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1 Uvod

Kazdy podnik, ktery chce v dnesnim vysoce konkurencnim prostiedi uspét, si
kapitalem firmy. Technologie dnes jiz nepfedstavuje ve vétsing ptipadl pro firmy zadny
problém, a pravé proto je nutné vénovat lidskym zdrojim velkou pozornost. Spravné

fizeni a motivovani lidskych zdroji povede k ispé€snému plnéni cila podniku.

Podnik by m¢l mit na paméti, Ze pouze pracovnik, ktery je v praci spokojeny,
bude ji povazovat za piinosnou a dilezitou pro fungovani organizace, bude sam
motivovan k tomu, aby podaval co nejlepsi pracovni vykony. Kazdy ¢loveék je vSak
motivovan jinymi faktory — uUznani, uUspéch, vzdélavani, moznost osobniho C¢i
pracovniho riistu, pfebirani pravomoci v podniku, ale samoziejmé také mzda, prémie a

sluzebni automobil ¢1 mobilni telefon.

Dostatecné motivovani zaméstnanci jsou pro podnik nedocenitelni, protoze
V podstaté na nich zavisi, zda podnik ve vysoce konkuren¢nim a turbulentnim globalnim
prostiedi uspéje. Rozhodujici je schopnost podniku usmérnit lidské zdroje tak, aby bylo
zajisténo vyuziti jejich potencidlu a kreativity ve prospéch plnéni strategickych i

taktickych cill firmy.

V této souvislosti roste tloha persondlniho utvaru, ktery odpovidd za fungovani
personalnich Cinnosti v organizaci. Stale vét§$i odpovédnost za vedeni a rozvoj
zamé&stnancl se prenasi na vykonny liniovy management. Kvalitni, odborny a vykonny
persondl, véetné manaZzeril, je konecny cil veSkerych procesti v oblasti personalniho
fizeni firmy a soucasn¢ také velmi Zadany a atraktivni objekt trhu prace a jeho udrzeni

je prioritou firmy.

Prostfedi personalniho fizeni se velmi rychle rozviji. Teoretici i praktici po
celém svéte hledaji nové a efektivnési pristupy k fizeni. Nové se diskutuje o pojmu
intelektualni kapital, o problematice fizeni talentd ¢i pojeti pracovnich roli, které

zacinaji vytlaCovat jiZ zazita pracovni mista.



BohuZel mnoho zaméstnancii se potyké ze strany zaméstnavatelli s nedostatecnym
docenénim jejich snazeni, s nezajmem a nulovou motivaci. Pravé proto se tato prace

zaméfuje na analyzu systému personalni prace v existujicim podniku.

Cilem této diplomové prace s ndzvem Systém persondlni prace ve vybraném
podniku je zjistit, zda vybrany podnik spravné a v nejvyssi mozné mife vyuziva svych
moznosti personalniho fizeni a pfipadné doporucit upraveni nebo predélani nékterych
¢innosti personalniho utvaru, povede-li to Kk zefektivnéni a zlepSeni v této oblasti.
Analyzovana bude spolecnost Sellier & Bellot, a. s., kterd je jednou z piednich

strojirenskych firem v Ceské republice.



2 Literarni prehled

2.1 Personalni prace

Vpraxi i odborné literatufe lze nalézt terminy jako personalni prace,
personalistika, persondlni administrativa, personalni fizeni, ¢i také nejnovéji fizeni
lidskych zdrojii, jak uvadi Koubek (2011). Casto se oviem podle autora stava, Ze se
mezi témito terminy pfili§ nerozliSuje. Terminy persondlni prace ¢i personalistika se
ovSem pouzivaji spiSe pro obecnéjsi oznaceni této ¢innosti, zatimco terminy personalni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji se pouzivaji k charakterizovani
vyvojové urovné a koncepce personalni prace.

Koubek (2011) dale zduraziuje, ze personalni prace se zaméfuje na otazky
souvisejici s ¢lovékem jako pracovni silou, s jeho zapojovanim do prace ve firm¢ a
vyuzivanim jeho schopnosti, sjeho fungovanim, vykonem, pracovnim chovanim,
pfizplisobovanim se potfebam firmy, se vztahy, co kterych jako pracovnik firmy
vstupuje, svysledky jeho prace, snaklady vynaklddanymi na lidskou praci a
v neposledni fad€ i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojenim jeho
socialnich potieb. Persondlni prace tedy zahrnuje vSe, co se tyka cloveka a jeho prace ve
firmé, vcetné toho, co v zivoté pracovnika jeho praci ve firmé ovliviiuje.

Podle autord Molka (2008) a Koubka (2009) muze jakakoliv organizace fungovat
pouze tehdy, podafi-li se ji shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

a) materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie)
b) finanéni zdroje (prostiedky na financovani investic a provozu)
c) lidské zdroje (urcity pocet a strukturu pracovnikii)

d) informacni zdroje (o stavu a vyvoji organizace a okoli)

Dale Koubek (2009) uvadi, Ze neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani
téchto Ctyt zdrojl je stéZejnim Ukolem fizeni organizace. Materidlni a finan¢ni zdroje
jsou podle autora samy o sobé k ni¢emu, protoze jsou nezivé. Musi tu byt jiny faktor,
ktery je ozivi a uvede do pohybu. Tim jsou samoziejmé lidské zdroje, které jsou
ozivovatelem a motorem udrzujicim organizaci v chodu. Pohonnou hmotou pro tento
motor jsou informacni zdroje, coz jsou znalosti a dovednosti vybudované na zékladech,

jimiz jsou schopnosti lidi. To jasné zatazuje lidské zdroje do kontextu fidicich €innosti



organizace a ukazuje zdroveil jejich rozhodujici vyznam pro organizaci a také klicovy

vyznam jejich fizeni a hospodafeni s nimi, tedy personalni prace.

., Personalni prace (personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, ktera se
zaméruje na vSe, co se tykda cloveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
cinnosti, vysledku jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdm, s nimiz se
V souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondavané

prdce, jeho personalniho a socidlniho rozvoje. “ Koubek (2009)

Protoze 1idé uvade¢ji do pohybu ostatni zdroje a protoze zaroven piedstavuji pro
organizace ten nejcennéjsi a zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a
konkurenceschopnosti organizace, je podle Koubka (2009) personalni prace, zejména

v podobé odpovidajici koncepci tzv. fizeni lidskych zdroju, jadrem a nejdalezité;si

oblasti celého fizeni organizace.

2.2 Personalni ¢innosti

V literatufe se miZzeme setkat s riznym poctem i pojetim persondlnich ¢innosti.
Koubek (2009) a podobné také Kleibl, Dvotédkova a Subrt (2001) vymezuji personalni
¢innosti takto:

1. Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskavani, vybér a piijiméani pracovnikl

Hodnoceni pracovnikti

2
3
4
5. Rozmist'ovani (zatazovani) pracovnikli a ukoncovani pracovniho poméru
6. Odmeénovani

7. Vzdé¢lavani pracovniki

8. Pracovni vztahy

9. Péce o pracovniky

10. Personalni informaéni systém



Koubek (2009) dale uvadi, Ze v posledni dobé mulzeme pozorovat dalsi
persondlni ¢innosti, které byvaji zafazovany samostatn¢:

- prizkum trhu prace, ktery ma sméfovat k odhaleni potencialnich zdroju
pracovnich sil pro organizace na zaklad¢ populacniho vyvoje, analyz nabidky
pracovnich sil na trhu prace a poptavky po nich, analyz konkuren¢ni nabidky
pracovnich pfilezitosti atd.

- zdravotni péCe o pracovniky vychazi ze zdravotniho programu organizace a
zahrnuje jak pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovniku, tak i 1é¢bu,
prvni pomoc ¢i rehabilitaci

- Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, na zjiStovani a zpracovani informact,
vytvafeni harmonogramt persondlnich praci a systémi zaméfenych na
vyuzivani matematickych a statistickych metod v persondlni préci, poptipadé
uplatnéni pocitacovych systémill v personalni préci aj.

- dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd, pfedevSim se
jedna o striktni dodrzovani ustanoveni Zakoniku prace ¢i pracovnich kodexu a
jinych zakoni tykajicich se zaméstnavani lidi, pracovnikii, prace, odménovani ¢i

socialnich zaleZitosti

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

»Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem néjz se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince (popripadé skupiny jedincii) a seskupuji se do zakladnich prvkii
organizacni struktury, tj. pracovmich mist, ktera museji zabezpecit nejen efektivni
uspokojovani potreb organizace, ale i uspokojovani potreb pracovnikii zarazenych na

tato pracovni mista. “ Koubek (2009)

Proces vytvareni a analyzy pracovnich mist je systematickym procesem, jak
Koubek (2009) dale uvadi. Po vytvofeni pracovniho mista se po urCité dobé provede
analyza, pfi niZ se zpracovava popis a specifikace pracovniho mista, ale v prvni fadé se
hledaji moznosti, jak praci vykondvat efektivnéji. Berou se zde v ivahu i zmény

techniky a technologie, sortimentu, organizace prace atd. a jejich dopad na praci na



pracovnim misté. Velmi ¢asto to ma za nasledek nové definovani pracovnich ukold,
povinnosti a odpovédnosti pracovniho mista, tj. jeho redesign.
Proces vytvaieni pracovnich ukold a pracovnich mist Ize podle Koubka (2009)
rozdé¢lit do Ctyt fazi:
1. specifikace jednotlivych ukold, tedy jaké tkoly je tfeba plnit
2. specifikace metod provadéni kazdého tukolu, tedy jak se bude kazdy ukol
konkrétné provadét
3. kombinace jednotlivych kol a jejich pfitazeni konkrétnim pracovnim mistim,
ktera budou ptidélena jedinciim, tedy jak je tfeba rizné pracovni tkoly seskupit,
aby se vytvoftilo pracovni misto

4. stanoveni vztahu pracovniho mista k jinym pracovnim mistim

Analyza pracovnich mist a roli, kterd zahrnuje analyzu dovednosti a analyzu
schopnosti, je podle Armstronga (2002) jednou z nejdulezitéjSich metod v fizeni
lidskych zdrojh. Poskytuje informace pottebné pro vypracovani popisii pracovnich mist,
definovani roli a specifikaci pracovnich mist a rovnéz specifikaci potifebnych pro
vzdélavani a vycvik. Ma zasadni vyznam pro vytvareni organizace a pracovnich mist,
pro ziskdvani a vybér pracovnikl, fizeni pracovniho vykonu, vzd€lavani, rozvoj
manazeru, fizeni kariéry, hodnoceni prace i pro vytvareni mzdovych struktur.

Koubek (2009) zastava podobny nazor, podle néj jde pii analyze pracovnich
mist o proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o
ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za
nichz se prace vykonava a o dalSich souvislostech pracovnich mist. Cilem analyzy je
podle Koubka (2009) a Stybla (2003) zpracovani vSech vyse uvedenych informaci
V podobé tzv. popisu pracovniho mista. Tento popis je pak podkladem pro odvozeni
pozadavkl, které¢ pracovni misto klade na pracovnika, tedy pro zpracovani tzv.
specifikace pracovniho mista.

Analyza pracovniho mista, jak uvadi Armstrong (2002), poskytuje tyto
informace o pracovnim misté:

- celkovy ucel — pro¢ pracovni misto existuje, jaky je ocekévany piinos drzitele
pracovniho mista

- obsah — povaha a S§ife prace, pokud se jedna o vykonavané tikoly a operace a
plnéné povinnosti — tj. proces pfemény vstupll na vystupy
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- zodpovédnost — vysledky nebo vystupy, za které drzitel konkrétniho pracovniho
mista zodpovida

- kritéria vykonu — méfitka ¢i ukazatele, které umoziiuji zhodnotit nakolik je prace
vykonavéna uspokojiveé

- odpovédnost — uroven odpovédnosti, kterou drzitel pracovniho mista musi
uplatiiovat v souvislosti s $ifi a vstupy prace, rozsah svéfenych pravomoci pii
rozhodovéni, obtiznost, velikost, rozmanitost i slozitost problémi, které musi
fesit, hodnota a mnozstvi zdroja, které spravuje, typ a vyznam interpersonalnich
vztahil

- organizatni faktory — vztahy podfizenosti a nadfizenosti tykajici se drzitele
pracovniho mista, tedy komu podléha bud’ pfimo, nebo funkéné

- motivujici faktory — zvlastni rysy prace na pracovnim misté, kterd mohou
motivovat nebo demotivovat drzitele pracovniho mista

- faktory osobniho rozvoje — vyhlidka na povySeni, kariéru a pitileZitost ziskat
nové dovednosti ¢i odbornost

- faktory prostiedi — pracovni podminky, hlediska zdravi a bezpecnosti, nevhodna
pracovni doba, mobilita ¢i ergonomické faktory, které vyplyvaji z povahy a

pouzivani zafizeni nebo z povahy pracoviste

2.2.2 Personalni planovani
Horalikova (1999) a Koubek (2009) popisuji personalni planovani jako koncepci
stanoveni pfirtstkd (Gbytkd) podnikovych pracovnich zdroji, ktera bere v tvahu

uzitecnost kazdého pracovnika.

., Personalni planovani (planovani lidskych zdrojii, planovani pracovnikit) slouzi
realizaci cilii organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni
smeérujici k soucasnemu a perspektivnimu zajisténi ukolii organizace adekvatni pracovni

silou. “ Koubek (2009)

Armstrong (2002) jeste¢ pfipojuje, ze planovani lidskych zdroji vychazi

vvvvv



tedy slad’ovani zdroji s podnikovymi potiebami v delsi perspektive, i kdyz se nékdy
tyké i1 kratkodobych pozadavkii.
Koubek (2009) déle uvadi, ze personalni planovani piedevs§im usiluje o to, aby

organizace meéla nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

a) V potiebném mnozstvi (kvantita)

b) s pottebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita)

€) s zadoucimi osobnimi charakteristikami

d) optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci

e) flexibilni a pfipravené na zmény

f) optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkli organizace

g) Ve spravny Cas

h) s pfimé&fenymi naklady

Stejné jako u planovani jinych oblasti, je pro personalni planovani rozhodujici
pfedvidani, progndza, jak uvadi Koubek (2009). Zde se jedna pfedevSim o progndézu
potteby pracovnich sil v organizaci a prognézu zdroju pracovnich sil, z nichz je mozné
potiebu pokryt. Kvalita planovani tedy zavisi na kvalit¢ prognéz. Ty lze vSak zpracovat
pouze na zaklad¢é dikladnych znalosti stavu a dosavadniho vyvoje jevii a procest a
poznani zéakonitosti a vztahll pisobicich v této oblasti a souvisejicich s problematikou

pracovni sily.
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Obrazek 1: Proces personalniho planovani

Rozhodnuti
strategického Pozadavky Nabidka
charakteru na lidské zdroje lidskych zdroju
Technologické prognozy Vyhlédové/roéni pozadavky Existujici I{OECI a struktura
na pracovniky z hlediska: pracovnika
Ekonomické prognozy
- poéta
Prognoézy trhu
. - znalosti a dovednosti <
Organizaéni planovani
- kategorie povolani
Planovani investic
Roéni operativni plany Po promitmm' ocekavanych
zZtrat
porovnani
Rozdily PO,kUd Konec
nejsou
v Y
Je-li prebytek Je-li nedostatek
Rozhodnuti: Rozhodnuti:
T Propousténi Prescasy.
Akcm . odchod do zaméstnavani
rechaded dichodu atd. dichodci,
ziskdvani
novvch
pracovniki na
trhu prace atd.

}

Konec

Konec

Zdroj: Horalikova (1999)

Horalikova (1999), Koubek (2009) 1 Armstrong (2002) udavaji, zZe personalni

planovéni v organizaci vychézi ze dvou prognoz:

1. prognoza potieby pracovnich sil (prognoza poptavky)

2. progndza zdrojli pracovnich sil (progndza nabidky)
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Prognéza pracovnich sil je podle Koubka (2009) zalozena na analyzach a

informacich tykajicich se:

vyrobni orientace ¢i zaméfeni ¢innosti organizace a jejich zamyslenych zmén
situace a moznych zmén na trhu, obzvlasté na tom segmentu trhu, na kterém se
organizace hodla se svymi vyrobky ¢i sluzbami uplatnit

stavu a vyvojovych tendenci v oblasti techniky a technologie pouZzivané nebo
vyuzitelné v organizaci a v organizacich stejného zaméteni

demografické struktury pracovniki organizace, znichz lze odvodit tzv.
reproduk¢ni potiebu pracovnikii na pomérné dlouhou perspektivu

mobility pracovnikli organizace a jejich vyvojovych tendenci, piedevSim

odchodu pracovnikl z organizace

Podle Armstronga (2002) jde pii prognézovani poptavky o proces odhadovéni

budoucich pocti pottebnych pracovnikii a dovednosti a schopnosti, které tito pracovnici

budou potiebovat. Idedlnim vychodiskem prognoézy je podle autora ro¢ni rozpocet a

dlouhodoby podnikovy plan promitnuty do ¢innosti jednotlivych podnikovych funkci a

utvari, nebo rozhodnuti o snizovani poctu pracovnich mist a pracovnikd.

Prognéza zdrojii pracovnich sil pro organizaci vyZaduje podle Koubka (2009)

pfedevsim analyzy a informace:

o souCasném vyuzivani a perspektivnich moZnostech uspor pracovnich sil
Vv organizaci

o soucasné profesn¢ kvalifikacni struktufe pracovnikli organizace a potencialu
kvalitativniho rozvoje téchto pracovnika

o populacnim vyvoji ve staté 1 v bezprostiednim zadzemi organizace a jeho vlivu
na proces reprodukce pracovnich zdroju

o situaci na trhu prace, predevS§im na lokalnim trhu prace, a o perspektivnich
vyvojovych tendencich na trhu prace

o profesné kvalifikaénich orientacich lidi, tendencich v oblasti vzdélavani Ci

jinych hodnotovych orientaci lidi

Pfi prognéze nabidky se podnik podle Armstronga (2002) pokousi odhadnout

pocet lidi, ktefi budou pravdépodobné k dispozici uvniti organizace i mimo ni, pficemz
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bere v avahu mozné ztraty pracovniki, uroven absence, povysovani pracovnikii a dalsi

pohyb pracovnikl uvniti podniku, zmény pracovni doby a dalSich podminek prace.

