZV OSPO (zévodni vybor
Odborového svazu pracovnikli obchodu) nedohodne jinak, napi. pievodem
zaméstnancim na ucet vedeny u penézniho tstavu. V tom piipadé je mzda vyplacena

dnem pfipsani na tento ucet.

4.2.3 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikli zahrnuje proces vzdélavani organizovaného samotnym
druzstvem. Probihd budto pfimo v druzstvu nebo i mimo druzstvo ve Skolicich
stfediscich a centrech. Hlavnim cilem podnikového vzdélavani je ziskavani novych
znalosti zaméstnancti (vztahujicich se zpravidla k jejich povolani).

V ZKD Susice je na kazdy rok podrobné vypracovan plan vzdélavani zaméstnancl. Ten
je délan peclive, avSak zaméstnanci nemaji moznost se vyjadfit k dal§imu osobnimu

rustu, a to dokladovatelné.

48



Tabulka 3: Plan vzdélavani zaméstnancii v ZKD v roce 2009

Utvar - funkce Téma Misto Termin Forma
vystupy informacniho systému v druzstvu samostudium
prace s PC S— konzultace s
Management odborna literatura dle zaméfent individualné trvale odbornymi
specialni externi kursy a seminafe dle pracovniky,
potieby v prubc¢hu roku externi kursy
Management T .
kursy Manazerského institutu (MI) lektofi MI
TOP, vedouci TR 9 astiedi druzstva | dle MI L
(, ; vedou COOP - dle individualnich potieb 4 Z Klénovice
utvaril)
. . . . odborni
Skoleni systému BOSS dle samostatného ” leden - -
Susice “ pracovnici
harmonogramu kvéten y
druzstva
. . vl y odborni
Vedouci prodejen | hospodaiské vysledky druzstva se “ , s -
o , . Susice, H. Tyn | fijen pracovnici
zaméfenim na isek MO prodejen .
druzstva
cerstvé zbozi, nabidka, vystaveni, " , " externi
R SusSice, H. Tyn | fijen , ”
oSetfovani odborni lektofi
- S « , - externi
Pracovnici vystaveni a oSetfovani zbozi SuSice, H. Tyn | fijen x . "
. i o odborni lektofi
obsluznych usekt
Vsichni pracovnici| .. .. , . , .
. ., . |pribézné dopliovani znalosti a obnova prodejny ”
prodejen pracujici . y trvale kontrolofi
certifikace druzstva
s PC
opakované zakonné proskolovani
. délnickych, technickych a obchodné T et 1
Ostatni Yo Y individualné trvale individualné

provoznich profesi povinné pro vykon
¢innosti

Zdroj: interni materialy

4.2.4 Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

V souladu se zdkonikem prace a zdkonem o kolektivnim vyjedndvani uzavrely,

Zapadoceské konzumni druzstvo SuSice (dale téZ jen ,,zamé&stnavatel*) a Odborovy svaz

pracovnikt obchodu CR zastoupeny zavodnim vyborem (dale téZ jen ,, ZO), kolektivni

smlouvu.
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Sledovanym zamérem obou smluvnich stran je konkretizovat vramci postupl

dohodnutych pii kolektivnim vyjednavani vzajemnd prava a povinnosti partnerit pii

realizaci individualnich a kolektivnich vztaht mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci.

ZKD SuSice se zavazuje:

seznamit s kolektivni smlouvou nove nastupujici zaméstnance,
s predstthem nejméné¢ dvou mésici informovat o vSech pfipravovanych
organizacnich opatfenich, které by mohly mit vliv na iroven zaméstnanosti,
informovat ZO o vSech okolnostech, které by mohly vazné ovlivnit socidlni
postaveni zaméstnanctl,
pravidelné mési¢né projednavat se ZO vysi pozadované nadhrady Skody a obsah
dohody o zptisobu jeji thrady,
informovat ZO o vyvoji zaméstnanosti v organizaci,
s nov¢ pfijimanymi zaméstnanci sjedndvat tfimési¢ni zkusebni dobu,
zdrzet se diskriminace zaméstnancii z ditvodi rasovych, ndbozenskych, politické
ptislusnosti, Clenstvi a c¢innosti v odborech, plivodni nebo nové statni
prislusnosti, sexualni orientace, véku nebo pohlavi,
nebudou-li tomu branit vazné provozni divody, vyhovét terminu diivéjsiho
rozvazani pracovniho poméru,
nebudou-li tomu branit vazné provozni divody, vyhovét Zadostem zaméstnanct
o kratsi pracovni uvazek, zejména pozadaji-li o n¢j zamestnanci pecujici o dité
do 15 let v€ku a zaméstnanci se zménénou pracovni schopnosti (ZPS),
vést evidenci pracovni doby, nafizené prace piescas, pracovni pohotovosti a
no¢ni prace u jednotlivych zaméstnancii a umoznit v ramci dohledu ZO na
pozadani do evidence nahlizet,
nesjednat pracovni pomér na dobu urcitou s t€émito skupinami zaméstnanct:

- zaméstnanci, kteti odpracovali pro zaméstnavatele vice jak 10 let bez

rozliSeni dosazené vékové hranice,
- zaméstnanci, kteti dosahli vékové hranice 50 let a pro zaméstnavatele

odpracovali vice jak 5 let.
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pracovni pomér na dobu urcitou lze sjednat s t€émito skupinami zaméstnanci:

- zamg&stnanci zatfazeni do funkce obsluhovac vytapéni, ktefi pracuji po dobu

topné sezony.

poskytnout pracovni volno pro piekazky v praci nad rozsah stanoveny obecné
zavaznymi pracovné-pravnimi piedpisy (z divodu obecného zajmu — nezbytny
vykon povinnosti vyplyvajici z funkce ¢lena orgadnu, zaméstnanclim a osamélym
zamestnancim s détmi do 15 let),
k zabezpeCovani zakladnich Zivotnich potieb zaméstnancii uplatiiovat § 111 ZP

o minimalni mzd¢ a § 112 ZP o zarucené mzdé.

