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1 Uvod

Tato bakalaiska prace je zaméfena na fizeni lidskych zdrojti (RLZ) ve vybrané
organizaci. Rizenim lidskych zdrojii se musi zabyvat kazdy podnik, jak velky tak
i maly, protoze lidsky kapital, resp. zam¢&stnanci jsou nejcennéj$im (kliGovym) zdrojem
podniku. Na zaméstnancich, jejich znalostech a schopnostech zavisi cely uspéch
spole¢nosti a od toho se odviji profit spolecnosti. Zaméstnanci jsou nejen velice cennym
zdrojem, ale jsou i pomérné nakladovi. Z toho plyne, Ze je tieba o zaméstnance znacné
pecovat, vénovat jim dostateCnou pozornost, a zaroven je motivovat k lepsim pracovnim
vykonim a ziskat odnich veskerou potencialni produktivitu vzhledem k jejich
nakladovosti.

Pojem RLZ nema tak davnou historii, pondvadz mu piedchazely pojmy —
personalni administrativa, personalni fizeni a personalni prace. Nicméné podstatou
vSech pojmi bylo uvédoméni Si vyznamu Cc¢lovéka jako vstupu pracovni sily
do spolecnosti.

V soucasné dobé personalistika nabird ¢im dal vétsi dilezitosti v organizaci.
Mnohé moderni publikace popisuji nové postoje jednotlivych podnikt k personalistice.
Podniky si uvédomuyji, Ze personalistika neni jen o tom, napsat inzerat, vybrat né¢jakého
zdjemce a uzaviit snim pracovni smlouvu, ale Ze je tfeba vénovat usili vSem
personalnim ¢innostem, které vedou K rozvoji lidského potencialu. Jimi jsou hodnoceni,
motivace, vzdélavani pracovniki, péce o pracovniky apod.

Dala by se o spravném nastaveni managementu vcetné personalistiky vést delsi
diskuse. Vzhledem k tomu, Ze jsem byla omezena rozsahem bakalaiské prace, jsou
nékteré kapitoly v této praci zpracovany okrajové nebo jsou zde uvedeny jen podstatné
informace. I tak muZze byt prace pfinosna nejen pro vybrany podnik, ale i pro nékteré
Ctenafe zabyvajici se touto problematikou.

Literarni reSer§e vymezuje zakladni a tizce souvisejici pojmy s RLZ a uvadi
¢tendte do dané problematiky. Obecné neznamé pojmoslovi je vysvétleno
V pozndmkéch pod Carou pro snazsi orientaci. Déle jsou ¢tenafi informovani o metodach
zpracovani této prace, jimiz byly fizené rozhovory a dotaznikové Setfeni. Na zakladé
téchto metod Sel vymezit skutecny a pravdivy obraz vybrané¢ho podniku.

V neposledni fadé jsem se pokusila zhodnotit oblast RLZ a stanovit navrhy

na zlepseni stavajiciho stavu vybrané organizace.



2  Literarni prehled

2.1 Vymezeni pojmu fizeni lidskych zdrojt

Nez se budeme zabyvat jednotlivymi definicemi, je tfeba vytknout, co pojem
fizeni lidskych zdrojii znamena. V soucasné dobé problematika fizeni prezentuje
takovou ¢innost, bez které by nefungoval zadny vétsi zavod. Podotknéme, Ze fizeni
se také vaze kromé podnikt i k jinym oblastem, jako je naptiklad armada, univerzita,
cirkev, uméni, sportovni organizace a jiné (Veber & kol., 2009). Jedna
se 0 organizovani procesu zmén ve struktuie a organizaci v souladu s potfebami, které
vychazi z pozadavki ekonomického a socialniho prostiedi firmy a pracovnika (Kleibl,
Dvoiakova & Subrt, 2001).