2.2.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Ziskavani pracovniku

., Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to

s primérenymi naklady a v Zadoucim terminu. * Koubek (2009)

Podobny nazor zastava také Armstrong (2002), ktery tvrdi, Ze obecnym cilem
ziskavani a vybéru pracovnik by mélo byt ziskat s vynalozenim minimalnich nakladt
takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci pro uspokojeni
podnikové potieby lidskych zdroji. Podle autora existuji tii fdze ziskavani a vybéru
pracovnikii:

1. definovani pozadavkd — piiprava popisi a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach zaméstnani

2. piilakani uchazecl — prozkoumaéni a vyhodnoceni rtznych zdroji uchazecl
uvniti podniku i mimo n¢j, dle inzerovani, vyuzivani agentur a poradcti

3. vybirani uchazeci — tfidéni zadosti, pohovory, testovani a hodnoceni uchazeci,
assesment centra, nabizeni zamé&stnani, ziskavani referenci, pfiprava pracovni

smlouvy

Krninska (2002), Horalikova (1999) 1 Armstrong (1999) se shoduji v nazoru, ze
ziskavat pracovniky lze ze dvou rliznych zdroji:
- internich (vnitropodnikovych) zdroji

- externich (mimopodnikovych) zdroji

Autorky Krninské (2008) a Horalikova (1999) se shoduji v ndzoru, Ze ob¢ formy

vyhledavani pracovnikli maji své pfednosti, ale i své nevyhody. Na které zdroje se
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podnik zaméfi, zdlezi na profilu pracovniho mista a na mozZnosti najit vhodného

kandidata v podniku, jak fika Krninska (2008).

Tabulka 1: Vyhledavani pracovnikii z internich zdrojii

Vyhody Nevyhody
e otevieni moznosti postupu (zvysuje se e omezeny vyber
sepéti s podnikem, zlepSuje se e vyssi ndklady na vzdelavani
podnikové klima) e podnikova ,slepota“
e nizké naklady na ziskavani lidi e zklamani kolegli, mén& uznani, rivalita
e uchazec zné podnik e klikafeni
e uchaze¢ zn4 spolupracovniky e obavy z odmitnuti dlouholetého
e veédomi vlastnich schopnosti (kmenového) pracovnika
e udrZeni irovn¢ mezd a platl e automatické® povySovani
e rychlejsi obsazeni mista e Pielozeni (povyseni) nefesi potiebu
e uvolnéni mista pro mladé zajemce bez dalsiho vzdélavani
e prihledna personalni politika
e regulovatelnost personalnim planem
e cilevédomé persondlni fizeni
e omezeni fluktuace

Zdroj: Horalikova (1999)

Tabulka 2: Vyhledavani pracovnikii z externich zdroji

Vyhody Nevyhody
e $irSi moznosti vybéru e vyssi ndklady na vyhledavani
e nové impulsy pro podnik e zvySovani fluktuace v podniku
e piichozi je rychleji uznan (,,nové e negativni G¢inek na podnikové klima
koste*) e riziko zkuSebni lhuty
e piesné pokryti potfeby e neznalost podniku, seznameni si

vyzada Cas a penize
e obsazeni mista trva déle
e stres z ptechodu na nové plsobisté
e piedstava vyssiho platu
e Dblokovani Sanci na postup internich

pracovniki

Zdroj: Horalikova (1999)
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Organizace si mize vybrat z velkého mnoZzstvi metod ziskdvani pracovnikd.

Podle Kleibla, Dvoiakové a Subrta (2001) jsou to tyto metody:

nabidka prace (zvefejnéna na ufadu prace nebo na internetu) - oslovuje
nejcastéji zajemce o vykonné Cinnosti, tj. manualni pracovniky, administrativni
pracovniky apod.

podnikovéa vyvéska a doporuceni zaméstnancem — jednd se o levné a ucinné
ziskavani pracovnikll do funkci na spodni urovni organizace

inzerce v tisku a rozhlase — inzerce ve sdélovacich prostiedcich je podle Koubka
(2009) nejrozsitenéjsi metodou ziskavani pracovnikl; podle autori Kleibla,
Dvoiakové a Subrta (2001) tento typ inzeratd piitahuje zejména zijemce o
vykonné ¢innosti, asistentské popt. niz§i manazerské funkce

spoluprace s vefejnymi vzdélavacimi institucemi — tato forma spoluprace
umoznuje organizaci vytipovat si béhem praktické vyuky uénd, praktikantské
praxe stiedoskolakl nebo pieddiplomové staze vysokoSkolskych studentt, kdo
splituje pozadavky pracovniho mista a dale také umoznuje zvefejnit ve
vzdélavaci instituci plosnou nabidku prace

samostatné ptihlaseni — neocekavané zadosti o zaméstnani, které pisatel nezasila
na zdkladé zvetfejnéné nabidky prace, nemaji podle autorti valny vysledek, na
vin¢ je napf. to, ze materidly uchazeCe jsou psany pro obecnéj§i pouZiti,
nevhodné sepsany motivacni dopis ¢i Spatné nacasovani zaslani balicku
materialu

veletrhy pracovnich pfileZitosti — vétSina trhi se orientuje na vysokoskolské
studenty a absolventy, podle Coakleyho (1999) je celosvétové pravdépodobné,
Ze praci prostfednictvim veletrhu ziskaji dva ze sta navstévniki veletrhu)
poulicni zprostfedkovatelské agentury — zajiStuji pracovniky pro nejnizsi
manazerské pozice, administrativni funkce, asistentskd a sekretaiska mista
outplacementové agentury — jsou najimany pro poskytnuti konzultantskych a
zprostiedkovatelskych sluzeb zamétenych na stfedni az vrcholovy management
agentury zaméiené na vyhledavani a vybér — ty jsou vyuZzivany pro obsazeni
pozic na Urovni sttedniho managementu, jejich sluzby zahrnuji vyhledavéni a
vybér vhodného kandidata nebo inzerovani volného mista

headhuntingové spole¢nosti — poskytuji sluzby na nejvyssi trovni v této oblasti
podnikani, headhuntefi jsou najimani pfi obsazovani pozic ve stfednim a
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vrcholovém vedeni, pfi hledani vhodného kandidata musi byt diskrétni a
neinzerovat, seznam osob sestavuje na zakladé databazi nebo se spoléha na svou

sit’ kontaktu

Vvbér pracovniku

Ukolem vybéru pracovnikt podle Koubka (2009) a podobné také Molka (2008)

je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnani shroméazdénych béhem procesu ziskavani
pracovnikit bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného
pracovniho mista, ale pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahl v pracovni
skupin€ 1 v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny,
utvaru a organizace a prispivat k vytvafeni zddouci tymové a organizacni kultury a
v neposledni fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se
prizptisobil pfedpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné i
Vv organizaci.

Podle Koontze a Weihricha (1993) se jedna o proces vybirani nejvhodnéjsich
0sob z kandidati pochazejicich z internich i externich zdroji na obsazeni soucasnych
nebo budoucich pozic.

Koubek (2009) rozliSuje u vybéru pracovnikt dvé faze:

1. predbézné faze zaCina tim, Ze se objevi potieba obsadit volné nebo potencialné
volné pracovni misto, po tomto zjiSténi nasleduji 3 kroky:
- definovani pftislusného pracovniho mista a stanoveni zakladnich
pracovnich podminek na ném
- b&hem druhého kroku se zkouma jakou kvalifikaci, jaké znalosti a
dovednosti, osobni vlastnosti by mél uchaze¢ mit
- konkrétni specifikace pozadavkii na vzdélani, kvalifikaci, specializaci,
délku praxe a zvlastni schopnosti a osobni vlastnosti uchazece
2. vyhodnocovaci faze nasleduje po predbézné fazi s uréitym ¢asovym odstupem,
existuje vice metod hodnoceni pracovnikili, jen malokdy staci k vybéru pouzit
jen jeden z nich, vétSinou se pouziva kombinace vice krokt, obvykle jsou to
tyto:
- zkoumani dotazniki a jinych dokumentl predloZzenych uchazecem, vcetné

Zivotopisu
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- predbézny pohovor, ktery ma doplnit nekteré skutecnosti obsazené
V dotazniku a dal$ich pisemnych dokumentech

- testovani uchazect pomoci tzv. testli pracovni zplsobilosti nebo pomoci
assessment center

- vybérovy pohovor

- zkoumani referenci

- lékatské vySetieni

- rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece

- informovani uchazec¢a o rozhodnuti

Pfijimani pracovniku

., Prijimani pracovnikii prestavuje Fada procedur, které ndsleduji poté, co
vybrany uchazec¢ o zaméstnani je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku

zameéstnani v organizaci, a konci beéhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani.*

Koubek (2009)

Podle Armstronga (2002) ma uvadéni pracovnikl do organizace Ctyfti cile:
1. ptekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zd4 neobvykle,
cizi a neznamé
2. rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku tak,
aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace
3. dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci vykon v co nejkratSim
mozném ¢ase po nastupu

4. snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika

Faktory ovlivityjici pribéh adaptacniho procesu podle Horalikové (1999) se d¢li
na dvé¢ skupiny:
1. wvnitini faktory, které vyplyvaji z charakteristik jedince
- odborna ptipravenost
- psychickd zdatnost
- stresova odolnost

- motivace a hodnotovéa orientace
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- specifické zvlastnosti
- urcita osobni vyhranénost
2. vn¢jsi faktory, které vyplyvaji z pracovni situace
a) technologie a technické vybaveni pracovisté
b) zpisob organizace prace
C) vn¢jsi pracovni podminky
d) socialni vybavenost pracovisté
e) socialni klima v pracovni skupin¢ a v podniku
f) zputsob a styl fizeni a vedeni lidi v podniku
g) ochota vedoucich pracovniki vénovat fizeni adaptacniho procesu

odpovidajici pozornost

O vysledku procesu adaptace nového pracovnika vypovida podle Kleibla,
Dvotakové a Subrta (2001):
- vykonana prace z hlediska kvantifikovanych a hodnotitelnych kritérii
- zaclenéni do socialnich vztaht, tzn. jak aktivné a jak Casto novy zaméstnanec

spolupracoval s kolegy na pracovisti

2.2.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii je podle Stybla (1993) velmi vyznamnou soucésti
kazdého persondlniho managementu. Pokud je provadéno spravné, stdvd se cennym
radcem pii rozvoji kvalifikace pracovnikil, pii planovani kariéry a je pro pracovniky
vyzna¢nym motivatorem.

Podle Armstronga (2002) pfedstavuje hodnoceni pracovnikli systematicky
proces stanovovani relativni hodnoty praci v organizaci. Ugelem hodnoceni je podle
autora:

- poskytnout raciondlni zékladnu pro vytvofeni a uplatnovani spravedlivé a
obhajitelné mzdové struktury

- pomahat v fizeni relaci existujicich mezi pracemi v rdmci organizace

- umoznit pfijimat disledna a logickd rozhodnuti o mzdovych tarifech a taritnich

stupnich
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stanovit, nakolik je hodnota praci navzajem srovnatelnd, (nutné zajistit, aby za

prace stejné hodnoty byla vyplacena stejnd odména)

Podle Wernera (2001) plni pravidelné hodnoceni pracovnikili, jez povazuje za

neodmyslitelnou soucést personalni politiky, tyto zékladni funkce:

vedoucim pracovnikiim dava informace k objektivizaci personalniho fizeni ve
vztahu K jednotlivcim

jednotlivym pracovnikim dava informace o pohledu vedoucich na vykon své
prace a tim moznost piipadné korekce vykonu a chovani

persondlnimu odd¢leni pak dilezité informace pro jeho cinnost ve vSech
oblastech personalistiky

zékladni informace pro mzdové ohodnoceni pracovnikii

Koubek (2009) rozliSuje dvé podoby hodnoceni pracovniki:

Neformalni hodnoceni, které je provadéno prubézné nadfizenym pracovnikem
béhem vykonavani prace. Jednad se spiSe o prilezitostné hodnoceni a je Casto
podminéno momentélni ndladou nadfizené¢ho. Podle autora jde o soucdst
kazdodenniho vztahu mezi nadfizenymi a podiizenym. Neformalni hodnoceni
zpravidla nebyva zaznamendvano.

Formalni hodnoceni, ¢i také systematické hodnoceni, je vétSinou racionalng;si,
podléha urcitym standardim, je periodické, ma pravidelny interval a jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Z formalniho
hodnoceni se jiz pofizuje pisemny zadznam, ktery slouzi jako podklad pro dalsi
persondlni Cinnosti. Zvlastnim pifipadem podle autora je tzv. pfrilezitostné
hodnoceni vyvolané okamZitou potfebou zpracovani pracovniho posudku pfi
ukoncovani pracovniho poméru ¢i v urcitych momentech pracovni kariéry
pracovnika. Provadi se ale pouze tehdy, nejsou-li k dispozici dostate¢né aktualni

vysledky bézného periodického hodnoceni.

Hronik (2007) a Armstrong (2002) uvadi tfi oblasti hodnoceni pracovnik:
Vstup — mezi vstupy fadime piedevSim technické nebo odborné znalosti,
manualni nebo duSevni dovednosti, interpersondlni dovednosti, dovednosti
potiebné pro vedeni tymu
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2. Proces — zde jsou dllezité takové aspekty jako duSevni usili, feSeni problémd,
slozitost, originalita, kreativita, soudnost a iniciativa, tymova prace, jedndni
s lidmi a fyzické faktory, jako je usili, pracovni podminky, nebezpeci nebo
rizika spojena s praci

3. Vystup — nejcastéji zde bereme v uvahu odpovédnost za vysledky, kvalitu,
prodej ¢i zisk a odpovédnost za zdroje, jako jsou lidé, jméni a penize, pravomoci

k rozhodovani a disledky moznych chyb

Vysledky hodnoceni jsou podle autorti Kleibla, Dvoidkové a Subrta (2001)
zakladem pro objektivni odménovani i rozhodovani o pohybu pracovnikti v organizaci.
Vysledkem objektivniho hodnoceni pracovnika je jak ocenéni pozitivnich vlastnosti
pracovnika, tak i urceni rezerv ve vykonu a schopnosti jeho dal§iho rozvoje.

2.2.5 Rozmist’ovani pracovnika a ukoncovani pracovniho poméru

Rozmist'ovani pracovniku

,,Rozmistovani pracovnikii Ize nejpresnéji definovat jako kvalitativni,
kvantitativni, casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a
S pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim
mistem, a tim dosahovat zlepSovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho

pracovniho vwkonu. “ Koubek (2009)

Koubek (2009) ovSem také pfipomind, ze spojovani pracovnikd s pracovnimi
misty logicky znamena 1 to, Ze dochézi k odd€élovani pracovnikil od jejich dosavadnich
pracovnich mist a Ze c¢ast tohoto odde€lovani méa podobu odchodii pracovniki
Z organizace.

Gladkij (2003) a Koubek (2009) se shoduji v nazoru, ze rozmistovani
pracovnikil je nepfetrzity proces slad’ovani poctu a struktury pracovnich mist s poctem a
strukturou pracovnich sil, hledani takovych feSeni, pii nichZz by pracovnik podaval

optimalni vykon a maximalné tak pfispival k dosahovani cili organizace.
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V soucasné¢ dobé se pro formovani pracovni sily (personalu) organizace uziva
pojem staffing. Podle autorti Carutha, Carutha a Paneové (2009) je staffing proces
determinujici potieby lidskych zdroji v organizaci a zajistovani odpovidajiciho poc¢tu
kvalifikovanych pracovnikl k naplnéni téchto potieb.

Koubek (2009) definuje staffing jako formovani poctu, struktury a pracovnich
schopnosti pracovni sily organizace, fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeji
mobility, pfi¢emz jako kvantitativni stranku uvadi vnitini a vnéj$i mobilitu pracovniki a
jako kvalitativni stranku vidi piedev§im profesné kvalifikovanou strukturu pracovnikii
do organizace ptichdzejicich a zni odchazejicich, dale také formovani pracovnich

schopnosti pracovniktl v ramci jejich vzdélavani.

Obrazek 2: Formovani personalu organizace (staffing)

PROPQUSTENT

PENZIONOVANI

ZISKAVANI -
VYBER -
PRIJIMANT -
ORIENTACE

Pievedeni na

jinou praci

REZIGNACE

UMRTI

OSTATNI

Zdroj: Koubek (2009)

Rozmistovani pracovnikii uskuteciiujici se vV rdmci mobility pracovnikd uvnitf
organizace podle Koubka (2009) tvofi:

- povySovani pracovnikli — povySeni pfedstavuje takovy pohyb, kdy pracovnik

pracovni funkci, ¢imz se zlepSuje jeho postaveni v hierarchii pracovnich funkci

organizace
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- prevadéni pracovnikd na jinou praci — pohyb, pfi kterém pracovnik v ramci
organizace prechdzi na pracovni misto, které ma ptiblizné stejny charakter a
obsah prace, vyznam, postaveni v hierarchii pracovnich funkci organizace i plat
jako pracovni misto pfedchozi

- pfefazovani pracovnikd na niz$i funkci — jednd se o sestup pracovnika na nizsi
stupent v hierarchii pracovnich funkci organizace, ktery byva neziidka

doprovazen i snizenim mzdy

Formy rozmistovani pracovnikli v ramci vnéjsi mobility ma podle Koubka
(2009) svou aktivni a pasivni stranku.

Aktivni stranku tvoii podle autora fetézec procesu ziskavani, vybéru, pfijimani a
orientace pracovnikii.

Pasivni stranku vnéj$i mobility pak tvofi nékolik zpasobid ukoncovani
pracovniho poméru, tzn. propousténi, penzionovani, pfipadné rezignace a Umrti

pracovnika.