V druzstvu je stanovena tydenni pracovni doba 37,5 hodin pro 5-ti i 6-ti denni pracovni

rezim. Zaméstnancim piislusi dovolend v rozsahu 4 tydnt, tj. 20 pracovnich dnli pro

5-ti a 24 pracovnich dnti pro 6-ti denni pracovni rezim.

4.2.5 Bezpecnost prace, ochrana zdravi pri praci a pracovni podminky

V ZKD Susice odpovidaji za plnéni tkoli v pé¢i o bezpecnost a ochranu zdravi pii

praci (BOZP) vedouci zaméstnanci na vSech stupnich fizeni v rozsahu svych funkeci.

Jsou povinni zajistit seznameni svych podfizenych s ptedpisy a pokyny k zajisténi

BOZP a soustavné vyzadovat a kontrolovat jejich znalost a dodrzovani.

Zaméstnanci ZKD SuSice jsou v zaijmu BOZP povinni:

dodrzovat pravni piedpisy k zajisténi BOZP, dodrzovat ostatni predpisy a
pokyny k zajisténi BOZP, zasady bezpecného chovéni se na pracovisti a
stanovené pracovni postupy, s nimiz byli fadné seznameni,

nepozivat alkoholické napoje a nezneuzivat jiné navykové latky na pracovistich
zamestnavatele, nenastupovat pod jejich vlivem do prace a dodrzovat stanoveny
zékaz koufeni na pracovistich,

pouzivat pii praci ochrannd zatizeni a osobni ochranné pomticky,

ucastnit se Skoleni a vycviku zajisStovanych zaméstnavatelem v zdjmu BOZP a
podrobit se zkouSkam a Iékatskym prohlidkam stanovenym pravnimi ptedpisy,
oznamovat svému nadiizenému zaméstnanci nebo organu dozoru nad

bezpecnosti prace a technickych zafizeni nedostatky a zavady, které by mohly
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ohrozit bezpe¢nost nebo zdravi pii praci, a podle svych moznosti se ucastnit
jejich odstranovani,

- podrobit se vySetfeni, které provadi zaméstnavatel nebo ptislusny organ statni
spravy za ucelem zjiSténi, zda zaméstnanec neni pod vlivem alkoholu nebo
jinych navykovych latek. Vysetieni pomoci detek¢nich trubicek, popt. nafizeni
odbéru krve, jsou opravnéni provadét pouze nadiizeni zameéstnanci urceni

ptedsedou druzstva.

V souvislosti s BOZP ZKD Susice vydalo Smérnici o provadéni Skoleni bezpec¢nosti
a ochrané zdravi pri praci. Soucasti této smérnice jsou tii dulezité body:

1) provadéni skoleni pracovnikil v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci,

2) pracovni Uraz, sepisovani zaznamu o pracovnich trazech,

3) vSeobecna ustanoveni.

V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci se v ZKD SuSice provadi Skoleni
pracovniku:

a) vybranych profesi,

b) pracovnika d€lnickych profesi véetné pracovniki obchodniho provozu,

c) technicko-hospodarskych a administrativnich pracovnikd,

d) vedoucich pracovnikii (vedouci skupin, odborli, oddé€leni, ¢innosti, podnik.

pravnik a vSichni vedouci provozoven s 5-ti a vice zaméstnanci).

O tom, zda jde o pracovni ¢i nepracovni Uraz, rozhoduje v druzstvu stanovend komise.
Zaznam o pracovnim Urazu musi byt vyhotoven do dvou dnd po ohldSeni trazu a
sepisuje jej piimo nadiizeny pracovnik vzdy, pokud si pracovni Uraz vyzada pracovni
neschopnost delsi nez-1i jeden den, pticemz se nezapocitava den, kdy k trazu doslo.
Setfeni hromadnych, tézkych a smrtelnych pracovnich tirazii se zii¢astiuje a zdznamy o
nich sepisuje bezpecnostni technik.

Aby byl boj proti pracovni urazovosti ucinny, spotfebni druzstvo soustavné sleduje a
zjistuje zdroje, pficiny, Cetnosti a zdvaznosti pracovnich urazt. Tyto zakladni udaje pak

umoznuji provadét potiebné rozbory stavu a vyvoje pracovni urazovosti, stanovit
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konkrétni opatfeni k odstranovani jejich pfi¢in a vytvaret predpoklady k jejimu
snizovani. I pfes vSechna provadéna Skoleni zaméstnancii a upozornovani na ohlasovaci
povinnost dochazi k tomu, Ze Grazy nejsou ohlaSeny a tim nelze Grazovost dostate¢né
snizovat proto, ze jiz neni mozné vSechny skutecnosti a potfebné tdaje objektivné

zjistit.

ZKD Susice chrani zaméstnance pted urazy, poskozenim zdravi a nemocemi z povolani
predevsim bezpe¢nym feSenim pracovnich postupi, strojii a pracovniho prostiedi.
Nelze-li ochranu zivota a zdravi zajistit témito opatfenimi, vybavi zaméstnance pro
vykon prace osobnimi ochrannymi pracovnimi prostredky (dale jen OOPP), kter¢ se
poskytuji:

a) vyzaduje-li to ochrana Zivota nebo zdravi zaméstnanc,

b) vyzaduje-li to  ochrana  obyvatelstva zdivodd  hygienickych a
protiepidemickych, v¢etné ochrany zdravotni nezdvadnosti potravin, nebo kdy to
urcuji hygienické predpisy,

c) pracuji-li zaméstnanci v prostiedi, v némz odév nebo obuv podléha pii praci

mimofadnému opotiebeni nebo znecisteéni.

