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1 Uvod

I pies zna¢nou miru vSudypiitomné automatizace piedstavuje lidsky ¢initel klicovy ¢la-
nek, bez kterého se prevdzna vétSina podnikovych procest stale neobejde. Pokud si je
této skutecnosti spole¢nost pln¢ védoma a respektuje ji, mize pomoci spravného fizeni

lidskych zdroju efektivné dosahovat stanovenych cilii a dlouhodob¢ udrzitelného ristu.

Do procesu fizeni lidskych zdroji v jednotlivych podnicich, pobockach ¢i vyrobnich
aredlech vstupuje fada Cinitelli, jako je naptiklad firemni kultura a vnitropodnikové
vztahy. Tyto ¢initelé mohou byt mimo jiné odpovédi na to, pro¢ v témze podniku mo-

hou jednotlivé tseky dosahovat natolik rozdilnych vysledku.

Aby byl podnik GspéSnym v oblasti fizeni lidskych zdroji, musi této oblasti obétovat
¢as a mnohokrat i nemalé finance. AvSak ¢astokrat ani zna¢né finan¢ni investice nemusi
znamenat, ze proces bude Uspésny, pokud neni sprdvné nastaveny a vytvoreny piimo na
miru podnikovym potiebam. Podnik si musi byt pln¢ védom své specifi¢nosti, a proto

feSeni a zavedené zmény, které pomohou jedné organizaci nemusi pomoci i druhé.

Pro efektivni fizeni lidskych zdrojii je nezbytné se zabyvat konkrétnimi podnikovymi
potiebami jednotlivych persondlnich ¢innosti a odhalovanim zjevnych, ale i skrytych
pficin problémil.

Bez spokojenych zaméstnancti, ktefi jsou za svoji praci optimaln¢ odménovani, je jim
umoznéno adekvatni vzdélavani, kariérni rist a ktefi do prace chodi radi, se dnes jiz
zadna dlouhodobé pisobici spole¢nost neobejde. Vzhledem k nedostatku lidi na trhu
prace musi byt organizace také silnym a schopnym konkurentem mezi fadou jinych
podnikd, které se s nedostatkem lidského kapitalu dlouhodobé jiz také potykaji. Mimo
to vSak podnik musi vynalozit zna¢né Usili zahrnujici Cas, finance, ale i Kreativitu, aby
kvalitni a talentované uchazece viibec zaujal a nasledné ziskal. Tento krok vsSak stale
neznamend uspéSnost, ktera organizaci zajisti stdlého, schopného a kvalifikovaného
zamé&stnance. Dulezité je proto spravné nastaveni jednotlivych personalnich ¢innosti,

jejichZ prabéh je nezbytné stale zdokonalovat.

Jak jiz nazev naznacuje, cilem této diplomové prace je zhodnotit soucasny stav v oblasti
fizeni lidskych zdroju ve vybraném podniku a stanovit navrhy na zlepSeni. Timto pod-
nikem se je Ceska rodinna firma zabyvajici se vyrobou v oblasti dfevozpracujiciho pru-

myslu.



2 Literarni prehled

,, Lidsky potencial je vétsinou Spickovych manazerit oznacovan za nejdiilezitejsi ze vsech

vyrobnich faktorii* (Svarcova, 2016).
2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdroji neboli RLZ ¢ HRM (human resource management) je jednou
z hlavnich oblasti, slouzicich k dosahovani cilti podniku. Lidské zdroje jsou klicovym
faktorem k neustalému zlepSovani, zachovani konkurenceschopnosti a udrzitelnému
rozvoji firem i vlad. Tato nezbytn€ nutnd slozka je vSak ve své podstaté velmi kiehka, a
proto je duilezité vénovat ji dostate¢nou pozornost a pééi. V mnoha piipadech s ni neni
nakladéano tak, jak by meélo byt, v disledku ¢ehoz dochdzi k jejimu plytvani a neopti-
malnimu vyuzivani. Proto je nutné si uvédomit, ze pravé clovek je nositelem vlastnosti,
védomosti a schopnosti. To on ovliviiuje budouci vyvoj a prosperitu organizace. Pokud
mu firma nebude vénovat dostate¢nou pééi, bude to mit zasadni dopad na jeji dosaho-
vané vysledky. Ziskavani dostatecné schopnych, kvalifikovanych a ochotnych pracov-
nikt neni pro zddnou firmu jednoduchou, rychlou a ¢asto ani levnou zélezitosti. Proto je
dilezité pamatovat na to, Ze nedostatecna péce o zaméstnance miiZze vést nejen ke sni-
zovani davéry ¢i rozdilnym ciliim podniku a jedinci, ale hlavné k hromadnému odcha-

zeni pracovniki. (Armstrong & Taylor, 2015; Koubek, 2015; Srpova a Rehot, 2010)

2.1.1 Modely rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji se postupné vyvijelo a formovalo, v diisledku &ehoZ vznikly jed-

notlivé modely. Témi nejznaméjsimi jsou:
e Model shody
e Harvardsky model
e Kontextovy model
e 5-P model
e Evropsky model

o  Mekky“a,tvrdy“ model



Prvni modely fizeni lidskych zdrojii vznikaly v osmdeséatych letech minulého stoleti
v Americe. Z tohoto divodu 1ze modely rozdélit jesté podrobnéji (Armstrong & Taylor,
2015).

Model shody

Tento model se spole¢né s harvardskym tadi do kategorie tzv. americkych modelt. Mo-
del shody neboli téZ model souladu poukazuje na to, ze by fizeni lidskych zdroji mélo
byt spole¢né s podnikovou strukturou fizeno v souladu s podnikovou strategii (Fombrun
a kol., 1984).

Harvardsky model

Harvardsky systém se fadi mezi nejdulezitéjsi, jelikoz zdirazituje zménu v uvazovani o
lidském kapitalu. Zdaraznuje to, Ze podnik by nemél pohliZet na pracovniky jakozto na
naklad, ale naopak pfinos, kterym ve skutecnosti jsou. Proto by o nich mél uvazovat
dlouhodobé. Podstata tohoto modelu tkvi v pochopeni toho, jak dulezité je pro fizeni
lidskych zdroji samotné vedeni podniku. Top management nese odpovédnost za strate-
gii fizeni lidskych zdroji. Nasledné fizeni lidskych zdroju je spise v kompetenci linio-
vych manazert nezli personalniho utvaru. Tento model klade diraz na §irs$i a komplex-
néjsi piistup k lidskému kapitalu pfi respektovani zayml vSech zainteresovanych stran

véetné zaméstnanci (Beer a kol., 1984).
Kontextovy model
Kontextovy model je takovy model, ktery bere v potaz vliv vngjsich faktori na systém

fizeni lidskych zdroji. Témito faktory jsou socialni, politicky a institucionalni, které

byly v ostatnich modelech podcenény (Armstrong & Taylor, 2015).
Model 5-P

Tento model definoval jiz vroce 1992 autor Randall Schuler. Jeho vyhodu vidi
Vv propojeni ¢innosti, které do té doby byvaly zpracovavany samostatné. Jedna se o fize-

ni lidskych zdrojl v nésledujicich okruzich:

e piistup k lidskym zdrojim z hlediska podnikové filozofie a jejich podil na cel-
kovém uspéchu podniku (co pracovnici pro podnik znamenaji a jak maji byt fi-

zeni),

e pojeti z pohledu zasady lidskych zdrojt, jakozto voditka pro rozvoj programi a

postuptl zalozenych na strategickych potiebach,



e docileni toho, aby lidsky kapital napomahal zavadéni zmén a efektivnimu dosa-

hovani strategickych cili podniku,

e uplatiovani postupt k dosahovani stanovenych politik a cili, a to pomoci for-

movani a ukotveni procest slouzici k zabezpeceni personalnich ¢innosti,

e uplatiovani formalnich postupii a metod k naplnéni strategickych planti a politik

(Schuler, 1992).
Evropsky model

Dal§im zminénym modelem je tzv. Evropsky model. Ten se vyznacuje tim, Ze do
zkoumané oblasti zahrnuje vliv prdvniho prosttedi, odborovych organizaci a spolecen-

ské odpovédnosti. Model definuje:

okoli (pravni prostredi),

e cile (cile podniku a spolecenskd odpoveédnost),

e zamgéfeni (analyza nakladl a vynosi),

e vztahy s pracovniky,

e vztahy s liniovymi manazery,

e role personalistii (Specializace) (Brewster, 1993).
»MEKKky* a ,,tvrdy* model

Poslednim zminénym je tzv. ,,m&kky* a ,,tvrdy* model fizeni lidskych zdroji. Ten vy-
chazi z konceptu ,,tvrdych ¢i ,,mekkych* faktorii fizeni. Do ,,tvrdych* faktort se fadi
vliv prosperity a neosobni faktory pusobeni (Cili formalni pravidla, organizacni a pra-
covni normy). Na rozdil od ,,mékkych* se jedna o faktory zdvazné, ptesné, umoziujici
standardizaci postupli. Oproti tomu ,,mekké* faktory fizeni jsou osobni faktory (procesy
ovliviiovani mezilidskych vztahii, motivace, vliv klimatu v organizaci, normy chovéni a
identifikace pracovnika s organizaci). Jednd se o faktory, které se poji s ¢lovékem a
schopnosti fidit, s ¢imz souvisi i jejich obtizna méfitelnost. Dle charakteristik rozdélent,
lze ,,tvrdé* fizeni lidskych zdrojii definovat jakozto kvantitativni, jenZ se poji se strate-
gickymi useky fizeni lidskych zdroji. ,,Mé&kké* fizeni lidskych zdroji zdiraznuje ko-
munikaci, vedeni pracovniki, vzdélavani a rozvoj a také motivaci. Tento ,,pfistup* vni-
ma lidsky zdroj jako cenné aktivum, které je zdrojem konkuren¢ni vyhody v disledku

oddanosti, adaptability, vysoké kvality a angazovanosti osob. Predpokladem je, Ze
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vSichni pracovnici sdileji podnikové cile a ,,tdhnou za jeden provaz‘. Z prizkumu vSak
vychazi, ze z4jmy organizace pievazuji nad zajmy jedince. Proto lze v ,,mékkém* fizeni

nalézt prvky ,,tvrdého* fizeni lidskych zdrojt, pfi¢emz hranice téchto dvou ,,typi* fize-

ni neni pfesné stanovena (Kocianova, 2012).

2.1.2 Soucasné pojeti fizeni lidskych zdroju

Manazefi pracujici v personalni politice musi sledovat a ptizptisobovat proces fizeni
lidskych zdrojii nejnovejsim trendm a postuptim. Pokud tak neucini, miize se stat, ze
pracovnici budou odchazet k jinym zaméstnavatelim. Autor Prasad (2015) definuje
nckolik ,,oblasti“, na které by se osoby pracujici v oblasti fizeni lidskych zdroji mély
zaméfit. Jsou jimi:

1) Zasady — lidskych zdrojt, které se v dnesni dobé zakladaji pfedevsim na divéfe,

otevienosti, spravedlnosti a konsensu.

2) Motivace — vytvaiet takové podminky, ve kterych jsou osoby schopny a ochotny

s nadSenim pracovat.

3) Vztahy — spravedlivé zachazeni se vSemi pracovniky a budovani zdravych vzta-

ht na pracovisti.

4) Agent zmény — pfipravit zaméstnance na piijeti technologickych zmén, vyslyse-

ni obav a vyjasnéni pochybnosti.

5) Védomi kvality — uspéchu lze docilit pouze tehdy, pokud vSechny ¢asti perso-

nalniho fizeni budou provedeny kvalitné.

Pokud se chce podnik neustale zlepSovat, rozvijet a dosahovat uspéchu, je nezbytné mit
urcité rutiny, systematické postupy a metody, vedouci k efektivnimu vyuziti schopnosti
pracovnikil. Rutiny jsou pro podnik dulezité, jelikoz ftikaji, jak by mélo zlepSovani,
vzdélavani a prizpisobovani probihat (Rother, 2017).

Mezi nové pristupy Armstrong a Taylor (2017) tadi naptiklad: zvySovani oddanosti,

talent management, fizeni na zakladé kompetenci, odménovani dle vykonu, fizeni pra-

covniho vykonu, elektronické fizeni lidskych zdrojt a dalsi.



2.1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Lidské zdroje a proces jejich fizeni maji pfedevsim slouzit k efektivnimu dosahovani
vysledkl organizace a k jejimu nepfetrzitému rozvoji. Toho lze docilit pouze pti neusta-
1ém zlepSovani vSech zapojenych zdrojii od materialnich, finanénich, informac¢nich az
po lidské. Ukol ¥izeni lidskych zdrojt a jeho dopad zobrazuje v obecném pojeti obrazek
1 (Koubek, 2015).

Obrazek 1: Obecny kol Fizeni lidskych zdrojii

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

Zvysovanim produktivity
+
ZlepSovanim vyuziti

v & : ;

Lidskych Informacnich Materidlnich Financnich
zdrojl zdroj zdrojl zdrojl

| s :

Rizeni lidskych zdroja

Zdroj: Koubek (2015)
Mimo obecného popisu tkolu 1ze hledisko rozebrat podrobnéji. Hlavni ukoly by mély:
e zafazovat spravného ¢lovek na spravné misto, pii vyziti tzv. tailoringu,
o vést k efektivnimu vyuzivani schopnosti a potencidlu vSech pracovnik,

e napomoci vytvafet fungujici pracovni tymy, efektivni styl vedeni a optimalni

podnikovou kulturu,
e zabezpecit rozvoj schopnosti, vlastnosti, profesni a osobni rozvoj pracovnika,

e napomahat dodrzovat a neustdle se vzdélavat v zdkonech z oblasti prace, lid-

skych prav a svobod a vytvaret dobrou zaméstnavatelskou povést podniku
(Koubek, 2015).



2.1.4 Cile fizeni lidskych zdroju

Jak jiz bylo feceno, hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojl je zajistit podniku schopné a
vyhovujici pracovniky v dostateéném mnozstvi a kvalité. Kocidnova (2010) uvadi, ze
cilem fizeni lidskych zdroji je vhodné vyuzivani potencidlu, schopnosti a vlastnosti
vSech pracovnik, jakozto 1 do nich vlozeného kapitalu vedouci k dosahovani podniko-
vych cili. Zaroven vytvaret takové zdzemi, které vede ke spokojenosti pracovnikli, mo-

tivaci k dalSimu rustu a rozvoji a napomahat souladu cilu s cili podniku.

Armstrong a Taylor (2015) fadi do cila fizeni lidskych zdroja:

e, podporovani dosahovani strategickych cilii organizace vytvarenim a uplatio-
vanim strategii lidskych zdroju v souladu se strategii organizace (strategické ri-

zenti lidskych zdrojil),
e prispivani k rozvijeni kultury zameérené na dosahovani vysokého vykonu,
e zgjistovani organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi,

e usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahii a navozovani vzajemné dii-

very mezi managementem a zaméstnanci,
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e podporovani uplatiovani etického pristupu k rizeni lidi.

2.2 Personalni cinnosti

Koubek (2015) definuje personalni aktivity jakozto vyusténi ukoli fizeni lidskych zdro-

ji. Cinnosti 1ze rozdélit do nékolika podskupin:
1. tvorba a rozbor pracovnich mist,
2. persondlni planovant,
3. ziskavani, vybér a pfijimani zaméestnanci,
4. hodnoceni zaméstnancu,
5. rozmist'ovani zameéstnanct a ukonceni pracovniho poméru,
6. odménovani zaméstnanci,
7. rozvoj zaméstnancd,

8. pracovni vztahy,



9. péce o pracovniky,

10. personalni informacni systém,

11. prizkum trhu prace,

12. zdravotni péce,

13. aktivity spojené s pruizkumem a zpracovanim dat,

14. dodrzovani a prubézné vzdélavani se v legislativni upravé pracovnépravnich

vztahu.

Zakladni soubor tvoti body 1 az 10. Skupiny 11 az 14 jsou spise dopliujici. Odlisny je
také rozsah a Cetnost vyuziti, ktery se odviji od velikosti organizace. Zatimco ve vel-
kych organizacich je vétSina z vyjmenovanych ¢innosti vykondvana denné, v malych

podnicich je pomér a frekvence vyuziti nepravidelnd a mnohonasobn¢ nizsi.

Cinnosti musi postupovat v uréité navaznosti. Kazdy autor viak piistupuje k jejich defi-
novani a rozdéleni odliSnym zptusobem. Napiiklad Aswathappa (2005) rozsifuje Koub-
kovo usporadani o odménovani zameéstnanct a vedoucich pracovniki, motivaci a ko-

munikaci ¢i 0 samostatnou skupinu BOZP.

I kdyz autofi mohou definovat soubor hlavnich ¢innosti riznymi zpisoby, jejich podsta-

ta je v zasad¢ obsazena ve zminénych skupinach.

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Prvotni personalni ¢innosti, od které se procesy dale odviji je tvorba a analyza pracov-
nich mist. Pro pochopeni problematiky je vSak nezbytné si nejprve odlisit pracovni mis-

to od pracovni role.

Pracovni misto pfedstavuje organiza¢ni jednotku, kterd se sklada ze skupiny urcenych
pracovnich tkolti a povinnosti. Oproti tomu pracovni role vyjadiuje tlohu, kterou maji
pracovnici hrat a chovani, které se od lidi o¢ekava, aby byly naplnény pozadavky vyko-
navané prace. Podstatny rozdil zminénych pojma je v tom, ze pracovni role se tyka
osob, kdezto pracovni mista jsou spojena s pracovnimi ukoly a povinnostmi. Vytvafeni
pracovnich mist probiha v souladu s naplni prace. Rozvoj pracovnich roli probiha

s rozvojem pracovniki, ktefi jsou schopni nést vys$si odpoveédnost a vykonavat obtiznéj-
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§i Cinnosti. Zatimco tvorba pracovnich mist probihd formalné, rozvoj pracovnich roli

probiha spise neformalné¢ (Armstrong & Taylor, 2015).

Diive nez se pracovni tkoly spoji s pracovnimi misty je podstatné si dle Koubka (2015)

odpovédet na otazky:
1) Co je to za ukol, ktery je nutné splnit?
2) Kde bude provadén?
3) Kdy bude tkol vykonavan?
4) Proc chce organizace, aby byl naplnén?
5) Jakym zptsobem bude provadén?
6) Kdo ho bude vykonavat?

Analyzu pracovniho mista Srpova a Rehot (2010) popisuji jakozto, ,,proces zjistovani,
zaznamendvani, uchovdavani a analyzovani vsech potrebnych informaci o pracovnich
mistech, tedy jakousi inventuru ukolu, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim

mistem a vazeb pracovniho mista na jind pracovni mista.

Vystupem analyzy pracovniho mista je vyobrazit konkrétni podobu prace na pracovnim
misté a tim padem i poskytnout pfedstavu o potiebném pracovnikovi. Pro kazdé pra-
covni misto musi byt urena pracovni napli, povinnosti pracovnika, tkoly, ocekavané
piinosy pracovisté pro organizaci a obvykle také popis vztahti a spoluprace s jinymi

odd¢lenimi (Brtiha a kol., 2018).

Personalist¢ mohou vyuzivat také online néstroje Narodni soustavy povoldni, coZ je
oteviend databaze povolani spravovana MPSV. Je zde mozné nalézt podrobny popis

2231 povolani, specializaci a kompetenci, ktery je pritbézné aktualizovan a roz§ifovan.
Mezi jednotlivé metody analyzy pracovnich mist Siky¥ (2012) fadi:

e analyzu dokumentt,

e rozhovor,

® pozorovani,

e dotaznikové Setfent,

e Vlastni vykon prace.
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Vytvareni pracovnich mist z pohledu udrZitelného rozvoje aneb zelena pracovni

mista

Z pohledu udrzitelného rozvoje bude do budoucna nezbytné vytvaret vice zelenych pra-

covnich mist.
Zelena pracovni mista lze rozdélit do tfi skupin:

e Nov¢ vznikajici povolani — v diisledku vyvoje novych technologii a ¢innosti ze-

lené ekonomiky vznika potieba vytvaiet jedinecnd povolani.

e Zezelenani* tradi¢nich odvétvi — klasicka odvétvi se prizplisobi vyvoji pomoci

novych produktt, které budou vyrabét.

Dopad ¢innosti a technologii zelené ekonomiky vede k vyrazné zméné a ptizpi-

sobeni se stavajicich pracovnich a zaméstnaneckych pozadavkii.

e Prizplsobeni pozic trendu udrzitelného rozvoje — osvojeni si novych postupt,

dovednosti a technik (Evropsky parlament, 2010).

Tvorba takovychto mist se u nas prozatim spiSe tyka oblasti jako je energetika. Do bu-
doucna by se vSak méla promitnout do nejriznéjSich odvétvi od vetejného po soukromy
sektor. Pozice, kterych se zelena pracovni mista budou tykat, lze nalézt naptiklad v
americkych ptehledech O*NET. Patii do nich naptiklad manazeti dodavatelského fetéz-
ce, finan¢ni analytici, pracovnici z IT sféry, primyslovi a strojni inzenyfi, pracovnici

vyroby, planovani, expedice a dopravy a mnoho dalSich.

Vytvateni zelenych pracovnich mist napoméaha dosahovat ekologickych cilti, zmirnovat
ekologickou krizi a nabizet nové pracovni prilezitosti. Pfinosem by také mohlo byt pfi-
spéni k rychlej$imu zotaveni z naro¢né ekonomické situace po zasahu Covid-19 (Turns,
2020; O*NET, 2021).

2.2.2 Planovani lidskych zdrojt

Personalni planovani se snazi zabezpecit organizaci souc¢asnou a budouci potiebu lid-
skych zdroju tak, aby jejich vyuziti bylo co nejefektivnéjsi. Napomaha managementu
rozhodovat se v ¢innostech jako je ziskavani a rozmist'ovani pracovniki, vzdélavani a
rozvoj, kolektivni vyjednévani o organizaci prace a pracovni dob¢, ale i prognoze per-

sonalnich nakladu ¢i pfedchazeni nadbyte¢nosti pracovniki (Krninska, 2002).
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Jak jiz zminila Krninska, prvotni fazi personédlniho planovani je piedvidat a rozpoznavat
pottebu pracovnikii takovym zplisobem, aby organizaci neohrozoval jejich nedostatek,
ale zaroven nedochézelo k nadbytec¢nosti. Dle Koubka (2015) neni podstatnou nalezitos-
ti planovani lidskych zdroji pouze zjistovani potieby pracovniki, ale 1 zdroji jejiho
pokryti. Potiebné je brat v potaz také povahu pracovniho mista, se kterym souvisi i roz-

dilny ¢asovy horizont pro ziskavani pracovnikl (Aswathappa. 2005).

Brtiha a kol. (2018) spojuje ménici se potieby personalniho planovani s vyvojem trhu
prace a pusobici konkurenci. To se promitd do ménicich se pracovnich metod, coz vede
k pozadavkim na nové a jedine¢né dovednosti a na flexibilitu stavajicich pracovnik,

jakozto 1 na osvojovani si novych zptisobilosti a metod prace.
Otazky, které by mélo dle Koubka (2015) personalni planovani zodpoveédét jsou:
e Jaké pracovniky budeme potiebovat?
e Kolik lidi budeme pottebovat?
e Kdy je budeme potiebovat?
Otéazky zabyvajici se naplnénim potteby pracovnich sil:
e Kolik z pracovnik jiz u nas pracuje?

e Pokud pottebujeme dodateéné pracovniky, do jaké miry je muizeme ziskat

z Vlastnich a do jaké miry z vnéjSich zdrojti?

e Jak bude probihat horizontalni a vertikalni mobilita?

e Jak se nejspiSe bude vyvijet trh prace a jaky to bude mit dopad na personalni
planovani v nasi organizaci?

Britha a kol. (2018) uvadi, ze personalni planovani by se nemélo zaméfit pouze na
uspokojovani aktudlnich potieb, ale pfedevS§im by se mélo soustiedit na budoucnost.
Pouzivanymi metodami k odhadnuti budoucich potieb podniku jsou napiiklad: odborné
predpovédi ¢i statistické sledovani dat (analyzy, indexni metody, rozpoctové a planova-

ci analyzy).

Spravné vytvotreny personalni plan piedstavuje usporu ¢asu a hospodarnost vynaklada-

nych kapacit pracovnich sil. Tuto skute¢nost znazoriiuje obrazek 2.
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Obrazek 2: Schéma pro vytvoreni pracovniho planu

Strategie, plany a cile podniku

Poptavka po pracovnicich

(koho potfebujeme nyni a koho
budeme potiebovat v budoucnu)

zpétna vazba

Nabidka pracovnikd
Soucasny stav:
- Ubytek
+ vliv vnéjsiho trhu prace
- vliv vnitfniho trhu prace (v podniku)

Zmény v obsazeni pracovnich mist
vyvolané zménami rozsahu pracovni
doby, pozadavky na produktivitu, pra-
covnimi podminkami...

Mozny ekonomicky nardst pracovnikd
(FeSeni potieb = castecné uvazky, pra-
ce dichodcd...)

Personalni plan

nabor/snizovani stavu

umisténi, rozmisténi pracovnik(
tréninkovy a rozvojovy program

podnikatelska politika podniku

Zdroj: Briha a kol. (2018)

2.2.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani pracovnikli ma svij ucel, kterym je obsazeni volné pracovniho mista vyhovu-

jicim pracovnikem, a to nejlépe v ur€itém Case a s priméfenymi naklady (Srpova & Re-

hot, 2010).

Uspésnost procesu vyhledavani pracovniktl je vyjadiena prostfednictvi mnozstvi uspes-

n¢ vybranych vhodnych kandidat. Proces vyhledavéani a vybéru zobrazuje nasledujici

obrazek 3.
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Obrazek 3: Proces vyhledavani a vybéru pracovnikii

Definice Vypsani Sbér zadosti 2. Ir:‘t:l;:;iew
obsazovaného vybérového a jejich 1. Interview Rozhodnuti

mista fizeni screenin Assessment

- Centre (AC)

Zdroj: JaniSova a Ktivanek (2013)

Cilem vyhledavani a vybéru pracovniki je:

e za pomoci analyzy pracovniho mista ¢i kompeten¢niho modelu stanovit aktualni

a budouci naroky na pracovni misto,
e zajisténi adekvatniho mnozstvi vhodnych a odborné zdatnych kandidati,
e kvalitni vybér odpovidajiciho pracovnika,
e napomahat k co mozna nejnizsi fluktuaci zaméstnanct,

e nastolit takové podminky, které novym pracovnikim napomohou se rychle

adaptovat (JaniSova & Kiivanek, 2013).

K ziskani a vybéru vhodného uchazeCe lze vyuzit fadu metod a disciplin. Jednou
z vyuzivanych napomocnych oblasti muze byt také psychodiagnostika. Napomoci mtize
napiiklad ve screeningu ke sniZeni velkého mnozstvi kandidati prostfednictvim online

testovani, ale i v dalSich krocich (Lisa, 2019).

Jak uvadi Sikyi (2012) podstatou procesu ziskavani zaméstnanci je navazat komunikaci
mezi zaméstnavatelem a potencialnim uchazecem. JelikoZ se potteby podniku mohou
vyvijet, je potfebné nevyhledavat pracovnika pouze pro konkrétni misto, které mame
nyni volné. Je zapotiebi vzit v potaz také jeho schopnosti, predpoklady a zptlisobilost se

piizplsobit zméndm a novym pftilezitostem.

Pracovniky je mozné ziskavat dvéma zplsoby, a to z vnitinich (vnitropodnikovych) a
vngjsich (mimopodnikovych) zdrojii. Jak uvadi Svarcova (2016) vyuzivanou technikou
pfevzatou ze zemi jako je napiiklad Japonsko, je ziskavani pracovnikl pfedevSim
z vlastnich zdrojii. Své vlastni schopné a vhodné ,,kandidaty* pochézejici ze stavajicich
zamé&stnanct podnik podrobi rekvalifikaci. Na druhou stranu vétSina organizaci nedis-
ponuje dostacujicim mnozstvim kvalifikovanych a talentovanych lidi, proto se vyuziva-

ni mimopodnikovych zdroja lidského kapitalu nevyhne.
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Do vnitinich zdroji pracovnikti zahrnuje Koubek (2015) osoby, které jsou k dispozici
v disledku technického rozvoje, ukonceni uréité ¢innosti ¢i v disledku jiné podnikové
zmény. DalSimi pracovniky mohou byt osoby, které jsou jiz dostatecné piipraveny na
kariérni posun a v neposledni fadé¢ jsou jimi pracovnici, ktefi maji aktivni zdjem o nabi-
zené misto. Do vnégjSich zdroju se fadi nezaméstnani lidé, ktefi jsou registrovani na tfa-
dech prace, Cerstvi absolventi §kol a dalSich instituci pfipravujicich je na vykon budou-
ciho povolani a pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou ochotni zménit dosavadni praci.
Doplitkovymi zdroji mohou byt také Zeny v domdacnosti, studenti, diichodci a hojné vy-

uzivani zahrani¢ni pracovnici.

Vyhledavani pracovnikti z internich a externich zdroji ma vsak své vyhody a nevyhody.
Jejich vycet sestavila Fejfarova a Horalikova (2020). U pracovnikil z internich zdrojl
jsou pifinosem piedevs§im: nizké ndklady na jejich ziskani, znalost schopnosti a povahy
osoby, pracovnikova znalost pracovisteé, spolupracovnikli a vnitropodnikovych vztaht,
omezeni fluktuace, rychlejsi obsazeni pracovniho mista, udrzeni urovné mezd a plati a
mnoho dalSich. Naopak zédporem je omezeny vybér uchazecii, vyssi ndklady ve formé
vzdélavani, mozna podnikova slepota, vznikajici rivalita mezi kolegy a dalsi. U vyhle-
davani pracovnikli z mimopodnikovych zdroji je vyhodou napftiklad vétsi vybér ucha-
zeCl umoznujici presné pokryti potieby, ziskani novych napadi a impulz pro zmény
atd. Nevyhodou jsou vSak vyssi naklady na vyhledavani, ocekavani vyssiho finanéniho
ohodnoceni, zvySovani fluktuace v podniku, prodluZzovani doby obsazeni pracovniho

mista, ale také naptiklad negativni dopad na klima podniku.

Koubek (2015) uvadi jednotlivé metody ziskavani pracovnikti: uchazeci se sami zajima-
ji o praci, ziskani novych pracovnikl na doporuceni stavajiciho pracovnika, pfimé oslo-
veni vyhlédnuté osoby, spoluprace se vzdélavacimi institucemi, odbory, ufady prace a

agenturami, e-recruitment a jiné.

Technologicky pokrok ma stale vétsi vliv v fade¢ oblasti. Proto je vyuziti novych techno-
logii a digitalizace pti vyhledavani pracovnikl nezbytnosti. Novinkou vyhledavani pra-
covnikd, kterou uvadi Tegze (2019) je vyuzivani umélé inteligence. Uméla inteligence
vytvaii algoritmy pro vyhledavani lidi, avSak kone¢ny proces vybéru a najimani pra-
covnikt stale provadi ¢loveék. Jak sdm autor poukazuje, tato forma miize byt uziteCnym
pomocnikem pro praci recruitera, avsak jeho samotného zatim plné nahradit nemuze.
Problematické mize byt pro nekteré podniky osloveni mladé generace. Ta vsSak jiz

V soucasnosti tvofi vice nez jednu tfetinu pracovni sily. Generace milenialt se chova a
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komunikuje jinak a vétsinou i pohybuje na jinych mistech nez jeji rodice. Z tohoto di-
vodu je uplatiiovani e-recruitmentu a to nejen prostiednictvim zakladnich aplikaci jako
je LinkedIn ¢i Facebook pro valnou vétSinu podnikt Zivotné dulezité. Zasadni roli hraje
také kreativita a napaditost, které¢ podniku miizou napomoci oslovit a ptilakat kyzené

talentované pracovniky.