Dal$im ne uplné srozumitelnym pojmem je lidsky zdroj ¢i lidsky kapital.
Pod timto slovnim spojenim jsou oznacovany znalosti, dovednosti a schopnosti, které
maji lidé a které ziskali prostfednictvim vzdélavani, Skoleni, praxe apod. (Heery
& Noon, 2008). Naopak Armstrong (2007) podotykd, Ze podle mnohych nézori
je patficny rozdil mezi lidskym kapitalem a lidskym zdrojem. Na koncepci lidsky
kapital se pohlizi jako na aktiva, tzn., Ze lidé jsou bohatstvim, zatimco lidské zdroje jsou
néklady. AvSak tento nazor neni zcela vsouladu sb&nym pojetim RLZ, kde
se vymezuje, ze lidé jsou nejcennéjs$im jménim, co organizace muze mit, a podle toho
by se m¢lo s lidmi zachazet.

V publikaci Koubka (2009) se Ize doéist, Ze nasledujici pojmy: personalni prace,
personalistika, persondlni administrativa (sprava), persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych
zdroji nejsou synonyma. M4 se za to, ze persondlni prace C¢i personalistika
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojl ur€uji vyvojova stadia ¢i pojeti
persondlni prace a jeji postaveni ve struktufe fizeni organizace.

e Personalni administrativa (sprava) se v historii oznacovala téz jako personalni
prace, resp. byla povaZovana za sluzbu. ZajiStuje administrativni prace

a administrativni procedury spojené se zameéstndvanim lidi. Déle obstarava,

uklada a aktualizuje dokumenty a informace tykajici se pracovniki. V soucasné

dobé persondlni administrativu vyuZzivaji jen organizace majici autoritativni

a centralizovany zpusob fizeni, s mens$im rozsahem délby prace (Koubek, 2009).



e Personalni Fizeni podle Horalikové (2004, str. 3) zahrnuje v nejobecnéjsim
oznaceni veskeré Cinnosti vadcich pracovnikli i specialistd, ktefi se zamétuji
nalidi. ,, Vuzsim smyslu je persondlni rizeni ztotoznovano se systémem rizeni
persondlni prdace v podniku, tj. S cinnosti specializovanych utvarii, resp.

specialistii. “ Systém fizeni personalni prace 1ze oznacit personalistikou.

e Rizeni lidskych zdroji Ize podle mnoha autord oznadit za proces fizeni lidi

V organizaci a jedin¢ na zéklad¢ toho je mozné dosdhnout cili organizace.

Armstrong (2007, str. 27) definoval fizeni lidskych zdroji ,,jako strategicky
a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji —
lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji

«

K dosazeni cilit organizace.’

Rizeni lidskych zdroji podle Koubka (2009, str. 15) se stavé ,,jadrem Fizeni

vvvvvvvvvv

vvvvvv

organizace.

2.2 Ukoly fizeni lidskych zdroja

Z nejobecngjSiho hlediska je zadouci, aby podnik fungoval a neustéle
se zlepSoval. Toho Ize docilit tim, Ze lidské zdroje spravné rozhodnou, propoji a uvedou
do pohybu materialni, informacni, a finan¢ni zdroje (Duda, 2008). Nasledujici

obrazek €. 1 znazornuje ukoly fizeni lidskych zdroji z obecného pojeti.



Obrazek 1: Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojt
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Zdroj: ptepracovano autorkou (Koubek, 2009)

Avsak podle Koubka (2009) lze charakterizovat hlavni ukoly fizeni lidskych

zdrojii z uzsiho hlediska:

1. Snaha o umisténi spravného ¢lovéka na spravné misto, ktery bude pfipraven

¢elit ménicim se pozadavkim pracovniho mista.

2. Nejptizniveji a nejvhodnéji vyuzivat pracovnich sil, resp. optimalni vyuzivani

fondu pracovni doby a kvalifikovanych pracovniki.

3. Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaha.

4. Persondlni a socialni rozvoj pracovnikil, resp. rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a zajmu.

5. Dodrzovani vSech zakonu tykajicich se pracovnépravnich vztahti a lidskych

prav.

Naopak Vojtovi¢ (2011) na zdkladé své vlastni subjektivni pfedstavy tvrdi,
ze ukoly fizeni lidskych zdrojii nelze ztotoziiovat s koly personalniho fizeni jako
naptiklad vytvafeni a analyza pracovnich mist, planovani potieb pracovniki, ziskavani

a vybér pracovnikil aj., jelikoz kazda koncepce ma svou vlastni historii, logiku, vznik

arozvoj.