Ukoncéovani pracovniho poméru

Jak jiz bylo feceno, jedna se o pasivni vnéjs$i mobilitu pracovnikii. Podle Koubka
(2009) ma poradi zpasobi tzv. trvalého ukonceni pracovniho poméru svij logicky
divod:
- propousténi pracovniki je plné v kompetenci organizace
- penzionovani muze organizace do jist¢ miry ovlivnit pouze z hlediska jeho
nacasovani
- rozhodnuti pracovnika odejit miize organizace zpravidla ovlivnit jest¢ méné
- ukonceni pracovniho poméru umrtim je zcela neovlivnitelné
Docasny odchod pracovnikti Koubek (2009) charakterizuje jako:
- odchod na matefskou dovolenou, kterou podnik ovlivnit nemtize
- odchod do vetejnych funkci, coz miize podnik ovlivnit jen Caste¢né a to tim, Ze
se bude snazit ovlivnit rozhodnuti pracovnika nekandidovat
- odchody do skol, vyslani na dlouhodobé stdze do jinych organizaci apod., o

nichz podnik rozhoduje nebo spolurozhoduje
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Autofi Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001) uvadgji, Ze pracovni pomér mize
skoncit bud’ jednostrannym pravnim tikonem (napft. vypovédi), nebo tkonem ucinénym
obéma ucastniky pracovni smlouvy (dohodou), nebo na zdklad¢ jinych pravnich
skute€nosti.

Pracovni pomér mize podle Zakoniku prace skoncit:

a) dohodou

b) vypovédi

€) okamzitym zruSenim

d) zrusenim ve zkuSebni dob¢

e) pracovni pomér sjednany na dobu urcitou kon¢i téz uplynutim sjednané doby

f) pracovni pomér cizince nebo osoby bez statni piislusnosti, pokud k jeho
jejich pobyt na uzemi Ceské republiky nebo dnem, kterym nabyl pravni moci
rozsudek ukladajici témto osobam trest vyhosténi z uzemi Ceské republiky

g) smrti zaméstnance

At uz ukonceni pracovniho poméru dochazi ze strany zaméstnavatele nebo ze
strany zaméstnance, musi mu vzdy pfedchéazet pisemny akt vyrozuméni, jak zminuje

Werner (2001).

2.2.6 Odménovani

,, Odménovani v modernim vizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo
plat, popripade jiné formy penézni odmeny, které poskytuje organizace pracovnikovi
jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povyseni, formdalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu,
pouze z titulu pracovniho pomeéru nebo jiného vztahu, na jehoz zaklade pracovnik pro

organizaci pracuje. “ Koubek (2009)
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cilim:

Autofi Kleibl, Dvofakova a Subrt (2001) rozd&luji odmétiovani na dvé formy:
penézni — zde se jednd o mzdu a vSechny jeji slozky, vCetné priplatkd a podili
na hospodarskych vysledcich, dale v penézich poskytované benefity, jako jsou
prispévky na stravovani, dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného Casu,
navic Hagemannova (1995) uvadi, ze ¢im méné nékdo vyd¢lava, tim dilezitéjsi
se stava velikost jeho platu

nepenézni — sem patii jak odmény hmotné povahy, jejichz hodnotu lze vyjadrit
finanén¢ (napf. sluzebni vz, mobilni telefon, nadstandardni vybaveni
pracovisteé, notebook), tak vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale nékteré
Z nich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami (napf. mimoifadnd prestizni

ocenéni pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i status)

Podle Hronika (2007) a také Koubka (2004) ma odménovani dvoji tlohu:
podnécovat pracovniky k pracovnimu vykonu a rozvoji, motivovat je k dosazeni
jejich cili, zlepsit jejich vykon nebo s ohledem na konkrétni cile a priority
rozsitit a prohloubit jejich schopnosti a dovednosti

ocenovat ¢i odméinovat pracovniky za dosavadni praci, tedy poskytovat jim
uznani za jejich uspéSnost v podobé dosahovani nebo piekracovani jejich
vykonovych cilii nebo v podobé dosahovani urcité Urovné schopnosti ¢i

dovednosti

Systém odménovani musi podle autor Liviana a Prazské (1997) odpovidat ttem

byt pfitazlivy a podporovat motivaci zaméstnancti

byt spravedlivy a davat zaméstnanciim pocit, Ze nejsou v poméru k jinym
zaméstnanciim ve finan¢ni nevyhod¢ a ze jsou odménovani podle svych zasluh
byt jasny, systém odménovani musi byt zaloZzen na zndmych mechanizmech,
které jsou pochopitelné pro vSechny zaméstnance

Horalikova (1999) a Krninska (2002) uvadi mzdové formy, s nimiz se mizeme

Vv praxi setkavat:

Casova mzda
ukolova mzda
smisena mzda v kombinaci s ikolovou nebo podilovou mzdou
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podilové (provizni) mzda

smluvni mzda

programova mzda

mzdova zvyhodnéni (prémie, odmény, mimofadné vyplaty, tantiémy, Ucast na
vysledku, ptiplatky povinné a nepovinng)

a dale také v zahrani¢i bézné gratifikace (vanocni, jubilejni, na dovolenou,
odmény za ro¢ni Gcetni uzavérku, tantiémy, prémie)

piiplatky nepovinné (za praci v odpoledni sméné, za vedeni pracovni skupiny, za
zastupovani, za praci v sobotu a v ned¢li, za znalost jazyki)

piiplatky povinné (za vedeni, za zastupovani, za no¢ni praci, za praci v sobotu a

Vv nedéli, zvlastni ptiplatek, za délenou sménu)

2.2.7 Vzdélavani pracovniki

a)

b)

d)

Podle Koubka (2009) zahrnuje vzdélavani pracovnikt nasledujici aktivity:
pfizpisobovéani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tedy prohlubovani pracovnich schopnosti

zvySovani pouzitelnosti pracovnikil a rozSifovani jejich pracovnich schopnosti
rekvalifikaéni procesy

piizpisobovani pracovnich schopnosti novych pracovniki specifickym
pozadavklim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu
prace v organizaci apod.

formovani osobnosti pracovnika

Cilem vzdélavani pracovnikl je podle Armstronga (2002) pomoci organizaci

dosdhnout jejich cili pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tedy lidi, které

zamé&stnava. Vzdélani podle autora znamena investovat do lidi za ucelem dosazeni

jejich lepsiho vykonu a co nejlepsiho vyuzivani jejich pfirozenych schopnosti.

Podobny néazor zastavaji 1 autofi Krninska (2002) a Bure§ (2007), podle nichz

jsou zaméstnanci skuteCnymi nositeli a majiteli znalosti, dovednosti a zkuSenosti a

nazyvaji lidsky kapital zakladnim bohatstvim organizace. Déle Krninské (2002) nazyva

organizaci, kterd vytvaii klima povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani se a

k individualnimu i kolektivnimu rozvoji, jako uéici se organizaci. Wick a Leon (1995)
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definovali ucici se organizaci jako podnik, ktery se soustavné zlepSuje rychlym

vytvarenim a zdokonalovanim schopnosti potfebnych pro budouci uspésnost.

Autoii Armstrong (1999) a Koubek (2009) se shoduji, ze miuzeme metody

vzdélavani rozlisit jako:

1. metody pouzivané ke vzd€lavani pfi vykonu prace na pracovisti, které se podle

Koubka (2009) d&li na:

instruktaz pti vykonu prace — obvykle jednorazovy zacvik nového ¢i méné
zkuseného pracovnika

coaching — dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
pfipominek 1 periodickd kontrola vykonu pracovnika nadfizenym c¢i
vzd¢lavatelem

mentoring — obdoba coachingu, ovSem v tomto piipadé¢ spociva na
vzdélavaném pracovnikovi samém, ktery si sam vybird svého rédce
(mentora)

counselling — vzajemné konzultovani a ovlivilovani mezi vzdélavanym a
vzdélavatelem

asistovani — vzdé¢lavany pracovnik je piidélen jako pomocnik ke
zkuSenému pracovnikovi, poméha mu pfi plnéni jeho ukoll a uci se od n¢;j
pracovnim postuptim

povéfeni ukolem — vzdé&lavany pracovnik je povéfen splnit urcity ukol,
jeho préce je sledovana

rotace prace (cross training) — pracovnik je vzdy na urcité obdobi
povétrovan pracovnimi ukoly v riznych ¢astech organizace

pracovni porady — TUCastnici se zde seznamuji s problémy a fakty

tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale 1 celé organizace

2. metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, které Koubek (2009) déli na:

prednaSka — obvykle zamétena na zprostredkovani faktickych informaci ¢i
teoretickych znalosti

prednaska  spojena s diskuzi nebo také semindf — metoda
zprostiedkovavajici spise znalosti

demonstrovani — zprostiedkovani znalosti a dovednosti ndzornym

zpiisobem za pouziti audiovizudlni techniky, pocitact, trenazérti apod.
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- ptipadové studie — skutecnda nebo smyslend vyliceni né&jakého
organiza¢niho problému, diagnostikovani a feSeni daného problému

- workshop — tymové feSeni praktickych problému s komplexnéj$im
hlediskem

- brainstorming — skupina ucastnikd je vyzvana, aby kazdy z nich navrhl
zpusob feseni daného problému, nésleduje diskuze a hledani optimalnich
feSeni

- simulace — zaméfeno na praxi a aktivni ucast vzdélavanych, ktefi dostanou
scénar a jsou pozadani, aby béhem urcité doby ucinili fadu rozhodnuti

- hrani roli (manaZzerské hry) — zaméteno na rozvoj praktickych schopnosti,
ucastnici na sebe berou urcitou roli a v ni poznévaji povahu mezilidskych
vztaht, stietd a vyjednavani

- assessment centre — ucastnik plni rtizné ukoly a teSi problémy, tvofici
kazdodenni napln prace

- outdoor training/learning nebo také adventure education — hry ¢i akce
spojené se sportovnimi vykony

- vzdélavani pomoci pocitact (e-learning) — simulace pracovnich situaci,

které usnadnuji uceni pomoci schémat, grafi a obrazkl

Politika vzdélavani v organizaci podle Kocianové (2010) zpravidla vychazi
Z toho, jak je vzdélavani v organizaci chapano. Podle autorky by mélo byt vzdélavani a

rozvoj pracovnikil soucasti celkové strategie a politiky organizace.

2.2.8 Pracovni vztahy

Podle autort Milkoviche a Boudreaua (1997) jsou aktivity v pracovnich vztazich
ty, které se snazi zvysit efektivitu organizace diky posileni lidské diistojnosti a rastu.
Snazi se jimi navazat piimou obousmérnou komunikaci mezi manazery a zaméstnanci,
a poskytnout si tak vzajemnou pomoc a ucast na rozhodovani.

Armstrong  (2007) pouziva vyraz ,Employee relations”, cesky tedy
»zaméstnanecké vztahy* a jsou podle néj tvofeny vSemi oblastmi persondlniho fizeni,

kter¢ vsob& zahrnuji vztahy spracovniky, at uz piimé nebo realizované
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prostfednictvim kolektivnich smluv v téch organizacich, kde se uznavaji odbory. Podle
autora se tykaji obecné otazek tizeni pracovniho vztahu.
Koubek (2009) rozclenuje vztahy vznikajici v organizacich nasledovné:

a) vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tedy zaméstnanecké vztahy,
které jsou zpravidla upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni
smlouvou nebo jinym dokumentem, na jehoz zékladé¢ vykonédva jedinec pro
zam¢stnavatele praci

b) vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory ¢i
komorami zaméstnancii, popiipad¢ stavovskymi organizacemi, které haji zajmy
svych ¢lenti obvykle upravené pravidly vymezujicimi prava a povinnosti ¢lena

C) vztahy mezi odbory, poptipadé jinymi druhy sdruzeni zaméstnancd, a
zaméstnavatelem, popfipadé¢ vedenim  organizace nebo  sdruzenimi
zameéstnavatell, které jsou zpravidla upravované celostatnimi zakonnymi
normami, a pouziva se pro n€ nazev kolektivni pracovni vztahy

d) vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, které jsou upravovany pracovnimi
smlouvami, organiza¢nimi fady, pracovnimi fady

e) vztahy k zdkaznikim a vefejnosti, které jsou upravovany fadou obecnych ¢i
zvlastnich pravidel stanovenych organizaci

f) vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci, Casto upravovanymi
organiza¢nim ¢i pracovnim fadem

g) vztahy mezi spolupracovniky, které jsou obvykle neformalni a neupravuji je tedy
zadné zvlastni predpisy, 1 kdyZ mnohé organizace usiluji o stanoveni formalniho

ramce pro vztahy mezi zaméstnanci a upravuji je v internich pfedpisech

., Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvareji ramec vyznamné ovliviujici
dosahovani cilu organizace i pracovnich a Zivotnich cilii jednotlivych pracovnikii.
Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni
klima, které ma velmi pozitivni vliv na individualni, kolektivni i celoorganizacni vykon.
Priznivé se odrazeji ve spokojenosti pracovnikii a prispivaji ke sladovani individudlnich

zajmit a cili s cili a zajmy organizace. * Koubek (2009)
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2.2.9 Péce o pracovniky

Zakonik prace dava zaméstnavatellm povinnost vytvoiit takové pracovni

podminky, které umoziuji bezpecny vykon prace, dale ma zaméstnavatel povinnost

odstranovat rizikové a namahavé prace a ziizovat, udrzovat a zlepSovat zafizeni pro

zaméstnance, v¢etné vzhledu a Gpravy pracovist’.

a)

b)

Koubek (2009) rozdéluje péci o pracovniky do tii skupin:

povinna péce, kterd je dand zékony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové urovné

smluvni péce o pracovniky, ktera je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi
na urovni organizace

dobrovolnad péfe o pracovniky, kterd je vyrazem persondlni politiky

zaméstnavatele, jeho usili o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace

Armstrong (2002) rozdéluje druhy sluzeb péce o pracovniky na:

individudlni nebo osobni sluzby, které¢ souvisi s nemoci, umrtim blizké osoby,
rodinnymi problémy, problémy v zaméstnani a problémy starSich ¢i
penzionovanych pracovnikli

skupinové sluzby, které se orientuji na sportovni a spolecenské aktivity, kluby

pro penzionovany personal a pomoc dobro¢innym organizacim

Koubek (2009) a podobné také Styblo (2003) pak pojem péce o pracovniky

charakterizuji t€émito zaleZitostmi:

pracovni doba a pracovni reZim — pracovni doba determinuje Casovou
vyuzitelnost pracovnika, jeho volny ¢as, jeho zivotni zplsob a Zivotni Uroven,
ovlivituje uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, jeho zdravi, reprodukci
pracovnich schopnosti atd.

pracovni prostfedi tvoii souhrn v§ech materialnich podminek pracovni ¢innosti,
které spolu s dal§Simi podminkami vytvari faktory ovlivilujici pracovnika
Vv pritbéhu pracovniho procesu

bezpecnost prace a ochrana zdravi — zaméstnavateli je zdkonem uloZena
povinnost provadet opatieni, jejichz cilem je odstranéni pficiny ohroZeni Zivota

a zdravi pracovnika a vytvofit bezpecné pracovni podminky
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- personalni rozvoj pracovnikli znamena predevSim péci o kvalifikaci a jeji
prohlubovani a rozsifovani

- sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti — zde se muze jednat naptiklad o
stravovani pracovnikii, zafizeni slouzici osobni hygiené, zdravotni sluzby,
poskytovani pracovnich odévl a ochrannych pomucek, dopravy do zaméstnani
¢i poradenské sluzby

- ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam (socialni sluzby), zde
autor vyjmenovava sluzby spojené s vyuzivanim volného casu, sledujici
zlepsovani zivotnich podminek pracovnikli, poradenské sluzby pracovnikovi,
programy udrzovani kontakt se Zenami na matefské dovolené a béhem obdobi,
kdy se vénuji péci o déti

- péce o zivotni prostiedi, kterd se v posledni dobé velmi zdlraziiuje, pozornost
organizaci se tedy soustfed’'uje nejen na pracovni prostiedi, ale i na obytné a

ptirodni prostiedi v zdzemi organizace

Foot a Hook (2002) pod pojem péce o pracovniky uvadéji pracovni a Zivotni
podminky a odborny rozvoj zaméstnanci, stravovani, kvalifikaci zaméstnanct a jeji
zvySovani, ulozeni svr$kli a dopravnich prostiedkii, zabezpeceni pii pracovni
neschopnosti a ve stafi a zaméstnavani po navratu do prace.

Urovei pé&e o pracovniky vypovida podle autort Kleibla, Dvordkové a Subrta

(2001) o tom, jaky vyznam zamé&stnavatel pfiklada pracovni sile.

2.2.10 Personalni informa¢ni systém

Walker (2003) definuje persondlni informacni systém (v angli¢tiné HRIS —
human ressource informatik system) jako hlavniho zpracovatele procesii, upravovatele a
archivafe dat a prakticky aplikacni systém, ktery lezi v samém srdci pocitaci
podporované personalni prace. Uchovava tdaje o zaméstnancich a také data, kterd se
tykaji organiza¢niho a personalniho planovani. Vyznamné tak mtize podporovat vétSinu
persondlnich ¢innosti.

Podle autorky Dvoirakové (2007) je personalni informacni systém souborem
veSkerych udajii a informaci a procesii jejich zpracovavani, které néjakym zplisobem
provazuji nebo Se dotykaji dil¢ich personalnich ¢innosti.
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PIn¢ rozvinuty PIS by mél podle Dvotdkové (2007) i Armstronga (1999)
personalistiim, vedoucim zaméstnancim a dal$im opravnénym uzivatelim zajiStovat
systematické feSeni nasledujicich oblasti:

- personalni agenda — sprava databaze zakladnich udaji o zaméstnancich,
monitorovani zasad legislativnich a internich norem zaméstnavani lidi vcetné
zamé&stnaneckych vztahti a vztahd s externimi subjekty

- personalni planovani — potfeby zam¢&stnanci a jejich socialni a osobni rozvoj

- analyza a vytvafeni pracovnich mist — sprava charakteristik struktury
zaméestnanci a poctu pracovnich mist a funkci vcetné jejich zafazeni
Vv organizacni struktufe, evidence popisi a specifikaci pracovnich mist vetné
udajti o pracovnich podminkach a BOZP

- ziskdvani, vybér a uvoliiovdni zaméstnancii — planovani pokryti potieby
zaméstnancll vcetn€ vyhleddvani vhodnych uchazect, fizeni dil¢ich cinnosti
spojenych S procesy pfijimani, rozmist'ovani a uvolilovani

- mzdové agendy — zabezpeCeni vypoctu mezd, socidlnich plateb a nahrad,
evidence pracovni neschopnosti a dovolenych, tvorba a fizeni pobidkovych
mzdovych forem, vedeni mzdového ucetnictvi, strukturovani a analyza mezd a
zaméstnaneckych vyhod

- hodnoceni prace a zaméstnancli — hodnoceni préce, fizeni dil¢ich c¢innosti
spojenych s hodnocenim zaméstnancti a jejich pracovniho vykonu, archivace
vysledkli hodnoceni zaméstnancti a jejich analyza

- vzdélavani a rozvoj zaméstnancli — planovani potieby vzdélavani, fizeni dil¢ich
¢innosti spojenych se zabezpecenim vzdélavani a rozvoje zamé&stnanct, analyza
efektivnosti vzdélavani

- péce o zamé&stnance — identifikace narokl na socialni vyhody a evidence jejich
poskytovani, tvorba a fizeni zabezpeceni penzijnich a kapitadlovych pland,
monitorovani zdravotniho stavu zaméstnanct

- komunikace — tizeni informacnich toki a elektronického predavani pracovnich

ukola

Personalni informa¢ni systém umoziiuje propojeni s dalSimi informacnimi
systémy, jak fika Koubek (2009). Jedna se napf. o informacéni systémy instituci trhu
prace, socialniho a zdravotniho pojisténi, statni statistiky a dalSich.
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3 Cil prace a metodika zpracovani

3.1 Cil prace

Tato diplomova prace s ndizvem Systém personalni prace ve vybraném podniku
je zaméfena na spolecnost Sellier & Bellot, a. s. Cilem je analyzovat systém personalni
prace vtomto vybraném podniku a pfipadné navrhnout zmény na zlepseni a

zefektivnéni fizeni této oblasti.