Samotny vybér pracovnikli ma za tkol zjistit, ktery z uchazecii bude pravdépodobné
nejvhodnéjsim kandidatem pro nabizené misto, tym a podnik jako celek. Vybér musi
brat v potaz kromé vzdelani a zkuSenosti 1 osobnost, flexibilitu a rozvojovy potencial

0soby (Srpovéa & Rehot, 2010).

Kocianova (2010) uvadi zasadni metody pro vybér pracovniki: analyza dokumentace
uchazec¢i (Zivotopisu, motivaéniho dopisu), vybérovy pohovor, testy pracovni zptisobi-
losti ¢i osobni dotaznik. Tyto podklady podniku umoznuji ziskat zakladni informace o
uchazeci, pracovni posudky z predchozich zaméstnani, doporuceni a 1ékarské vySetieni.
Uvedené rozdéleni byva casto doplnéno jesté o assessment centre, které Ize vyuzivat i

pfi jinych personalnich ¢innostech.

2.2.4 Prijimani a adaptace pracovnikt

Pfijimani a adaptace pracovniki je dal§im krokem k obsazeni volnych mist. Proces pfi-
jimani pracovniki se poji s uzaviranim pracovnépravniho vztahu. Mize se jednat o pra-
covni smlouvu na dobu urcitou ¢i neurcitou anebo je mozné uzaviit dohodu o pracovni
¢innosti €i o provedeni prace. Hojn€ vyuzivanou variantou obsazeni pracovniho mista je
pomoci agenturnich pracovnikti. Tento zpisob lze vykonat na zakladé dohody o docas-
ném piidéleni zaméstnance agentury. Dalsi formou muze byt uzavieni dohody o docas-
ném pridéleni zaméestnance jiného zaméstnavatele, kdy pracovniky stejné jako u agentu-
ry plati odménu kmenovy zameéstnavatel. Po skonceni do¢asného ptidéleni se pracovnik

vraci ke svému kmenovému zaméstnavateli, pro kterého dal vykonava praci (Sikyt,
2012).

Proces adaptace je neustalé ptizpisobovani se pracovnim a zivotnim podminkam. Lze ji
rozdélit na pracovni a socidlni adaptaci, pficemz obé tyto adaptace spolu tizce souvisi.
Pracovni adaptace zahrnuje pfizpisobovani individudlnich pfedpokladd pracovnimu
zatazeni. Oproti tomu adaptace socialni znamena postupné zaélenéni pracovnika do

socialnich vztahu urcité society a podniku (Fejfarova & Horalikova, 2020).
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JaniSova a Kfivanek (2013) uvadgji, Zze proces adaptace je odrazem tspésnosti vybéru
daného pracovnika. Ve velkych podnicich je mozné vyuzivat adaptacnich plant, které
naznacuji aktivity a s nimi spojenou zodpovédnost pfi zaclenovani nového pracovnika

do pracovniho prostiedi.

2.2.5 Hodnoceni pracovniki

Zakladnou pro odménovani pracovniki je jejich hodnoceni. Je to forma zpétné vazby a

motivace.
RozliSeni pojmu

Dle Hronika (2006) existuje provazanost mezi pojmem fizeni vykonnosti a hodnoceni
pracovnikl. Mnoho autort je z tohoto divodu vzajemné substituuje. Navzdory tomuto

roz$ifenému nazoru je vhodné piedstavit kazdy pojem zvlast’.

Tapomoy (2008) vnima fizeni vykonnosti jako manazersky nastroj fizeni pracovniki,
jenz se opira o filozofii zaloZenou na holistickém pfistupu. Sklada se z motivacni teorie,

konceptu organizacni efektivity a pfesvédceni o tom, jak je v organizaci vykon fizen.

Oproti tomu hodnoceni pracovni vykonnosti je pravidelnym a pribéznym hodnocenim
vysledkl pracovniki dle predem stanovenych kritérii. Samotny pracovni vykon je vy-

sledkem pracovni ¢innosti v ur¢ité dobé za danych podminek (Wagnerova, 2008).

Wagnerova (2008) ackoli se pracovni hodnoceni zac¢alo formalné pouzivat az na konci
druhé svétové valky, praktické zaklady se formovaly jiz davno pted tim, protoze K praci
pfirozené a neodd¢litelné patii. Se samotnym hodnocenim je neodmyslitelné spojovan
plan hodnoceni. Ten mé své zakonitosti, bez kterych nemlze vést ke spravnym zavé-
rim. Nutnosti je diislednd provazanost a strukturovanost, aby nedochézelo ke zkreslo-

vani vysledki a mozné demotivaci pracovnikii.

V dnesni dobé se jiz neposuzuji jenom pracovni vysledky, ale i chovani pracovnika. Pfi
hodnoceni se musi brat v potaz jeho schopnosti a potencial se dale rozvijet (Srpova &

Rehot, 2010).

Primarnim cilem hodnoceni vykonu pracovnika je zajisténi, aby jeho znalosti, schop-
nosti a zajmy byly pIné€ vyuzivany. Druhotnym cilem je zlepSovani vztahli na pracovisti,
efektivnéjsi naplitovani tikoll personalniho utvaru a soulad zaméstnaneckych cili s cili

organizace (Arthur, 2010).
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Hodnoceni vykonu by nemélo slouzit pouze ke zménam platu, ale predstavovat piinosy
pro cely podnik. Pro zaméstnance tento proces znamené zpiehlednéni toho, kdo ma za
co odpovédnost a zodpovézeni dotazii ohlednd jejich ¢innosti a jejich dopadi. Ridici
pracovnici diky hodnoceni 1épe poznaji své podiizené. Silné a slabé stranky osob se pro
n¢ stanou viditelnéjsimi, schopné pracovniky budou moci podrobit narocnéjsim vyzvam
a slab$im zaméstnancim poskytnou pomocnou ruku a vedeni. Piinosem je také zpétna
vazba, zda svoji praci vedoucich délaji spravné. Pro organizaci tato ¢innost znamena
celou fadu pozitiv. Ziska tim vétsi povédomi o svych zaméstnancich, potfebé vzdélani,

dokaze 1épe vytvorit plany kariérniho ristu a programu fizeni mezd (Arthur, 2010).

Proces hodnoceni lze vykondvat dvéma zpusoby, a to bud formalné ¢i neformalné.
Formalni hodnoceni je planovité, strukturované s urcitou pravidelnosti a vystupnim do-
kumentem, ktery je zakladan k osobnim spisim zaméstnance. Oproti tomu neformalni

je spise ,,spontanni formou hodnoceni, jehoz pribéh nebyva zaznamenavan. Jedna se o

prabézné hodnoceni prace nadfizenym pracovnikem (Koubek, 2015).

Hodnoceni pracovnika vSak nemusi provadét pouze jeho nadfizeny. Svarcova (2016)
uvadi moZznost hodnoceni napiiklad za pomoci specialisti (externich ¢i internich) nebo

V podobé& personalniho utvaru.

Pro hodnoceni pracovnikll je vyuzivana fada metod, neexistuje vSak jednozna¢né dana
kombinace, ktera by se dala vyuzit pro vSechny podniky. Pokud ma dle Pilarové (2008)
organizace jasno Vv tom ,,co“ a ,,pro¢“ bude hodnotit, snazi se zjistit jakou metodu pro
hodnoceni pouzit. Koubek (2015) uvadi nasledujici nejcastéji vyuzivané metody pro

hodnoceni pracovnikii:

a) Hodnoceni podle vysledkti — se vyuziva spiSe pro hodnoceni zaméstnancti na

urovni manazeru. Pti jeho tvorbé je dan nésledujici sled ¢innosti:

1. Dohodnuti se na jasnych a piesné terminovanych cilech prace, které

ma pracovnik naplnit.

2. Vytvoreni planu, ktery zobrazuje, jakym zptisobem maji byt cile do-

sazeny.

3. Promitnuti planu do podnikové reality a uzptsobeni prostiedi jeho

naplnéni.

4. Kontrola a kvantifikace miry naplnéni.
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b)

d)

f)

5. Pokud je tfeba provedeni zlepseni.
6. Urceni novych cilti pfi dodrzovani principu SMART.

Hodnoceni dle plnéni norem — je metodou pro hodnoceni vyrobnich délnika.

Stejné jako u hodnoceni podle vysledki je i u této metody urcity sled ¢innosti:
1. Urceni ocekavané urovné vykonu ¢i norem.
2. Ptedstaveni norem pracovnikiim a shodnuti se na nich.
3. Porovnani pracovnich vykont jednotlivct a norem.

Volny popis — se zaklada na definovani vykonu hodnoceného, vétsinou dle sta-
noveného rozpisu. Jeho nevyhodou muze byt zkresleni vysledkt v disledku pi-

sobeni lidského faktoru ve vztahu k hodnocenému (Koubek, 2015).

Hodnoceni kritickych udalosti — definuje Pilafova (2008) jakozto ,,metodu zalo-
Zenou na pozorovani a zaznamendvani kritickych (extrémné uspésnych/ neu-
spésnych nebo castych) forem ci vysledkii pracovniho chovani, jejimz vysledkem
Jje vycet vSech pozitivnich a negativnich kritickych pripadii.* Jedna se o dopln-

kovou metodu, ktera je spiSe vyuzivana pro rozvoj pracovnik.

Hodnoceni podle stupnice — se da vyuZit pro rizné pozice a mize mit vice po-

dob.

e (iselna Skala — ma rozhrani od jednoho do péti ¢i deseti stupnd. Pii hod-
noceni délnikil se spiSe vyuziva Skala s mensim poctem bodd, jelikoZ ne-
ni zapotiebi natolik pfesného rozliSeni.

e Graficka stupnice — se diky Sirokému rozhrani zamétuje na podrobné&jsi

hodnoceni odchylek mezi pracovniky.

e Slovni skdla — se vyuziva jak pro hodnoceni vykonu, tak pro hodnoceni

kompetenci (Pilafova, 2008).

Checklist — jedna se o formu dotazniku, kdy se pro kazdou pracovni skupinu vy-

vvvvvv

leni hodnotitelu.

g) Metoda BARS neboli klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani.

Jedna se o urcitou alternativu checklistu ¢i hodnotici $kaly. SpiSe nezli na vy-



sledky Cinnosti se zamétuje na dodrzovani postupti, pfistupu k praci a pracovni
chovani. Jejim piinosem je to, ze diky zapojeni pracovnikil, se zvySuje pravde-
podobnost uspésnosti hodnoceni. Na druhou stranu je vSak Casove a castecné i

administrativné naroc¢na.

h) Assessment centre — je vyuzivanou formou v celé fad¢ ¢innosti. Jedna se o kom-
plexni metodu hodnoceni osob a skupin. Hodnoceni spociva ve vyuziti externich

a internich specialistd, pfi uméle vytvorenych situacich.

i) Stanoveni pofadi dle pracovniho vykonu. Jak jiz nazev napovida tato metoda
pracuje s porovnavanim pracovniho vykonu u dvou a vice zamé&stnancu. Lze ji
kvantifikovat do skupiny povinného, stiidavého nebo parového porovnani (Kou-
bek, 2015).

2.2.6 Odménovani pracovniku

Odménovani hraje v pracovnim Zivoté zaméstnanct zasadni roli. Dokaze ovlivnit vztah
K vykonavanym ¢innostem, Spokojenost a motivaci jedincti. Pokud si bude organizace
pracovnikll vazit a spravedlivé je odménovat, bude mit vétsi Sanci si schopné pracovni-

ky udrZet.

Jak uvadi Armstrong a Taylora (2017) proces odménovani se v dneSnim svété nezakla-
da pouze na finan¢nim ohodnoceni. Zavisi také na nefinanénich formach odménovani.
Do této skupiny lze zafadit povySeni, zvySenou pracovni odpovédnost, pochvalu a

uznani, ale také naptiklad ptilezitost ke vzdélavani a osobnimu rozvoji.
e napomahat k dosahovani cilii organizace,
e sladit postupy odménovani s pottebami zaméstnancii,
e spravedlivé odménovat pracovniky, dle hodnoty, kterou vytvareji,
e prilakat a udrzet si vysoce kvalitni pracovniky, které organizace potiebuje.

Autorka Kocidnova (2010) rozdéluje celkovou odménu na dvé skupiny: transakéni a
vztahovou neboli tzv. relaéni odménu. Do transakéni odmény lze zafadit ,,hmatatelné*
odmény, které tvofi finan¢ni odmény, ale i zaméstnanecké vyhody. Rela¢ni odmény se

skladaji z nehmotnych odmén jako je naptiklad vzdélavani a rozvoj, individualni pra-
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covni doba, kariérni rast, udélovani prestiznich cen, ocenovani pred kolektivem atd.
Svarcova (2016) oblast ,hmatatelnych® neboli hmotnych odmén dale rozdéluje na pii-
mé a nepiimé. Pfimé hmotné odmény prochéazi zdanénim dani z pfijmu, z tohoto divo-
du maji motiva¢ni funkci pro zaméstnance spiSe vV samotné Cisté podob¢, tedy po zda-
néni. Jedna se o podily na zisku, odmény, prémie a mzdu. Druhou podobou jsou nepii-
mé hmotné odmény. Do nich Ize zaradit naptiklad pfiplatky na dovolenou, piispévky na
Skolky, dotované stravovani, ptiplatky na osaceni, podnikové zbozi a sluzby za zvyhod-
néné ceny, zapujceni firemnich vozidel i pro soukromé ucely, Zivotni pojisténi a ko-
mercni dichodové ptipojisténi hrazené podnikem, poradenstvi pti odchodu do dichodu,
finan¢ni poradenstvi a mnoho dal$ich. Nekteré z nepiimych hmotnych odmén vsak také
podléhd zdanéni dani z pfijmu zaméstnance. Velmi zddanou formou benefiti jsou dle
Brozové (2018) prave prispévky na Zivotni a penzijni pojisténi. Ty se vSak zakladaji na

ptedpokladu dlouhotrvajicich zaméstnaneckych vztaht.

Finanéni odména mé velky dopad na postoj zaméstnance k praci. Tato forma odmény,
je formou motivace u valné vétSiny pracovnikll. ZvySeni platu ¢i mzdy vSak dle Wagne-
rové nema dlouhodoby motivaéni efekt, jelikoz ho zaméstnanec bude vnimat jako ,,sa-

moziejmost* pojici se s vykondvanou pozici ¢i profesi (Wagnerova, 2008).

Soucésti odmény byvaji naptiklad 1 zaméstnanecké vyhody. Jak vSak uvadi Urban
(2017), poji se s nimi i fada uskali, jelikoz nevyhovuji v§em pracovnikiim stejné, nemaji
pfimy motivacni vyznam ¢i nebyvaji navrZzeny podniku na miru, ale ¢asto jsou ,,vytva-

feny* na zaklad¢ porovnani se s ostatnimi podniky.

V procesu odméenovani se Ize dopustit 1 mnoha chyb, které¢ vedou ke ztraté duvéry, po-
klesu vykonu a motivace a v nejhorsim ptipad¢ odchodu pracovnika. Urban (2017) po-
ukazuje i na to, jak dualezitd je z psychologického hlediska pochvala. Pokud se pracov-
nikovi nedostava pochvaly a uznani, za¢ne byt nespokojen a snizuje se u ného motivace,
a to 1 pfes to, ze je se v§im ostatnim vcetné platu spokojen. Dale u ného vznika pocit, Ze
vedouci pracovnik jeho praci neuznava ¢i mu na ni nezélezi. Z tohoto diivodu je otazka
pochvaly ¢i uznani v pracovnim prostiedi nezbytnou soucasti. Jak sdm autor uvadi, pro
vSechny profese a pracovni pozice je pochvala nezbytna, predevSim by se vSak na ni
vedouci pracovnici méli zaméfit v oblastech rutinni prace ¢i tam, kde neni ptili§ mnoho

prilezitosti k osobnimu vyniknuti.
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Jak jiz bylo zminéno, pro pracovnikovu motivaci je nezbytné, aby pomér finan¢nich a
nefinan¢nich odmén byl ve vyvazeném poméru. Nguyen Thi Le Ha a kol. (2021) uvadi,
7¢ by podnik ve svém odménovani nemél zapominat na bonusy, které jsou pro ného
Casto piijatelnéjsi variantou, nez kdyby musel pracovnikim zvySovat plat ¢i mzdu. Pti-
kladem benefiti mtizou byt odmény na vyznamna jubilea zaméstnanct, ale i napiiklad
vyznamné vyro¢i podniku, narozeniny zameéstnancl, vanocni svatky a mnoho dalSich.
Hojn¢ vyuzivanou je také forma tfinactého ¢i dokonce étrnactého platu. Novinku
v benefitech v podobé¢ tzv. ,happy days* nabizi spole¢nost LMC. Jedna se o uréitou
alternativu sick days, s tim rozdilem, Ze tyto volné dny mohou pracovnici vyuzivat
témet na cokoliv. M¢élo by se vSak jednat spiSe o nepravidelné ¢i jednorazové udalosti
jako je napfiiklad kratkodoba nevolnost, navstéva ufadul, oslava narozenin atd. (Smeta-

kova, 2022)

Formou benefitu mize byt také outplacement, ktery se na rozdil od ostatnich benefitli
zamétuje na pracovnika v dobé reorganizace podniku ¢i hromadného propousténi. Do
projektu se mlZe zapojit jak zameéstnanec, tak 1 samotna organizace. Jedna se o zvySo-
vani schopnosti pfizplisobit se novym podminkdm a zménam pomoci rekvalifikace.
Podniky si tak mohou udrzet své dlouhodobé pracovniky, kter¢ mohou piesunout na
vykonavani jiné pracovni pozice. Pracovnici si také mohou snadnéji nalézt nové pra-
covni misto, a to jesté pred koncem stavajictho pracovniho poméru (Utad prace CR,
2021).

Jak uvadi Prasad (2015) proces odménovani musi sledovat vyvoj a nové trendy, protoze
naroky mladSich generaci se méni, v disledku ¢ehoz plat ¢i mzda jiz nejsou tim, co ta-
lentované osoby na daném mist€ udrzi. Mladi 1idé chtéji byt pro svét ptinosni a pro-
spésni. Jedna se o generaci, kterd ma jiné naroky a postoje nez generace jejich rodicu a
prarodicii. Méni se také pohled na otdzku dlouhodobé udrZzitelnosti, a proto mohou byt

ekologickeé a spolecensky odpovédné firmy zadanéjsi nez ostatni.

Zménu v preferencich zaméstnancti potvrzuje také Urban (2017). Pokud si chce podnik
udrzet klicové, talentované a kvalifikované pracovniky, nelze uvazovat pouze o financ¢-
nich odménach. Podstatna je ptedevsim otazka diivéry, prace v pratelském prostiedi, ale
1 vyuzivany styl fizeni vedoucich pracovnikii ¢i moznost uplatnéni svych schopnosti a

potencialni rust.
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Béhem pandemie COVID-19 bylo nemozné fadu benefitli vyuzivat, a proto se v tomto
obdobi staly nepotfebnymi. Nékteré z podnikll se snazily touto problematikou zabyvat a
nabidnout pracovniklim alespon caste¢nou alternativu. Takovymto podnikem byl také
Google. Pracovnikiim nabidl naptiklad online pohybové aktivity prostiednictvim tzv.
Motusu. Bylo mozné si vybrat fadu pohybovych cviceni s riznymi instruktory a zaro-

veil byt na ,,online hodin¢* s kolegy a dalSimi zaméstnanci (Life at Google, 2022).

2.2.7 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Bez efektivniho vzdélavani a rozvoje pracovnikd se v dne$ni dobé neobejde zadna fir-
ma, ktera chce zvySovat svou vykonnost, konkurenceschopnost a byt dlouhodobé
uspésna. JaniSova a Kiivanek (2013) uvadi, Ze investice do tréninkd a vzdélavani se
podniku vraci formou vyssi produktivity prace, uplatnéni novych znalosti a vétsi moti-
vaci zaméstnanct spolupracovat na rozvoji a inovacich, které jsou nezbytné v rychle se
ménicim podnikatelském prostfedi. Vzdélavani v§ak nemusi byt orientovano jen na roz-
voj schopnosti a védomosti, které firma bezprosttedné potiebuje. Nékteré formy vzdé-
lavani miaze podnik poskytovat jako benefity, protoze o¢ekava, ze zvysi zaméstnanec-
kou spokojenost a loajalitu vici zaméstnavateli. Dilezita je vSak otazka planovani. Po-
kud podnik nebude mit dobfe naplanované soucasné a budouci vzdélavaci potieby, ne-

musi proces spravn¢ fungovat a dosahovat ocekévanych vysledkd.

Autorka knihy Psychodiagnostika v fizeni lidskych zdroji Elena Lisa (2019) uvadi, ze
pro rozvoj pracovnikt je nutné zjistit na co jedinec ma, jaky je a co ve skute¢nosti chce.
Jinymi slovy feceno, jaké jsou jeho schopnosti, dovednosti, motivace a vile dosahovat
stanovenych cilti. Nalezeni odpovédi na tyto tfi otazky je klicové, a to nejen pro identi-
fikaci vysokého potencialu pracovniki. Cim vyssi potencial rozvoje, tim je pro organi-

zaci snazsi, rychlej$i a tim padem 1 levnéj$i rozvoj daného pracovnika.

Na druhou stranu, jak poukazuje JaniSova a Kiivanek (2013) podnik musi mit na pame-
ti, ze vzdélavanim a rozvojem zvysuje hodnotu pracovnika na trhu prace. Neplati totiz
pfima timéra mezi investici do vzdélani zaméstnance a jeho loajalitou k zaméstnavateli.
Mnohdy pracovnik podnik pouze vyuzije pro zvySeni své hodnoty na trhu prace, a poté
si najde praci tam, kde dostane diky této vyssi kvalifikaci vyssi finan¢ni ohodnoceni.
Proto je potfeba své pracovniky dostate¢né znat a zvazovat, jaké prostiedky do nich

podnik chce investovat a co uz ponecha na vlastnim snazeni pracovnika.
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Podnikové vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti je celoZivotnim procesem
podniku. Fejfarova a Horalikova (2020) uvadéji, ze se jiz nejedna o pouhou kvalifikaci,
ale o formovéani pracovnikovy osobnosti a socidlnich vlastnosti. Jedna se o jakousi pfi-
pravu pracovniki a lze sem zahrnout vzdélavani, rozvoj pracovnikt a oblast kvalifikace
neboli pfipravu na samotnou profesi. Cilem procesu, je mit na pracovnich pozicich pra-
covniky, ktefi budou odborné€ zdatni a agilni a budou schopni se dostate¢né rychle pii-

zpusobovat ménicim se narokim pracovniho zafazeni.

Koubek (2015) rozdéluje vzdélavani podle mista, kde probihd, a to na vzdélavani na

pracovisti a mimo pracoviste.
Vzdélavani na pracovisti

Fejfarova a Horalikova (2020) rozdéluji vzdélavani na pracovisti dle skupin zatazeni
jednotlivych pracovniki, a to na ptipravu délniki, technickohospodaiskych pracovniki,
vstupni pripravu pro vykon fidici funkce a dal$i zvySovani kvalifikace fidicich pracov-
nikd a specialisti. Moderni forma ptipravy pracovniki je ptiprava v tymech. Jedna se o
zpisob, kdy se osoby neucastni individudlng, ale jako ¢lenové odborné ¢i funkéni sku-
piny, v disledku ¢ehoz mtizou byt spiSe prosazovany nové poznatky a postupy prace.
Vyhodou je vyssi zainteresovanost osob, osvojeni si novych zkuSenosti a poznatkd i

efektivnéj$i komunikace a spoluprace.
Metody vzdélavani pracovnikll na pracovisti béhem vykonu Koubek (2015):

a) jednoducha instruktaz (jednoduchy zacvik),

wevr

b) koucovani — jedna se o dlouhodobé&jsi formu zacviku vysvétlovani a sdélovani

pfipominek véetné pravidelné kontroly vykonu pracovnika nadfizenym,

€) mentoring — profesni vztah mentee — mentor zalozeny na vzajemné diveéfe a pii

kterém jsou mentorem pifedavany zkusenosti a znalosti,

d) asistovani — zkusenému pracovnikovi se ptidéli vzdélavana osoba jako pomoc-
nik,

e) poveéteni ukolem — jedna se o obdobu metody asistovani nebo jeji zavérecnou

fazi, kdy vzdélavany pracovnik je povéren svym nadiizenym splnit urcity tkol,

f) counselling — jedna se 0 poradenstvi, konzultovani a ovliviiovani mezi podiize-

nym a nadfizenym,
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9)

h)

rotace prace — vzdélavany pracovnik je na urcitou dobu povéfovan pracovnimi

ukoly v riiznych ¢astech podniku ¢i pracovistich,

pracovni porady — béhem kterych se G¢astnikiim piedstavi problémy a fakta ty-

kajicich se pracovisté ¢i celého podniku.

Vzdélavani mimo pracovisté

Druhou formou je vzd€lavani, jenz neprobiha na pracovisti. Koubek (2015) ho déli na:

a)
b)

f)

9)
h)

i)

pfednasky a seminafe — pomoci zprosttedkovani znalosti,

demonstrovani — se zaméfenim na zprostiedkovani znalosti a dovednosti nazor-

nym zpusobem jako je napt. pomoci trenazéri,
ptipadové studie — jedna se o simulace problému v podniku,

simulace — ¢astnici obdrzi scénat a béhem urcité doby musi provést fadu roz-

hodnuti,

workshop — je podobou ptipadové studie, problémy se vsak fesi tymoveé a kom-

plexné

manazerské hry — slouZici k rozvoji praktickych schopnosti G€astnikt a vyZadu-

jici aktivitu a samostatnost, pfi¢emz kazdy z ucastnikid ma svoji roli,
outdoor training — tzv. uéeni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami,

assessment centre — lze vyuzit nejen pii naboru, ale i vzdélavani manazert, kdy

plni tkoly a fesi problémy,

e-learning — neboli vzdélavani na dalku.

Pokud organizace ve vzd€lavani svych zaméstnanci béhem obdobi COVID-19 nepole-

vily, tak svelkou pravdépodobnosti vyuzivaly pravé e-learningu. Jedna se o formu

vzdelavani, kterou Ize diky své podstaté vyuZzivat na ale i mimo pracovisté. Diky tomu,

ze je tato forma zaloZena na fizeném samostudiu, tak spiSe zdlezi na angaZovanosti a

motivaci UCastnika neZli na formé informacni a komunikacni technologie, jak uvadi

Sikyi (2012).

Jak uvadi Rother (2017), v mnohych organizacich jsou zatim spiSe vyuzivany seminafe,

pfednasky ¢i jinak nasimulované prostfedi. Ty vSak nemusi byt nejStastnéjsi formou,

jelikoz nezajisti skute¢nou zménu, Gspéch a konzistenci v realném prostiedi. Za nejefek-
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tivnéjsi zptisob vzdélavani oznacuje uceni se pii praci, jelikoz postavi pracovniky pred
opravdové vyzvy zlepSovani (viz obrazek 4). Piikladem miize byt spolecnost Toyota,
ktera je dlouhodob¢ velmi uspesna, a to také diky vyuzivani kouCovani a mentoringu.
K tomuto néazoru se ptiklani také Lisa (2019), ktera do modernich metod rozvoje piede-

v§im mladych a nadanych manazert fadi pravé zminény koucink.

Obrazek 4. Zpiisob ucenti se ve spolecnosti Toyota

Tady vidite,
prednasky Uceni se 4 jak lidé uvazuji.
a seminare - : pri praci Tady by mél byt

} ucitel aktivni.

Zdroj: Rother (2017)

2.2.8 Pracovni vztahy

Vztahy zaméstnancl na pracovisti piedstavuji diillezitou soucast tizeni lidskych zdrojt
zejména proto, ze atmosféra na pracovisti ma pozitivni €1 negativni vliv na dosahovani
cili podniku. Na chovani pracovnikti ma vliv fada proménnych od odméniovani az po
vztahy na pracovisti. Pracovisté je mistem socializace, je zde mozné uspokojovat nékte-
ré potieby jako je soundlezitost s urcitou skupinou lidi, vytvareni pratelskych vztahd,
ziskavat €1 poskytovat pomoc, ale také potieby né€koho ovladat, byt pfijiman a mnoho
dalsich. Pokud vztahy nejsou optimalni, miize se ménit piistup 0sob k vykonavané ¢in-
nosti a vznikat nechut’ v organizaci dale pracovat. Naopak harmonické vztahy vytvaieji
produktivni klima, napomahaji ke spokojenosti pracovniki a budovani loajality a dave-

ry vic¢i organizaci.
V procesu fizeni pracovnich vztahi rozliSuje JaniSova a Kiivanek (2013) dv¢ oblasti:
1. cinnosti uzce souvisejici se zakonikem prace,

2. ¢&innosti, souvisejici s vytvafenim pracovnich podminek, které vedou ke spoko-

jenosti pracovnik.

Pracovni vztahy lze rozdélit na formalni a neformalni. Siky# (2012) definuje formalni
pracovni vztahy jakozto pracovnépravni vztahy, které se poji s vykonem c¢innosti. Jak
jiz definice naznacuje, jsou formalni vztahy upraveny pracovnépravnimi predpisy. Jed-
na se spiSe o neosobni vztahy, které zavisi na hierarchickém uspotadani v organizaci a

vnitinich pravnich pfedpisech. Nejedna se vSak pouze o vztahy mezi pracovniky navza-
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jem (minéno i z pohledu nadfizenych a podfizenych), ale jedna se i o Upravu vztahl S
dal§imi zajmovymi skupinami mimo podnik (napi. s dodavateli, odbérateli, zakazniky,
vefejnosti, statnimi a mistnimi organy nebo konkurenci). Formalni vztahy lze jesté dale
rozdélit, a to na kolektivni a individualni. Kolektivni jsou takové pracovnépravni vzta-
hy, jenz se vytvaii mezi zamé&stnavateli podniku a zastupci pracovniki, kterymi jsou
napiiklad odbory, zastupci z oblasti BOZP ¢i rady zaméstnanct. Individualni pracovné-

pravni vztahy jsou takové, které vznikaji mezi zaméstnavateli a pracovniky.

Druhou skupinou jsou neformalni pracovni vztahy, které zahrnuji spolecenské a mezi-
lidské vztahy. Ty vznikaji spontanné a pfirozené. Pravé diky nim Ize vytvofit stabilni a

motivujici prostiedi pro pracovniky a dosahovat nastolenych cilé podniku (Siky¥, 2012).

Fejfarova a Horalikova (2020) uvadéji, ze vztahy na pracovisti by mély vytvaret takové
prostiedi, které umozni efektivni vyuzivani schopnosti v§ech pracovnikli. Do zékladnich

rozhodnuti podniku pfi spoluvytvaieni zaméstnaneckych vztahi patii:
e Kkomunikace,
e kooperace (jak by se méli pracovnici podilet na fizeni a rozhodovani),
e podpora pracovnikill a poradenstvi,
e fizeni konfliktl a disciplinarni opatfeni,
e Kolektivni vyjednavani a vztahy s odbory.

Aby mohlo byt pracovni prostiedi ,,zdravé* a pracovnici spokojeni, je nezbytna souhra
vice faktor. Dilezita je dostate¢na komunikace, informovanost, chut’ se neustale zlep$o-
vat, posouvat a ochota fesit vzniklé problémy. Pokud z podniku za¢nou ve velkém od-
hazet dobii a dlouhodobi pracovnici, je nékde problém. Podstatné je, si tuto skute¢nost
piipustit a zacit zjistovat, co je ditvodem jejich odchodu, nez bude pozd¢. Zajimaveé je,
ze dlivody fluktuace pracovnikil firmy casto kratkozrace pfisuzuji vysi finan¢niho
Seni.

»V podniku nastal probléem hromadného odchodu kvalifikovanych provoznich zamést-
nanci. Duvodem vsak nebyla nespokojenost se mzdou, ale nejasnost nové nastolené
strategie jejich useku spojend s neditvérou v jeho nové, neprilis komunikativni vedeni.
Dalsi dlouhodobi zameéstnanci s odchodem zatim vyckavali na to, jak se vedeni zachova.

