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1 Uvod

vvvvvv

Personalni oddéleni, neboli oddéleni fizeni lidskych zdroja, nalezneme v kazdém vétsim
podniku. Obecné se fizeni lidskych zdroji zamétuje na vse, co se tyka ¢lovéka a jeho

pracovniho vykonu.

Lidské zdroje jsou tim nejcennéjsSim, co podnik ma. Jejich dilezitost se vSak odrazi
I v nakladech, které na né musi byt vynaloZeny. Proto je tieba peclivé vybirat takové
zaméstnance, ktefi uspokoji predstavy a pozadavky vedoucich pracovnikii na

vykonavanou praci.

Tento zdroj 1ze povaZzovat za jeden z nejdilezitéjsich, protoze se vyraznou mérou podili
na celkové prosperit¢ podniku. Prostfednictvim lidskych zdroji se podnik pokousi
dosahnout svych cilti a vizi. Lidské zdroje ovliviiuji nejen tvorbu strategie firmy, ale
také se podili na jeji realizaci. I proto lze investici napf. do rozvoje a vzdelavani

pracovnikl podniku povazovat za investici, kterd se podniku vrati.

Ackoliv je lidska pracovni sila pro podnik jednim z nejdtlezitéjsich zdrojt, vznika
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji mnozstvi nedostatki. Kazdy vedouci manaZzer, ktery
chce efektivné vést podnik k Gspéchu, by mél mit urcité znalosti v této oblasti, aby bylo

mozné predejit co nejvétSimu poctu téchto nedostatkl.

Tato bakalarska prace se zaméiuje na fizeni lidskych zdroji a vyzdvihnuti dilezitosti
jednotlivych oblasti personalniho fizeni jako jsou napt. vzdélavani, motivace a dalsi.
Pravé motivace je dilezitym aspektem, ktery urcuje zpiisob, jakym zaméstnanci pracuji.
Motivovani lidé maji chut pracovat, jsou snazivi, v organizaci jsou spokojeni a do
vykonavané prace vkladaji co nejvétsi usili. Takového smysleni zaméstnancli by méla
chtit firma dosahnout.

vvvvvv

nasledné ovéteni a praktické zkoumani v organizaci RICHMONT-CZ a.s., posouzeni
aplikace a fungovani teoretickych vychodisek v praxi, identifikace dil¢ich oblasti, které
by bylo mozné zlepsit, ptipadné zpracovani a navrh konkrétnich naméti v dotCené

oblasti.



2 Literarni prehled
2.1 Pojeti a vyznam personalni prace

Jakékoliv organizace miize fungovat pouze tehdy, shromazdi-li, propoji, uvede do

pohybu a bude vyuzivat:

a) materialni zdroje,
b) finan¢ni zdroje,
c) lidské zdroje a

d) informacni zdroje.

Shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto zdroju predstavuje stézejni kol fizeni

organizace.

Persondlni prace (personalistika) tvoii tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na
vSe, co se tyka cloveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
K vykonané praci, organizaci, spolupracovnikim a dals$im osobam, snimiz se
V souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonané préce,

jeho personalniho a socialniho rozvoje (Koubek, 2007).

V pribéhu 50. a 60. let se ve vysp€lém zahranici zacala formovat nejnovéjsi koncepce
personalni prace oznadovani jako Rizeni lidskych zdroji, ktera se stavd jadrem
kde se personalnimi otdzkami zabyvaji vSichni manaZefi organizace. Timto postavenim
personalni prace se vyjadiuje dulezitost ¢loveéka a lidské pracovni sily jako vyrobniho
vstupu a motoru celkové ¢innosti organizace. Lidé totiZ uvadéji do pohybu ostatni
zdroje a determinuji jejich vyuZivani, proto predstavuji pro organizaci nejcenné;jsi

a zpravidla také nejdrazsi zdroj rozhodujici o prosperité organizace (Koubek, 2007).

2.2 Definice fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji miizeme definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcenngjsiho, co organizace maji, tj. lidi vni pracuyjicich, ktefi
individualni nebo tymovou formou piispivaji k dosahovani cilti organizace (Armstrong,

2007).



Rizeni lidskych zdroji tvoii tu &ast podnikového fizeni, kterd se zamé&fuje na vie, co se
tykd clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovéani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkli jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu k vykonavané praci, podniku
a spolupracovnikiim, arovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho

persondlniho a socidlniho rozvoje (Koubek 2000).

Na lidské zdroje je tfeba nazirat jako na sféru strategického vyznamu, ktera ovliviiuje ve

své podstaté nejen tvorbu strategie firmy, ale i jeji realizaci (Veber, 2003).

2.3 Cile fizeni lidskych zdroju

Cilem fizeni lidskych zdroju je zabezpe€eni kvantitativni a kvalitativni stranky lidskych
zdroji. Mezi kvantitativni stranky patii pocet, vékova a profesni struktura a formalni
kvalifikace. Mezi kvalitativni pak vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili

firmy (Kleibl, Dvofakova & Subrt, 2001).

Za obecny cil tizeni lidskych zdroji mizeme povazovat zajiSténi schopnosti organizace

plnit své cile prostfednictvim lidi (Armstrong, 2007).

2.4 Analyza a vytvareni pracovnich mist

2.4.1 Vytvareni ukoll a pracovniho mista

Ekonomické ukazatele, jako jsou produktivita prace, naklady a také mira uspokojeni
potfeby pracovnikil, jsou ovlivnény zplisobem, jakym je pracovni proces rozdélen na
jednotlivé pracovni tkoly. Prace formuje osobnost Clovéka. Motivaéné a pozitivné
pusobi takovy pracovni tkol, ktery umoziuje se stile ucit a rozvijet schopnosti
pracovnika. Naopak velmi jednoduchd prace, kdy pracovnik nemtize vyuzivat své

znalosti a schopnosti, se mize projevit v celkové pasivité a demotivaci.
Soucasné pozadavky na pracovni kol 1ze shrnout do téchto zasad:

e Nesmi ¢loveéka posSkozovat — musi byt zajiSténa ochrana jeho Zivota a zdravi.
e Pracovni zatéz musi byt dlouhodob¢ tnosna.
e Musi vyuzivat znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika.

e M¢l by pracovnika uspokojovat.



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

kvalifikace.

Pracovni misto mizeme definovat jako nejmensi jednotku v organiza¢ni struktute, ktera

pfipada na jednoho pracovnika (Dvotakova, 2007).

Jesté pred tim, nez zacneme seskupovat jednotlivé pracovni tikoly do pracovniho mista,

méli bychom si odpovédét na tyto otazky:

1. CO? Jaky ukol je tfeba splnit.

2. KDE? Umisténi organizace a pracoviste.

3. KDY? Casovy interval, kdy se tikol plni.

4. PROC? Dtvody, pro€ organizace vyZaduje plnéni tkolu.

5. JAK? Metody provedeni prace.

6. KDO? Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika.

(Koubek, 2007).

2.4.2 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista pfedstavuje proces sbéru, analyzovani a uspotfadani
informaci tykajicich se obsahu prace s cilem vytvofit zdklad pro popis pracovniho mista
a podklady pro ziskdvani, vzd€lavani pracovnikidi, pro hodnoceni prace a fizeni

pracovniho vykonu (Armstrong, 1999).
Analyzu pracovniho mista miZeme rozdélit na dva okruhy:

A. Otéazky tykajici se pracovnich tkold.

B. Otazky tykajici se pracovnika.
Otazky tykajici se pracovnich tkolti nam davaji odpovédi na to, kdo praci vykondva,
jaky je nazev préace, co vyzaduje dana prace, kde a jak se provadi, pro¢ se prace
vykonava pravé takovym zptusobem atd.
Otazky tykajici se pracovnika se zamé&fuji na fyzické a dusevni poZadavky pracovnika,
jeho dovednosti, vzdélani, kvalifikaci, pracovni zkusenosti atd.
Tato skupina otdzek je zaméfena na charakteristiky schopnosti, osobnost a chovani

pracovnika pro praci na pracovnim misté. Odpovédi na tyto otazky tvofi tzv. specifikaci

pracovniho mista, nebo také specifikaci pozadavka pracovniho mista na pracovnika.



Analyza pracovniho mista vyzaduje periodickou aktualizaci popisu a specifikaci
pracovniho mista. M¢la by praci zobrazovat tak, jak skute¢né¢ v daném okamziku
vypada, nikoli jak vypadala v minulosti nebo jak by méla vypadat v budoucnu (Koubek,
2007).

2.5 Planovani pracovniki

Planovani lidskych zdroji se zabyva ptedpovédi budoucich pozadavkii organizace na
lidské zdroje a zjist'uje, jaké lidské zdroje, z hlediska pocétu a struktury, jsou schopny
tyto naroky zrealizovat. Planovani lidskych zdroji poméha managementu organizace
pfedchézet nadbytecnosti pracovnikl, rozhodovat o ziskdvani pracovnikli a jejich
rozmisténi, rozhodovat o podnikovém vzdéldvani a rozvoji, vyvoji personalnich

nakladt, organizace prace a pracovni dob¢ (Dvorakova, 2007).

Obecné planovani lidskych zdroji propojuje zdroje s potfebami organizace
z dlouhodobého hlediska (na vice nez jeden rok), ale nékdy se tykd i kratkodobéjsich
pozadavkl. Planovani lidskych zdrojii neustale hleda zpisoby, jak zefektivnit vyuziti

zaméstnancl v soucasnosti i v budoucnosti (Armstrong, 1999).

Konkrétnéji lze fici, ze planovani lidskych zdroji usiluje o to, aby organizace méla

nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti pracovni sily:

a) V potfebném mnozstvi (kvalita),

b) s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),

€) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci,

e) flexibilni a pfipravené na zmeény,

f) optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkid organizace,
g) ve spravny ¢as a

h) s pfiméfenymi naklady (Koubek, 2007).
Personalni planovani miiZzeme rozdé¢lit na:

a) planovani potieby pracovnikd,
b) planovani pokryti potieby pracovnikd,

€) planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovnik.



Planovani potfeby pracovniki je v podstaté planovanim pracovnich mist, jinak feceno
planovanim poptavky po pracovnich sildch. Zatimco planovani pokryti potieby
pracovniki je pfedvidanim nabidky pracovnich sil v organizaci i mimo ni a vyty¢enim

zpusobt, jak pro organizace zabezpecit potiebné zdroje pracovnich sil (Koubek, 2007).

2.6 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikli je ¢innost, kterda ma za ukol piildkat na volnd pracovni mista
dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci a to vSe v pozadovaném terminu
s vynalozenim piiméfenych nakladt. Tato Cinnost spociva v informovani o volnych
pracovnich mistech, nabizeni volnych pracovnich mist a vyhleddvani vhodnych

lidskych zdrojt pro tato pracovni mista (Koubek, 2007).

Organizace muze obsazovat volnd pracovni mista z vnitfnich nebo vnéjsich zdroju
pracovnikl. V prvni fad¢ je tfeba uvazovat o vnitinich zdrojich pracovniki, ackoliv
nckteré organizace pozaduji, aby uchaze¢i z vnitinich zdroji méli stejné vychozi

podminky jako uchazeci ze zdroji vnéjsSich (Armstrong, 2007).

Vnitinimi lidskymi zdroji organizace jsou jeji zaméstnanci. Ziskavani pracovnich sil
z vnitinich zdroji je vyhodou zrtznych divodt, mezi které patéi napiiklad lepsi
znalosti internich kandidath zaméstnavatelem, znalost organizace zaméstnancem,
zvySuje pracovni spokojenost zaméstnancii, zlepSuje pracovni moralku a motivovanost

zamé&stnanct, pracovni klima v organizaci atd. (Dvotakova, 2007).

Nevyhodou vnittnich zdrojii mize byt povySovani pracovnikd az na misto, kde nebudou
schopni uspésn¢ plnit tkoly, mlze dochédzet k soutéZeni o povysSeni, coz muze
negativné ovlivnit moralku a mezilidské vztahy a do organizace nepronikaji nové

mysSlenky a pfistupy z venku (Koubek, 2007).
Mezi vnitini zdroje pracovnich sil miizeme zatadit:

a) pracovniky uspotené v dusledku technologického rozvoje,

b) pracovniky uvolnované v souvislosti s organizacnimi zménami nebo
s ukon€enim néjaké Cinnosti,

c) pracovniky, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢né&jsi praci, nez

jakou vykonavali doposud,



d) pracovniky, kteti jsou ucelné vyuzivani na svém pracovnim misté, ale
z n¢jakého diivodu maji zajem piejit na uvolnéné ¢i nové vytvorené pracovni

misto (Koubek, 2007).
Ziskavani z vnéjSich zdroji naopak pfindsi jiné pohledy a odlisné piistupy k feSeni
problémt, které mohou byt pro organizaci inspiraci a mohou vést ke zméndm

(Dvotakova, 2007).

Za dalsi vyhodu ziskdvani pracovnikli z vnéjSich zdroji mizeme povazovat, ze Skala
schopnosti a talentli mimo organizace je mnohem vétsi, nez by bylo mozné nalézt uvnitf
organizace. Ziskavani vysoce kvalifikovanych pracovnikd z vnéjsich zdroju je také

zpravidla levngj$i, snadnéjsi a mnohdy i rychlejsi nez je vychovavat uvnitf organizace.

Nevyhodami jsou naopak obtiznéj$i a nakladngjsi ptildkani, kontaktovani a hodnoceni
uchazecl, delsi adaptace a orientace pracovnikli, mozZnost vzniku nepiijemnosti
s dosavadnimi pracovniky organizace, ktefi se citili kvalifikovani a opravnéni ziskat

pracovni misto (Koubek, 2007).
Mezi vnéjsi zdroje pracovnikli mizeme zatadit:

a) absolventy $kol,

b) Zeny na matefské dovolené,

€) uchazece o zaméstnani vedené na tfadu prace,

d) obcany se zdravotnim postizenim,

e) obcany v produktivnim veku,

f) cizince a pracovniky jinych organizaci, ktefi cht&ji zménit zaméstnavatele

(Dvorakova, 2007).

2.7 Vybér pracovniku

Vybér pracovnikli pfedstavuje ¢innost navazujici na ziskavani pracovnika, jejimz cilem
je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteti budou nejlépe vyhovovat
pozadavklim obsazovaného pracovniho mista, budou vykonni a nebudou jednat
nezaddoucim zptsobem, ktery snizuje produktivitu a kvalitu prace. Pomoci metod
vybéru organizace sbird a hodnoti informace o uchazecich a dokaZe ptedpovédct
efektivnost pracovnika. Jedna se o proces porovndvani, na kolik se shoduje profil

pracovnika s pozadavky na pracovni misto nebo s pozadovanymi pracovnimi
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zpusobilostmi. Vybér se provadi pii pfijeti pracovnika z vnéjsich zdrojti 1 pii internim
povySovani, uvoliiovani a rozmist'ovani (Dvotakova, 2007).

N 24

musi hodnotit pracovniky pouze na zaklad¢ informaci obsazenych v jejich zadostech
a zivotopisech nebo na zékladé dojmu, ktery ucini pfi pohovoru (Ludlow & Panton,

1995).

2.8 Prijimani pracovniku

Pfijimani pracovnikd predstavuje fadu procedur, které nasleduji po informovani
uchazece o zaméstnani, Ze byl pro danou pracovni pozici vybrén a jeho akceptovanim
nabidky zaméstnani Vv organizaci a kon¢i dnem néstupu pracovnika do zaméstnani.
Pfijimani pracovnikii mizeme chépat dvojim zptisobem. Uzsi pojeti se zabyva noveé
prichazejicimi pracovniky, SirSi pojeti pak pfechodem stavajiciho pracovnika podniku
na nové misto v rdmci organizace.

vewr

nebo jiného dokumentu, na zdklad¢ které bude pracovnik svou praci vykondvat

(Koubek, 2007).

vvvvvv

je pracovni smlouva.

Pracovni smlouva je pravnim aktem, ktery ma své nalezitosti, které¢ je potieba
dodrZovat. Hlavni zasadou je, Ze smlouva musi byt pisemna. Existuje ovSem vyjimka
pfi sjedndni pracovniho poméru na dobu krat§si nez 1 mésic. Co se tykd obsahu,
pracovni smlouva musi vzdy obsahovat sjednany druh prace, na ktery je zaméstnanec
pfijiman, misto vykonu prace a datum nastupu do prace. Pracovni smlouva miize
obsahovat dals$i podminky jako napi. vysi mzdy, zkuSebni dobu, dobu trvani pracovniho

pomeru, pracovni dobu atd. (Kahle & Styblo, 1998).
Mezi dalsi formalni néalezitosti pfijimani pracovnikl patii:
e seznameni nového pracovnika s pravy a povinnostmi vyplyvajici z pracovniho
pomeéru v organizaci a zodpovézeni piipadnych dotazii pracovnika,

e vstupni lékai'skd prohlidka nového pracovnika,

11



e po podpisu pracovni smlouvy zafazeni pracovnika do persondlni evidence
(potizeni osobni karty, mzdového listu, evidencniho listu dichodového
zabezpeceni, vystaveni podnikového prikazu apod.),

e uvedeni na pracovisté pracovnikem personalniho utvaru,

e Ustni sezndmeni bezprostfednim nadiizenym s pravy a povinnostmi, s predpisy
BOZP a s ostatnimi pracovniky dané organizacni jednotky, popt. s jeho
nejbliz§imi spolupracovniky,

e poskytnuti informaci nadfizenym pracovnikovi o socidlné¢ hygienickych
podminkach préace,

e zavedeni pracovnika na misto, kde bude svou praci vykonavat, je mu piidéleno
a predano nezbytné zafizeni potfebné k vykonu prace a jsou mu ptidéleny prvni

pracovni tkoly (Koubek, 2000).