Tabulka 4: Znaceni ditvodu poskytovani ochranného pracovniho prostiedku

—

OOPP poskytované k ochrané zivota a zdravi

1z | OOPP snizujici ohroZeni neptiznivym prostiedim

2 | OOPP pridélované z divodu hygienickych

3 | odév a obuv pridélované z diivodi mimoiadného opotiebeni nebo znecisténi
Zdroj: interni materialy

Dalsimi zdsadami, které se tykaji poskytovani OOPP, jsou:
- OOPP se svétuji zaméstnanciim do osobniho uzivani, a to na zaklad¢ pisemného
potvrzeni ptevzeti. OOPP vsak i nadale zlstavaji vlastnictvim ZKD SuSice.
- Zapftidéleni OOPP zaméstnanctim odpovida nejbliz$i nadfizeny zaméstnanec.
- Opétovné vydani OOPP oznaenych 1 miiZze byt zamé&stnanci provedeno az poté,

co vrati opotiebené a funkéné nezpisobilé OOPP dle pokyntl v ptiloze 6.
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- OOPP, které jsou poskytované na zakladé osobniho vybéru, piejima
zaméstnanec do osobniho uzivani podle pokyna uvedenych v ptiloze 7.

- ZKD SuSice poskytuje zaméstnanciim nové OOPP jakmile nemohou dosavadni
pouzivat proto, ze doSlo k jejich ztrat€, zniceni nebo poskozeni. Ptislusni
nadfizeni zaméstnanci jsou ptitom povinni posoudit, zda ke ztraté, zni¢eni nebo
poskozeni doslo zavinénim zaméstnance a pozadovat tedy ndhradu skody.

- OOPP, u nichz je pfedepsand povinna kontrola podle CSN (dielektrické
rukavice, ochr. pasy apod.), se zaméstnancim vyménuji, jakmile je nelze podle
vysledki kontroly dale pouzivat. Jejich ptrezkouseni zajisStuje nadfizeny
zameéstnanec.

- Za vydej OOPP ve spravném obdobi a rozsahu zodpovidaji opét nadiizeni
zamgstnanci a vedouci odd¢leni.

- Evidenci o vydeji OOPP vedou vedouci oddéleni, kteti zabezpecuji oznaceni
zédanek a prodejnich dokladl ro¢ni souvislou Ciselnou fadou.

-V ptipadé, Ze zaniknou divody pro vybaveni OOPP, které jsou oznaceny 1, 1z,
2, je zaméstnanec povinen nahradit zaméstnavateli pomérnou c¢ast hodnoty
OOPP, ktera je zavisla na dobé jejich uzivani.

- Zaméstnancim ZKD SuSice, ktefi vykonavaji prace, pfi nichz se poskytuji
OOPP oznacené 1, 1z, 2, se tyto OOPP poskytuji thned.

- OOPP oznacené 3 se poskytuji zaméstnanciim po uplynuti sjednané zkuSebni
doby nebo podle tabulky, ve které je uveden ptehled narokti na OOPP podle
jednotlivych funkci (viz ptiloha 8).

- Pokud zamé&stnanci vykondvaji rizné ¢innosti, které se prolinaji, obdrzi OOPP
odpovidajici vSem vykondvanym c¢innostem, ale jen na dobu, na kterou tyto
OOPP pottebuji.

- Povinnosti vedoucich zaméstnanct je vyZzadovat na zaméstnancich pouzivani i
hospodarné zachazeni s ptidélenymi prostiedky. Pii zjiSténi nedostatkl

zabezpecuji napravna opatieni.

Prani a cisténi OOPP si zajistuji zaméstnanci sami, a to za uhradu nakladd s tim

spojenych.
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Néklady jsou hrazeny timto zptisobem:

a) u OOPP, které¢ se musi Cistit chemicky, jsou ndklady hrazeny na zaklad¢
ptedlozeného dokladu o =zaplaceni castky v odborné Cdistirné potvrzeného
nadfizenym pracovnikem, ktery rozhoduje i o nutnosti vyc¢isténi;

b) u OOPP, kde je jejich Cistota zajiStovana pranim, které si provadi zaméstnanci
sami, jsou poskytovany mési¢ni pausalni nahrady podle ptiloh 9/A a 9/B;

c) drobné opravy obleceni a opravy obuvi si hradi zaméstnanci.

Stanovena pracovni doba v druzstvu je 37,5 hodin tydné. U zaméstnanci mladsich
16 let je stanovena pracovni doba 30 hodin tydné.

Technicko-hospodaisti zaméstnanci, ktefi maji se ZKD SuSice uzavienou Individualni
smlouvu o vysi mzdy (dale jen ,,zaméstnanci se smluvnim platem*), vyuzivaji pruznou
pracovni dobu, ktera se uplatni jako pruzny pracovni tyden, v némz si zaméstnanec saim
voli zacatek a konec pracovnich smén. Je vSak povinen v pfislusSném kalendarnim
tydnu odpracovat celou stanovenou tydenni pracovni dobu a taktéz zajistit fadny a
bezproblémovy chod svého pracovisté. Povinnosti zaméstnance je byt na pracovisti

b&hem tzv. zakladni pracovni doby, a to od 8 hodin do 14 hodin.

