JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
EKONOMICKA FAKULTA

BAKALA RSKA PRACE

2011 MICHAELA SIMANOVA



JIHO CESKA UNIVERZITAV CESKYCH BUDEJOVICICH
EKONOMICKA FAKULTA
Katedratizeni

Studijni program: B6208 Ekonomika management

Studijni obor: Obchodni podnikani

SYSTEM RiZENIi LIDSKYCH ZDR0OJ U VE VYBRANEM
PODNIKU

Vedouci bakal&keé prace: Autor bakialke prace:
Ing. Dagmar Bedriava, CSc. Michaela Simanovéa

2011









Prohlaseni:
ProhlaSuji, Ze jsem bak#&&ou praci na téma Systéineni lidskych zdrdj
ve vybraném podniku vypracovala samostatma zaklad vlastniho zjitni a

materiati, které uvadim v seznamu literatury.

ProhlaSuji, v souladu s 847 b zakohalll1/1998 Sb., v platném ém,
Ze souhlasim se ztgrnenim své bakaldké prace, a to v nezkracené
podol# elektronickou cestou ve kejné pristupné casti databaze STAG
provozované Jiheeskou univerzitou vCeskych Budjovicich na jejich

internetovych strankach.

V Pl imMOVE ANe e ————
Michaela Simanova



Podékovani:

Dékuji Ing. Bedn&ové, CSc. za odborné vedeni, vSestrannou pomalavdist
pii vypracovani této bakaigké prace. Velmi rada bych také pkovala panu
Hrnéifovi a celému tymu lazského domu Hubert za poskytnuti fedinych

informaci a odborné pomoci.



Obsah
1 Uvod

2 Literarni p fehled
2.1 Ziskavani a vy lidskych zdroji
2.1.1 Kritéria vykgru
2.1.2 Metody vybru
2.2 Hodnoceni pracovnika jejich vykonu
2.2.1 Druhy hodnoceni
2.2.2. Kritéria hodnoceni
2.2.3. Vyznam hodnoceni
2.3 Odmgnovani a zarstnanecké vyhody
2.3.1. Mzda
2.3.1.1. Tarifni soustava
2.3.1.2. Zakladni formy mzdy
2.3.1.3. Zamsstnanecké vyhody
2.3.2. Plat
2.4 Motivace pracovnik
2.4.1. Vztah mezi motivaci, spokojenosti s pragfkeonem
2.4.2. Intrinsick& motivace
2.4.3. Extrinsicka motivace
2.5 Vzdlavani pracovnik
2.5.1. Formy firemniho vatavani
3 Metodika
3.1 Cile
3.2 Struktura bakataké prace
3.3 Pouzité metody
3.3.1 Dotaznikoveé Seni
3.3.2Rizeny rozhovor
3.4 Zdroje dat
3.5 Zpracovani dat
4 Charakteristika podniku TEMPARANO, a. s.
4.1 Lazéssky dim HUBERT
4.2 Organizéni struktura lazéského domu HUBERT

5 Posouzeni satasného stavu podniku po strance lidskych zdrdj

11
11
15
16

16

17
18
19
20
21
22
24
25
26
28
29
30
30
31

32
34

34

34
35
35
35
36
36
37
38
39
42



5.1 Ziskavani a vy lidskych zdroji
5.2 Hodnoceni pracovnik
5.3 Odng¢novani a zargstnanecké vyhody
5.4 Motivace pracovnik
5.5 Vzdilavani pracovnik
5.6 Vyhodnoceni dotaznikového i&esti
5.6.1 Spokojenost zafstnané
5.6.2 Dotaznikové Seni pro zarsstnance
5.6.3 Dotaznikové Seni pro klienty
5.7 Rizeny rozhovor geditelem laz#ského domu HUBERT
6 Navrh rAmcovych znén
7 Zawr
8 Summary
9 PouZitd literatura
10 Filohy
10.1 Rilohy 1 - Fotografie z lazeského domu HUBERT
10.2 Riloha 2 - Dotaznik pro za¥stnance
10.3 Riloha 3 — Dotaznik pro klienty

10.4 Riloha 4 - Tarifni soustava

42
42
42
43
43
44
44
45
50
56
58
61
63
64
66
66
67
68
69



1 Uvod

Lidé jsou nejcengSim kapitalem firmy." To je vyrok, ktery se vzanych
podobach opakuje jak v odborné litetatutak ve vyrocich manaZerV sowasnosti
neni velky problém vybavit podnik technologickyntizanim, tj. zait vyrabst, ale mit
k dispozici kvalifikované pracovniky.

Lidé tvai nejcenwSi aktiva podnik — lidsky kapital se postupnstava
nejwtsim bohatstvim, od kterého se odviji konkurenogsocbst firem v ramci
globalniho s¥ta. Se vstupem do spoétsti znalosti nebude prioritou anida, finagni
kapitdl nebo suroviny, ale intelektualni kapitalidé jsou také tim, co vytva
podnikovou identitu adaji podnik podnikem.

Tuto skuténost stale jestifada vedoucich pracovriknerespektuje a dosud
jednostrana preferuje produéni funkci podniku na Ukor funkci dalSich. V persioiid

fizeni se v satasné dob v mnoha podnicich jeSvyskytuji nedostatky.

VSe oftizeni lidskych zdrdj bylo uz jednoueceno, a je tomu vice nez 134 let.
UZ Tomas Béaiekl:

.Metar vi o isteni dilny vice nez vrchrieditel. Metd mne mohou patit

o tom, jak udrzetistotu v podniku lIépe nez vSichiaditelé a éednici dohromady.”

Doba se neustéle vyviji, ale staré zakonitostiréktea trhu vzdy fungovaly

budou fungovat i dnes.

Kazdy vedouci pracovnik i zastnanci by nili byt schopni pijimat ze svého
okoli signaly ke korekci svého stylu prace a keekor vztahu k lidem. Dlezitym
faktorem pracovni motivace, moralky a spokojendsti je schopnost vedouciho
pracovnika navodit v kolektivu ovzduSiivéry a ugimnosti. Toto ma za nasledek
nastoleni uitého zmsobu partnerskych vztahmezi nadizenymi a potizenymi

pracovniky.



Podnik nebo vedouci pracovnici byélmbyt schopni permanentnvyswtlit
dulezitost kazdéeho zakstnance a jehdinnosti pro podnik. Ma-li pracovnik uctu ke své
vlastni praci a &domi vlastni dlezitosti se spravedlivou odmou, projevuje ochotu
pomoci podniku a stdva se mu prace zZivotni hodndétkanickem.

VZdyt pouze progednictvim svych zagstnand mize firma konkurovat, vyflavat

a plnit sve cile.

Stary, pondrné¢ prehledny a vcelku fedvidatelny, hierarchicky uspadany
podnikovy s¥t rychle zanika.

Pro novy s¥t budou podniky pdgebovat nové znalosti i dovednosti.Ve znalostni
spole&nosti, do které v sa@asné dob vstupujeme, dochazi k posuvu od tradi
nadvlady vyrobt k trvalé nadvlad zédkaznika a spiwbitele. V tomto progedi se

znalosti a tim i lidsky faktor stavaji n&jézitéjSi formou kapitalu, nehb kvalita lidi

bude uéovat kvalitu firmy.

Bakal&ska prace pojednava o tom, jak by s#limpravreé vybirat zanistnanci
na odpovidajici mista podle svych schopnosti adimasti. Jak uspokojvmotivovat a
odmenovat zandstnance, aby dosahovali odpovidajicich vysiedkv neposlednfad
jakym zpisobem nefetrzi€ vzalavat své zamstnance, aby byli neustale konkurence

schopni v daném odivi.
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2 Literarni prehled

2.1 Ziskavani (vyhledavani) a vyér lidskych zdroja

Cilem vyhledavani pracovniki je ziskat odborh a profesd zdatné pracovniky na
uréitd konkrétni pracovni mista v pebnémcase. Vyhledavani pracoviikvychazi
z identifikace paeb pracovnil, ktera je v podniku zpravidla vyjésha v fiznych
typech personalnich plara specifikovana v popisech pracovnich mist.
Poteba novych pracovnikje wtSinou vyvolana zrmou trzniho prosedi. Znmeény
piitom pasobi:

* bezprostedre — nag. zmény v nabidce, resp. Poptavce po vyrobcich nebo

sluzbach podniku;

» zprostedkovar — nagf. zmény nabidky straj, technologii apod.

Externi znény se pak promitaji do zm vnittniho prostedi podniku. Ma-li byt
vyhledavani pracovnikefektni, je nezbytné, abydho zaklad ve specifikaci pracovnich
¢innosti, vztahujicich se ke konkrétnim pracovninstimi ¢i funkcim. Proto se nutné
provadt rozbory aktualnich pracovnigtinnosti i no¢ planovanych, které budéeba

pokryt v souvislosti sigdpokladanou a projektovanou &mou.
Vyhledavani pracovnikma d zakladni formy:
» vyhledavani z vnitropodnikovych (internich) zdroj

* vyhledavani z mimopodnikovych (externich) zdroj

Oke¢ formy vyhledavani pracovnikmaji své pednosti , ale i nedostatky. Viz tabulka
1.2
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Proporce mezi vyhledavanim pracovhik internich a externich zdfojzavisi na

konkrétni situaci, na konkrétnich pelbach podniku a na zvazerfegnosti a nevyhod

obou forem.
Viz tabulky 1.,2.

Tabulka 1 - Vyhledavani pracovnili z internich zdrojia

Vyhody Nevyhody
» Oteweni moznosti postupu Omezeny vybr
» (zvySuje se seapi s podnikem,
» zlepSuje se podnikové klima)
» Nizké naklady na ziskavani lidi VysS8i naklady a vzdani lidi
» Uchaze zna podnik Podnikova ,slepota®
» Uchaze zna spolupracovniky Zklamani koleg, mére uznani,
rivalita
» Védomi vlastnich schopnosti Klikafeni
» UdrzZeni urovi mezd a plat Obavy z odmitnuti  dlouholetél
kmenového pracovnika
» RychlejSi obsazeni mista »=automatické" povySovani
» Uvolnéni mista pro mlade PreloZzeni (povySeni) teSi potebu
zijemce bez dalSiho vzHavani
» Prihledn& personalni politika
» Regulovatelnost  personalnim
planem
» Cilewddomé personalrfizeni
» Omezeni fluktuace
Zdroj: Horalikové, 1999

12
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Tabulka 2 - Vyhledavani pracovniki z externich zdroji

Vyhody Nevyhody

> Sirsi moznosti vyéru » VySSi naklady na vyhledavani

» Nové impulsy pro » ZvySovani fluktuace v podniku

podnik
» Prichozi je rychleji » Negativni @¢inek na podnikové klima
uznan
» Presné pokryti paeb > Riziko zkuSebni Ity
» Neznalost podniku, sezndmeni si vyZz&da a
penize
» Obsazeni mista trva déle
» Stres z pechodu na novéigobist
» Predstavy vysSiho platu
» Blokovani Sanci na postup internich pracovrik

Zdroj: Horalikové, 1999

Vyhledavani (resp. fipfazovani a povySovani ) pracovaik vnitthich zdroji Uzce
navazuje ndizeni osobniho rozvoje pracovhikOptimalnim postupemipobsazovani
volnych mist v podniku je vyhlaSeni Whovéhotizeni tak, aby #i moznost pihlasit

se do # i pracovnici podniku. B tomto postupu se dostanou do konkurence
s externimi uchazea cely proces je objektivizovan

(Horalikova, 1999).