2.9 Rozmist’'ovani pracovniku

Rozmistovani pracovnikli lze nejptfesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
Casové a prostorové spojovani pracovnikll s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty
s cilem optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepSovani individualniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu

(Koubek, 2007).

Obecné lze fici, ze jde o posilani pracovnikii na ur¢ité misto, aby tam vykonavali
urcitou praci (Koubek, 2003).

Rozmistovanim pracovnikll se organizace snazi plnit ukoly tizeni lidskych zdroja jako
je naptiklad dat spravného clovéka na spravné misto, respektive povéfit cloveéka jemu
pfimétenymi tkoly, optimalné vyuZzivat jeho pracovnich schopnosti, formovat pracovni

tymy a brat v ivahu potiebu persondlniho a socialniho rozvoje jedince (Koubek, 2007).

2.10 Hodnoceni pracovniku

Pted tim, nez za¢ne manazer hodnotit vykony svych zaméstnancti, mé¢l by vzit v tivahu,

jaké pracovni prostiedi jim bylo vytvoieno.

Hodnoceni vykonu zahrnuje posudek toho, jak zaméstnanec pfistupuje ke své praci,

jaka je jeho produktivita a jak si svou praci dokaze zkoordinovat.
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Hodnoceni prace pak reflektuje pfinos zaméstnance pro firmu a dilezitost jeho prace.

Vse je pak ohodnoceno odpovidajici mzdou (Halik, 2008).

Hodnoceni ma vyznam pro podnik, pro vedouci pracovniky i1 pro samotné zaméstnance.
Hodnoceni pracovniho vykonu je pro vedouci pracovniky velmi dilezitou ¢innosti, dava
zpétnou vazbu zaméstnanciim, motivuje je, usmériuje jejich dalsi Cinnosti a rozvoj,
stanovuje jejich mzdu. Vedouci hodnoti pracovniky pii kazdodennim styku,
systematicky pfi pravidelnych setkanich, pii stanovovani financni odmény, po dosazeni
urcitych pracovnich vysledki nebo pfi piilezitosti hodnoceni cili (Bélohlavek, 2005).

~roor

Podnik vyuziva hodnoceni pracovnikll zejména pro:

e zvySeni osobni vykonnosti jednotlived,
e vyuziti a rozvoj potencialu pracovniki,
e navrhovani a planovani personalnich zaloh,
e zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunikacni spojeni
jednotlivych urovni fizeni.
Hodnoceni umozituje vedoucim pracovnikiim:

e motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu,

e zfetelné vyjadiit své nazory na pracovniky, davat pracovnikiim zpétnou vazbu
a tim usmeérnovat jejich ¢innost,

e rozvijet pfesnosti pracovnikll a eliminovat jejich slabé stranky, pochopit zajmy
a pfani pracovnik, tykajici se jejich dalSiho rozvoje,

e planovat rozvojové aktivity,

e stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky mzdy

(Bé&lohlavek, 2008).

2.11 Vzdélavani pracovniki

Vzhledem k tomu, Ze pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveéka se V dnesni dobé
neustadle méni, je tieba, aby si Clovek, pokud chce byt zaméstnatelny a mohl fungovat
jako pracovni sila, neustale prohluboval a doplioval své znalosti a dovednosti (Koubek,
2007).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll se orientuje na formovani pracovnich schopnosti

Cloveéka a té¢ Casti jeho osobnosti, prostfednictvim které si vytvaii hodnoty, a to za
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ucelem zlepSovani pracovniho vykonu jednotlived, naplnéni jejich individualnich cilt
tykajicich se pracovni kariéry a zlepSovani vykonnosti organizace jako celku

(Dvorakova, 2007).

V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti je vSak tfeba rozliSovat formovani
pracovnich schopnosti c¢lovéka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
U formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka jde o formovani pracovnich schopnosti
V obecném smyslu, v prab&hu celého Zivota, bez ohledu na to kdy, kde a z ¢i iniciativy
se uskutecnuje. V druhém piipadé€ jde pak o aktivitu souvisici s praci, kterou pracovnik
vykonava, ¢i s organizaci, ve které pracuje. Jde o aktivitu organizovanou, podporovanou
nebo umoznovanou organizaci v ramci jeji personalni a socialni prace. Formovani
pracovnich schopnosti pracovnika je tedy soucasti formovani pracovnich schopnosti

clovéka, ve které se angazuje zaméstnavatel (Koubek, 2000).
V systému formovani pracovnich schopnosti ¢loveka rozliSujeme tii kategorie:

a) oblast v§eobecného vzdélavani,
b) oblast odborného vzdélavani,

C) oblast rozvoje (rozsifovani kvalifikace).

V oblasti v§eobecného vzdélavani se formuji zakladni, vSeobecné znalosti a dovednosti.
Tato oblast je orientovana na socidlni rozvoj jedince a na jeho osobnost. Tato Cinnost je

zajiStovana statem (Koubek, 2007).
Mezi oblasti odborného vzdélavani patfi:

e orientace — zajistuje rychlou a efektivni adaptaci na organizaci, kolektiv
zamé&stnancl a praci na konkrétnim pracovnim mistg,

e prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pfizpisobeni odbornych znalosti
zamé&stnancl specifickym pozadavkiim pracovniho mista, zaméstnavateli slouZzi
ke zvySovani vykonu zamé&stnance, zaméstnanci slouzi ke zvySovani uplatiiovani
na vnitinim trhu organizace,

e rekvalifikace (preSkolovani) - umoziuje zaméstnancim vykondvat praci na
jiném nez soucasném misté diky ziskdvani novych znalosti a dovednosti,

e profesni rehabilitace — dochazi k opétovnému zatrazeni osob, které nemohly

dlouhodobé¢ vykonavat dosavadni zaméstnani (Dvotakova, 2007).
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Oblast rozvoje se zamétfuje na kariéru pracovnika, na ziskani SirSi palety znalosti

a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonu dosavadni prace (Koubek, 2007).

V organizacich rozliSujeme tii zékladni pfistupy k vytvareni a uplatiovani politiky

rozvoje:

organizace bez strategie — vzd¢lavani zaméstnancti nepatii mezi strategické
priority, vzdélanim se bud’ nezabyvaji vlibec, nebo pouze ojedinéle,
nesystematickd koncepce interniho vzd€lavani — aktivity spojené se vzdélanim
vznikaji ndhodné a zamétuji se na pokryti momentalni potieby vzdelavani,
systematické vzdélavani pracovnikli — vzdélavani a rozvoji pracovnikil je
vénovana velka pozornost, dochdzi k neustdlému hledani optimalnich variant

vzdélavani (Dvorakova, 2007).

2.11.1 Metody vzdélavani pracovniku

Metod vzdélavani pracovnikll existuje obrovska skala. Tyto metody mizeme rozdélit

na:

metody vzdélavani pri vykonu prace (na pracovisti) — zahrnuji demonstrovani,
koucovani, rotaci prace, counselling, asistovani a mentoring,

metody vzdélavani mimo pracovisté — pouzivané ve formalnich vzdélavacich
kurzech mimo pracovisté, zahrnuji piednasky, debaty, diskuse, metodu
objevovani, piipadové studie, hrani roli, simulaci, skupinovd cviceni, team
bulding, Skoleni nebo uceni se hrou a seminafe,

metody pouZivané na pracovisti i mimo pracovisté — zahrnujici instruktaz,
otazky a odpovédi, uceni se akci, povéfeni tkolem, projekty, vzdélavani pomoci

pocitact, interaktivni video a video (Armstrong, 1999).

2.12 Odmeénovani pracovniki

V modernim pojeti neznamend odménovani pracovnikii pouze mzdu nebo plat,

popiipad¢ jiné formy penézni odmeny, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako

kompenzaci za vykonanou praci. Odméinovani zahrnuje povySeni, formalni uznéni

(pochvaly), a také zaméstnanecké vyhody.
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RozliSujeme wvnitini a vn&j§i odmény. Vnitini odmény nemaji hmotnou povahu
asouviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci, se zazitky z préce,
s radosti, kterou mu prace piinasi apod. O vnéjSich odménach, at’ uzZ v méné ¢i vice
hmatatelné¢ forme, rozhoduje organizace. Patfi sem napf. zafazeni na urcité pracoviste,

ptid¢leni pristroje, vzdélavani poskytované organizaci atd. (Koubek, 2007).

Pojem mzda znamend penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda),
poskytovana zaméstnanci za vykonanou praci. Mzda se sjednéva piedevs§im v pracovni

smlouvé nebo v kolektivni smlouveé.

Platem jsou nepenézitda plnéni poskytovand zaméstnavatelem zaméstnanci za
vykonanou praci. Plat se poskytuje podle zdkona o platu a podle pfislusného natizeni

vlady (Kahle & Styblo, 1998).
Mezi zakladni mzdové formy patfi:

a) casova mzda a plat - hodinova, tydenni, ¢i mési¢ni Castka,

b) ukolova mzda - urcita castka za kazdou odvedenou jednotku prace,

c) podilova (provizni) mzda - odména zcela nebo z ¢asti zavisla na prodaném
mnozstvi (napft. kusit),

d) mzdy za ofekavané vysledky prace — odmény za dohodnuty soubor praci, za
dohodnuty vykon,

e) mzdy a platy za znalosti a dovednosti — odména vazana na to, zda je pracovnik
schopen kvalifikované a efektivné vykonavat tkoly fady riiznych pracovnich
mist nebo praci,

f) mzdy a plat za prinos — pifinos je dan vysledky, kterych je dosazeno
a schopnostmi uplatnénymi pii dosahovani vysledkd,

g) dodatkové formy mzdy — odménuji vykon nebo zasluhy, poptipadé oboji, napf.
odména za Gsporu ¢asu, prémie, osobni ohodnoceni, pfiplatky, ostatni vyplaty

atd. (Koubek, 2007).

2.13 Pracovni vztahy

George Elton Mayo ve dvacatych letech naseho stoleti se svymi spolupracovniky
upozornil na vyznam socidlnich vztahii a pracovni spokojenosti pro Uspéch organizace

a vykon pracovnikd. Byvd povazovan za zakladatele Skoly lidskych vztaht, ktera
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zajmy pracovnikl i nez zajmy organizace (B¢lohlavek, 2008).

S vyjimkou firem tvofenych jednim ¢lovékem nebo s vyjimkou izolovanych pracovist
probiha prace v tésnych vazbach na spolupracovniky, se vSemi dusledky, které piinasi
ptitomnost druhych lidi. Vznikaji vzdjemné vztahy rizné intenzity a kvality, dochazi ke
vzajemnému ovliviiovani, spolupréci, rivalité apod. (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec,

2003).

Pfi vykonu prace muze dochazet ke vzniku formdlnich ¢i1 neformalnich vztahda.
Neformalni vztahy predstavuji piilezitostné vztahy, mnohdy odrazejici charakteristiky
ucastnikd. Formdlni vztahy jsou naopak upravované nejriznéjSimi pravidly, kterymi

mohou byt napfiklad pracovni fad, zakonik prace, Listina zakladnich prav a svobod atd.
Pti praci v organizacich vznikaji vztahy, které mizeme rozdélit nasledovné:

a) vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tzv. zaméstnanecké vztahy,

b) vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory
nebo komorami zaméstnancu,

c) vztahy mezi odbory, popiipadé¢ jinymi druhy sdruzeni zaméstnancu,
a zameéstnavatelem, tzv. kolektivni pracovni vztahy,

d) vztahy mezi nadfizenym a podtizenym,

e) vztahy k zakaznikiim a vefejnosti,

f) vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

g) vztahy mezi spolupracovniky (Koubek, 2007).

2.14 Péce o pracovniky

PéCe o pracovniky se poskytuje z dtvodl, které bezprostiedné nesouviseji s jimi

vykonavanou praci, i kdyz mohou obecné souviset s jejich pracovistém.
Sluzby péce o pracovniky mizeme rozdé€lit do dvou kategorii:

¢ individualni nebo osobni sluzby — souviseji s nemoci, umrtim blizké osoby,
problémy v rodin€ a v zaméstnani, problémy starSich nebo penzionovanych
pracovnikd,

¢ skupinové sluzby — zaméfujici se na sportovni a spolecenské aktivity, kluby pro

penzionovany persondl a pomoc dobro¢innym organizacim (Armstrong, 2007).
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K poskytovani téchto sluzeb vede zaméstnavatele nékolik diivodl, mezi které mizeme

zatadit napiiklad:

e snaha stat se atraktivni firmou pro potencionalni zaméstnance,
e stabilizace klicovych pracovnik,

e motivace K praci,

e zvySeni spokojenosti s praci,

e atd. (Kleibl, Dvoiakova & Subrt 2001).

2.15 Personalni informacni systém

Persondlni informacéni systém prestavuje uspotfadany pocitacovy systém zjiStovani,
uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka persondlni prace
V organizaci a co je pro ni potiebné. Jeho nedilnou soucasti je soubor metod a postupti
pouzivanych k praci s informacemi, vcetn¢ pravidel tykajicich se pristupu k témto

informacim (Koubek, 2007).
Personalni informacni systém by se mél skladat z téchto subsystémui:

a) Informace o pracovnicich.
b) Informace o pracovnich mistech.
c) Informace o personalnich ¢innostech.

d) Informace o vnéjsich podminkach (Koubek, 2007).

2.16 Motivace pracovniku

Motivaci miizeme definovat jako ochotu néco délat, kterd je podminéné schopnosti této
aktivity uspokojovat néjakou potiebu ¢loveka (Koubek, 2003).

né&jakého cile, cenéné odmény — takové, ktera uspokojuje jejich individualni potieby.

Dobte motivovani lidé jsou lidé, ktefi maji jasné definované cile a podnikaji kroky, od
nichz oc¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilii. Takovi lidé efektivné pracuji,
protoze jsou si védomi toho, Ze jejich usili slouZzi jak k uspokojeni potieb organizace,

tak jejich vlastnich zajma (Armstrong, 1999).
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Motivace podiizenych pracovnikii byvd oznacovana jako hlavni tkol vedoucich
pracovnikd. Pokud nejsou spolupracovnici dostatecné dobie motivovani, oznacuje se to

Casto jako ,,problém fizeni, respektive vedeni* (Niermeyer & Seyffert, 2005).

Steve Chandler (2010) ve své knize uvadi, ze pokud chce manazer motivovat druhé,
musi nejdiive zjistit, odkud pochazi jeho motivace, naucit se sebekazni, pouzivat

pozitivni pfistup, byt ptikladem, motivovat ¢inem a dalsi.

Velké mnozstvi manazerti se domniva, ze veSkera motivace pracovnikil je otdzkou
finan¢ni. Abraham Maslow vSak ve 40. letech ukazal, Ze existuje fada jinych motivi,
které mohou firmy vyuzit, a které nic nestoji. Maslow urcil pét skupin potieb a setadil je
do hierarchického usporadani, které se nazyva Maslowova pyramida potieb nebo

Maslowova hierarchie potieb. Mezi tyto potieby patfi:

a) fyziologické potieby,

b) potieby bezpeci a jistoty,
C) sounalezitost,

d) potieby uznani a ocenéni,

e) sebeaktualizace (Bélohlavek, 2005).

2.17 Spokojenost pracovniki

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost vyrazn€ determinuje celkovou kvalitu Zivota,

projevuje se ve vyznamném vztahu k duSevnimu a fyzickému zdravi jedince.

Tato spokojenost je ovlivitovana velkym mnoZzstvim faktorti. Vné&js$i faktory jsou
vyznamnou skupinou faktorfi, které ovliviluji pracovni spokojenost a jsou na
pracovnikovi nezdvislé. Mizeme sem zafadit finan¢ni ohodnoceni, samotnou praci,

pracovni postup, zptisob vedeni, pracovni skupinu a pracovni podminky.

Mzda nebo plat je vyznamnym faktorem, ktery vyrazné ovliviiuje nespokojenost
Vv praci, pokud je neptiznivy. Pro urcity okruh pracovnikii je dominantnim faktorem,

ktery zpisobuje spokojenost pracovniki (napt. u pracovnikli v délnickych profesich).