2.2.1 Subjekty zabyvajici se fizenim lidskych zdroju

Vesker¢ tkoly a ¢innosti souvisejici s fizenim lidskych zdroji maji na starost jak
personalni tvary, tak i vedouci pracovnici organizace (Koubek, 2009). NiZze uvedeme,

kdo je manazerem a co je personalni utvar.

ManazZer

Pro termin manazer lze také pouzit vyraz vedouci pracovnik i viidce. Termin se pouziva
k oznaCovani vSech osob, které nesou odpovédnost za provoz organizace nebo sluzby,
avSak se nemusi jednat jen o podnikani, vefejnou spravu ¢i neziskovou organizaci

(Folwarczna, 2010).

Lojda (2011, str. 10) tvrdi, ze ,,manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilu
S lidmi a prostrednictvim nich. “ Dale tvrdi, Ze zakladnim ptedpokladem byt manazerem

je znalost a schopnost uplatiiovat manazerské techniky a manazerské dovednosti.

Personalni utvar

Pro vytvoteni personalniho utvaru je rozhodujici velikost organizace, povaha jejiho
podnikani a také rozsah persondlnich Cinnosti (Sison, 1991). Ve vétsiné malych
organizaci neexistuje personalni utvar a veskeré personélni ¢innosti vykonava manazer,
vedouci pracovnik nebo také majitel organizace. Naopak velké organizace maji ziizené
personalni utvary, nebo aspoii jednoho personalistu, resp. specialistu na personalni
prace. Personalni utvary mohou byt dale klasifikovany na jednotlivé personalni
oddéleni, kterd se orientuji v konkrétnich oblastech persondlni prace (Aswathappa,

2005).

V publikaci od Ulricha (2009, str. 206) se hovoii o vizi persondlniho utvaru,
kterou definovala viceprezidentka pro lidské zdroje Janet Brady. Formulace vize
pro oblast lidskych zdrojt: ,, Zajistit lepsi vykon podniku a konkurencni vyhodu tim,

. .. . .. " S
Ze se manaZerim umozni formovat, rozvijet a ridit pracovniky.



2.3 Historie a vyvoj fizeni lidskych zdrojua

V této kapitole povazuji za nezbytné nutné ohlédnout se do historie a vyvoje
fizeni lidskych zdrojl, jelikoz se vSe neodmyslitelné¢ véze k historii. Nejen hmotné
statky maji svlij vznik a ptivod, ale i veskeré ¢innosti néjak vznikly, totéz plati i o fizeni
lidskych zdrojich.

V souvislosti se socidlnimi a ekonomickymi podminkami v daném obdobi
dochazelo nejen ke zméné Ukoll persondlniho fizeni, ale zménu neslo 1 oznaceni
persondlni fizeni. Kvili vnéjSim vlivim a rozvoji metod se apelovaly vétsi naroky
na pracovniky. Vyvoj personalniho fizeni je obecné vymezen ve tiech etapach
(od historicky nejstar§i po soucasnost). V odborné literatufe se mnohdy uvadi,
ze historicky nejstar§i  pojeti personalniho fizeni mélo koncepci personalni
administrativy a poté az fizeni lidskych zdroji — v souc¢asné dobé& nej¢astéji oznacovano
jako personalni prace ¢i personalistika. Vice o téchto pojmech bylo jiz vysvétleno
v podkapitole 2. 1.

Podstatny zlom nastal ve druhé poloviné 19. stoleti, kdy se legislativa zacala
opirat o pracovni podminky, které byly neuspokojivé. Dale se rozvijely odbory
a kolektivni vyjednavani. Dusledkem bylo, ze se v personalni oblasti zacala rozvijet
¢innost péce o pracovniky.

Na pocatku 20. stoleti se prohluboval vyznam personalniho oddéleni v podniku.
Pfi¢inou vzniku persondlniho oddéleni bylo, Ze dochazelo k nabyvani rozsahu
personalnich Cinnosti, a tak vedouci pracovnici piestavali sami zvladat vSechny
¢innosti.