Vedeni podniku vsak volna mista obsadilo novymi, neprilis zkusenymi pracovniky a sviij
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pristup nezmenilo. Po kratke dobé tak podnik resil odchody dalsich kvalifikovanych
pracovniku.” (Urban, 2017)

Dalsi ptiklad zminuje Vosoba (2015). Popisuje rozhovor s jednim ze schopnych techni-
ka, ktery pred ¢asem opustil firmu. Manazeii podniku vidéli hlavni divod odchodu pra-
covnikd v tom, ze je konkurenti pieplatili. Skute¢nost vSak byla jina. ,,Proc¢ jste
z podniku odesel, pry jste dostal vic penéz? “ zeptal se Vosoba. ,,Penize? Ale ne. Nedalo
se to tam vydrzet, nikdo nechtél nic slyset. *“ definoval hlavni problém byvaly pracovnik.
Vychova schopného technika nestoji podnik pouze usili a Cas, ale také finance. Cenu
odchodu takového zaméstnance Vosoba (2015) odhaduje zhruba na dva miliony korun,
pti¢emz jeho kompletni vychova zabere organizaci 2 az 3 roky! Nemluvé o tom, Ze na-
1ézt nového schopného pracovnika neni jednoduchy a Casto ani rychly ukol. Proto je
vice nez zadouci pracovnikiim dostateéné naslouchat, komunikovat, zjistovat dtvody

fluktuace a hlavné véas jednat.
Diuvéra a otevicenost

Britha a kol. (2018) poukazuje mimo jiné na potiebu divéry. Tato kiehka soucast vzta-
ht dokéze ovliviiovat fadu lidi. Pokud vSak bude narusena, je velmi obtizné si ji znovu
ziskat. Pro jeji udrzeni je nezbytné to, aby nevznikaly pochybnosti, a pokud vzniknou,
tak aby byly feseny ¢i vyvraceny. Proto musi vedouci pracovnici dostate¢né komuniko-
vat, vysvétlovat a zdivodnovat sva rozhodnuti a jejich dopady. Zasadni je také dostat
svym slibim. Podnik a jeho vedeni si musi uvédomit, Ze jeho kroky mohou mit dopad
na jeho povést, diky ¢emuz si mize ,,zaviit dvefe™ a ovlivnit svoji budoucnost, a to ne-
jen na trhu prace. Jak uvadi Horakova, Stejskalova a Skapova (2008) obvyklym pro-
blémem fady podniki je utajovani informaci pied zaméstnanci. Touto skute¢nosti vSak
vedeni podniku naruSuje divéru a otevienost, v diisledku ¢ehoz vznika prostor pro kon-
riziko, nezli by bylo sdéleni samotnych zatajovanych informaci. Atmosféra umoznujici
vzajemnou otevienost a budovani divéry neni samoziejmosti, avSak jedna se o dlouho-
doby a postupny proces. Naopak moznd nedivéra pracovnikii ve vedeni vede
k pretrvavajici neochoté vyjadfovat své nazory, i pies to, ze se podnik mize v budoucnu
snazit o otevienou a vzajemnou komunikaci. Z tohoto diivodu je nezbytné vytvofit ta-
kovou atmosféru, kterd si zada a vitad zapojeni pracovniki, jejich navrhi, konstruktivni
kritiky, polemizovani s rozhodnutim a upozornéni na problém. Pouze tak se pracovnici

podniku oteviou a budou moci pfinaset nové napady a vcasné zjisténi problémt.
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Urban (2017) uvadi ¢innosti, kterymi podnik le¢ ¢asto nevédomky dava najevo nedive-
ru vuci pracovnikim. Takovéto aktivity tvofi naptiklad zvySend kontrola prace, omeze-
né pravomoci a odpovédnost, nedostatecné vyuzivani schopnosti, opakované nevysly-
Seni zpétné vazby, kterou pracovnici poskytuji a mnoho dalSich. Mnohdy se jedna o
pracovniky, ktefi se snazi provadét svou praci co nejlépe, a to i v ptipad€, Ze nejsou
pfimo kontrolovéni. Tito pracovnici vSak predpokladaji, ze podnik o jejich zkuSenos-
tech, schopnostech, vlastnostech a loajalité vi, proto si takovéto jednani podniku mohou

brat velmi osobné.

2.2.9 Péce o zameéstnance

Aby se zaméstnanci Vv pracovnim prostiedi citili dobfe a neodchazeli k jinym zamé&stna-
vatelim, musi o né podnik dostate¢né a vhodné pecovat. Jak uvadi Siky¥ (2012), Gidelem
tohoto procesu je vénovat adekvatni péci pracovnikiim, ale i pracovnimu prostiedi a
dosahovat optimalnich podminek z hlediska ¢asovych, prostorovych a bezpecnostnich

faktort.
Péci o zaméstnance 1ze rozdélit do tii skupin:

e povinnd péce: spada do zdkonnych povinnosti zaméstnavatele a je uréena zako-

ny, predpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové tirovné,
e smluvni péce: je dana podnikovymi kolektivnimi smlouvami,

e dobrovolna péce: je péci ,,nad ramec®, jenZ je vyrazem personalni politiky za-

meéstnavatele.
Samotna péce o pracovniky zahrnuje:
e nalezitosti tykajici se pracovni doby a pracovniho rezimu,
e péci o pracovni prostiedi,
e Dbezpecnost prace a ochranu zdravi,
e personalni rozvoj zaméstnanct,
e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,
e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm
e apéci o zivotni prostiedi (Koubek, 2015).

30



Jak uvadi Srpova a Rehot (2010), péce o pracovniky se li§i v zavislosti na velikosti
podniku. Pievazné velké podniky mohou diky propracované péci o pracovniky uspésné
soutézit na trhu prace o talentované a zadané pracovniky. Samoziejmosti byva i péce o

zazemi pracovnikl a otazka spolecenské odpoveédnosti.

2.2.10 Ukonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér mize byt ukoncen jak zaméstnancem, tak zaméstnavatelem. V obou
pripadech vSak ukonceni musi probihat v souladu se zakonikem prace. At uz maji for-
my ukonceni pracovniho poméru jednostranny (vypoveéd) ¢i oboustranny charakter (do-

hoda) pravnich tikont, jinymi zpisoby pracovni pomér ukoncit nelze.

Zakonik prace umoziuje ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele v pfi-
padech: rusi-li se ¢i pfemistuje-li se zaméstnavatel ¢i jeho ¢ast, stane-1i se pracovnik
nadbyte¢nym, nesmi-li pracovnik na zaklad¢ 1¢katského posudku vykonavat dosavadni
¢innost, pozbyl-li pracovnik dlouhodobé zdravotni zpusobilost, nespliuje-li pracovnik
predpoklady a pozadavky zaméstnavatele pro vykon sjednané prace, vyskytnou-li se
davody, pro které mize zaméstnavatel okamzité zrusit pracovni pomér s pracovnikem,
porusi-li pracovnik zvlast hrubym zplsobem jinou povinnost zaméstnance dle §301a

zékoniku prace (§52, Zakonik prace v iplném znéni, 2021).

Oproti tomu zaméstnanec miiZze dat zaméstnavateli vypovéd’ z jakéhokoli ditvodu nebo

bez uvedeni diivodu (§50, odstavec 3., Zakonik prace v plném znéni, 2021).

V urcitych ptipadech, jako je ukonceni pracovniho poméru z organiza¢nich nebo zdra-
votnich diivodil ¢i pfi ruseni zaméstnavatele nalezi zaméstnanci narokova slozka, tzv.
odstupné. Podminky pro pfiznani a minimalni vySe odstupného je zakonikem prace
piesné stanovena. Odstupné je osvobozeno od odvodii pojistného na socialni a zdravotni
pojisténi ze strany zaméstnavatele 1 zaméstnance. Oproti tomu vySe odchodného (znadmé
také jako ,,zlaty padak®) je pln¢ v kompetenci zamé&stnavatele. Odchodné neni osvobo-
zeno od danové povinnosti, odvodl zdravotniho ani socidlniho pojisténi (Nesc¢akova,

2013).
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2.2.11 Personalni informaéni systém

V dnesni dobé se podnik bez kvalitniho personalniho informaéniho systému jiz neobe-
jde. Jeho ulohou je zajistit dostatek smysluplnych informaci, a to v pozadované dobé,

kvalité a rozsahu. Ty poté slouzi jako podklad pro fizeni lidskych zdrojt.

Personalni informacni systém musi byt vytvoren tak, aby byl schopen ziskat, zpracovat
a vyuzivat optimalni mnozstvi adekvatnich, aktualnich a vérohodnych informaci, a to ve

prospéch podniku (Svarcova, 2016).

Krninska (2002) poukazuje na to, Ze pfi vytvaieni ¢i Gpravé tohoto systému je nutné

myslet na to:
e jaké informace jsou nezbytné,
e kterymi néstroji budou ziskavany,
e ktefi zaméstnanci budou povéteni jejich ziskavanim,
e na jakych mistech se budou informace shromazd’ovat,

e prostifednictvim jakych technickych prostiedki bude zajistén jejich pienos a

uchovani
e ajaky pfinos budou informace pfinéset.

Takovyto systém umoziuje podniku propojit se s dal§imi systémy, které se tykaji napii-
klad trhu prace, socialniho a zdravotniho pojisténi, statnich statistik atd. Personalni in-
formacni systém tudiZ neni pouhd evidence, ale pfedstavuje komplexni a dokonaly pro-

ces odpovidajici potiebam moderniho fizeni podniku (Koubek, 2015).

Jak uvadi Bruha a kol. (2018) systém ma predstavovat rychly a ne pfili§ komplikovany
piistup k potiebnym informacim. Jedna se naptiklad o data tykajici se pracovnich mist,
hodnoceni pracovnikl a jejich prace, vnitinich ale 1 vnéjSich udajua pottebnych pro pla-
novani, personalni agendy, vzdélavani pracovnikli, péce o pracovniky, komunikace,

mzdového a motivacniho systému atd.

Na druh¢ strané se Casto jedna o citliva data, ktera je nezbytné urcitym zptisobem za-
bezpecit. Z tohoto divodu byva piistup k nékterym individudlnim tdajim omezen.
Omezeny piistup se predevSim tyka soukromych udajl, informaci o jednotlivych pra-
covnicich a o pracovnich mistech (Koubek, 2015). Ptistup k nahlizeni do osobniho spi-

su pracovnika ma vsak povolen kromé samotného zaméstnance a jeho nadiizené¢ho také
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Urad prace CR, organ inspekce prace, Utad pro ochranu osobnich idajt, soud, statni
zastupce, policejni organ ¢i Narodni bezpecnosti Ufad a zpravodajské sluzby (Fejfarova

& Horalikova, 2020).

Funkci personalniho informa¢niho systému muize byt cela fada, napiiklad: poskytovani
informaci o zaméstnancich a fizeni absence, analyza fluktuace, e-learning, intranet, per-
sonalni planovani, hodnoceni prace, poskytovani zaméstnaneckych vyhod, online recru-

itment a mnoho dalsich (Armstrong & Taylor, 2015).

Je samoziejmé, Ze kazdy podnik bude mit systém ptizplisoben svym specifickym potie-
bam a pozadavkim. Jeho rozsah bude dan jednak odvétvim, ve kterém organizace pu-
sobi, ale také velikosti podniku. Jinak bude vypadat rozsah a mira vyuzivani v rodinné
firmé s n€kolika zamé&stnanci a jinak ve stfednich anebo velkych podnicich (Fejfarova

& Horalikova, 2020).

33



3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnotit souCasny stav v oblasti fizeni lidskych zdroji ve

vybraném podniku a stanovit navrhy na zlepSeni.
3.2 Metodicky postup

Metodika prace se nejdiive odvijela od definovani problematiky dle tuzemskych a za-
hrani¢nich literarnich zdroji. Béhem podzimnich mésici roku 2021 byly tyto odborné
listinng, ale i elektronické zdroje ziskavany a postupné zpracovany. Pro ziskani zdrojti
byla vyuZita Akademickad knihovna JihocCeské univerzity, ale také Studijni a védecka
knihovna Plzeniského kraje, Google Scholar a v neposledni fadé tuzemské a zahrani¢ni
vetejné databaze, které byly vyuzity i v druhé ¢asti této prace. Duraz byl kladen na ak-
tualnost, nové trendy a praktické vyuziti dosavadnich i nové ziskanych poznatkd. Tyto
informace slouzily pfedevs§im jako podklad pro teoretickou ¢ast, ktera je soucasné prvni
¢asti této diplomové prace. Teoreticka Cast se zabyva jednotlivymi persondlnimi €in-

nostmi z pohledu riznych autord véetné platnych zakoni.

Druhou ¢ast prace tvori prakticka ¢ast, ve které je zkoumana oblast fizeni lidskych zdro-
ji ve vybraném podniku dle stanoveného cile prace. Tato ¢ast byla zpracovavana béhem
konce zimniho a nésledujiciho letniho semestru. Prvni krok nastinil, jakym subjektem se
tato prace zabyva a jak analyza probihd. Dale jsem se zabyvala analyzou jednotlivych
personalnich ¢innosti v podniku. Nasledoval krok zabyvajici se dotaznikovym Setfenim.
Posledni casti prace se zabyvaji moznymi formami feSeni a diskusi alternativ.
V zavislosti na aktualnim svétovém déni se tato prace také snazi predikovat dopad du-

sledkii vale¢ného konfliktu na dany podnik a nastinit mozna feSeni.
Zhodnoceni Fizeni lidskych zdroju

Pti zhodnoceni fizeni lidskych zdroji byly zdroje informaci ziskdvany nésledujicimi

zpisoby:
1) Z dokumentace podniku - webové stranky, Instagram, Facebook, Linked-in, fi-
remni Casopisy, ucetni zaveérky, vyrocni zpravy, interni dokumentace a dalsi

elektronické ¢i listinné podklady.
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2) Pozorovanim - které bylo provadéno predevsim V letnim obdobi roku 2021
Vv pribeéhu cervna a Cervence ve vsSech aredlech podniku. Druhé obdobi tvorily

zimni mésice roku 2022 pti tvorbé praktické casti této diplomové prace.

3) Rozhovory s pracovniky podniku, fizenymi, ale i otevienymi rozhovory
s vedouci personalniho oddéleni - osobni rozhovory s pracovniky probihali pte-
devsim behem letnich mésici roku 2021, ¢ast jich probihala béhem zimnich mé-
sicti roku 2022. Tyto rozhovory byly provadény se zaméstnanci ze vSech tfech
vyrobnich aredlii. Nejcastéji se jednalo o pracovniky administrativy a Udrzby.
Vyjimkou vSak nebyly ani dalsi pracovni pozice jako naptiklad vyrobni dé€lnici,
fidi¢i, skladnice, vedouci pracovnici aj. Druhou ¢asti byly osobni rozhovory
s vedouci pracovnici HR odd¢€leni, které probihaly béhem biezna roku 2022.
V piiloze 10 je obsazen vzor vybranych otazek, které byly poloZeny jiz zminéné

vedouci pracovnici HR odd¢leni.

4) Dotaznikovym Setfenim - které probihalo od 15. do 25. biezna roku 2022. Re-
spondenti odpovidali na 26 anonymnich otazek, pticemz 24 otazek bylo povin-
nych a 2 nepovinné (doplitkové). Po konzultaci s vedouci pracovnici personalni-
ho oddéleni byla pro jeho rozSifeni vyuzita aplikace JOBka. Samotné Setfeni
probihalo elektronicky, a to pomoci Google formulate, jehoz odkaz byl pracov-
nikiim nasdilen. Samotné zpracovani dat nasledné probihalo jiz pomoci Google
formulafe a pfenosu dat do Excelu. V dotaznikovém Setfeni byly pouZity jak
uzaviené, tak oteviené otdzky. U uzavienych otazek méli pracovnici na vybér
Z moznosti, pficemz u piedem stanovenych otazek mohli vybrat vice odpovédi.
Oteviené otazky se staly velkym ptinosem, jelikoz ochota pracovnikl svéfit se
S tim, co je trapi a co by chtéli zménit, byla pomérné vysoka, a tak byly odhale-
ny nedostatky, ke kterym by se za jinych podminek ziucastnéna osoba nemusela
dostat. Nejvyssi ochota vyplnit dotaznik byla béhem prvniho dne, kdy ho vyplni-
lo 20 pracovnikil. Celkem se dotaznikového Setieni zucastnilo 63 respondentl ze

vSech 3 vyrobnich aredlli. VyuZivany dotaznik je uveden Vv ptiloze 3.
Navrhy na zlepSeni

Po ziskani dostatecného mnozstvi informaci a po provedeném dotaznikovém Setfeni,
byly odhaleny nedostatky a oblasti, ve kterych je prostor pro zlepSeni. Oteviené otazky

dotaznikového Settfeni byly pomérné zasadnim pomocnikem pro detekovani pficin téch-
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to nedostatkll. Nasledné byly vytvafeny navrhy na zlepseni, do kterych byly rovnéz za-
hrnuty konkrétni pfipominky pracovnikli. Vypracované navrhy by organizaci mohly

napomoci zefektivnit aktualni stav fizeni lidskych zdrojii a odstranit nedostatky.

4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zkoumaného podniku

Zkoumany podnik XY byl zalozen koncem minulého stoleti v Zapadoceském kraji. Az
doposud se jedna o rodinny podnik s ¢eskymi vlastniky, ktery v roce 2007 zménil svoji
pravni formu na podobu akciové spole¢nosti. Spole¢nost aktualné disponuje 116, 38 a 8
kusy kmenovych akcii na jméno v zaknihované podob¢. Diky své velikosti se fadi mezi

predni zaméstnavatele regionu, ve kterém se nachazi.

Hlavni ¢innosti podniku je vyroba pfepravnich prostifedkil ze dieva, které¢ vyvazi témet
do celého svéta. Spolecnost dale vlastni kamionovou dopravu, kterou vyuZziva nejen pro
ucely vlastni pfepravy materialu a vyrobku, ale také jakozto piepravni spole¢nost. Ka-

mionova doprava proto piedstavuje dalsi oblast, kterou se podnik zabyva.

Podnik disponuje dvéma vyrobnimi arealy, které jsou od sebe vzdaleny necelych deset
kilometrti. V roce 2018 zacala spolecnost s vystavbou nového vyrobniho aredlu tzv. na
zelené louce. Tento novy vyrobni areal se nachazi v tésné blizkosti Zeleznice a autobu-
soveého nadrazi, coz je nespornd vyhoda at’ uz z pohledu logistiky ¢i dopravy zameést-
nanct do zamé&stnani. V plivodnim vyrobnim aredlu se nachézi vlastni ubytovaci zatize-

ni pfevazné pro zahrani¢ni zaméstnance. Celkova kapacita ¢ini 56 ltizek.

Poslednim firemnim objektem, kterym se v praci budu zabyvat, je pilnice. Tento objekt
lezi v dojezdové vzdalenosti od obou vyrobnich arealii a aktudlné zajist'uje podnik 25 %

zasob dfeva.

4.2 Organizacni struktura podniku

Organizac¢ni strukturu podniku zobrazuje obrazek 5, na zaklad¢ kterého Ize konstatovat,
7e se jedna o strukturu divizionalni. Divize 1 se zabyva personalnimi ¢innostmi, divize
2 se zamé&fuje na rozsSifovani podniku, divize 3 zajistuje ekonomickou ¢innost a spravu
majetku, divize 4 se zabyva vyrobou, divize 5 ma na starosti kvalitu materialu a zbozi,
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divize 6 se specializuje na vné&jsi vztahy a divize 7 se zabyva vlastnim fizenim spolec-

nosti.

Obrdzek 5: Organizacni struktura analyzovaného podniku

Vedeni

Divize 1 Divize 2 Divize 3 Divize 4 Divize 5 Divize & Divize 7

Zdroj: Vlastni zpracovani dle www.justice.cz (2022)

4.2.1 Stru€éné predstaveni podniku

Jak jiz bylo v charakteristice subjektu zminéno, jednd se o dfevozpracujici podnik
se tremi vyrobnimi arealy (pilnici, ptivodnim vyrobnim aredlem a novym vyrobnim
aredlem). Z dlivodu zna¢né provazanosti se V této praci budu zabyvat vSemi tfemi zmi-
nénymi aredly. V kazdém z vyrobnich arealt jsou kancelafe administrativnich pracov-
niku.

Za provoz pilnice zodpovida vedouci provozu pilnice, ktery komunikuje s vyrobnim
feditelem 0 jednotlivych vyrobnich zakdzkach a potfebném mnoZstvi materialu ¢i polo-
tovari. Provoz pilnice probihd odliSnym zplGsobem neZ provoz v novém a plivodnim
vyrobnim aredlu. Personalistika a Ucetnictvi jsou zajiStovany centralné s vyrobnimi
arealy. Oproti dal$im dvéma vyrobnim aredliim, v aredlu pilnice fidi a koordinuje praci

svych zaméstnanct (oddéleni tdrzby nevyjimaje) vedouci provozu pilnice.

Za chod vyroby ve vSech aredlech zodpovida vyrobni feditel, kterému jsou vedouci jed-
notlivych areali podfizeni. Vedoucim jednotlivych areald jsou podfizeni mistfi, ktefi od
vedouciho provozu ¢i vyrobniho feditele dostavaji pokyny, co se béhem smény bude
vyrabét.

Jelikoz jsou provozy ve vsech aredlech dvousménné, je diilezity spravny tok informaci
mezi jednotlivymi sménovymi mistry, kteti si sd¢luji, co jiz bylo vyrobeno, co se pii-
padné nestihlo a v ¢em bude pokracovat dal$i sména. K snaz§imu toku informaci slouzi

podnikové informacni systémy ¢i aplikace pro pfislusné odd¢leni.
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Mistrovi jsou podiizeni piedéci, kteti zodpovidaji za chod jednotlivych stroju, vyrob-
nich linek, poptipad€ celé vyrobni haly. Pozici pfeddkii mohou vykonéavat pouze zkuse-
ni zaméstnanci, ktefi diky svym znalostem z provozu dokazou jako prvni identifikovat
problém ¢i zavadu a jsou rovnéz schopni mensi zdvady odstranit a zafizeni opét uvést

do provozu. Pod usek vyroby spada rovnéz oddéleni kvality a optimalizator vyroby.

Plynuly chod vyroby zajistuje oddéleni udrzby, které ma na starosti vedouci udrzby.
Vedouci udrzby je podiizen technickému fediteli, ktery zodpovida dale za stavebni usek

a skladové hospodafistvi provoznich a udrzbaiskych skladu.

Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost disponuje vlastni mezinarodni kamionovou dopravou.
Usek logistiky proto zajistuje kromé zasobovani materidlem, polotovary a expedici také

externi zakazky kamionové dopravy.

Dal$imi useky podniku jsou obchodni oddéleni, IT oddé¢leni, ekonomické oddéleni, HR
a PR odd¢leni.

4.3 Zhodnoceni aktualni situace v podniku

Hlavni filozofii podniku je osvéd¢ené heslo: ,,Nas zakaznik, na§ pan®. Tato filozofie
vSak klade nemalé naroky na kazdého jednotlivého zaméstnance. Vysoké pracovni na-
sazeni vSech je v této firm¢ samoziejmosti. Jak jiz bylo zminéno, od zaloZeni az dopo-
sud se jedna o rodinnou firmu, ktera se neustale vyviji a rozriista. Zatimco béhem pan-
demie se mnoho podnikid potykalo s poklesem vyroby a existencnimi problémy, zkou-
manému podniku se dafilo rist a rozvijet, a to dokonce natolik, Ze jeho obrat vzrostl
meziro¢né v obdobi 2020-2021 0 65 %. Tento enormni narust je patrny z nasledujiciho

obrazku 6, ktery znazornuje obrat spolec¢nosti od roku 2010 do roku 2021.
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Obrazek 6: Vyvoj obratu zkoumané spolecnosti za poslednich 12 let (v tis. K¢)

Vyvoj obratu v letech 2010-2021 (v tis. K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle www.justice.cz a internich dat (2022)

Jak vyplyva z grafu, podniku se dafi dlouhodobé¢ zvySovat sviij obrat, a proto kontinual-
né rozviji a navySuje své vyrobni kapacity. Z diivodu nizké nezaméstnanosti v Ceské
republice se stejné¢ jako vétSina jinych firem spole¢nost dlouhodobé potyka
s nedostatkem pracovniki. Tento problém se v poslednich letech jesté vice prohluboval,

a to praveé z diivodu rozsifovani vyrobnich kapacit.

Podnik se snazi investovat do novych technologii a maximaln¢ automatizovanych vy-
robnich zafizeni, na coz klade duraz také ve své dlouhodobé strategii. | pies to vSak

lidsky kapital tvoti alfu a omegu celého vyrobniho procesu.
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4.3.1 Vyvoj poctu pracovnikl podniku

Obrdzek 7: Vyvoj priomérného poctu pracovnikii od roku 2010
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat (2022)

Novy vyrobni areal zacal byt budovan v roce 2018 a od roku 2019 byly postupné uva-
dény do provozu jednotlivé haly. Do tohoto vyrobniho aredlu se pfesunula ¢ast pracov-
nikdi z ptivodniho aredlu véetné¢ THP pracovnikli. Skokovy nartst primérného poctu
pracovnikl v roce 2021, ktery je vyznacen v obrazku 7, je pfevazné dan zvySujicim se
mnozstvim kapacit v novém aredlu, ndkupem novych vyrobnich linek, ale také prona-
jmem druhé pilnice v Jiznich Cechach. Druh4 pilnice viak nebyla tak vynosna, jak se
oc¢ekavalo, proto se podnik rozhodl k ukonceni spoluprace. Tento pokles se vSak projevi

az v mezirocnim srovnani po roce 2022.

Pocet pracovnikl nového vyrobniho arealu bude do budoucna jesté navySovan z ditvodu

dalsiho rozsiteni aredlu a jeho vyrobnich kapacit.

Primérny pocet pracovnikti v roce 2020 (tedy pied uvedenym navySenim) Cinil celkem
285 0sob. Pocet pracovniku stavajici pilnice se stabiln¢ pohybuje okolo 45 osob. Pru-
meérny pocet zaméstnancti v pivodnim arealu tvofil 150 0sob a v novém vyrobnim ared-
lu 90 osob. Ve vypoctech primérného poctu zameéstnanct byli zahrnuti také agenturni
pracovnici, jejichz pocet se za rok 2020 pohyboval okolo 40 osob. Jejich nartist byl za
rok 2021 v priméru o 10 osob. Na zaméstnanecké karty podnik aktualné zaméstnava

necelych 20 pracovnikd.
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Pocet pracovnikti v podniku znazornuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1: Rozdéleni aktudalniho poctu pracovnikii dle pohlavi a primeérného veku

Rozd&leni Pramérny vék PohIavl'
(v letech) Muz Zena
Ridi¢ 41 27 0
Pilnice vyroba 40 30 3
Vyroba novy aredl 39 86 30
Vyroba plvodni areal 38 41 2
Stavba 42 9 0
Udrzba 39 14 4
Administrativa 41 18 29
Celkem 40 225 68

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat (2022)

Jak vyplyva z tabulky 1, primérny v€k zaméstnanci celého podniku ¢ini 40 let bez vy-
znamnych odchylek. Tento veék odpovida primérnému véku obyvatelstva Plzenského
kraje. V pohlavi pracovniktl pievladaji spise muzi, coz je zpusobeno charakterem a na-
ro¢nosti pracovnich ¢innosti. Nejvétsi mnozstvi zen pracuje v administrativé a v novém
vyrobnim aredlu, ktery je vybaven novymi vyrobnimi linkami s vét§im podilem automa-
tizace a nizsi fyzickou narocnosti. Podil Zen na celkovém poctu pracovnikl podniku je

presto pouhych 23 %.

Zaméstnance lze rozdélit také dle ziskaného vzdélani. 11 % pracovnikli mé zakladni
vzdélani, vyuceno je 55 % zaméstnancl, vyuceno s maturitou je 15 % zaméstnanct,
stitedoskolské vzdélani ma 14 % a vysokoskolské vzdélani ma 5 % ze vSech zaméstnan-

cu.

4.3.2 Personalni oddéleni

V dusledku rychlého ristu a rozvoje podniku se personalni odd€leni zac¢alo formovat
spise az v poslednich dvou letech. Do té¢ doby zajiStovala vétSinu persondlnich ¢innosti
vedouci PR a HR oddéleni. Aktualné je personalni ¢innost zajistovana 4 pracovnicemi
véetné vedouci persondlniho oddéleni. Jedna personalistka mé na starost ¢eské pracov-
niky, druha zahrani¢ni agenturni pracovniky a tfeti pracovnice se zabyva mzdovou

agendou.

Od podzimu roku 2020 si oddéleni vydava vlastni firemni ¢asopis. Tento Ctvrtletnik si

mohou ¢tenafi procist v listinné ¢i online podob¢. V kazdém cisle ¢asopisu jsou shrnuty
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novinky z minulého obdobi, rozhovory s majitelem a pracovniky podniku, plany do
budoucna ¢i napiiklad témata zabyvajici se spolecenskou odpovédnosti. Pracovnice
personalniho oddéleni vytvortily také podnikovy YouTube kanal, na kterém podnik ko-
munikuje at’ uz se samotnymi pracovniky ¢i s vefejnosti. Ke komunikaci s vefejnosti
jsou dlouhodobé¢ vyuzivany rovnéz novinové ¢lanky, aplikace Facebook, Instagram, ale
také regionalni rozhlasové ¢i televizni spoty. Ke komunikaci se zaméstnanci je vyuzi-
vana predevsim aplikace JOBka, kterou podnik uvedl do provozu béhem jara roku

2021. Mimo aplikace vsak stale vyuziva naptiklad informacnich tabuli.

4.3.3 Nedostatek pracovniktl a problémové useky

Stejné jako cely trh je i zkoumany podnik dlouhodobé suzovan nedostatkem pracovnich
sil. Na jedné stran¢ podnik rozsifuje vyrobni kapacity, aby mohl uspokojit rostouci po-
ptavku po vyrobcich, na strané druhé trpni chronickym nedostatkem pracovnich sil
zejména na mén¢ kvalifikovanych pozicich. Tato nerovnovaha nasledné¢ dopada i na

stavajici pracovniky, ktefi jsou vystaveni vysokému tlaku na vykon.

V dobach nejvétsiho nedostatku pracovniktt museli vypomahat ve vyrobnim procesu o
vikendovych sménéch také administrativni pracovnici. Na pocatku pandemie byl akutni
nedostatek lidskych zdrojt zptisoben také agenturnimi pracovniky, ktefi nasi zemi opus-
tili. Proto tuzemsti zaméstnanci museli vykonavat nejen svoji praci, ale také praci za

chybéjici agenturni zaméstnance.
Vyroba

S nejvySsim nedostatkem pracovnikil se organizace dlouhodobé potykaji pravé ve vy-
robnim sektoru. Tuzemskych pracovnikd, ktefi by ve vyrobé byli ochotni pracovat, je
nedostatek, a tak spolecCnostem nezbyva nic jiného, nezli vyuzivat sluzeb zahrani¢nich
pracovnikii, a to pievazné prostfednictvim agenturnich spolecnosti. Zalostné situaci
aktualné nepomaha ani rusko-ukrajinsky konflikt, ktery pro vétSinu firem mtze zname-
nat odliv ukrajinskych pracovnikd, jejichz mista nedokazou pIn¢ obsadit tuzemskymi
pracovniky. Z dlouhodobé perspektivy je jedingm moznym feSenim takovéto situace co
nejvyssi automatizovani vyrobnich procesii. Vysoka mira automatizace vyroby vSak

s sebou pfinasi také mnohem vyssi naroky na kvalifikaci obsluhy.
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Agenturni pracovnici tvoii necelych 20 % zaméstnancti podniku, jejichZ praci spolec-

nost vyuziva prevazné ve vyrobg.