Obecné pracovni spokojenost pozitivné ovlivituje takova préce, kterd je pro pracovnika
zajimava, poskytuje mu zadouci socialni status, je rozmanita a pracovnik ma pottebnou

zpétnou vazbu o jejim pribshu a vysledcich (Stikar, Rymes, Riege & Hoskovec, 2003).
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit soucasny stav v oblasti fizeni lidskych zdroji ve

vybrané organizaci a stanovit navrhy na zlepSeni.

3.2 Metodika

Sbér dat

Pro vypracovéni této prace byla pouzita primarni a sekundarni data. Primarni data
sestavaji z dotaznikového Setfeni, rozhovoru s personalistkou podniku a v neposledni
fad¢ z pozorovani ¢innosti podniku v dob¢, kdy jsem zde byla na praxi. Sekundarnimi
daty se rozumi vstupy z odborné literatury, jejich prostudovani a aplikace. Jednotlivé

metodické postupy jsou zpracovany v nésledujicich ¢astech prace.

3.2.1 Studium odborné literatury

Studium odborné literatury se zaméfuje na prostudovani knih, ¢lankdi a casopist
zam¢efenych na feSené téma a vyber toho nejpodstatnéjSiho pro shrnuti a doplnéni
dosavadnich znalosti tohoto oboru. Nejvice byla vyuZita Akademickd knihovna
Jihoceské univerzity a JihoCeska védecka knihovna, kde je k dispozici velké mnozstvi

titulti potfebnych pro zpracovani tématu.

3.2.2 Charakteristika vybrané organizace

Charakteristika daného podniku byla provedena na zéklad¢ podkladid ziskanych
Z internich materialll organizace poskytnutych personalistkou. Konkrétné¢ se jednalo

0 Ptirucku integrovaného managementu a Organizac¢ni fad.

Dalsi informace byly Cerpany z internetovych stranek organizace.
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3.2.3 Zhodnoceni oblasti RLZ a spokojenosti pracovnik

Pro zhodnoceni soucasného stavu oblasti fizeni lidskych zdroji a spokojenosti
pracovnikii slouzily pfedev§$im informace ziskané z vykladu personalistky spolecnosti.
Prvni schiizka tykajici se zakladnich informaci probéhla v poloviné listopadu a trvala
ptiblizn¢ dvé hodiny. Dalsi, zasadni schiizka, se uskutecnila na zacatku tnora, kdy
personalistika podniku zodpovidala pfedem pfipravené otazky vztahujici se
k jednotlivym oblastem fizeni lidskych zdroji. Otazky byly rozd€leny do 15 ¢asti, které
byly déle roz¢lenény na podrobnéjsi podotazky. Jednotlivé otazky a podotazky pak
sama personalistka spole¢nosti dopliiovala o dal$i informace z redlné praxe. Odpovédi
na otazky byly zaznamenavany do pocitace a nasledné zpracovany. Seznam otazek pro
rozhovor s personalistkou podniku je k nahlédnuti v ptilohach prace viz priloha 1.
Celkové byla konzultace rozdélena do nékolika etap a v souctu trvala pfiblizné¢ sedm
hodin. Pti zpracovavani kapitol 5.1.9 a 5.1.11 bylo také Cerpano z internich material

organizace, konkrétné z Pfirucky integrovaného managementu.

3.2.4 Dotaznikové Setieni

NejzasadnéjSim zdrojem informaci pro zhodnoceni systému fizeni lidskych zdrojii

a spokojenosti pracovnikt bylo dotaznikové Setfeni provedené v dané organizaci.

Dotaznik byl vytvofen na zakladé osobnich zkuSenosti s podnikem i zpracované teorie
a nasledné byl konzultovan s personalistkou i vedenim podniku a upraven podle jejich

pozadavk.

Dotaznik byl vytistén a poté rozdan zaméstnancim organizace spolecné s jejich
dochazkovymi listy. Bylo tedy zaruceno, zZe se dotaznik dostane ke v§em zaméstnanctim
podniku. Celkem bylo vytisténo 224 dotaznikii. Dotazniky byly vypliiovany v pisemné
podobé a to hlavn€ z divodu Spatného nebo zaddného pfistupu nékterych pracovnikl
k pocitacim.

Dotaznik byl anonymni a obsahoval 16 otazek. Dotaznik se sestaval z uzavienych,
polouzavienych otazek a jedné oteviené otazky. Preferovany byly hlavné uzaviené
a polouzaviené otazky z divodu snahy zjednodusSit a zrychlit vypliiovani dotaznikt

a také jejich snadnéjsi vyhodnocovani na zakladé omezeného poctu odpoveédi.
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V dotazniku byly obsazeny filtra¢ni otazky urcujici pohlavi, vék, vzdelani a pracovni
zafazeni zaméstnancii. Dale pak otazky zamétujici se na spokojenost pracovniki
s pracovnim prostfedim, vztahy na pracovisti, komunikaci atd., kde méli zaméstnanci
moznost uvést diivody své nespokojenosti. Dalsi otazky byly zaméieny na subjektivni
pocity zaméstnanci, které mohou ovliviiovat jejich pracovni nasazeni. Cely dotaznik je

k nahlédnuti na konci prace Vviz ptiloha 2.

Distribuce dotazniku probéhla v prvnim prosincovém tydnu. Dotazniky byly poté
sbirany Vv nékolika etapach a to pfed vanoci, v poloviné ledna a v poloviné¢ unora.
V prvnim terminu se vratilo 34 dotaznikli, v druhém 10 dotaznikli a ve tfetim

6 dotaznikd. Celkova navratnost dotazniku ¢ini tedy pouhych 22 %.

3.2.5 Zpracovani dat a jejich interpretace

Pro zpracovani a analyzu shromézdéného materialu byl pouzit program Microsoft Excel
2010. V tomto programu byla vytvofena piehledna tabulka, do které byly vpisovany
odpovédi z jednotlivych dotaznikd na jednotlivé otdzky. Pomoci filtri bylo nasledné
zkoumano zastoupeni jednotlivych odpovédi na kazdou otazku. Diky filtrim bylo také
mozné zjistit, jakym zplsobem odpovidali napiiklad Zeny, muZi, délnici, pracovnici
kancelafi apod.

Z hodnot ziskanych vtomto programu byla pro kazdou otazku vytvofena tabulka

s Cetnosti odpovédi a nasledné vygenerovan vhodny graf. Hodnoceni jednotlivych

otazek tedy probehlo prostiednictvim obrazki i slovnim zhodnocenim.

3.2.6 Navrhy na zlepSeni v oblasti RLZ

Navrhy zmén pro zefektivnéni persondlnich Cinnosti ve vybrané organizaci byly
vytvofeny na zakladé vysledkl dotaznikového Setieni a rozhovoru s personalistkou
organizace. Pro vytvotfeni ndvrhii na zlepSeni stavajici situace Vv organizaci byly vyuzity

také osobni zkuSenosti s praci ve spolecnosti, konkrétné sttedoskolskou odbornou praxi.
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4 Charakteristika vybrané organizace

Podnikatelskd cinnost spolecnosti RICHMONT-CZ a.s. ma viceletou tradici, jejiz
pocatek sahd do roku 1995, kdy se stala piimym pokracovatelem spolecnosti

RICHmont s.r.o.

Z pocatku se organizace soustfedila na praci v oboru strojirenstvi a nasledné pak
cilevédomym postupem vytvaiela a vytvaii Vvlastni programy finalnich vyrobkl

a ¢innosti.

Od roku 1996 spolecnost plsobi na evropském trhu v oblasti pfesného strojirenstvi
a elektromontéze. Zakladni obory podnikani akciové spolecnosti jsou strojirenska
vyroba na CNC obréabécich centrech, vyroba a montaz parkovacich systému, regalovych
systémid, pramyslové lakovéani, poradenska cCinnost v oblasti  strojirenstvi
a zprostifedkovatelska ¢innost v oblasti obchodu a sluzeb. Spolec¢nost vyrabi predevsim
precizni strojni dily, které jsou dale ureny pro automobilovy, elektrotechnicky

a dfevozpracujici pramysl.

Skladba odbératelti vyrobkii a sluzeb spolecnosti je pfevazné ze zahraniéi, pricemz
z hlediska stability se jedna o dlouhodobé spolupracujici organizace z Némecka,
Rakouska, Mad’arka, Holandska, Spanélska aj.

Dominantni ¢innosti spole¢nosti jsou procesy kovoobrabéni na CNC ftizenych strojich.
V tomto oboru ma spole¢nost dlouhodobé zkusenosti a praktické znalosti. Toto je
umocnéno skutecnosti, ze spole¢nost RICHMONT-CZ a.s. dodavd své vyrobky do
sektoru autoprimyslu. Propracované moderni a velmi naroné technologie
kovoobrabéni pokryvajici i stroje az s péti osami fizeni a umoznuji tim splnit
zakaznikim 1 velmi komplikovana pfani véetné 3D obrabéni. Velkou pfednosti v tomto
oboru c¢innosti je pravé uceleny systém zahrnujici programové vybaveni, pifenos
zpracovanych dat a samoziejmé 1 ovéfeni dosazeného vysledku na presnych méficich

pfistrojich kontrolniho stfediska.

Dalsi ¢innosti, kterou se spolecnost zabyva, je laserovéa technologie dé€leni material.

Tato technologie patii mezi nejmodernéjsi a nejpiesnéjsi metody déleni materialu.

V oblasti zdmecnické vyroby se spole¢nost zaméfuje na vyrobu rozmanitych ocelovych
dilt a soubort leh¢iho provedeni — zabradli, ploty, vrata, dvete, schodiste, lavky a dalsi

podobné prvky pro stavebnictvi ¢i primysl, nebo je po dohodé mozné vyrobit 1 tézké
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ocelové konstrukce (sloupy, nosniky apod.) na svafovacich a obrabécich pracovistich se

zarukou vysoké presnosti a jakosti ptimo podle pozadavkl zdkaznika a platnych norem.

Spole¢nost RICHMONT-CZ a.s. je také dodavatelem povrchovych uprav lakovanim,

a to v rizném provedeni s riznymi systémy nanaseni barev (Richmont-cz.com, 2006).

Sidlo spolecnosti se nachazi v Chrastanech, kde se také nachazi pracovisté montaze
ptevodovek a zavorovych systémi. Vedeni a administrativa spolecnosti je umisténa
v provozovné v Tyné nad Vltavou, kde je dale dislokovano stfedisko kovovyroby

a stiedisko kovoobrabéni CNC.
Struktura liniového fizeni spole¢nosti se déli do tii zakladnich ¢asti:
A) RIDICI SLOZKA (nejvyssi liniové trovng):
a. valna hromada spolecnosti
b. predstavenstvo spole¢nosti a dozoréi rada
c. feditel akciové spolecnosti
B) REGULACNI SLOZKA (liniové stupné aparatu spole¢nosti):
a. odborné utvary akciové spolecnosti
b. oddéleni
€. odborné skupiny
C) VYKONNA SLOZKA (liniové stupné tizeni):
a. strediska

b. pracoviste
Vzajemnou podrtizenost téchto slozek upravuje fidici struktura spole¢nosti viz ptiloha 3.

Organizacni a funkéni schéma spole¢nosti v plném rozsahu je k nahlédnuti na konci
prace viz piiloha 4 a ptiloha 5.

Povinnosti a odpovédnost jednotlivych organizacnich slozek, obsazenych ve funkénim
a organizacnim usporadani, je detailné popsana v Organiza¢nim fadu spolecnosti.

Podle Organizac¢niho fadu spolecnosti je cilem organiza¢niho uspotfadani zajistit plynulé
fizeni spolecnosti k zajisténi jeji ekonomické UspéSnosti a rozvoje pfi maximalni

hospodarnosti, plnéni pozadavkl zakaznika a spokojenosti pracovnikli spole¢nosti.
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5 Analyza sou€éasného stavu

V soucasné dob& Vv organizaci pracuje 224 zaméstnancu. Organizace pro své Ucely
rozdeluje zaméstnance do 7 skupin. Rozdéleni a pocet zaméstnancii v jednotlivych

skupinach je nasledujici:

e 002 kovoobrabéni — mistii, vedouci vyroby, d€lnici, celkem 127 lidi,

e 003 kovovyroba — mistfi, svareci, délnici kovovyroby, celkem 39 lidi,

e (004 lakovna - 8 lidi,

e 005 zavorové systémy (vyroba zavor) - 5 lidi,

e 006 provozni rezie — uklizecky, udrzbafi, obchodni odd¢€leni, celkem 20 lidi,
e 007 hrad - vedeni, pracovnici kancelaii, celkem 18 lidi,

e 008 kuchyn¢ — provozni, kucharky, celkem 7 lidi.

Obrazek 1: Struktura zaméstnanct

3%

W kovoobrabéni
2%

4% B kovovyroba
H lakovna
M zavorové systémy

provozni rezie

hrad

kuchyné

Zdroj: interni materialy organizace

Na obrazku 1 muzeme vidét, Ze nejvetsi zastoupeni v organizaci maji zaméstnanci
kovoobrabéni, kteti tvofi vice jak polovinu vSech zaméstnancl organizace. Druhou
skupinou s nejvyssim poétem zaméstnanct jsou zaméstnanci kovovyroby tvotici 17 %
celkového poctu zaméstnancti organizace. Nasleduji zaméstnanci provozni rezie (9 %),
dale administrativni pracovnici, tedy pracovnici kancelafi spole¢né s vedenim
spolecnosti (8 %), pracovnici lakovny (4 %), kuchyné (3 %) a na zavér zaméstnanci

zabyvajici se zavorovymi systémy (2 %).
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Co se tykad rozdéleni zaméstnanci napt. podle pohlavi, organizace takové zaznamy
nevede a neni schopna takové udaje poskytnout. K vyvoji po¢tu zaméstnancti podniku
bylo personalistkou feCeno pouze to, Ze vyvoj poftu zaméstnanci ve srovnani

s predchozimi roky ma rostouci tendenci.

5.1 Analyza personalnich €innosti

5.1.1 Popis personalniho utvaru
Personalni oddéleni v této organizaci tvoii pouze jedna pracovnice, kterd ma na starost
veskeré Cinnosti spojené s fizenim lidskych zdroji. Do naplné prace personalistky

V tomto podniku patfi:

e veskeré dochazky a agendy s tim souvisejici,

e hlaSeni zdravotnim pojistovnam,

e zaznamenavani veskerych zmén u jednotlivych pracovniki, jejich zadavani do
systémi, obhospodafovani tohoto stavu papirove,

e pracovni pohovory,

e inzerce,

e vybér lidi,

e komunikace s ufadem prace a pracovnimi agenturami,

e zastup za mzdovou ucetni,

e komunikace s jednotlivymi tiseky — S mistry ohledné pland,

e atd.

5.1.2 Analyza a vytvareni pracovnich mist
V ptipad¢ potieby vytvafeni pracovnich mist se jedna hlavné o podnéty, které vzejdou

z vyroby. Na zakladé této potieby je nasledné vytvoteno pracovni misto.

Popis pracovni funkce dé€lnikt jako takovy organizace nema. Jejich popis pracovni
funkce obecné obsahové odpovidd popisu u konkrétnich vedoucich zaméstnancti a je
typicky dana mistem vykonu prace a zejména pracovistém. Napi. Chrastany — sklad,
Tyn nad Vltavou — lakovna apod. Popis pracovni funkce ma spole¢nost vytvoieny pro
mistry, pracovniky THP, vedouci pracovniky a kontrolory. Popisy pracovnich funkci

piesné definuji potfebnou kvalifikaci funkce, povinnosti, pravomoci a odpovédnosti.
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Jeden vytisk popisu pracovni funkce vlastni zaméstnanec zastavajici uvedenou funkci,
druhy wvytisk je zaloZzen v jeho osobnim spisu. Popisy pracovnich funkci jsou

k nahlédnuti na konci prace viz pfiloha 6.

5.1.3 Planovani pracovniku
Planovanim pracovnikili se organizace nezabyva. Potfebu a pokryti potteby pracovnikli

fesi operativné podle zakazek a potieby.

5.1.4 Ziskavani pracovniki

Pii ziskavani pracovnikti organizace vyuziva vnitini zdroje v piipadech, kdy si sami
mistii vytipuji pracovnika, kterého by chtéli pfesunout na jinou pracovni pozici nebo
Vv ptipadech, kdy pracovnik neni ze zdravotnich diivodl schopen nadale vykonavat svou

praci a je mu nabidnuto jiné pracovni misto.

Vnéjsi zdroje pracovnikl ziskavé organizace hlavné prostfednictvim ufadu prace. Dale
pak nabidku prace zvetejiluje prostiednictvim inzerce, vlastnich webovych stranek,
billboardii a v neposledni fad¢ spolupracuje s pracovni agenturou JASK, s.r.0. Piiklad

novinové inzerce muzeme vidét na obrazku 2.