Vyhledavani pracovnikz externich zdrdjlze uskuteénit nékolika formami:
* natrhu prace
» formou propagace a inzerce (¥ybvych i konkursnictiizeni),
» na Gadech prace,
» prostednictvim fisobeni vlastnich pracovrik jejich okoli (mezi jejich

znamymi),
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» vyuZzitim sluzeb specializovanych agentur,
» spolupréci s personalnimi Utvary jinych podnik
* na Skolach a vdebnich z#zenich, ve spolupraci &mito vzdlavacimi
institucemi jde o ziskavani &aajicich pracovnik, absolvent riznych tym
skol,
e aktivnim usilovanim o i@chod konkrétnich pracoviik zejména vysoce
kvalifikovanych specialist z jinych podniki a instituci,
» personalni leasing se vyuzZiva na pokryti kratkodpb&#eby specializované
prace v podniku,
* uchazei se nabizeji sami, vystupuji jako nahodni Zadaiedéngstnani,
* internet, jeho vyuzZivani nasta, webové strdnky firem umafi predani
podrobnych informaci o volném mist
Vyhledavani formou inzerce je velmi roiSio. Nefasgji jsou pouZivany inzeraty
zverejnované v dennim nebo odborném tiskdkdy také v audiovizudlnich médiich,
inzerat by ndl byt formulovan pesre, vystizre a strién¢, umoziuje oslovit veliky paet
lidi a ve vztahu k p&iu oslovenych je relativchmalo nakladny. Aby byli osloveni jen ti
kvalitni uchazei, kteti prichazeji v tvahu pro uzsi v§h je vhodna volba periodika,
v némzZ bude inzerat zvejnén. Zejména je vhodné vyuZivat odborny tisk. Dnevese
swté jiz inzertni hledani &Sinou nepovazuje za vhodné k obsazovani vysSich, mi
nelze @éekavat, Ze by se na inzerat hlasilicgpivi pracovnici.
DalSimi moZnostmi propagace jsou: letaky, &sky, vyuZziti plakatové reklamy apod.,
dale aktivity typu ,Dny otekenych dvé&*, vystavy apod.
(Krninska, 2002).

Cilem kazdého podniku je ziskat ty nejkvaljii pracovniky. Obsahem vitu
je posuzovani kvalifikenich a osobnostnichirgdpoklad konkrétniho pracovnika a jeho
zpasobilosti vyho¥t narokim daného pracovniho mistaiigmdré rozhodnout, ktery
Z uchazea svymi vlastnostmi a fedpoklady pislusnému pracovnimu mistu nejvice
odpovida.

Vybér novych pracovnik je vysoce kvalifikovani a n&fwea prace, jiz mohou
vykonavat pouze lidé, kite maji vhodné osobni viastnosti @egdpoklady a uiitou
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odbornou pipravu. Resto se nize stat, Ze vybrany uchazsee po zkusebni délprojevi

jako ,adept* vhodny pro zcela jinou pracovéinnost, nez kterd bylaipdmétem

vlastniho vyBru. Proto je dlezité zvolit vhodna kritéria vysu, na jejichz zaklat

bude vykr provadn a metody vykru, na jejichz zaklatlse stane vy optimalni
(Krninska, 2002).

2.1.1 Kritéria vybéru

Kritéria vyb éru jsou gedem formulované charakteristiky pracovnich a &mingh

mist, které v obecné rovirzahrnuji:

védomosti a znalosti pracovnika, poZadované na kamiknépracovnim mist
dovednosti a zkuSenosti, tj. metody a postupy gkibsrnel pracovnik ovladat,
specifické schopnosti a vlastnosti, které jsou pakkétnim pracovnim mist
pozadovany (ndap odolnost w¢i psychické zawzi, psychomotorické
schopnosti),

dalSi osobnostni charakteristiky éky pohlavi, druh vz&élani apod.,

povahové a postojové charakteristiky, které jséleddté pro pracovnéinnost,

pro za&lereni pracovnika do pracovni skupiny a podnikovéhe@kivu.

V zasad existuji dva zfisoby vylEru uchazeu:

vybérovértizeni, které se realizuje ¥ipadech vybru uchazéa o mista zéazena
do cEInickych profesi, fi piijimani pracovnil do administrativispravnich a
pop.nizSichtidicich funkci; Skala uzivanych metod ¥ byva uzsi, pibéh
fizeni je jednodussi,

konkursni fizeni probiha § obsazovani vysSSichidicich funkci a funkci
specialist (piipady funkci, resp. pracovnich mist, n& rprobihda konkursni
fizeni; byvaji zpravidla @eny vnitropodnikovymi normami, pop obecr
platnym pravnim fedpisem)iizeni je slozijsi, vykér uchazétu probiha podle

SirSi a hlubsi Skaly kritérii a je ro¥huzivana SirSi paleta metod ¢yb.

15



2.1.2 Metody vykEru

Metody vybéru tvori pestrou Skalutiznych gistupi, postug i ndzoi. Jejich volba

zavisi na tom, na jaké pracovni misto a pro jakygracovntinnosti se vybr provadi

a déle zavisi na Agobu vykru uchazeun.

Metody vylkeru, které Ize v prbéhu vybirovéhotizeni vyuzivat, séleni na metody:

>
>
>

poznavacj které umo#uji blize charakterizovat profil uchaze z fiznych
hledisek:

didaktické, které jsou zatieny na znalosti,

postojové, které jsou zatifeny na ziskani ighledu o hodnotové orientaci
uchazée,

vykonové, resp. manipuai, které se zad#iiuji na realné vykonové
charakteristiky uchaze,

funkéni, zangiené na dili osobnostni faktory — néptesty inteligence, testy
pozornosti, testy kreativity, testy osobnostnichsthosti (psychodiagnostické
testy), ale vyuzivaji séeSeni simulovanych problémieSeni pipadovych studii

apod.

srovnavaci, které umo#uji na zaklad ziskanych informaci porovnat arialit
soubor uchaz# o misto a stanovit jejich padi;wtSinou se jedna o hodnotové
ocereéni jednotlivych kritérii vylsru — nap.pomoci:

absolutniho ocemi ziskanych udaj

vahového ocemi ziskanych udéj

parového srovnani ziskanych Udaj

(Horalikova, 1999).

2.2 Hodnoceni pracovnik

Systém hodnoceni zastnané maze fungovat jako podpny nastroj formovani

podnikové kultury, protoZe vypovida eéeplstavach vedeni, jakyigob prace povazuje

pro jednotlivé pozice za optimalni.
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.....

v fizeni lidskych zdrdgj. Predstavuje zéklad hodnoceni osobnosti pro vhodnyojoz
jejich profesni kariéry, pro lepsi vyuziti profedgnialifikace pracovnik, motivaci a
spravedlivé odr@movani. Sodasre je hodnoceni podkladem pro jmenovani do vysSich
funkci, pro pevedeni na jinou préaci nebo jiné pracayigtro zvySovani kvalifikace,
rekvalifikaci ¢i uvolnéni pracovnika. Hodnoceni patmezi bezprogedni personalni
¢innosti vedoucich pracovnik nicmér existuji specifiko ¢innosti, které pdt do
kompetence personalnich Gtiar

(Krninska, 2002).

Z predchoziho vyplyva, Ze v souvislosti s hodnoceninacgvnili je tieba reSit
nasledujici kfové otazky:
1. Pra hodnotit pracovniky?
Jaké slozky a aspekty prace pracovrtikdnotit(co hodnotit)?
Jak ngfit pracovni vykony?
Jaké metody hodnoceni zvolit?
Kdo by nel hodnotit?
Kdy a jakéasto by se #lo hodnoceni provad?
Jak sdlovat pracovnilt vysledky hodnoceni a jak je s nimi projednévat?

Jak vyuzivat vysledkhodnoceni?

© © N o 00 b DN

Jak uveést hodnoceni do souladu se zakony?

2.2.1 Druhy hodnoceni

Hodnoceni se fite pgednostd zangiit bud na vysledky prace nebo na
pracovni chovani pracovnika.
» vysledky prace — bude se pracovat s charatikami, jako jsou mnozstvi,
kvalita, Wasnost, naklady, aj. — tedy charakteristikagt8inou dobe
metitelnymi a objektive zjistitelnymi.
e pracovni chovani - pracuje s charakteristikaga@ko je iniciativa,

rozvaznost,

17



kriti¢nost, schopnost vést, kvalita prace, ochota, apod.
V praxi obvykle postupujeme tak, Ze se vyvghaha vyuzit vSech
moznosti pro
hodnoceni vysledk prace a vhodnje doplnit o hodnoceni pracovniho chovani
z hledisek adekvatnich pozadavkdané prace, daného pracovniho mista a
pracovni
skupiny. Je pochopitelné, Ze hodnoceni ndadaékvysledki prace je snadjsi
v pripact délnickych kategorii pracovnik
(Koubek, 1998).

2.2.2 Kritéria hodnoceni zanéstnanai

Kritéria hodnoceni jsou ztite zpracovana pro prvni dimenzi hodnoceni pradayj.
pro dva typy hodnoceni:
- hodnoceni usnosti pracovnéinnosti, resp. pracovniho vykonu;

- hodnoceni pracovnika.

Oba typy hodnoceni nelze od sebe d@oleht, nicmég prvni typ hodnoceni s&asto
uziva jako wité diléi hodnoceni, byva provédo casgji, zejména u pracovnik
délnickych profesi. Kritéria pro steni a hodnoceni Uggnosti pracovnéinnosti:

1. subjektivni — zaloZena na Usudcich pozorovatiele’i sleduji ptibéh a
vysledky pracovnickginnosti; ¥tSinou se jedna ourr¢ formulované
poradové a kvalitativni znaky

2. objektivni — poziva se v situacich, kdy vysledkyaqe jedince nebo
skupiny Ize witymi zpasoby nefit:

» kvantita prace
kvalita prace
stabilita vykonu

nehody

YV V V V

trvani zacviku

18



» vertikalni mobilita - moZnost ziskat vysSi pracowaaazeni,
postup na vyssi furtki misto

> stabilita zamistnani

Pfi hodnoceni pracovnika obecize hovdit o tiech faktorech, které determinuji jeho

vykon a nasledné hodnoceni:

» jeho schopnost

» jeho usili

» pochopeni ulohy
(Bélohlavek 2000) .

2.2.3 Vyznam hodnoceni

Hodnoceni ma vyznam pro podnik, pro vedouciho i prednoceného

pracovnika.