Nékteré body, tykajici se pracovniho prostfedi, ochrany zdravi pfi praci a bezpecnosti
pfi préci, vyplyvaji z kolektivni smlouvy:

1) ZKD Susice pfijima opatieni k zabezpeceni pracovniho prostfedi a ochrany zdravi a
bezpecnosti zaméstnanci pii praci tak, aby podminky na pracovistich odpovidaly
minimalné platnym zavaznym piedpisim. V disledku téchto opatfeni nevznikaji
zaméstnancim zadné néklady.

2) ZKD Susice téz zabezpeCuje potiebna vstupni, opakovand a odborna Skoleni
zamestnanci o bezpecnostnich a hygienickych ptedpisech. Naklady nese opét
zaméstnavatel.

3) Zaméstnanci maji k dispozici piehled zdravotnickych zafizeni a Iékait, ktefi
poskytuji zavodni preventivni péci.

4) Na pracovisti je zabezpeCeno pifedepsané materidlni vybaveni, a to pro piipadné

poskytnuti prvni pomoci.

55



4.2.6 Socialni péce a aktivity volného Casu

Jak vyplyva zpracovniho fadu, Zapadoceské konzumni druzstvo SuSice vytvari
pracovni podminky, které umoziuji bezpecny vykon préace, odstraiiuje rizikové a
namahavé prace a zfizuje, udrzuje a zlepsuje zafizeni pro zaméstnance, vcetné vzhledu a
upravy pracovist.

Dalsi povinnosti zaméstnavatele, prava zaméstnancti vic¢i nému a ostatni problematiku

fesi kolektivni smlouva uzavirana mezi zaméstnavatelem a ZV OSPO.

K zabezpecovani socialniho rozvoje pracovniho kolektivu je v ZKD ztizen ,,Socialni
fond druzstva“. Ten slouzi pracovnikim organizace a dichodcim — byvalym
pracovnikiim druzstva, kteti do odchodu do diichodu pracovali v organizaci.
Tvorba fondu
1) Zakladni ptidél — 1000,- K¢ na pracovnika ro¢né
2) Pridél ze zisku
3) Ostatni piijmy
a) splatky ptjcek poskytnutych diive z FKSP (fond kulturnich a soc. potieb)
b) ostatni ptevody
Pouziti fondu
1) Prispevek na ¢innost odborové organizace

Odborova organizace tyto prostiedky pouziva prednostné na organizovani:

z4jezdi pro ¢leny odborové organizace,

vybérovych rekreaci ¢lenit odborové organizace pii zivotnich vyrocich,

socidlni vypomoci,

kulturni, vzde€lavaci a t€lovychovné ¢innosti pro ¢leny odborové organizace.
2) Zavodni stravovani
Z fondu je poskytovan ptispeévek pracovnikim druzstva a dichodcim na zavodni
stravovani.
3) Dary
Z fondu jsou téz poskytovany pracovnikiim dary:
- pfi pracovnich vyrocich 20 let a kazdych dalSich 5 let prace v druzstvu,

- pfi zivotnich vyrocich 50 let a kazdych dalSich 5 let véku.
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K ocenéni dlouholeté prace v druzstvu se ze socialniho fondu poskytuji zaméstnanctim

vécné odmény pri dosaZeni nepretrzité délky pracovniho poméru:

za 20 let 1 500 K¢
za 25 let 2 500 K¢
za 30 let a kazdych dalsich 5 let 3500 K¢

vvvvvv

doslo k pteruseni pracovniho poméru z divodu:
- péce o déti, rodice a prarodice;
- odchodu do invalidniho dichodu;
- organizacnich zmén
a pracovnik se vraci zpét do pracovniho poméru k druzstvu za podminky, ze v dobé

preruseni nebyl zaméstnan u jiného zaméstnavatele.

P¥i zivotnich jubileich 50, 55, 60, 65 a po kazdych dalsich péti letech je zaméstnanctim

poskytovana vécnd odména v hodnoté 300,- K¢ ze socialniho fondu.

Zaméstnancim, kterym je udélena Janského plaketa za Cestné darcovstvi krve, je

poskytnuta ze socidlniho fondu vécna odmeéna ve vysi:

za 5 odbéra 200 K¢
bronzova plaketa (10 odbért) 500 K¢
stiibrna plaketa (20 odbért) 1 000 K¢
zlaté plaketa (40 odbéri) 1 500 K¢
za kazdych dalSich 20 odbéra 500 K¢

V souladu se zdkonikem prace je zaméstnancim umoznéno stravovani podle
vnitropodnikové smérnice.

ZKD SuSice umoziuje stravovani zaméstnanci témito formami:

1) stravovani ve vlastnich zdvodnich jidelnach (ZJ),

2) stravovani v cizich ZJ,

3) zavodni stravovani s vyuzitim vlastnich restauracnich zafizeni nebo zatizeni jinych

organizaci a podnikatelil.
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Ve snaze spoluvytvaret diustojné podminky pro zaméstnance pti jejich odchodu do
dachodu, ZKD SuSice poskytuje zaméstnancim meésicni prispévek na penzijni
pfipojisténi a zivotni pojiSténi. Tyto dv€ oblasti jsou opét upravovany
vnitropodnikovymi smérnicemi.

Cilem poskytovani pfispévku druzstva na Zivotni pojisténi zaméstnancu je stabilizace
zaméstnanct na kliCovych pracovistich, jejich motivace, zajisténi v pfipad¢ necekanych
udalosti a vytvoreni rezervy pro budouci spotiebu zejména v diichodovém véku.

ZKD Susice poskytuje piispévek zaméstnanctim pracujicim ve funkcich zatazenych od
10. tarifniho stupné (jedna se napf. o stanovovani finan¢ni, personalni, obchodni a jiné
strategie organizace apod.) a zaméstnanciim se smluvnim platem, ktefi u ptisluSné
pojistovny uzaviou kapitdlové Zivotni pojisténi.