Obrazek 2: Inzerce

‘Km* RICHMONT - CZ

CNC strojirenska a elektrotechnicka vyroba

provoz Kolodgjska 507 Tyn nad Vltavou
pFijme na nasledujici pracovni pozici
Recep¢éni
Pozadujeme: vzdélani SS s maturitou, komunikaéni znalost némeckého a anglického jazyka,
znalost administrativni prace, fidi¢sky prikaz sk.B, profesionalni a p¥{jemné vystupovani

Nabizime: platové ohodnoceni 12 500.- K¢ + prémie jako néstupni plat, prace v piijemném
pracovnim prostiedi, jednosménny provoz
Nastup mozny od 15.5.2015

Informace na tel: 385 797 179 — Iva Logrova, iva.logrova@richmont-cz.com

Osobné na adrese Richmont-CZ a.s., Kolodéjskéa 507, Tyn nad Vltavou

Zdroj: interni materialy organizace
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V soucasné dob¢ je na internetovych strankach organizace zvefejnéna poptavka po

téchto pracovnich pozicich:

e d¢lnik kovoobrabéni, obsluha CNC strojd,
e sefizova¢ CNC stroju,

e technolog a programator CNC strojt,

e d¢lnik kovovyroby,

e obsluha laserovych stroji,

svare¢ (Richmont-cz.com, 2006).

Organizace také nabizi moznost potencionalnim uchaze¢im o konkrétni pracovni pozici
zanechat zivotopis na persondlnim oddéleni a v pfipadé¢ uvolnéni pozadovaného

pracovniho mista se firma uchazeci ozve.

V ramci ziskévani pracovnikl organizace také spolupracuje se Zakladni Skolou na Malé
stran¢ v Tyné nad Vltavou, kdy Zaci 9. tfid v ramci volby povolani chodi na exkurze do

spole¢nosti, kde jsou provedeni podnikem a seznameni s chodem organizace.

5.1.5 Vybeér pracovniki

V oblasti vybéru pracovnikd organizace preferuje uchazece, kteti maji praxi a vzdélani
Vv technickych a strojirenskych oborech. Jako idealni uchazece firma uvadi absolventy
napt. SPS a VOS Pisek, VOS a SS Sezimovo Usti, VOS a SPS automobilni a technicka
Ceské Budgjovice apod.

Organizace vyzaduje minimaln¢ vyucni list, vék neni pro pfijeti uchazeée rozhodujici.
Co se tyka pohlavi, vzhledem k povaze prace se predpoklada, ze o praci zejména na
délnické pozice projevi zajem piedevSim muzi. Organizace Se ovSem nebrani tomu
pfijimat i zeny, pokud jsou pfedem obeznameny s podminkami prace a souhlasi s nimi.

Zde se jedna hlavné o denni a no€ni smény.

V soucasné dobé organizace hleda hlavné odborniky na programovani stroju, nastrojare,

brusice atd.

5.1.6 Prijimani pracovnikt
Organizace pfijima pracovniky na zakladé pisemné pracovni smlouvy. Prvni pracovni

smlouva je vzdy podepsdna na jeden rok, a pokud se pracovnik osvéd¢i, dalsi smlouva
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je podepsana na dobu neurCitou. Organizace zaméstnava nékolik pracovnikii i na
CasteCny uvazek.

Pii podavani vypovédi organizace vétSinou neakceptuje dohody, ale pozaduje dodrzeni
zédkonné dvoumésicni vypovédni lhity. Dohoda o odchodu ze zaméstnani je mozna

pouze V piipadech, kdy pracovnik neni ze zdravotnich diivodii schopen vypovédni lhiitu

dodrzet.

Organizace také na zakladé dohody o provedeni prace pfijima pracovniky na letni

brigady.

Nové pracovniky seznamuje s organizaci pracovnice personalniho oddéleni. Tento

proces se fidi osnovou vstupniho (zékladniho) Skoleni zaméstnanct.
Pii pfijimani pracovnikl organizace dba na tyto body:

e Vstupni lékarska prohlidka — pokud pracovnik spadd do skupiny ,,riziko 2
a vyse (napf. svareci), je vyzadovana lékaiska prohlidka u firemniho lékare,
ktery ma pfimo v aredlu firmy k dispozici ordinaci a stanoveny pravidelné
ordinacni hodiny. Protokol o vstupni lékai'ské prohlidce a protokol o zafazeni
pracovni pozice do skupin rizik je k nahlédnuti v piiloze 7 a ptiloze 8.

e Po vstupni lékaiské prohlidce nasleduje vstupni Skoleni, kde se zaméstnanci
seznami se zdkladnimi udaji o dochazce do zaméstnani, vybaveni pracovisté,
ochrannych pomickéch, pracovnich urazech, Udrzb&é pracovist¢ atd. viz
ptiloha 9.

¢ Nasleduje osobni dotaznik viz ptiloha 10.

e A nakonec $koleni na pracovisti, které se zaméstnancem sepisuje mistr.

Protokol pro zaznamenani tohoto Skoleni je k nahlédnuti v ptiloze 11.

5.1.7 Rozmist'ovani pracovnikd

K tomuto bodu lze uvést pouze to, ze pracovnici vykonavaji praci, ktera je v jejich
pracovni smlouve. Pracovnici se vzdy pohybuji pouze v Useku, ke kterému nalezi.
Kompetenci mistrt ale je, Ze mohou pracovniky podle potieby pfesouvat k jednotlivym

strojim, ovSem vzdy pouze v ramci pracovniho tseku.
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5.1.8 Hodnoceni pracovnik

V této organizaci nejsou pracovnici zadnou formou formalné hodnoceni. Dochéazi zde
pouze k hodnoceni neformalnimu, kdy zameéstnance hodnoti vzdy jejich mistr.
Kompetenci mistrti je na zékladé tohoto hodnoceni pracovnikim udélit mimotfadné

prémie.

5.1.9 Vzdélavani pracovnikl

Referentka persondlniho oddé¢leni na podnét vedoucich pracovnikli organizuje Skoleni
na zaklad¢é zpracovaného planu vycviku, ktery schvaluje feditel organizace. Povinnost
a odpovédnost za fizeni vycviku je stanovena timto planem. Kazdé ukoncené Skoleni

organizatofi hodnoti z hlediska uzitku a efektivnosti pololetn¢ na vyrobni poradé.

Personalistka organizace vede slozky pracovnikili, ve kterych jsou zalozeny doklady

0 vzdélani, kvalifikaci a doklady z absolvovani riznych $koleni.
Ve vybrané organizaci probiha n¢kolik druht skoleni:

o Skoleni o bezpe&nosti prace a poZarni ochrané - pro ucely tohoto $koleni je
pozvan externista a Skoli vSechny zaméstnance podniku. Toto Skoleni je
potéadano jednou rocné.

e Skoleni vedoucich pracovnikéi - probiha jednou za tii roky a opraviuje
vedouci pracovniky déle skolit dal§i zaméstnance ve firmé.

e Skoleni Fidi¢t — pofadano kazdy rok, §koleni provadi lektor z autoskoly.

e Skoleni personalistky a mzdové ucetni — kazdoroéni $koleni tykajici se zmén
v zédkonech.

o Skoleni ti¢etni — kazdoroéni 8koleni tykajici se DPH.

e Zdravotnické minimum - toto Skoleni probihd kazdé dva roky, kdy je
z kazdého useku vybran jeden pracovnik, ktery se $koleni zudastni. Skoleni
provadi sestra ze zachranné sluzby.

e Obnovovaci Skoleni svaretd — kazdé dva roky obnoveni svarecského
opravnénti.

e Obnovovaci Skoleni na vysokozdvizné voziky — Skoleni potadano jednou za
rok.

e Jerabnické a vazacéské zkouSky — jedna se o obnovovaci Skoleni, které probiha

jednou za rok.
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Déle pak organizace vyuziva dotace z ufadu prace napt. na Skoleni programatorit CNC

stroju, které¢ prob&hlo minuly rok.

5.1.10 Odménovani pracovniki
Odmeénovani ve zkoumané organizaci fidi ekonomické odd€leni a nasledné¢ mzdy

schvaluje feditel podniku.
Mzdy maji rizné formy podle pracovniho zafazeni.

Vétsina zaméstnancl podniku pracuje tzv. ,,v ukolu“, coZ znamend, Ze dostavaji
ukolovou mzdu. Zaméstnanci se piihlasuji do pocitace, ktery na konci mésice generuje
konecnou castku mzdy podle vykonané prace. Pracovnici maji tedy moznost si vyd¢lat
vice penéz, pokud budou naptiklad pracovat na dvou strojich najednou. Mezi
pracovniky, ktefi maji tkolovou mzdu, patii délnické pozice, jako naptiiklad obsluha

CNC a ostatnich strojti, svareci atd.

Casovou mzdu maji pracovnici vykonavajici pomocné prace, kuchyng, kontrola
aprovozni rezie (uklizecky, vratni, udrzbafi,...). Tato mzda se vypocita soucinem
odpracovanych hodin a mzdového tarifu. V soucasné dobé se mzdovy tarif pohybuje
v rozmezi 60 - 149 K¢, kdy 149 K¢ je nejvyssi mozna ¢astka, kterou je mozné ziskat za

hodinu prace.
THP (technicti pracovnici) maji mzdu uvedenou pevnou ¢astkou v pracovni smlouve.

Ke vSem formam mzdy mulzZe byt pfipocteno 20 % prémii a v nékterych piipadech

mimofadné odmény udélené mistrem.
Firma poskytuje pfiplatky za praci o vikendech, za no¢ni, odpoledni a za svatky.
Dale také firma ptiplaci pracovnikiim lakovny za ztiZené pracovni podminky 8 K¢/ hod.

Pokud maji pracovnici smlouvu na dobu neurcitou, pfiplaci firma 600 K& na penzijni
pfipojisténi a 600 K¢ na Zivotni pojiSténi. Na téchto pfispévcich maji tedy zaméstnanci

moznost ziskat az 1 200 K& mési¢né.

Bonusy za odpracovana 1éta ve firm¢ ziskavaji pracovnici po odpracovani 5, 10, 20 let
v organizaci. Organizace také vyplaci jednorazovy bonus k zivotnimu jubileu 50 let

véku.
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V roce 2015 primérna mzda délnikd kovoobrabéni a kovovyroby cinila 24 961 K¢
hrubého mésicné. Podle udaji informacniho systému o primérmém vydélku (2015)
¢inila hrubd meési¢ni mzda v roce 2015 pro sefizovace a obsluhu obrabécich stroji
(krom¢ dievoobrabécich) 26 209 K¢&. Pti porovnani téchto dvou castek mizeme vidét,
ze hruba mési¢ni mzda v organizaci je o 1 248 K¢ nizsi, nez je celorepublikovy primér

pro rok 2015 pro tuto pracovni pozici.

Celorepublikova primérna hruba mzda v roce 2015 podle tdaji CSU (2016) ¢inila
26 467 K¢&. Ve srovnani s hrubou mzdou v organizaci je celorepublikova primérna

hruba mzda vyssi o 1 506 K¢.

5.1.11 Pracovni vztahy

Zakladnim dokumentem, ve kterém vrcholové vedeni organizace definuje jednotlivé
utvary a funkce ve spolecnosti a jejich vzajemné vztahy, je Organizacni fad spolecnosti.
Jeho pftilohu tvoti Organizac¢ni a funkcni schéma, které zobrazuje grafickou formou tyto

vzajemné vztahy. Tato schémata jsou ptilozena na konci prace viz ptiloha 4 a 5.

Neformalni pracovni vztahy mezi zaméstnanci Vv organizaci byly personalistkou
popsany jako spiSe primérné. Zatim se nesetkali stak vaznou situaci, kterou by
n¢jakym zplsobem museli fesit interné ani takovou, kterd by jakymkoliv zptisobem

piesahla ramec podniku.

5.1.12 Péce o pracovniky
Analyzované organizaci velmi zaleZi na tom, aby byla zaméstnanciim poskytnuta co

7~

nejlepsi péce, coz se odrazi v tom, co organizace zaméstnancim nabizi.

Cely aredl organizace je stfezen kamerovym systém pro bezpeci jak zaméstnanct, tak
I navstévnikt spolecnosti.

Zaméstnancim je Kk dispozici ohrazené parkovisté, které je také pod kamerovym
dohledem. Na tomto parkovisti mohou parkovat pouze zameéstnanci podniku, nebot
vjezd na parkovisté je zabezpeCen pomoci zavor, které se oteviraji na Cip. K dispozici je
také zamceny prostor, kde si zaméstnanci mohou nechat sva kola. Kli¢e k tomuto

prostoru si vzdy vyzvedavaji na recepci organizace a nasledné je zase vraceji zpét.
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Pro ukladéni véci a prevlékani je vyhrazen prostor Saten, které jsou rozdéleny na panské
a damské. Kazdému zaméstnanci je pridélena skiinka na zdmek, kam si mize odkladat

své veéci. V téchto prostorach jsou také umyvarny, sprchy a toalety.

Co se tyka samotné prace, pracuje se zde na smény. V dilndch se pracuje v rezimu
dvousménného provozu, pficemz kazda sména trva 12 hodin, vzdy od 6:00 do 18:00
hodin a naopak — tedy denni a no¢ni sména. Pracovnici jsou rozdéleni do 4 jednotlivych
smén, které se pak stfidaji podle vzorce viz priloha 12. Vzdy se stfidd prvni sména
S druhou a tfeti smena se Ctvrtou. Pii kazdé smén¢ probéhnou 2 piilhodinové piestavky.
Pracovnici kancelafi pracuji od 7:00 do 15:00 hodin a maji jednu pilhodinovou

prestavku na obéd.

Organizace poskytuje moznost stravovani ve firemni kuchyni, kde Si zaméstnanci
mohou zakoupit organizaci dotované obédy. Jeden obéd stoji zaméstnance 33 K¢ a maji

na vybér ze tii hlavnich jidel.

Vedeni spole¢nosti Si nepieje, aby zaméstnanci v pracovni dobé pouzivali mobilni
telefony. Telefony zaméstnanci smi mit u sebe, ale nesmi je pouzivat. Vedeni
spolecnosti tak chce pfedejit nepozornosti a rozptylovani pracovnikii pfi vykonavani

prace, ptipadné¢ moznym urazim v provoznich prostorech.

Organizace je Cisté nekuracka. VSichni zaméstnanci musi tedy dodrZovat ptikaz feditele
0 nekoufeni a koufit pouze v prostorach k tomu urcenych. Pokud nékdo z vedeni
pfistihne zaméstnance, jak koufi na jiném nez na vyhrazeném misté, je mu udélena
pokuta ve vysi 500 K¢. Pokud se toto n¢kolikrat opakuje, pokuta miize dosahnout vysky

az 1 000 K¢.

Organizace také kazdy rok potfada vyhlaseny Valentynsky ples pro zaméstnance

podniku i pro vefejnost, kde je mozné vyhrat velké mnozstvi cen z bohaté tomboly.

Pro déti je kazdy rok na konci srpna pofaddéan v aredlu firmy détsky den, kde jsou pro
déti 1 dospélé pripravené rizné soutéze, kolotoCe, jizdy na konich, obCerstveni a vecer

velky ohiostroj.

5.1.13 Personalni informacni systém
Organizace vyuziva informacni systém Helios Orange. V tomto informa¢nim systému je

nekolik subsystémil. Napiiklad ucetnictvi, pokladna, fakturace, mzdy, banka, majetek,
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evidence poSty, zaméstnanci, fizeni vyroby, doprava, celni ptipady, pfepravni sluzby
atd. Do tohoto systému maji pfistup vSichni zaméstnanci, ale pfistup je vzdy omezen
podle toho, co spad4 do kompetence pracovnika. Ptistup do vSech subsystémt méa pouze

hlavni pracovnice ekonomického tiseku a IT pracovnik.

Spole¢nost také nové pouziva systém dochazky Aktion NEXT. Vzhledem k tomu, Ze se
Vv aredlu organizace nachazi vice jednotlivych firem, jsou v tomto systému zobrazeny

vSechny organizace, které maji do aredlu pfistup.

5.1.14 Motivace pracovnikui

V této oblasti ma spolecnost velmi jasno. Za hlavni motivator povazuje financni
odmény vztahujici se k tkolové mzd¢. Tedy ¢im vice budou zaméstnanci pracovat, tim
vice si vydélaji. Dale se snazi motivovat pracovniky hlavné ustni formou, napf. uznanim

a pochvalami.

5.1.15 Spokojenost pracovniki

Zda jsou zaméstnanci Vv praci spokojeni se spole¢nost snazi zjistit pouze tstni formou.
Naptiklad dotaznikové Setfeni tykajici se spokojenosti neprovadéji z toho diivodu, Ze se
domnivaji, ze by zaméstnanci bud’ dotaznik vibec nevyplnili a nebo by ze strachu
uvedli nepravdivé odpovédi. Pokud tedy nastane vhodnd chvile, snazi se
prostiednictvim rozhovoru od pracovnikil zjistit, jak jsou s praci spokojeni, jak se jim

celkoveé ve firmé libi atd.