Podnik vyuzivd hodnoceni pracovaik:

zvySeni osobni vykonnosti jednotliyc

VyuZiti a rozvoji potencialu pracovnik
navrhovani a planovani personalnich zaloh;
zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovnikgakasnimu spojeni

jednotlivych drovnfizeni;

Hodnoceni pracovniho vykonu uniage vedoucim:

motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu;

Zietelrg vyjadiit své ndzory na pracovniky, davat pracounikzpitnou vazbu
a

tim usnédrnovat jejich¢innost;

pochopit zajmy ai@dni pracovnil, tykajici se jejich dalSiho rozvoje;
rozvijet rednosti pracovnika eliminovat jejich slabé stranky;

planovat rozvojové aktivity (vadavani, vycvik atd.);
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» stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyisliogky mzdy;

Pracovnik si odn4si z hodnoceni:
» ocereéni vlastni prace a poénk dalSimu usili;
* pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile;
* moznost prezentovat své petly a osobni cile;
o prileZitost k vyjadeni svych rozvojovych narék
(Bélohlavek 2000).

2.3 Odmeénovani a zanéstnanecké vyhody

Komplexni pojeti personalnihtizeni, zejména pak stimulace pracovnike
neobejde bez znalosti problematiky aghovani zamistnand. Problematika
odmenovani vyplyva pedevsSim z obeeén zavaznych pravnich fedpisi, nicmeér
Vv jejich ramci maji zawmstnavatelé (zvla&tv podnikatelské sfé) moZnost mzdovy
systém podniku vyrazndiferencovat a fizpuasobit konkrétnim podminkam svého
podniku.

K zakladni zmin¢ v odmeénovani doslo v roce 1992, kdy skoro vSechny dosud
platné mzdové igdpisy byly zruSeny a nahrazeny zakonem o&azdakonem o platu.
Od té doby doSlo kakolika noveldmei vydanim novych fedpigi k provedeni dchto
zakladnich mzdovych zakén
S sotasné dob se odminovani zamistnand@ fidi predevSim nasledujicimi obetn
zavaznymi mzdovymiigdpisy:

e v podnikatelské sté — zakon¢. 1/1992 Sb., o mzd odmeéné za pracovni
pohotovost a gimeérném vydlku — ve zrini dalSich pedpidi,

* v nepodnikatelské sfé — zakon¢. 143/1992 Sb., o platu, odme za pracovni
pohotovost v rozptiovych a rkterych dalSich organizacich a organech — ve

zreéni dalSich pedpidi, ktery je specifikovan rfizenim viadye. 251/1992 Sb., o
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platovych pondrech zamistnané rozpatovych a ®kterych dalSich

organizacich ve zmi dalSich pedpid,

* v obou sférach:

» naizeni vlady¢. 333/1993 Sb., o stanoveni minimalnich mzdovych

tarifi a mzdového zvyhodni za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém

pracovnim progedi a za praci v noci ve &ni dalSich pedpidi,

» dalSi naéizenimi viady.

Za vykonanou praciifslusi pracovnikovi
A. MZDA,
B. PLAT nebo
C. ODMENA Z DOHOD

Obrazek 1 — Odnény za vykonanou praci

Vykonana
prace

ODMENA
Z DOHOD

Zdroj: Horalikové, 1999

2.3.1 Mzda

Zakonem o mzéseftidi:

» organizace — pravnické osoby, které 2amavaji obany v pracovi pravnich

vztazich,
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» ob¢ané, ktéi jsou opravaini podnikat a kté zaméstnavaji dalSi atany.

Mzda je chapana jako p&itité plreni nebo plgni pergzité hodnoty (naturdini
mzda) poskytované zasstnavatelem za#stnanci za praci; za mzdu nelze povazovat
pInéni, poskytovana podle zvlastnickedpisi v souvislosti se za#éstnanim (nahrady
mzdy, odstupné, cestovni nahrady, vynosy z kapif@lo podili nebo obligaci a
odmenu za pracovni pohotovost). Zakon nevymezuje jdihéoslozky mzdy — zakladni
mzda, piplatky, prémie, odrny apod.

Mzda se sjednavai@devsim v pracovni smloéivhebo v kolektivni smlouy
preferuje se smluvni princip.

Zakladni limitovani mzdy vychazi z toho, Ze neswti mizSi (i plné pracovni do¥)
nez vladnim ndzenim stanovena minimalni mzda
(Horalikova, 1999).

Filosofie odnénovani méa nastinitifstup zamnistnavatele keSeni mzdovych problém
» jakymi zpisoby ocenit dobry vykon,

jak mzdow sankcionovat horSi nez standardni vykon,

jak mzdow zvyhodnit kiItové zandstnance,

jak efektivreé propoijit individualni formy odrovani s kolektivnimi,

Y V VYV V

jak mzdo¥ ohodnotit kratkodobé vysledky a jak potencial Zsitmance nize
piinaset efekty v budoucnosti,

» jak odnenovat v souladu s principem stejné mzdy za stejmaaip

2.3.1.1 Tarifni soustava niZe zahrnovat:
» firemni kvalifikaéni katalog,
» stupnicic¢i stupnice mzdovych tafif

» priplatky (tarifni povahy).

Cilem hodnoceni prace je zjistit hodnotu praci wa@nych v organizace. Hodnota
prace udava relativni miru slozZitosti, odpdmosti a namahavosti jedné prace ve
srovnani s ostatnimi pracemi.GR je vyjadena tarifnim stupfm. K zaazeni praci do
tarifnich stupd muze slouzit firemni kvalifikéni katalog, kde jsou specifikovany
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pozZadavky prace na z#&sinance a uvedeno #aéni prace do tarifniho stupnTarifni
stupdi je ocern mzdovym tarifem, coz je sazba ¥ Ka hodinu nebo #&sic. Mzdovy
tarif maZze byt pevny (jedna sazba ¥/Khod), s rozptim od — do, neboje stanovena
pouze jeho dolni hranice.
Tarif je piizndn zamistnanci za to, Ze splje poZzadavky pracovniho mista, na které je
umisen, a @ekava se, Zze odvedéimpejmensim normalni (dmeérny) vykon. Tarifni
stupre tvori stupnici, ktera ma:

» zakotvit odivodrénou diferenciaci ve mzdach podle roadihezi pracemi,

» stimulovat ke zvySovari prohlubovani kvalifikace a zajmu o povyseni,

» posilovat transparentnost a spravedlivost égbmani
(Krninské, 2002).

Tabulka 3 - Priklad tarifni stupnice

Tarifni o o Mzdovy tarif
Charakteristika tarifniho stupn é

stupei K¢é&/h Ké&/mésic

Jednoduché nebo dilprace ¢asto se
1 opakujici a vykonavané podle 60 8 000
podrobnych pokyi nadizeného.

Odborné a samostatprovadné prace
2 které jsou slozgSi, miznorodé a 80 10 700
dlouhodoksjsi.

Vysoce odborné a specializované prdce,
3 105 14 000

vedeni a organizovani prace jinych

Zdroj: Branham, 2004

Zamestnavatel poskytuje za praci v nestandardnich prdcb podminkach
piiplatky, které maji tarifni povahu. Mohou byt staepy nap. procentem ze
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mzdového tarifu, gimérného vyadlku nebo absolutni sazbou #Kod. Firma
je povinna piznat:

praci gesas,

praci ve svatek,

praci v noci,

praci ve ztizeném pracovnim priesti,

praci v sobotu a netl (8§ 114 — 118 ZP).

nadstandardni pracovni vykon a jednani jednotlivymacovniki, skupin

pracovniki a organizace jako celku.

Jednotlivi pracovnici jsou k nadstandardnimu pragou vykonu

a chovani motivovaniifslibem tzv. POBIDKOVE MZDY

Je pohyblivou (nezatenou) sloZzkou celkové mzdy pracovnika a je vyplacen
ve vazlg na aktualni pracovni vykon a jednéni pracovnika.

Muze byt utena:

» Procentem ze mzdového tarifu

» Absolutni¢astkou

Je stanovena &itym druhem tzv. MZDOVE FORMY.

jsou fizné metody a postupy stanoveni pobidkové mzdye ktejsou upraveny Zzadnym

pravnim gedpisem a jejich uplabvani je ¥ci organizace.

2.3.1.2 Zakladni formy mzdy

Bézne pouzivané druhy mzdovych forem lze rélitddo dvou skupin:

1. Zakladni (samostatné) mzdové formy

Casova mzda

Ukolova mzda

2. Dopliikové (nesamostatn€) mzdove formy

Provize
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* Prémie
» Osobni ohodnoceni
e Odneny
* Bonus
« Ugast na hospodskych vysledcich
Cena prace odrazi stav nabidky a poptavky po @radentifikuje rozdil mezi cenou

prace na vnihim a vi&jSim trhu prace.

Tabulka 4 - Slozky mzdy

MZDOTVORNY FAKTOR SLOZKA MZDY
Hodnota prace Mzdovy tarif
Mimotadné pracovni podminky iplatky tzv. tarifni povahy
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

) Vyse mzdovénho tarifu
Cena prace ] ]
(doplikova mzdova forma)

CO ODMENUJEME? JAK ODM ENUJEME?

Zdroj: Branham, 2004
2.3.1.3 Zangstnanecké vyhody
Zamestnanecké vyhodybenefity, pozitky) jsou dodatetna perézitd plnéni

nebo plréni perézité hodnoty, ktera zvyhoduji pracovnika, zvySuji jeho

spokojenost s praci a posiluji jeho sounalezitastyanizaci.
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* Vyhody socialni povahy(Zivotni pojiseni, pijcky, p&e o dti, dovolena, sport,
kultura apod.)

* Vyhody majici vztah k praci (prispivky na stravovani, napoje, ubytovani,
dopravu, vzdlavani apod.)

* Vyhody spojené s postavenim pracovnika v organizac(nadstandardni
vybaveni kancel&, sluzebni automobil, sluzebni byt, rigmvky
na obl&eni, mobilni telefon, notebook apod.)

» Poskytuji se ploS®& nebo individualné.

Kafateria systém poskytovani zéstnaneckych vyhod systémem volitelného menu.

Princip:
» Individualni nabidka podle rozpiu.
» Periodicky se opakujici nabidka pra@ité pracovniky.

+ Nabidka s vice variantami.

Formy:
e Systém jadra — stala nabidka pro vSechny pracovniky a volitelna
nabidka
pro ukité pracovniky.
» Systém bufet- volitelnd nabidka v rdmciipiéleného rozpétu.
e Systém alternativniho menu—- volitelna nabidka souboru sluzeb
(kultura, sport, rodina apod.)
2.3.2 Plat
Odmenovani v nepodnikatelské $& tj. vrozpétovych a pispevkovych
organizacich, se na rozdil od zakona o éngka zakona o platu.
Na rozdil od zakona o m&dzakon o platu a provédi naizeni vlady k 8Bmu
pomsrng presré uréuji platové podminky a naroky:ast z nich je utena obligatord
(zejména platové ¥azeni doitid a rozgti platovych fid, wWtSina giplatkl) a jencast je
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uvedena fakultativh a umoduje tudiz uvazit jejich diferenciaci u jednotlivych

zamestnavateal — nag. osobni piplatek ( znamy spiSe jako tzv. osobni hodnoceni).
Obecr plati dvanactiidni tarifni systém. Obecné charakteristiky platdviid

jsou uvedeny vifloze 3. Z#azeni do platovychtid se provadi podle vZni

zamestnance.