Prispévek poskytuje zaméstnavatel takto:

- mésiéni prispévek - 2 % zidkladni mzdy; minimalni vySe pfispévku cini
300,- K¢,

-  mimoradny prispévek (mimofddné pojistné) - maximalné¢ do 12-ti nisobku
mésicniho prispévku; je-li poskytnut mimotadny ptispevek, jeho minimalni vyse
¢ini 1000,- K¢.

Poskytovani ptispévku miize byt ukonceno:

- jednostrannym rozhodnutim zaméstnavatele,

- na zékladé¢ ukonceni pracovniho poméru zaméstnance k druzstvu,

- pfi pfefazeni zaméstnance na funkci, ve které prispévek nenalezi,

- oznamenim pojistovny nebo zaméstnance o ukonceni pojisténi.

eev Vv __~

Penzijni pripojiSténi je jednou z forem zabezpeceni ve stafi. Vedeni ZKD SuSice se
tedy po zvazeni moznych finan¢nich dopadd rozhodlo, Ze bude zaméstnancim
poskytovat ptispévek k jejich penzijnimu piipojiSténi se statnim piispévkem. Druzstvo
prispiva zaméstnanctim pojisténym u Penzijniho fondu Ceské pojistovny, a.s. (dile jen
PF CP).

Vysi prispévku, v zavislosti na pracovnim zafazeni a délce trvani zaméstnani

pracovnika v druzstvu, znazornuje nasledujici tabulka.
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Tabulka 5: Vyse prispévku v zavislosti na pracovnim zarazeni a délce trvani zaméstnani

pracovnika v druzstvu

Odpracovana doba
Zarazeni (prehodnocovana vzdy k 1.1. bézného roku)
- tarifni stupen
1-51let 6—9 let 10 a vice let

1-4 60 110 160

5-6 70 140 200

7-8 80 160 240

9 90 180 280

10-11 110 220 340
Smluvni platy 1% zaklad.platu 2% zaklad.platu 3% zaklad. platu
(THP) maximalné 200 maximalné 400 maximaln¢ 600

Zdroj: interni materidly

Ptispévek v plné vysi dostavaji ti zaméstnanci, kteti pracuji v druzstvu na plny pracovni
uvazek nebo na pracovni tivazek zkraceny do 0,75 plného pracovniho uvazku. Ostatnim
zamé&stnanciim naleZi pfispévek ve vysi 50%.
Poskytovani ptispévku miize byt ukonceno:

- jednostrannym rozhodnutim zamé&stnavatele,

- na zaklad¢ ukonceni pracovniho poméru zaméstnance k druzstvu,

- oznamenim penzijniho fondu o neopravnénosti poskytnuté platby - napf. na

uzavieny ucet.

Dalsimi oblastmi, které se tykaji péce o zaméstnance a socialni politiky, jsou:

Bytova vystavba, na kterou je moZzno docasné zaplj€it zaméstnanciim technicka
zatizeni a dopravni prostiedky za nahradu dle pfislusné vnitropodnikové smérnice.

Pro rekreaci zaméstnanci je k dispozici sttedisko Annin.

Zaméstnancim je také poskytovana pomoc pri podavani a vyfizovani Zadosti o
diichod, bezplatnd pravni poradna pri feSeni socidlnich, majetkopravnich a
ostatnich zaleZitosti, nesouvisejicich s ¢innosti druzstva.

Pololetné je vZKD SuSice hodnocena nemocnost a pracovni urazovost vcetné

ucinnosti pfijatych opatieni k jejich snizovani.
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Dtchodci, kteti jsou ¢leny zavodniho vyboru, jsou informovani o ¢innosti druzstva na
setkani v zavéru roku. Zavodni vybor umoziuje t¢émto diichodciim ucast na zajezdech,
navstévach divadel a ostatnich akeich pofadanych v druzstvu.

Pro zvySeni a doplnéni kvalifikace délniki a obchodné-provoznich pracovnikli jsou
organizovany zaSkolovaci kurzy.

Zaméstnancim je umoznéna ucast na seminarich a kurzech, organizovanych
odbornymi institucemi, za uc¢elem doplnéni znalosti ve vykondvaném oboru.

Vrémci provoznich moznosti jsou vytvareny podminky pro zaméstnavani
stanoveného poctu osob se zménénou pracovni schopnosti (ZPS).

V z4jmu zlepSeni pracovniho prostiedi plati v ZKD SuSice zakaz koufeni na vSech
pracovistich, kde je nekufdk, dale v Satnach, jidelnich a oddechovych koutech a
socidlnich zatfizeni. Zékaz plati i pro hromadné akce, porady a ve sluZebnich autech.
Nedodrzovani tohoto piikazu je poté posuzovano jako porusovani pracovni kazng¢.

Pti pracovnich cestach do zahranici hradi ZKD SuSice za zaméstnance zdravotni a

urazoveé pojisténi.
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5 Diskuze a navrh zmén

Cilem diplomové prace snazvem ,,Analyza systému persondlni prace ve vybraném
podniku“ bylo analyzovat systém personalni prace v Zapadoceském konzumnim
druzstvu SuSice, posoudit jej a navrhnout pfipadné zmény na zlepSeni a zefektivnéni

fizeni.

ZKD SuSice vsoucasné dobé provozuje 125 maloobchodnich prodejen,
2 velkoobchodni sklady, 2 prodejny typu Cash and Carry, vyrobnu lahtdek a
cukratskych produkti a vlastni udrzbu a autodopravu. Druzstvo zpohledu svych
vykontl zaujima tfeti misto mezi viemi spotfebnimi druzstvy v CR a zaméstnava takika
660 zaméstnanctl, coz vyzaduje dobrou personalni politiku, snahu o stabilizaci a trvaly

odborny riist pracovniki a samoziejme i jejich kladny ptistup k praci.