5.2 Dotaznikové Setreni

5.2.1 Ziskavani informaci

Dotaznikové Setieni bylo provedeno ve spoletnosti RICHMONT-CZ a.s. Setieni
probihalo ve vSech ¢astech organizace, aby bylo zajisténo co nejvyssi mozné mnozstvi
odpovidajicich zaméstnancii na riznych pracovnich pozicich a aby timto byla zajiSténa
co nejvétsi vypovidaci hodnota. Dotazniky byly rozdany vSem zaméstnancim
spole¢nosti, tedy celkem 224 pracovnikiim. Celkova néavratnost dotaznikl ¢inila 22 %,

vypovidaci hodnota dotaznikového Setfeni je tedy pomérné mala.
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5.2.2 Vysledky dotaznikového Setreni
Otdzka 1: Pohlavi

Z celkového poctu 50 respondentt v dotaznikovém Setieni odpovidalo 50 % zen a 50 %
muzu piesne.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o podnik zabyvajici se strojirenskou vyrobu, dalo se na
zéklad¢€ povahy prace predpokladat, ze odpovidat budou pievazné muzi, ktefi se na tuto

praci vice hodi. OvSem na pozice kancelarskych pracovnikii se hodi spise zeny.

Otazka 2: Vek

Nejvétsi zastoupeni v dotaznikovém Setfeni zaujima skupina respondenti spadajici do
vékové kategorie 51 - 65 let. Tato skupina tvoii 44 % respondenti. Druhou
nejpocetngjsi skupinou jsou respondenti ve veékové kategorii 36 — 50 let tvofici 32 %
respondentt a nakonec 24 % tvofi respondenti ve véku 20 — 35 let. Jak mizeme vidét na
obrazku 3, nikdo ze zaméstnancii spadajici do vékové kategorie 20 let a méné dotaznik

nevyplnil.

Obrazek 3: Vék zaméstnancu

H méné nez 20

m21-35

m36-50
51-65

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 3: Vase nejvyssi dosazené vzdelani je:
Fakt, ze organizace preferuje zaméstnance s vyucnim listem nebo maturitou

Vv technickych a strojirenskych oborech, se promita v poctu respondentl spadajicich do

téchto kategorii. Na obrazku 4 vidime, Ze 48 % zaméstnancii je vyuceno a 42 % dosahlo
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sttedoskolského vzdelani s maturitou. Pouze 10 % dotazovanych odpovédélo, ze ma

vysokoskolské vzdélani.

Obrazek 4: Vzdélani zaméstnanct

10%

V ptipad¢ vysokoskolského vzdélani se jedna vyhradné o pracovniky kanceléafi a vedeni

m Vyucen/a
W Stredoskolské s maturitou

Vysokoskolské

Zdroj: vlastni Setfeni

spole€nosti. Vyuceni jsou pievazné délnici a stfedoskolské vzdélani s maturitou maji

zejména pracovnici kancelaii a nékteti délnici.

Otazka 4: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Obrézek 5: Pracovni pozice

2%

m Délnik
W Mistr
® Pracovnik kancelafri

Vedeni

Zdroj: vlastni Setfeni

Vzhledem k tomu, Ze z celkového mnozstvi zaméstnanci tvoii dé€lnici témét 3/4, je
jejich zastoupeni v dotaznikovém Setfeni velmi malé v poméru k celkovému poctu

vyplnénych dotaznikd. Tuto skutecnost miizeme vidét na obrazku 5. Naopak pracovnici
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kancelaii spole¢né¢ s vedenim, pro potieby organizace zafazovani do skupiny ,,007 hrad*

Viz Analyza soucasného stavu, vyplnili dotaznik vSichni.

Z dotaznikového Setieni také vyplyva, ze 2/3 d€lnikd jsou muzi a 2/3 pracovnikl

kancelafi tvoii Zeny.

Otazka 5: Odpovida Vase dosazené vzdelani soucasnému pracovnimu zarazeni?

Z obrazku 6 je ziejmé, ze 34 % dotazovanych je presvédcenych, Ze jejich dosazené
vzdelani odpovida jejich pracovnimu zafazeni — vV dotaznikovém Setieni zvolili odpovéd’
,,fozhodn¢ ano®. DalSich 42 % vybralo odpovéd ,,spiSe ano®. Odpovéd ,,nevim* uvedlo
pouze 8 % respondenti. Odpovéd ,,spiSe ne a ,,rozhodné ne* pak uvedlo 10 % a 6 %

respondentd.

Obrazek 6: Dosazené vzdélani ve vztahu k pracovnimu zatazeni

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
B Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

Zdroj: vlastni Setieni

Odpovédi ,,rozhodné ano* a ,,spiSe ano* vybrali vSichni pracovnici kanceléii a vedeni
spole¢nosti. Nesouhlas s pracovnim zafazenim vzhledem Kk dosazenému vzdélani

vyjadfili délnici, ktefi jsou pfevazne vyuceni.

Otazka 6: Odpovida vyse Vasi mzdy Vami vykonavané prdaci?(napr. ndrocnosti,

mnozstvi atd.)

Podle obrazku 7 na otazku, zda vySe mzdy odpovida vykonavané praci, vice jak

polovina respondent odpovédéla, ze spise neodpovida a mzda by mohla byt vyssi nebo
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rozhodné neodpovida. Tyto odpovédi volili hlavné d€lnici. 12 % dotazovanych zvolilo
odpovéd’ ,,jednoznaéné odpovida™ a 20 % ,,spiSe odpovida“. Zbylych 14 % odpovédélo

,,hevim®.

Obrazek 7: Vyse mzdy ve vztahu k vykonavané praci

B Jednozdacné odpovida
M SpiSe odpovida

H Nevim

1 spiSe neodpovida

Rozdhodné neodpovida

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 7: Jak byste ohodnotil/a svou praci?

Nikdo z dotazovanych nepovazuje svou praci za nudnou. Svou praci jako stereotypni
oznacilo 22 % respondentii. Naopak za riiznorodou a zajimavou, inspirativni svou praci

povazuje 52 % a 26 % respondenti. Tyto vysledky jsou vyobrazeny na obrazku 8.

Obrézek 8: Ohodnoceni prace

B Nudna
B Stereotypni
m Rlznoroda

Zajimava, inspirativni

Zdroj: vlastni Setieni

VSsichni respondenti povazujici svou praci za stereotypni pracuji jako d€lnici. Naopak

pracovnici kancelaii povazuji svou praci za riznorodou a zajimavou.
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Otazka 8: Jaky druh odmeény je pro Vs nejvice motivujici?

Na obrazku 8 muizeme vidét, ze 70 % odpovédi na tuto otdzku oznacuje jako nejvice
motivujici odménu penize. Druhé nejvyssi zastoupeni ziskalo pracovni prostiedi s 14 %
odpovédi. Jako dalsi byly v 11 % piipadid uvadény zaméstnanecké vyhody. Nejméné
motivujici druh odmény je podle respondentl vzdélavani a rozvoj viz obrazek 9. Jeden

z respondentil na otazku neodpovedél.

Obrazek 9: Nejvice motivujici odména

B Penézni odména
B Zaméstnanecké vyhody
m Vzdélani a rozvoj

Pracovni prostredi

Zdroj: vlastni Setfeni

Dotazovani, ktetfi uvedli odpovéd’ ,,jind odpoveéd™ vypsali soucasné ptedchozi odpovédi.
Tyto ptipady jsou jiz zapocteny v celkovém poctu zahrnujici jednotlivé odpovédi.
Zadny z respondentii neuvedl jinou odpovéd’, ktera se nenachazi v moznostech této

otazky. V této otdzce méli respondenti moznost uvést vice odpovedi.

Otazka 9: Dostavate ke mzde jiny druh stimulace?

Na obrazku 10 vidime, jak jednotlivi respondenti odpovidali na tuto otdzku. Hmotné
stimuly jako notebook, mobilni telefon, automobil dostdva 9 % dotazovanych. Mezi né
patti vedeni spoleCnosti, mistr a néktefi pracovnici kancelafi. DalSim stimulem jsou
ptispévky za odpracovany pocet let ve firmé, ktery dostavd 32 % dotazovanych.
Ptispévky na Zivotni a penzijni pfipojiSténi dostava 51 % respondentl a 8 % tvrdi, ze
dostavaji ptispévky na trdveni volného Casu. Celkem 9 respondentli uvedlo, ze zadné

dalsi druhy stimulace ke mzd¢ nedostévaji nebo tuto otdzku nevyplnili.
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Obrazek 10: Dalsi dostavana stimulace ke mzdé

B Hmotné stimuly

M Pfispévek na traveni volného
Casu

51%

W Prispévek za odpracovana léta
ve firmé

Pfispévky na Zivotni pojisténi
a penzijni pfipojisténi

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka 10: Je Vam umoznovano navstevovat Skoleni ke zvyseni Vasi odbornosti?

Podle vysledkii dotaznikového Setfeni je umoZnéno navstévovat Skoleni ke zvySeni
odbornosti 60 % respondentim. Zbylym 40 % neni umoznéno takové druhy Skoleni
navstévovat. Z tohoto poctu jsou 3/4 zaméstnancti na pozici délnikd. Tti dotazovani na
otazku neodpovédéli. Vyhodnoceni odpovédi na tuto otdzku je vyobrazeno na

obrazku 11.

Obrazek 11: MozZnost navstévovani Skoleni

M ano

M ne

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 11: Jak jste se dozvédeél/a o Vasem pracovnim miste?

Respondenti v této otazce nejCastéji odpovidali, Ze se o svém pracovnim misté
dozvédéli od zndmych. Tuto odpovéd uvedlo celych 65 % respondentii. Jako druhy
nejvyznamnéjsi zdroj informaci o volném pracovnim misté byl oznacen ufad prace viz

obrazek 12. Pouze jeden dotazovany odpovédél, Ze se o pracovnim misté dozvédél
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Znovin a letdkd, dalsi dva pak prostfednictvim internetovych personalnich portali.
10 % respondentli oznacilo jinou odpovéd’, kde uvadéli osobni navstévu ve firmé nebo
informaci o volném pracovnim mist¢ od mistra. Jeden respondent na otazku

neodpoveédel.

Obrazek 12: Zdroj informace o pracovnim misté

4% 2% B Prostfednictvim internetovych
personalnich portald
B Z novin a letak

B Prostfednictvim Ufadu prace

= 0d zndmych

Jinym zpUsobem

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 12: Jakym zpiisobem jste byl/a prijiman/a na toto pracovni misto?

Podle vysledkt dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci nejcastéji prijimani na zaklade
doporuceni a Zivotopisu. Podle obrazku 13 16 % dotazovanych odpovédé€lo, Ze byli
pfijati na zéklad¢ vybérového fizeni. 11 % respondenti uvedlo, ze byli pfijati jinym
zpusobem, bohuzel do dotazniku neuvedli jak. Jeden respondent na otazku

neodpoveédel.

Obrazek 13: Zpiisob piijeti na pracovni pozici

B Na zakladé Zivotopisu
B Na zakladé doporuceni
B Vybérovym fizenim

Jinym zplsobem

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka 13: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami a prostredim (bezpecnost prdce,

hygiena atd.)?

Celych 80 % respondentti odpovédé€lo, ze jsou spokojeni s pracovnimi podminkami
a prostfedim. Nespokojeni jsou pouze dva respondenti, kdy jeden z nich jako divod
uvedl Spatné hygienické navyky na pracovisti. Druhy neuvedl divod své
nespokojenosti. Tito dva respondenti, ktefi nejsou spokojeni s pracovnimi podminkami
a prostfedim, pracuji jako d¢lnici. Zbytek respondenti zvolil odpovéd ,,nemohu

posoudit* viz obrazek 14. Jeden respondent na otazku neodpovédel.

Obrazek 14: Spokojenost s pracovnim prostiedim

4%

M Spokojen/a
B Nemohu posoudit

Nespokojen/a

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka 14: Jste spokojen/a s kolektivem a atmosférou na Vasem pracovisti a vztahy

mezi zaméstnanci?

74 % dotazovanych odpovédélo, ze je spokojeno s kolektivem, atmosférou a vztahy
mezi zaméstnanci na pracovisti. Nespokojeni jsou pouze dva respondenti, kteii divody
své nespokojenosti neuvedli. Mezi nespokojené patii jeden pracovnik kancelaii a jeden
délnik. 22 % respondentt zvolilo odpovéd’ ,,nemohu posoudit viz obrazek 15. Jeden

respondent na otdzku neodpovédél.
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Obrazek 15: Spokojenost s kolektivem a atmosférou na pracovisti

4%‘

M Spokojen/a
B Nemohu posoudit

Nespokojen/a

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 15: Jste spokojen/a s komunikaci mezi podrizenym a nadrizenym?

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, ze spokojeno s komunikaci mezi podiizenym
a nadfizenym je 57 % dotazovanych. Nespokojeno je pak pouze 10 % dotazovanych,
kdy jako divody své nespokojenosti uvadéji neinformovanost shora doli nebo pocit
netizeného chaosu. Zbyli tfi nespokojeni respondenti divody své nespokojenosti
neuvedli. Celych 33 % dotazovanych uvedlo odpovéd ,,nemohu posoudit® viz obrazek

16. Jeden respondent na otdzku neodpovédel.

Obrazek 16: Spokojenost s komunikaci mezi podfizenym a nadtizenym

M Spokojen/a
B Nemohu posoudit

Nespokojen/a

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka 16: Chteli byste néco zmenit v oblasti vizeni lidskych zdrojii?

Pouze jeden dotazovany na tuto otazku uvedl odpovéd’ a to, ze by chtél celkove zlepsit
komunikaci v podniku. Ostatni respondenti na otazku bud’ neodpovédéli, nebo uvedli,

ze v oblasti fizeni lidskych zdroji nechtéji nic zménit.
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6 Diskuze a navrh zmén

I presto, ze je spole¢nost RICHMONT-CZ a.s. pomérné velkym podnikem, ve kterém
by mélo byt zajisténo efektivni fizeni lidskych zdrojt, nalezneme zde oblasti, ve kterych

je prostor pro naméty ke zlepseni.

Na zaklad¢ rozhovoru s personalistkou podniku, vyhodnocenych dotazniki a osobni
zkuSenosti se spolecnosti byla navrzena nize uvedena doporuceni. Ta nejsou zasadniho
charakteru a rozsahu, av§ak mohou zlepsit jak spokojenost zaméstnancti, tak zefektivnit

nckteré oblasti fizeni lidskych zdroji.

Hlavnim problémem vybrané organizace je vysoka fluktuace a neustald potfeba novych
zaméstnancl. Pokusim se tedy zamé&fit hlavné na tento problém a shrnout nejzajimavé;jsi

vysledky této prace.

6.1 Planovani pracovnikt

Co se tyka neustdlého nedostatku a hledani kvalifikovanych pracovnikti, kdmen urazu
by mohl byt vchybéjicim pldnovani potieby pracovnikid, kterou se spole¢nost
Vv soucasné dob& né&jak intenzivné ¢i aktivné nezabyva. Spolecnost ve vétsing piipadi
neplanuje budouci pozadavky a pokryti potieby kvalifikovanych pracovnikl. V ramci
osobnich navstév podniku i personalistka podniku vyjadtila piesvédceni, ze v organizaci
takovych rozmérli by planovani pracovniki mélo mit svlj smysl a probihat.
Personalistka v souc¢asné dobé hledd nové zaméstnance zejména na zakladé podnéti,
které vzejdou pifimo od nadfizenych pracovnikil, coz se az tehdy stava impulzem

k hledani nového uchazece na trhu prace.

Organizace by meéla planovani pracovnikii zavést hlavné¢ z dvodu mozné budouci
vystavby nové vyrobni haly v Tyné nad Vltavou s ndslednym vyraznym roz$itenim
vyroby. Vystavba této haly je teprve v jednani, ale spolecnost by méla mit predstavu,
kolik a jakych pracovnikli bude potieba pro uvedeni této haly do provozu. Pokud by
organizace vCas nezjistila potfebu pracovnikd a nenaplanovala pokryti potieby
pracovnikl, mohla by se opét potykat s nedostatecnym mnoZstvim uchazeci o nové
vytvofené pracovni pozice a zejména s jejich potfebnou kvalifikaci. U organizace
zabyvajici se zejména piesnym kovoobrabénim, kovovyrobou a strojirenskou ¢innosti

se muze stat budouci nedostatek kvalifikovanych pracovnikli zasadni bariérou pro
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dlouhodoby rozvoj a zdravou pozici organizace na konkurenc¢nim trhu. S rozsifenim
vyroby jak mnozstevnim, tak portfoliovym, pfichazeji obvykle soubézné také dalsi
zavazky smérem k vétSim a vyznamnéjSim odbérateltim, proto se také vyroba rozsituje,
a pro spolecnost se stava nutnosti spravné a vcas zajistit odpovidajici rozsah a kvalitu

vyroby, coz bez kvalitnich lidskych zdroju jde jen velmi tézko, pokud vibec.