S nejvyssim nedostatkem lidského kapitdlu se organizace potykd ve vyrobnim aredlu
pilnice a v odvétvi logistiky, konkrétné na pozici fidict MKD. Divodem pro nedostatek

pracovniki v pilnici je zejména:

e Geografické umisténi arealu: pilnice se nachazi témét 30 km od krajského més-

ta, proto pracovnici ¢asto odchazeji do jinych podnikt blize jejich bydlisti.

e Zatazeni vSech pracovnich pozic (vyjma 2 THP pracovnikid) do 3. kategorie ri-
zikovosti pracovnich ¢innosti z divodl vysoké hlucnosti, prasnosti, fyzické za-

téze a znacnych otfesti danych vyrobnim procesem.

e Rizikovost: nutnost pfisného dodrzovani BOZP pii praci a v celém vyrobnim

arealu.

e Dalsim divodem miiZe byt starSi technologie a zazemi oproti ostatnim vyrobnim

arealum.

Nejenom pilnice, ale i pivodni vyrobni areal se v disledku lokalizace potyka se znac-
nou fluktuaci z fad agenturnich pracovnikii. Pro tyto pracovniky neni geografické umis-
téni podniku a ptipadné ,,volnoCasové vyziti* atraktivni, a proto nejcastéji odchazeji do

podniki se sidlem v krajském méste.
Kamionova doprava

S nedostatkem pracovnikll se firma potyka také ve své kamionové flotile. Mezinarodni
kamionova doprava sehrava klicovou roli v podnikové logistice, ale také je to jedna
z forem predmétu podnikani. Pravé oblast MKD tohoto podniku se s nedostatkem pra-
covnikil obzvl4sté po zdsahu pandemie potyka vice nezli kdy predtim. Resenim by moh-
lo byt zamé&stnavani zahrani¢nich pracovnika. Vedouci logistického oddéleni vSak uva-
di, Ze tito pracovnici mohou piedstavovat urcitou formu zatéze a predevSim ohroZeni.
Problémem zahrani¢nich pracovnikil Casto ze zemi tfetiho svéta byva nedodrZzovani ¢i
az hruba neznalost mistnich piedpisti a pravidel silni¢éniho provozu. Podminky pro zis-
kani fidi¢skych opravnéni se mohou piedevsim v méné rozvinutych zemich zna¢né lisit,
a proto si tuzemsti zaméstnavatelé nemohou byt jisti profesni kvalitou téchto pracovni-

k.
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4.4 Aktualni svétové déni a jeho dopad na zkoumanou

spoleénost

Stejné jako vétSinu jinych Ceskych a zahrani¢nich firem ovliviiuje aktudlni déni na
Ukrajin€ i zkoumany podnik. Jak jiz bylo zminéno v charakteristice zkoumaného sub-
jektu, jedna se o podnik ve dievozpracujicim primyslovém odvétvi. Hlavni surovinou je
pievazné smrkové a borové dievo. Spole¢nost tyto suroviny (n¢kdy jiz ve formé poloto-
vartl) dlouhodobé dovazi ze zahranici, kromé jiného z Ukrajiny. Dalsi strategickou Su-
rovinou je kovovy spojovaci material, dovazeny pievazné z vychodoevropskych zemi,
které jsou v soucasné dob¢ zasazeny valecnym konfliktem nebo hospodatskymi sank-
cemi. Aktualni situace je sice pro podnik nepfijemna, av§ak vyroba neni ohroZena nedo-
statkem materidlu pfimo ohrozena, jelikoz podnik zacal neprodlen¢ pracovat na zajisténi

dodavek z jinych zdroju, respektive zemi.

Dalsi dilezity faktor ptedstavuji pracovnici. Ze zahrani¢nich zaméstnanct v podniku
pracuji nejcastéji osoby z Ukrajiny, Rumunska, ale také Béloruska. Béhem dokoncovani
této diplomové prace ukrajinsti pracovnici zkoumané organizace prozatim neobdrzeli
povoléavaci rozkaz, a tak v podniku setrvavaji. Je vSak nutno podotknout, ze ncktefi

z pracovnikut se rozhodli vydat na obranu vlasti i bez povolavaciho rozkazu.

Poslednim faktem, ktery bych chtéla v této souvislosti vyzdvihnout, je pomoc podniku
S dopady imigracni krize. Podnik se snaZi prostfednictvim vlastniho nada¢niho fondu
dlouhodobé vénovat charitativnim a jinym dobro¢innym c¢innostem. Proto nevahal ani
nyni a nabidl pomoc naptiklad s ubytovanim nékolika uprchlickych rodin v ramci svych
volnych ubytovacich kapacit. VV procesu feseni je nyni také nabidka prace ukrajinskym

uprchlikiim.

5 Zhodnoceni souc¢asného stavu

5.1 Analyza personalnich ¢innosti

Pro pochopeni podnikového prostiedi, vnitropodnikovych vztahi a celého procesu fize-
ni lidskych zdrojti v podniku je potfebné se nejdiive zabyvat jednotlivymi personalnimi
¢innostmi. Pro analyzu personalnich ¢innosti jsem vychézela z podnikové dokumentace

a z fizenych rozhovort s vedouci pracovnici personalniho oddéleni.
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5.1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

V disledku neustalého rozvoje spole¢nosti dochdzi ke zvySujici se potfebé a nasledné-
mu vytvareni novych pracovnich mist. Potfeba nového pracovniho mista je definovana
bud’ na zakladé pozorovani nadiizeného pracovnika nebo je pozadavek vznesen napfi-
klad samotnou vyrobou. Tento pozadavek piedklada ke schvaleni nejvyssi vedouci pra-
covnik personalnimu oddéleni pfipadné vykonnému fediteli. Vzhledem k rozsahu ¢in-
nosti je poptavka pracovnich mist velmi riznoroda. Muze se tak jednat napiiklad o nova
mista ve vyrob¢, ktera vyplyvaji z trvalého navySovani vyrobnich kapacit nebo také o
vznik novych a nezavedenych administrativnich pozic ¢i Gsekd, jejichZ napli prace do-
posud vykonaval pouze jeden pracovnik ¢i nebyly dosud vibec vykonavany. Nutnost
vytvofeni nového pracovniho mista muze také vyplynout z aktualni potfeby. Ptikladem
muze byt ziskani nového zahrani¢niho zakaznika z automobilového prumyslu, ktery
vyzaduje splnéni fady norem a dalSich nalezitosti. Za timto ucelem tak podnik vytvaii

specialni pracovni pozice.

Dtsledkem riistu podniku je vyvijen vyssi tlak na vSechny jeho divize. Z tohoto diivodu
vznikla za posledni obdobi fada novych pracovnich mist pfedevs$im na pozicich asisten-

ti fidicich pracovnikd.

5.1.2 Planovani lidskych zdrojt

Personalni planovani se v podniku momentalné piedevsim odviji od rozvoje firmy a
planovanych expanzi na dalsi trhy. Pokud podnik pocita s realizaci novych zakazek,
které jsou jiz potvrzené a tudiz zavazné, planuje lidské zdroje na obdobi piil az jednoho
roku. V pievazné vétsin€ se vSak potieba pracovnikii planuje a navysuje dle rozsahu
objednavek, tudiz se spiSe odviji od aktualniho stavu personalnich kapacit zejména ve
vyrobé. Schvalovani planu potfeby vyrobnich pracovnikii probiha formou konzultaci

vyrobniho feditele s vedouci pracovnici persondlniho oddéleni.

5.1.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Pro ziskavani pracovnikti vyuziva organizace tisténé inzerce, vlastni webové stranky
s nabidkou aktualné volnych pozic, socialni sité (Facebook, Instagram a Linked-in),

rozhlasové spoty a doporuceni od stavajicich pracovniki, kteti rozsifuji povédomi o
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podniku v okruhu svych znamych. Pracovnici jsou mimo jiné motivovani bonusy, po-
kud pomohou podniku ziskat nového pracovnika. Tyto bonusy jsou zaméstnanciim,
ktefi nového kolegu ptivedli, vyplaceny po 3 mésicich ve vysi 10 000,- K¢ a po dalSich
3 mésicich opét ve vysi 10 000,- K¢. Podminkou vsak je, aby novy pracovnik v podniku
stale pracoval.

Jednotlivé inzertni platformy ma podnik rozdéleny také dle ,,uspéSnosti* a rozsahu. Za
devsim vlastni webové stranky a doporuceni od stavajicich zaméstnancu. Dle vedouci
personalistky funguje pro ziskavani pracovniktl efektivné také Facebook, regionalni
reklama v tisku, rozhlasu aj. Pro ziskavani pracovnikd na vyss$i administrativni pozice
vyuzivaji spiSe platformy Linked-in. Piiklady podnikovych inzerati jsou uvedeny

v ptiloze 7 a 8.

Ziskavani a vybér THP pracovnikli probiha v podniku ve zna¢né mife z vlastnich zdro-
ju. Jednim z ptikladd mize byt vedouci vyroby, ktery do podniku pied lety nastoupil
jakozto vyrobni délnik. Postupem ¢asu ziskal zkusenosti s riznymi typy vyrobnich linek
a zafizeni v¢etné manipulacni techniky jako jsou napf. vysokozdvizné voziky. Po absol-
vovani praxe se dostal na pozici mistra a nasledné se stal vedoucim vyroby. Podobnych
piipadu ziskavani pracovniki z internich zdroju je v podniku cela fada. Tento zptisob je
vyhodny v mnoha aspektech, nevyhodou v§ak mize byt omezeny pocet vhodnych kan-
didati. Na druhou stranu ziskavani a vybér pracovniki z vlastnich zdrojii pfindsi fadu
vyhod, jako jsou loajalita zaméstnanci a snaha dale rast a zlepSovat se. Jejich prednosti
je navic dobra znalost prostiedi vCetné vnitropodnikovych vztaht, procesti a samotného

chodu podniku.

Ziskavani pracovniki z vlastnich zdroji byva nepsanym pravidlem pii obsazovani pozic
mistri vyroby. Aby se zaméstnanec mohl stat pfeddkem ¢i mistrem, musi nejdiive zis-

kat zkuSenosti z vyrobniho procesu na d€lnické pozici a az nasledné mize byt povysen.

Pro vybér kandidatd vyuziva podnik naptiklad osobnostnich testd. Tyto testy vypliuji
vsechny o0soby, které maji zajem o pozici mistra nebo vyssi, bez ohledu na to, zda se
jedné o stavajiciho zaméstnance nebo o nové uchazece. Jednd se o univerzalni test, ze
kterého lze napiiklad zjistit, zda je pracovnik vadéi typ, jak je empaticky apod.
Pro vytvoreni téchto testti bylo vyuzito sluzeb externi spolecnosti, se kterou zkoumany

podnik dlouhodobé spolupracuje. Aktualné vSak testy vyhodnocuje sama vedouci PR a
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HR oddg¢leni, ktera byla pro tyto ucely fadné proskolena. Jak vSak sama uvadi, osob-
nostni testy plni spise doplikovou funkci. Hlavnim méfitkem jsou schopnosti, znalosti a
celkovy dojem, jakym dotyény pusobi na ni ¢i ha vedouciho pracovnika, ktery si jedince
vybira. V zavislosti na oddéleni a pracovni pozici jsou uchaze¢im dale piedkladany
specifické testy. Napiiklad pro ucetni to jsou testy z ucetnictvi (ptiklady na uctovani,
sledovani legislativnich zmén v oboru, logické mysleni atd.), na pozici pracovnika ob-
chodniho oddéleni dostanou kandidati za kol napsat reklamaci v n¢kolika svétovych
jazycich ¢i vypocitat jednoduché tkoly tykajici se objemu prodeje. THP pracovnici mu-
si projit jednoduchym testem zabyvajicim se znalosti Microsoft Excel. Tyto testy slouzi
piedevsim pro ovéfeni odborné zpusobilosti, aby byl pracovnik schopen vykonavat
vSechny ¢innosti na pozici, na kterou se hlasi. V minulosti se jiz stalo, Ze podnik nabidl
kandidatovi pozici, pro kterou sice nemé&l uspokojivé vysledky testt, ale zastaval tutéz
pozici u jiné organizace a o nabizenou pozici mél velky zajem. Bohuzel organizace me-
la naprosto odliSnou napli prace, a proto pracovnik i ptes vsi snahu tuto pozici do roka
opustil. Jak uvadi vedouci personalniho odd¢leni, doba jednoho roku je také maximal-
nim ¢asovym horizontem, do kterého podnik pozna, zda byl pracovnik na administra-
tivni pozici vybran spravné ¢i nikoli.

Jak jiz z textu vyplyva, zpisob vybéru pracovniki z mimopodnikovych zdroji se lisi
dle jednotlivych pozic. Zajemci o méné kvalifikovanou praci ve vyrobé vyplni pouze
jednoduchy personalni dotaznik. Vzor tohoto dotazniku je uveden v ptiloze 2. Ten slou-
Zi pro ziskani kontaktu, informaci o aktudlnim pracovnim misté¢ a dosavadnim zamést-
navateli, divodu ukonéeni pracovniho poméru atd. Vybér pracovnikli na tyto pozice
probiha naptiklad nasledujicim zptisobem: pro zajemce 0 danou pozici organizace zor-
ganizuje prohlidku pfislusného vyrobniho aredlu. Z divodu vystavby nového aredlu a
planovaného navySovani vyrobnich kapacit probihaji takovéto prohlidky kazdy tyden.
Po skonceni prohlidky dostanou zajemci od personalistky vySe zminény personalni do-
byt nabidnuta i jina pracovni pozice. Pokud se najde kandidat, ktery by mél zajem o
jinou pozici, kterou podnik nenabizi, ale v urcitém ¢asovém horizontu ji nabizet bude, je

mu docasn¢ nabidnuto jiné misto.

Jak jiz bylo zminéno, fada THP pracovnikl je ziskdvana z vlastnich zdroju. To plati
predevsim pro manazerské pozice. Z rozhovoru s vedouci personalistkou vyplynulo, ze

od zaloZeni podniku nebyl ziskan zadny pracovnik z mimopodnikovych zdrojii za uce-
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lem fizeni nékterého z oddéleni. VSichni takto vysoce postaveni pracovnici byli vzdy
vybréni z internich zdroji. Tento fakt je proto také vysvétlenim, pro¢ podnik nevyuziva
sluzeb headhunterd. Vedouci personalistka dale uvedla, Ze sluzeb ,,Jovcu hlav podnik
neplanuje vyuzivat ani v budoucnu. Divodi ma podnik vice, hlavni vSak je, Ze se prak-

tiky headhunterti neztotoziuji s firemni kulturou.

Kromée tuzemskych pracovnikti podnik zaméstnava i mnozstvi zahrani¢nich pracovnikd.
Nejcastéji se jedna o osoby z Ukrajiny, Rumunska, Béloruska a Bulharska. Z pocatku
organizace vyuzivala pfevazné€ sluzeb agenturnich spolecnosti, postupem casu vSak za-
cala kontaktovat zahrani¢ni uchazece o zaméstnani bez ucasti cizich pracovnich agen-
tur. Jak vsak uvedla vedouci HR oddéleni, tento zptisob naboru nebyl zcela efektivni.
Podnik byl pro zahrani¢ni pracovniky spiSe ,,pfestupni stanici®, kdy po vyfizeni v§ech
pottebnych dokladii pracovnici zdmérné porusovali pracovni povinnosti, aby mohli ode-
jit do jiné spolecnosti s jiz vyfizenymi doklady jako je pracovni vizum. Proto se podnik
rozhodl tuto strategii zménit. Nyni zde zahrani¢ni pracovnici nejdiive musi pracovat
prostfednictvim pracovni agentury (minimalné¢ 2X po dobu 3 mésicil). AZ po tomto
»otestovani® jejich loajality, schopnosti a spolehlivosti se podnik rozhoduje, zda pra-
covnikiim nabidne dalsi spolupraci bez Gcasti agenturni spole¢nosti. Pokud se zahranic-
ni pracovnik ,,0svéd¢i*“ a sam projevi zajem o pokracovani pracovniho pomeéru ve spo-
le¢nosti, personalni oddéleni mu vétSinou vychazi vstiic. Zafizovani potiebnych dokla-
dii a uzavteni pracovni smlouvy vSak lze provést az poté, co se pracovnik dohodne se

zastit'ujici pracovni agenturou 0 ukoncenti jejich spoluprace.

Podnik ziskavéa nové zahrani¢ni pracovniky rovnéZ z okruhu rodinnych pfislusniki, pro
které je uzavieni pracovni smlouvy napiimo vyhodnéj$i neZ prace pies agenturni spo-
le¢nost. Zatimco agenturni pracovnici mohou byt u podniku zaméstnavani pouze na 3
mésice z dlivodu platnosti pracovnich viz, pfi uzavieni pracovniho poméru piimo se
zaméstnavatelem dochdzi k vyfizeni zaméstnanecké karty a ziskani pracovnich viz na
dobu dvou let. Minimalni doba, po kterou musi zahrani¢ni pracovnici se zaméstnanec-
kou kartou v podniku pracovat, ¢ini pal roku. Vyfizeni viz a ostatnich potfebnych do-
kladd pro jednoho zahrani¢niho pracovnika je ¢asov€é naro¢né — zpravidla trva az pul

roku. To miize pro zameéstnavatele znamenat dalsi finan¢ni naklady.
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5.1.4 Prijimani a adaptace pracovniki

Pted vlastnim pfijetim musi kazdy pracovnik absolvovat vstupni 1ékatfskou prohlidku.
Tato povinnost vyplyva ze Zakona o specifickych zdravotnich sluzbach ¢. 202/2017 Sb.
Kromé vstupni prohlidky je kazdy zaméstnanec povinen podrobit se periodickym lékar-
skym prohlidkdm dle zafazeni do kategorie rizikovosti prace. Do 1. kategorie
S nejnizsim rizikem jsou zafazeni vSichni administrativni pracovnici, u kterych je vyza-
dovana periodickd prohlidka za delsi ¢asovy horizont, piesnéji az za 6 let (v zavislosti
na véku pracovnika). Do 2. kategorie jsou zahrnuti pracovnici z pivodniho a nového
vyrobniho areélu a do 3. kategorie spadaji vSichni vyrobni pracovnici a mistfi vV provozu
pilnice. V souctu se v organizaci vyskytuji 3 ze 4 kategorii rizikovosti prace, které pra-
videln¢ zjist'uje piislusna krajska hygienicka stanice.

Po Gspésném absolvovani vstupni lékatské prohlidky je mozno uzavfit S uchazecem
pracovni pomér. Ten se nejprve uzavira na dobu uritou, a sSice V trvani pul roku.
V pievazné vétsing je po této lhité pracovnikim jiz nabidnuta smlouva na dobu neurci-
tou. Pfi pfijimani nového pracovnika, vyzaduje pracovnice personalniho oddéleni osob-
ni udaje jako je adresa, e-mail (pro zasilani elektronické vyplatni pasky), ob¢ansky pri-
kaz, ¢islo bankovniho Gétu (pro zasilani vyplaty), karta pojisténce, doklad o nejvy$sim
dosazeném vzdé€lani a zapoctovy list. Pokud pracovnik ptechédzi do podniku od jiného
zamg&stnavatele tzv. ,,ze dne na den“, pozaduje personalistka doklad o ukonceni pracov-
niho poméru naptiklad ve formé potvrzené vypovédi ¢i dohodu o rozvazani pracovniho

poméru.

Zaméstnanec nasledné obdrzi pracovni €ip, pracovni odév a pomucky v zavislosti na
pracovni pozici. Vyjma THP pracovnikll je vSem ostatnim zaméstnancim pfidélena
sktinka na osobni oSaceni. Pokud se pracovnik rozhodne vyuzivat sluzeb pradelny a
spravkarny montérek a pracovnich bliiz, dostane ptidélenou schranku, do které mu bu-
dou vycisténé a vyspravené pracovni odévy vraceny. Pokud je pracovnik zafazen do
sménného provozu, je dalsi ¢innosti planovani smén, které probiha dle jednotlivych
usekl (vyroby, udrzby...).

Po piijeti pracovnika pfichazi na fadu jeho adaptace. Vedouci pracovnik predstavi no-
vého zaméstnance kolektivu a seznami ho s provozem. Pokud se jedna 0 pracovnika,
ktery bude vykonavat pracovni ¢innost ve vyrob¢, ptidéli mu mistr ptislusné pracovisté.

Nasledn¢ mu tzv. interni trenér vysvétli a ukéze praci se strojem ¢i vyrobni linkou, vy-
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svétli mu napli prace atd. Jedna-li se o pracovnika, jehoz napli prace bude na oddéleni
udrzby, bude mu piidélen zkusenéjsi pracovnik tzv. mentor. Doba mentoringu je u kaz-
dého jedince individudlni a odviji se od nabytych zkusenosti, individualnich schopnosti

a rychlosti zapracovani.

Jak v8ak uvadi vedouci personalistka pravé tato personalni ¢innost je oblasti, ve které
ma podnik nejveétsi rezervy. Moznou pfi¢inou muze byt to, Ze podnik nema matetskou
spole¢nost, ktera by mu zadavala, co a jak vykonavat. V podniku jsou oddéleni, jako je
napiiklad vyroba ¢i expedice, kde jsou definovany pracovni ¢innosti a napli prace. Ve
vétsSing pripadii se vSak jedna o nedostatecné definované pracovni postupy a navody.

Z tohoto diivodu ¢astokrat nemohou byt pii procesu zaskoleni pracovnika pouzivany.

Pokud je pracovnik pfijat na pracovni misto, které neni nové vytvorené a jedna se tedy o
urcitého nastupce, tak je kladen diiraz na to, aby ,,pfedchtidce® nového pracovnika neza-
Skoloval a tim na né&j nepiendsel negativni emoce. V tomto dusledku vSak muze
v nékterych pripadech dochazet Kk situacim, kdy pracovnik nevi, co piesné a jak ma dé-

lat, jelikoz na jeho pozici ¢astokrat neexistuje ani soupis pracovnich postupti a navodu.

Doba adaptace pracovnik je individualni proces. Podnik v§ak uvadi, ze adaptace THP
pracovnika naptiklad na oddéleni dispecinku ¢i obchodu trva v praméru 1 rok. Po uply-
nuti tohoto obdobi podnik je schopen vyhodnotit, zda je novacek zaskoleny a setkal se

se vSemi procesy.

5.1.5 Hodnoceni pracovniku

V podniku jsou pouzivany rizné typy hodnoceni pracovniki, nejbéznéjsi je vsak hod-
noceni neformalni. Toto hodnoceni je individualni a odviji se od komunikace pftislusné-
ho nadfizeného a podiizeného pracovnika. Tato forma hodnoceni probiha na oddé€lenich
prabézné. Dalsi podobou je hodnoceni formalni, které vSak neni natolik casté a odviji se
spiSe od jednotlivych podnikovych usekd. S jeho podobou se proto nejvice setkdvame
ve vyrobni ¢asti podniku. V organizaci dochazi mimo jiné k specifickému hodnoceni
vedoucich pracovniki a stylu jejich vedeni. Vzhledem K tomu, Ze v podniku ¢astokrat
dochazi k ziskavani pracovniku z vlastnich zdrojt, probiha zde hodnoceni schopnosti a
potencidlu zaméstnance. Toto hodnoceni je uskute¢néno minimélné jedenkrat do roka,
pficemz se ho ucastni vedouci pracovnice HR oddé€leni a ptislusny fidici pracovnik.

Nastroji pro hodnoceni jsou v podniku ptedev§im hodnoceni dle norem a standarda
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(hlavné ve vyrob¢), hodnoceni dle stanovenych cili ¢i naptiklad manazersky a perso-
nalni audit. V roce 2015 byl v podniku proveden jiz zminény personalni audit, ktery
slouzil jako podklad pro ziskani podrobnéjsich dat o jednotlivych pracovnicich, moz-

nych kariérnich postupech, ale také pro potiteby vzdélavani a dalSiho rozvoje.

5.1.6 Odménovani pracovniki

Vyplatni termin je stanoven na 20. den nasledujiciho mésice. Pokud tento den vychazi
na vikend ¢i statni svatek prechdzi vyplatni termin na patek ¢i nejblizsi predchdzejici
pracovni den. Organizace jiz piesla na proces elektronickych vyplatnich pasek, které
pracovnikiim zasild na jejich e-mail. Proces elektronickych vyplatnich pasek je sice
zpoplatnén, aktualné vSak predstavuje finanéni z4t€Z v hodnoté 3,- K¢/ks vyplatni pasky
oproti listinnym vyplatnim paskam, které byly o zhruba 17,- K¢ drazsi. Nékterym pra-
covniktim vSak podnik stale vyhotovuje vyplatni pasky v listinné podobé¢, jedna se vSak

o necelé dvé desitky zaméstnanct.

Vyse mzdy je stanovena v mzdovém vyméru kazdého zaméstnance. Primérnou mzdu v
podniku lze rozdélit na dvé ¢asti, a to na primérnou mzdu pro THP a pracovniky ve
vyrobé. Pro predstavu od 1.1.2022 doslo k nardstu minimalni mzdy o 1000,- K¢. Mini-
malni mzda tudiz ¢ini 16 200 K¢& hrubého, tedy 96,40 K¢ za hodinu (MPSV, 2022).
Primérnd mzda pracovnikii vyroby v tomto podniku ¢ini za sledované obdobi 43 234,-
K¢ hrubého a THP pracovnikt 58 070,- K¢ hrubého. Pro porovnani: primérna mzda
odvétvi zpracovatelského pramyslu, do kterého podnik spada, za 4. ¢tvrtleti roku 2021
37 993,- K¢ hrubého. Primérna hruba meésicni mzda v Plzenském kraji za 4. ¢tvrtleti
2021 byla ve vysi 38 688,- K&. Pramérna (hruba) mzda celé CR za 4. &tvrtleti roku 2021
&inila 40 135,- K& (CSU, 2022). Z uvedenych udajt vyplyva, ze odméiovani pracovni-

ki ve zkoumaném podniku je nadprimérné a v mnohych ohledech az nadstandartni.
Zakladni mzda

THP pracovnici jsou odménovani pomoci fixni mzdy, jejiz vysSe je stanovena ve mzdo-
vém vyméru. Udrzbafi, stavebni délnici a uklizeky jsou odméiovani pomoci hodinové
mzdy. Ostatni pracovnici jsou odménovani mzdou ukolovou. Vypocet tikolové mzdy se
li§1 v zavislosti na pracovisti a pracovni ¢innosti. Pro jeji vypocet jsou vyuzivany bodo-

vé kategorie. Zvlastni bodova kategorie je ur¢ena pro stanoveni mzdy fidi¢th MKD.
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Ridi¢i MKD jsou odménovéani pomoci tkolové mzdy. Zakladnim mzdovym vymérem je
¢astka 30 000,- hrubého. Na zakladé¢ toho, kolik materialu ¢i zbozi fidi¢i odvezou a dle
ujeté vzdalenosti jsou odménovani dle procent z trzby. Kazda trasa, kterou fidi¢i ujedou
je nacenéna v eurech (které slouzi jako forma bodového ohodnoceni). Za odpracovany
meésic se pak jednotlivé trzby sectou. Celkova ¢astka, kterou si fidi¢i odpracuji (,,vyje-
dou®) se piepoéte kurzem CNB k 1. dni v mésici. Z této sumy jsou pracovnikiim né-
sledné vyplaceny procenta. Organizace si je védoma, ze dlouholeti fidi¢i jiz maji vytvo-
fené urcité osobni vazby s dispe¢inkem ¢i napiiklad expedici zakaznickych spoleénosti.
Z tohoto diivodu se vySe téchto procent z trzby dale lisi v zavislosti na odpracovanych
meésicich v podniku. 1. az 3. mésic ziskavaji pracovnici 18 %, 4. az 36. mésic 20 % a 37.
mésic a vice ziskavaji 21,5 %. Hodnota ,,dopo¢tu do odpracované (,,vyjeté) ¢astky, je
ve vyplatni pasce zobrazena v hrubé mzdé v polozce odmény. Ridicim MKD nalezi

také stravné ve formé tzv. diet, které jsou vyplaceny v korunach.

Jinou podobou ma bodové hodnoceni pracovniki, resp. vyrobkd ve vyrobé. Zde je kaz-
dy typ vyrobku bodové ohodnocen na zakladé narocnosti jeho vyroby (stanoveno dle
vnitropodnikové normy vypoctené na primérného pracovnika). Bodové ohodnoceni se
dale odviji od zptsobu vyroby (zda se jedna o ru¢ni vyrobu nebo strojni, kolik pracov-
nikt se na vyrobé jednoho kusu podili atd.). Na tomto zakladé ma kazdy vyrobeny kus
ptidéleny urcity pocet bodi, ktery se vynasobi poctem kusi, které pracovnik vyrobi. Od
této hodnoty se dale odviji vypocet presasovych hodin a vySe samotné odmeény.
Minimalné 1x za rok probihd revize hodnoceni vSech pracovniki a vySe jejich finanéni
odmény. Této revize se ucastni vzdy piimy nadfizeni a pracovnice personalniho oddéle-
ni.

Prémie

Dalsi slozku mzdy tvofi vykonnostni prémie. Jejichz udélovani je vSak individudlni a
odviji se od rozhodnuti pfimého nadfizeného pracovnika. Vysi ani rozsah udélovanych
prémii nema podnik blize specifikovany.

Mimoradné odmény

Jak jiz z textu vyplyva, podnik dba o0 spravedlivé financéni odménovani svych pracovni-
kd, a proto nejsou vyjimkou ani mimotfadné odmény. Z téchto odmén se pracovnici mo-
hou tésit naptiklad pfi mimoiadném hospodarském vysledku, ale také pii proaktivnim

pfistupu, nadmérnych pracovnich vykonech ¢i naptiklad pfi inovativnich feSenich, pro
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zlepSeni podnikovych procesi. Piikladem mimotadné odmeény za pracovni vykony mo-
hou byt pracovnicCi z vyroby. Vyrobni feditel ma stanovena urcita vykonnostni pasma,
ktera se odviji od objemu vyroby. Tato pasma lze opét propojit s jiz zminénym bodova-
nim. V zavislosti na svém pracovnim vykonu, spadéd pracovnik do urcitého vykonnost-
niho pasma, které ukazuje, jak se pracovnik podilel na celkovém objemu vyroby. Na

tomto zaklad¢ jsou dale stanoveny mimoradné odmény.
Benefity

Podnik nabizi pracovniklim ptispévek na penzijni ptipojisténi ve vysi 3 % ze mzdového
vyméru. O tento prispévek si vSak musi pracovnici sami zazadat, a to nejdiive po pul
roce od nastupu do podniku. Dalsimi benefity, které podnik nabizi, jsou napiiklad pfi-
spévek na dopravu ve vysi dvou korun za kilometr, ptispévek na stravovani ¢i vérnostni
odmény. Podnik je zapojen do programu zaméstnaneckych vyhod, které nabizi jiz zmi-
néné vérnostni odmeény. V tomto programu si mohou pracovnici vybirat z nabidky slu-
zeb 1ékaren, optik, knihkupectvi, kin, fitness klubu, divadel, ale také naptiklad z cestov-
nich kancelafi. Podnik pracovnikiim poskytuje 1000,- K& za kazdy odpracovany rok na
kartu vérnostnich odmeén, na jejiz narok maji vSichni pracovnici s HPP. Podminkou pro
jeji Cerpani je maximalné 10 dnti v pracovni neschopnosti za rok. Dalsim nabizenym

podnikovym benefitem je 5 tydnii dovolené.