Formalni a neformalni odn&iovani

» Formalni zpisoby, jak odmeénit zaméstnance a projevit mu uznani

Je dobré vtomto sfru spolupracovat s personalnim &ddim, abychom
podpdili vytvotreni formalgjSiho programu odém, ktery poniZze udrZet naSe
nejcengjSi zangstnance. Akoliv formalni programy odin nejsou tak motivujici jako
ty mére formalni, osob&si formy uznani, stalefpdstavuiji dlezity opsrny bod.
» Nekolikastupiové programy od#m a bodovy systém — jsouizpusobeny
pottebam zamstnand riznych drovni a druhprace a obvykle projevi uznani
jen malému p&u zangstnand, a to dramatickym zZisobem.
* Soutze;
» Exkurze, zvlastni udalosti a cestovaniote tisou mimeéadre zZadouci a
motivujici podrty, kwvili nakladim které v sob zahrnuji, musi vSak byt
omezeny.
» Vyuka, osobnitrst a sebezdokonalovani;
» PovySeni, zodp@dnost a zviditel#ni;

e Oslavy vyrd@i zaméstnandg;

* Vyhody, zdravi, kondice;
(Branham, 2004).

» Neformalni zpasoby, jak odmgnit zaméstnance a projevit mu uznani

* Uznani bez peéa — tento zfisob odminy, mezi zaréstnanci nejvice

preferovany, musi byt @ten osoba.
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* Levna odmina — ,utratit dolar za &co chytrého a unikatniho je lepSi nez
utratit

50 dolafi za réco obyejného, na co kazdy rychle zapomene*.

* Projev uznani a respektu;

» Pracovni volno;

» Hotovost/pe#Zni ndhrada/darkové poukazky;

Jak nejvice ziskat z neformalnich aam

Prizpasobit odngénu pro kazdého jednotlivce podle jeho povahy d@giot
Prizpasobit odngnu podle dlezitosti Usgchi.

» Predat odminu \tas.

> Vyswtlit za co redavame odgnu.
(Branham, 2004).

2.4 Motivace pracovniki

Co je motivace? Motiv jeivod pro to, abychomédeo udlali. Motivace se tyka
faktori, které ovlivauji lidi, aby se wfitym zpisobem chovali. fi sloZky motivace
podle Arnolda a kol. (1991) jsou:

» smeér — co se #jaka osoba pokousitt;

» Usili — s jakou pili se o to pokousi;

» vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.
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Obrazek 2 - Proces motivace

Stanoveni
cile

7 W

Poteby Podniknut
krokt

™~ Dosazeni /

cile

Zdroj: Armstrong, 2007

2.4.1 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci gZkonem

Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s pnaghou zahrnovat vyssi plat,
spravedlivy systém odeiovani, realné idlezitosti k povySeni, ohleduplné a
participativni tfizeni, dostaty stup@& socialni interakce ip praci, zajimavé a
rozmanité ukoly a vysoky stup@utonomie, tj. kontroly nad tempem a metodamierac
Mira spokojenosti jedinicvSak zavisi do zikaé miry na jejich vlastnich pgebach a
ocekavanich a na prasti, ve kterém pracuji
(Armstrong, 2007).

V psychologii byvaji rozliSovany @vskupiny motivi k praci, dva typy pracovni
motivace:
* motivy, které souviseji s praci samotnou, tzv.msicka motivace,

~ 7

* motivy, které naopak ,lezi“mimo vlastni préaci, taxtrinsicka motivace.
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2.4.2 Intrinsick& motivace

K nejvyznamgjSim intrinsickym motivim prace pét:

* poftrebacinnosti vibec, pateba ,zbavit se* nadbytaeé energie,

» potreba kontaktu s druhymi lidmi, jiz Ize za intrinsjcknotiv povaZovat zvlast
u tech profesi, jejichZz pracovnim obsahem je prigontakt s lidmi

* potieba vykonu, jejiz sasti je radost nebo uspokojeni, kteld@veku prinasi
prozitek uspsného vykonu,

» touha po moci, jejiz uspokojeni do jisté miry nafiixysSi pozice v hierarchii
pracovnich pozic

e potireba smyslu Zivota a seberealizace, jejiz uspokojprdce nabizi
prostednictvim poskytovani fezitosti k smysluplnyméinnostem, jejichz
vysledky gedstavuji pro ostatni hodnotdlovek v nich mize prokazat nejen

osobni kvality, ale také rozvijet osobriédpoklady.

2.4.3 Extrinsicka motivace

K nejvyznamsjSim extrinsickym motiiim préace paft:
* motiv peréz,
* motiv jistoty, ktera je spojena s budoucngkiveka,
 motiv potvrzeni vlastni iezitosti, sebepotvrzeni, spojovany s prestizni
zastavané pracovni nebo jiné sgeleské pozice,
* motiv socialnich kontakt styku s lidmi wibec, pro jehoZ uspokojeni poskytuje

prace a vse, co s ni souvisi, vhodny prostor

Ke kazdému pracovnimu ukolu méovék urity uveédomely vztah( ve smyslu
uvédomovani si jeho charakteristikujlovék je vzdy ,rgjak” motivovan. Motivace
muze byt pozitivni a negativni, tj. e smrovat k optimalnimu zvladnuti ukolu, ale
také k jeho nespémi nebo obchazeni. Na tomto zakladiuzeme uvést dal&ileneni

motivi, které vedolovéka k ugitému pracovnimu jednéni:
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e aktivni motivy, které Fimo podrcuji pracovni vykon — na&p motiv byt
aspEsny”,
e podporujici motivy, které vyti@ji prostor pro &nné pisobeni aktivnich
motivi — na. pratelska pohoda na pracovisti
e potlatujici motivy, které odvafji c¢lovéka od pracovniho vykonu k jinym
¢innostem — nap zajem @astnit se gakého rozhovoru se spolupracovniky
apod.
vztah¢lovéka k praci zavisi nejen a na jeho psychickych dtiarestikach, ale také na
tom, jak spolénost hodnoti vykonavanou praci, na tom, jaké miato prace zaujima
v jeho jednani a prozivani, na tom, jaké ziskalnibidi soudy v rodi& na Zivotnich
zkuSenostech, na spdéském postaveni, na Zivotnich planech a aspiracich
(Horalikova,1999).

Pokud odminu nepizpisobime pdtebam zarsstnance, nebude mit pozadovany
motivaini efekt. KdyZ jsme na pochybach, je nejlepsi geatenapiklad:

» Pra chcete, aby se vam dostalo uznani za vasi praci?

» Jakym zjgsobem chcete, aby vam bylo uznani projeveno?

Zde je uvedeno 10 nejlepSichizphi, jak odnénit dobrou praci:

1. Penize 2. Uznani 3. Pracovni volno 4. Aktivtési na postupech 5. Oblibena
prace

6. PovySeni 7. ZvySeni svobody 8. Osolist ©. Zabava 10. Pochvaly

(Branham, 2004).

Hagennova (1995) ve své praci uvadi, Zze podle vuyzkuktery byl proveden

v USA, Nemecku a Rakousku se narednich mistech umistila fedevSim

informovanost a az na poslednim st umistilo zvySovani platu.

2.5 Vzdélavani pracovniki

O vzdlavani a rozvoji zagstnand lze bez nadsazkiici, Ze se jedna o jednu

s

Z nejdilezit¢jSich oblastitizeni lidskych zdrdj, ktera ma pro organizaci mirfamre
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strategicky vyznam. O budouci ekonomice se hoyako o ekonomice znalosti.
Souwasny diskontinuitni tok z#m provazejici procesy globalizace vyZaduje flexibia
adaptabilitu jako nepostradatelné vlastnosti fdolbeagujiciho lidského subjektu.
DalSimi nezbytnymi schopnosti se jevi rozvijeni invence (schopnost yélet nové

véci) a kreativity (schopnost tvib nové \&ci).
2.5.1 Formy vzdlavani

Pod pojmem podnikové vEvani rozumime cilena a planovitd dpai a
¢innosti, kter4 jsou orientovana na ziskavani znglakovednosti, zisobilosti a
osvojeni si Zadouciho pracovniho chovani &tmand. Iniciativa v oblasti
podnikového vz#8avani musi vychazet z vedeni podniku — firmy. Radi pro
identifikaci druhu a rozsahu v&dvani musi fichazet od bezpragtdnich natizenych
a také od samotnych zastnand. Cilem tchto ¢innosti je zvySenti prohlubovani
kvalifikace zamistnan@ a vedou k vySSimu pracovnimu vykonu jak jednotijviak
celé organizace.

Do oblasti firemniho vz#avani seadi:

» orientace — seznameni pracovnika s podnikem a [(kajlighz plreni
vyZzaduje vykonavani profese (pro zkraceni doby tat&p na noveé
podminky),

» dosSkolovani — pizpusobovani znalosti novym pozadéawk profese,

> rekvalifikace — ziskavani novych znalosti a dovedtino které
zamestnanci umoiuji vykondvat praci na jiném nez s@sném
pracovnim mis,

> profesni rehabilitace — vdni nezbytné pro @povné z@azeni osob,
kterym zdravotni stav dlouhod®dbranil nebo trvale brani ve vykonavani

dosavadniho zagstnani.
Ukolem vzdlavani a rozvoje zawstnand je toto ,bohatstvi“ co nejefektivi

zabezpéit ¢i rozmnozit a zajistit tak dlouhodobou konkurentegmost firmy. Rozvoj

lidskych zdrofi predstavuje novou koncepci rozvoje a #Agani zamistnané — jedna
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se 0 rozvoj pracovni schopnosti a flexibility orgate jako celku. Organizace, ktera
vytvari klima povzbuzujici zagstnance ke vaavani se a kindividualnimu i
kolektivnimu rozvoiji, byva ozrimvana jako tici se organizace

(Krninska 2002).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem je charakteristika podniku ldsky dim HUBERT. Posouzeni

souwasného stavu personalnitipeni. MozZnosti dalSiho rozvoje podniku i zgtmand.

Dil¢i cile:

1. hodnoceni vybranych aspéktizeni lidskych zdrdgj, ovlivivjicich Grove
poskytovanych sluzeb a jejich analyza ve specifibkpodminkach malého
podniku .

2. na zaklad zjistenych poznatk, navrh zlepSeni pro dany podnik

3.2 Struktura bakalarské prace

Bakald&sk& prace je roztena do i ¢asti. Prvni¢ast tvdi literarni gehled,
druhd& cast charakterizuje firmu, dal§ést analyzuje systérizeni lidskych zdrdij,

nasleduje vyér vhodnéhdeseni.