Od 30. let 20. stoleti zhruba do 80. let 20. stoleti probéhla vyvojova etapa
koncepce personalni prace pro oblast fizeni organizace (Kocianova, 2010).

Od 70. — 80. let 20. stoleti se zacina hovofit o managementu lidskych zdroja
(tfizeni lidskych zdroji) kvili hospodaiské recesi a krizi. Krize postihla vyspélé
ekonomiky a mnohé podniky tak zaaly bojovat o pfeziti, coz vedlo ke zméné
manazerského mysSleni a chovani. ManaZefi se zacinali zamyslet nad tim, jak zvysSit
efektivity podniku. V tomto pfistupu managementu lidskych zdroji maji vyznamnou
funkci liniovi manazefi nebo persondlni utvar a jejich kompetenci je péce o lidské
zdroje (Dvotakova, 2007).

Na pidé americkych univerzit v poloving¢ 80. let 20. stoleti byly vymezeny

modely Fizeni lidskych zdrojli, ze kterych pak pravé vychazi pojeti RLZ. Mezi modely



lze zahrnout Michiganské modely, Stochastické modely a Harvardsky model (Sikyf,

2014; Dvorakova, 2007). Vice o nich pojedname nize.
e Michigansky model

Prvotnim modelem byl Michigansky model, t¢Z zndmy jako Model shody nebo
Model souladu. Armstrong (2007) popisuje, ze podle nazorti predstaviteli se
jedna o systémy lidsky zdroju a struktura podniku by méla byt fizena tak, aby
odpovidala strategii podniku. Model dale vyznacuje lidi jako vzacny zdroj
podniku, ktery musi byt dobie, spravné, kvalitné a efektivné tizen (Dvotakova,

2007).
e Stochasticky model

Stochastické modely podle Dvotdkové (2007) funguji na obdobném principu
jako modely shody, ale stim rozdilem, ze jsou omezovany na podminky

Spojenych statd americkych.
e Harvardsky model

Dvotakova ve své publikaci (2007) popisuje podstatu Harvardského modelu
(systému). Jednd se o takovy systém, ktery na zdklad€ manazerskych rozhodnuti
a ¢innosti ovliviluje vztahy mezi zaméstnanci a organizaci. Tvrdi, Ze dosavadni
problémy personalniho fizeni vyfeSi jen generdlni manaZefi, pokud si vytvofi

piedstavu ¢i nazor, jak si preji vidét pracovniky zapojené a rozvijené v podniku.

Od 90. let 20. stoleti byl zejména kladen diraz na tymovou praci, delegovani
pravomoci, komplexni fizeni jakosti, etiku v persondlni praci a strategické pfistupy.
Zacal nartistat podil personalni prace realizovany ou‘[sourcingem1 Vv oblasti vyhleddvani

a vzdélavani pracovnikli (Kocianova, 2010).

2.3.1 Nahled do vyvoje personalniho Fizeni v CR

Politicky vyvoj a svétové valky mély vliv na vyvoj personélniho fizeni v CR.
Cose tyCe personalistiky, i u nds prvni velkou oblasti byla péce o pracovniky

a zabezpeceni pracovnich podminek vyplyvajici z pravnich predpisi.

! Qutsourcing = jedn4 se o princip, kdy firma z n&jakého divodu, napf. z finanéniho, necha vykonavat své
¢innosti externi firmou namisto toho, aby nadale vykonavala Cinnosti sama. Tato externi firma nese
za vykonané ¢innosti odpovédnost a dané ¢innosti poskytuje formou sluzeb.
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Velkym boomem byla osmihodinova pracovni doba, kterou ustanovila CSR
Vv souladu se zdkonem ¢. 91/1918 Sb., o pracovni dobé.

Pro na$i personalistiku byl velkym piinosem Toma$ Bata, ktery ve svém
systému fizeni uplatiioval persondlni a socialni politiku. Jeho systém fizeni spocival
V tom, Ze se orientoval na potfeby a odménovani svych pracovniki, vykonnost, kvalitu
a efektivitu prace.