5.1.7 Vzdélavani pracovniki

Podnikové vzdélavani a jeho planovani probihd pribézné v zévislosti na potiebach jed-

notlivych oddé€leni. VSeobecné ho vsak Ize rozd€lit na dva typy.

e Pravidelné skoleni — pro obsluhu vysokozdviznych voziki, Skoleni zabyvajici se
BOZP a pozarni ochranou pro veSkeré pracovniky podniku, Skoleni obsluhy a
prace s motorovou pilou, Skoleni fidich MKD (zabyvajici se povinnymi prestav-

kami, vypliovanim karty fidi¢e, zmé€nami dopravnich piedpist...), aj.

e Vzdélavani dle specifickych potieb — toto vzdélavani se piedev§im odviji od
pracovni pozice a zatazeni. VétSina kurzi a Skoleni jsou vytvoiena pracovnikiim
pfimo na miru. Jednd se naptiklad o svarecské kurzy pro pracovniky udrzby,
motivacni kurzy pro fidici pracovniky, jazykové kurzy pro top management atd.

Vétsina vzdélavani tohoto typu je vSak orientovana spise na management.
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Organizace se rovnéz snazi motivovat své pracovniky k profesnimu rdstu. Pokud se
zameéstnanci chtéji vzdelavat a projevi zédjem 0 oblast, ve které by se chtéli zdokonalit,
podnik jim vzdélani umozni a proplati, je-li tato oblast pro pracovniky profesné ptinos-

na.

5.1.8 Vztahy na pracovisti

Jak jiz bylo zminéno, zkoumany podnik je velmi specificky svoji strukturou a vnitro-
podnikovymi vztahy. Jedna se o organizaci, kde je fada pracovniki zaméstnavana spolu
se svymi rodinnymi pfislusniky ¢i jinak spfiznénymi osobami. Dal§im specifikem je, ze
se jedna o Cesky rodinny podnik. Organizace se snaZi o vytvoreni piatelského prostiedi,
ve kterém by se pracovnik citil dobfe. Vedouci personalniho oddéleni proto uvadi, Ze se
1 ptes velikost podniku doposud nesetkala se Sikanou na pracovisti ¢i jinak zavaznymi
interpersonalnimi konflikty. Pokud jiz ke konfliktim na pracovisti dojde, staci je fesit
domluvou ¢i konfrontaci doty¢né osoby. Klidngjsi pracovni vztahy mohou byt zptisobe-
ny strukturou pracovniku, kterou ze 77 % tvofi muzi a naro¢nosti pracovnich ¢innosti.
Mimo jiné jiz pii vybéru kandidatl klade podnik diraz na to, aby se jednalo o uchazece,
kteti budou chtit ztiistat v organizaci dlouhodobg.

Nekolikrat do roka jsou pofadany firemni akce, které jsou spole¢né pro v§echny vyrobni
aredly a tési se velké oblibé. Pracovniklim prevdzné z administrativy, ale také z jinych
oddgleni, jsou umoznény dalsi teambuildingové akce, které navrhuji a pfipravuji pfi-
slusni vedouci pracovnici. Pfikladem mtzou byt cyklovylety aj.

Velmi dobré pracovni vztahy jsou patrné i z jinych volnocasovych aktivit. Napiiklad v

letosnim roce se podafilo z pracovniki firmy sestavit fotbalovy tym, ktery se zucastnil

ptatelskych turnajl proti firemnim muZstviim z celého Plzenského kraje.

5.1.9 Péce o pracovniky
Pracovni prostiedi a vliv podniku na region

I ptes to, zZe se jedné o dievozpracujici odvétvi, je snahou podniku zajisténi maximalné
kvalitniho a Cistého pracovniho prostfedi na vSech pracovistich. Na toto kritérium kla-

dou dutiraz i kli¢ovi zékaznici podniku. Podnik mimo tuzemskych zakaznikt spolupracu-
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je se zahrani¢nimi automobilkami, které vyzaduji kromé ziskani a dodrzovani pfislus-

nych ISO norem i splnéni fady podminek, jez si osobn¢ kontroluji.

Novy a pavodni vyrobni aredl nabizi zaméstnanctim moderni pracovni prostredi, jehoz
soucasti jsou terasy s venkovnim posezenim a upravené parkové plochy, kde probiha
napiiklad cviceni jogy pro zaméstnance. Soucasti vSech vyrobnich areélii jsou dale pro-
storna podnikova parkovisté a podnikové jidelny s vydejniky vody. V nékterych vyrob-
nich halach jsou umistény taktéz automaty na potraviny, kavu a dalsi nealko napoje. Pro
kutdky jsou ve vSech vyrobnich aredlech vyhrazeny kutacké zony. Z diivodu vysokého

pozarniho rizika je koufeni mimo tyto zony zakazano pod pokutou 5 000,- K¢.

Pivodni vyrobni areal nechalo vedeni podniku kompletné prebudovat véetné jiz zming-
nych parkovych Uprav. Tento vyrobni aredl se nachazi v malé obci, ve které podnik
provozuje obchod se smiSenym zbozi a hasic¢skou zbrojnici. Podnik sponzoruje fadu
spolecenskych, kulturnich i sportovnich akei v regionu od hudebnich koncertti, fotbalo-
vych a hokejovych utkani az napiiklad po pivni slavnosti a jiné festivaly. Organizace

ma rovnéz nemalé zasluhy o rozvoj regionu a mezindrodni charitativni projekty.
Stravovani

MozZnosti stravovani zaméstnanci se V jednotlivych aredlech 1i8i. Organizace spolupra-
cuje s nékolika restaura¢nimi zatizenimi, které dle lokace dovazi obédy do ptislusného
vyrobniho arealu. Pracovnici si mohou dle obédového menu vybrat ze tiech druhd jidel.
Zaméstnavatel poskytuje kazdému pracovnikovi ptispévek na stravovéani ve vysi 55,-
K¢ za jeden obéd. Zbyvajici doplatek ve vysi 45,- K¢ je zaméstnanci strzen na zakladé

uzaviené dohody o srazkach ze mzdy.
Pracovni odévy

Podnik zajistuje vSem zaméstnancum (vétSinou vyjma THP pracovnikli) potifebné pra-
covni odévy v podnikovych barvach a s podnikovym logem. Cast odévii (montérky a
pracovni bllizu) si mohou zaméstnanci nechat v ramci sluZzeb zajiStovanych externi fir-
mou pravidelné udrzovat (prat a zasivat). Kazdy kus obleCeni ma na sob¢ identifikacni
kod, ktery je danému zaméstnanci piidélen. Na zéklad¢ tohoto kddu jsou vyprané a zasi-
té odévy vzdy vraceny do pfislusné schranky kazdého pracovnika. Tato sluzba je sice
zpoplatnéna (200,- K¢ za mésic formou srazky ze mzdy), na druhou stranu odpada pra-
covnikiim starost s pranim a udrzovanim zneciSténych a poSkozenych odévi. Zbytek

nakladl na tuto sluzbu hradi podnik.
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Pracovni pomiicky a podnikové vybaveni

Pfi nastupu do zaméstnani jsou kazdému pracovnikovi predany pracovni pomucky, za
n¢z bude zodpovidat. Nékteré z nich jako je naptiklad reflexni vesta ¢i nafadi jsou evi-
dovany v karté kazdého zaméstnance. Podnik v§em pracovnikim umozZiuje bezplatné
zaptjceni podnikového vybaveni od pracovniho naradi az napiiklad po piivésné voziky

k soukromym tceliim.
Podnikovy mobilni telefon, notebook a osobni automobil

Ve spolecnosti jsou pracovnikiim poskytnuty firemni telefony dle jednotlivych pracov-
nich pozic. Zpravidla na né maji narok THP pracovnici, mistfi, ptedaci, fidi¢i VZV,
udrzbati a tidi¢i MKD. Typ telefond se lisi v zavislosti na pracovni pozici, z divodu
jeho ,.bytelnosti“ a odolnosti. Administrativnim pracovnikiim jsou dale poskytnuty fi-
remni notebooky. VSem pracovnikiim, ktefi se musi pohybovat mezi vyrobnimi aredly
¢1 opousteji sviyj vyrobni areal naptiklad za ucelem Skoleni, jsou poskytnuta podnikova

vozidla.
Péce o pracovniky a €leny jejich rodiny

Snahou podniku je poskytovani nadstandardni péce o své zaméstnance, a proto napfi-
klad v obdobi Vanoc, daruje vSem zaméstnancim S$tédrovecerni kapry, Sampanské a
darkovou kazetu s delikatesami. Velkd pozornost je vénovana pracovniktim, ktefi maji
déti. Dle personalniho informa¢niho systému personalni oddéleni zjisti, kolik pracovni-
ki ma déti a na tomto zaklade¢ sestavuje napiiklad mikulasské nadilky. V minulosti byly
tyto nadilky predavany na firemni mikul4$ské besidce, tu vSak podnik aktudln¢€ nepro-

vozuje, a proto jsou piedavany pracovniklim jiz pted svatkem svatého Mikulase.
Pracovni doba a pracovni rezim

Aktudlné jsou provozy ve vSech vyrobnich aredlech dvousménné. Kromé pracovnikti
THP se dvousménny provoz tyka vSech zaméstnanct, tudiZ 1 napt. uklizecek. Délka
pracovni doby v tomto rezimu ¢ini 38,75 hodin tydné. Pracovni doba administrativnich
zaméstnanct je 40 hodin tydné. V minulosti se v podniku pracovalo i v tiisménném
provozu. Ke zruseni tfisménného provozu ptispéla predevsim vystavba nového vyrob-

niho areilu.

Az doposud vSak pietrvavaji sobotni smény Vv zavislosti na jednotlivych vyrobnich areé-

lech. Sobotni smény v novém a ptivodnim vyrobnim arealu jsou dobrovolné, avsak ve
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vyrobnim arealu pilnice jsou pravidelné, a to od 6:00 do 13:00 hodin. Skladba pracov-
nikdi sobotnich smén se odviji od jednotlivych vyrobnich zakazek. Krom¢ pracovnikii

vyrobniho odd¢€leni (d€lnici, mistfi a predaci) musi byt pfitomni také pracovnici udrzby.

5.1.10 Ukonceni pracovniho poméru

Vétsina pracovnikil je v podniku zaméstnana dlouhodobé, nékteti pracovnici jsou V
podniku téméf od jeho zalozeni. Proto je v podniku v€novana péce a pozornost i pra-
covniktim, kteti firmu opoustéji. Firma si je dobfe védoma, Ze pro udrzeni dobré povésti
zaméstnavatele v regionu je vice nez vhodné provést ukonceni pracovniho poméru di-
stojnou formou. Pti ukonceni pracovniho poméru ma pracovnice personalniho oddéleni
s doty¢nym zaméstnancem schiizku, na které zjistuje divody vypovédi. Ziskané infor-
mace a podnéty tykajici se vztahli na pracovisti ¢i pripadnych organiza¢nich nedostatki
ovéfuje u nadtizeného pracovnika odchazejiciho zaméstnance. Pokud jiz nastane situace
pro rozvazani pracovniho poméru, je spiSe vyuzivana dohoda o ukonéeni pracovniho

pomeéru.

V nékterych piipadech nabizi podnik pracovnikiim odchazejicim do penze pokra¢ovani
V pracovnim poméru na dohodu. Jednd se naptiklad 0 sezénni prace zahrnujici zimni
udrzbu ¢i jiné pomocné ¢innosti. Z divodu narocnosti a rychlosti prace na vyrobnich

linkach nejsou v provozu zaméstnavany osoby dichodového véku.

5.1.11 Personalni informaéni systém

Podnik vyuziva sluzeb externich ale i internich IT specialistti. Diky odbornym znalos-
tem internich IT specialistt Si spole¢nost vyviji v poslednich letech pievazné vlastni
aplikace piesné na miru svym potiebam a pozadavkim. Informacéni oddéleni se stale
snazi o inovace a zdokonalovani chodu podnikovych procestu. Informacéni systémy ,,v
zakladni verzi“ podnik nakupuje od externich spolecnosti. Kazdy takovyto systém na-
sledn€ prochazi fadou zdokonaleni a Castokrat nckolikamési¢nimi implementa¢nimi
studiemi, aby vysledny produkt pfesné odpovidal vS§em pozadavkim a potiebam podni-

ku.
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TARGET 2100

Ze vSech podnikovych systému a aplikaci je pro Gcely této diplomové prace nejdulezi-
t&jsi pravé TARGET. Tento systém Ize rozd¢lit na mzdovou a personalni cast. Kazda
Z téchto ¢asti funguje samostatné. Mezi fadou podnikovych systémi a aplikaci existuje

urcité propojeni, tento systém vsak funguje zcela nezavisle.

V personalnim informac¢nim systému TARGET je uloZena karta kazdého zaméstnance.
Jak jiz bylo uvedeno v kapitole o pfijimani nového pracovnika, personalistka zjistuje
pottebné udaje 0 kazdém pracovnikovi, které jsou nésledné ulozeny do tzv. vkladaciho
formulafe zaméstnance. Vzor takovéto karty zaméstnance je uveden v piiloze 1. Vyho-
dou tohoto systému je moznost doplnit kartu fotografii zaméstnance nebo naptiklad
archivace historie jeho ptisobeni v podniku. Kromé obecného popisu Ize v personalnim
systému nalézt také typ pracovni smlouvy, kterou ma pracovnik uzavienou, udaje tyka-
jici se odménovani, historii veskerych pracovnich neschopnosti atd. Z divodu citlivosti
dat a GDPR jsou pracovnicim personalniho oddéleni umoznény pouze omezené piistu-

py k udajim o pracovnicich.
Money S5

Money S5 je podnikovy systém, jenz slouzi pro ucetni ucely. Jsou zde uréité vazby i na
jiné systémy, pfevod vétSiny dat je vSak nutno vykonavat manudlné. Tento Ucetni sys-

tém je nejcastéji propojen se systémem ABRA ¢i INOVIO.
ABRA

Dalsi z firemnich informacnich systémti je ABRA. Jedna se o kliCovy systém, ktery
slouzi pro ucely vyroby, logistiky a skladovani. Systém ABRA je zaroven propojen
s ¢etnim systémem Money S5. ABRA vSak neumoznuje pouze operace ve zminénych
oblastech, vedouci pracovnici zde mohou napiiklad také nalézt evidenci podnikovych
zaméstnancl. Vyhodou tohoto systému je dale také moZnost propojeni s vybranymi
podnikovymi aplikacemi, jez slouzi napiiklad pro ucely procesu kvality, logistiky, vy-

roby a jejiho planovani atd.
Aplikace JOBka

Podnik vyuziva tuto aplikaci piedev§im za ucelem komunikace s pracovniky. Zamést-
nanci zde mohou najit podnikova sd€leni, mohou provadét hlaseni zmén ve

svych zaméstnaneckych kartach ¢i napiiklad klast dotazy a ucastnit se podnikovych
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anket. Prostfednictvim této aplikace se Ize také dostat na webové stranky nabizejici vol-
na pracovni mista v podniku. Podnik se od zavedeni této aplikace potyka s neochotou
nekterych pracovnikl prevazné z vyrobnich oddéleni si tuto aplikaci stahnout. Dosa-
vadni pocet pracovniku, ktefi si JOBKu stahli, ¢ini 260 osob. Na druhou stranu vSak
kvtli neochoté nékterych osob dochazi k situacim, kdy jsou pracovnici at’ uz castecné ¢i
naprosto neinformovani. Dle informaci vedouci personalistky se kupodivu nejedna o
star§i osoby, které by vlastnily tlacitkové mobilni telefony, a tudiz by bylo pouzivani
aplikace pro n€ nemozné. Naopak se ve vétsi mife jednd o mladé pracovniky, ktefi vSak
mnohokrat bojkotuji jakékoliv zmény. Ke komunikaci s pracovniky jsou proto stale

jesté vyuzivany také firemni nasténky ¢i nove ¢tvrtletni firemni ¢asopis.

Bohuzel podnik zatim nevyuziva vSech vyhod, které tato aplikace nabizi. Jednou z nich

je naptiklad objednavani obédi ¢i piehled dochazky.

Do budoucna by podnik rad pridal do této aplikace modul umoziujici hlaSeni pracovni
neschopnosti (tzv. e-neschopenku), schranku duvéry, a pfedev§im messenger pro snazsi

firemni komunikaci.
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5.2 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

Jak jiz bylo v metodice nastinéno, dotaznikové Setfeni probihalo béhem ctrnacti dnt od
15. biezna 2022. Béhem této doby se ho zicastnili pracovnici ze vSech vyrobnich areala
tedy nového, puvodniho i arealu pilnice. Z 63 respondentu piedstavuji 60,3 % muzi

(tedy 38 osob) a zbylych 39,7 % tvoii 25 Zen.

Obrazek 8: Délka pracovniho poméru respondenti

2) Kolik let v organizaci pracujete?

® méné ne? 1 rok

® 1 az 3roky
Jazhlet

® 52210 let

@ 10az15let

@ vice nez 15 let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Jak vyplyva z obrazku 8, dotaznikového $etieni se zucCastnili pracovnici ze vSech vybra-
nych intervald délky pracovniho poméru. Nejmensi skupinu tvofili pracovnici, ktefi
Vv podniku pracuji vice nez 15 let. Tuto odpovéd’ vybrali pouze 3 respondenti (4,8 %),
pficemz vSichni z nich byli urcitym zplsobem spjati s usekem vyroby. Ostatni skupiny
vykazuji pomérné shodné vysledky. Nejpocetnéjsi skupinu tvoii 14 pracovnikd, ktefi
jsou zamé&stnani v podniku po dobu 1 az 3 let. 12 pracovnikii vyplnilo, Ze v organizaci
pracuje od 5 do 10 let a 12 pracovnikl zde pracuje od 10 do 15 let. Posledni dvé skupi-
ny obsahovaly vzorky se stejnym poétem respondentti. Prvni vzorek 11 pracovnikd ma
pracovni pomé&r uzavien po dobu méné nez 1 roku. Druhy vzorek opét 11 respondentli

s dobou pracovniho poméru od 3 do 5 let.

60



Obrazek 9: V jake casti podniku pracujete?

3) Hlavni pracovni zarazeni

v administrativé I 23
fidic (MKD, vzv) I ©
na oddéleni kvality I 2
ve vyrobé I 21
naudrzbé NN
jiné (uklizecka) 1 1

0 5 10 15 20 25

Pocet respondentd

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Pracovnikiim bylo umoZnéno vybirat z vice podnikovych tsekd, ve kterych se pohybuji.
Pro snazsi orientaci je vSak v obrazku 9 zobrazeno pouze hlavni pracovni zafazeni. Za-
méstnance lze déale rozdélit naptiklad na THP pracovniky, ktefi jsou zatazeni na dalSich
podnikovych usecich. Jedna se tak naptiklad o administrativni pracovniky, kteti pracuji
na odd¢leni logistiky, udrzby, stavby, vyroby a dalsi. P¥i porovnani vysledkd s poctem
pracovnikil na jednotlivych oddélenich bylo zjisténo, ze nejvyssi ucast v dotaznikovém

Setfeni byla v oblasti administrativnich pracovnikd a dosahovala témét 50 %.

Obrazek 10: Z jakych zdrojii jste se dovedél/a o volné pracovni pozici?

4) Odkud jste se o volné pracovni pozici dozvédél/a?
(Ize vybrat vice moznosti)

Od pracovni agentury/ pracovnich portald (napf.... 1
Z Ufadu prace | 0
Ze socialnich siti NI 3
Z reklamnich spotG vradiu = 0
Od pratel/ rodiny I 45
Zinzeratl v tisku M 5
Jiné I 9
0 10 20 30 40 50
Pocet respondentd

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

61



Podnik se snazi oslovit mozné kandidaty pomoci fady médii. Jak v§ak obrazek 10 uka-
zuje, ne vSechny jsou stejné uspésné. Pracovnikiim jsem dala na vybér z vice moznosti,
aby byly vysledky co nejptesnéjsi. Nejcastéjsi odpoveédi na otazku, jak se pracovnik o
volné pracovni pozici dozvédél, bylo pravé od piatel ¢i rodiny. Tuto odpoveéd vybralo
45 respondentti, ¢imz se potvrdila slova vedouci personalistky. Na druhou stranu roz-
hlasovy spot nevybral ani jeden z 63 respondenttl. Je tak otazkou, zda rozhlasova stani-
ce, kterou podnik pro rozsifeni povédomi o své existenci vyuziva, ma dostate¢nou po-
slechovost. Pomérné zajimava odpovéd je z kategorie ,,jiné“. Jedna se o pracovniky,
kteti se o podniku dozveédéli a déle se o volné pracovni pozice zajimali pravé diky pod-
nikovym kamionim. Tento prostifedek silni¢ni nakladni dopravy je vzhledové vyrazny
diky zafivym podnikovym barvam, velkému podnikovému logu a naborovému sloganu
na zadni strané navésu. Pravé diky tomu jsou podnikové kamiony vyraznou a lehce za-

pamatovatelnou formou reklamy.

Obrazek 11: Zpusob vybéru uchazece na pracovni pozici

5) Jakym zpUsobem probihal Vas vybér na pozici? (lze
vybrat vice mozZnosti)

Psychodiagnostickymi testy [l 5

Testem pracovni zpUsobilosti (napf. osobnostni
testy..) .

Pohovorem | <o
Posouzenim Zivotopisu | NN 17

0 10 20 30 40 50 60 70

Pocet respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole v€nované personalnim ¢innostem, zptisob vybéru pra-
covnikl probihd v zavislosti na pracovni pozici. Jak vyplyva z obrazku 11, kazdy
z pracovnikli mél za tkol, vybrat zptisobe vybéru na danou pozici. Za nejcastéjsi zptisob
vybéru oznacovali respondenti pohovor, kterého se ucastnilo 95 % z nich. Vyjimkou
nebyly ani kombinace rtiznych odpovédi, jako je napiiklad pomoci pohovoru, posouzeni

zivotopisu a prisluSnymi testy.
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Obrazek 12: Zaskoleni dosavadnich pracovnikii

6) Byl/a jste na svoji pozici zaSkolen/a?

® Ano
® Spize ano
@ Spize ne

® Ne
1,6%

1.6%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Obrazek 13: Urover zaSkoleni pracovniku

7) Je zaskoleni, které podnik provadi, dostacujici?

@ Ano
® Spise ano
@ Spise ne
3,2% ® Ne
1,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Sesta a sedma otazka dotaznikového Setieni, kterou zobrazuje obrazek 12 a 13, se zaby-
vala zaskolenim pracovnikd. 95 % pracovnikti uvedlo, Ze na svoji pracovni pozici byli
zaSkoleni a ze jim proces zaskoleni ptipada dostatecny. Tti z pracovnikil vSak odpové-
déli, ze zaskoleni, které podnik zajist'uje, shledavaji jako ¢aste¢né ¢i naprosto nedosta-
te¢né (viz obrazek 13). VSichni pracovnici jsou z Gseku vyroby. Dva z téchto pracovni-
ka uvedli, Ze byli i na svoji pracovni pozici nedostate¢né ¢i vibec proSkoleni. Jedna se

vSak o zaméstnance, ktefi jsou v podniku jiz dlouhodobé. Z tohoto diivodu by mél byt
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zpusob zaSkoleni v dobé jejich nastupu na pozici jinak nastaven. Posledni pracovnik,
ktery na tuto otazku odpoveédél negativng, byl sice na svoji pozici proskolen, ale i pies

to zde vidi ur€ity prostor pro zlepSeni.

Nasledujici otazka dotaznikového Setfeni Cislo 8 a 9 byla vénovana procesu hodnoceni

pracovnikt. Jeji vysledky jsou zobrazeny v obrazku 14 a 15.

Obrazek 14: Zpiisob hodnoceni zaméstnancii

8) Jak jste spiSe hodnocen/a?

@ formalné (napf. pomoci hodnoticich
pohovord s Vasimi nadfizenymi)

® neforméainé (ob&asné ¢i kaZzdodenni vytky
a pochvaly napf. od nadfizenych,
podfizenych & spolupracovniki))

© oboji

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Ze ziskanych udaja, které zobrazuje obrazek 14, vyplyva, Ze pracovnici jsou nejéastéji
hodnoceni neformalné. Pouhych 6 pracovnikli je hodnoceno spiSe formalné a zbylych

25 zaméstnancu uvedlo kombinaci obou forem.

Obrazek 15: Prostor pro vyjadreni pri hodnoceni zaméstnancii

9) Dostdvate pfi hodnoceni zaméstnancu prostor pro
vyjadreni vlastnich nazor?

Vidy I 20
Velmi ¢asto I 16

Casto IEEEE—— 5

Nékdy I 16
Vyjimeéné mH 1

Nikdy mH 1
Nepovazuji to za dilezité I 4
0 5 10 15 20 25

Pocet respondentl

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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U této 9. otdzky: ,,Dostavate pfi hodnoceni zaméstnanct prostor pro vyjadieni vlastnich
nazoru? (viz obrazek 15) bylo pomérné vyrovnané mnozstvi respondentd, ktefi odpo-
vedeli ,,vzdy®, ,,velmi Casto“ a ,nékdy*“. Odpovédi v ramci jednotlivych pracovnich
zatazeni se velmi li§i. Néktefi pracovnici z vyroby ¢i napiiklad administrativy vybrali
odpoveéd’ ,,vzdy“, zatimco jejich kolegové odpovédéli napiiklad ,,n¢kdy™ ¢&i ,,vyji-
mecné“. Z tohoto diivodu nelze ucinit jednoznacné zaveéry. Dlivodem miize byt to, ze
kazdy jedinec napii¢ vSemi pracovnimi pozicemi vnima proces hodnoceni a vyjadieni
vlastnich nazord jinak. Je mozné, Ze pozitivnéji odpovidali spiSe extrovertni jedinci,
ktefi se neboji vlastni ndzor vyjadtit i bez ,,piimé* vyzvy. Z tohoto divodu by méli byt

pracovnici pfimo vyzvani.

Odpovéd’ ,,nikdy* byla zaskrtnuta pouze jednim zaméstnancem, ktery vSak na vSechny
ostatni otazky v dotazniku odpovidal velmi pozitivné a tuto skute¢nost nezohlednil ani v
prostoru pro zlepseni. Z tohoto diivodu se domnivam, Ze se jednalo spiSe o chybu pfi

vybéru odpoveédi ¢i nespravnému porozuméni otazce.

10) Je néco, co Vam na odménovani nevyhovuje?

Jak jiz vyplyva z analyzy personalnich ¢innosti, primérna mzda pracovnikd zkoumané-
ho podniku dosahuje nadprimérnych hodnot ve srovnani se vSemi vybranymi kategori-
emi. Pro otestovani této informace a celkové spokojenosti se samotnym systémem od-
ménovani jsem zvolila podobu oteviené otazky. Nejcastejsi vytky se tykaly urcité ,,neci-
telnosti“ vyplatnich pasek. Aktualni podobu podnikové vyplatni pasky je uvedena

Vv piiloze 4.

Pracovnici pomérn¢ ¢asto zminovali také tikolovou mzdu, jeji nedostatky a problemati-
ku narazovosti. Nékteti z pracovnikti z fady MKD uvedli stupiiujici se nespokojenost se
Spatnou organizaci prace, V jejimz dasledku dochazi k prostojim. Kvili témto prosto-
jum musi v prostorach expedice ¢ekat i nékolik hodin, béhem kterych jsou jim do mzdy
zapocitavany pouze diety. Tyto nékolikahodinové nezavinéné prostoje by proto radi
m¢eli proplaceny ¢i by alesponl pozadovali jejich odstranéni ¢i snizeni na minimalni Gro-
ven, aby mohli za svoji praci dostat spravedlivé finan¢ni ohodnoceni. Myslim si, Ze tato
piipominka je mifena spiSe na logistické oddéleni potazmo na oddé€leni vyroby. Plano-
vani prace fidict je v kompetenci dispecinku, ktery by mél predejit pravé témto situa-

cim. Stejné jako u jinych procest je vSak nutna spole¢na komunikace a synchronizace
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zminénych odd¢€leni, na kterou by se mé¢l podnik vice zaméfit, aby se nezvySovala ne-
spokojenost fidi¢u.

Otazkou prostoji se zabyvali také pracovnici z useku vyroby. Je pochopitelné, ze
linek do provozu, nelze zcela zabranit. Vedouci personalistka uvedla, ze pfevedeni pra-
covniktl na jiny ukol zavisi na rozhodnuti mistra. Tuto dobu prostoji v§ak podnik nema
nijak definovanou ani upravenou naptiklad formou vnitropodnikové dokumentace. Po-
kud je od zacatku ziejmé, Ze odstranéni zdvady bude dlouhodobéjsiho charakteru ¢i
pokud jeji odstranéni trva déle nez zhruba hodinu, zada mistr pracovnikiim jinou ¢in-
nost. Jelikoz jsou tito pracovnici odméiovani pomoci tkolové mzdy, je jim pfid€lena
¢innost, ktera je taktéz v tkolu nebo nema-li mistr zadnou takovouto ¢innost, ptidéli
pracovnikiim praci, kterd neni v ukolu. V takovémto pfipad¢ se pracovnikiim zpétné
dopocitaji hodiny formou ,,A“ hodin, aby diky prostoji netratili na mzd¢. Jedna-li se o
zavadu kratkodobéjsiho charakteru, pfi niz nejsou pracovnici ptrevedeni na jinou ¢in-
nost, neni jim tento prostoj nijak nahrazovan. Divodem je nastaveni norem, pfi jejichz
kalkulaci uz byly denni piestavby stroji zapocitany, a proto je zde nastavena urcita Ca-
sova rezerva. Je vSak otazka, zda jsou s timto procesem a nastavenim ¢asové rezervy
pracovnici dostatecné obeznameni, aby nedochdzelo ke konfliktnim situacim na praco-
visti.

Zasadni byla také odpovéd’ pracovnika, Ze obcas dostane zdkladni mzdu bez dalSich
odmeén a nevi, pro¢ tyto odmény nedostal. Vzhledem k tomu, ze prémie tvoii pomérné
zna¢nou ¢ast mzdy, si myslim, Ze by pracovnici mé¢li védét, jaky je divod, pro jeji neu-
déleni. Jak jiz jsem uvedla v personalnich ¢innostech, ptidélovani prémie jakoZzto i jeji
vySe zavisi na rozhodnuti pfimého nadfizené¢ho pracovnika. Ten by vSak mél sdélit a

obecné byt schopen vysvétlit diivody, pro jeji pfideleni ¢i nepiidéleni.

Rada bych zde uvedla jesté jednu z odpovédi. Pracovnik uvadi, ze v disledku nedostat-
ku zaméstnancit musi vykondavat €innosti za vice osob. Tato skutecnost vSak na vysi

jeho odmeény neni patrna.

Celkové vsak 95 % pracovnikl uvedlo, Ze je se systétmem odménovani spokojeno. |

pies urcité nedostatky je vySe jejich finan¢ni odmény velmi slusna.
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Obrazek 16: Spokojenost s financnim ohodnocenim

12) Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim (odménovanim)?

® 2no
® Spise ano

0 Spige ne
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Jak vyplyva z 16. obrazku 95 % dotazovanych zaméstnanct je s finanénim ohodnoce-
nim spokojeno ¢i spiSe spokojeno. Pouze tii pracovnici uvedli, Ze by vySe jejich odmé-
ny mohla byt vys$i. Dva ztéchto pracovnikii pochazeli z administrativy a jeden

z vyrobniho useku.

V otazce Cislo 13 a 14 jsem se zaméfila detailnéji na poskytované benefity.
Obrazek 17: Spokojenost s podnikovymi benefity

13) Jak jste spokojen/a s benefity, které ziskavate?

@ Rozhodné spokojen/a
@ Spokojen/a

() Spise spokojen/a

@ Spise nespokojen/a

@ Nespokojen/a

@ Rozhodné nespokojen/a

58,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

13. otazka se tykala spokojenosti pracovniku s firemnimi benefity. Jak je zobrazeno na

obrazku 17, az na 2 pracovniky tvofici 3,2 %, ktefi odpovédéli ,,spise nespokojen/a‘,
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hodnotilo 61 respondentti tuto formu odménovani pozitivné ¢i spiSe pozitivné. Pro zjis-
téni pfipadnych navrhii na zlepSeni a moznych pficin negativnich odpovédi jsem polozi-

la nasledujici otevienou otazku.
14) Uved’te prosim, jaké benefity Vam v organizaci chybi.