V literdrnim ehledu je nastiima problematikatizeni lidskych zdrdj
z obecného hlediska. Obsahuje vymezeni zakladnégmuptizeni lidskych zdrdi.
Zakladnimi pojmy jsou ziskavani a wyblidskych zdrofi, hodnoceni pracovnik

odmenovani a zastnanecké vyhody, motivace pracovné&kmoznost vzéani.

Ve druhécasti je charakteristika vybraného podniku a je adeden i pehled
vSech poskytovanych sluzeb, kterézm lazéisky dim HUBERT nabidnout.

V z&wru je podle zarra podniku navrzeno zlepSeni pro dany podnik.
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3.3 Pouzité metody

3.3.1 Dotaznikové Séeni

Dotazovani probihalo v laiském domu HUBERT. Dotaznikovémui&eti byl
podrobeni vSichni za#stnanci tj. 33 zagstnan@. Dale bylo osloveno 70 Klieint
tohoto lazéského domu.

V dotaznicich byly pouzivany dva druhy otazek. @ee otazky na které mohl
respondent odp@dét podle svého uvazeni. A uzané otazky, kde respondent pouze
zaskrtaval zvolenou odpé&d.

VSichni respondenti odpovidali na otazky tykajiei sasledujicich okruih
Ctyti zakladni okruhy otazek pro zaéstnance se skladaly z:

a) spokojenost s praci

b) odn&novani

¢) motivovani a planovaného ¢io zangéstnand v lazexském dony
Tti zakladni okruhy otazek pro klienty se skladaly z:

a) divod nav&vy

b) spokojenost se sluzbami

c) spokojenost s personalem hagleeho domu
Klienti byli vybirani nahods, nikoli podle gedem stanoveného vzorce. Vzory

dotazniki jsou uvedeny vifloze 1.

3.3.2Rizeny rozhovor

Rizeny rozhovor byl proveden s vykonnyaditelem spoknosti Temparano, a.s.,
ktery je zarove i dotasnymieditelem Lazaéského domu Hubert.

Rozhovor se skladal 2 zakladnich okruti otazek:

a) vybsr zanmeéstnand

b) hodnoceni spokojenosti zastnané

c) odnenovani zanistnané

d) motivace a moZznost dalSiho ¥alani zamistnané lazeiského domu

Vzor rozhovoru je uveden Vifoze 2.
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3.4 Zdroje dat

Navrzeni optimalni strategiézeni lidskych zdrdj byla zpracovana na zakkad
prostudovani odborné literatury a z vybranych méovych zdraj ve vztahu
k vybranému tématu.

Dulezité informace o staviizeni lidskych zdrdj poskytl teditel lazéasského
domu HUBERT.

Analyza poteb zékaznik a zamdstnand@d tohoto domu byla provéda
prostednictvim marketingového vyzkumu, konkrétryla pouzita dotaznikova metoda.

3.5 Zpracovani dat

Pro zpracovani dat této prace byly pouzitpgpamy z kancet&kého
baliku MS Office, konkréthMS Word, MS Excel.
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4 Charakteristika podniku TEMPARANO, a. s.

Prispivkova organizace La#ské I&€ebné astavy Ministerstva vnitra byla ke dni 31.3@0
zruSena. VeSkerotinnost Lazéskych I&€ebnych Gstav Ministerstva vnitra nyni vykonava
piispévkova organizace Z&eni sluzeb pro Ministerstvo vnitra - Podnik iied pée.

Souwasny majitel je spotmost TEMPARANO, a. s., ktera byla zapsana do obactmd
rejstiku 26.0unora 2008.

Zatizeni sluzeb pro Ministerstvo vnitra - Podnik iled pée je gispivkovou organizaci.
Jejimi provozovnami jsou la#ské ustavy v Karlovych Varech, Marianskych Léaznich,
FrantiSkovych Laznich a Lubavicich, jejichZ pracovnici maji bohaté a dlouhélekusenosti

s poskytovanim vysoce odborn&e&sem svym hosm.

Vedle kvalitni nabidky hotelového ubytovani z&jig predevsim rehabilitani pobyty, etns

lazeaské &by pojis€ncim vSech zdravotnich pofi@ven i samoplatc

Pojis€énci zdravotnich pojifoven mohou vyuZivat kit komplexni lazaskou péi (KPL,
hrazenou v plném rozsahu zdravotni pmiou) nebo fispivkovou lazéskou péi (PLP,

pojistovnou jsou hrazeny naklady na vy&ei a l€eni).

V piipac individuaini objednavky nabizi Laiské |&€ebné Ustavy MV samoplateckou
lazeiskou péi a rehabiliténi pobyty (SM, hrazené v plném rozsahu objednatelem

V ramci vSech typ lazaiské a rehabiliéni p&e jsou realizovany 7 - 28 denni (event. i delSi)

pobyty, které je vzdy mozné upravit dle osobnikémp pacienta.

Vysoky servis pro klienty, profesionalni UrdveSech pracovnika v neposlednfact také
moznost poskytnout é&ni ve vSech indikaich skupinach ffispiva k upevaéni zdravi
lazeiskych hosi a je nepochybh divodem, pré se \tSina z nich rdda do Haeni
Lazaiskych I&ebnych Ustav MV vraci.
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Vykonny teditel spolu s generalnireditelem a &etni organizuji a vedou celou
spol&nost TEMPARANO, a. s. Tato spdleost vlastnictyti provozovny: lazaésky dim
HUBERT v Luh&ovicich - Pozlovicich, lazesky dim TOSCA v Karlovych Varech,
Lazeisky dim LUNA v FrantiSkovych laznich a lagsky dim MERCUR v Marianskych

laznich.

4.1 Lazaisky dam Hubert

Lazeisky dim Hubert existuje uz 25 let. Prvnim majitelem talwonu byl Lazésky |&ebny

Ustav Ministerstva vnitra pod nazvedarizeni sluzeb pro Ministerstvo vnitra.

Lazeisky dim Hubert se nachazi na jihu Moravy v malebnérgstatku Luhaovice —
Pozlovice v blizkosti igsta Zlin. Mesteeko lezi v udoli, obklopené lesy, horami a pohadkovo

piirodou Bilych Karpat.

Lazeisky dim Hubert je nyni novzrekonstruovany a disponuje 1iZky, které se nachazeji
v prvnim poschodi. Také vlastni ¥izgemi své provozovny sportovni centrum, vinarnu, ba
restauraci a wellnessizzeni.

Sportovni centrum se sklada z krytého bazénu d#twentra, posilovny, sauny a soléaria.
Restaurace fite nabidnout 7 drahkuchyni.

Druhy kuchym:

bezlepkovageska, diabeticka, dietni, evropska, moravska, aegeiska

Wellness z#izeni a fithess centrumttbe poskytnou Sirokou nabidku sluzeb:

cviceni v bazénu, dechova ¢eni, diatermie, dietoterapie , EKG, elektroforézagdogenni
dychani, posilovna, gymnastika, inhalace , iontédar kineziologie, klimatoterapie, koupel
aromaticka, koupel bylinna, koupelové idst, koupel perlékova, koupel firodni sirna,
koupel girodni uhltita, koupel pisadova, koupel sucha plynova, koupélwa / whirlpool,
kryoterapie , kyslikova tiba, laser, laserova maskacdbny tlocvik , |ékaska konzultace,
magnetoterapie , masaz aromaticka, masékdva, masaz klasicka, masaz ¢bje, masaz
podvodni, masaz reflexni, masaz sportovni, otuZov@arafinoterapie , pitna kura

minerélnimi vodami, plynové injekce , psychoterapieshabilit&ni cviceni, rehabiliténi
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plavani , sauna, solarium, spirometrické vkeeit terénni pohybova dBa, ultrazvuk,

vySeteni ORL, zabal raSelinovy, z&bal rukou parafin@&eni infraéervenymi paprsky

Mimo jiné také poskytuje :

napojovy automat, ostrahu, prodej upominkovyé¢bdp®ta, pijéovna spoléenskych her,
puj¢ovnu sportovniho vybaveni, telefonni automat, Ugnhaennych fedneta

Nedaleko toho Zé&zeni se nachazi mnohdilpzitosti pro vyuZziti volnéhgasu.

Nap‘iklad:
* Luh&iovice - vodni nadrz [1km]
* Muzeum Luh&ovického Zalesi [2km]
* Elektra - galerie [2km]
» Stary S¥tlov - pozistatky hradu [3km]
» Valcovy mlyn [7km]
» Stopné - Mstské muzeum [9km]

* Bojkovice - bojkovicka natna stezka [10 km]

4.2 Organizani struktura lazenského domu HUBERT

V lazeiském domt HUBERT jsou pracovnici zazeni podle modelu funkcionalni
struktur viz obrazek 3. Tento model je v &asné dob pro tuto provozovnu vyhodny.
Docasnymieditelem lazeéského domu HUBERT se stal vykoniigditel celé spolaosti
TEMPARANO, a. s. Vzhledem k tomu, Ze ma tato spubstétyti provozovny, neni mozné
se plr& vénovat jen jedné z nich. Proto vykonieditel dojizdi do lazeského domu HUBERT

pouze jednou za tyden, abyiidil vSe potebné.
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Obréazek 3 — Personalni struktura lazéského domu HUBERT

[Reditel laz&ského domu Hube]t

Zdroj: Autorka

Zanmgstnanci lazeského domu HUBERT

Lazeisky dim Hubert poskytuje kvalitni géprostednictvim svych zagstnand. Kteri maji
bohaté a dlouholeté zkuSenosti s poskytovanim eyedborné pe vSem svym klierim.
Zaméstnanci jsou rozteni do ¥ provoZi. Kazdy provoz ma svého vedouciho pracovnika,
ktery odpovida za dab a kvalit odvedenou praci ve svém atiehi. Vedouci stravovani
odpovida za praci svych kudiia ¢iSnic, pomocné sily v kuchyni, diabetické sestry a
barmanky. Vedouci wellness centra odpovida za tkéaliodvedenou praci maser
rehabilit&nich sester, 1€ka a fyzioterapeut Vedouci provoa odpovida za praci vsech
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ostatnich zagstnand Gcetni, recepni, drzby, pokojskeé, nutmiho terapeuta a ubytovaciho

referenta. VSichniit vedouci jsou pak odpeudniiediteli lazéiského domu HUBERT.
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5 Posouzeni satasného stavu podniku po strance lidskych

zdroju

5.1 Ziskavani a vy®r lidskych zdroja

Zanmestnance do lazského domu Hubert vybira vedeni celé spobesti
TEMPARANO, a. s. nasledujicimi #poby. Pokud se jedn&a o niZSi pozici hapgcegni ci
uklizetky, vybira feditel pracovniky z vlastnich zdfojpor. podle doporteni svych
zanestnand. V pripad, Zze neni vhodny uchaze vlastnich zdrdj obrati se na pracovni
Grad.

Pokud se jedna o vyssi funkci, vypiSe seévghé iizeni (konkurz). Z phlaSenych

kandidat vyberereditel toho, kdo ma nejlepstguipoklady pro danou funkci.