3.2 Metodika zpracovani

Diplomovéa prace je rozdélena na teoretickou cast a na praktickou Ccast.
Teoreticka ¢ast prace je zamétena na ziskani teoretickych informaci a znalosti na téma
persondlni prace a persondlni Cinnosti, které jsou rozdéleny na vytvafeni a analyzu
pracovnich mist, personalni planovani, ziskdvani, vybér a pfijimani pracovnikd,
hodnoceni pracovnikl, rozmistovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho pomeéru,
odménovani, vzdélavani pracovnikii, pracovni vztahy, péci o pracovniky a personalni

informacni systém.

Tyto znalosti budou nésledné vyuzity ve druhé ¢asti prace, ktera se bude zabyvat

analyzou personalnich ¢innosti spolecnosti Sellier & Bellot, a. s.

V tvodu praktické ¢asti této prace je predstavena analyzovana spole¢nost, ¢im
se zabyva, jeji historie a organizace. Tyto Gdaje pochazeji z internich zdroji podniku a
Z publikaci vydanych k vyro¢i spolec¢nosti.

Déle je prakticka ¢ast zaméfena na analyzu a popis jednotlivych personalnich

¢innosti tak, jak jsou ve spolecnosti Sellier & Bellot, a. s. provadény.

Byla provedena analyza zptisobu utvareni pracovniho mista a jakym zpisobem
spolecnost planuje vyuziti lidskych zdrojti. Déle se prace zmiiluje o tom, jakym
zptisobem podnik ziskava a vybird pracovniky, ale i jakym zpisobem ukoncuje se
zamé&stnanci pracovni pomér. Dalsi oblast, kterd byla sledovéna, je hodnoceni

pracovniki, jejich odménovani a vzdélavani. V diplomové praci je uvedeno, jaké
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pracovni vztahy ve spolecnosti panuji a také jakym zplsobem spolecnost o pracovniky

pecuje. Posledni ¢asti analyzy je personalni informacni systém.

Primarni zdroje informaci pro vypracovani této analyzy byly =ziskany

konzultacemi a rozhovory s managementem spolecnosti.

Sekundarni zdroje informaci pochazeji z:
- vyroc¢nich zprav spole¢nosti z let 2008 — 2011
- pracovniho fadu
- kolektivni smlouvy
- mzdového predpisu

- adalsi podnikové evidence a dokumentace

V diplomové praci byla provedena analyza literdrnich zdroji a nasledné
porovnani této analyzy se souCasnym stavem jednotlivych persondlnich cinnosti
spolecnosti. U nékterych ¢innosti je zde navrzen zpusob, ktery by mohl pomoci

k efektivnéj$imu vyuzivani této ¢innosti.
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4 Analyza systemu personalni prace

4.1 Zakladni informace o spole¢nosti Sellier & Bellot, a. s.

Spole¢nost Sellier & Bellot, a. s. se v Ceské republice fadi k prednim
strojirenskym firmam. Vyznamné postaveni si udrzuje na evropskych a zamotskych
trzich, kam vyvazi vice nez 70 % své produkce.

Ve své 188 leté historii prosla tato spolecnost nékolika zasadnimi zménami, ale i
V nepiiznivych podminkéch si vzdy udrzela své vysadni postaveni. V soucasné dobé se
spolecnost Sellier & Bellot zabyva vyzkumem, vyvojem, vyrobou a distribuci stfeliva,
pyrotechnickych vyrobkt, specialnich zafizeni, néstroji a méfidel, a také vyrobou
balicich, plnicich a jinych specialnich stroja.

Vyrobky se znackou Sellier & Bellot byly vzdy proslulé vysokou kvalitou,
pfesnosti, spolehlivosti 1 bezpecnosti. Vyrobky této znacky byly vyuzity na
Olympijskych hrach v letech 2000 a 2004 ve streleckych disciplinach. Mezi Ceské
sportovce, ktefi s touto spole¢nosti spolupracuji, patii olympijsti vitézoveé, svétovi a

evrops$ti Sampioni i1 vitézové svétového poharu.

Historie spole¢nosti

Zakladateli této spole¢nosti jsou francouzové Pierre Daniel Louis Sellier, ktery
se narodil 25. cervence 1790 v Pafizi a Jean Maria Nicolas Bellot, ktery pochazel
z Fontainebleau, kde se narodil 17. inora 1797.

Historie spole¢nosti za¢ina roku 1825, kdy Louis Sellier ziskal od rakouského
cisafe FrantiSka I. privilegium vyrabét ve své nové vzniklé tovarné v Praze narazoveé
zapalky pro péchotni palné zbrané. Kratce poté ptizval do firmy Nicolause Bellota. Pod
jeho vedenim se vyroba rychle rozebéhla a vyrobky spolec¢nosti Sellier & Bellot se brzy
pevné usadily na evropskych 1 zamotskych trzich.

Roku 1870 byla zahajena vyroba naboju, ktera je nyni hlavni naplni vyrobnich
procest firmy.

V roce 1893 byla znacka Sellier & Bellot byla v Praze zaregistrovana jako

obchodni znac¢ka.
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Od roku 1895 se do vyrobniho programu dostaly ndbojnice loveckych nabojt,
po kterych rychle nésledovaly vlastni lovecké naboje. Tento program byl rozsifen také o
médéné zapalky pro odpalovaci prace a také o vyrobu stieliva ve Skodé Plzen.

V roce 1936 se spolecnost pienesla do Vlasimi, coZ umoznilo jeji dalsi rozsifeni.
Ve Vlasimi spolec¢nost sidli dodnes.

V roce 1945 doslo ke zndrodnéni spolecnosti. Znarodnéni a také rozhodnuti
Ceskoslovenské vlady zavést statni monopol na vyrobu vojenského 1 komercniho
stteliva predstavovalo pro dals$i rozvoj firmy Sellier & Bellot stimul zasadniho
vyznamu.

V roce 1965 firma zahajila vyrobu balicich stroju jako dal§iho vyvojového
programu.

Roku 1992 se spole¢nost transformovala ze spoleCnosti statni na spole¢nost
akciovou. Akcionafi spolecnosti byli ¢eské fyzické a pravnické osoby a ¢ast akcii byla
V majetku zaméstnancti spolecnosti.

V roce 1998 spolecnost Sellier & Bellot, a. s. ziskala certifikat 1ISO 9001, ktery
potvrzuje zavedeni a pouzivani systému managementu kvality v souladu s pozadavky
normy.

1. dubna 2009 byla spole¢nost Sellier & Bellot, a. s. pfevzata brazilskou
spolecnosti CBC, kterd vlastni firmy zaméfené na vyrobu zbrani a stfeliva po celém
svéte, napt. MAGTECH v Minnesoté (USA) a MEN — Metallwerk Elisenhiitte v Nassau
(Némecko).

Obrdzek 3: Logo spolecnosti

Yellion & Reltot ®.

Zdroj: http://www.sellier-bellot.cz/
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Pfedmeét podnikani

Pfedmétem podnikani spolecnosti podle vypisu z obchodniho rejstiiku jsou tyto

¢innosti;

vodoinstalatérstvi, topenaistvi

projektova ¢innost ve vystavbe

¢innost ucetnich poradcti, vedeni uetnictvi, vedeni danové evidence

truhlafstvi, podlahaistvi

montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni

vyzkum, vyvoj, vyroba, ni¢eni, zneSkodnovani, zpracovani, nakup a prodej
vybusnin

technicko-organiza¢ni ¢innost v oblasti poZzarni ochrany

podnikéni v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady

ostraha majetku a osob

vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych a
telekomunikac¢nich zatizeni

provozovani stielnic a vyuka a vycvik ve stielbé se zbrani

vyvoj, vyroba, opravy, upravy, pieprava, nakup, prodej, pij¢ovani, uschovavani,
znehodnocovéni a niceni zbrani a stieliva

zémecCnictvi, nastrojatstvi

galvanizérstvi, smaltétstvi

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zakona
silnicni motorovd doprava — ndakladni vnitrostatni provozovana vozidly o

nejveétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny
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4.2 Organiza¢ni uspoiadani spolecnosti

Celkové organizacni uspotfadani spolecnosti pro potieby diplomové prace nebylo
spoleCnosti dano k dispozici. K dispozici spole¢nost poskytuje pouze zakladni
organizacni strukturu, ktera je uvedena na Obrazku 4.

Spolecnost uplatiiuje liniovou organizacni strukturu. Je fizena valnou hromadou

a predstavenstvem a jako kontrolni organ zde funguje dozor¢i rada.

Piedstavenstvo je statutarnim organem. Ridi &innost spole¢nosti a jedna jejim
jménem, a to vzdy dva ¢lenové predstavenstva spolecnosti spole¢né. Rozhoduje o vsech
zalezitostech spolecnosti, pokud nejsou zakonem nebo stanovami vyhrazeny do
pusobnosti valné hromady. Predstavenstvo spolec¢nosti se sklada z predsedy, ktery je
Ceské narodnosti, mistopfedsedy, ktery je brazilské néarodnosti a dvou clenl
ptredstavenstva, kdy jeden ztéchto ¢lentt ma Ceskou narodnost a druhy znich je

brazilské narodnosti.

Dozor¢i rada jmenuje a odvolava cleny predstavenstva a dohlizi na
uskutecnovani podnikatelské Cinnosti spole¢nosti. Dozor¢i rada spolecnosti se sklada
z pedsedy a dvou ¢lent. Zde jsou vSichni ¢lenové ¢eské narodnosti.

Jedinym akciondfem spole¢nosti je CBC Europe S.arl. se sidlem
v Lucemburském velkovévodstvi.

Valnd hromada je nejvys$Sim organem spolecnosti. Rozsah plisobnosti valné

hromady je ur¢en zakonem a stanovami akciové spolecnosti.

Generalni teditel spolecnosti Sellier & Bellot, a. s. je opravnén fidit vykon
béZnych Cinnosti spolecnosti. Jeho pravomoc a plsobnost je vymezena stanovami,
usnesenim organl spolec¢nosti a obecné platnymi pravnimi pfedpisy. Generalni feditel
spole€nosti ma k dispozici sekretariat a fizeni kvality, které jsou spole¢né pro vSechny

useky.
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V podniku funguje 5 tsekt, které jsou generalnimu fediteli podiizeny. Kazdy
z téchto tsekll ma svého teditele:
- spravni usek
- usek logistiky
- obchodni usek
- finan¢ni usek

- vyrobé — technicky tsek

Obrazek 4: Organizacni struktura spolecnosti

Valna hromada
Dozortirada
Y
Ptredstavenstvo
Generalni feditel
i J
Sekretariat Rizeni kvality
Y Y Y  J Y
- Virobne-technicky .
Usek logistiky Obchodni fisek Finanéni fisek e “gsef: = Spravi fisek

Zdroj: vnitropodnikové zaznamy
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Personalni &innosti spole&nosti spadaji pod spravni isek (viz Obrazek 5). Reditel

spravniho useku pak fidi jednotlivé utvary lidsky zdroju:

utvar piijimani zaméstnanca
utvar vzdélavani a Skoleni
utvar BOZP

utvar ochrana a ostraha
pozarni bezpecnost

archiv

Obrdzek 5: Utvary lidskych zdrojii v podniku

Spravni usek

Utvar piijimani
Zaméstnancn

Utvar vzdélavani
a skolem

Utvar BOZP

Utvar ochrana
a ostraha

Pozarni bezpefnost

Archiv
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Kazdy utvar méa svého vedouciho, ktery se piimo podfizuje fediteli spravniho

useku. Tyto utvary jsou, co se ty¢e zaméstnanct a personalnich ¢innosti, ty hlavni.

Napln prace téchto utvaru, které spadaji pod spravni tsek, je tato:
a) utvar pfijimani pracovniki
- vypisovani inzerati a vybérovych fizeni

- hodnoceni zaslanych zivotopist

potadani pohovort
- vyhodnoceni a rozhodnuti o piijeti
- vyfizeni nastupnich dokladi

- vedeni ,,zasobniku lidi‘

b) ttvar vzdé¢lavani a Skoleni

sestavovani Skolicich akci

utvafeni harmonogramu Skoleni

potadani skoleni

- vyhodnocovani Skoleni a Skolicich akci

ptezkouseni z cizich jazykt

c) tutvar BOZP
- proskoleni zaméstnancii pii ndstupu do zameéstnani
- kontrola vedoucich zaméstnanct pti preskolovani zaméstnancti
- sestavovani ptedpisit BOZP pii zméné€ zdkona
- kontrola pozivani alkoholu a drog na pracovisti
- kontrola dodrzovani bezpecnosti na pracovistich

- navrhovani trestll za nedodrzovani bezpecnosti na pracovistich

d) utvar ochrana a ostraha

ostraha aredlu spole¢nosti

- kontrola kamerového systému

- zapisovani a odepisovani podnikovych navstév

- kontrola vozidel vjizd&jicich do arealu a odjizdé&jicich z aredlu

- kontroly objektl v arealu spole¢nosti
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e) pozarni bezpecnost

Skoleni pozarni ochrany

- ve sluzbé 24 hodin denné pro ptipad pozaru v podniku

- na zadost mésta Vlasim a povoleni vedeni vyjizdéji 1 k velkym pozarim
Vv okoli

- zastupuji sanitni sluzbu v podniku pro ptfipad drobnych traza

f) archiv

- uchovavani dokumentace a zajisténi proti poskozeni

zapujcovani dokumentace

- vyfizovani korespondence

zpracovani podkladi pro fakturaci

aktualizace telefonnich seznamu

4.3 Pocet zaméstnanci ve spole¢nosti

V roce 2012 byl celkovy pocet zaméstnanct 1 159. Jak je patrné z Tabulky 3 a
Grafu 1, spole¢nost mezi lety 2008 a 2010 zvySovala pocet zaméstnancti velmi mirng.

Naopak od roku 2011 nasleduje o néco vyraznéjsi pokles.

Tabulka 3: Primerné rocni fyzicke stavy pracovnikii 2008 — 2012

Technicko-
Vyrobni Nevyrobni Délnici
Rok hospodarsti | Celkem
délnici délnici celkem
pracovnici
2008 622 397 1019 208 1227
2009 628 402 1030 202 1232
2010 643 404 1047 202 1249
2011 581 402 983 198 1181
2012 575 390 965 194 1159

Zdroj: vnitropodnikové zaznamy
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Do kategorie vyrobnich dé€lnikli jsou zapocitavani vSichni pracovnici, ktefi
obsluhuji stroje, pfistroje a zatfizeni ve vyrobe¢.

Nevyrobni délnici jsou napt. opravafi, hasici, vratni ¢i prodavaci.

Technicko-hospodaisti pracovnici jsou zaméstnanci, ktefi svou cCinnosti
manudlné nepiispivaji k vyrobé produktti, napt. feditelé, vedouci jednotlivych oddéleni

a useku, sekretariat.

Graf'1: Vyvoj fyzického stavu zaméstnancii spolecnosti v letech 2008 — 2012
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Zdroj: vnitropodnikové zaznamy
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Graf 2: Vyvoj fyzického stavu zaméstnancii podle pracovni naplné v letech 2008 — 2012
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Z uvedenych udaji v Grafu 2 vyplyva, Ze nejvétsi podil na zmenSujicim se poctu

zamé&stnancll maji vyrobni dé€lnici. Mezi lety 2010 a 2011 odeSlo ze spolec¢nosti 68

zameéstnanct, Z toho vyrobnich délnikd bylo 62, coz ¢ini 91,2 %.

Tyto vykyvy lze sledovat v souvislosti s menSim poctem zakazek, které

spolecnost ziskala ¢i s modernizaci vyrobnich zatizeni. Castéji se objevuji v letech pied

rokem 2008, ovSem podrobné udaje o poctu zaméstnanci pied vice nez 5 lety si

spoleCnost zvefejiiovat nepieje.

Spolecnost také nabira na vétsi jednorazové zakazky zaméstnance do vyroby se

smlouvou na dobu urcitou. Po splnéni zakazky tito pracovnici z podniku odchézeji, coz

se v celkovém poctu zaméstnancl také promita. Tato situace je patrnd prave v rozdilu

poctu pracovnikt mezi roky 2010 a 2011.
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4.4 Personalni ¢innosti ve spoleCnosti

4.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvofeni a analyzu pracovniho mista provadéji vedouci pracovnici jednotlivych

oddéleni akciové spolec¢nosti Sellier & Bellot. Provadi ji pfi vzniku potieby nového

pracovnika ¢i pii vzniku nového pracovniho mista. Popis pracovniho mista vzdy obdrzi:

novy zameéstnanec
nove povyseny, piefazeny ¢i prevedeny pracovnik

stdvajici zaméstnanec pii aktualizaci jeho naplné prace

Spole¢nost rozliSuje v tomto ohledu dva typy popisu pracovnich mist:
Technologické postupy pro délniky, kde ma pracovnik do detailu rozepsany

postup jeho kazdodennich pracovnich povinnosti:

ukoly, které vypracovava
- které polotovary ptidavat do stroje
- jak ma nakladat s hotovymi vyrobky

- co ma pracovnik d¢lat pii nehodée

cetnost kontroly, atd.