V ZéapadoCeském konzumnim druzstvu SuSice byla provedena analyza plénovani,
ziskavani a vybéru pracovnikil, analyza hodnoceni a odménovani pracovnikd, jejich
vzdélavani, analyza pracovnich vztaht a kolektivniho vyjednavani, analyza bezpec¢nosti
prace, ochrany zdravi pfi praci a pracovnich podminek a v neposledni fad€ i analyza
socidlnich vyhod. Bylo zjisténo, Ze systém personalni prace v ZKD SuSice je
propracovan, avsak z analyzy vyplynuly i nedostatky, a proto jsou podany navrhy na

zlepSeni.

Potfebny pocet zaméstnanct ziskava druzstvo jednak vlastnim vybérem a jednak v tizké
spolupraci s urady prace. Na mista vedoucich pracovnikli jsou vypisovana vybérova

fizeni. Zadna jina moznost v ZKD SusSice neni vyuZzivana.
A proto navrhuji spolupraci s personalni agenturou.

V obdobi pfed hospodaiskou krizi by byla tato spoluprdice mnohem vyznamnégjsi —
druzstvo se casto potykalo s problémy pii obsazovani malych obci pfislusnymi

pracovniky (prodavackami, vedoucimi prodejen apod.).
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Personalni agentury pouzivaji mnoho inzertnich zdroji, maji i své interni zdroje, a tak
budou schopny Iépe vyhledat pro ZKD SuSice vhodné uchazece. Prostiednictvim testh
mohou zjiStovat schopnosti uchazect (schopnost komunikace, schopnost rychle fesit
vzniklé problémy atd.), které vedouci zaméstnanci ZKD SuSice u potencialnich
pracovniki vyhledavaji. Pracovnici persondlnich agentur jsou profesionaly ve svém
oboru, proto i1 jimi provadénad vyberova fizeni budou probihat na profesionalni trovni.
Druzstvu timto odpadnou povinnosti s uspofaddnim vybérového fizeni a uSetii 1 Cas
zam&stnaneckému  oddéleni, kterému odpadne povinnost spojend s inzerci,
vyhledéavanim, prochdzenim Zivotopisi, predvybérem a koneénym vybérovym fizenim.

Vybéru agentury je vSak tieba vénovat zvlastni pozornost, je zapotiebi tyto agentury
srovnavat, abychom vybrali tu, kterd bude co nejlépe spliiovat ndmi kladené pozadavky.
Vybér vhodné agentury miize druzstvu usetfit nejen Cas ale i penize. Na druhé stran¢ je

tieba pocitat s tim, Ze spoluprace s personalni agenturou zvysi druzstvu naklady.

Hodnoceni v druzstvu je zdkladem pro odménovani zaméstnancti. Pravidelné hodnoceni
(mé&siéni, Ctvrtletni, rocni) je v druzstvu soucasti posuzovani zaméstnanct. Zjistuje se,
zda pracovni i osobni jednani zaméstnance je ve shod¢ s naroky a pozadavky na jim
vykonéavanou pracovni ¢innost. Zaméstnanci ZKD SusSice jsou rozdéleni do 11-ti skupin
(pracovnici stavebnin, THP, fidi¢i z povolani, provozni zaméstnanci apod.), kazda jedna
skupina je hodnocena na zaklad€ plnéni cilti (dosazeni kladného ro¢niho hospodaiského
vysledku, dodrzovani materidlovych spotfebnich norem, technologickych postupi,
hygienickych piedpist, dosazeni stanovené obratky zéasob, dosazeni planované
produktivity prace, komplexni plnéni Ukolt atd.). Do samotného hodnoceni se
zapocitava i dochdzkova kazen, kvalita odvadéné prace, ochota ucit se novym vécem a
byt tymovym hracem.

Pfestoze hodnoceni pracovnikli v ZKD SuSice probihd, chybi pisemny zdznam o tomto
hodnoceni. Vedouci zamé&stnanci nemaji podklady, ze kterych by byl patrny vyvoj
zaméstnancll a soucasné i zaméstnanci se nemohou piipadné vyjadfit k tomu, proc

nesplnili své ukoly.
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Navrhuji ZKD SuSice zavedeni systemu pisemného hodnoceni, a dale doporucuji

druzstvu, aby vytvorilo prostor pro samotné sebehodnoceni pracovnikii.

Za kazdé ctvrtleti by kazdy zaméstnanec vyplnil formuldf o sebehodnoceni, ktery by
obsahoval nasledujici tidaje — Cinnosti, které zaméstnanec vykondva, aniz by je mé¢l
v popisu prace; zda se vyskytly néjaké prekazky pfi plnéni cild; silné a slabé stranky
zaméstnance (uspéchy/netispéchy, co zaméstnance z jeho prace nejvice bavi/nebavi a
proc); v jakych oblastech by se chtél zaméstnanec dal vzdélavat; s jakymi obtizemi se
zaméstnanec pii praci setkdvd a co by mu samotnou praci usnadnilo; silné a slabé
stranky druzstva (co by zaméstnanec zménil, kdyby se mohl stat alespot na 1 den
samotnym pfedsedou druzstva, co zaméstnance v druzstvu drzi atd.). Tento formuléi by
pro vedeni druzstva ptredstavoval podklad, ze kterého by mohlo zjistit, co zaméstnance
v praci motivuje a naopak, co je tieba zlepsit pro to, aby pracovnici dosahovali lepSich

vysledkd, a aby se ztotoziovali se samotnym druzstvem a jeho vyty¢enymi cili.