5.2 Hodnoceni pracovnik

Hodnoceni pracovnik zvlast pak jejich spokojenost s praci, se v list@m don
neprovadi. Vedeni to v stasné dob nepovazuje za nutné. Zastnanci, pokud &co
potrebuji, ¢i s recim zasadé nesouhlasi, obrati se na vedeni a vedeni tytolgmgb

operativre resi.
5.3 Odnginovani a zanéstnanecké vyhody

Odmenovani zamsstnand je v lazeéiském domd Hubert zasadni problém. Systém
odmenovani byl gevzat od pedchoziho provozovatele Lawkych I&ebnych Ustalw
Ministerstva vnitra. Ministerstvo vnitra odiifovalo své zagstnance podle tarifni soustavy
dle zakoniku prace afipavalo Gzné giplatky. Nagiklad 13. plat, fispévek na dovolenou
nebo ¥rnostni giplatek.

V souwasné dob jsou zandstnanci odrénovani podle tarifni soustavy dle zakoniku
prace a dale je jim vyplaceno osobni ohodnocendr Yarifni soustavy je uveden Yijpze 3.

Tento zmisob ohodnoceni vSak néie dostaténé ohodnotit zarmsstnance, ktié vykonavaji
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nad ramec své pracovni naflrvV tomto @ipact dostavaji tito zawstnanci vysSi osobni

ohodnoceni.

5.4 Motivace pracovnili

Motivace zamistnan@ neni uspokojiva. Je to zavimo zpisobem odmmovani a
prevzatou finatini ztratou z minulych let.  Zafstnanci jsou motivovani pouze osobnim
ohodnocenim, které dostavaji s vyplatou mzdy. Osohndnoceni neni vysoké. Visledku
pievzaté ztraty z minulych let spotest neposkytuje jiné formy odimy.

V nasledujicim roce bude spohmst zava&t dalSi motivani prvky, které by iy
zanmestnance motivovat k vysSim vykim. Motivatnimi prvky mohou byt 13. plat, prémie,
vySSi osobni ohodnocenifigeivky na dovolenou atd. Tyto motisai prvky se nebudou
vyplacet pravidel®, ale jen v pipact dol‘e odvedené prace.

Vedeni spolénosti TEMPARANO, a. s. se snaZzi vyvarovat chyb,réteavedl
Lazeisky I&ebny Ustav Ministerstva vnitraiétlichozi majitel poskytoval fingni odneny
vSem pracovnikm bez rozdilu.Tzn.: zandstnanec, @& pracoval lépeci hure, své osobni
ohodnoceni¢i prémii vzdy dostal. Tento Zgob odngnovani nemndl v zadném fgpad

motivasni efekt.

5.5 Moznost vzalavani

Moznost vzdlavani je v tomto ldzeském dom zajiS€n4 a nutna. Personal se musi
neustale vz&élavat a zdokonalovat v pracovnich postupech, metoda pgitacovych
softwarech, nelityto znalosti jsou pro spravny chod lagkého domu nutné.

Spoleénost TEMPARANO, a. s. plati svym zastnaném pri vzdélavacich kurzech pobyt,

dopravu a stravovani.
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5. 6 Vyhodnoceni dotaznikového S&tni

5.6.1 Spokojenost zagstnanai

Z dotaznikového S&ni spokojenosti zakgstnand vyplyva ze, celko¥ jsou s praci
spokojeni. Z dalSich otazek vyplynulo, Ze jsou é&speni hlav s odnéginovanim
a s nadprmérnym mnozstvim prace oprotigrichozim l&tm.

V letoSnim roce doSlo k plnému vyuziti veSkeré kiydazaiského domu. #&dchozi
majitel Ministerstvo vnitra zaznamenavabprrnou obsazenost lazského domu cca 60 lidi
za sezonu. Klienti jezdi na ozdravné pobytyasgji na ¢trnact dni. S kapacitou lazského
domu 72 hzek a pi piijmu 60 lidi na 14 dni, se vSichni klienti ubytomatomto dong
a proto nedochazelo k problém.

V sowasné dob, kdy viastni lazesky dim HUBERT spolénost
TEMPARANO, a. s. se obsazenost tohot#izami zvySila na 160 lidi za sez6nu.¢Bo
klienti nactrnact dni pobytu v tomto #aeni se vice nez zdvojnasobilii@dem byla snaha
o zvyseni finatiniho zisku a snizeni ztrat z minulych let. Byloyeaitné intenziv§Si cestou
piejit ze ztraty do zisku. Vhodj$i zpisob nez navySeni kapacit |&ského domu v s@asné
dok® nejde. Tato situace a na8mé vytiZzeni pracovnik vyvolalo napjatou atmosféru na
pracovisti, coz ovlivnilo plynuly chod celého l@sého domu.

V restauraci tive gipravovali zandstnanci snidani, @lol a veefi pro jednu skupinu.
Nyni se musi v jidethna snidani, olil a veéefi vystridat i skupiny. Personal neni schopen
pripravit rychle stoly tak, aby se klienti v klidujedli a stihli swij denni program.

Wellness centrum bylo naprostteplrené. Klienti nemohli v klidu relaxovat. Mais¢
rehabilita&ni sestry, fyzioterapeuti a dalSi persondl wellmressra pracovalipsas, jen aby
uspokojil poteby kazdého pacienta, ktery byl na dany den objed@ély rekre&ni pobyt se
staval velice nefliemnym a hektickym.

Jedna fietina klieni musela byt ubytovana mimo lasky dim HUBERT,

v soukromi. Na l&bné procedury a stravu dochazeli doit&kého domu.

Dotaznikové Séeni bylo provedeno nedjiye u zamistnand a poté i u klient

lazaiského domu.
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5.6 2 Dotaznikové Sétni pro zangstnance
Otézka 1 - Jak dlouho v lazéském don® pracujete?

Z vyslediki dotaznikového Smini je Zejmé, Ze nadpolotmi tSina t. 28
responderit (85%) pracuje v lazském domt HUBERT déle nez 3 roky. To znamena, Ze
vétSina zamistnandé pracovala pod Ministerstvem vnitra a pdeyzeti spolénosti

TEMPARANO, a. s. v podnikuistala. Dale pak bylo zji&ho, Ze 2 (6%) zaastnanci pracuji
v tomto lazéském dond 1 — 3 roky a 3 (9%) zafstnanci do jednoho roku.

Jak dlouho v l&ze nském dom é pracujete?

@ do 1 roku
B 1- 3roky
O déle nez 3 roky

85%

Zdroj: Autorka
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Otazka 2 - Myslite si, Ze ma laaesky daim HUBERT problémy s ¥izenim lidskych zdroji

(zaméstnanai)?
Touto otazkou bylo zjigho, Zze 24 % zawsstnand si povSimlo problému 8zenim

lidskych zdroji v lazeiském domi. Nadpolovéni vétSina 76 % zawstnand si mysli, Ze

lazaisky dim Zadné problémyi$zenim lidskych zdrdj nema.

Myslite si, Ze ma Laze nsky d im Hubert
problém s F¥izenim lidskych zdroj a?

24%

8 ano
H ne

Zdroj: Autorka

Otazka 3 - Jste v tomto zaréstnani spokojen (spokojena), pokud ne pro

88 % zamistnand odpowdelo, Ze je se svoji praci spokojeno, je to pro h&kg dim
HUBERT vyborny vysledek. Jegimé, Ze ¥tSina zamstnand je spokojena se svoji praci i
za stavajicich néfznivych podminek, oprotiipdchozim I&m. Pouze 12 % zatstnand je
se svoji praci nespokojen a to hlaendivodu odnénovani a déasné nefitomnosti Iékée ve

wellness centru.
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Jste v tomto postaveni spokojen(a)?

12%

O ano
B ne

88%

Zdroj: Autorka

Otéazka 4 — Jste spokojeni se figobem odmEnovani?

Zgrafu jas# vyplyva, Ze pevazna wSina zamistnand je nespokojena
s odngénovanim 91 %. Zsob odngnovani je jednim z nefiSich tzkosti, které lazesky
dam zaznamenal. Pouze 9 % zZetmand je spokojeno s odéovanim. \&tSinou se jedna o
brigadniky nebo sezdni pracovniky.

Jste spokojenise zp Usobem
odm énovani?

9%

O ano
B ne

91%

droj: Autorka
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Otazka 5 - Pokud ne, co vam v tomto systému chybi?

Dvaceti ¢tyiem zandstnan@m v systému odghovani chybi pedevSim fiplatek za
piekratenou kapacitu celého l&mkého domu. # primérné obsazenosti laaského domu
zamgstnanci nepozadujitiplatek.Ctyti zamsstnanci si sZuji na nizké osobni ohodnoceni za
této situace. il zaméstnanci jsou nespokojeni s odebranim 13. platuva zéingstnanci by

uvitali piiplatky za pesasy.

Pokud ne, co Vam v systému chybi?

pFiplatek pfi 13. plat osobni pFiplatky za
zvySené ohodnoceni  prescasy
kapacité

Zdroj: Autorka

Otéazka 6 - Jakym zpisobem jste motivovani?

Odpowd na tuto otdzku byla jednoztr@. VSichni zarmsstnanci odpoddéli, Ze je

zanestnavatel nemotivuje. (viz 5.6 Motivace z&stmand)

Otazka 7 — Jaké je VasSe pohlavi?

Z vysledku dotaznikového $eni je Zejme, Ze 88 % respondénsou zde zawstnané

zeny. 12 % respondénfsou muzi.
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Rozlozenirespondent G podle pohlavi

12%

O muz

B Zena

88%

Zdroj: Autorka
Otazka 8 - Do jakeé ¥kove kategorie spadate?

V tomto lazéiském dom pracuje nejvice zakstnané 61 % ve ¥ku 41 — 50 let, 15 %
zanestnand ve wku 50 let a vice a po 12 % zastnanci ve ¥ku 21 — 30 let a 31 — 40 let.

Do jaké v ékové kategorie spadate?

15% 0% 12%

@ do 20 let

m 21— 30 let
O 31 -—40 let
O 41 - 50 let
m 50 let a vice

61%

Zdroj: Autorka
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5.6.3 Dotaznikove Séeni pro klienty

Otazka 1 - Prat jste si vybrali pravé tento lazaisky diam?

Nejvice respondefit (26) jezdi do tohoto lanekého domu na dopafeni vedeni
podniku. Deset respondéntnavstvuje toto z#éizeni z dvodu dobrych spokojenosti
z minulych pobyid, osm respondefitsem jezdi na dopo¥ani gatel, Sest respondeénsi
vybralo toto z&zeni z inzeratu na internetu & pesponderit si vybralo tento lazesky dim

na dopordeni od pojisovny.

Pro ¢ jste sivybrali prav é tento laze nsky d am?

30 26

25

20 +

15 10

(e ¢]

10 1 6 5

spkojenostz doporu¢eniod zinternetu  doporu¢eniod doporuéeniod
minula pratel podniku pojistovny

Zdroj: Autorka
Otazka 2 - Jak¢asto vyuzivate sluzeb laaeského domu?