Popisy pracovnich ¢innosti (viz Obrazek 6) pro technicko-hospodaiské
pracovniky, kde zaméstnanci dostavaji podrobné zpracované:

- ukoly a popisy pracovnich ¢innosti

- za které ¢innosti maji zodpovédnost

- s kym maji pfi své praci spolupracovat, kontrolu, atd.
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Obrazek 6: Popis funkcniho mista pracovnika archivu

str. ¢. 2
POPIS FUNKCNIHO MiSTA*: ANO POPIS PRACOVNI CINNOSTI*: ANO
a) navrhuje d) zajidtuje g) fidi i) zodpovida
b) zpracovava ¢) spolupracuje h) kontrolujeme k) rozhoduje
¢) vykonava f) eviduje i) schvaluje 1) zastupuje

Kromé vieobecnych prav a povinnosti zaméstnance, plynoucich ze:

1) zdkoniku prace 3) kolektivni smlouvy
2) pracovniho fadu a.s. 4) pracovni smlouvy
ZANISTUJE ZAMESTNANEC DALSI CINNOSTI:
Navrhuje
- pravidelné skartacni plany a.s.
Zpracovivi

- mésicni podklady pro fakturace, pridelovani tel. stanic. jejich vymeny a pfenosy. aktualizace tel. seznami

- podle zasady archivniho Fadu archivaci a skartaci veskeré pisemnosti a.s.

Zajist'uje

- Cinnosti spojené s vedenim spisovny a archivu utajovanych pisemnosti

- dopliovani archivu a.s.

- provedeni konzervace archivniho materidlu

- zabezpeteni archivniho materialu pred poskozenim, zni¢enim. zcizenim nebo zneuzitim

- objednavani a piidelovani uklidovych prostredki

Vykondvi

- &innost povérené osoby v souladu se zakonem o ochrant utajovanych informaci

- &innosti spojené s uréenim osoby pro styk s utajovanymi informacemi

- &innost zmocnénce pro piijem a vyfizovani korespondence a.s.

Spolupracuje

- sostatnimi Gtvary v ramei a.s.

- s bezpetnostnim feditelem na zpracovani. dopliovani a vedeni bezpe¢nostnich spist organizace a osob pro potieby NBU na zakladé zakona o ochrang
utajovanych infirmaci

Kontroluje

- dodrzovani zasad spisové evidence

- cinnost uklizetek

Zodpovida

- zavedeni spisovny utajovanych informaci a ulozen¢ utajované pisemnosti v archivu

- za ochranu utajovanych informaci a pln&ni povinnosti vyplyvajicich ze skute¢nosti, Ze je osobou uréenou pro styk s utajovanymi informacemi ve stupni
utajeni .DUVERNE™

- za tadné vedeni archivu a.s.

- zarealizaci a prosazovani koncepce jakosti a.s. prostiednictvim plneéni cilli a tkoll jakosti. které vyplyvaji z pracovniho zafazeni a prvka piisluiné kapitoly

normy CSN EN 1SO 9001
Zastupuje
- v piipad& nepfitomnosti pracovnic spravniho uscku

Ztézujici pracovni podminky, socialni dovednosti:
Z1&zujici pracovni podminky

Socialni dovednosti

! V PRIPADE NEDOSTATKU MISTA RESIT FORMOU PRILOHY !

Pro tuto pracovni ¢innost je nutno uzavfit Uzaviena*:

.Dohodu o hmotné odpovédnosti* ANO dne: NE*
Pracovnik byl s naplni pracovni ¢innosti "

seznamen a souhlasi s ni: VEDOUCI STREDISKA:

Datum: Podpis: Datum: Podpis:

T.c.1-024

Tento formulaf se zhotovuje: PFM 3x: 1x EPaM, 1x ved., Ix feditel: PPC 3x: 1x EPaM, Ix ved., 1x zaméstnanec
EVIDENCNI CISLO TISKOPISU: T.¢. I - 024 Tisk - tiskarna Sellier & Bellot a.s.

Zdroj: vnitropodnikové zaznamy
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4.4.2 Personalni planovani

Planovani potieby zaméstnanci je plné v kompetenci fidicich pracovnikl
podniku, tedy feditelti jednotlivych usekt spole¢nosti a generalniho feditele.

Pocet technicko-hospodaiskych pracovnikii se odviji od poctu zakéazek, které
spoleCnost ziskd. Snizeni ¢i zvySeni poctu technicko-hospodatrskych pracovnikl
schvaluje vedeni podniku.

Optimalni pocet pracovnikli ve vyrob¢, tedy délnikli, se urcuje podle planu
vyroby. Zménu poctu pracovnikii opet schvaluje vedeni podniku. Vyrobni délnici tvofi
V podniku nejstarsi skupinu zaméstnancti. Naptiklad vékovy prumér v nastrojarnach se

pohybuje okolo 50 let.

Celkovy postup vzniku nového pracovniho mista ve vyrob¢ je potom takovyto:
1. na zéklad¢ planu vyroby vedouci pracovnik oddéleni ur¢i pocet pottebnych
pracovnika
2. porovna potiebu se soucasnym stavem zaméstnanct ve vyrobé
3. pfi potiebé vyssiho poétu zaméstnancl vypise Zadost o piijeti zaméstnancii (viz
Ptiloha 1), kde uvede:
- pro ktery usek jsou pracovnici potieba
- pro jakou funkci ¢i profesi vypisuje Zadost
- pro jaké stiedisko jsou zaméstnanci zadani
- datum nastupu novych pracovniki
- na kterou sménu (ranni, sttidava, tfisménnd) pracovniky pozaduje
- pozadovanou kvalifikaci
- mzdové podminky (tfida a celkova mzda)
- celkovy pocet potfebnych pracovniki a kolik ztohoto poctu novych
pracovnikli mé byt Zen
- zda planuje obsadit funkci novou ¢i jiz existujici
- ptipadné poznamky
- datum
- podpis
4. vyplnénou Zadost o piijeti zaméstnanct pieda vedeni podniku ke konzultaci a
¢eka na schvaleni porady

5. pokud vedeni Zadost schvali, navysuje se podet pracovniki
46



4.4.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki
Pokud podniku takto vznikne potieba novych pracovnikii, zacina proces vybéru

a pfijimani pracovniki.

V prvni fadé€ spolecnost vybira z tzv. ,,zasobniku lidi“, coz je databaze vedena na
personalnim oddé¢leni. V této databazi jsou vedeni zajemci o pracovni misto a

personalni oddéleni z ni ma moznost vybirat vhodné zaméstnance.

V databazi jsou vedeny osoby, pro které v dobé zadosti o zaméstnani nebylo
vhodné pracovni misto. Tito lidé pak maji moznost si vyplnit tzv. pozadavkovy list,
odevzdat ho na osobnim oddéleni spolecnosti a vyckat na nabor. Spolecnost pak
kontaktuje potfebné pracovniky telefonicky ¢i e-mailem a nabidne jim zaméstnani.
Pokud mé kontaktovana osoba zijem a nabidku pfijme, sepiSe s nim spolecnost
pracovni smlouvu. Tento postup je pro podnik nejjednodussi, jelikoz md o osobach
vedenych v zasobniku veSkeré potifebné informace, takze jakékoliv dalsi pohovory ¢i

vybérova fizeni odpadaji.

Pokud pracovnik tutvaru pfijimani zaméstnancti nenajde v databazi vhodného
pracovnika, vypisuje inzeraty a vybérova fizeni. Informace o ndboru podnik nechava
otiskovat ve VlaSimském inzertu (viz Pfiloha 4), v novinach s rubrikou nabidky
zaméstnani, které jsou k dostani ve StiedoCeském kraji a samoziejmé také na svych

webovych strankach www.sellier-bellot.cz.

V pracovni nabidce podnik uvadi:

- jakou pozici chce obsadit, napf. projektovy manazer

- napli prace projektového manazera v podniku (Naplni prace je zavadéni novych
investi¢nich celk do provozu a optimalizaci jejich vyuZzivani.)

- minimalni pozadavky na uchazege (VS technického sméru, praxe minimalné 3
roky, AJ slovem i pismem)

- co podnik mize uchazec¢i nabidnout (Prostfedi stabilizované spolecnosti, tyden
dovolené nad rdmec Zakoniku prace, platovy a osobni riist v navaznosti na

vysledky prace.)
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- jakym zplsobem probéhne vybér vhodného uchazece (Zajemci budou zatazeni
do vybérového fizeni a nésledné absolvuji pracovni pohovor.)
- nezbytny e-mailovy kontakt pro zaslani profesniho zivotopisu a telefonni ¢islo

na feditele spravniho useku pro piipadné dotazy

Po skonceni terminu pro zaslani zivotopisi probéhne prvni kolo vybérového
fizeni. V tomto kole feditel spravniho useku hodnoti vhodnost uchazeci na zakladé

zaslanych zivotopisti. Hodnoti se piedevs§im profesni zkuSenosti a dosazené vzdélani.

Uchazeci, ktefi neprojdou prvnim kolem vybérového fizeni, jsou o tomto
rozhodnuti informovani a maji moznost si vyplnit pozadavkovy list a byt zatfazeni do

zasobniku spolecnosti.

Uspé&sni uchazeéi jsou pozvani na druhé kolo vybérového fizeni, které probiha
formou pohovoril. Zde jsou uchazeci piezkouseni ze znalosti anglického jazyku najatou
lektorkou. U pfijimacich pohovori je, kromé lektorky anglického jazyka, feditel
spravniho useku jediny, kdo vybird vhodného uchazece. Mimo jiné feditel spravniho
useku spolecnosti hodnoti chovani uchazece a pro reprezentativni pozice, jako je napf.
obchodni zéstupce, hodnoti také piijemny vzhled uchazeCe a jeho vyjednavaci

schopnosti.

Po absolvovani druhého kola je vybran vhodny uchazeg, ktery se dale musi:
- podrobit zdravotni prohlidce u zavodniho 1ékate
- vyplnit Osobni dotaznik
- predlozit vypis z trestniho rejstiiku
- pracovni posudek od ptedchoziho zaméstnavatele
- potvrzeni o dosavadnim zaméstnani

- dalsi pozadované doklady ovliviiujici jeho naroky z pracovniho pomeéru

Novy pracovnik také musi prokéazat skonceni predchoziho pracovniho poméru.

Pracovni smlouvu uzavird jménem podniku feditel spravniho useku nebo
referent persondlniho odboru (viz Pfiloha 2). Pfi uzavirani smlouvy se dodrzuji
samoziejme ustanoveni Zakoniku prace a dale také Pracovni fad podniku.
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Néplin pracovni smlouvy pfipravi persondlni odbor s nadfizenym vedoucim

zaméstnancem pracoviste, na které ma novy pracovnik nastoupit.

Smlouva se uzavira pisemn¢ nejpozdéji v den nastupu do zaméstnani s obvyklou

tiimésicni zkusebni lhatou. Jedno vyhotoveni se vydava zaméstnanci. Podnik zpravidla

sjednava pracovni smlouvu na dobu urcitou, a to na pul roku a v piipad€¢ spokojenosti

s pracovnikem ji uzavird na dobu neurcitou. V roce 2011 méla spolecnost uzavieno

1 079 pracovnich smluv na dobu neurcitou, 69 pracovnich smluv na dobu urcitou a 33

dohod o provedeni prace.

b)

d)

Pfi nastupu nového zaméstnance do prace seznami:

pfislusny  vedouci zaméstnance s organizaénim fadem  spolecnosti,
organiza¢nimi smérnicemi, pokyny, pracovnimi ptedpisy, kolektivni smlouvou a
se vSemi pravy a povinnostmi v rozsahu potfebném pro vykon funkce
zaméstnanec oddéleni bezpe€nosti prace zaméstnance pii vstupnim Skoleni se
zékladnimi predpisy o bezpec¢nosti a ochrané zdravi pii praci, déle s podrobnymi
ptedpisy bezpecnosti prace, riziky prace a pouzivani osobnich ochrannych
pomucek na pracovisti seznami zaméstnance jeSté pred zapocetim prace
ptislusny vedouci pracovisté

zaméstnanec hasi¢ského zachranného sboru spolecnosti zameéstnance se
zakladnimi protipozarnimi ptedpisy, S podrobnymi protipotnimi ptedpisy na
pracovisti sezndmi zaméstnance jeho nadiizeny vedouci

vedouci utvarli nebo feditelé usekit zaméstnance s podminkami ochrany osob a
majetku spolecnosti, obchodniho tajemstvi spolecnosti a pravidel sdélovani
informaci vetfejnym sdélovacim prostiedkim

dle pokynu personalniho odboru musi vedouci zaméstnanec vyslat nového

zaméstnance na zékladni §koleni bezpecnosti prace
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Proces adaptace nového zaméstnance v podniku neni nikde zakotven pisemné.
Zaclenéni pracovnika do béhu spolecnosti a kultury podniku ma na starost vedouci
utvaru, ktery individudlné pro kazdého nového zameéstnance vypracovava adaptacni
program. Kazdy zaméstnanec tedy mé své vlastni tempo zaclenéni do podniku, coz
nepochybné snizuje stres z nastupu do nového prostiedi. Podnik si zaklada na tom, ze
chce kazdého pracovnika vychovat podle svych potieb a individualni program adaptace

tomu nepochybn¢ napomaha.

4.4.4 Hodnoceni pracovniki

Ve spolecnosti neni provadéno zadné podrobné pisemné hodnoceni pracovniho
vykonu a pracovniho chovani zaméstnancu. Podnik v minulosti podrobné hodnoceni
pracovnikl zavedl, ovSem z divodu pfilisné vytiZzenosti persondlu od hodnoceni
vV nedavné dob¢ upustil.

Jediné hodnoceni, které v soucasné dobé probihd je, Ze podfizeni pracovnici
hodnoti své ptfimé nadiizené jedenkrat rocné. Kazdy pracovnik dostane dotaznik, ktery
anonymn¢ vyplni a vhodi jej do sbérmého boxu. Dotaznik zjiStuje o nadfizenych
pracovnicich tyto skute¢nosti:

- spravedlivost nadfizeného, zda se chova ke vSem pracovnikiim stejné

- zda dokéze ocenit dobfe vykonanou praci

- zda dokaze pokarat za Spatné odvedenou praci

- jeho efektivitu a organizaci prace

- jak reaguje na pozadavky lidi

- jakou poskytuje zpétnou vazbu na dotazy a ptipominky

- jak vystupuje z hlediska navozovani pracovni atmosféry

- pristup ke kvalité
Vyhodnocovani dotaznikli provadi pracovnici spravniho tseku. Ostatni vedouci

pracovnici dostavaji od spravniho useku pouze souhrnné udaje. Vysledky hodnoceni

jsou zvefejiiovany na nasténkéch na vSech pracovistich.
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4.4.5 Rozmist'ovani pracovniki a ukonceni pracovniho poméru

Rozmistovani pracovnikli v podniku planuji teditelé jednotlivych oddéleni.
Neexistuji zadné pisemné kariérni plany pro jednotlivé pracovniky. Jelikoz jsou vedouci
jednotlivych oddé€leni v kazdodennim kontaktu se svymi podfizenymi, maji moznost

vidét, jak svou praci vykonavaji a podle toho si sami sestavuji jejich kariérni postup.

V podniku ovSem existuji tzv. pétileté dichodové plany. V téchto planech se
sleduje, ktefi pracovnici na dilezitych pozicich budou v horizontu péti let odchazet do
penze. Podnik tak mé& moznost se pét let dopfedu na tuto situaci pfipravit. Vedeni
zvazuje, zda tuto pozici dale udrzovat a pokud ano, kym ji obsadit. Pro tuto moznost
voli vhodného pracovnika, kterého zalind v prib¢hu téchto péti let na tuto pozici
zaSkolovat tak, aby v okamziku odchodu soucasného pracovnika na této pozici do penze

byl pfipraven ho zastoupit.

Pti ukoncovani pracovniho poméru se spolecnost striktn¢ #idi Zakonikem prace.
Pracovni pomér tedy miiZze byt rozvazan pouze zpiisoby a za podminek uvedenych v §
48 az 68 zakona ¢. 262/2006 Sb.

Podnik vyuziva vSechny zplsoby ukoncéeni pracovniho poméru dle Zakoniku
prace:

a) dohodu

b) vypovéd

€) okamzité zruSeni

d) zruseni ve zkuSebni dobé

e) uplynutim sjednané doby u smlouvy na dobu uréitou

Navrh na rozvazani pracovniho poméru dohodou, podéni vypovédi, okamzité
zruseni pracovniho poméru, piipadné zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé,
podava zaméstnanec pisemné na persondlni odbor, ktery potvrdi pfijem, podani a den
jeho doruceni.

Nejcastéji se podnik snazi rozvazat pracovni pomér dohodou, coz povazuje za

oboustranné prospésné.
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Zaméstnanec ma povinnost podle pokynli nadfizenych konat praci podle
pracovni smlouvy ve stanovené pracovni dobé a dodrzovat povinnosti, které mu
vyplyvaji z pracovniho poméru. Zakladni povinnosti zaméstnanct v podniku stanovuje
§ 301 Zakoniku prace, coZ znamena:

a) pracovat fadné podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyny nadfizenych,
vydané v souladu s pravnimi pfedpisy a spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci

b) vyuzivat pracovni dobu a vyrobni prostiedky k vykonavani svéfenych praci,
plnit kvalitn¢ a vCas pracovni ukoly

c) dodrzovat pravni ptedpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, dodrzovat
ostatni pfedpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, pokud s nimi byli fadné
seznameni

d) fadn¢ hospodatit s prostfedky svéfenymi jim zaméstnavatelem a stfezit a
ochraiiovat majetek zaméstnavatele pred poskozenim, ztradtou, zniCenim a

zneuzitim a nejednat v rozporu S opravnénymi zajmy zameéstnavatele

Krom¢ téchto zdkladnich povinnosti jsou zaméstnanci povinni dodrZovat
nalezitosti stanovené¢ Pracovnim faddem spolecnosti. Jejich poruseni je klasifikovano
jako poruseni povinnosti vyplyvajicich z pracovniho poméru a to dle zavaznosti jako:

- zvlast’ hrubé poruSeni povinnosti
- zé&vazné poruseni povinnosti

- mén¢ zavazné poruseni povinnosti

PoruSeni povinnosti vyplyvajicich z pravnich ptedpisi vztahujicich se
k zamé&stnancem vykonavané praci je divodem pro rozvazani pracovniho poméru, popf.

jeho okamzité zruseni ze strany zaméstnavatele.