Odménovani v ZKD SusSice se fidi predev§im Souborem mzdovych ptedpist a nékteré
body jsou upraveny Kolektivni smlouvou. Zaméstnanci jsou zatfazovani do tarifnich
stupiii na zakladé porovndni praci blize specifikovanych v popisu pracovni naplné nebo
vyplyvajicich z povinnosti uréenych pracovnim nebo organiza¢nim fadem.

Zamgéstnancim piislusi minimalni mzdovy tarif ptislusného tarifniho stupné 1. - 10. a
dale rozpéti podle délky ptiznané odborné praxe. Kromé mzdy piislusi zaméstnanciim
ptiplatky, odmény a také prémie, které jsou poskytovany na zéklad€ prémiovych tada, a
které¢ slouzi ke zvySeni hmotné =zainteresovanosti zaméstnanci na piiznivém
hospodateni druzstva. Prémiové tady jsou dobie propracovany pro kazdou skupinu

pracovniki.

Vzdélavani pracovnikli zahrnuje proces vzdé€lavani organizovaného samotnym
druzstvem. Probiha budto pfimo v druzstvu nebo i mimo druzstvo ve Skolicich
sttediscich a centrech. V ZKD SuSice je na kazdy rok podrobné vypracovan plan
vzdélavani zaméstnancii. Ten je délan peclivé, avSak zaméstnanci nemaji moznost se

vyjadiit k dal§imu osobnimu ristu.
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Proto navrhuji druzstvu zlepseni systému vzdélavani, jenz by umoznoval zaméstnanctim

vyjadiit se ke svému dal§imu rtstu a vzdélavacim potifebam, a to i v pisemné formé.

Pro jednotlivé prodejny jsou potfaddany druzstvem (COOP TIP, COOP TUTY, COOP
DISKONT, COOP STAVEBNINY, COOP KONZUM) zejména dvoudenni kurzy
tykajici se aktudlnich témat — problematika Cerstvosti zbozi, chovani se k zédkaznikovi,
image firmy atd. ZKD SuSice nema pfili§ dobré zkuSenosti s externimi odbornymi
lektory, proto dba na rady a doporuceni Manazerského institutu COOP ohledné

spravného vybéru lektort.

V souladu se zakonikem prace a zdkonem o kolektivnim vyjednavani uzaviely,
Zapadodeské konzumni druZstvo Susice a Odborovy svaz pracovniki obchodu CR,
kolektivni smlouvu. Sledovanym zamérem je konkretizovat vramci postupt
dohodnutych pfi kolektivnim vyjednavani vzijemnd prava a povinnosti partnerti pfi

realizaci individualnich a kolektivnich vztaht mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci.

Oblast BOZP se jevi jako dobfe propracovana. Z pracovniho fadu vyplyvaji
v souvislosti s BOZP pro zaméstnance jisté povinnosti. ZKD SuSice také vydalo
Smérnici o provadéni Skoleni bezpe€nosti a ochrané zdravi pfi praci. V rdmci druzstva
jsou organizovany nejméné 1x ro¢né provérky BOZP na vSech pracovistich.

Aby byl boj proti pracovni urazovosti u¢inny, spotfebni druzstvo soustavné sleduje a
zjistuje zdroje, pficiny, Cetnosti a zdvaznosti pracovnich urazi. Tyto zdkladni udaje pak
umoziuji provadét potiebné rozbory stavu a vyvoje pracovni Urazovosti, stanovit
konkrétni opatfeni k odstranovani jejich pfi¢in a vytvaret predpoklady k jejimu
snizovani. I pfes vSechna provadéna Skoleni zaméstnancii a upozornovani na ohlasovaci
povinnost dochazi k tomu, Ze Grazy nejsou ohlaSeny a tim nelze Grazovost dostate¢né
snizovat proto, ze jiz neni mozné vSechny skutecnosti a potfebné tdaje objektivné

Ziistit.

Druzstvu navrhuji, aby byli opétovné vyskoleni pracovnici, a aby byl vytvoren system
postihu pracovnikii, kteti nerespektuji ohlaSovaci povinnost, jenz je dana vnitfnimi

piedpisy ZKD Susice.
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Jak vyplyvé z analyz, ZKD SuSice se v socialni oblasti o své zaméstnance stara dobie.
Z diskuzi se zaméstnanci vSak vyplynulo, Ze jim ne zcela vyhovuje, Ze maji postaveni
jako kterykoliv zdkaznik druZstevnich prodejen s vérnostni kartou. Pracovnici ZKD
Susice by zde dali pfednost individudlnimu systému nakupu.

V dnesni dobé, kdy zaméstnanecké vyhody maji velmi velky vliv na motivaci
pracovniki, také na jejich spokojenost a stabilitu v praci, by se druzstvo mélo vice

zajimat o to, jaké zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji.

Druzstvu doporucuji, aby tuto moznost prehodnotilo a zkalkulovalo, aby zaméstnanci
vramci individudlniho systému ndkupu méli moznost nakupovat v druZstevnich
prodejnach levnéji, avSak ve stejné cenové relaci, jenz by korespondovala s vyuzivanim

vérnostnich karet.

Vzhledem k tomu, ze kazdy pracovnik ma jiné preference - rozhodujici roli hraje vék,
pohlavi, zajmy, pracovni zafazeni apod., by zde byla i moznost pfehodnoceni systému
motivace a odménovani a vypracovani nového systému zaméstnaneckych vyhod nebo
jejich bloki (tzv. kafeteria systém).