Ve v§eobecném méfitku zaméstnanci kladli diraz na vyssi vyuziti benefitii v okoli pod-
niku a svého bydlisté. Vedouci personalistka mi sdé€lila, ze z benefitnich programi vy-
brali daného poskytovatele pravé z divodu pomérné pestré nabidky. Nékteré benefity
jsou vsak sice zajimavé, ale vzhledem k moznosti jejich vyuziti nemusi byt piili§ efek-
tivni. Jedna se tak naptiklad o fitness centra, které zahrnuji pouze vybrané pobocky, jez

se nachazeji v krajském meéste.

Zaméstnanci méli zdjem také o mozné slevy do partnerskych podnikii. Zminény byly
naptiklad stavebniny, jejichz sluzby by v nynéjsi dob¢ vyuzila jisté fada pracovniku.

ye

Nejvétsi zajem byl projeven o relaxacni benefity v podobé masazi, které uvedli zamé&st-
nanci napii¢ v§emi podnikovymi useky ¢ili od vyroby az po administrativni pracovniky,
¢i napiiklad zaméstnance udrzby. Zajem byl 1 o teambuildingové akce napiiklad ve
form& sportovnich aktivit &i vyletii. Castou odpovédi bylo zavedeni sick days & jiné
podoby volnych dnt. Pouze dva z respondenti uvedli, Zze by uvitali finan¢ni formu be-
nefitu, a to ve formé 13. platu. Jak je patrné, v preferencich pfevazovaly nefinan¢ni be-
nefity zaméfené na relaxaci a volnocasové aktivity jejich odpocinkem a volnocasovymi
aktivitami. Takovéto preference lze podle mého nazoru jednoduse vysvétlit, a to pravé

diky nadprimérnému finan¢nimu ohodnoceni.

Otazky cislo 18 az 20 jsem vénovala podnikovému vzdélavani. Pravé o vzdélavani
Vv riznych podobach projevili pracovnici dle dotaznikového Setfeni nejvyssi zajem. Pre-

kvapivé je tento proces pro né natolik dilezity, ze ho uvadéli i do fady jinych otazek.

68



Obrazek 18: Absolvované podnikové vzdélavani respondentii

18) Absolvoval/a jste v podniku jiz néjake vzdeélavani (Skoleni, kurzy...)?

® 2no

® Spize ano
@ Spisene
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Dle uvedenych tdaju z obrazku 18 vice nez 25 % pracovniki odpovédélo na to, zda
absolvovali podnikové vzdélavani ,,spiSe ne“ ¢i ,,ne*. Pfevazna vétsina téchto pracovni-
ki jsou v podniku kratkodobé ¢ili méné nez 1 rok, respektive 1 az 3 roky. Vzhledem
k pandemické situaci, ktera probihala od roku 2020, Ize absenci vzdélavani u téchto
pracovnikll vysvétlit pravé timto divodem ¢i jejich kratkym pracovnim pomérem. Jedi-

ny pracovnik z tohoto vzorku je v podniku dlouhodobg, a to vice nez 15 let.

Obrazek 19: Ohodnoceni dostatecnosti systemu vzdeélavani

19) Pfipada Vam podnikoveé vzdélavani dostatecné?

® Ao

® Spise ano
@ Spise ne
® Ne
Ll 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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I pres odpovédi na 18. otazku povazuje 87 % pracovnikli z 19. obrazku podnikové vzde-
lavéani za dostatecné. Osm pracovnikl s timto procesem spokojeno neni, pfi¢emz pouze

3 z nich uvedli, Ze 7z4dné podnikové vzdélavani nepodstoupili ¢i spiSe nepodstoupili.

20) Jaké kurzy/skoleni byste uvital/a?

Z divodu pomérné riznorodosti podnikovych pozic jsem tuto otazku opét polozila jako
otevienou. I pies to se nejcastéj$i odpoveéd’ tykala jazykovych kurzi. Tato oblast je pro
pracovniky ziejmé natolik dilezita a méli by zajem se Vv ni zdokonalit, Ze ji zahrnovali i
do jinych otazek. Podnik jazykové kurzy aktualné sice nabizi, ty jsou vSak urCeny vy-
hradné pro top management. Vzhledem k tak vysokému zajmu respondentti si myslim,
ze tato forma vzdé€lavani u pracovnikd, ktefi cizi jazyk pfi vykonu své profese nepotie-
buji, by mohla byt nabizena jako dal$i z forem benefitli a o jejim rozsifeni by podnik

mél uvazovat.

Nemalo pracovnikil, a to pfedevSim z fad fidict, kladla diraz na tadnéjsi proskoleni
BOZP a pohybu ve vyrobnich aredlech. Toto skoleni je v ramci zékona povinné, je vSak
mozné, ze zpusob jeho provedeni nemusi byt dostacujici. Jelikoz se v podniku pracuje
S kulatinou a dale zpracovanym dfevem a ve vSech aredlech jezdi VZV ¢i kamiony, je
nadmiru dillezité dodrZzovat bezpe€nost prace. Podnik by proto mél zajistit v nejhorSim
pfipad¢ i1 pod pohrizkou pokut, aby pracovnici bezpecnost prace dodrzovali, pohybovali
se pouze ve vyznacenych zonach a vyhnuli se rizikovym situacim, které je mohou ohro-
zit na zdravi a na zivoté. Muze se jednat i o chovani pracovnikli a bézné situace, které
osobam castokrat rizikové nepfipadaji. Pfikladem muiZe byt pohyb v okoli VZV, které
se pohybuji v uréenych zonéch a pies ndklad osobu nemusi vidét. Toto se tyka i fidich
kamiontl, kdy se jim pracovnik pohybujici se v arealu mize dostat do mrtvého uhlu, kde
op¢t neni vidét. Proto by si pracovnici méli uvédomovat, pro¢ zde vyznacené zony maji
a ze pohyb mimo né mize byt ohrozujici. Vzhledem k mnozstvi pracovnikl jsem si
védoma, Ze toto proSkoleni nemusi byt vzdy snadné, jelikoz zaméstnanci mu Castokrat
nevénuji pfiliSnou pozornost. Po vzoru BESIP bych zvazila mozné vizudlni ukazky
z organizaci, kde k poruseni bezpec¢nosti prace doslo a ¢astokrat vedlo k tragické uda-

losti, aby si pracovnici uvédomili, jak rizikové jejich chovani mize realné byt.

Nasledujici navrhované kurzy a skoleni se jiz tykaly konkrétnich pracovnich pozic.
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Ridi¢i MKD projevili zajem 0 zafazeni praktickych ukéazek do jejich prabézného vzdé-
lavani. Jednalo by se naptiklad o nasazovani snéznych fetézii na kamiony, haseni vozi-
dla pii vzniku pozaru a dalsi ukéazky, které by nebyly vysvétleny pouze teoreticky. Za-

jimavym navrhem byl také kurz bezpecné jizdy.

Pracovnici z tseku vyroby nejcastéji uvadéli, ze by méli zajem o blizsi sezndmeni se
stroji, aby se jejich obsluhu nemuseli ucit sami za chodu. Znalosti by si radi prohloubili

také 0 zakladni principy fungovani stroje ¢i ¢asti linky a pfedchazeni vzniku zavad.

Neéktefi z vyrobnich pracovnikll uvedli, ze by se radi vzdélavali v organizaci prace a

vyrobnich procesech.

THP pracovnici projevili nejvétsi zdjem o prohloubeni znalosti v Microsoft Excel, u
néhoz by se radi stali pokro¢ilejsimi uzivateli. Vzhledem k tomu, Ze administrativni
pracovnici tento ndstroj pouzivaji denné, kurz by jim mohl jednozna¢né pomoci se
zrychlenim, vy$$im osamostatnénim a celkovym zefektivnénim jejich prace. Dalsi na-
vrhované vzdé€lani se jiz tykalo zvySovani odbornych znalosti v oblasti, kterou pracov-

nici pfimo vykonavaji. Jednalo se tak napiiklad o sezndmeni se s novelami zédkona a

legislativnimi upravami, danové kurzy, finan¢ni ucetnictvi ¢i ekonomiku podniku.

Zajem byl projeven také o zlepSovani komunikacnich znalosti, prace s lidmi ¢i psycho-
logii — naptiklad dovednost vyjadieni pocitit bez emoci. Podnik uréitou alternativu to-
hoto kurzu nabizi, ten je vSak urcen pouze tidicim pracovnikiim. Na zvéazeni by proto

opét bylo, zda nerozsifit nabidku tohoto kurzu pro dalsi pracovniky, zvlasté z Gseku

administrativy.

Podnik by se nemél zamétovat pouze na vzdélavani vybranych pracovniki. Vzdélavani
by mélo byt umoznéno vSem pracovnikiim V zavislosti na vyuziti v jejich pracovnim
zafazeni. N&ktefi pracovnici z vyroby naptiklad uvadéji, Zze by se i1 oni radi jazykové
vzdélavali. Vitanym pomocnikem, ktery by jisté znamenal zefektivnéni nékterych vy-
robnich operaci, by bylo také zmiflované skoleni zaméfené na provoz vyrobniho zatize-
ni. Z divodu rozsifeni novych vyrobnich linek, zvySujici se automatizace a stale vétsiho

mnozstvi vyrobnich zafizeni je nezbytné mit dobré znalosti o0 provozu téchto stroju.

V zavislosti na tom, Ze podnik pomérné Casto ziskava své pracovniky z vlastnich zdroja,
mohlo by vzdélavani talentovanych pracovnikti pomoci k dlouhodobému riistu podniku.
Vzdélavani samoziejmé predstavuje urcitou formu nakladu, je vSak cestou neustalého

rozvoje a rustu pracovnikd, a tim i udrzeni konkurenceschopnosti firmy na trhu.
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Obrazek 20: Pracovni prostiedi a kolektiv

21) Jste spokojen/a s pracovnim prostredim a kolektivem?

® 2no

@ Spite ano
Spise ne

® e

e ] 1,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Naprostou spokojenost s pracovnim prostiedim a kolektivem projevilo 33 respondent
neboli 52,4 % (viz obrazek 20). SpiSe spokojeno je 25 respondentt (39,7 %). 4 respon-
denti uvedli, Ze jsou spiSe nespokojeni a jeden z respondentd uvedl, Ze je velmi nespo-
kojen. Pracovnici, kteti uvedli ,,spiSe ne* ¢i ,,ne”, méli za ukol vybrat ¢i napsat divody
jejich nespokojenosti. Divod uvedli dokonce i dva zaméstnanci, ktefi vybrali moznost
,,SpiSe ano* (spiSe spokojen). Na vybér méli variantu: nespokojenost s kolektivem, ne-
spokojenost s vedoucim pracovnikem, nevyhovujici pracovni podminky, nepfiméieny
tlak na vykon, vykonavani vice prace v disledku nedostatku pracovnikd, nevyhovujici
pracovni doba a moZnost vlastni odpovédi. Za nejcastéjsi ditvod nespokojenosti ozna-

covali pracovnici nedostatek zaméstnanct, v jehoz dusledku musi vykondvat vice prace.

Druha nejcastéjsi odpovéd’ se tykala nespokojenosti s kolektivem. Jeden pracovnik vy-
bral nespokojenost v disledku nevyhovujicich pracovnich podminek. Posledni pracov-
nik uvedl, Ze je nespokojen s informacemi a nedostate¢nou komunikaci mezi pracovni-
ky, v jejimz v disledku dochézi k rozstépeni kolektivu a rozporim na pracovisti. 4
z pracovnikti pochazeli z iseku vyroby, kazdy z nich vsak uvedl odlisny dtvod nespo-
kojenosti.

Z dotaznikl bylo déle zjisténo, ze z 5 respondentd, kteii uvedli ,,spiSe ne“ ¢i ,,ne* jsou 4
v podniku dlouhodobé (5 a vice let). Pii porovnani se skupinou dlouhodobych pracov-
nikdl vychazi, ze témér kazdy sedmy pracovnik, ktery spadd do vzorku dlouhodobych

zamestnancd, je nespokojen s nedostatkem lidi, pracovnimi podminkami ¢i kolektivem.
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Obrazek 21: Informovanost pracovnikit o podnikovém deni

23) Jste dle Vaseho nazoru dostatecné informovan/a o déni v podniku?

® 2no
® Spide ano
Spise ne

® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Jak vyplyva z obrazku 21, 59 pracovnikti povazuje informovanost o déni v podniku za
dostatecnou. Zbyvajici 4 pracovnici, kteti predstavuji 6,3 %, uvedli situaci za spiSe ne-
dostatecnou. 2 ze 4 pracovnikti pochazi z iseku vyroby a 2 z iseku administrativy. Tito
dva pracovnici z vyroby V prostoru pro ptipominky uvedli, ze by chtéli ziskavat de-

tailnéjsi informace o materidlu a zakazkach a také by radi zménili komunikaci a preda-

vani informaci mezi sménami.

V otézce 24 a 25 jsem se zaméfila na to, co se pracovnikiim v podniku libi a zda by or-

ganizaci doporucili i svym zndmym.

24. otazka: ,,Co se Vam na praci libi?“, byla poloZena opét otevienou formou.
Z odpovédi je mozné vyvodit, Ze pracovnici si velmi vazi moznosti kariérniho ristu,
kterou jim podnik dava diky ziskavani pracovnikl na vyssi pozice z vnitropodnikovych
zdrojii. Respondenti jsou vdééni za to, ze mohou stale rist, a i pfes své nedostatky
V dosazeném vzdé&lani, praxi ¢i konkrétnich dovednostech dostali ptilezitost vykonavat
vys$$i pracovni pozici. Tato skuteCnost pomaha vybudovat velmi kvalitni jadro pracov-
nikd, ktefi jsou vdécni, loajalni a diky uvédomovani si svych slabin jsou ochotni se neu-
stale posouvat a zdokonalovat. Kromé finan¢niho ohodnoceni, zminovali pracovnici
pomérné Casto riznorodost, rozmanitost a rotaci prace, diky které nedochazi
k monotonnosti a zaméstnani je proto bavi. Dale také neustaly proces uceni se novym
vécem a nové vyzvy, stabilni zazemi podniku a urcité jistota, kvalitni a moderni pra-

covni prostiedi, kolektiv ¢i praci se dievem a jeho vSudypfitomnou piijemnou vini.
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Obrazek 22: Vnimani organizace pracovniky

25) Doporucil byste organizaci svym znamym?

® Aro
@ Spise ano
Spise ne
® Ne
1,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Otazku 25. zobrazuje obrazek 22. Dle této otdzky by podnik spiSe nedoporucil pouze
jeden pracovnik, ktery je z useku vyroby. Tento respondent je sice spokojen s platovym
ohodnocenim, ostatni otazky vSak hodnotil negativné ¢i spiSe negativné. Za nejvetsi
problém povazuje komunikaci mezi pracovniky. Celkové vysledky vyplyvajici z tohoto
grafického znazornéni jsou vSak velmi pozitivni. | pfes n€které nedostatky by témér
vSichni pracovnici doporucili podnik svym zndmym. V zavislosti na rznorodosti vzor-

ku vSech respondentti si myslim, Ze je tento idaj velmi dobrou vizitkou podniku.

26) Co byste v organizaci zménil/a (co se Vam v podniku nelibi)?

V posledni otdzce jsem dala pracovnikiim prostor pro vyjadieni moznych zlepSeni a
doporuceni pro podnik. Z celkového vzorku 63 respondentd, uvedlo 29 z nich, co by
radi zménili a co se jim nelibi.

Nejvétsi diraz byl kladen pfedevsim na komunikaci (nedostatek informaci) a také na

sniZzeni pracovni zatéze v diisledku vykonavani prace za vice osob. Obé¢ tyto pfipominky

se jiz vyskytly €1 byly ptfimo patrné z predeslych otazek.
Komunika¢ni bariéry jsem si osobné vSimla 1 pfi pfimém pozorovani. V dotaznikovém
Setfeni respondenti nejcastéji uvadéli:

e nedostate¢né predavani informaci mezi pracovniky pii stfidani smén,

e malo dat o zakazkach a materialu,
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¢ nedostate¢na komunikace mezi zaméstnanci podilejicimi se na projektu,

e feSeni nov¢ vzniklych problémi az na posledni chvili ¢i vitbec a nésledné stre-

sové a vyhrocené situace,
e nedostate¢na komunikace s vedoucimi pracovniky,

e ale také vedoucim pracovnikem piehlizené ¢i nevnimané situace v kolektivu je-

ho podtizenych
e (iurcita ,slepota“ vrcholového managementu vyplyvajici z velikosti organizace.

Na druhou stranu vSak na nedostatky vzajemné komunikace neupozoriiuji pouze sami
zaméstnanci, ale i podnikové vedeni. Vedouci personalistka napiiklad uvedla, Zze nej-
mén¢ informovani byvaji pravé pracovnici, ktefi si odmitaji stdhnout aplikaci JOBka a
zaroven se Castokrat neinformuji ani z podnikovych nastének. Podnik jiz uspotadal sou-
t€Z o ceny, ktera probihala béhem obdobi adventu pravé v aplikaci JOBka. Tento kon-
cept je zajimavym a nenasilnym zptisobem motivace pracovnikll vytvofit si uréité navy-
ky k pouzivani a navstévovani aplikace a zaroven se jedna o zpusob ziskani duvéry dal-
Sich pracovniki pro jeji staZeni a vyuZivani. Z tohoto diivodu by mél podnik s urcitou

pravidelnosti takovéto akce prostfednictvim této aplikaci opakovat.

Nékteré z informaci sdéluji pracovnikiim rovnéz jejich piimi nadiizeni. Pokud je vSak
Vv této dobé zaméstnanec neptitomen, tak se jiz ke sdélované informaci nemusi dostat.
Z udaju v dotaznikovém Setfeni vyplyva, Ze komunikace je v podniku kamenem urazu,
a to na obou stranach. Bohuzel tyto bariéry se tykaji jak horizontalni, vertikalni, ale i

diagonalni komunikace.

Nejsem si jista, zda s timto problémem piimo pomohou komunika¢ni kurzy, pomocni-
kem by vSak mohlo byt vétSi vyuzivani neformalni komunikace a neformalni zacleno-
vani se vedoucich pracovniki do kolektivu. Nektefi fidici pracovnici uvadéji, Ze se sna-
zi do pftislusného procesu vice zaclenit. Pfikladem mulze byt vyrobni feditel, ktery ma
snahu do useku vyroby co nejcastéji osobné dochdzet a alespont ¢aste¢né nahlizet do

celého chodu. Vzhledem k zatiZeni fidicich pracovnikil (a nejen jich) je vSak tato €in-

wewvr

Nektefi respondenti dale uvadéji, ze diky nadprimérnému finanénimu ohodnoceni do-

chazi pfevazné ve vyrobnim tseku k neochoté vykonat jakykoliv tkol navic. Tato sku-
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tenost vSak nemusi byt zpiisobena pouze vysi financni odmeény, ale také napiiklad ne-

dostatkem pracovnikl a vykonavanim ptescasu.

Druhou nejvice zminovanou odpoveédi byl nedostatek pracovniki. Podnik se
Vv poslednich nékolika letech vyrazné rozrostl. Tento rust vSak neni pfimo umérny zvy-
Sovani poctu pracovnikli. Tuto skutecnost lze sice vysvétlit zvySujici se automatizaci,
ktera nahradila naptiklad c¢ast ru¢ni vyroby, avSak i u téchto novych vyrobnich linek
musi byt pfitomna obsluha. Podnik pracovnikiim sice nabizi nadstandardni finan¢ni
ohodnoceni a velmi kvalitni nendrokovou péci, avSak nedostatek novych nastupt a pte-
tézovani stavajicich zaméstnancii neni dlouhodobé udrzitelny. Tento problém zamést-
nanci dle odpovédi neuvadéji pouze v useku pilnice a u fidi¢th MKD, ale také naptiklad

V administrativnich pozicich, dalSich vyrobnich aredlech ¢i na odd€leni udrzby.

Problematika nedostatku pracovnikii na jednotlivych tsecich je velmi specificka a slozi-
ta a rozsahem by pfesahovala radmec této diplomové prace. Pfesto prave tato skute¢nost
muze znamenat pro podnik zna¢né ohrozeni, a proto pokud podnik nechce o talentova-
né, loajalni a dlouholeté pracovniky pfijit, m¢l by se pretéZovanim dosavadnich zamést-

nanct zacit neprodlené zabyvat.

5.2.1 Shrnuti dotaznikového Setreni

Dle vysledki dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze vétSina z respondentti je v podniku
spokojena, prace je bavi, mysli si, Ze jsou za ni adekvatné finanéné¢ odménéni, a proto

by podnik doporucili 1 svym zndmym.

Dle vysledka dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze znacny problém piedstavuje oblast
interpersonalni komunikace. V obecném pohledu pracovnici zminovali problematiku
tykajici se pfimo komunikace. Zajimavé vSak je, Ze na otazku 23) ,,Jste dle VaSeho
nazoru dostatecné informovan/a o déni v podniku“ vétSina respondentii odpovédéla
kladné ¢i spiSe kladné. V otevienych otazkach vSak narézeli at’ uz ptimo ¢i v ndznacich
na nedostatky v komunikaci, napt. ,, Obcas nevim, s kym mam aktuadlni problém resit.”,
,,Nejsem spokojen s komunikaci lidi mezi sménami.” nebo ,,Chtéla bych zlepsit komuni-

kaci mezi osobami, které spolupracuji na spolecném projektu.*

Tento nedostatek byl zjistén také pii vlastnim pozorovani. I pfes snahu vedeni podniku

upozoriovat na ,,nebezpeci“ této praktiky, byly zpozorovany nékteré osoby, které¢ at’ uz
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zamérn¢ ¢i nevédomeé zatajovaly informace a snazily se situace tvrdosijné fesit po svém.
Je nezbytné zminit, Ze pokud zaméstnanci pracuji vV tymu a tym je efektivné fizen, do-
chazi k adekvatn¢jsim navrhiim feSeni a zasadnim rozkliC¢ovanim riznych nedostatkt
projektii, které mohou byt na prvni pohled samostatnému jedinci skryty. Z tohoto dtvo-
du, je nezbytné zapracovat na budovani tymového ducha a na zdravém podnikovém
prostiedi, aby si pracovnici neméli potiebu informace zatajovat ¢i zkreslovat. Konec
koncti dostatecnd urovenn komunikace je =zakladem =zdravého prostiedi at uz
V zaméstnani ¢i osobnim zivoté. Podnik by se mél rovnéz zabyvat tim, pro¢ se néktefi
pracovnici této ,,praktiky dopoustéji. Maji tito pracovnici dostate¢nou divéru ke svym
spolupracovnikiim, podiizenym ¢i vedeni? A pokud ne, tak pro¢? Jedna se spise o indi-
vidualisty? Jak €asto u nich k témto problémim dochéazi? Jedna se o fidici pracovniky,
jejichZ naplni prace je pravé komunikace se svymi podiizenymi a dal§imi useky podni-
ku? Jsou schopni efektivné pracovat v tymu ¢i dokonce tym vést? A posledni zasadni

otazka: Jakym zpusobem pracovnik ovliviiuje cely podnik?
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6 Diskuze a navrh zmeén

Jednou ze zakladnich filozofii podniku je dlouhodobé zaméstnavani pracovniki, pro
které by organizace nebyla pouze tzv. ,,pfestupni stanici“. Tento piedpoklad jakoz i sa-
motnou podnikovou kulturu véetné jejich nepsanych pravidel jsem se pfi ndvrhu moz-
nych zmén snazila brat v potaz, aby byla navrzena feSeni co mozna nejrealné;jsi a pouzi-
telnd v podnikové praxi. Navrh jednotlivych zmén vychazi ze zjisténych poznatka

Z dotaznikového Setieni, provedenych rozhovorii a pozorovani.
Ziskavani pracovniki

Dle mého nazoru neni zcela jednoduché, se o poskytovanych volnych pracovnich pozi-
cich dozvédét. Sama organizace sice komunikuje s vetejnosti pomoci nékterych médii,
nejsem si vsak jista jejich dosahem. Po rozhovoru s vedouci HR oddéleni bylo zjisténo,
ze podnik nevyuzivd zadné ,,externi* pracovni portdly pro ziskdvani moznych kandida-
th. Nékolik malo pozic uvadi na webovych strankéach uradu prace, od kterého je ,,ptebi-
raji* 1 nékteré z pracovnich portalii pro rozsifeni své nabidky. Nabizené pozice jsou zde
v8ak pouze pro délniky do plivodniho vyrobniho aredlu a naptiklad uvadény ,,nejpro-
blematictéjsi* vyrobni usek pilnice, ktery se nachazi nejblize krajskému méstu, zde neni
ani zminén. Lisi se zde i vySe nabizené mzdy u pozic se stejnym nazvem, a to i pres
totoZznou dobu aktualizace. Pfi porovnani této nabizené pozice na ufadu prace (i na
jiném pracovnim portélu, ktery tuto nabidku ptebral) S nabizenou pozici na ,,internim*
inzertnim webu jsou zjistény také zésadni rozdily v nabizené mzd¢€. Zkoumany podnik
uvadi, ze s ufadem prace nema dobré zkuSenosti, av§ak podle mého nazoru je i tato plat-
forma urcitou prezentaci podniku, zvlasté pokud je narocnéjsi se o existenci organizace
a jeji poptavce po lidskych zdrojich pro mozné uchazece dozveédét. Podnik mé zajiste-
nou inzerci préce, na ,,internim* webu, na kterém jsou uvedeny i dals§i dvé partnerské
firmy. Do této inzerce se uchaze¢ dostane pies webové stranky podniku ¢i pfi vyhledani
této inzertni stranky. Pokud bych vSak byla uchazec, ktery podnik nezna, nemém dle

mého nézoru ptili§ vysokou Sanci se o inzerci volnych pracovnich pozic dozveédét.

Dalsi bariérou je taktéZz dohledatelnost téchto internich inzertnich stranek. Néazev stran-
ky obsahuje pismena s diakritickymi znaménky. Vyhledava¢ Seznam se zaddnim ¢i ne-
zadanim diakritiky nema problém a stranku ihned nalezne. Pokud se vSak zad4 ndzev do
vyhledavace Google, ktery 1idé pro vyhledavéani pouzivaji Castéji, vyskytne se problém.

Pfi zadani nazvu bez diakritiky se stranka zobrazi, opakem vSak je zadani jejiho nadzvu
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s diakritikou. V tomto pfipad¢ se mi nepodafilo jeji nalezeni, a to ani na desaté strané
vSech vyhledanych idaji vyhledavace Google. Muze se zdat, ze se jedna o detail, ten
vSak muze byt velmi zasadni. Z tohoto divodu bych podniku doporucila provést revizi a

napravu stavajiciho stavu.

Spravné zvolenou reklamni kampani by podnik mohl oslovit nejen pracovniky ze svého
ptfimého okoli, ale i naptiklad z ptilehlych okresii a okresnich mést. Je vSak na firmé,
kterou cestou se chce do budoucna vydat. Osobné bych pro ziskavani pracovniki jiz
nejspiSe nevyuzivala dosavadni formu rozhlasového spotu, které neoznacil ani jeden
z respondentt. Pokud by ho vSak podnik chtél vyuzivat i nadale, zaméfila bych se i na

jiné rozhlasové stanice, které maji vétsi dosah.

Dalsi moznosti je rozSifeni nabidky prace na externich inzertnich portalech, které maji
s nabidkou prace mnohaleté zkuSenosti, a to v podobé& placenych, ale i neplacenych por-
talt jako je naptiklad urad prace. Tato inzerce jednoznacné pomuize zvysit pravdépo-
dobnost dohledani podniku moznymi uchazeci a zarovein pomiize rozsifit okruh kandi-
dati. Nezbytny je vSak spravné formulovany obsah, aby pro uchazece byl atraktivni a
nebyl zavad¢jici naptiklad mistem vykonu prace ¢i nabizenou finanéni odménou. Za-
sadni roli miize hrat také samotny titulek pracovnich inzerat. Podnik si musi uvédomit,
Ze se pohybuje na trhu se znacnou mirou konkurence, a pravé proto musi potencialni

uchazece co nejlépe zaujmout a odlisit se od ostatnich spole¢nosti.

Pro ziskavéani pracovnikl z externich zdrojii se podnik dle zjiSténych udaji zamétuje
pfevazné na své ptimé okoli a region, cemuz odpovida i primérna dojezdova vzdalenost
na pracovisté, kterd ¢ini 11,5 km. Podnik by se vSak mohl zaméfit 1 na nejbliZsi regiony
a okresni mésta, a to naptiklad i ze Sttedoceského a Jihoceského kraje, jelikoz se jedna
o oblasti, které se nachdzi zhruba ve vzdalenosti 20 km od organizace. Je dobré také
Zminit, Ze v nejbliz§im regionu JihoCeského kraje je jiz dlouhodobé pomérné vysoka
hustota obyvatelstva oproti regionu, ve kterém se nachazi zkoumany subjekt. Z tohoto

divodu by bylo mozné ziskéni zna¢ného mnozstvi novych pracovniki.

Na zaklad¢ tizeného rozhovoru s vedouci HR oddéleni bylo zjiSténo, Ze podnik nespo-
lupracuje se zadnymi Skolami. Spoluprace tohoto typu sice mize predstavovat urcité
zatizeni, naptiklad pokud se jednd o poskytovani odborné praxe a zaSkolovani, avSak
muze napomoci Vytipovat a ziskat talentované mladé lidi, ktefi by po ukonceni Skoly

mohli do podniku nastoupit. V okoli se nachazi né€kolik stfednich odbornych ucilist’ a
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sttednich odbornych skol, ve kterych by podnik mohl pravé tyto mozné uchazece oslo-
vit at’ uz formou spoluprace s vybranou Skolou v podob¢ nabidky odborné praxe ¢i na-
piiklad inzerci volnych pracovnich mist pro brigadniky ¢i koncici studenty nebo napfti-
klad pomoci firemnich dnu ¢i podnikovych veletrhi.

Ziskavani pracovnikd na pozici fidice MKD je jiz o néco naro¢néjsi. Limitujici katego-
rii predstavuje minimalni v€k 21 let pro ziskani fidi¢ského opravnéni a dale pomérné
vysoka cena tohoto fidi¢ského opravnéni skupiny C a nasledné kategorie C+E (a pro-
fesni prikaz). Vedouci personalistka mi sdélila, ze by se nebranili ziskavat fidice MKD
ztad vlastnich zaméstnanci. Témto pracovnikim by byli ochotni pomoci i
s financovanim fidi¢skych opravnéni. Ziskani fidi¢ského opravnéni skupiny C nabizeji
svym studentlim také néktera zminénd odborna udilisté. Pokud by podnik spolupracoval
s témito odbornymi ucilisti, mohl by diky absolventiim s fidi¢skym opravnénim skupiny
C ziskat potencialni fidice MKD, s jejichz rekvalifikaci by se nepojily tak vysoké na-

klady jako u pracovnikd, ktefi nevlastni fidi¢ské opravnéni ani skupiny C.

Jak jiz bylo v analyze personalnich ¢innosti feeno, akutni nedostatek fidictt MKD by
bylo moZno vyfesit pomoci zahrani¢nich pracovnikl. Této varianté se v§ak podnik spise
vyhyba, a to pfevazné kvili Castokrat nedostate¢né profesni kvalité téchto fidich. Dalsi
variantou by mohla byt integrace Zen do odvétvi ndkladni dopravy. V mistech
s méstskou hromadnou dopravou je dnes zcela béZné, Ze pozici fidice tramvaje, trolej-
busu i autobusu vykonavaji pravé Zeny. Ve své praxi v logistickém oddéleni jiné spo-
le¢nosti jsem se v prubéhu poslednich let s timto trendem zaméstnavani zen v dopravé
setkavala ¢im dal Castéji. Vyjimkou nebylo ani to, Ze tuto praci vykonavaly Zeny po
padesatém roce zivota. Zkoumany podnik by proto v nabidce prace mohl vice zacilit na

zeny, které mnohokrat o takovéto praci ani neuvazuji.