Postupem ¢asu dochazelo k pravnim upravam a zménam v oblasti personalistiky.
Vznikaly zde kadrové utvary, které spolecné s persondlnimi pracemi zabezpecCovaly
kadrovou politiku® a personalni administrativu. Kadry® byly tvofeny funkcionafi
Komunistické strany Ceskoslovenska, spole¢enskymi organizacemi a statni spravou.
Naplnovaly veSkerou c¢innost, aby byla bezpecnost na vSech dilezitych pozicich
po strance kadrové politiky.

Od 70. let platilo v oblasti personalistiky statni omezeni, vV ramci kterého musely
organizace predkladdat nadvrhy plant prace a zaméstnanosti. Na zdklad¢ téchto navrhia
stait pfidéloval limity poctu pracovnich sil. Toto statni omezeni platilo
az do konce 90. let. Na pocatku 90. let se personalni fizeni velmi utlumilo, bylo
vykonéavano spise na Urovni personalni administrativy, a dokonce i nebyly provadény

nékteré personalni ¢innosti v disledku predchozich desetileti (Kocidnova, 2012).

2.4 Personalni ¢innosti

V literatuie byva €asto vymezen rizny pocet a rizné pojeti, vyznam ¢i nazev
persondlnich c¢innosti. Obvykle si maji velmi blizko a maji pfibliznou podobu.
Podle Koubka (2009) tikoly RLZ nalézaji svou podstatu v podobé personalnich ¢innosti,
téz sluzeb ¢i funkci, zejména se jedna o nasledujici ¢innosti:

1. Tvorba a analyza pracovnich mist — vytvafeni a popis pracovnich mist (+ jejich
specifikace); vymezeni pracovnich ukoll a jejich pfipadna delegace.
2. Personalni planovani — pfedev§im jde o pldnovani potfeby lidskych zdroji

a planovani personalniho rozvoje pracovniki.

2 Kadrova politika je uginnym nastrojem, kterym strana ovliviuje spoledensky rozvoj. Predevsim se
jednalo o provérené a politicky zdatné, vySkolené pracovniky ze zemi Sovétského bloku, z nichz byli
vybirani vedouci funkcionati ve strang, statni spravé, spoleéenskych organizaci apod.

¥ Vyznam slova kadr piedstavuje skupinu osob tvorici zaklad celku v riznych oblastech lidské &innosti.
Zejména se jednd o odborné i politicky zdatné pracovniky (napft. védci, politici, vojaky apod.).
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10.

Ziskavani, vyber a pfijimani pracovnikli — ndbor na volna pracovni mista a jejich
zvefejiiovani; sbér informaci o potencidlnich uchazecich; predvybér, pohovory
a vybér budoucich pracovnikli; administrativni procedury; zatazeni pracovnika.
Hodnoceni pracovnikli — systémy hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii;
fizeni vykonu a motivace k vykonu; opatteni.

Rozmistovani pracovnikii a ukonfovani pracovniho poméru — adaptace
pracovnikii na pracovni misto a jejich povySovani, pievadeéni, pfefazovani,
penzionovani a propousténi.

Odménovani pracovnikd — odména za vykonanou praci.

Vzdélavani pracovnikli — vycvik, vzdélavani, Skoleni pracovnikl; programy
rozvoje a trénink.

Pracovni vztahy — prdva a povinnosti obou zlc¢astnénych stran; pracovni
podminky; komunikace.

Péce o pracovniky — péce o pracovni a zZivotni podminky pracovnikd a jejich
rozvoj; BOZP.

Persondlni informacéni systém — informace a data vztahujici se k pracovnikiim

organizace.

Podrobnéji k jednotlivym ¢innostem — viz dale.

Vseobecné plati, Ze vSechny persondlni ¢innosti se musi provadét ve vSech

podnicich bez ohledu na jejich velikost (pocet zaméstnanctli), rocni obrat’ a ro¢ni

bilanéni sumu’. TotéZ plati i pro podniky, kde pracuje pouze majitel a jeho rodinni

pfislusnici, ¢i se jedna o podnik o dvou spole¢nicich (Koubek, 2003). Definice podle

Evropské unie kategorie mikropodniki, malych a stfednich podniki je tvofena podniky

zamé&stnavajici méné nez 250 osob, jejichz ro¢ni obrat neptfesahuje 50 milionli EUR,

nebo jejichZz ro¢ni bilanéni suma nepiesahuje 43 milioni EUR (Evropskd komise,

2015).