Tento systém by spocival v tom, ze kazdy pracovnik ZKD SuSice by si dle svého pfani
vybral ty slozky odmény za praci, popi. sluzby, které by mu mély byt druzstvem
poskytovany. Tento zasah by vSak znamenal uplné ptepracovani dosavadniho systému

zaméstnaneckych vyhod v druzstvu a soucasné 1 zvySoval administrativni naro¢nost.

Personalni informaéni systém v druzstvu obsahuje standardni informace — osobni
identifikaéni udaje zaméstnancl; tdaje o jejich vzdélani a kvalifikaci; o dosavadni
kariéte; dotaznik pouzity pii ziskavani a vybéru zaméstnancti; zivotopis atd. V rdmci
druzstva probihaji porady, jejichZ vysledkem je vzdy informativni zprava pro predsedu
druzstva o zaméstnaneckych zélezitostech. Tato zprava obsahuje tdaje o nové pfijatych
zaméstnancich, o rozvazanych pracovnich pomérech a o zménach funkci (dosavadni a

nov¢ zafazeni zaméstnance).
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Z analyzy bylo zjisténo, ze systém persondlni prace v Zapadoceském konzumnim
druzstvu SusSice je propracovan, a ze vedeni druzstva vénuje této problematice znacnou
pozornost. Manazeii sledovaného podniku maji socialni citéni, o ¢emz svéd¢i nejen
Sirokd Skéla nabizenych zaméstnaneckych vyhod, ale i zaméstnavani obcCanil se
zdravotnim postizenim a odebirani vyrobkli od vyrobnich druzstev zaméstnavajicich
vice nez 50% zaméstnancil se zdravotnim postizenim. DruZstvo v této oblasti dosahuje

lepsich, nez povinné zakonem stanovenych ukazatelti.
Z analyzy vyplynuly i nedostatky, kterymi se druzstvo bude zabyvat, nebot si je

védomo, ze jediné motivovani pracovnici podavaji nejlepsi vykony a pfispivaji tak

k uspésnosti celého podniku.
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6 Zavér

VSechny organizace, které v dneSnim svété chtéji byt konkurenceschopné, chtéji
dosahovat standardni ba dokonce Spickové urovné vykonnosti, musi byt schopny
efektivné pracovat s lidskymi zdroji. Je zapottebi, aby umély zformovat lidské zdroje do
takové podoby, kterd poté zabezpeci vyuziti jejich intelektudlniho potencidlu a
kreativity ve prospéch splnéni cili samotné organizace. Tento proces zahrnuje nejen
formovani personalu, jeho schopnosti a dovednosti, ale i pouziti takovych néstroji
fizeni, které zabezpeci vysokou kvalitu vykonu vSech pracovniki, a to prostiednictvim

ucinné motivace a samoziejme i kvalitniho fizeni procesi.

Lidské zdroje jsou nejcennéjsim kapitdlem firmy. Tento vyrok mizeme nalézt v mnoha

publikacich, a to v riznych podobéach.

Dnes jiz vybaveni podniku technologickym zafizenim nepfedstavuje pro firmy ve
vetsSing pripadi zadny vétsi problém, avsSak tento nastdva, nema-li podnik k dispozici

kvalifikovany personal.

Vyvstavaji tedy ndzory, Ze tradiéni pfistupy managementu jsou v soucasnosti jiz
neucinngé, a proto se stale vice hovofi 0 modernim persondlnim managementu (,,Modern
Personnel Management), popt. také o fizeni lidskych zdroji (,,Human Resource

Management*).

Rizeni lidskych zdroji zd@raziiuje predeviim plné vyuziti lidskych schopnosti.
Vyuzivat lidsky potencial znamena poskytovat takové piilezitosti, které jsou prinosem

pro jedince i pro podnik.

Samotna koncepce lidskych zdroji vychdzi z toho, ze 1idé se v zasad€é moc nelisi od dob

vvvvvv

zivota. Je tedy zapotiebi, aby koncepce fizeni lidskych zdrojii vychéazela a v praktické

realizaci umoznila vyuziti souCasnych charakteristik lidi — nejsou poddajni; jsou
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vedeni vlastnimi zajmy; ocekavaji, ze budou vyslySeni; jsou drazsi nez kdykoliv diive;
vlastni velky potencial.

Pouze v pfipadé, Ze organizace se s témito charakteristikami dne$nich lidi szije, bude
tyto respektovat, pak mize v maximalni mife vyuzivat jejich potencial, zaméstnanci se

budou moci seberealizovat a z toho bude vyplyvat i maximalni uzitek pro podnik.
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7 Summary

Title of the Thesis: Analysis of personal management system in a chosen company

This thesis is focused on personnel system management in ZapadocCeské konzumni
druzstvo v SusSici (West Bohemian consumer cooperation in SuSice). The main aim of
the thesis is analysis of personal system in chosen company and suggestion to improve

quality in personnel management.

I see the analysed personnel system very sophisticated and focused on details.
Regardless during the analyses only one significant defect was found. Employees have
no chance to buy companies goods with discounts and that could be why they are not so
stabile and satisfy on their positions and on the other hand, they don’t have motivation
for buying these goods too. Another recommendation for this firm is establishment of
cafeteria system, this system of employees' amenities is widely used by many Czech or

international companies.

There were analysed chosen personnel management activities too. Among these
activities we can count evaluation and recruitment of employees. In this two activities
we can not see significant problems, for that reason there were proposed only some
recommendations. In case of employees recruitment was cooperation with personnel
agency suggested, this way of new employees admitting is not so expensive and more
effective. Next step in process of personnel management improving is establishment of
employees self evaluation system, which is a way how to discover current motivation of

employees and can give recommendation for future development.

Key words: modern personal management, human resource management, human

resources (employees), personal activities, motivation
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