Podnik by nemél zapominat ani na inzerci na socialnich sitich. Na svych facebookovych
strankach zvetejiiuje nékteré vybrané inzeraty nabizenych pracovnich pozic v podobé
klasickych letdkovych inzeratl. Pikladem muze byt inzerat na referenta/ku zahrani¢ni-
ho obchodu, ktery je uveden v ptiloze 7. Jiz na prvni pohled je patrné zna¢né mnoZzstvi
textu, ¢imz se stava sdéleni nepiehlednym a pro uzivatele neatraktivnim. Podniku bych
doporucila se takovémuto mnozstvi textu vyhnout ¢i ho vyuzivat spiSe pro specifikaci
pracovni pozice na konkrétnich pracovnich portalech. Ostatni sd€leni maji vSak uchaze-
¢e zaujmout. Maji byt kratké, atraktivni, zvucné a jednoznacné. Pokud pracovnika zau-

jme, zjisti si dalsi informace jiz sim naptiklad v pfilozeném odkazu s vyjmenovanymi
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pozadavky a dal§imi nalezitostmi. Jelikoz podnik prokazatelné nabizi velmi kvalitni
finanéni ohodnoceni, mohlo by byt také zahrnuto v inzerci. U d€lnickych pozic by moh-
lo byt krom¢ finan¢ni Castky lakavé také uvedeni informace, ze pracovnici budou za-
méstnani v ¢istém prostredi, které nebyva samoziejmosti. Podnik pracovnikim muze

nabidnout také moderni prostiedi, stabilitu firmy a jeji neustaly rast.

Druhym piikladem muze byt zvefejnény podnikovy inzerat na pozici uklizecky (viz
ptiloha 8). Tento inzerat pusobi vizualn¢ jiz piehlednéji a atraktivnéji. Podnik si vSak
stale musi uvédomovat, pro koho je inzerat vytvaren. Z tohoto divodu by se mél u této

pozice vyvarovat cizi terminologii.

S

Vzhledem k tomu, Ze organizace ma také ucet na Linked-in doporucila bych ji vice se
zabyvat touto siti, na které neni pfili§ aktivni. Vyjma pracovnich pozic by zde mohla
mit zvefejnénou mapu pro vizualizaci umisténi svych areald, statistiky, ¢lanky (které o
ni pisi také zahrani¢ni média), ale i propaga¢ni podnikova videa, ktera aktualn¢ umist’u-
je spise na facebookové stranky. M¢la by zde také rozsifit informace o tom, Ze jeji po-
bocky se nenachazi pouze v plivodnim arealu, ale i na dal§ich dvou mistech. Vzhledem
K tomu, Ze je podnik vyznamnym regionalnim zaméstnavatelem, miZze se touto infor-
maci také prezentovat. Z mého pohledu by organizace méla vice zapracovat na komuni-
kaci, a to i s mladsi generaci, ktera jiz piili§ necte tist€éné novinové ¢lanky, a proto by se

organizace méla vice zabyvat socidlnimi sitémi.

Dalsi platformu, kterou organizace vyuziva je Instagram. Z mého pohledu na profil
umistuje pomérné zajimavé piispévky z chodu podniku. V tomto sméru bych podniku
doporucovala zilistat a podavat uzivatelim jesté vice zajimavych informaci, které mize
nové uchazece oslovit a naldkat na podnikové stranky. Firma mliZze vyuzivat také place-
nych reklamnich spotti, kterymi miZe zacilit na potencidlni uchazece. Podnik by vSak
nemel opomijet ticel této platformy, a proto by se v reklamnich spotech neméla objevo-
vat inzerce samotnych pozic. Vyhodou vSak mohou byt jiz zmifiovana podnikova videa,
ktera jsou velmi kvalitné zpracovana a umoziuji nahlédnout do jednotlivych ¢asti pod-

niku.

Popis pracovnich mist - zastupitelnost

Pomérné zésadni je otdzka zastupitelnosti. Vzhledem k vysoké absenci popisu pracov-

nich mist pfedevS§im na useku administrativy bych podniku doporucila se touto oblasti
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co nejdiive zabyvat. Z divodu neustalého rozvoje a pomérné¢ rychlého ristu podniku by
popis pracovnich mist mohl napomoci zjistovat skute¢nou Groven zatizeni jednotlivych
pracovnikil a napomoci pii vytvaieni novych pracovnich mist. Popis pracovniho mista
je zéaroven zna¢nou pomoci pro uskutecnéni zastupitelnosti, se kterou se podnik dopo-
sud potyka. Jak uvadi JaniSova a Ktivanek (2013) popis pracovnich mist by mél obsa-

hovat:

e identifikaci pracovniho zatfazeni (v€etné nadfizené funkce, pracovisté a pracov-

niho zatrazeni) a jeho tcelu,
e ndapli prace S vyznaenymi pracovnimi ¢innostmi,
e stanoveni piimé odpovédnosti,
e mg¢fitelné parametry vykonu,
e znalosti a dovednosti,
e pracovni podminky a
e piipadné pracovni pomicky.

Jako vychozi podklad pro vypracovani popisu pracovnich mist bych podniku doporucila
napiiklad databazi ,,Narodni soustava povolani“ spravovanou Ministerstvem prace a
socialnich véci. (MPSV, 2022) Pro demonstraci byl vybran prakticky piiklad pozice
obchodniho referenta (viz piiloha 9). Kromé zakladni charakteristiky, pracovnich ¢in-
nosti ¢i primémé vyse finanéniho ohodnoceni dle vybraného kraje l1ze na webovych
strankach NSP také nalézt naptiklad onemocnéni, kterd omezuji vykon pracovni pozice,
nezbytnou troven vzdélani vcetné obort poskytujicich pozadovanou troven vzdélani

atd.

Adaptacni plan

S ohledem na velikost organizace bych doporudila zpracovani a vyuzivani adapta¢nich

plant v procesu adaptace novych pracovniki. V tomto planu by mély byt:
e definovany Cinnosti a napli prace, jejiz znalost se od pracovnika vyzaduje,
e urcen Casovy horizont, ve kterém si ma tyto ¢innosti osvojit,

e definovan proces kontroly a
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e stanoven vysledek, kterého ma pracovnik dosahnout.

Je vSak nutné myslet na to, Ze se piimy nadiizeny pracovnik musi ucastnit ¢i pfimo vy-
tvaret tento adaptacni plan pro konkrétniho jedince. Jedna se tak o dalsi zatizeni vedou-
ciho pracovnika. Pokud vSak bude adaptacni plan vypracovan spravné, povede
k zefektivnéni a zrychleni procesu adaptace piijatého pracovnika a tim i ke sniZeni fluk-

tuace v prvnich meésicich po nastupu do zaméstnani.

Stejné¢ jakoZzto u popisu pracovniho mista by mél byt i plan adaptace sestaven pro

vSechny pracovniky, diraz by mél byt kladen na THP pracovniky.

Pro proces adaptace novych zaméstnancli by organizace mohla vytvofit také tzv. orien-

tacni balicek, ktery umoznuje poskytovani informaci v pfimétenych davkach.

Odménovani

Proces odménovani pracovnikti se na zakladé dotaznikového Setteni prokazal jako vel-
mi kvalitni. I pfes to byl nalezen prostor, ktery by napomohl proces zefektivnit. Jedna
z navrhovanych a pracovniky (dle dotaznikového Setfeni) vitanych zmén se tyka vzhle-
du vyplatnich pasek. Aktualni vyplatni paska je uvedena v piiloze 4. ,.Citelnost“ vyplaty
Z obsaZenych polozek vSak neni nejvhodnéjsi, zvlasté kdyz podnik pouziva pohyblivou
slozku mzdy, ktera se kazdy meésic 1i8i a ve vyplatni pasce je zahrnuta az v celkové Cast-
ce. Pracovnici se samoziejmé mohou zeptat samotné mzdové ucetni diky kontaktu uve-
deném na vyplatni pasce, kterd jim piipadné dotazy rdda zodpovi, osobn¢ si vSak mys-
lim, ze takovéto dodate¢né vysvétlovani po kazdé vyplaté je kontraproduktivni nehledé
na zatézovani mzdové ucetni. V podniku mimo jiné pfevazuji muzi, ktefi se mnohokrat
neradi dotazuji na vysvétleni, a proto si tuto otazku radéji nechaji pro sebe, i pies to, ze
by chtéli znat odpoveéd’. V samotném dusledku tak vznika prostor pro nedorozuméni,
pochybnosti ¢ ptipadné nespokojenost, kterym by se vsak dalo jednoduse predejit. Re-
Senim by bylo rozsifeni polozek ve vyplatni pasce, na které by si pracovnik piehledné
dohledal jednotlivé slozky mzdy a jejich vysi. Ptikladem muze byt vzhled vyplatni pas-
ky, ktera je uvedena v ptiloze 5. Takovéto Clenéni vyplatnich pasek vyuziva fada spo-
le¢nosti véetné automotivu, ve kterém pracuje fadové mnohem vyssi pocet zaméstnan-
cu, nezli je ve zkoumané spole¢nosti. Vzhledem ke stale rostoucimu poctu zaméstnanci

zkoumané spolecnosti je zptehlednéni vyplatnich pasek vSech pracovniku klicem ke
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spokojenosti a predchdzeni nedorozuméni. Dal§im benefitem by bylo zefektivnéni pro-
cesu mzdové agendy Ucetni, kterd se nebude muset potykat s neustdle se opakujicimi

dotazy.

Benefity

Jak jiz bylo zminéno Vv dotaznikovém Setfeni, podnik by se mél vice sousttedit na moz-
nosti vyuziti benefiti v jeho blizkém okoli. Zminény byly napiiklad vybrané fitness
sluzby, jejichz nejblizsi poskytovatelé jsou az v krajském mésté. Podnik by se proto
mohl zkusit obratit na benefitni spole¢nost s zadosti, zda by mohla rozsitit své nabizené

sluzby, ¢i zda by Slo ptizpusobit nabidku podniku na miru a dle jeho lokace.

Zaméstnanci zminovali také financ¢ni benefity naptiklad v podobé 13. platu, ty vSak
uvedli pouze dva respondenti. Vyjma téchto finan¢nich benefiti by vétsina pracovniki
ocenila spise benefity ,,nefinan¢niho* charakteru naptiklad v podobé¢ vice volnych dni.
Zminované byly také sick days, které by pracovnikiim umoziovaly vyuzivat naptiklad 3

placené dny za rok bez nutnosti navstévy lékare.

Podnik by se mél zaméfit na benefity zabyvajici se zdravim pracovnikl. V disledku
naplnéni 3 ze 4 kategorii rizikovosti prace se mize u pracovnikd pracujicich ve 3. rizi-
kové kategorii vyskytnout vyssi pravdépodobnost vzniku nemoci z povolani. Podnik by
se proto m¢l zabyvat fyzickym zdravim svych zaméstnancti napiiklad pomoci nékterého

Z nasledujicich benefith:

e Dny zdravi, které mimo jiné podporuji i nékteré ze zdravotnich pojistoven, mo-
hou nabidnout celou fadu programu jako je méfeni zraku, vySetieni sluchu, fyzi-
oterapie, vySetieni karpalnich tuneld, konzultace zabyvajici se zdravim Zivotnim
stylem a spravnym sniZzovanim télesné hmotnosti ¢i napiiklad kurzy prvni po-

moci.
e Hrazené ockovani proti chiipce.

e Piispévek na masaz — tuto formu benefitu by mimo jiné dle dotaznikového Set-

feni uvitala fada zaméstnanct podniku.
e Podnikova relaxacni zona.

e Péce o psychické zdravi zaméstnanci.
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Dal8im zajimavym benefitem, ktery by organizace mohla nabizet, by mohl byt piispé-
vek na pojisténi odpovédnosti zaméstnance. Ten sice nikdo z respondentii neuvedl,
avSak fadé pracovniki by mohl usnadnit feSeni pojistnych udalosti, které podniku bé-
hem svého pracovniho vykonu zptsobi. Primérna vyse ro¢niho pojisténi odpovédnosti
¢ini 3 000,-K¢/osobu. Pokud by do vypoctu bylo zahrnuto aktualni mnozstvi 246 za-
méstnancti (bez THP pracovnikll) pfedstavovala by celkova vySe nakladt pfi hrazeni
plné vyse pojisténi odpovédnosti 738 000,- K¢/rok. Vzhledem k vysi této Castky by bylo
na zvazeni organizace, zda nepfispivat pouze urcitou Cast ¢i hradit pojiSténi pouze pra-
covnikiim z vybranych odd¢leni, na kterych je rizikovost nejvyssi. Jednalo by se piede-
v§im o fidi¢e a pracovniky udrzby, jejichz pocet aktualné ¢ini 45 osob. Pti primérné
ro¢ni vysi pojistného 3 000,- K¢&/osobu by organizaci celkova vysSe plné hrazeného po-
jisténi odpovédnosti pro pracovniky vybranych pracovnich pozic vychazelo na
135 000,- K¢&/rok. Samotna vyse spolutcasti, kterou by hradil pracovnik pi#i vzniku po-
jistné udalosti, by ¢inila 10 000,- K¢.

Podnikovy psycholog a rozvoj komunika¢nich schopnosti

S ptihlédnutim k udalostem uplynulych dvou let a poslednich mésicti je na zvazeni, zda
by nebylo vhodné nabidnout pracovnikiim benefit napomahajici jejich dusevni pohodé¢ a
zdravi. Vzhledem k vytizenosti nékterych pracovnikl by se touto cestou mohlo rovnéz

predejit psychickym onemocnénim ¢i syndromu vyhoteni.

Podnik je specificky tim, Ze se v ném nachdzi zna¢né mnozstvi osob se spole¢nymi ro-
dinnymi vazbami. Rodinni pfislusnici na pracovisti mizou nékdy znamenat problém s
oddélenim pracovniho a osobniho Zivota. Tento fakt se miize dale stupiiovat v nékterych
zivotnich udalostech, kdy mize znamenat vyvolani nepiijemnych ¢i az vyhrocenych

situaci v pracovnim prostiedi.

Sluzeb individualni psychologické péce je v dnesni dobé mozno vyuzivat i prostfednic-
tvim online svéta. V nasledujici tabulce 2 je sestaven pichled 4 vybranych spole¢nosti

nabizejicich své sluzby online.
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Tabulka 2: Srovnani vybranych spolecnosti nabizejicich psychologickou péci online

Spoleénost Cena Doba sezeni
Terap.io 540-1350,-/sezeni (dle vybraného psychologa) 50 minut
Mojra 895,-/sezeni 60 minut
Hedepy 690-1190,-/sezeni (dle vybraného psychologa) 50 minut
Soulmio --- 50 minut

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Terap.io, Mojra, Heldepy, Soulmio (2022)

Uvadéné ceny terapii se v§ak mohou lisit dle vybranych sluzeb ¢i po pfimé domluvé na

cené s podnikem.

Za zminku jednoznacné stoji také to, Ze nékteré spolecnosti se nezabyvaji pouze dusev-
nim zdravim jedince, ale napomahaji také naptiklad se zlepsenim komunikace v podni-
ku, rozvojem komunikacnich schopnosti introvertnéjSich pracovnikii, time managemen-
tem Ci zlepSovanim poskytované zpétné vazby. Tyto sluzby nabizi naptiklad spole¢nost
Soulmio, ktera se mimo jiné orientuje na vedeni tyma ¢i manazerské dovednosti. Timto
by mohl podnik zlepsit také otazku tymovych projektd. Nékteré vybrané organizace
nabizeji kromé individualni péce také moznost workshopi. Tato forma benefitu po-
tazmo podnikového ,,vzdelavani® by proto mohla podniku napomoci s nékterymi pro-
blémy, na které kladli diiraz samotni pracovnici v dotaznikovém Setfeni. Je vSak také
otazkou, kolika a jakym pracovnikiim by podnik umoznil formu takovéhoto vzdélavani

a zlepSovani svych schopnosti.

Podnikové svozy

Novy vyrobni aredl sice sidli v té€sné blizkosti autobusového a Zelezni¢niho nédrazi,
ostatni vyrobni aredly vSak nikoliv. Do obci, ve kterych se nachdzi pilnice a pivodni
vyrobni aredl, jezdi sice autobusova doprava, frekvence a spadova oblast téchto spoju
vSak neni vyhovujici. Jak jiz bylo uvedeno, aktudlni primérnd dojezdovéa vzdalenost
pracovnikl na pracovisté ¢ini 11,5 km. Pokud by se v8ak organizaci podafilo zacilit na
Sirsi okruh uchazect o zaméstnani (potencialnich zaméstnancii), bylo by na zvazeni, zda

nezajistit podnikové svozy, které organizace doposud nenabizi.

Pokud by se podnik rozhodl pro poskytovani vlastni svozové dopravy, vycisleni nakla-
di by mohlo byt nésledujici. Pro ptiklad mtze poslouzit dieselovy ojety mikrobus Re-

nault Trafic, s 9 misty k sezeni v¢etn¢ fidice, rokem uvedeni do provozu 2018 a poctem
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ujetych kilometrtt 122 tis. Pofizovaci cena takovéhoto vozidla ¢ini 492 000,- K¢&. Pri-
mérna vzdalenost svozu je 20 km do okresniho mésta. Pfi zohlednéni dvousménného
provozu by pocet kilometrti za den ¢inil 120 km (20 km * 6 jizd/den). Tydenni pocet
kilometra by ¢inil 600 (pro zjednoduseni vypoctu nejsou zahrnuty sobotni ranni smény).
Délka jedné smény je 7 hodin a 45 minut. Pii primérné rychlosti 60 km/hod. a primér-
né vzdalenosti 20 km by doba jedné jizdy ¢inila 20 minut. Se zapoc¢tenim ¢asu nastupu a
vystupu cestujicich by denni provoz vozidla ¢inil 3 hod. Vzhledem k takovéto délce
denniho vyuzivani vozidla byl ve vypoctu zohlediiovan fidi¢ S pracovnim pomérem na
dohodu o provedeni prace. Pii uvazovani pramérného poc¢tu 21 pracovnich dnti za mésic
¢ini mésicni dopravni vykon 2 520 km/mésic (21*120 km/den). Ro¢ni dopravni vykon
tvoti 30 240 km/rok. Detailn&jsi vypocet se nachazi v ptiloze 11. Celkova vySe naklada
po zahrnuti odpist a mzdovych nékladi fidice ¢ini 456 300,-K¢/rok (38 027,-K&/mésic).
Pro ziskani vysledné ¢astky je vSak nezbytné hodnotu vyd¢lit poctem ujetych kilometri
(456 300,- Ké&/rok déleno 30 240 km/rok). Celkové naklady podniku na jeden kilometr
vlastni svozové dopravy by tedy Cinily 15,- K¢/km (11,- K&/km pii nezahrnuti mzdo-
vych nakladi na fidice). Nejvyssimi polozkami celkovych nakladi jsou bezesporu
mzdové naklady na fidi¢e, odpisy a aktualni vysoka cena pohonnych hmot (46,-K¢/1). Je
vSak nutné si uvédomit, ze ¢astka celkovych nakladl na kilometr je vypoctena na celé
vozidlo, které ma 9 resp. 8 mist (1 misto pro fidice). Pokud by se 15,- K&/km vydélilo 8

pasazéry, vychazela by tato ¢astka na 1,88,- K¢/osobu.

Vzhledem k vypoétenému ¢asovému vytizeni, by podnik mohl vozidlo vyuzivat v Case

mezi sménami 1 pro jiné ucely.

Vzdélavani pracovniku

Navrhované typy vzdelavani se 1iSi v zavislosti na vykondvané pracovni pozici, nejzmi-

novangjsi skupinu v dotaznikovém Setfeni vSak predstavovaly jazykové kurzy.

S ptihlédnutim ke globalizaci a neustalému ristu podniku by mél jazykové kurzy nabi-
zet 1 dalSim pracovniklim, nejen top managementu. Zajem o tuto oblast vzdélani méli
zaméstnanci napfic¢ celou organizaci. Z tohoto diivodu by se jazykové kury mohly ostat-
nim pracovnikiim, ktefi je na svém pracovnim zafazeni nevyuziji, nabizet jako dalsi

forma benefitu.
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Zadost o posilovani svych jazykovych schopnosti vyjadiili v dotaznikovém Setfeni také
fidici MKD. Je az zarazejici, jak malo podniky v obecném méfitku investuji do jazyko-
vé vybavenosti svych fidi¢i silni¢ni nakladni dopravy. Prave oni jsou osobami, které se
s pracovniky zahrani¢nich odbératelskych spole¢nosti setkdvaji face-to-face nejcastéji a
samotny podnik ur€itym zptisobem reprezentuji. S pfihlédnutim k faktu, Ze se jedna o
spolec¢nost zabyvajici se mezinarodni kamionovou dopravou, jsem toho nazoru, Ze by
méla investovat alespoit do zékladni jazykové vybavenosti svych fidich, ktefi tuto
schopnost budou vyuzivat na denni bazi. Jelikoz jsou pracovnici ¢asto v terénu, musel

by v8ak podnik zvazit adekvatni formu jazykového vzdélavani.

Podnik by nemél podcenit ani zadosti fidict VZV a MKD o adnéjsi proskoleni BOZP a
pohybll v aredlu, a to naptiklad zpiisobem, ktery byl jiz popsan u 20. otaz-

ky dotaznikového Setieni.

Ze vzdélavacich aktivit, které se pojili jiz s uritym pracovnim mistem, by se dale pod-
nik mél jednoznacné zamétit na kurzy Excelu pro THP pracovniky, u zaméstnancti ve
vyrobé na hlubsi proskoleni obsluhy jednotlivych stroji a u fidi¢d MKD zahrnuti vétsi-
ho mnozstvi praktickych ukazek napt. jiz zminéné nasazovani snéznych fetézi ¢i sprav-
né haseni vozidla a jeho nékladu. Zajimavou alternativou byla taktéz Skola smyku, ktera
muze napomoci predvidat chovani nakladniho vozidla v nejriiznéj$ich dopravnich situa-

cich.

Pro identifikaci budoucich potfeb vzdélavani pracovnikti by mély podniku jiz pomoci
kvalitné a kompletné sestavené popisy pracovnich mist. Moznosti by v§ak mohl také byt
kompetencni model, ktery podnik doposud nevyuziva. Pii jeho tvorbé Ize vyuzivat Cen-
tralni databazi kompetenci dle Narodni soustavy povolani. Obsahova struktura by svym
rozsahem presahovala jiz tuto diplomovou praci, v obecném méfitku by vSak mél byt
upraven jednotlivym oddélenim na miru a mél by obsahovat mékkeé, obecné a odborné
kompetence. Na druhou stranu by v$ak nemél obsahovat pfilisné mnozstvi kompetenci
u kazdé pracovni pozice, aby ho byla podnikova jednotka schopna vyhodnotit. Priklady
mekkych, odbornych a obecnych kompetenci u vybrané pracovni pozice lze nalézt

Vv ptiloze 9.
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Pracovni vztahy - vnitropodnikova komunikace

Jak uvadi Fejfarova a Horalikova (2020) zasadni soucasti zdravého pracovniho prostie-
di je dostatecna komunikace, informovanost, efektivni spoluprace, fizeni konflikti a

podpora pracovnikii.

Na zéklad¢ vyhodnoceného dotaznikového Setieni, 1ze konstatovat, ze pravé Fejfarovou
a Horalikovou uvedené nastroje jsou pracovniky podniku povazovany za nedostatecné.
Je mozné, ze Cast probléml napomuze podniku vyftesit zavedeni messengeru do aplika-
ce JOBKka, spise jsem vSak k této moznosti skepticka a vnimala bych ji pfevazné jako
dopln¢k. Obecné feseni zvySovani informovanosti by mélo piedstavovat konani prubéz-
nych, avsak fizenych porad. Ve vyrobé u délnickych pozic by tyto rychlé, operativni
porady mély byt pfi kazdé vyméné smény, u administrativnich pracovnikli v zavislosti

na vykonévanych ¢innostech a projektech v zadsad¢ zhruba s tydenni Cetnosti.

Zpasob prenosu informaci je zavisly na fidicich pracovnicich, a proto se mize

Vv jednotlivych vyrobnich arealech lisit.

V tseku vyroby plivodniho aredlu jiZ ptenos informaci urcitym zpiisobem probih4, a to
pfedevS§im pomoci vizualiza¢nich tabuli. Tento zpusob, vSak neni celoploSné zaveden
ve vSech vyrobnich arealech. Dalsi véci je taktéz uskute¢iiovani pravidelnych pracov-
nich porad pfi vyméné smén. V ptivodnim vyrobnim aredlu jsou pravidelné porady mis-
tri vyroby fizeny za ucasti vedouciho vyroby. V ostatnich vyrobnich areédlech c¢i
V jinych pracovnich usecich vSak uskuteciiovani pravidelnych a fizenych porad neni

pravidlem.

Podnik by proto m¢l dbat na to, aby pfisluSny manazer ¢i povéfeny fidici pracovnik
zajistil a zodpovidal za kondni pravidelnych fizenych porad, na kterych by byly preda-
vany veskeré potifebné podklady pro praci nasledujici smény. Tyto fizené pracovni
»schiizky* pfislusnych pracovniki €i jejich zastupct by se méli konat napiiklad 10 az
15 minut pted zacatkem smény, aby bylo zajisténo sdéleni vSech udaji, ptidéleni jed-

notlivych pracovnich tikolt a pfipadné vysvétleni nesrovnalosti.

Pro odstranéni komunikacnich bariér je mimo jiné nebytné zjiStovat jejich pficinu.
Otazkou proto také je, zda nejsou do nékterych procesti zapojeni spiSe pracovnici, ktefi
jsou velmi pracovné vytizeni, a proto zjisténé informace nepiedavaji ¢i je predavaji
s urditym asovym zpozdénim. ReSenim by mohlo byt sniZeni jejich pracovni zatéze

pomoci delegovéani ukolll vétSimu poctu pracovniki na oddéleni ¢i zapojeni vétSiho
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mnozstvi zaméstnancii do pracovnich porad. Pfesné stanoveni pracovnici by méli za
ukol zjisténé informace dale predavat prisluSnym osobam, ¢imz by byl zajistén proces
predani informaci v ur¢itém Casovém horizontu. Vyjma pracovnich porad se problema-
tika tyka také planovanych projektt, které zminovali respondenti v dotaznikovém Setie-
ni. Pfi jednotlivych projektech by m¢l byt vzdy stanoven projektovy manazer, ktery by
byl schopen zajistit spravné fizeni projektu od jeho inicializace az po jeho vyhodnoceni
a uzavieni. Projektovy manazer by mél byt vidci typ, ktery by byl schopen fidit projek-
tovy tym a zajistit efektivni sdileni a report informaci. Tuto pozici by vSak nem¢l zasti-

tovat individualista.

Ukonéeni pracovniho poméru — exit interview a dotaznik pro byvalé pracovniky

Podnik pii ukonceni pracovniho poméru jiz vyuziva vystupni pohovor. Tento vystupni
pohovor by mél podniku umoznit nejen ziskat data, ale pfedev$im se s pracovnikem
distojné rozloucdit. Vyhodou vystupniho pohovoru je nahliZzeni do vztahi mezi pracov-
niky a pracovnimi kolektivy, zjistovani ditvodl zvySené fluktuace a nalézani odpovédi,
v ¢em by se mél podnik zlepsit. Zjevnou nevyhodou exit interview muze byt zkreslova-
ni vysledkt v diisledku neochoty odpovidat pravdivé na kladené otdzky, strachu a ji-
nych negativnich emoci. Pro zvySeni pfesnosti se tento proces ,,prizkumu vnitropodni-
kového prosttedi* doporucuje nejen pii odchodu z organizace, ale 1 naptiklad pracovni-
ktim, ktefi v podniku jiz nepracuji a emoc¢né jsou se situaci odchodu z byvalého praco-
vi§té vyrovnani. Z tohoto divodu by mohl byt moZznym doplitkem také vystupni dotaz-
nik pro byvalé pracovniky. Urcitou nevyhodou tohoto dotazniku sice mize byt nizsich
ochota pro vyplnéni, pokud jiz jedinci nejsou podnikovymi zaméstnanci, a tudiz nejsou
pfimo motivovani podavat zp&tnou vazbu. Na druhou stranu vS§ak podnik mize u téchto
zaméstnanct ziskat fadu uzitecnych informaci, které jiz nebudou natolik emoc¢né zkres-
leny diky ¢asovému odstupu. Tento nastroj mlize byt efektivni a nizkonadkladovou me-
todou pro ziskavani udaju a zlepSovani vztahli a povésti. Podniku jsem proto vypracova-

la mozny navrh dotazniku pro byvalé zaméstnance (viz pfiloha 6).

ZvySovani finan¢ni gramotnosti pracovniki

Tento navrh je spise doplitkovym. I pfes to, ze pocet pracovnikl s uvalenou exekuci ¢ini

necela 2 % z celkového poctu zaméstnanci, nalézaji se zde pracovnici, ktetfi opakované
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vyuzivaji moznosti vyplaceni zaloh, i pfes nadstandardni vysi finan¢niho ohodnoceni.
Z tohoto diivodu by se podnik mohl zabyvat problematikou finan¢ni gramotnosti a za-

méstnanctim nabidnout mozné vzdélavani také v této oblasti.
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7 Zaver

Podnik si béhem provedené analyzy fizeni lidskych zdroji nevedl az na urcité vyjimky
Spatn€. Stejné jako u jinych spolecnosti byl vSak i zde nalezen prostor pro mozna zlep-
Seni.

Nejvetsim kamenem urazu podniku je pravé nedostatek pracovnikii. Podstatné vsak je,
ze ho sami pracovnici nejen zpozorovali, ale jiz vnimaji jeho dopady, které se projevuji
1 na jejich pracovnim vykonu. Tato skutecnost sice mlize byt kratkodobé zvladatelna,
z dlouhodobého hlediska (a s pfihlédnutim k primérnému véku pracovniki) vSak neni
udrzitelna a miize znamenat nejen nardst nespokojenosti, ale predev§im zna¢nou fluktu-
aci a odchod stalych, talentovanych a jinak spokojenych pracovniki, kteti dlouhodobé
pfetizeni jiz nezvladaji, a i pfes vysoké finanéni ohodnoceni v podniku jiz setrvavat ne-
chtéji. Na tuto problematiku by se mél podnik co nejdiive zaméfit, a proto by mél posi-
lovat proces ziskavani pracovnikl. S timto procesem se poji urcité naklady, ty by vSak
podnik mél vnimat spiSe jako investici, kterd, pokud je spravné provedena (aplikovana),
pfedstavuje jednoznacnou navratnost v podobé lidského kapitalu. S riiznymi alternati-
vami ziskavani pracovniki jsou spojeny rizné vysoké naklady, ale také riiznd tispéSnost
Vv podobé¢ zacileni a ziskdni uchazect. Podnik by se dale mél vyhnout riznorodym, ne-
aktudlnim &i zavadgjicim informacim, které na riznych médiich sdili. Udaje by mély
byt aktualni, jasné, atraktivni a pravdivé. Pokud organizace bude uvadét odlisné nabize-
né ¢astky, mista vykonu ¢i pracovni pozice na svych strankach a na strankach pracov-
nich portala (jez kandidat, ktery spole¢nost nezna, spise nalezne), pifipravi se timto kro-
kem o fadu uchaze¢u, ktefi o ni ztrati zajem! Na zaklad¢ stavajiciho tempa rustu a pla-
novanych budoucich projektt si podnik musi uvédomit, ze aktualni situace mize byt na
nékterych pracovistich jiz kriticka ¢i ohrozujici. Z tohoto divodu by mél vykonat na-
pravna opatfeni a zvazit vysi investice na ziskavani pracovniki a jeji mozné ptinosy.