Nejvice klieni 64 % nav&tvuje lazéisky dim HUBERT pravideld. A to z tiznych
divodu. Buf' jim je tento lazasky dim doporden pojifovnou nebo fidélen

zantstnavatelem a v neposledfsick se k tomu klient rozhodl sam. Nepravideljezdi do
tohoto zdizeni 36 % klient.
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Jak €asto vyuzivate sluzeb laze nského domu
HUBERT?

m 36%

pravidelné

m nepravidelné

64%

Zdroj: Autorka

Otazka 3 — Jaky byl prvni dojem z nav&vy lazeiského domu?

Nejvice klienfi 37 % n¢lo z prvni navaivy dobry dojem, 20 % klieftnedostatény
dojem, 18 % klient vyborny dojem, 16 % Kkliefit velmi dobry dojem a 9 % Kklieft
dostatény dojem. Klienti s nedostateym prvnim dojmem byli hlavhti, ktefi navstivili
lazaisky dim tento rok poprvé (r. 2010). Projevili se zde péaty, které vznikly v dsledku
zmen po Fevzeti provozovny novym majitelem viz. kapitola Sgokojenost zadstnand.

Jaky byl prvni dojem z navst évy laze nského domu

HUBERT?
20% 18%
@ whborny
9% m elmi dobry
0O dobry

16% O dostate€ny

m nedostatecny

37%

Zdroj: Autorka
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Otazka 4 — Jak jste byli spokojeni s celkovymi slddami lazeiského domu?
Z dotaznikového Sini je patrna 91 % spokojenost s celkovymi sluzbaneiského

domu. 9 % nespokojenost. To znamena, Ze v celémawzéim centru odv&d zamsstnanci

vybornou préci.

Jak jste byli spokojeni s celkovymi sluzbami
lazenského domu?

9%

O ano
B ne

91%

Zdroj: Autorka

Otazka 5 - Pokud ano, co se Vam nejvice libilo?

Nejvice klienti je spokojeno se stravou, dale pak s personalera stgné urovni

hodnoti bazén a rehabilitai procedury.
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Pokud ano, co se Vam nejvice libilo?

a4
oH

35
30 ~
25 -
20

15 9
6 6
10 +
5 -
0 -
bazén strava rehabilitaéni personal
procedury

Zdroj: Autorka

Otazka 6 - Pokud ne, €im jste byli nespokojeni?

Pozitivni zjiséni je, Ze 33 % kliefit nema s lazeskym domem Zadny problém.
Naopak 27 % Klierit ma problém sigkraienou kapacitou, 16 % kliehtje nespokojena
s ubytovanim mimo lazsky dim, 13 % klient je nespokojeno s dasnou nefitomnosti
lékare, 7 % klient si s€Zuje na nevyhovujici vybaveni pokoje a 4 % klieneni spokojeno

s vybavenim bazénu.
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Pokud ne, s ¢&im jste byli nespokojeni?

16%

@ bydleni mimo hotel
7% m newhowijici pokoj
O wbaveni bazénu
4% 0O nepfitomnost Iékafe
3% m kapacita

@ nic

27%

Zdroj: Autorka

Otazka 7 - Jak jste spokojeni s pistupem personélu?

Z této otazky vyplynulo, Ze vedeni l@&as&ého domu rive byt se svym personalem

spokojeno. 89 % bylo s personalem spokojen, poliZé I1spokojeno nebylo.

Jak jste byli spokojeni s personalem?

11%

@ pfijemné

| nepfijemné

89%

Zdroj: Autorka
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Otazka 8 — RozloZeni respondeiitpodle pohlavi?
Z vysledku dotaznikového $ehi je Zejmé, Ze tento laasky dim navst¢vuji hlavre
muzi ( 87 %). Mvodem je ta skutamost, Ze l4zeské pobyty jsou také nabizeny statnim

zamestnand@m, ktei maji na tento druh pobytu narok ( policie, kBsiTito klienti tvori

vétsinu ubytovanych.

Rozlozenirespondent G podle pohlavi

13%

O muz
B Zena

87%

Zdroj: Autorka
Otazka 9 - Do jaké ¥kové kategorie spadate?
Tento lazésky dim navsgvuje 74 % klienk ve wku 50 let a vice, 15 % klieintve

véku 31 — 40 let, 9 % kliedtve wWku 41 — 50 let a 2 % kliehitve wku 21 — 30 let. Tento

lazeisky dim nenav&tvuiji Zadni klienti ve ¥ku do 20 let.
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Do jaké v ékové kategorie spadate?

74%

@ do 20 let

m 21 -30 let
O 31-40 let
O 41 - 50 let
m 50 let a vice

Zdroj: Autorka

5. 7 Rizeny rozhovor sieditelem lazaiského domu HUBERT

Otazky kladené ngeditele lazaského domu
1) Jaké problémy vidite v laském dor§ HUBERT?
2) Jakym zjppsobem vybirate své za&stinance?

3) Provadite hodnoceni spokojenosti 2zamana?

4) Pokud ano, jakym #igobem?

5) Pokud ne, pr®

6) Jak odmsnujete zamstnance?

7) Jak motivujete zadstnance?

8) Jakym zppsobem umoiujete svym zakstnan@m dalSi vzdlani?
Odpowdi ziskané odeditele lazaského domu

1) ,Problém vidim v odmfovani. Odmgnovani je tady plosné proto neohodnoti kazdého

zanestnance individuakh Tento systém od#&iovani jsme pevzali od pedchoziho majitele
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Ministerstva vnitra. Ministerstvo vnitra odiiovalo podle platovych tabulek aigavalo
raizné motivéni prostedky. Napiklad 13. plat, fiplatky na dovolenou.

Nyni k odneénovani podle platovych tabulekipojujeme je&t osobni ohodnoceni za deb
odvedenou practi zlepSeni postupu prace. Jegiordd zde existuje fond kulturnich a
socialnich pdeb. Potebovali bychom vymyslet jiny fgob odmdnovani, ale zatim se
vyporadavame sidezitejSimi problémy.”

2) ,Zalezi na jakou funkci hledame z&stnance. Pokud na provozni praci ihapklizetku,
recegni, tak vybirame z vlastnich zdéojpogipact oslovime #iad prace. Na vyssi funkci
pak vypisujeme konkurzitizeni.”

3) ne

4) /

5) ,Neprovadime. ProtoZze to zatim neni nutné. Nilsilanijak zvlag nestzoval. Pokud
zamestnanci gco potebuji, tak si o to pozadaji a my jim vyhovime."

6) ,Podle platovych tabulek. Mame v planu poskytnd8. plat a zvySit osobni ohodnoceni
shazivym a produktivnim zafstnaném.”

7) ,Nepostupujeme jako nasStemchidci, kteti poskytovali 13. plat, fpplatky na dovolenou,
vérnosti fiplatek. To podle nds neni motivace, protoze tydoxmy dostali zarsstnanci
vzdy. My motivujeme za®stnance aZz po odpracované praciifjmt za réjaké zvlastni
zasluhy zvySujeme osobni ohodnoceni.”

8) ,Musime umo#ovat dalSi vzdavani Iékaim, &etnim, rehabilitanim sestram a
maseiim. Platime cely Skolici den jako pracovni deet® dopravy autobuseri vlakem a

stravné.”
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6 Navrh ramcovych znén

Na zéklad dotaznikového Sini a rozhovoru &ditelem lazeéského domu se doSlo &mto

Zaeram.

Vybér a ziskavani zanéstnanai. K prijimani novych zamstnand lazeisky dim
nevyuziva personalnich agentur, ale pouzivétMazdroje. Pokud se jedna o poziciiap
receg@ni, vykonnyieditel vybira vhodného pracovnika ve svém vlasiodaniku, pop. podle
doporweni svych zagstnand. V krajnim gipact se obréti na pracovnfad.

V piipact vybéru a ziskavani lidskych zdiojje mozno povazovat tentoigob za vhodny.

Hodnoceni zandstnanai. JiZz z rozhovoru s vykonnyrfeditelem spolénosti
TEMPARANO, a.s. bylofeteno, Ze se hodnoceni z&tmand neprovadi. Hodnoceni
zanestnand a jejich vykonu neni prozatim nutné. Ani zZsmtmanci nepoc€uji potrebu
periodického hodnoceni jejich prace.

Mayerova, Rzi¢ka, Raisova (1998) ve své knize usjipdze hodnoceni pracovnik

je jednou ze zakladnich personalni¢innosti vedouciho.Reditel by tedy mil své
zanestnance hodnotit alespojednou r@né¢ a tim je stimulovat k vySSimu pracovnimu
vykonu. Vysledky hodnoceni musi bytegloZzeny k vyjateni samotného zafstnance a ti
maji pravo domahat se 2Zny v hodnoceni a argumentovat veijsprosgch, jak uvadi
Koubek (2004).

Navrhovala bych tedy, zavést kompletni systém boeni zamistnand. Hodnoceni
zameéstnand a hodnoceni pracovniho vykonu by bylo hodnocemty kazdého fil roku.
Hodnoceni by probihalo formou osobnich pohévaantstnané se zamistnavatelem.
Konzultoval by se zde pracovni vykon zsimance a jeho spokojenost s pracovni pozici.
Zamestnanec ma pocit, Ze se o jeho praci ggmavatel zajima a to se mu stadva motivem
k vySSim pracovnim vykdim. Zangéstnanec budeipsré védét co dEl4 spravi a v jakych
oblastech by @ zlepSit. Obzvl&S proto, Ze vysledky hodnoceni se odrdzeji v jeho

odmsnovani.
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Ve treti oblasti je FeSeno odniovani. V sowasné dob jsou zamisthanci
odnmenovani podle tarifni soustavy dle zakoniku prace &e de jim vyplaceno osobni
ohodnoceni. Tarifni soustava se sklada z 12 platowtumia a 16 platovychitd. Plat je
vyplacen zaréstnanci podle toho, jakého dosahl &tami a kolik let ma odpracované praxe
v daném oboru. Kazdy zastnanec si rive lehce dohledat vjakém tarifnim stupni se
nachazi a jaky mu bude vyplacen plat.

Reditel lazéského domu je toho nazoru, Ze by sél kompletré piepracovat zfisob
odmenovani. Mysli si, Ze odshovani podle platovych tabulek j&ils ploSné a nedokaze
ohodnotit, kazdeého zafstnance zvl&s

Zameéstnanci si na vyplatu podle platovych tabulek nipha¥ nestzuji. Uvitali by, ale
zvySeni osobniho ohodnoceniiigad prekraieni kapacity lazeského domu.

Zde je mozné ponechat vyplaceni platu podle tagtistavy. VhodnynieSenim by bylo

osobni ohodnoceni, dle kvality odvedené pracectupdoytovanych Klierit.