V souvislosti se skonfenim pracovniho poméru je zaméstnanec povinen
odevzdat veskeré predméty, které¢ mu byly svéfeny. Dale ma za povinnost informovat
svého nadfizeného pracovnika o stavu plnéni uloZenych ukold a fadné mu piedat dosud
nesplnéné tkoly a vSechny sluzebni povinnosti. U vedoucich zaméstnanct je o piredani
pofizen ,,Protokol o ptfedani a prevzeti pracovni funkce®, ktery musi obsahovat stupen
rozpracovanosti nesplnénych kol ke dni skonceni pracovniho poméru, doporuceni,
popiipad¢ navrh, jakymi opatfenimi by mélo byt zajisténo dokonceni téchto ukold a
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seznam piedavanych materiali. Pracovnik dale musi odevzdat pfedméty, které patii
spoleCnosti, tedy zaptjcené osobni vybaveni, pracovni pomiucky, knihy, Casopisy a
podobné, a to ve stavu, ktery odpovida jejich obvyklému opotiebeni. Zaméstnavatel
navraceni téchto pomucek zaméstnanci potvrdi na ,,Vystupnim listé zaméstnance*.

Odchazejici zaméstnanec je povinen absolvovat vSechny cinnosti stanovené
»Vystupnim listem zaméstnance™ a zajistit stvrzeni vystupu podpisem pfislusnych
odpovédnych zaméstnanct za jednotlivé utvary podniku.

Zamgéstnanec se také musi na zékladé zadosti personalniho odboru podrobit
vystupni 1ékaiské prohlidce. Pokud se odmitne podrobit 1€katskému vySetfeni, pozbyva
préva Cinit si dalsi naroky z hlediska zdravotniho stavu.

Pti skonceni pracovniho poméru vydava personalni odbor zaméstnanci potvrzeni
0 zamé&stnani a na zéklad€ zadosti zaméstnance také pracovni posudek, ktery personalni
odbor vypracuje na zakladé navrhu vedouciho zaméstnance a za zaméstnavatele jej
podepise feditel spravniho useku. Kromé téchto dokumentd podnik nemd nastaven

systém pomoci zaméstnancti pii jejich odchodu ze spole€nosti.

4.4.6 Odménovani pracovniki
Odmeénovani pracovnikli probihd na zékladé Mzdového predpisu spolecnosti,
ktery je vypracovavan v souladu se zdkonem ¢. 262/2006 Sb. ve znéni pozdéjSich
predpisti a s kolektivni smlouvou. Vyplaceni mezd ma na starost ucetni oddéleni
spolecnosti, které spada pod finan¢ni usek.
Spole¢nost definuje tyto kategorie pro mzdové ucely:
a) délnici (D)
b) technicko-hospodafsti pracovnici (THP)

Spolecnost poskytuje tii druhy mezd:

1) zakladni tarifni mzda ve vySi tarifu vykonavané tfidy prace vypoctena dle
ptislusné formy mzdy a odpracované doby

2) pohybliva slozka

3) piiplatky
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D¢lnici jsou zatazeni do tarifni soustavy pro kategorii D. Tato kategorie ma 9
stupiitl, z hlediska pouzitelnosti pro spolecnost je tato kategorie 7 stupniova.
U technicko-hospodaiskych pracovniki vyuziva spole¢nost 10 stupiiovou tarifni

soustavu, z hlediska pouzitelnosti je ovSem tato soustava rovnéz pouze 7 stupnova.

Spolecnost také vyuzivad mimotarifni platy, tzv. nadtarify. Nadtarif je pohybliva
mzdova slozka umoziujici mzdovou diferenciaci v zéavislosti na dosahovanych
individudlnich vysledcich prace.

V soucasné dob¢ tyto nadtarifni platy poziva 33 délniki a 56 technicko-
hospodaiskych pracovnikill spole¢nosti.

Castka piidélovaného nadtarifu se stanovuje na zakladé sloZitosti préce,

zkuSenosti pracovnika a jejich vyuzitelnosti v rdmci podniku a vykonnosti pracovnika.

V ramci pohyblivych slozek ziskavaji pracovnici rovnéz prémie. Prémie jsou
vazany na plnéni uloZenych ukolli a objemu piidélenych mzdovych prostredkl dle
prémiového fddu. Délnikim a technicko-hospodaiskym pracovnikiim spolecnosti jsou
prémie pfipisovany mési¢né, managementu jsou pfipisovany kvartaln¢ ¢i na zéaklade

dlouhodobych vysledkd.

Prémie jsou potom pfipisovany v téchto hodnotéch:
a) délnici ziskavaji 25 % z tarifu

b) technicko-hospodaisti pracovnici 20 % z tarifu

c) management podniku 60 % a 100 % z tarifu na zakladé zodpovédnosti

Ptiplatky spolec¢nost stanovuje na zakladé zakona ¢. 262/2006 Sb.

1. mzda za préci pfesCas — zaméstnanci piislusi dosazenda mzda zvySena o 25 %
primérného vydelku

2. mzda a ndhrada mzdy za svatek — za dobu prace ve svatek pfislusi zaméstnanci
dosaZend mzda a ndhradni volno v rozsahu prace konané ve svatek, ¢i se mohou
zaméstnanec a zameéstnavatel dohodnout, Ze misto nahradniho volna mu bude
k dosazené mzdé za praci ve svatek poskytnut ptiplatek ve vysi 100 %

primérného vydélku
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3. mzda za praci ve ztizeném a zdravi skodlivém pracovnim prostredi — ptiplatky
jsou zde odstuptiovany ve dvou zédkladnich stupnich a c¢ini za kazdou
odpracovanou hodinu:

- VL prostfedi 6,00 K¢
- VIL prostiedi 6,50 K¢ - 7,60 K¢

4. zvyhodnéni prace o sobotach a nedé¢lich — zde ndlezi zaméstnanci piiplatek ve
vysi 25 % primérného hodinového vydélku

5. mzda a nahrada mzdy pfi prostojich — nemutze-li zamé&stnanec konat praci pro
prostoj a prevede-li ho zaméstnavatel na jinou praci, nez byla sjednana, ptislusi
mu mzda podle vykonané prace, nejméné vsak ve vysi odpovidajici pramérnému
vydélku

6. piiplatek za praci v odpolednich sménach — piiplatek se vyplaci ve vysi 2,70 K¢
za hodinu, nejvyse vSak za 8 hodin, odpoledni sménou se pro tento ucel rozumi
sména nebo pres¢asova prace, V niz alespon 3 hodiny pfipadaji do doby mezi
14.00 a 22.00 hodinou

7. priplatek za praci v no¢nich sménach — piiplatek zde ¢ini 10 % primérného
hodinového vydélku, nejvyse vSak za 7,5 hodin a piiplatek ve stejné vysi podnik
poskytuje zaméstnanctiim, nejde-li o no¢ni sménu, ale o praci piescas; jako praci
Vv noci podnik povazuje praci mezi 22.00 a 6.00 hodinou

8. priplatek za pouzivani cizich jazykd — pro technicko-hospodaiské pracovniky,

ktefi aktivné béhem pracovni doby vyuzivaji cizi jazyky, existuje tii stupiiovy

ptiplatek:
- L stupen 150 K¢
- II. stupen 300 K¢
- IIL stupen 450 K¢
9. kvalifikacni priplatek — pro zaméstnance, ktefi pracuji ve spolecnosti
dlouhodobe:
- 15-19 let pracovniho poméru 0,60 K¢/hod
- 20-25let 1,10 K¢/hod
- 2630 let 1,60 K¢/hod
- 31 avicelet 2,20 K¢/hod
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10.
11.

12.

13.

14.

15.

a)

pyropfiplatek — pro zaméstnance pracujici v nebezpe¢ném prostiedi

ptiplatek za praci ve vyskdch — pro zaméstnance, kteti pracuji ve vyskach
V omezeném pracovnim prostoru

piiplatek za praci v zahrani¢i — nalezi pracovnikiim vyslanym na montazni nebo
jiné obdobné prace do zahranici

ptiplatek za nepfetrzity provoz — pro zaméstnance kategorie D, kteti se
Z kapacitnich diivodi zapoji do rozpisu pracovnich smén na nepietrzity provoz
piiplatek za vedeni pracovni et — pro zameéstnance kategorie D, ktefi jsou
povéteni vedoucim stfediska fizenim a organizovanim prace ve volné pracovni
ceté (Ctyfi pracovnici véetné vedouciho Cety) a sami v ni maximalné pracuji
ostatni pfiplatky — pro zaméstnance vystavené mimoiadné zatéZzujicim

pracovnim podminkam

Dale spolecnost poskytuje pracovnikim 13. a 14. platy, které se ptidéluji na

zakladé nemocnosti pracovnika. U délnikil ¢ini mésiéné 13. a 14. platy az 1 100 K¢,
roéné tedy az 13 200 K¢. U technicko-hospodaiskych pracovnikd ¢ini tato castka az
3 600 K¢ za pul roku (30 K¢ za odpracovany den), ro¢né tedy az 7 200 K¢. Ovsem je

zde podminka maximalné 8 denni absence.

Pokud se firmé mimotfadné finan¢né dafi, vyplaci Cast zisku zaméstnanclim ve

formé 15. platu.

V zévislosti na dlouhodobé dosahovanych vysledcich prace méa vedouci provozu

nebo feditel tseku moznost podfizenému pracovnikovi navrhnout vyplatu mimotadné

odmeény:

pii dovrSeni 50-ti let véku vyplati zaméstnavatel v ptislusSném roce zaméstnanci
podle délky nepietrzittho pracovniho pomeéru od posledniho nastupu do

spolecnosti tuto odménu

- 10— 15 let pracovniho poméru 2 000 K¢
- nad 15-—20 let 2 600 K¢
- nad 20 — 25 let 3400 K¢
- nad 25— 30 let 4 000 K¢
- nad 30 a vice let 4 800 K¢
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b) pfi ukonéeni pracovniho poméru z divodu prvniho odchodu do plného

invalidniho nebo starobniho dichodu vyplati zaméstnavatel zaméstnanci tuto

odménu
- 15-20 let pracovniho poméru 2400 K¢
- nad 20 — 25 let 3600 K¢
- nad 25— 30 let 4 800 K¢
- nad 30— 35 let 6 000 K¢
- nad 35—40 let 10 000 K¢
- nad 40 a vice let 15 000 K¢

Kazdé ctvrtleti jsou vyhlasovani nejlepsi zaméstnanci podniku. Vyhodnocuje se

v n¢kolika profesich:

manazer — THP

udrzbat — sefizovac

nastrojar

délnik stroji

pracovnik obsluznych profesi

délnik provozu munice

VyhldSeni zaméstnanci jsou na spolecenském obéd¢ s vedenim spolecnosti

odménéni finanéné a je jim predano pisemné uznani generalniho feditele.

Celkové mzdové naklady spole¢nosti za rok 2011 Cinily 411 968 tis. K¢, jak je

patrné z Tabulky 4 a Grafu 3. Celkové mzdové naklady mezi lety 2008 a 2010 rostly,

v roce 2011 Tabulka 4 a Graf 3 ukazuji pokles téchto naklad.

Primérnd mési¢ni mzda mezi lety 2008 a 2011 vzdy rostla, a to i navzdory

tomu, Ze celkové mzdové naklady za rok 2011 klesly. To je zpisobené odchodem 68

zamé&stnanct ze spole¢nosti. Mzdové udaje za rok 2012 dosud nejsou k dispozici.
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Tabulka 4: Vyvoj mzdovych ndkladii v letech 2008 - 2011

Rok Primérna mési¢ni mzda Mzdové naklady celkem
v K¢ (v tis. K¢)

2008 19 032 379 246

2009 19 756 389 166

2010 20 891 421573

2011 21 530 411 968

Zdroj: vyrocni zpravy spolecnosti Sellier & Bellot z let 2008 — 2011

Graf 3: Vyvoj mzdovych ndkladi v letech 2008 — 2011

Vyvoj celkovych mzdovych nakladi

430000

420000 /k\
410000

400000
390000 //
380000

370000

360000

350000 | | | 1
2008 2009 2010 2011

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4.7 Vzdélavani pracovniku

Zaméstnanci spolecnosti se zOcastiiuji vzdé&lavacich akci na zakladé
vzdélavaciho planu, ktery se kazdoro¢né aktualizuje. Tato Skoleni jsou povinnad a musi
se jich zucastnit pracovnici vyjmenovani v Planu vzdélavacich akci, ktery je pevné

stanoven Utvarem vzdélavani a Skoleni.

VSichni zaméstnanci spolenosti maji také moznost zicCastnit se nad ramec

povinnych vzdélavacich akci kurzu anglického jazyka, ktery je veden najimanou
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lektorkou. Tato lektorka také provadi ptezkouSeni anglického jazyka u uchazecl o

préci. V soucasné dobé¢ se tohoto kurzu tcastni 85 zaméstnanct.

Dalsi dobrovolné vzdé€lavaci akce podnik zaméstnanctim k dispozici nenabizi.

Zameéstnanci nemohou sami navrhovat dalsi Skolici akce, kterych by se chtéli zucastnit.

Postup pfi realizaci Skoleni zacCina rozeslanim pozvéanek zaméstnanctim, které
sd€luji datum, Cas, misto a typ Skoleni. V podniku skoli jak specializovani zamé&stnanci
na aktudlni problematiku, tak externisté. Po absolvovaném Skoleni se provadi
prezkouseni a na zéklad¢ vyhodnoceni tohoto piezkouseni se sestavuje evidence
nasledujicich Skoleni. Zaznam o absolvovaném Skoleni se zanaSi do osobni slozky

zameéstnance.

Na Obrazku 8 je Plan vzdélavacich akci na rok 2013. Jsou zde rozepsany
jednotlivé vzdélavaci akce, na kdy jsou tyto akce planovany, pocet ucastniki, dale
ptedpokladany skolitel a naklady na jednotliva skoleni. Podnik ptedpoklada, Ze naklady
na vzdélavaci akce pro rok 2013 budou cinit 250 720 K¢ a zucastni se jich 920

pracovnikda.
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Obrazek 8: Plan vzdélavacich akci na rok 2013

Plan vzdélavacich akei na rok 2013

Determinované ptredpisy

yrobni proces

Cislo a nazev VA Casové | Potet |Predpokladany Niklady
rozlozeni | i¢astnikii | Skolitel 5
SP 00004 | Skoleni o kvalité zaméstnanci celorocné Ing. Peterkové Iva— VRJ 0
SP 00006 | Skoleni o kvalit® zaméstnancii -vybér leden 35 Ing. Peterkova Iva— VRJ 0
SP 00002 | Kvalita - ved.zaméstnancii - leden 18 u
nevyrobni proces Ing. Peterkovd Iva — VRJ 0
SP 00007 | Kvalita- ved.zaméstnanci leden 40

1 a

Ing.Svaéina Jan

Ing. Svacina Jan

SP 01092 | Utajované informace zak. 412/05 Cerven Hybs3 Jifi
SP 01075 | Svafe€ plamenem — st.zk. Cerven 1 Kovofini§ Lede¢ nad Sézavou 6 000
SP 01010 | Ridi&i prof. zd.p¥iprava Cerven 28 Autoskola Dvordk 18 600
: rof. — pFezke BN stpen | 13 | Autoskola Dvorék 2600,
SP 01013 | Ridi¢i prof. — pFezkouSeni Z&Fi 4 Autoskola Dvorak 800
SP 00003 | Skoleni BP ved.zaméstnancii a mistri st¥ ZAF] 76 Kréasa Dugan — BT 0
SP 01005 | Obsluha zakladatii zaki 11 Ing. Stodola, bezpe¢nostni technik 6 600
SP 00010 | Pyro 3koleni zaf{ Ing. Stolle. pi Lejskova, p.Krasa, 9 400

Ing. Svagina, Ing. Plihal

SP 01042 | Obsluha potrubi zafi S p-Sedlacek 0
SP 01023 | Obsluha Fet¥z.pil+kiovinofezi Z&F 1 17 Ing. Vanicek, ved. LPH 500
SP 01024 | Obsluha kFovinoFezii Fijen 16 HZS Benesov 722222222 0
SP 01009 | Ob&asni Fidici : fijen 22 Krésa Dusan — BT, Pita Ladislav — VDOP 400
[SP 01059 | JeFabnici fijen 55 Ing. Stodola, revizni technik 33 000
SP 01061 | Vaza¥ bfemen fijen 60 Ing. Stodola, revizni technik 36 000
SP 00102 | Nakladdni s vysoce toxickou litkou T+ Fijen 169  |ing. Plihal - ved. chem .zku3ebny 2 400
'SP 01013 | Ridi¢i prof. — pFezkouseni Fijen e Autoskola Dvorak ’ 400
SP 00005 | Skoleni o jakosti-manaZeFi Fijen 6 Ing. Peterkova Iva— VRJ 0
SP 01044 | Obsluha p ych zatizeni en 94 .Sedlacek 0
SP 01091 | Zbrojni prikaz celoroéné 32 Policie CR. info mailem 0
Piedpokladané niklady celkem 920 250 720

6

2z4

0

Zdroj: vnitropodnikové zdznamy




Vedouci zaméstnanci jednotlivych oddéleni zodpovidaji za proskoleni vSech

svych podfizenych zaméstnanct z ptedpisii o bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, a

to nejmén¢ jedenou ro¢n€. Déle maji povinnost proskolit nové zaméstnance pied jejich

nastupem do zaméstnani. Vedouci zaméstnanci jsou také povinni sezndmit zaméstnance

S témito zalezitostmi:

pracovni postupy
piedpisy o pozarni ochrané
riziko prace

pouzivani ochrannych pomucek

4.4.8 Pracovni vztahy

Spolec¢nost Sellier & Bellot, a. s. spolupracuje se zaméstnaneckymi odbory — ZO

OS KOVO Sellier & Bellot, a. s. Veskeré¢ vztahy ve spolecnosti jsou dany kolektivni

smlouvou, kterou sepisuje vedeni spolecnosti spole¢né s odbory. Smluvni strany se zde

zavazuji teSit jakékoliv neshody jednanim a mit vzdy na paméti dobré jméno a

prosperitu spolecnosti.