Dalsim navrhovanym doporu¢enim V oblasti planovani pracovnikii je zavedeni
sledovani ptehledu o zaméstnancich podniku. Spolecnost sice vyuzivd personalni
informacni systém, ale podle personalistky organizace neni mozné urcit napt. presny
pocet zaméestnancti muzského a Zenského pohlavi, vék zaméstnanct, jejich vzdélani atd.
Problém v tomto piipadé muze byt v hrozbé spoCivajici napiiklad v odchodu velkého
mnozstvi zaméstnanct v dohledné dobé do duchodu. Vzhledem k tomu, Ze podnik ma
V soucasné dob¢€ neustale nedostatek zameéstnanct a neustale hleda nové uchazece, toto
by mohl byt velky problém, ktery by mohl v extrémnich ptipadech zplsobit spole¢nosti
velké problémy v plnéni zakazek, dosahovani stanovené kvality a svych smluvnich
zavazkl z toho plynoucich. Z vysledki dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze celych
44 % odpovidajicich respondenti spada do vékové skupiny 51 - 65 let. Proto by bylo

vhodné, aby spole¢nost sledovala, jak se vek a jiné aspekty zaméstnanci dlouhodobéji

vyviji.

6.2 Personalni informaéni systém

Na zaklad¢é konzultace pfimo s distributory persondlniho informaé¢niho systému Helios
Orange bylo zjisténo, Ze program umoznuje data tykajici se veéku, vzdélani, pohlavi
zaméstnanci atd. vygenerovat. Vzhledem ktomuto zjisténi by bylo vhodné, aby
personalistka organizace mohla absolvovat nékteré tematické skoleni tykajici se prace
s timto informacnim systémem. Na oficidlnich internetovych strankach spole¢nosti
Helios jsou vypsany jednotlivé terminy Skoleni pro rizné pracovni pozice. Konkrétné
pro personalisty nalezneme nékolik terminti na nasledujici mésice, vzdy za cenu 2 500

K¢ (www.helios.eu, 2016).

6.3 Ziskavani pracovniki

Prvni navrhovanou zménou ve vybrané organizaci V oblasti ziskavani pracovniku je

zavedeni hledani potencialnich pracovnika prostfednictvim internetovych persondlnich
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portald. V podniku dochdzi k velké fluktuaci zaméstnanci, coz znamend, ze spole¢nost
neustale hleda nové uchazece na rtizné pracovni pozice. V soucasné dob¢ podnik tuto
sluzbu ale nevyuziva. Pfi rozhovoru s personalistkou podniku bylo zjisténo, ze podnik
nejcastéji hleda zaméstnance prostfednictvim ufadu prace. Ovsem z vysledkt dotaznika
vyplyva, ze pouze 19 % dotazovanych se dozvédélo o své pracovni pozici timto
zpusobem. Dale podnik obcasné vyuziva inzerce v novinach, ale tuto moznost
Vv dotaznikovém Setfeni zvolilo pouze 2 % dotazovanych. Problémem podniku je také,
ze neustale hledaji uchazece na pracovni pozice odbornikli, programatorti apod. Pokud
by firma vyuzila internetovych personélnich portald, rozsitila by tim obzory pro hledani
vhodnych uchazec¢t. Vzhledem k aktudlnim trendim muzeme piedpokladat, ze velka
vétSina lidi hled4d volnad pracovni mista praveé prostfednictvim internetu. Vyuziti této
sluzby by mohlo pfispét k vétSimu mnoZstvi potencidlnich uchazecii s ptisluSnou

kvalifikaci.

Vzhledem k tomu, Ze jsou nejvétsi vyrobni haly nyni umistény pfimo v Tyné nad
Vltavou, bylo by také vhodné zKusit vylepovat nabidku prace ptimo v mikroregionu
Vltavotynsko, napiiklad na reklamni plochy u frekventovanych mist, vyvésnich
plochach okolnich spadovych obci nebo inzerovat nabidku prace v mistnim mési¢niku

Vltavin.

To by mohlo opét piirozené piispét k ziskdni vétSiho poctu uchazecli o nabizené
pracovni pozice. Zpiisob ndhodného ¢teni inzeradtu by mohl efektivné oslovit 1 takové
budouci uchazece, kteti v danou chvili bezprostiedné nepiemysli o zméné zaméstnani
a aktivné také nevyhledavaji alternativni nabidky, vhodny inzerat je vSak mtize oslovit,
motivovat a probudit zdjem o zajimavou kvalifikovanou praci. Navic by pro nckteré
uchazeCe zejména z mikroregionu Vltavotynsko mohla byt motivaénim prvkem
spadovost a blizkost zajimavé prace oproti obdobnym pozicim napf. v okolnich

okresnich méstech.
Pokud by se spole¢nost rozhodla realizovat tyto navrhy, penézni vycisleni by bylo
nasledujici:

e Inzerce na portalu Jobs.cz — Cena jednorazové inzerce se pohybuje od 5 900 K¢
- podle pozadavkli zadavatele inzerce. Pokud by spolecnost zvolila
nejoblibengjsi balicek jednorazové inzerce, zaplatila by za jeden inzerat

7 900 K¢. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost hleda vice uchazeca najednou, bylo
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by vyhodné zakoupit jeden ze zvyhodnénych balickd, napt. 3 inzeraty Standard
za 19 000 K¢ nebo balicek Kombi za 25000 K¢, kdy je moznost inzerovat
soucasné na portalu Jobs.cz a Prace.cz (Jobs.cz, 2016).

e Inzerce v mési¢niku Vltavin — Cenik inzerce se vtomto piipadé odviji od
velikosti plochy inzerce a poctu vytisténi inzeratu. Dle ceniku inzerce mésicku
Vltavin by bylo pro spole¢nost vyhodné zvolit slevové bali¢ky pro trojnasobné
vyti$téni inzeratu napf. o plose 1/8 stranky za cenu 593 K¢ (Mesicnikvltavin.cz,
2016).

e Plakatovaci plochy Tyn nad VItavou — Cenik polepeni plakatovacich ploch se
opét odviji od velikosti plakati a poctu dni vylepeni plakatu. Pfi zvolené
velikosti plakatu A4 by spolecnost zaplatila 1,20 K¢&/den pii vystaveni na 18
plakatovacich plochach (Rengl.cz, 2016).

6.4 Hodnoceni pracovnik

Ve zkoumané organizaci aktudlné neprobihd plo$né formalni hodnoceni zaméstnanct
po vytyceni konkrétnich cilti na urcita obdobi. Hodnoceni, které zde probiha, je zejména
ustni od vedoucich pracovnikli nebo mistrt, kteti maji moznost udélit pracovnikim
spadajicim do jejich useku variabilni ¢ast mzdy — prémie na mési¢ni bazi. Navrhuji
tedy, aby organizace zvazila zavedeni urcitych pravidelnych formalnich hodnoceni
pracovnikl, napt. 1x ro¢n¢, na zékladé predem stanovenych individualnich cila
a kritérii, jako motivacniho prvku, kdy by byl kazdy zaméstnanec pravidelné
vyhodnocen podle svého dlouhodobéjsiho pracovniho vykonu v souladu s nastavenymi
cili, byl pochvélen a transparentn€¢ odménén za dobie vykonanou praci a naopak
upozornén na piipadné nedostatky nebo oblasti, které by mohl pro piisti obdobi zlepsit.
Stupeni plnéni cili pak znamend vySi variabilni odmény. Toto souvisi nejenom
s motivaénim prvkem pracovnikli v ramci jejich hodnoceni, ale také s rozvojovym
a kvalifikaénim planem, ¢imz by bylo mozné pruznéji i efektivnéji reagovat na
zvySovani kvality lidskych zdroji v podniku. Cilové variabilni ohodnoceni byva
obvykle vyznamnym motivaénim prvkem. V fad¢ podnikii se nastavuji vykonové cile
typicky na pololetni ¢i ro¢ni bazi ajsou podkladem jak pro finan¢ni motivaci
pracovnikd, tak pro identifikaci a analyzu slabych mist procesu pii neplnéni cild. Do
téchto oblasti pak mohou byt efektivné smeérovany financni prostiedky napi. na

konkrétni doskoleni pracovnikli nebo rozsifeni jejich kvalifikace. Analyza mulze také
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poukazovat na silné a slabé stranky jednotlivci, a tim umoznit maximalizovat vyuziti
individualniho potencialu jednotlivet napf. rotaci pracovnikli mezi pracovisti, pokud to

Ize.
Hodnoceni pracovniho vykonu pak vedoucim pracovniklim umoziuje:

e motivovat pracovniky k dosazeni vyssiho pracovniho vykonu,
o zieteln¢ vyjadrit své nazory na pracovniky a poskytnout jim zpétnou vazbu,
e rozvijet pfednosti pracovnikll a eliminovat jejich slabé stranky,

e stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak jeji pohyblivou slozku

(Bélohlavek, 2008).

Pro organizaci by mohlo byt ucelné, aby zavedla ro¢ni nebo pololetni vyhodnocovéni
plnéni nastavenych spoleénych a individualnich cilti a na zakladé toho udélovala plosné
urcité cilové odmény jednotlivym pracovnikim jako vyznamny motivacni prvek,
0 ¢emz vypovida uvedeny dotaznikovy pruzkum. Pro délnické pozice mohou byt
spoleénymi cili napf. cilové splnéni planu vyrobenych kust, dodrzeni stanovené kvality
(% zmetkovosti), dodrzeni smluvnich terminii montdzi, dodrzeni terminti dodavek
a dalsi. Pro pracovniky kanceldti mohou byt spole¢né cile napt. dodrZeni rozpoctu
provoznich prostiedkll, sniZeni provoznich prostfedkd, dodrzeni % tUrazovosti
zam&stnancll ze strany zaméstnavatele, zajiSt€ni terminti a plnéni pldnovanych
investi¢nich nakladu atd. Individualnimi cili délnikt pak mohou byt napi. zvySeni
peclivosti, zvySeni uméni pracovat v tymu, zvyseni fyzické kondice atd. Pro pracovniky
kancelafi by individualni cile mohly predstavovat napt. zlepSeni jazykové dovednosti,
prohloubeni znalosti v softwarovych aplikacich, individudlni zvySeni kvalifikace
formou studia atd. Organizace by pfedem urcila ¢astku, kterou by bylo mozné ziskat
formou cilové odmény za 100% splnéni cild. Odmény by se pak fidily pfedem
stanovenou kiivkou plnéni, kterd by urcovala % odmény Vv zavislosti na % splnéni cild.
Kazdy zaméstnanec by mél svoji tabulku cilti, ve které by byl urcity pocet spole¢nych
a individudlnich cili, kterym by byly pfidéleny vahy plnéni, jejichZ soucet by daval
100 %. Po uplynuti ur¢eného obdobi by doslo k vyhodnoceni % plnéni jednotlivych cila
anasledné stanoveno celkové % splnéni cili a podle tabulky plnéni udélena cilova
odména. Kfivka plnéni a tabulka cilti by mohly naptiklad vypadat jako na obrazku 17

a obrazku 18.
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Obrazek 17: Priklad kiivky % plnéni cili

120%
100% vySe odmény

50%

0%

<80% 80% 100% 115% >115% celkové % plnéni cilt
Zdroj: vlastni

Obrazek 18: Priklad tabulky cilli pro délnika

Viha Celkové
Druh cile Poradi Cil
cile % pInéni
1. Vyrobeni x ks vyrobku 20 %
Spole¢ny 2. DodrZeni x% zmetkovosti 20 %
3. DodrZeni termini dodavek 30 % X %
4. Zvyseni peclivosti 15%
Individualni
S. ZvySeni uméni pracovat v tymu 15%

Zdroj: vlastni
Veskeré spolecné a individualni cile by organizace stanovila operativné podle potieby
pro jednotlivé pracovniky kancelafi i délniky.
Zakladem pro 100% plnéni roc¢nich nebo pololetnich cili miiZze byt napt. mésicni
zakladni mzda, 50 % mési¢ni zakladni mzdy atd. Podle motivace a zejména finan¢nich

mozZnosti spole€nosti v zavislosti na vynosech, rozsifovani, potieby efektivniho stupné

nastaveni atd.

6.5 Motivace a odménovani pracovniki

Z vysledkt dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze pro 70 % dotazovanych je nejvetSim
motivatorem penézni odména. Na druhou stranu na otazku, zda odpovida vyse mzdy

vykonavané praci (napf. ndroc¢nosti, mnozstvi atd.), vice jak polovina respondenti
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odpovédéla, Zze rozhodné neodpovida nebo spise neodpovidad. Toto mize byt dalSim

z diivodu, pro¢ dochazi k velké fluktuaci zaméstnancii podniku.

Z rozhovoru s personalistkou podniku vyplynulo, Ze samotna organizace povazuje za
nejvice motivaéni faktor penézni odménu. Pokud ale maji zaméstnanci pocit
nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni za praci, kterou odvadi, mtize to zpusobit jejich

demotivaci, a tim i nespokojenost s jejich praci.

Zamgéstnancum by také meélo byt vysvétleno, pro¢ ziskali pravé takovou ¢astku mzdy.
Podle Bélohlavka (2008) by mél vedouci pracovnik vysvétlit zaméstnanci, za jaké
vysledky mu byla stanovena vyse odmény. Zaméstnanci si mohou domyslet rizné
scénafe, jako napfiklad, Ze si na n¢ zasedli, ze si schovavaji penize pro své oblibence
atd. OvSem niz§i odména miize byt zpiisobena napiiklad pouze menSim objemem

mzdovych prostiedk, které jsou k dispozici nebo niz§im objemem zakazky atd.

Ve vybrané organizaci vétSina pracovnikti dostava tikolovou mzdu. Tedy mzdu, ktera je
zavisla na jejich pracovnim vykonu. Bélohlavek (2008) ve své knize uvadi, ze vedouci
pracovnici vétSinou prosazuji co nejvyssi pohyblivou slozku mzdy. Neuvédomuji si
ovSem, ze pohybliva slozka sice posiluje vykonnost, ale pevna slozka je néstrojem

stability pracovnikd. Ti pohyblivou ¢ast mzdy povazuji za nejistotu.

Ve vybrané organizaci ovSem vétSina zaméstnancii dostava tkolovou mzdu, kterd je
zavisla na mnozstvi vykonané prace. Pracovnici mohou mit pocity nejistoty penézni
odmény a mohou tedy odchézet ze spolecnosti a hledat zamé&stnani, které jim takovou
jistotu poskytne. Moznym feSenim by mohlo byt stanoveni i pracovnikiim ziskavajicim
ukolovou mzdu urcité ¢asti mzdy jako zakladni (minimalni) pevnou ¢astku. Pracovnici
by tak dostali ¢astku, kterou by mohli povaZovat za jistotu, a zbytek mzdy by se odvijel

od vykonané prace, pfipadné variabilnich cilovych odmén viz 5.3.

6.6 Personalni utvar

Dal8im namétem pro zamysleni a zvaZeni situace vedenim organizace vétSiho rozsahu
je obsazeni personalniho oddéleni pouze jednou zaméstnankyni. Personalistka v této
organizaci musi zvladat, podle mého nazoru, velky objem ¢innosti a je velmi Casove
vytizena. Béhem kazdé naSi schiizky v podstaté nepietrzité zvonil telefon a neustale
pfichazeli zaméstnanci s riznymi problémy. Zacatkem nového roku také zastupovala

mzdovou ucetni a musela tedy vykonavat nejen svou béznou praci, ale také zajistit
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agendu souvisejici se mzdami. Personalistka tak i pfes svou osobni snahu nemusi mit
vzdy dostatek Casu vénovat se zcasti také zefektiviiovani a zlepSovani persondlnich
ginnosti. ReSenim tohoto problému by mohlo byt pfijeti alespoii asistentky soucasné
personalistky i na caste¢ny pracovni uvazek, kterd by mohla pfipadné vyfizovat
jednoduché administrativni operace a vytvorila tak urCity prostor pro analytickou

¢innost v oblasti péce o lidské zdroje.

Pracovnici kancelafi jsou ohodnocovani na zakladé ¢asové mzdy, kdy je tarifni ¢astka
vyndsobena poctem odpracovanych hodin. V soucasné dob¢ se tarify pohybuji
vrozmezi 60 - 149 K¢, kdy je tato Castka zavisld na tad¢ faktorti, jako naptiklad
dosazeném vzdélani a poctu let praxe v oboru. Vzhledem k tomu, Ze by se jednalo
0 pracovni funkci, kde by pracovnik vykonaval jednoduché administrativni operace,
bylo by moZzné zaméstnat uchazece bez praxe. Pfi polovicnim tivazku ¢itajicim 20 hodin
vysi 4 800 K¢. Ovsem néklady organizace na tuto novou pracovni silu by byly zvySené
o socidlni a zdravotni pojisténi placené zaméstnavatelem, které ¢ini 34 % z hrubé
mésicni mzdy. Celkové naklady by tedy cinily 4 800 + 1 632 = 6 432 K¢. Pricemz by
k této ¢astce mohly byt pfipoc¢teny ptipadné prémie. Vzhledem k tomu, ze organizace
neposkytla informace o piesné vysi tarifii pro jednotlivé pracovni pozice, neni mozné
urcit piesnou vysi tarifu pro personalisty podniku. Tyto €astky jsou tedy pocitany
z nejnizsiho tarifu, ktery ¢ini 60 K¢ na hodinu. Tato pracovni pozice by mohla byt
prilezitosti pro studenty, ktefi by touto cestou mohli ziskat praxi v prosperujici

spolecnosti a zaroven si pii studiu piivyd¢lat.