Na proces ziskavani pracovnikl 1ze navazat popisem pracovnich mist. Ten by opét mél
byt aktualni a mél by se tykat vSech pozic tudiz i téch administrativnich. V tomto ohle-
du mtze organizaci napomoci v procesu adaptace novych pracovniki, zastupitelnosti,
ale také pro ziskani udajti, zda objem prace jednotlivych pracovniki je jesté optimalni ¢i
jiz nadmérny. Popis pracovniho mista mize dale napomoci s pfidélenim odpovédnosti

za ptimé ¢innosti ¢i identifikovanim potieby vzdélavani.
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Kromé problému z oblasti ziskavani pracovnikid se spole¢nost jevi jakozto dobry a sta-
bilni zamé&stnavatel, kterému na svych zaméstnancich zalezi, ma jim co nabidnout, ato i

Z pohledu kariérniho rtstu.

Jak jiz bylo uvedeno v dotaznikovém Setieni, pracovnici i vedeni by radi odstranili ko-
munikacni bariéry. Tato problematika muze byt naro¢néjsi, na druhou stranu, pokud
bude odstranéno nadmérné zatizeni pracovniki, bude mit podnik prostor (Cas) pro zvy-
Sovani informovanosti, zji§t'ovani a odstrafiovani komunika¢nich bariér a celkové zlep-
Sovéani komunikace. Pfikladem muze byt pravidelné zacleniovani fidicich pracovnikii do

jim pftislusejicich procesu ¢i konani pravidelnych pracovnich porad.
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. Summary

This diploma thesis is focused on human resources management in a selected company.
For the purposes of this work, it is necessary to know that it is a Czech family company
that works in the field of wood processing industry. Despite extensive automation and
globalization, the human resource is still a key factor influencing competitiveness, busi-
ness development and growth. For this reason, it is necessary to be aware of the necessi-

ty of human capital and to take sufficient care of it.

The aim of thesis is to evaluate the current state of human resources management in the

selected company and determine proposals for improvement.

The diploma thesis consists of a theoretical part, practical part and proposed solutions,
including discussion. The theoretical part deals with individual personnel activities from

the perspective of Czech and foreign authors.

The practical part contains the analysis of personnel department activities in the selected
company. The main part is an analysis of a questionnaire survey, which contains de-
tailed information about the current situation in individual departments from the per-
spective of employees. The company has long struggled with a staff shortage in certain
corporate divisions, despite the fact that it offers employees above-average wages, sta-
ble employment and career growth. However, a questionnaire survey revealed that the
lack of human capital may not only affect certain corporate divisions. The employees
themselves stated that the staff shortages also affect their work performance and work-

load.

Shortcomings were also revealed in the recruitment process, which is related to staff
shortages. The current situation of shortage of new staff and overloading of existing
ones is sustainable in the short term, also mainly due to the of financial rewards. How-
ever, long-term overwork can lead to increased turnover of talented and long-term em-

ployees or even burnout.

The results of the diploma thesis are proposals dealing for recruitment, adaptation, edu-

cation, remuneration and other personal activities.

Key words: human resources management, recruitment, remuneration, staff develop-

ment, employee performance
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Vkladaci formuldf nového zaméstnance
Vkladaci formulai zaméstnance 4

[ Zékiadniidaje |
Osobni &islo Titul pied Iméno Piijmeni Titul za
| I =] I [ I
[[Osobai ddaje |
Rodné dislo Rodné jméno Obgansky prikaz Platnost do Ridicsky prikaz
[ I | | =] | ]
Misto narozeni Okres narozeni OP vydal OFP wydan dne Platnost do
I I | | =N - =]
Stat narozeni Pas Datum vystaveni Skupina RP
[ Ceska republivca [ [ ~ ||
Statni prisluinost Rodinny stav Pas vystavil Platnost do
[cr =] [Svebodni (4) =1 | =]
[[adresa trv.byd. |
Iméno Ulice Cislo st Mésto Region
I I [ I = I =]
Poita Stat
| | Ceska republia =
| Adresa - voltelné |
Typ adresy
Iméno Ulice Cislo pst Mésto Region
[ I I I = I =
Poita Stat
[ | Ceské republica =
[ Telefony |
Mobilni telefon Telefon domi E-mail E-mail pro wypl. listky
I I I I
[ Pracovnipomér |
Datum nastupu Skutecny zacatek PP Datum vystupu Druh prac. poméru
[ = | | [ =1 [032 - Uéri - Dohoda o prov. préoe =]
Zkudebni doba do Doba uréita do Ditvod uzavieni PP Datum uzavieni smlouvy
[ = I | I [ =l

Personalistka Mzdova iéetni

I =8l =]



=

[=] Cislo prac. mista Pracovni misto Skupina praci Kategorie Uget. kat.

| | | |

Cislo profese Mazev profese Nejblizsi nadfizeny

==l ! kY
Organizaéni stiedisko Nazev org. stied. Primarni zafazeni

| =

Nakladové stiedisko Nazev naklad. stied. Pracovisté

| = | =
[ Mzdové zafazeni |

Zakladni mzda Nendrokovatelna sloZzka Typ tar. stupné Tarif Zdroj podkladi pro mzdy
.00 [o.oo | [ [Newrgena |
Uvazek plny Uvazek zkraceny Typ mzdy Typ kalendare Typ pracovni doby

|aa7s jo.oo M - Mésigni | | - Kalendsf nepauit | |N-Fovnomémé rozvizens |
Vyplatni misto Sménnost

Status zaméstnance

Sodialni pojist'ovna

|P- obéan CR

= |

|tssz

pro k mzdy na icet:

Bankowvni dcet Banka Variabilni symbol ni symbol Specificky symbol

| | = |
[vedglani |

Skola 0Obor od Do Stupeii vzdélani

| = i =1 = | =]

Kid obom vzdélani

[Rodina |

Jména Fijmeni |Rodné &isla | Pribuznast | #|—| a]-~

Zdroj: Interni data (2022)
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Priloha 2: Podnikovy vstupni dotaznik pro uchazece o zaméstnani

OSOBNi DOTAZNIK UCHAZECE O ZAMESTNANI

Jméno a pfijmeni:
Datum narozeni:
Adresa trvalého bydlisté:

Adresa pfechodného bydlisté:
(je-li jind neZ adresa trvalého bydlisté)

Mobilni &islo

e-mail:

® Pledchozizaméstnéni:

zaméstnavatel:

pracovni zafazeni:

délka pracovniho poméru:

e Z jakého duvodu hleddte nové zaméstndni:

® Jak jste se o nasi spolecnosti dozvédél(a):

® Proc byste u nds chtél(a) pracovat:

e Jste v soucasné dobé evidovdn(a) na uradu prdce:

(sprdvnou odpovéd zakrouzkujte) Ano ‘Ne

® DosaZené vzdélani (stuperi, ndzev Skoly, obor, rok ukonceni, druh zkousky)
e Jiné dovednosti (RP, odborné zkousky, rekvalifikacni kurzy....)

e Predstava o platovém ohodnoceni:
(hrubd mzda)

ePredstava o délce pracovni doby / prdce o svdtcich a sobotdch (ano x ne):

o MozZny ndstup:

Potvrzuji, Ze osobni daje, které jsem uvedI(a) do tohoto dotazniku, jsou pravdivé. Souhlasim, aby tyto Gdaje byly v souladu se zékonem €. 101/2000 Sb.,
0 ochrané osobnich tidajii ve znéni pozdéjSich predpis zpracovany a uchovany spole¢nosti o , pro ugely vybérového fizeni
v rozsahu nutném pro rozhodovéni o prijeti uchaze&l o zaméstnani do pracovniho poméru, a to do doby vzniku pracovniho poméru, nejdéle viak po dobu

pul roku od data uvedeného nize.
Souhlasim se skartaci tohoto dotazniku a vyfazenim z databaze uchazetl spoleénosti

Datum : Podpis :

Zdroj: Interni data (2022)
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Priloha 3: Dotaznikové Setieni pro zaméstnance podniku

DOTAZNIKOVE SETRENI PRO ZAMESTNANCE

Dobry den, jmenuji se Lucie Chodorové a jsem studentkou zavéreéného roCniku Ekonomické

fakulty na Jihogeské univerzité v Ceskych Budéjovicich.

V nésledujicich 10 minutich Vés poprosim o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni
a poslouzi jako podklad pro moji diplomovou préci, ve které prozkoumam aktudlni stav Fizeni
lidskych zdroji ve Vasem podniku. V pfipadé dotazi se nevahejte obrétit na

luckachodorova@seznam.cz. Pfedem dékuji za ochotu a pfeji Vam hezky den.

1) Vase pohlavi
O Muz QOiena

2) Kolik let v organizaci pracujete
(O méné nei 1 rok (1 ai 3 roky (O3ai5let (O)52az10let
(O 102z 15 let (O vice nei 15 let

3) Pracuji (Ize vybirat z vice moZnosti):
(O v administrativé
(O ve vyrobé
(O na udribé
(O na stavbé
(O na oddéleni kvality
(O jako skladnice, fidic
(O jiné (prosim uvedte):

4) Odkud jste se o volné pozici dozvédél/a? (Ize vybrat vice moznosti)
(O zinzerati v tisku
O od pfatel/rodiny
(O z reklamnich spotd v radiu
(O ze socialnich siti
(O 1z ufadu prace
O od pracovni agentury/ pracovnich portéldi (napf. JenPrace ...)

(O jiné (prosim uvedte):

5) Jakym zpiisobem probihal Va3 vybér na pozici? (lze vybrat z vice mozZnosti)
(O posouzenim Zivotopisu
(O pohovorem
(O testem pracovni zpsobilosti (napf. osobnostni testy...)
(O psychodiagnostickymi testy

(O jiné (prosim uvedte):
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6) Byl/a jste na svoji pozici zaskolen/a?

OAno (O Spise ano (O Spise ne ONe

7) Je zaskoleni, které podnik provadi dostacujici?
O Ano (O Spise ano QO Spise ne ONe
8) Jak jste spise hodnocen/a?

O forméliné (napf. pomoci hodnoticich pohovoru s Vadimi nadfizenymi)

O neformélné (obcasné &i kazdodenni vytky a pochvaly napf. od nadfizenych, podfizenych Ci
spolupracovnik)

O oboji

9) Dostavate pii hodnoceni zaméstnanch prostor pro vyjadfeni vlastnich nazor{?
QO Vvidy O Velmi &asto O Casto O Nékdy O Vyjimetné
O Nikdy (O Nepovatzuiji to za dlleZité

10) Je néco, co Vam na odmériovani nevyhovuje? (prosim uvedte)

11) Odpovida hodnoceni Vasich pracovnich vykoni a vysledkl VaSemu odménovani?

(O souhlasim (O Spide souhlasim (O Spide nesouhlasim () Nesouhlasim

12) Jste spokojen/a s platovym ohodnocenim (odmériovanim)?
OAno QO Spise ano QO Spise ne ONe

13) Vyberte prosim, jak jste spokojen/a s benefity, které ziskavate?
(O Rozhodné spokojen/a (O Spokojen/a (O Spise spokojen/a
(O Spide nespokojen/a (O Nespokojen/a (O Rozhodné nespokojen/a

14) Jaké benefity Vam v organizaci chybi? (prosim uvedte)

15) Bavi Vas aktualni prace?
OAno (O Spise ano (O Spite ne O Ne

16) Pokud jste na pfedchozi otazku (€. 15) odpovédél/a ,spiSe ne” nebo ,ne”, jaky je divod pro¢ Vas

prace nenaplfiuje?




17) Rozvijite v prdci své profesni zkusenosti a schopnosti?

O Ano (O Spise ano (O Spise ne ONe

18) Podstoupil/a jste v podniku jiZ néjaké vzdélavani (3koleni, kurzy...)?

O Ano (O Spise ano (O Spise ne ONe

19) Pfijde Vam podnikové vzdélavani (3koleni, kurzy...) dostatecné?

O Ano (O Spite ano O spite ne ONe

20) Jaké kurzy &i $koleni byste uvital/a? (prosim uvedte)

21) Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a kolektivem?
O Ano (O Spise ano (O Spise ne ONe

22) Pokud jste odpovédél/a na pfedeslou otdzku (¢. 21) ,spiSe ne* & ,ne”, jaké jsou hlavni divody?
(Ize vybrat vice moZnosti)

(O nespokojenost s kolektivem

() nespokojenost s vedoucim pracovnikem

O nevyhovuijici pracovni podminky

(O nadmérny tlak na vykon

(O musim vykonévat vice préce v disledku nedostatku pracovniki

O nevyhovuijici pracovni doba

Q) jiné (prosim uvedte):

23) Jste dle Vaseho nazoru dostate&né informovan/a o déni v podniku?

O Ano (O Spie ano (O sSpide ne ONe

24) Co se Vam v praci libi? (prosim uvedte)

25) Doporucil/a byste organizaci svym znamym?
O Ano (O Spise ano (O Spise ne ONe

26) Co byste v organizaci zménil/a (co se Vam v podniku nelibi)? (prosim uvedte)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 4: Vyplatni paska zkoumané spolecnosti

Obdobi: 202112

Stredisko: Vyplatni misto:
Zustatek dovolené: 0,0/0,00/0,00 Primeéry: PPU =0,00 Zakladni mzda: 0,00
Nendrok. mzda: 0,00
3700  Odména statutaitim 0 0 0,00 4166  Prispévek zaméstnavatele ZP 0 0 0,00
5500  Stravenkovy pausal do limitu 0 0 0,00
Mzdové slozky celkem 0,00 0,00 0,00
8010  Mésiéni zaloha dané 0,00 8079  Sleva na danil 0,00
8140  Zéloha 0,00 8323  Obédy 0,00
8490 Ve na osobni Ucet 0,00 8500  Socialni pojisténi 0,00
8501  Zdravotni pojisténi 0,00
Srazky 0,00
Zdravotni pojistovna: 0X
Zaklad zdrav. pojisténi: 0 Zdklad dané: 0 Hrubd mzda: 0
Zdklad soc. pojisténi: 0  Ndrok na slevu I: 0 Cistd mzda: 0
Danové zvyhodnéni: 0 Danposlevél: 0 Danposlevélall: 0
Doplatek celkem (na ucet): 0

Zdroj: Interni data (2021)

Priloha 5: Mozny navrh vzhledu vyplatni pasky

Va: DovIny: DovHod: Plat: Pn:

KSTR: fvaz: Ffip: Bd:
EE LR L L L L L R L e R L e R T L R R R Y
ODERAC.HODINY : zTiZ.PROSTR @ HRUBA MZIDA : DAl SRAZKOVA
pEESE.HODINY PRIpL.0STATHT HRUBY PRIJEM £157% PRITEM
HOD.DOVOLENE : MESIC.PREMIE ZARL.ZDR.FCJ. : NATUR.POZ.
HOD.NEMOC : ROCNI PREMIE : ZDR.BOJ.ZEM. = EISTA MZDR
HOD.MAHRADY : VYKONNOST : ZDR.POJ.ORG. : DNE4+NEN
OST.NECDERAC. @ FLEXIBILITE @ ZAKL.50C.ECGT. @ SPORENT
PLAT : MIMOR.PREMIE : 50C.POJ.ZEM. EXER4VYZIVNE
0SOBNI OHODN. : 05T.FREMIE : 50C.POJ.ORG. DOEREVE
PEESE. Po-P& PRISP.DOPREVA : DN . ZAKLAD : OBEDY
PEESE. S5o,Fec CESTOVNE : DAEN TABULK. : TELEFON
PEESE. Ne,Sv. : DOVOLENA : DA, SLEVY : OST.SRAZEY
PRIPL.NOCHI NAHRADY : SLEVA/BONUS = ZALCHA
PRIPL.CDEOL. : OON : Daf.zOCTOV.  : Na OCET
PRIPL.So4le 0STATNI : ZATOH. DEN : DOBIRKR
PRIPL.SVATEK : AUTO : JINA SAZBL :

AN AR AR N R A N R N R A RN A R R A A A R A R A R A R A R A R R A R R RN AR R AR AR R AR R R RN AR R AE AR NIRRT NIRRT N

Zdroj: Interni data spole¢nosti ABC (2021)
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Priloha 6: Navrh dotaznikového Setieni pro byvalé zaméstnance

107

Dotaznik pro byvalé zaméstnance organizace

1) Vase pohlavi?

O Muz OZena

2) Kolik let jste v organizaci pracovala?

Odoiroku (Qdo3let (QdoSlet (Qdol10let (Odol5let

3) Aktualné:
O pracuiji u jiné organizace () podnikdim (O jsemvdichodu O studuji

(O jiné (napf. na ufadu prace...)

4) V jaké ¢asti podniku jste pracoval/a?

(O 15 avice let

QO jsem na matefské

Ovadministrativé ~~ Qvevyrobé (natdribé  Onastavbé (O na oddélent kvality

QO jako skladnice, fidi¢ Q) jiné (prosim uvedte):

5) Jaky byl Va$ hlavni diivod pro odchod z organizace? (Ize vybrat vice odpovédi)
(O zdravotni komplikace
(O zména bydlisté & rodinné udélosti
(O nabidnuti kariérniho postupu u jiné spole€nosti
O lepsi finanéni ohodnoceni u jiné spolecnosti
(O vykonavand prace mé nenapliiovala tak, jak bych si préal/a
QO organizace byla pro mé dojezdové pfilis vzdalend
(O odchod do diichodu
(O zahdjeni vlastniho podnikani
O sikana na pracovisti (mobbing, bossing)
O neadekvatni pracovni zatéZ (pfilis vysoky tlak na vykon...)
(O neadekvétni rozdéleni pracovnich tkold
O nezdrava podnikova kultura
O nevyhovujici pracovni doba
O nezapadnuti do kolektivu
QO konflikty s pfimym nadiizenym
(O neztotoinéni se s podnikovou kulturou, principy ¢i strategii
O neochota ze strany podniku/nadfizenych vidét a fesit problémy
(O tlak na odchod ze strany kolegi ¢i vedeni firmy

Q) jiné (prosim uvedte)
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6) Byl Vam v byvalé organizaci umoznén kariérni rist?

OAno (O spise ano (O Spise ne ONe

7) Co se V&m na Vasi byvalé préci libilo? (prosim uvedte)

8) Vrétil/a byste se do organizace?
OAno (O spise ano (O Sspite ne ONe

9) Co se Vam na Vasi byvalé praci nelibilo? (prosim uvedte)

10) Na Eem by méla organizace zapracovat? (prosim uvedte)

11) Bylo pro Vas snadné sladit sviij pracovni a osobni Zivot?
OAno QO Spite ano O Spise ne ONe
12) Doporucil/a byste organizaci svym znamym a prateliim?

(O Rozhodné ano Ospisano  ONeutralnipostoj  OSpisene (O Ne

13) Pokud jste na predeslou otdzku (& 12) odpovédél/a ,spise ne” nebo ,ne”, proc tomu tak je (jaké jsou

hlavni divody)? (prosim uvedte)

14) Byl/a jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

OAno (O Spise ano O Spise ne ONe

15) Jak ¢asto jste se citil/a ve své préci pod tlakem?

QO vidy OVelmi ¢asto O Casto O Neékdy QO vyjimeené O Nikdy

16) Jak Casto jste se citil/a po pracovnim dni ve stresu?

O vidy (OVelmi ¢asto QO Casto O Nékdy QO vyjimeeng O Nikdy

17) Pokud na pracovisti nastaly problémy oznamil/a jste to svému nadfizenému?
QO vidy (OVelmi ¢asto O Casto O Nékdy QO Vvyjimeéng O Nikdy

(O Problémy na pracovisti nenastaly



18) Pokud nastaly problémy na pracovisti, snazil se je pfimy nadfizeny fesit?
QO vidy (OVelmi ¢asto O (asto O Nékdy QO Vyjimeeng O Nikdy
(O Problémy na pracoviti nenastaly (O Pfimy nadfizeny o problémech nevédél

19) Jaka byla spoluprace s Vasim nadfizenym? - Ohodnotte prosim na $kéle 1-10 (1: velmi $patna, 10:
vyborna)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

20) Jaka byla spoluprace se spolupracovniky? - Ohodnofte prosim na $kale 1-10 (1: velmi $patnd, 10:
vyborna)

i 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Prostor pro pfipominky:

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 7: Vzor podnikového inzeratu - referent/ka zahranicniho obchodu

I jobc-

hleda do svého tymu

ZAHRANICNIHO OBCHODU

Nebajite se navazovat kontakt s lidmi a rad/a s nimi pracujete?

Jste odhodlany/a svou produktivitou a nadSenim podporit expanzi firmy?
Dokazete pracovat na vice vécech najednou a poradek je Vam vlastni?
Neutikate pied prekazkami, naopak jsou pro Vas vyzvou?

Jste schopny/d rychle a efektivné reagovat na prani a potreby zakazniki?

Co Vam nesmi chybét: Co Vam miZeme nabidnout:
= anglicky nebo némecky = stabilnizaméstnanii do budoucnosti
jazyk slovem i pismem = zadobré vysledky dobrou odménu
= uZivatelskaznalost PC " sk\!élyotﬁm v pru:sperujicifirmé
(Microsoft Office) = Stydnu dovolené
= Fidigsky prikazsk. B = nastupihned, nebodledohody
« dobré vysledky = stravenky/ prispévek na stravovani
zpFedchézejicich aktivit prispévek nadopravu (2Ké/kmdoizprace)
« touhaseprosadit = prispévek na penz. piipojisténi (3 % hr. mzdy)
= vérnostniodmény

Vysledkem Vasiprace bude: = zpracované nabidky pro zakazniky
= risttrieb firmy = perfektné vedena agenda v informaénim sytému Abra
= portfolio spokojenych zékazniki, ktefi navySuji objem svych objednavek

Oslovila Vas nase nabidka?

Pokud ano, poslete nam sviij strukturovany Zivotopis

vamailovou ares: [

TESIME SE NA VAS!

Zdroj: Interni data (2022)
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Priloha 8: Vzor podnikové inzerce - uklizecka

WANTED

Patrame po Sikovnych rukou, které by
se ujaly uklidu v arealuv

Hruba mzda: 25 000 KC mésicné
Pro vice informaci nas kontaktujte na mailu

Tesime se na vas!

Zdroj: Interni data (2022)
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Priloha 9: Narodni soustava povolani - popis pracovnich cinnosti a kompetencit

Obchodni referent

Obchodni referent komplexné zajistuje dilci a podplrné obchodni &innosti v iseku obchodni agendy
firmy nebo organizace.

Odborny smeér: Obchod a marketing

Odborny podsmér: nakup a prodej zbozi, sluzeb a nemovitosti

Kvalifikaéni aroveri: Pomaturitni kratkodobé vzdélani

Alternativni nazvy: Pracovnik obchodniho oddéleni, Account manager, Referent obchodu

Pfiklady ¢innosti

Pfiklady €innosti ze soukromého sektoru Tarifni
stupen
Zpracovavani poptavky dle poZadavku klientl a piiprava odpovidajici nabidky. 9
Koordinace nakupu a prodeje. 9
Pfiprava podkladl ke zpracovani obchodnich smiuv. 8
Pfiprava veskeré dokumentace obchodni zakézky (platby, dopravni podminky apod.). 8
Tvorba a rozesilani akviziénich dopist a obchodnich nabidek. 7
Sestavovani a aktualizace databaze klientl a obchodnich partner(: véetné pribézné 7
komunikace.
Koordinace samotné realizace zakazky/obchodniho pfipadu ve spolupraci s ostatnimi 7
oddélenimi (napf. vyrobni oddéleni, expedice).
Aktivni t€ast na tuzemskych vystavach a veletrzich. 7
Navrhovani obsahu firemnich katalogl, doplitovani o nové zbozi a sluzby. 7
Porovnani jednotlivych nabidek od dodavatell z hlediska nabidky, cen a prodejnosti. 7

Kompetenéni pozadavky

Odborné dovednosti
Kod Nazev Uroveii Vhodnost
1-8

i51.C.3010 Nakup a uzavirani smiuv 4 Nutne

h13.C.3011 Spoletenskeé vystupovani a profesionalini 5 Nutné
jednanl ve styku se zakazniky i obchodnimi
partnery

i32.C.2023 Dojednavani cen, cenikl a cenovych podminek 5 Nutné
s obchodnimi partnery

h11.D0.5193 Zpracovavani pfedbéznych i kone&nych 5 Nutné
kalkulaci nékladu a cen

h11.D.8211 Pfiprava podkladu pro uzavirani ocbchodnich 5 Nutné
smiuv, popf. objednavek s obchodnimi partnery

h11.D.8221 Vedeni pozadovanych evidenci o obchodni 4 Nutné
ginnosti

h14.D.8131 Vypracovavani nabidek a zakaznickych fedeni 5 Nutné
dle poZzadavkl zékaznikl a organizace
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h14.Z2.4121 Kompletni zajistovani obchodnich, servisnich a 6 Nutné
ostatnich ¢innosti zamérenych na podporu
prodeje firmy

h14.D.2005 Zpracovani obchodnich plant v souladu se 5 Nutné
strategii organizace
h11.D.1029 Evidence portfolia zakazniku, obchodnich 5 Nutné

partneril a konkurence

Odborné znalosti

Kéd Nazev Uroveri 1-8 Vhodnost
h11._.0017 marketing vystavovani na veletrzich a 5 Nutné
_ komerénich vystavach
i32._.0001 ekonomika podnikatelského subjektu 4 Nutné

obecné
i32._.0007 cenové analyzy, cenova politika, 5 Nutné
stanoveni ceny
h11._.0002 trh, jeho subjekty a chovani 5 Nutné
h11._.0003 priizkum trhu 5 Nutne
h11._.0004 marketingové planovani 4 Nutné
h11. .0015 public relations 4 Vyhodné
h11._.0022 obchodni vyjednavani 5 Vyhodné
h11._.0023 klientela a potenciéini klientela, pé&e o ni 5 Nutné
h13._.0017 zpusoby plateb v obchodnim styku 4 Nutné
Obecné dovednosti

Kéd Nazev Uroveri 0-3

b01 Pogitatova zplsobilost 2

b02 Zpusobilost k fizeni osobniho automobilu 2

b03 Numerickéa zpUsobilost 2

b04 Ekonomické povédomi 2

b05 Pravni povédomi 1

b06 Jazykové zpuUsobilost v Eestiné 2

b07 Jazykova zpuUsobilost v anglictiné 1

b08 Jazykova zpusobilost v dal8im cizim jazyce 0

Mékké kompetence

Koéd Nazev Uroveri 0-5

2.1 Kompetence k efektivni komunikaci 3

2.2 Kompetence ke kooperaci 3

2.3 Kompetence k orientaci na zakaznika a uspokojovani 4

zakaznickych potieb

4.2 Kompetence k planovani a organizovani prace 3

1.1 Kompetence k celoZivotnimu vzdélavani 2

2.4 Kompetence k ovliviiovani a rozvijeni ostatnich 3

Zdroj: MPSV (2022), https://www.nsp.cz/jednotka-prace/obchodni-referent
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Priloha 10: Vybrané otazky rizeného rozhovoru s vedouci HR oddélent

- Jaka je fluktuace pracovnikii v podniku (pokud to je moiné, jakd je na jednotlivych oddélenich)?
- Kolik ze zaméstnancut ¢ini agenturni pracovnici?
- Na jak dlouhou dobu jsou agenturni pracovnici nej¢astéji zaméstnavani u Vasi organizace?
- Jak se podniku dotyka aktudIni déni mezi Ukrajinou a Ruskem?
- Na jak dlouhé obdobi planuje organizace potrebu lidskych zdroji?
- Kdo viechno musi schvilit plan potieby pracovniki?
- Jaké platformy organizace nejvice vyuziva pro ziskavani pracovniku?

- Které z platforem jsou nejisp&in&ijsi (ze kterych platforem ziska organizace nejvice vyhovujicich
uchazecd)?

- Vyuziva organizace sluZeb tzv. headhuntert?

- Vyuzivate kompetenéni model naptiklad pro ziskavani a vybér pracovnik(?

- Jaké formy odménovani organizace pouZiva na jednotlivych tsecich podniku?

- Jaké benefity organizace vyuziva? - Zjistuje organizace zpétnou vazbu na nabizené benefity?

- Nabizi organizace zaméstnancim urdité formy vzdélavani a pokud ano, tak jaké?

- Jak jsou feSeny konflikty na pracovistich?

- Jak probiha hodnoceni pracovnika?

-V jakém obdobi pracovnici nejéastéji opoustéji sva pracovni mista (b&hem zku3ebni doby?)?
- O jaké pracovniky se nejcastéji jedna? - zahraniéni, agenturni ¢i tuzemské

- Nabizite pracovnikiim naptiklad podnikové svozy na smény? - Pokud ano, jaka je maximalni vzdalenost
kam tyto svozy jesté jezdi?

- Vypozorovali jste u pracovnikli zménu v chovéni po uplynuti zkuSebni doby? - Co proti tomu déljte?

- Dle dostupnych informaci u Vas probéhl personélni audit. Jakého charakteru tento persondlni audit byl,
opakujete ho a k éemu bylo dospéno?

- Vyuzivate kromé osobnostnich testl dalSi metody pro ziskavani a vybér uchaze€d do oblasti
administrativy? - Pokud ano, jaké to jsou?

- Méte ve svych podnikovych procesech zahrnuty talent management?
- Spolupracujete s néjakymi 3kolami? - Pokud ano s jakymi Skolami spolupracujete?

- Nabizite pracovnikiim urcité doskoleni napfiklad ve formé Fidicskych prikazd na vysokozdvizné voziky,

kamiony...?
- Vyuzivate i pfemyslite nad vyuZivanim vystupnich pohovor( (tzv. Exit Interview)?
- Jaky personalni informaéni systém vyuzivite?

- Pokud pfijde vedouci pracovnik s pozadavkem na potfebu vytvofeni nového pracovniho mista, tak jak
tento proces probihd?

- Musi pracovnici, ktefi se chtéji stat napf. mistry absolvovat néjaké testy?
Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 11:Kalkulace ndkladit na svozy zaméstnancu podnikovym mikrobusem

Rocni Mésiéni
naklady naklady

Polozka Pomocné vypoclty (K&/rok) | (K¢/meésic)
STK 1000 84
Silni¢ni dan 2 000 167
Zakonné + havarijni pojisténi 20 000 1667
Celkova administrativa
Casova zaté# administrativy 2 hod./mésic
Mzda ucetni 200,-Ké/hod.
Naklady za administrativu celkem 4 800 400
Pneumatiky
Prdmérna cena 1 pneu 3 000,-Ké/ks
Celkovy pocet (zimni + letni) 8 ks
Cena celkem za pneu 24 000,-K¢
VydrZ pneu v km 45 000 km
Vydrz pneu v letech 3 roky
Pocet ujetych km za rok 30 000 km
Naklady za pneu celkem 24000/3 8 000 667
PHM - diesel
Primérna spotteba I/100 km 121
Primérna spotieba I/1 km 0,12 |
Pramérna cena pohon. hmot 46,-K¢/|
Pramérna cena * spotieba na km 46*0,12 = 5,52,- K&/km
Naklady na spotfebu PHM celkem 5,52*30 000 165 600 13 800
Olej a provozni kapaliny
Interval vymény oleje 30 000 km
Objem vyménéného oleje 7 l/rok
Primérna cena oleje 200,- K&/I
Suma nakladi na olej 1400 117
Naklady na provozni kapaliny 1100 92
Servis
Rocni servisni prohlidka a vyména filtrd 10 000 833
Provozni naklady (brzdového obloZeni aj.) 24 000 2 000
Naklady bez zahrnuti Fidi¢e a odpist 237 900 19 827
Odpisy rovhomérné
Doba odepisovani 5 let
Poftizovaci cena vozidla 492 000,- K¢
Vyse odpisu 98 400 8200
Naklady po zahrnuti odpisi 336 300 28 027
Mzdové naklady na fidice 120 000 10 000
Naklady celkem 456 300 38 027
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