SN

Kolektivni smlouva se uzavird na obdobi jednoho kalendéainiho roku a stanovuje,

poptipad¢ upravuje:

a)
b)
c)
d)
e)

body:

prava a povinnosti zaméstnancil a zaméstnavatele
pracovné pravni oblast

mzdovou oblast

socialni oblast

bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci

Kolektivni prava a povinnosti jsou v kolektivni smlouvé vyjadiena nékolika

vSeobecna ustanoveni — zde se ustanovuji zakladni pradva a povinnosti pro
zuCastnéné strany, jako je mlcenlivost, poskytovani informaci, zdkazu
diskriminace z duvodu rasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni orientace, jazyka, viry
a nabozenstvi, politického ¢i jiného smySleni, CcClenstvi nebo ¢innosti
Vv politickych stranach nebo politickych hnutich, odborovych organizacich a
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jinych sdruzenich, narodnosti, etnického nebo socialniho ptivodu, majetku, rodu,
zdravotniho stavu, véku, manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti
k roding
pravo spolurozhodovani — zde se ustanovuje pravo ZO na spolurozhodovani
V pracovné pravnich vécech, ZO je tedy opravnén dévat souhlas ¢i nesouhlas
S pfijetim novych opatfeni nebo provedenim urcitych pravnich tkont
zaméstnavatelem
pravo na projednani — tento bod dava zaméstnavateli povinnost predem
projednat se ZO pravni tkony nebo jina sva opatieni, tedy pisemné seznamit ZO
S ptislusnym navrhem a pozédat ji o stanovisko
pravo na informace — zaméstnavatel je povinen informovat ZO o téchto
zalezitostech:

- nové pracovni pomé&ry

- rozvazéani pracovniho poméru jinak nez vypovédi ¢i okamzitym zruSenim

- vyvoj prumérnych mezd

pravo kontroly — ZO ma pravo vykonavat kontrolu nad stavem bezpec¢nosti a
ochrany zdravi pfi praci, zaméstnavatel se zavazuje poskytnout piistup do vSech
prostoru spolecnosti a poskytnou veskeré potfebné tidaje k provedeni kontroly
zavazky ZO OS KOVO

zavazky zaméstnavatele

Pracovné pravni oblast se tykd predevSim stanoveni postupu ukonceni

pracovniho poméru, kde se kolektivni smlouva fidi Zakonikem prace.

Déle vymezuje pracovni dobu v délce 37,5 hodin tydné, kdy pracovni tyden je

pétidenni a pracovni doba je rozvrzena takto:

ranni sména od 6.00 do 14.00 hodin
odpoledni sména od 14.00 do 22.00 hodin
no¢ni sména od 22.00 do 6.00 hodin
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Pracovni doba je tedy 7,5 hodin denné s neplacenou ptlhodinovou pauzou na
oddech a jidlo, ktera je pro:
- ranni sménu stanovena zaméstnanci zapisem
- odpoledni sménu od 18.30 do 19.00 hodin

- no¢ni sménu od 1.30 do 2.00 hodin

Kolektivni smlouva také upravuje dovolenou na zotavenou a pracovni volno.
Vsichni zaméstnanci spolenosti maji na zakladé smlouvy 1 tyden dovolené navic.
Termin hromadné dovolené urCuje zaméstnavatel — vétSinou prelom Cervence a srpna

vV délce dvou tydnt. Dale smlouva upravuje poskytovani pracovniho volna v téchto

ptipadech:
- vlastni svatba 3 dny (z toho 1 den na obftad)
- svatba déti 1 den
- narozeni ditéte 2 dny (z toho 1 den na ptevoz)
- stéhovani 1 den v obci, 2 dny mimo obec
- Umrti v rodiné 2 dny + 1 den pfi zatizovani pohibu

Mzdova oblast upravuje poskytovani jednotlivych slozek mzdy, odmén a
ptiplatkl. Kolektivni smlouva v tomto pfipadé dava ZO pravo na schvaleni mzdového
predpisu. Mzda se zaméstnancim vyplaci prevodem na ucet. Ve smlouvé je také
ustanoveno pozadované ro¢ni tempo rdstu zvySovani primérné mzdy a poskytovani

ptiplatku na dovolenou.

Socialni oblast upravuje tvorbu socialniho fondu, ktery zaméstnavatel pouziva
predevsim k poskytovani:
- dotace na stravovani
- prispévek pfi narozeni ditéte
- bali¢ek dlouhodobé nemocnym zaméstnanctim

- penézni dary za obdrZeni Janského plakety darciim krve

1. bronzova plaketa 1000 K¢
2. stiibrnd plaketa 1500 K¢
3. zlata plaketa 2 500 K¢
4. zlaty kiiz 2 500 K¢ + vécna odmeéna
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pfispévek na zaplj¢eni mistnosti pii vyznamnych zivotnich vyrocich
zamé&stnancl

prispévek Klubu diichodct (byvali zaméstnanci spole¢nosti udrzujici mezi sebou
socialni styky)

prispévek na dopravu pii zdjezdech zorganizovanych pro zaméstnance

Dale se zde upravuje zdvodni stravovani, napiiklad vybér z né¢kolika druhi

teplych jidel pro ranni sménu, kiosky, cenu za potraviny, piispévek na hlavni jidlo,

umoznéni stravovani dichodci (byvalych zaméstnancii) v zavodni jidelné a ustanovuje

pusobnost stravovaci komise.

Podle kolektivni smlouvy musi zaméstnavatel zajistit zdravotni péci pro

zameéstnance, ktefi:

pracuji na rizikovych pracovistich
mohou ohrozit zdravi spolupracovnikii ¢i obyvatelstva
vykonavaji ¢innost, pro kterou je pozadovana zvlastni zpuisobilost

vykonavaji pravidelnou ¢innosti v no¢ni smeéné

Poslednim bodem je bezpeCnost a ochrana zdravi pifi praci, kdy ma

zaméstnavatel pfedev§im povinnost projednat vSechny otdzky tykajici se BOZP se ZO.

Nad ramec povinnosti danych zdkonem systém BOZP obsahuje:

vyhlaseni rizikovych praci a pracovist’

bezpodmineéné dodrZzovani bezpecnostnich norem u praci, pii nichz jsou
zamestnanci vystaveni zvySenému nebezpeci

meéfeni urovné rizikovych faktori pracovniho prostiedi

vypracovavani odbornych posudkl z hlediska BOZP a ekologie pro vSechny
akce konané spolec¢nosti

poskytovani ochrannych pomticek
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4.4.9 Péce o pracovniky
Spolecnost Sellier & Bellot, a. s. se snazi pro své zaméstnance zajistovat jak

piijemné pracovni prosttedi, tak i dalsi akce ¢i darky riizného razu.

Spolecenské akce pro zaméstnance poradané spoleCnosti jsou predevSim
Z oblasti sportu a kultury. Mezi sportovni akce patii ,,sportovni den®, na kterém se
mohou zaméstnanci zGc¢astnit turnaje ve fotbale, volejbale a nohejbale (viz Ptiloha 4).
V téchto turnajich mezi sebou soupefi jednotliva pracovisté. Dale béhem sportovni dne
mohou zaméstnanci vyuzit volny vstup do lezeckého centra a ,,zvifatkového centra®,
které spolec¢nost po cely rok dotuje. V ramci sportovniho dne maji také rodice s détmi
moznost vyuzit vlasimskou stfelnici, kde se predevsim déti mohou vyzkouset sttileni ze
vzduchovky. Sportovni den se kona vétSinou ve vlasimském sportovnim arealu. Je zde

také prostor pro obCerstveni, peceni prasat a osvézujici napoje.

Dalsi akci byva dvakrat roéné (jaro, podzim) bowlingovy turnaj druzstev (viz
Ptiloha 5). Zde opét proti sobé soupeti jednotliva pracovisté. Spolecnost si pro tuto
prilezitost pronajima cely bowlingovy sal v nedalekém Domasing, kde jsou k dispozici
4 bowlingové drahy, posezeni, obcerstveni i bar. Tymy hraji podle rozpisii a pro vitézna

druZstva jsou pfipravené drobné¢ odmény.

Soucasti aredlu spolecnosti je také obora, kde se potradaji hony pro navstévniky.
Soucasti této obory je také podnikovy rybnik (viz Ptiloha 6), ktery slouzi predevSim

K relaxaci a zamé&stnanci maji moznost si zde také zarybafit.

U fyzicky naro¢nych praci spoleénost poskytuje zaméstnancim benefit v podobé
prispévku 300 K¢ na rehabilitace a masaze, nebo pro velmi téZce pracujici zaméstnance
1000 K¢ na pobyt v rehabilitacnim centru Kladruby, kde maji pracovnici moznost

plavani v krytém bazénu, rehabilitanich cviceni, vifivky a maséze.
Pro podporu stmelovani pracovnich kolektivii spoleCnost ptispiva také na

kulturni akce potfadané v ramci jednotlivych utvarii. K témto ucelim poskytuje jako

zazemi podnikovy altanek v arealu spolec¢nosti.
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Zaméstnanci maji také jednou roéné¢ moznost hodnotit své pracovni prostredi.
Vsichni zaméstnanci anonymné vyplni dotaznik, ktery je zaméfen na hodnoceni
prostiedi Saten, socialniho zafizeni, pracovisté, hluku, teploty v 1été a v zimé¢, praSnosti,
celkové Cistoty a venkovniho prostfedi. Vyplnéné dotazniky se vhazuji do sbérné¢ho
boxu. Nasledn¢ pracovnici spravniho tseku provedou vyhodnoceni téchto dotaznikd a
vysledky poskytnou vedoucim pracovnikiim a vyvési je na nasténky na pracovistich. Na
zéklad¢ vysledka téchto dotaznikli podnik jiz v minulosti nékolik vylepSeni provedl,

napft. vyména oken na nékterych dilnach ¢i uloznych skiin€k v Satnach.

V aredlu spolecnosti funguji 3 zavodni jidelny. Pro stravovaci ucely ma
spole€nost zajisténu externi firmu z VlaSimi. Zékladni cena jidla se rovnd hodnoté
spotfebovanych surovin. Hlavni jidlo a polévka stoji pfiblizné¢ 33 K¢, spole¢nost na
hlavni jidlo pfispiva minimalné¢ 2 K¢&. Zameéstnanci v soucasné dob¢ vyuzivaji své ID
karty, kam se jim ukladaji ndklady za nakoupené potraviny a po vyplatnim terminu se

jim tato ¢astka z vyplaty strhne.

Vedle arealu spolecnosti je také zdravotnické stfedisko, kde sidli smluvni 1ékar
spolecnosti, ktery provadi zdravotni prohlidky. Spolec¢nost tyto prohlidky samoziejmé
pln€ hradi. V tomto stfedisku mé ordinaci rovnéZz nékolik dalich lékait, naptiklad
zubafi, ortopedové, obvodni 1ékafi, takZe zamé&stnanci spole¢nosti maji 1ékatské oSetieni

velmi blizko své praci.

Spole¢nost rozdava svym zaméstnancim béhem roku drobné darky. Na Vanoce
obdrzi kazdy zaméstnanec Cokoladovou kolekci Orion. K Mezinarodnimu dni Zen

dostane kazdé pracovnice kvétinu a podékovani za dobie odvadénou praci.

Funguji zde také ,blokové odmény“. Pochvala ¢i pokardni mohou byt
poukdzany blockem, ktery méa kazdy vedouci pracovnik. Pochvalné blocky jsou za
dobte odvedenou praci. Vedouci zaméstnanec vypiSe blocek na jméno zaméstnance a
uvede c¢astku, ktera mu ma byt v hotovosti vyplacena. Pracovnik si pak odménu
vyzvedne ve finan¢nim centru. Existuji 1 bloky minusové, které se ud€luji za poruSeni
kazné ¢i neplnéni pracovnich povinnosti. Toto pokarani se odevzda v uctarné, kde se
zamé&stnanci piisluSna ¢astka strhne ze mzdy — vétSinou se jedna o kraceni prémii.
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V obou ptipadech, kdy zaméstnanec obdrzi blokovou odménu ¢i pokarani, musi také

podepsat vedoucimu zaméstnanci zdznam o predani.

Kolektivni smlouva také ustanovuje, Zze kazdy zaméstnanec, ktery je darcem
krve a obdrZel odménu od Cerveného kiize v podobé Janského plakety &i Zlatého kiize,

ziskava finanéni ohodnoceni.

V aredlu zaméstnavatele je zaméstnancim k dispozici také hlidané parkoviste,

kde si zaméstnanci mohou odstavit automobily, motocykly ¢i kola.

4.4.10 Personalni informac¢ni systém
Personalni informacni systém spolecnost Sellier & Bellot vyuziva svij vlastni.
Vkladana data ma na starosti spravni usek. Chod, aktualizace, opravy a udrzbu provadi
IT oddé¢leni spolecnosti.
Spole¢nost zde ma veskeré zaznamy o zaméstnancich:
- jméno a pfijmeni, bydlisté, datum narozeni atd.
- osobni véci (napf. Zenaty/vdana, rozvedeny/rozvedend, pocet déti)
- veskeré udaje o vyplacen¢ mzd¢ a odménach
- evidence skoleni
- lékatské prohlidky
- prvky bezpec€nosti prace

- informace o uchazec¢ich o zaméstnani atd.
Podle slov feditele spravniho tseku je systém velmi prehledny a jednoduchy, ale

predevSim vSem uZzivateliim vyhovuje. Ptistup do tohoto systému maji vSichni vedouci

pracovnici spolecnosti.

67



4.4.11 Podil pracovnikii na Fizeni

Spole¢nost se také snazi zlepsit svou uroven, prosperitu a celkovou image
prostiednictvim soutéze 5P (podnét — pfemysleni — piinos — penize — prosperita).

Cilem je zapojit vSechny zaméstnance spolec¢nosti Sellier & Bellot, a. s. do
procesu inovaci v podniku. Kazdy podnét od pracovniki, ktery pfinasi tfeba jen maly

pfinos, je zhodnocen, zaveden, vyhodnocen a finanéné¢ odménén.
Navrhy jsou také zafazeny do slosovani o hlavni cenu. Podnéty jsou pfijimany
ze vSech oblasti a ¢innosti ttvart, a to jak technickych feseni, tak preventivnich opatieni

vV ramci moznych Uspor, lepsi organizace prace, bezpecnosti prace apod.

Spole¢nost se timto program snazi posilovat soufinnost zaméstnanci

s podnikem.
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5 Diskuze a navrh ramcovych zmén

Cilem této prace s nazvem Systém personalni prace ve vybraném podniku bylo
analyzovat personalni Cinnosti v akciové spolecnosti Sellier & Bellot a v piipadé

potieby navrhnout vhodna opatieni pro zlepSeni této oblasti.

Spolecnost Sellier & Bellot je jedna znejvyznamnéjSich strojirenskych
spole¢nosti v Ceské republice. Rovnéz v zahraniéi jsou jeji nazev a produkty dobie
znamy. Jeji hlavni Cinnost spociva ve vyzkumu, vyvoji, vyrob¢ a distribuci stieliva,
pyrotechnickych vyrobki, specidlnich zafizeni, nastroji a meéfidel, a také vyrobé
balicich, plnicich a jinych specidlnich strojii. Od roku 1936 spole¢nost sidli ve VlaSimi,
kde mé pozici vyznamného zaméstnavatele, v soucasné dobé zde pracuje 1159

zameéstnancu.

V podniku byla provedena analyza systému personalni prace v oblastech
vytvafeni pracovnich mist a persondlniho planovani, ziskavéani, vybéru a pfijiméani
pracovnikii, analyza hodnoceni pracovnikli a jejich rozmistovani, ukoncovani
pracovniho poméru, odmeénovani a vzdélavani pracovnikii, pracovni vztahy ve
spole¢nosti, jak spolecnost o pracovniky peCuje i analyza persondlniho informacniho
systému spole¢nosti. Nad ramec téchto bodl byl pfidan jesté¢ bod podil pracovnikii na
fizeni spole¢nosti. Personalni ¢innosti ve spolecnosti jsou, na zaklad¢ analyzy na velmi
dobré urovni, coz je nepochybné dano dlouholetou existenci spole¢nosti. Analyza vSak
odhalila i urcité nedostatky, a proto jsou podany navrhy, které by mohly pomoci v jejich

odstranéni.

Na zéklad¢ analyzy vytvafeni pracovnich mist bylo zjiSténo, Ze kazdy
zaméstnanec v podniku ma pisemné podklady, které presné urcuji ndpln jeho prace. Je
zde urceno, jaké Cinnosti ma pracovnik vykonavat, jaké ukony zajisStovat, se kterymi
oddélenimi a zaméstnanci spolupracovat pii vykonu zaméstnani, kontrola jeho prace ¢i
prace jinych, zodpovédnost a zastupovani ostatnich pracovnik. Tyto podklady
vytvareji vedouci pracovnici pro sva oddé€leni. Spolecnost ma dva druhy téchto

podkladi, a to technologické postupy pracovnich ¢innosti pro délnické profese a popisy
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pracovnich ¢innosti pro technicko-hospodatské pracovniky. Z analyzy vyplynulo, Ze

Vv téchto podkladech neni vypsana piima podiizenost pro konkrétni pracovni mista.

Navrhuji, aby byly jak technologické postupy pracovnich ¢innosti, tak popisy
pracovnich ¢innosti o tuto informaci doplnény. Zamezi se tak ptipadnym neshodam, co
se tyCe podfizenosti pracovnika. Rovné€Zz novi zaméstnanci, ktefi se jeSté¢ plné
nezorientovali v chodu spole¢nosti, by m¢li mit tuto informaci k dispozici pisemné

podlozenou.