6.7 Spokojenost pracovniki

V dotaznikovém Setfeni na otazku tykajici se spokojenosti S pracovnim prostiedim
vyjadrilo spokojenost 80 % respondentii. 4 % respondent vyjadfila nespokojenost.
Jedinym uvedenym divodem nespokojenosti byly zhorSené hygienické navyky na
pracovisti. Otazky tykajici se udrzby a piredavani pracovisté jsou predmétem vstupniho
Skoleni pfi pfijimani pracovniki. Navrhuji tedy, aby vSichni zaméstnanci byli znova
upozornéni svymi nadfizenymi, aby si pifi piebirani pracovisté peclivé zkontrolovali
jeho stav a ptipadné nesrovnalosti feSili s vedoucim pracovnikem. Dale zavést

pravidelné kontroly pracovist’ mistry jednotlivych tsekt, po zlepSeni pak naméatkové.
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Nespokojenost s komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky
V dotaznikovém Setfeni vyjadfilo 10 % respondentti. Jako divody nespokojenosti
respondenti uvadeli neinformovanost shora dolti a ,,nefizeny chaos®. Moznym feSenim
tohoto problému by mohly byt pravidelné pracovni porady pfed zahijenim smény.
Jednotlivi mistfi by s d€lniky, kteti spadaji do jejich pracovniho useku, probrali, co
ptesné, jaky produkt, kolik kusii a za jakou dobu je tfeba udélat. VSichni zaméstnanci by

tedy byli sezndmeni s pfesnymi instrukcemi pro konkrétni sménu.

Domnivam se vSak, Ze procentualni nespokojenost vyjadiena v dotaznicich neni
vzhledem Kk narocnosti a specifikim technologickych pozadavkd vyssi, nez by se

objevila v obdobnych provozech podobného zaméteni a rozsahu.
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7 Zaver
Hlavnim cilem m¢é bakaldiské prace bylo zhodnoceni jednotlivych oblasti fizeni
lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Na zdklad¢ redlného zmapovani, analyzy

a zhodnoceni soucasného stavu organizaci zpracovat naméty, doporuceni a predlozit

navrhy na mozna zlepSeni.

Mnou vybranou organizaci byla spolecnost RICHMONT-CZ a.s. se sidlem
v Chrastanech. Ve své praci jsem se zaméfila na jednotlivé persondlni oblasti a na

spokojenost a motivaci pracovnikill ve vybrané organizaci.

Rizeni lidskych zdroji je pro organizaci velmi dileZity systém, ktery napoméha
k dosahovani jejich cild. Vybrana organizace ma jasné vytycené cile at’ uz tykajici se
spokojenosti zakaznikil nebo ziskavani riznych ocenéni a certifikati kvality. Co se tyka
samotné¢ho fungovéani a kvality jednotlivych oblasti tizeni lidskych zdrojt, jsou si

V organizaci sami védomi oblasti, které je mozno efektivné zlepSovat.

V praktické c¢asti mé prace jsou charakterizovany jednotlivé oblasti fizeni lidskych
zdroji vybrané organizace na zdklad¢ podkladl ziskanych pfi rozhovoru
s personalistkou podniku. Nasledné bylo provedeno dotaznikové Setfeni pro ziskani

nazortl a mySlenek zaméstnancii organizace.

Po vyhodnoceni informaci ziskanych z rozhovoru a dotaznikového Setieni byly uvedeny
naméty a navrZzena opatfeni pro mozna zlepSeni jednotlivych personalnich oblasti.
Navrhovana opatfeni se zaméfovala hlavné na planovani pracovnikl, ziskavani
pracovniki, hodnoceni pracovnikil, motivaci a odménovani pracovnikll. Kli¢ové naméty
se vztahovaly k zasadnimu problému organizace — vysoké fluktuaci a nedostatku
pracovnikil. Tento problém byl nékolikrat zdiiraznovan personalistkou organizace, ktera

ho sama oznacila jako hlavni problém.

Pokusila jsem se proto na zaklad¢ dostupnych vstupti a analyzy zjistit mozné pficiny
vzniku tohoto problému a nasledné navrhnout mozné feseni.

Doufam, ze ma prace bude pro RICHMONT-CZ a.s. ptinosnym podnétem k zamysleni
a uziteCnym ndastrojem pro zlepSeni stavajici situace v oblasti fizeni lidskych zdroja
a zaroven poslouzi jako voditko ke zkvalitnéni jednotlivych oblasti ¢i stabilizaci

kmenovych zaméstnanci.
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8 Summary

The main aim of this Bachelor Thesis was to analyze the management of human
resources in the company. The result of the work is the evaluation of the human

resource management, job satisfaction and suggestions for improvements.

For a practical part, | have chosen RICHMONT-CZ a.s. company which was founded in
1996 in Chrastany. I focused on the individual personnel activities, job satisfaction and

motivation in the selected organization.

In the practical part, there is a characterisation of the individual areas of the human
resource management based on materials which were obtained during an interview with
the human resource manager. A questionnaire survey followed with the purpose to find
out opinions and ideas of employees.

After an evaluation of the information obtained from the interview and questionnaire
survey, the suggestions were made and ideas proposed for the possible improvements to
the individual personnel areas. General changes have been suggested in areas of the
recruitment of employees, employee rating, motivating and rewarding of the employees
and personnel department. Key topics related to the organization's fundamental problem
were the high staff fluctuation and a lack of staff. This problem has been repeatedly

emphasized by the human resource manager and identified as a major problem.

According to the sources and analysis, | have managed to find out some possible causes

of this problem. Subsequently, I suggested some solutions and recommendations.

I hope that this thesis will be beneficial for RICHMONT-CZ a.s. and will become an
usefull tool for improvements in the field of human resources management and also

a guideline for a stabilisation of the key-employees.

Keywords: human resource management, employees, organization, questionnaire,

interview
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Pfilohy

Ptiloha 1: Seznam otézek pro personalistku

1) Informace o firmé + historie

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Co vSechno ma na starost personalni utvar?

Jak rozdé€lujete zaméstnance? Mate uréené néjaké skupiny?
Jak se zménil pocet zaméstnanci oproti pfedchozim rokiim?
Kolik je zaméstnancti muzi, kolik zen?

Jaka je struktura vzdélani zaméstnanci?

Jaka je organizacni struktura spole¢nosti?

Analyza a vytvareni pracovnich mist

a.

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

Planovani pracovniki

Planujete potiebu pracovnikl a pokryti potfeby pracovniki?

Co se tyka planovani pracovnikd, planujete do vzdalengjsi budoucnosti?

V souvislosti s moznosti vystavéni nové haly, planuje doptedu, kolik a jakych
pracovnikl a kdy budete potiebovat?

Ziskavani pracovniku

Pti ziskavani preferujete vnitini nebo vnéjsi zdroje pracovniki?
Jakym zpisobem hledate pracovniky? Ptes agentury, inzeraty, Gfad prace?
Na internetovych strankach zverejiiujete, ze hledate zaméstnance?

Vybér pracovniki

Podle ceho si vybirate své pracovniky?

vvvvvv

Jaka je minimalni pozadovana kvalifikace?
Vybirate si z vét§iho mnozstvi vhodnych kandidatt napt. prostiednictvim pohovoru?

Prijimani pracovnikd

Jak probiha pfijimani pracovnik?
Mate i n¢jaké pracovniky, ktefi pracuji na zaklad¢ jiného dokumentu nez je pracovni
smlouva?

Rozmist'ovani pracovniki

Ma kazdy pracovnik své stalé misto prace nebo pracovniky presouvate podle potreby?

Hodnoceni pracovniki

Probihé u Vas né¢jakym zptisobem hodnoceni zaméstnancti?
Pokud ano, jakym zplisobem?
Projevi se n¢jak hodnoceni zaméstnancl na vysi jejich mzdy?



9) Vzdélavani pracovniki
e  Probiha ve firmé¢ vzdélavani pracovniki?
e  Jakych pracovnikd, jak ¢asto, jakym zptisobem?

10) Odméiovani pracovniki
e Jakou formu mzdy dostavaji pracovnici?
e Dostavaji zaméstnanci i jiny druh odmén kromé penéz?
e Kdo fidi odménovani pracovniki?
e Jak vypadd mzda zaméstnance? Jaké slozky ma mzda?
e Dostavaji zaméstnanci piiplatky za praci v noci, o vikendu, svatky? Kolik?
e Dostavaji zaméstnanci navic né¢jaké bonusy?
e Jaka je primérna hruba mzda v podniku?
e Dostavaji pracovnici ptispévky za praci ve ztizenych podminkéch, napt. hluk?

11) Pracovni vztahy
e  Mate néjaka pravidla, podle kterych by se k sobé méli chovat napt. podiizeny
s nadfizenym?
e Jak byste popsala pracovni vztahy v organizaci? Uvolnéné, ptatelské, napjaté?

e Setkali jste se uz napfiklad s Sikanou nebo sexualnim obtéZovanim na pracovisti?

Pokud ano, jak jste situaci fesili?

12) Péce o pracovniky

e Provozujete n¢jaké spolecné aktivity? Napf. sportovni a spolecenské udalosti, plesy atd.

e Jak ve firmé vypada parkovisté, stravovani, Satny?

e Pracuje se v podniku na smény?

e Jak probiha vyménovani smén, jaky je vzorec, jak dlouhé jsou smény?

e Jak Casto jsou piestavky a jak dlouhé jsou?

e Dostavaji zaméstnanci stravenky/ptispévek na stravovani? Kolik stoji obéd?

13) Personalni informaéni systém
e Ma firma pocitatovy personalni informaéni systém?
e Pokud ano, jaké ma subsystémy a co vSe se do systému zaznamenava?

14) Motivace pracovniki
e  Snazi se firma néjakym zplsobem zajistit, aby byli pracovnici motivovani?
e Pokud ano, jakym zplisobem se snazi firma zaméstnance motivovat?

15) Spokojenost pracovniki
e Snazi se firma néjakym zplsobem zjistit, zda jsou pracovnici spokojeni? Napf.
prostiednictvim dotaznikového Setfeni nebo formou rozhovoru?



Pfiloha 2: Dotaznik

DOTAZNIK — RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Dobry den, jmenuji se Lucie Veisheiplova a jsem studentkou ekonomické fakulty Jihoceské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Touto cestou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku tykajiciho se oblasti
fizeni lidskych zdroju, ktery je podkladem pro mou bakalatskou praci. Prosim, zaSkrtnéte vzdy pouze
jednu odpovéd’, pokud neni u otazky uvedena moznost vice odpoveédi. Pfedem deékuji za Vas cas

a pravdivé odpovedi.

1) Pohlavi:

a) Zena
b) Muz
2) Vék:
a) Méné nez 20 let
b) 20-35Ilet
c) 36-50let
d) 51-65Iet

3) Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:
a) Zakladni
b) Vyuden/a
c) Stiedoskolské s maturitou
d) Vysokoskolské

4) Na jaké pracovni pozici pracujete?

a) Délnik

b) Mistr

¢) Pracovnik kancelaii
d) Vedeni

5) Odpovida Vase dosazené vzdélani sou¢asnému pracovnimu zarazeni?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
€) Nevim
d) Spise ne
e) Rozhodné ne

6) Odpovida vySe Vasi mzdy Vami vykonavané praci? (napf. naro¢nosti, mnozstvi atd.)
a) Jednoznaéné odpovida
b) Spise odpovida
c) Nevim
d) Spise neodpovida, mzda by mohla byt vyssi
e) Vibec neodpovida, cena mé prace je podhodnocena

7) Jak byste hodnotil/a svou praci?
a) Nudna
b) Stereotypni
c) Riznoroda
d) Zajimava, inspirativni



8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

15)

Jaky druh odmény je pro Vas nejvice motivujici? (moZno vice odpovédi)
a) PenéZni odména

b) Zaméstnanecké vyhody (dovolena, dichody, zdravotni péce,...)

€) Vzdélavani a rozvoj

d) Pracovni prostiedi

€) Jiné: ...l

Dostavate ke mzdé jiny druh stimulace? (moZno vice odpovédi)
a) Hmotné stimuly jako notebook, mobilni telefon, automobil

b) Ptispévek na traveni volného ¢asu

c) Piispévek za odpracovana léta ve firmé — vérnostni program
d) Prispévky na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi

Je Vam umoZnéno navstévovat Skoleni ke zvySeni Vasi odbornosti?
a) Ano
b) Ne

Jak jste se dozvédél o VaSem pracovnim misté:
a) Pomoci internetovych personalnich portala
b) Z novin a letaka

¢) Pomoci Utadu prace

d) Od znamych

e) Jinym zplsobem: .......................

Jakym zpiisobem jste byl/a pfijiman/a na toto pracovni misto:
a) Na zaklad¢ zivotopisu

b) Na zaklad¢ doporuceni

€) Vybérovym fizenim

d) Jinym zpGsobem: .......................

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami a prostiedim (bezpecnost prace, hygiena, atd.)?
a) Spokojen/a

b) Nemohu posoudit

¢) Nespokojen/a

Jste spokojen/a s kolektivem a atmosférou na Vasem pracovisti a vztahy mezi zaméstnanci?
a) Spokojen/a

b) Nemohu posoudit

¢) Nespokojen/a

Jste spokojen/a s komunikaci mezi podfizenym a nadiizenym?
a) Spokojen/a

b) Nemohu posoudit

¢) Nespokojen/a



Piiloha 3: Ridici struktura

Strediska

Vedouci stiediska
( Mistr)

v

Stiedisko (dilna)

Y

Pracovisté

Ridici slozka
Valna hromada
Predstavenstvo a.s. Dozoréi rada a.s.
Predseda
Reditel a.s.
Regulaéni sloZka
Odborné useky a.s.
Management a.s.
Vykonna slozka
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Ptiloha 6: Popis pracovni funkce

— Druh dokumentu: 5
A POPIS PRACOVNi FUNKCE Vydni gisio: 1
D /[
V Jméno a pfijmeni: Ing. Martin BOHAC Flatnostod: 152008
Cislo funkce: Nazev funkce: vedouci useku vyroby a Utvar - disek vyroby a obchodu
obchodu
Pozadovana kvalifikace
Vzdélani QOdborna praxe Jazykové znalosti Jiné kvalifikaéni pozadavky
"4 5 némecky
Dosazena kvalifikace
Vzdélani Odborna praxe Jazykové znalosti Jiné kvalifikaéni pozadavky
"4 6 némecky — st.zk.
Nadfizena funkce Pfimo fizené funkce
hlavni mistr CNC vyroby
Fadlitel mistr kovovyroby
referent realizace regalovych a zavorovych
systému

Vseobecna charakteristika funkce:

Odpovida za kvantitativni a kvalitativni plnéni zadané vyroby a sluzeb.

Zajistuje, pripravuje a Fidi viechny vyrobni procesy v akciové spole¢nosti RICHmont — CZ jako
celku.

V souladu se stanovenou politikou jakosti a s pfihlédnutim k efektivnimu vyuziti vyrobné
technické zékladny, zodpovida za prodejni politiku, i¢inné napomaha pii vypracovani prognézy
koncepce technického rozvoje akciové spolecnosti a zajisténi ekonomické, estetické a kulturni
Girovné vyrobki spole¢nosti.

Odpovid4 za veasné naplnéni vyrobni kapacity akciové spolecnosti, dale pak skladovéani a prodej
hotovych vyrobkd, jejich expedici a Fizeni dopravy spolecnosti. Pfijima piipadné reklamace
zékazniku a zajiSt'uje jejich véasné a spravné vyfizeni.

Odpovida za organizaci a provadéni materialné-technického zdsobovani, ukladani, evidovéni a
vydavani materialu.