Motivovani zaméstnanai. JiZ z rozhovoru s vykonnyifeditelem spolénosti
TEMPARANO, a. s. byloreteno, Ze zawstnance nijak nemotivuji. Tento nazor sdili i
zanestnanci lazaského domu. Lazsky dim HUBERT byl minuly rok ve finaini ztrat a
proto nebyly k dispozici Zaddné motiird prostedky. Tento rok provozovna vykazala jiz
financni zisk. Zanmdstnanci upednosituji motivaci pewznim vyjadenim. Proto i osobni
ohodnoceni Ize povazovat za motimaprvek.

Navrhuji tedy zvySeni osobniho ohodnoceni kazdéamgtnanci bez ohledu na pozici,
kterou zastava v la#ekém dom. A nasleds individualni zvySeni osobniho ohodnoceni za
kazdou nadgmeérnou kvalitre odvedenou pracovrtinnost. V gipac nekvalitré odvedené
prace, ¥etre nevsticnosti, a nefljemneho vystupovani ke kligih, se bude sniZzovat osobni
ohodnoceni. Dale pak se budou vyplacet niadoé piplatky @i prekratené kapac#
lazeiského domu tj. viflpad prekrateni kapacity 72 tzky. V nasledujicich letech bych
navrhovala i poskytnuti jednordzového fitaino daru za odpracované rokyikPad.: po 15
letech — 1.500,- po 20 letech — 3.000,- po 25 leted.500,- atd.

A v neposlednitact by mél byt schopny vykonnyeditel vyuzit i nematerialni stimuly, tj.

slovre ohodnotit veSkerou praci svych zéstnand.
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Mrivriw s

DalSi vzdlavani zaméstnanai. Vzdélavani zanistnand je jednou z nejilezitéjSich
¢innosti vtizeni lidskych zdrdi. Personal se musi neustale &tadat a zdokonalovat
v pracovnich postupech, metodach &i@ovych softwarech, nelsotyto znalosti jsou pro
spravny chod lazského domu nutné.

Lazeisky dim paada pro své zagstnance nejiznéjSi typy Skoleni a to od
povinnych kazdorénich Skoleni pes obnovujici kurzy znalosti z&stnandé po zvlastni
specializované kurzy. Zatstnanci jsou s timto systémem spokojeni.

V tétocinnosti bych Zadné zény nenavrhovala.
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7 Zaver

V souwasné dob jiz nikdo nepochybuje o tom, Ze lidé rozhoduji epi$nosti
organizaci a ze jejichizeni rozhoduje nejen o tom, zda organizacejasple zda ttbec v

turbulentnich podminkach stasného sita prezije.

Bakaldska prace a vyzkum s ni spojeny jsou &any na systérizeni lidskych
zdroji ve vybraném podniku. Vybranym podnikem se stalav@gzovna spoknosti
TEMPARANO, a. s., lazssky dim HUBERT. Obsah prace se z#noje na analyzy
ziskavani a vylr lidskych zdroji, hodnoceni zasstnané a jejich vykonu, odrmovani a
zanestnanecké vyhody, motivace z&tnand a vzdlavani zamistnand. V praktickécasti
se pomoci dotaznikového #&ii a z rozhovoru s vykonnynteditelem spokénosti
TEMPARANGO, a. s. zjifoval staviizeni lidskych zdrgj. Dotaznikového S&ni se zdastnili
zamestnanci lazeského domu i jejich klienti. Nasledovalo posouzeiisttnych informaci a
navrzeni zran pro zefektivini tizeni lidskych zdrdg.

V analyze vybranych okruh fizeni lidskych zdrdj byl nalezen nedostatek
v hodnoceni a v od#&iovani zanistnané. Vykonnyteditel spolénosti TEMPARANO, a. s.
uved|, zgisob odmdnovani je kléovym problémem lazeského domu HUBERT. Zagstnanci
ho vSak za kfiovy problém nepovazuji. Ti povazuji za hlavni péwbl praci pesas.
Spol&nost se shazi neustale ¥avat své zakstnance v novych postupech a tyto postupy
uvadt do praxe. Navrzena opahi maji pouze doplnit stavajici systém, ktery jezno

povaZovat za vyhovujici.

V oblasti vylEru a ziskavani za#stnan@ nebyly navrzeny Zadné 2my. Kolektiv je
tu dolie spjaty a ve vSem si vychaziivst

V oblasti hodnoceni pracovrika jejich vykonu bylo navrzeno zavést kompletni

systém hodnoceni zastnané a to formou osobniho pohovoru.

V oblasti odnénovani bylo navrzeno ponechat vyplaceni platu ptatiéni soustavy a

zvysit osobni ohodnoceni, dle kvality odvedené @aapdétu ubytovanych Klierit
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V oblasti motivovani zagstnan@ bylo navrzeno zvySeni osobniho ohodnoceni
kazdému zawstnanci, bez ohledu na pozici, kterou zastava enkk@m doni. Nasled® i
individualni zvySeni osobniho ohodnoceni za kazdmdptimérnou kvalitni pracovnéinnost.

V piipac nekvalitré odvedené prace se bude osobni ohodnoceni sniZzovat.

V oblasti vzalavani zamistnandé nebyly shledany zadné problémy, které by bylo

tkreba napravit.

Klienti lazeiského domu HUBERT jsou velmi spokojeni s personaeisou toho
nazoru, ze zawsstnanci odvagi kvalitni praci a jsou veliceifjemni a vsticni k potebam
klienta. Klienti si mysli, Ze za tak did odvedenou praci, by jim da nalezet zarovei

odpovidajici finatini odnena a slovni uznani.

Veiim, Ze spolénost TEMPARANQO, a. s. a jeji provozovna bude i nad&alitnim a
aspsnym lazéskym zaizenim, do kterého se vzdy budou vsSichni klientdi raracet.
Doufam, Ze se jim podapokraovat ve zdokonalovani vSech svych aktivitgetrns rizeni
lidskych zdroj.
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8 Summary

This Bachelors work and the research connecteditatie focused on the system of
personalistics in the company of TEMPARANO, ahe. $pa house HUBERT. Next to the
quality offer of the hotel acommodation the spad®oaffers rehabilitation acommodations,
including spa cure for those insured with all heatisurance companies and for those who

pay by themselves.

This work is focused on the analysis of gathering selection of human resources,
evaluation of employees and evaluation of theifquarance, rewarding and the benefits of
employees, motivation of employees and theis edutarhe informations here were

gathered using the queries and interviews wittdirextor of the company.

In the department of selecting and gathering thpleyees there were no changes
offered. The colectiv is getting along well togethad everyone is helping each other.

In the department of evaluation of employees amcetlaluation of theirs performance

| offered to make a complete system of employeduatian in the form of personal dialogue.

In the department of rewarding we offered to kdepdurrent salary payments
according to the tariff system. We also offerethttzease personal evaluations according to

the quality of the work and the number of acommedatients.

In the department of the employee motivation wereffl to increase personal
evaluation for every employee regardless the postite has in the spa house. Then we also
offered to improve individual personal evaluation €éach work activity made above average.

The personal evaluation will decrease in the capear-quality work.

In the department of the education of employeetivere found no problems that

would need fixing.
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10 Frilohy
10.1 Rilohy 1 - Fotografie z lazéiského domu HUBERT

g T
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10.2 Filoha 2 - Dotaznik pro zanéstnance

1) Jak dlouho v lazeriském domé pracujete?
e do1lroku e déle nez 3 roky
2) Jakeé je vaSe postaveni v lazefiském domé (v jaké funkci pracujete)?
v hotelu jako :
v restauraci jako:
v lazenském/ sportovnim zafizeni jako:
3) Jste v tomto postaveni spokojen (spokojena), pokud ne pro¢.
e ano * ne
proc?
4) Jste spokojeni se zplisobem odménovani?
* ano * ne

5) Pokud ne, co Vam v tomto systému chybi?

6) Jakym zplGsobem Vé&s motivuji?

e  pfispévky na e osobni
dovolené ohodnoceni

* moznost pracovniho *  prispévky k rekrea¢nim
postupu pFilezitostem

» jiné

7) Myslite si, Ze ma lazefisky ddm HUBERT problémy s fizenim lidskych zdroju

(zaméstnancu)?
e ano * ne

8) Jste
e  muz e Zena

9) Do jaké vékové kategorie spadate?

e do 20 let 31-40 let .
e 21-30Ilet e 41-50Iet

50 let a vice
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10.3 Filoha 3 — Dotaznik pro klienty

1) Pro¢ jste si vybrali pravé lazensky dim HUBERT?

e spokojenost z minula e Zinternetu
» doporuceni pod pratel « zrekreacnich letaki

2) Jak Casto vyuZzivate sluzeb lazenského domu HUBERT?
e pravidelné e nepravidelné
3) Jaky byl prvni dojem z lazeriského domu HUBERT?

velmi

e vyborny dobry

dobry + dostatecny * nedostatecny

4) Jak jste byli spokojeni s personalem lazeriského domu HUBERT?
e ano * he
v hotelu :
V restauraci :
v lazenském/ sportovnim zafizeni :

5) Pokud ano co se Vam nejvice libilo?

6) Pokud ne, s &im jste byli nespokojeni?

7) Jak jste spokojeni s pFistupem personalu?
e pfijemné
e nepfijemné

8) Jste

e muz * Zena
9) Do jaké vékové kategorie spadate?

e do20let e 31-40let e 50 let avice
e 21-30Ilet e 41-50Ilet
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10.4 Hiloha 4 - Tarifni soustava

Rozdily v platovych tarifech v sodasnosti a v fedlozeném navrhu
s Winnosti od 1. ledna 2011

Rozdily ve stupnici platovych tarifa podle platovych ¥id a platovych stupia pro
zameéstnance

uvedené v 8 5 odst. 1

(v K& mésiéné)

cet let Platova tida

Fitatelné

raxe 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Il rokt 1450] 1330, 1200 1070 900 730 540 360 220 110 50 80 180 370 |
) 2 le 1210} 1070 910 750 560 360 140 -70 -260 -400 -510 -530 -480 -350
) 4 le 950 790 610 420 190 -20 -280 -530 -750 -940| -1090| -1160{ -1170| -1080
) 6 le 680 500 290 80 -180 -430 -720( -1000] -1270[ -1500| -1690f -1810, -1870| -1850
)9 le 400 200 -40| -270| -560| -840| -1170| -1490| -1800| -2080| -2310 -2480| -2610| -2640
121le 110{ -110| -380| -650( -960| -1280 -1640 -2000| -2350f -2680| -2970 -3190f -3370| -3470
151e -190| -450| -730| -1030| -1380f -1720| -21304 -2520/ -2920| -3300f -3640| -3910| -4160f -4330
19 1le -500 -790| -1090| -1420] -1810f -2190| -2630f -3070| -3510{ -3940| -4330[ -4670] -4980| -5220
23 le -820| -1140| -1480| -1840| -2260| -2670] -3160f -3640| -4130| -4620, -5060f -54504 -5830] -6140
27 le -1150[ -1500| -1870] -2260| -2720| -3170| -3710| -4230f -4770| -5310f -5810| -6270| -6 710| -7 090
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