Personalni planovani ve spolecnosti probiha na zaklad¢ vyrobniho planu. Kazdy
vedouci pracovnik ve spole¢nosti ma moznost osobné rozhodnout, zda potiebuje pro
plnéni planu nové pracovniky. Pokud vznikne potieba novych pracovniki, vypliuje
vedouci pro své oddéleni Zadost o piijeti zaméstnanct, kde uvadi své pozadavky na
nové zaméstnance. Tuto Zadost dava ke schvaleni vedeni, které o ni rozhodne na
poradé. Tyto Zadosti o piijeti jsou poté podkladem pro ziskavani, vybér a piijimani
pracovnikll. Tento systém, kdy planovani zaméstnanct je v kompetenci jednotlivych
vedoucich pracovniki, je velmi G&inny. Vedeni spoleénosti pouze projednd Zadost,

analyzu potfeby nedé¢la.

Dal8im bodem byla analyza ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikili. Spole¢nost
nabira pracovniky na zakladé Zadosti. Nejprve vyuziva sviij ,,zasobnik lidi“, kde vede
vSechny zajemce o zaméstnani, ktefi v minulosti vyplnili ,,pozadavkovy list“. Pokud
nevybere v této databazi uchazecti o zaméstnani, vystavuje inzeraty a vypisuje vybérova
fizeni. Pouziva bézné dostupna média — noviny, inzert, internet. Po skonceni terminu
pro zaslani Zivotopisit nasleduje prvni kolo vybérového fizeni, kde se tyto Zivotopisy
hodnoti. Druhé kolo vybérového fizeni probihd formou pohovoru, které vede teditel
spravniho useku bez pfitomnosti vedouciho oddéleni, ktery zaméstnance pozadoval.
Kazdy nové€ nastupujici zaméstnanec mé sviij individudlni pldn zalenéni do chodu

podniku, ktery pro n&j vytvaii jeho nadfizeny pracovnik.

Navrhuji, aby se druhého kola vybérového ftizeni, tedy pohovoru, zucastioval
také vedouci odd€leni, pro které je novy zaméstnanec vybiran. Takto bude mit vedouci,
ktery si o nového pracovnika zazadal, moZnost si vybrat nejvhodnéjsiho kandidata. Ma
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nejlepsi informace o chodu svého oddéleni a pfedev§im o vztazich mezi jeho
podiizenymi. Pokud bude mit moznost zasahovat do tohoto vybéru, prospéje to jak jeho

oddé¢leni, tak celé spolecnosti.

Dale navrhuji, aby spolecnost zacala vice spolupracovat se stfednimi Skolami a
odbornymi uciliSti v okoli. Navazani takovychto kontakti by mohlo spolecnosti
V budoucnosti pfinést mladou pracovni silu, kterd se ve strojirenstvi dobfe orientuje.
SoucCasnd generace strojaiti, zamecnikli a nastrojail, ktefi pracuji ve spolecnosti,
pomalu starne. Timto krokem by se dal vyfeSit mozny budouci problém obsazovani
jejich uvolnénych pracovnich mist. Podnik mize studentim nabidnout rizné staze ci
brigady, pomoci jim se ziskanim praxe. Studenti, kteti budou prostiedi spolecnosti jiz

znat, se na ni pak jisté castéji obrati pti hledani zaméstnani po ukonceni skoly.

Analyza hodnoceni pracovniki ve spoleCnosti ukdzala, Ze zadné hodnoceni
pracovnikil a jejich vykonu ¢i chovani neprobihd. Hodnoti se pouze plnéni vyrobniho

planu a jednou ro¢né hodnoti zaméstnanci své nadfizené.

Navrhuji, aby se ve spolecnosti zavedlo 1x do roka podrobné&jsi hodnoceni
pracovnikl. Hodnoceni by mél délat kazdy vedouci pracovnik pro své podiizené.
Vedouci pracovnici své podfizené nejlépe znaji, védi, jak pracuji, jaky maji vztah
Kk bezpe¢nosti, jak zvladaji mimofadné situace, znaji jejich komunikaéni schopnosti
apod. Pro hodnoceni by mohli vyuzivat personalni informa¢ni systém spolecnosti, ke
kterému maji piistup. Zaznam z hodnoceni by tak byl kdykoliv k dispozici vedoucim
pracovnikiim a personalnimu oddéleni. VyuZivani systému by také snizZilo casovou
narocnost provadéni vyhodnoceni. Nutné by samoziejmé bylo Skoleni hodnotitelti a
uprava systému. Po provedeni hodnoceni by zaméstnanci méli byt seznameni

s vysledky hodnoceni a méli by mit moznost se k nému vyjadfit.

Na zéklad¢ analyzy rozmistovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru
bylo zjisténo, ze podnik nema pisemné kariérni plany. Kariérni postup si sestavuji
vedouci pracovnici jen ,,v hlavé“. V podniku existuji pétileté plany, které monitoruji
pouze odchod pracovnikil na vyznamnych pozicich do penze v horizontu péti let. Tyto
plany tak davaji moznost podniku se na tuto situaci pfipravit. Ukon¢ovani pracovniho
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poméru se v podniku striktné fidi podle Zakoniku prace. Podnik se nejCastéji snazi
vyuzivat pfi rozvazani pracovniho pomeéru dohodu. Po ukonceni pracovniho poméru

vyda podnik zaméstnanci potvrzeni o zaméstnani a ptipadné pracovni posudek.

Navrhuji, aby ptipadny budouci kariérni postup zaméstnancii byl zaznamendvan
pisemné, nejlépe také do persondlniho informacéniho systému. Pokud budou existovat
pisemné zaznamy ohledn¢ budouciho postupu pracovnikli, bude vedouci pracovnik
vzdy védét, kam ma svého podiizeného smérovat, na jaka Skoleni ho posilat a jaké
ukoly mu zadévat. M¢él by mit k tomuto Ucelu k dispozici i pisemné hodnoceni

pracovnika, které mu pomuze rozhodnout o budoucnosti svych podfizenych.

Déale navrhuji, aby podnik, pokud ukoncuje pracovni pomér napi. pro
nadbytecnost, pomohl propousténym pracovnikim s hleddnim nového zaméstnani.

Snizi se tak stres téchto pracovnikl ze ztraty zaméstnani a ptipadného nového hledani.

K tomuto ucelu by mohla spole¢nost vyuZzivat sluzby personalni agentury.

Odmeénovani pracovnikl ve spolecnosti se fidi mzdovym piedpisem a kolektivni
smlouvou. Spolecnost rozlisSuje dvé mzdové kategorie, a to délniky a technicko-
hospodarské pracovniky. Spole€nost poskytuje tfi druhy mezd. Zakladni mzda se urcuje
podle tabulkovych tarifii. DalSim druhem je pohybliva slozka, tzv. nadtarif, ktery
ziskavaji pracovnici v zavislosti na dosahovanych individualnich vysledcich prace.
Poslednim druhem jsou pfiplatky, kterych je znaéné mnoZstvi. Spolecnost

zamé&stnancim vyplaci také prémie, 13. a 14. platy a pii dobré ekonomické situaci 15.

platy.

Vzdélavani zaméstnanci spole¢nosti probiha pIné¢ v souladu se vzdélavacim
planem. Zaméstnanci maji moznost zucastnit se nad rdmec svych povinnosti pouze
kurzt anglického jazyka. Vedouci zaméstnanci jednotlivych oddéleni maji povinnost
zafidit proskoleni svych podfizenych z pfedpisi o bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi
praci, a to nejmén¢ jedenou ro¢n¢. Po absolvovani Skoleni probiha pfezkouSeni znalosti
pracovnikil. Zaznam o absolvovaném Skoleni se zand$i do osobni slozky zaméstnance

V personalnim informa¢nim systému.
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Navrhuji podniku, aby zavedl zpétné hodnoceni Skoleni svymi zaméstnanci.
Rovnéz by zaméstnanci méli mit moznost navrhovat zavedeni dalSich vyukovych a
Skolicich programt, napt. komunikacni dovednosti. Tento krok by mohl napomoci ke

zlepSeni vzdélavani v podniku.

Pracovni vztahy jsou ve spolecnosti upraveny kolektivni smlouvou, ktera se
kazdy rok aktualizuje. Kolektivni smlouva upravuje prava a povinnosti zaméstnancu a
zam¢stnavatele, pracovné pravni oblast, mzdovou oblast, socidlni oblast a bezpecnost a

ochranu zdravi pii praci.

Péce o pracovniky je v této spolecnosti velmi rozsahld. Zaméstnanci maji
moznost sportovniho i1 kulturniho vyziti, maji zajiSténo zavodni stravovani, v blizkosti
jejich zaméstnani se nachazi zdravotni stfedisko. Déale maji moznost spolupracovat na
zlepSovani vnitinich prostor a pomértt v podniku i pomoci zlep$it image podniku
navenek. Pracovnici ziskavaji piispévky na masaze ¢i pobyt v rehabilitatnim centru
Kladruby, dale vanocni kolekce a Zeny kvétiny k Mezindrodnimu dni Zen. Zavedeny

jsou také blokové odmeény ¢i pokuty.

Personalni informacni systém spole¢nost vyuZziva sviij vlastni. Nachdzi se v ném
veskeré zékladni informace o pracovnicich, jméno a pfijmeni, bydlist€, datum narozeni,
osobni informace, udaje o vyplacené mzdé a odménach, evidence Skoleni, lékaiské

prohlidky, prvky bezpecnosti prace a informace o uchazec¢ich o zaméstnani.

Na zaklad¢ piedchozich navrht, tedy v ptipadé, Ze budou zavedeny kariérni
plany a hodnoceni pracovnikli, by mély byt do persondlniho informacniho systému

doplnény dalsi informace tykajici se téchto oblasti.

Poslednim bodem analyzy je podil pracovnikii na fizeni. Spole¢nost zavedla
program 5P, vradmci kterého se snazi zapojit zaméstnance do procesu inovaci
v podniku. V tomto programu mohou zaméstnanci davat vedeni spole¢nosti podnéty na
vylepSeni veSkerych Cinnosti spole¢nosti. Pokud podany navrh pfinese podniku piinos,

je zaméstnanec, ktery tento navrh podal, finan¢n€ odmeénén.
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Z analyzy bylo zjisténo, ze personalni prace ve spolecnosti Sellier & Bellot, a. s.
je propracovana, vedeni spoleCnosti vénuje této problematice znacnou pozornost,
pracuje na zlepSovani téchto zalezitosti a ma zajem o dalsi rozvoj téchto Cinnosti. Tato
spolecnost se predevSsim vymyka hodnocenim vedoucich pracovniki jejich podfizenymi

a programem 5P, kterym se spoleCnost snazi zvySit souinnost zaméstnanci
s podnikem.
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6 Zavér
Tato diplomova préace se zabyva analyzou personalni prace ve spolecnosti Sellier

& Bellot, a. s., vyhodnocenim této analyzy a navrzenim zlepSujicich opatfeni pro

pfipadné nedostatky.

V teoretické Casti této prace jsou rozebrany nazory autorit na jednotlivé
personalni Cinnosti. Zakladni ¢lenéni persondlnich c¢innosti pouzité v této praci je
vytvareni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani, vybér a piijimani
pracovnikd, jejich hodnoceni a odménovani, rozmistovani pracovnikli a ukoncovani
pracovniho poméru, vzdelavani, pracovni vztahy, péfe o pracovniky a persondlni

informacni systém. Informace k této ¢asti prace byly ziskdny z odborné literatury.

V praktické ¢asti je nejprve predstavena analyzovana spolec¢nost, ¢im se zabyva
a jeji strucna historie. Déle jsou zde vypsany zékladni udaje o zaméstnancich, jejich
pocet a vyvoj v poslednich péti letech a organizacni struktura spole¢nosti. Nasledné se
prace zabyva analyzou jednotlivych personalnich ¢innosti v podniku. Informace
potiebné k této analyze byly ziskany z vnitropodnikovych dokumentii a zdznamii, dale

piedevsim z rozhovord s feditelem spravniho useku a zaméstnanci podniku.

Z vysledktl analyzy vyplyva, Ze systém persondlni prace ve spolecnosti Sellier &
Bellot, a. s. je na vysoké urovni. Spolecnost vénuje personalni praci znacnou pozornost.
Zejména oblast péce o pracovniky a jejich odménovani jsou v podniku na velmi vysoké

arovni.

V nékterych oblastech byly ovSem zjistény 1 nedostatky, pro které¢ byl navrzen

postup jejich feseni. Tyto ndvrhy budou predloZeny ke konzultaci vedeni spolecnosti.
ZlepSovani personalni prace, i pokud je na takto dobré urovni, je pro firmu velmi

vvvvv

a nejcennéj$im zdrojem v podniku.
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Summary

This thesis deals with the analysis of personnel work in company Selleir &
Bellot, a. s., evaluation of this analysis and proposing improvement measures for any

deficiencies.

In the theoretical part are analyzed opinions of authors, who deal with the
personnel work. Basic structure of personnel work used in this thesis is creation and job
analysis, personnel planning, recruitment and selection of staff, their evaluation and
remuneration, deployment of staff, termination of employment, education and care for
workers, relationships with employers and HR information system. Information on this

part of thesis was obtained from the literature.

In the practical part is the analyzed company introduced at first, its business
activities and history. Then the basic information about employees are mentioned, their
number and changes in last five years. Organizational structure is described here too.
Information needed to this analysis was obtained from internal records and documents
and mostly from consultations with the director of administration department and with

the company employees.

According to the analysis results we can see, that the personnel work in
company Sellier & Bellot, a. s. is a high level. The company devotes considerable
attention to personnel work, especially to the care for workers and their remuneration.

However, in some parts occured to be some deficiencies, to which were
improvement measures suggested. This measures will be submitted for consultations to

the management of the company.
Improving personnel work, even if it is at such a high level, is a very important

issue for the company. People are means to achieve business goals, so they are the most

important and valuable source in the company.
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Priloha 2: Pracovni smlouva

(1033427 )
PRACOVNIi SMLOUVA

Zaméstnavatel: Sellier & Bellot, a.s. se sidlem Vlagim, Lidicka 667, PSC 258 13 1€0:28982347
zapsana v obch.rejstiiku vedeném Méstskym soudem v Praze, odd. B vl. 15674,
zastoupena povéfenym zastupcem Dvorakem Jifim ing., Feditelem spravniho Gseku

a

zaméstnanec: narozen(a):

Bydliste: zdr.pojistovna:

uzaviraji tuto
pracovni smliouvu:

Druh prace (funkce):
Misto vykonu prace: Viasim Den nastupu do prace 28.02.2013

Pracovni pomér se sjednava:  na dobu neuréitou se zkusebni dobou 3 mésicl

Dal$i ujednani

-

. Pfed uzavienim pracovni smlouvy byl zaméstnanec seznamen s pravy a povinnostmi, které pro ného z pracovni smlouvy

vyplyvaji, a s pracovnimi a mzdovymi podminkami, za nichz ma préaci konat.

Ode dne, kdy pracovni pomér vznikl, je zaméstnavatel povinen zaméstnanci pfidélovat praci podle pracovni smlouvy, platit

mu za vykonanou praci mzdu, vytvaret podminky pro pinéni pracovnich (kolla dodrzovat ostatni pracovni podminky

stanovené pravnimi pfedpisy nebo kolektivni smlouvou.

. Zaméstnanec je povinen konat osobné prace podle pracovni smlouvy ve stanovené pracovni dobg, fidit se pfikazy a pokyny
vedoucich zaméstnancli zaméstnavatele, dodrZovat pracovni kdzen a ustanoveni vnitfnich predpist zaméstnavatele.
Zaméstnanec pfistupuje na rozvrh pracovnich smén na daném pracovisti.

. Zaméstnanec se zavazuje zachovavat mi¢enlivost o skutecnostech, které jsou pfedmétem obchodniho tajemstvi firmy a to
jesté jeden rok po pfipadném rozvazani pracovniho poméru.

. Zaméstnanec souhlasi:

a) s moznym vysilanim na pracovni cesty (§ 42 ZP),
b) s praci pfescas nad 150 hodin v roce a to az do vySe 416 hodin v kalendainim roce (§ 93 ZP),
c) s pfipadnym vykonavanim pracovni pohotovosti mimo pracovisté (§ 78 a 95 ZP),

6. Zaméstnanec muzZe vedle svého zaméstnani podle této pracovni smlouvy vykonavat vydélecnou ¢innost, ktera je shodna s
pfedmétem &innosti zaméstnavatele, jen s pfedchozim pisemnym souhlasem zaméstnavatele. Seznam pfedmétu &innosti
zaméstnavatele je k dispozici na pravnim odboru.

7. Narok na délku dovolené na zotavenou upravuji pfisluSna ustanoveni zakoniku prace (§§212-223) a kolektivni smlouva.

8. Vypovédni doby upravuiji pfislu$na ustanoveni zakoniku prace (§ 51).

9. Vyse mzdy a zpusob odménovani je uveden v samostatném dokumentu ( Mzdové zafazeni zaméstnance, event. Individualni
smlouva), ktery zaméstnanec obdrzi nejpozdéji do 1 mésice od vzniku pracovniho poméru. Mzda a nahrada mzdy je splatna
pozadu za mésiéni obdobi ve vyplatnim terminu ¢&trnactého dne nasledujiciho mésice a bude poukazana na bézny ucet
vedeny u bank a jejich poboéek v CR na zakladé dohody uzaviené ve mzdové Gétarng.

10. Tydenni pracovni doba a jeji rozvrzeni je stanoveno v Pracovnim fadu zaméstnavatele.

11. Zvlastni ujednani

N

w

'Y

o

Zavéreéna ustanoveni

1. Prava a povinnosti zaméstnavatele i zaméstnance se fidi ustanovenimi zakoniku prace a dal$imi pracovnépravnimi pfedpisy.
2. Tato pracovni smlouva byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz jedno prevzal zaméstnavatel a druhé zaméstnanec.
3. Zaméstnanec i zaméstnavatel podepisuji tuto pracovni smlouvu na dikaz souhlasu s jejim obsahem.

Ve Viasimi dne 28.02.2013

podpis zaméstnance podpis a razitko opravnéného zastupce zaméstnavatele

T.¢1-033-01

Zdroj: vnitropodnikové zaznamy



Priloha 3: Titulek viaSimského inzertu
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Priloha 5: Fotogalerie bowlingovy turnaj
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Priloha 6: Rybnik v aredlu spolecnosti Sellier & Bellot, a. s.
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