Povinnosti a odpovédnost:

v oblasti vyroby:

1.  Db4, aby na viech provozovnach spolegnosti byla zajisténa zpusobilost vyrobniho procesu
z hlediska zajisténi potfebnym materialem, vyrobnim a méficim zafizenim, technickou
dokumentaci, potfebnym po&tem kvalifikovanych pracovniki a vytvorenim pozadovaného
pracovniho prostredi;

2. Na zakladé& obchodnich a rozvojovych pozadavki sestavuje dlouhodoby plan vyroby a
k tomuto vydava ptislusné pozadavky svym podiizenym

3. Kontroluje a usmériiuje prib&h vyrobniho procesu a provadi opatfeni k trvalému
zabezpeceni kvality vyroby;

4. Ridi veskerou &innost provozoven, shromazd'uje jejich pozadavky a operativng zabezpecuje
napravu zjisténych nebo ohlasenych nedostatkii ve zplisobilosti nebo fizeni vyrobniho procesu
akciové spolecnosti.

v oblasti obchodu:

1.  Zabezpeduje soustavny priizkum pozadavki vyrobkii na trhu, na zakladé rozbor poptévky
spolupracuje pfi usmériiovani rozvoje vyrobni ¢innosti spolecnosti;

2. Sleduje vyvoj pozadavki na vyrobky spole¢nosti, navrhuje zmény jejich vzhledu,
funkénosti, parametrt, upravu obalii, ceny a dodavéni;
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Na zaklad¢é potreb spolecnosti a pozadavki odbératelt vyhledava a uzavira dlouhodobé
dodavatelské a kooperacni vztahy;

Zadava do vyroby vyrobky podle uzavienych smluv a objednavek a vytvaii predzasobeni
skladt hotovych vyrobku zbozim, které je na trhu pozadovano;

Pripravuje a provadi nabidkova fizeni za spoluprace s ostatnimi odbornymi utvary spole¢nosti;
Realizuje pozadavky na zavedeni novych druhti vyrobki (vyrob) do vyroby, a to podle
pozadavka trhu,

Spolupracuje pii vypracovani rozhodnuti o jejich zavedeni do vyroby;

Prezentuje vyrobky spole¢nosti vhodnym zpisobem zakaznikim,

Zajistuje jejich reklamu a organizac¢né pfipravuje ucast na vystavach a veletrzich;
Zabezpecuje systémové ulozeni zbozi zadaného do vyroby, jeho baleni a expedici zakaznikiim
v pozadovanych terminech;

Za spoluprace s managerem jakosti zajiStuje vyfizovani reklamaci a stiznosti na vyrobky a
sluzby od zakazniku; pfi této sluzbé zastupuje spole¢nost navenek;

Odpovida za export vyrobkil do zahrani¢i, jejich racionalni pfepravu, celni odbaveni , jejich
Gplnost a v€asnost pri predani zakaznikiim

Ridi dokumentovany piijem a vydej veskerého materialu, komponenti a vyrobkii

v ostatnich oblastech:

1.

Planuje, zabezpecuje a fidi dopravu spole¢nosti, odpovida spolu s utvarem technologie a
techniky za udrzovani dopravnich prostiedki v kvalitnim stavu, metodicky kontroluje a
koordinuje spotfebu pohonnych hmot

2. Odpovida za zabezpeceni potiebného materialu a vyrobku k zajiténi vyrobniho procesu
spole¢nosti

3. Koordinuje zajistovani podnikové logistiky
Kontroluje a zodpovidéa za dodrzovani zasad bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci ve své
pusobnosti. Kontroluje a zodpovida za dodrzovani zasad ochrany Zivotniho prostiedi ve své
plisobnosti.

Pravomoci

pro oblast vyroby:

1. Manipuluje s finanénimi prostfedky do 10.000,- K¢ / tydné bez nutnosti zvlastniho
schvalovaciho fizeni. Podminkou je dikladné a odpovédné uvazeni daného finanéniho vydaje.
Je mozné tydenni finan¢ni limit kumulovat, nejvyse v§ak do 1 mésice.

2. Rozhoduje s kone¢nou platnosti o naplnéni vlastni vyrobni kapacity, o poméru vyroby pro
jednotlivé odbératele.

3. Rozhoduje skonetnou platnosti o pridéleni zakdzky subdodavateli. Nutné je zvazeni
cenového a terminového hlediska.

4. Rozhoduje skone¢nou platnosti, po poradé s mistrem vyroby, o pfijeti &i propusténi
pracovnika z (do) pracovniho poméru — vyrobni profese.

5. Rozhoduje s kone¢nou platnosti, po poradé s mistrem vyroby, o pfidéleni odmény za vykon, ¢i
jeji snizeni prémii pracovnika.

6.  Rozhoduje s konecnou platnosti, po poradé s mistrem vyroby, o nafizeni prace piestas, dle
ustanoveni prislusnych paragrafii Zékoniku prace.

7. Rozhoduje o logistickych procesech tykajicich se zabezpeceni vyroby, predev$im jizdniho
harmonogramu vozového parku. Nutné je ekonomické zhodnoceni situace.

8.  Svolava pravidelné vyrobni porady.




pro oblast obchodu:

Manipuluje s finanénimi prostiedky do 10.000,- / tydné bez nutnosti dal$iho zvlastniho
schvalovaciho procesu, dle vlastniho odpovédného uvazeni. Prostiedky je mozné kumulovat
max. do obdobi 1 mésice.

2. Spolu s vedenim spoleénosti spolurozhoduje o dal$ich nutnych investicich.

3. Navrhuje a spolurozhoduje pti vybéru nového zdkaznika. Kone¢né rozhodnuti ptipada uzsimu
vedeni spolec¢nosti.

4. Navrhuje a spolurozhoduje o pfijeti nového dodavatele. Kone¢né rozhodnuti pfipada uz§imu
vedeni spolecnosti.

5.  Predklada vedeni spole¢nosti navrh na ucast spolecnosti na vystavach a veletrzich. Kone¢né
rozhodnuti ptipada uz§imu vedeni spole¢nosti.

6. Rozhoduje s koneénou platnosti o vylouceni dodavatele.

Dne : Prevzal : Schvalil :




Ptiloha 7: Protokol - vstupni lékai'ska prohlidka

Zadost o posouzeni zdravotni zpisobilosti k praci

(vyplni zamé&stnavatel ve dvou provedenich — 1x pro zaméstnavatele. 1x pro I¢kate ZPP)

Druh zivodni preventivni prohlidky: vstupni, periodickd, vystupni, mimofiadna

Pro zam¥stnavatele: Richmont-CZ a.s., Kolodéjska 507, 375 01 Tyn nad Vltavou
ICO 260 45 010

Jméno a prijmeni zaméstnance:
Datum narozeni:
Trvalé bydlisté:

Zdravotni pojiSt'ovna: zdravotni pojist'ovna

Pracovni zarazeni zaméstnance: brigada, délnik kovoobrabéni
Rezim a kategorie prace:

Tydenni pracovni uvazek: (pocet hodin) 37,5 hodin

Sménnost: RANNI  ODPOLEDNI  NOCNI

Kategorie prace: (§ 37 z.¢. 258/2000 Sb.) 1) 2 2r) 3) 4)
Obecné specificka rizika bez moZnosti zafazeni do kategorii:

(svaredi)

Datum: 18.11.2015
Razitko a podpis zastupce zamé&stnavatele

Poznamka: Soudasti prohlidky ZPP (zavodni preventivni péte) je a) vypis ze zdravotnické dokumentace praktického Iékate pro
dospélé ., kde je jmenovany zaregistrovan . nebo b) moznost si tuto dokumentaci prohlédnout smluvnim I¢katem ZPP — prakticky
Iékat musi dle legislativy ( zak. 48/1997 Sb..§ 21.0dst.3 o vefejném zdravotnim pojidténi ) jednu z vy3e uvedenych moznosti I¢kati
ZPP poskytnout! Dékujeme.

4 W r
Lékarsky posudek
pro vye piedepsané pracovni zafazeni (vypini smluvni lékai ZPP) - Ix pro zaméstnavatele (pro personalni oddeleni)
1x pro vlastni potiebu

Pan(i)

a) je zpusobily(a)
b) neni zpusobily(a)
¢) je zdravotné zpusobily(a) k vykonu prace za podminek:

Dal3i preventivni prohlidka dle zdkona....................
Dne: Podpis lékare, razitko zdravotnického zatizeni

Svym podpisem stvrzuji, Ze jsem vzal na védomi vysledek preventivni prohlidky a nezatajil jsem pfed
léka¥em Zadné podstatné skutenosti ohledné mého zdravotniho stavu.

Dne:
Podpis zaméstnance

Poucdeni: Proti tomuto posudku je mozné podat podle ustanoveni § 46 odst.1) zakona ¢. 373/2011 Sb.. o specifickych
zdravotnickych sluzbach . v platném znéni, navrh na jeho prezkoumani do 10-ti pracovnich dnii ode dne jeho prokazatelného
predani. Navrh na prezkoumani posudku podava posuzovana osoba nebo osoba. které uplatnénim I¢kaiského posudku vznikaji prava
nebo povinnosti. Navrh se podava pisemné poskytovateli. ktery tento posudek vydal. Navrh na pfezkoumani nema odkladny cinek.
jestlize z jeho zavéru vyplyva, ze posuzovana osoba je pro udel. pro n&jz byla posuzovana, zdravotné zpusobila, zdravotn& zpusobild

s podminkou. nebo pozbyla dlouhodob& zdravotni zpusobilost.



Ptiloha 8: Protokol - skupiny rizik

‘Rm* RICHMONT - CZ

CNC strojirenska a elektrotechnicka vyroba

Richmont-CZva.s., Kolodéjska 597, 375 01 Tyn nad Vltavou
1CO: 26045010 DIC: CZ26045010

Zarazeni do kategorie dle zakona ¢.258/2000Sb. ve znéni pozdéjSich
piredpisu

Na zakladé rozhodnuti Krajské hygienické stanice Jihodeského kraje se sidlem v Ceskych
Budéjovicich je vaSe pracovni zafazeni ve firmé Richmont.CZ a.s.:

zai-azeno do kategorie cislo 1 2 3 4

Jméno a prijmeni: ....cccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiien. PodPIS: ssssmassssivassmisnsaivasisssiive

Vytah z vyhlasky ¢. 432/2003 Sb., §3, bod 1

Kategorie 1 — prace, pii nichz podle souc¢asného poznani neni pravdépodobny neptiznivy vliv
na zdravi.

Kategorie 2 — prace, pii nichz podle souc¢asné trovné poznéni lze ocekavat jejich nepiiznivy
vliv na zdravi jen vyjime¢né, prace, pii nichz nejsou piekracovany hygienické limity faktort
stanovené zvlastnimi pravnimi ptedpisy.

Kategorie 3 — prace, pii nichZ jsou ptekratovany hygienické limity a prace napliiujici dalsi
kritéria, pficemz expozice fyzickych osob, které prace vykondvaji neni spolehlivé snizena
technickymi opatienimi pod uroven téchto limitti a pro zajisténi ochrany zdravi osob je proto
nezbytné vyuzivat osobni ochranné pracovni prostfedky, organiza¢ni a jind ochranna opatfeni
a déle prace, pii nichz se vyskytuji opakované nemoci z povolani.

Kategorie 4 — prace, pii nichZ je vysoké riziko ohrozeni zdravi, které nelze zcela vyloucit ani
pti pouzivani dostupnych a pouzitelnych ochrannych opatteni.



Ptiloha 9: Vstupni Skoleni pracovnika

Vstupni §koleni pracovnika ......ccceceeeeieceriececcaceccaceccocecssscsssncsssnces

Pracovnik byl ¥4dné proSkolen o problematice v rozsahu nize uvedené osnovy a
seznamen s p¥ipadnymi riziky na pracovisti:

Dochazka do zaméstnani-¢as nastupu a odchodu

Vstup pod vlivem alkoholu a omamnych latek je prisné zakazan !!!

Vybaveni pracovisté (povolené a nepovolené piredméty)

Osobni ochranné pomucky (povinné a nepovinné)

Pohyb motorovych vozidel, zvedaci zaFizeni a mechanismy

Pracovni a technologické postupy

Pracovni urazy a odpovédnost za Skodu

Udrzba za¥izeni a pFedavani pracovisté

.

2 % Sy ;o O =

Pouzivani elektrickych zafizeni, zaFizeni mimo provoz

[y
=4

. Pozarni ochrana
- pozarni nebezpedi vznikajici pri ¢innostech
- organizace a zajiSténi poZarni ochrany
- pozarni Fad, pozarni poplachové smérnice, pozirni evakuaéni plin
- rozmisténi a zpusob pouZiti vécnych prostiedkii poZirni ochrany

11. Systém Fizeni kvality ISO 9001:2009

.

12. Pohyb pracovnika po arealu je mozny pouze v ramci pracovnich povinnosti

13. Pracovnik byl seznamen s obsahem P¥ikazu Feditele ¢. 03/2012 o pouzivani OOPP a
dodrzovani piredpisu BOZP.

14. Pracovnik bere na védomi, Ze je mu uloZena povinnost nakladat s veSkerymi odpady
Setrné k Zivotnimu prostiedi, odpady tFidit a celkové se podilet na vytvareni kulturniho
prostiedi.

15. Pracovnik bere na védomi, Ze vyrobni prostor je monitorovan kamerovym systémem —
Rozhodnuti feditele &. 05/2012 o zakazu koufeni ve vSech vyrobnich i nevyrobnich
prostorech spolecnosti.

16. Svym podpisem stvrzuji, Ze jsem obsahu daného dokumentu porozumél a souhlasim

s jeho podminkami.

Podpis pracovnika .......... T AR
Podpis skolitele.................

Tyn nad Vltavou dne.......... R



Pfiloha 10: Osobni

dotaznik

OSOBNi DOTAZNIK

Wijmeni, jméno, titul

Rodné jméno

Den, mésic, rok narozeni

Trvalé bydlisté

pPsC

Rodné ¢islo

Prechodné bydlisté

PS¢

Cislo ob&anského priikazu

IMisto narozeni

Telefon

e-mail

Rodinni pfislusnici

Jméno a piijméni

Datum narozeni, RC Bydlisté

Zaméstnani

manzel(ka), druh, druzka

dité

dité

dite

ostatni

Vzdélani Druh Skoly, obor

Pocet tfid,sem. |Rok ukoné&.

Zkouska

zakladni

stfedni odborné

upiné SO

vSeobecné

vysoko$kolské

ostatni

nedokoncené

Jazykové znalosti

jazyk

stuperi znalosti

zkouska

Ostatni znalosti a dovednosti

stupen znalosti

zkouska




Prabéh predchozich zaméstnani
(uvedte véechna zaméstnani véetné DPP, UP)

zaméstnavatel pracovni zarazeni doba od - do (roky)

Mate jesté jiny pracovni pomér?

zamestnavatel druh ¢innosti Budete uplatfiovat narok na slevu
dané ze mzdy u jiného
zaméstnavatele?

ANO NE
Pobirate diichod? Zménéna pracovni schopnost? Zdravotni stav?
| o ——— —
Zdravotni pojistovna Jste kurak?
Mate stanovené srazky ze mzdy, exekuce, |mate stanovené srazky ze mzdy, exekuce,

je proti vam vedeno soudni fizeni ? lje proti vam vedeno soudni fizeni ?

Prohlasuji, ze jsem nic nezamlcel a vSechny uvedené tidaje jsou pravdivé.

V Tyné nad Vitavou, dne ...............ccoevvveeees POAPIS Looiiiiiit i e




Ptiloha 11: Protokol - skoleni na pracovisti

Protokol o Skoleni na pracovisti

profkolen na obsluhu Stroje s v nasledujicich ukonech,
coz stvrzuje svym podpisem:

1; Zéakladni proskoleni na obsluhu stroje  ............cooiiiiii ANe.ommmmsmsmsssasses
2. Uprava korekci nastroje ~ eiieeeeiiieeeiiins dne....cooovvviiiiiiiinnn,
3. Uprava nulovych bodii obrobku ~ ..ooeeeiiiiiiiiieenen, ANEs s e
4. Hlidani opotiebeni nastroje,

jeho vymeéna a zakladani zpét do stroje ..., dne.......ooooeeiiniin.
5: Zméfeni nového nastroje

a zadani novych korekci do stroje ™ i (61 [RR——————

Pracovnik prohladuje, Ze byl proskolen ve vySe uvedenych bodech a potvrzuje

svym podpisem jednotlivé ukony. Je zodpovédny za své jednani na pracovisti a jiné

ukony nesmi provadét. S jakymkoli problémem se obraci na sefizovace, nebo mistra vyroby.
Pracovnik byl sezndmen s navodem od vyrobce a bezpec¢nostnimi pokyny k jednotlivym
strojum a zafizenim dle vyhlasky NV 378/2001 Sb.

Pracovnik bere na védomi, Ze mu bylo firmou doporuéeno pojisténi odpovédnosti
zaméstnance za Skodu z vykonu svého povolani.

Podpis Skolitele

V Tyné nad Vltavou dne: ........ccccoueunenee.

Za firmu Richmont-CZ a.s. Proskoleny pracovnik



Pfiloha 12: Vzorec stiidani smén

Rijen

01-10
02-10

05-10
06-10
[ 07-10
08-10
09-10

12-10
13-10
14-10

15-10
16-10

19-10

20-10

21-10
22-10
23-10

26-10

27-10
28-10
29-10
30-10

-

Listopad
[ 02-11 1
03-11 1
04-11| 4
05-11| 4
06-11 1
1
1
09-11 il
10-11 Bk
11-11
12-11
13-11 =5l
1611 | 1
1741 1
18-11 o]
19-11 4
2011 | 1
1
1
2311 4
24-11| 4
25-11
26-11
27-11| 4
i
30-11 1

Prosinec
01-12 1
02-12| 4
03-12 |4
04-12
07-12 b
08-12 7
09-12| 1
1012 | 1
11-12 Fis

—

14-12| 1
1512 1
16-12 7
1712 R
18-12| 1

1

1
21-12| 4
2212| 4
23-12 1
24-12 1
2512 4

.
28-12
29-12
3012 4
3112 4