241

Tvorba a analyza pracovniho mista

Podle Koubka (2009) je tato personalni ¢innost povazovana za klicovou, jelikoz

jeji kvalita ma vliv na uspéch celé organizace. Je zde tedy patrné, ze pracovni mista

* Roéni obrat se uréuje vypoétem pifjmi, které podnik ziskal béhem daného roku z prodeje a ze sluzeb
po odecteni vyplacenych slev. Obrat by nemél zahrnovat DPH ani jiné nepfimé dan¢.
> Bilan¢ni suma je soucet viech aktiv nebo soudet viech pasiv. Oba souéty se vzdy rovnaji.
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aukoly museji byt vytvofeny a analyzovany jeSt¢ pfed provaddénim ostatnich
persondlnich Cinnosti. Nejprve se vytvaii pracovni misto a poté se provede analyza.
Pfi analyze se zpracovava tzv. popis pracovniho mista®, ktery vSak nedefinuje ukoly,
kter¢ by mély byt splnény, ale definuje ocCekavani a pozadavky na budouciho
pracovnika ke splnéni prave tohoto oc¢ekavani.

Vytvéreni pracovnich tkoll a pracovnich mist je spojeno s otdzkami, na které je

tfeba najit uspokojivé odpovédi. Predevsim se jedna o nasledujici otazky (Sikyt, 2012):

e Pro¢ je tieba nové pracovni misto?

e Co je tieba splnit za tkol?

e Jak se ma prace provadét?

e Kde se ma prace provadét?

e Kdo ma byt pracovnikem podle danych pozadavka?

e Kdy se ma prace resp. kol splnit?

Analyza pracovniho mista je proces zjiStovani, ziskdvani, zaznamendvani,
uchovavani a analyzovani informaci o pracovnich mistech. Predstavuje jakousi
inventuru ukolti, odpovédnosti a podminek, coz je podkladem pro piredstavu
0 potenciondlnim pracovnikovi, na kterého budou tyto pozadavky kladeny. Analyza fesi
dvé problémové oblasti. Prvni oblasti jsou otdzky vztahujici se k pracovnim tkolim,
napiiklad jaké pracovniky a co vyzaduje dana prace, jak se prace provadi, jaky je vztah
pracovniho mista k ostatnim pracovnim mistim apod. Dalsi oblasti jsou otazky tykajici
se pracovnika, zejména se zabyvaji fyzickymi a duSevnimi poZadavky, dovednostmi
a pracovnimi zkusenostmi, vzd&lanim a kvalifikaci, praxi pracovnika (Srpova, Rehof

& kol., 2010).

2.4.2 Personalni planovani

Podstatou pii personalnim planovani je nékolik kli¢ovych otazek. V podniku
musi existovat ponéti o tom, kolik pracovnikii a jaké pracovniky potiebuje a bude
potieba, kde a kdy tyto pracovniky vzit k naplnéni cilii organizace. Zda je mozné ziskat
pracovniky z vnitinich zdroji ¢i z vnéjSich zdroji (Koubek, 2003). Proto je zadouci,

aby ten, kdo bude planovat lidské zdroje, véd¢l, jaka je situace v podniku.

® Je tieba si ujasnit a neplést popis pracovniho mista s popisem price na pracovnim mist&, ktery vymezuje
pracovni ukoly a obsah prace.
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Personalni planovani Ize rozd¢lit na 3 etapy (Koubek, 2009):

1. Planovani potieby pracovnikd — tj. planovani pracovnich mist, tedy planovani
poptavky po pracovnich silach.

2. Prognoézovani pokryti potieby pracovnikl — tj. progndza nabidky pracovnich sil
I mimo organizaci. Vymezeni zpusobu, jak zajistit potfebné zdroje pracovnich
sil pro organizaci.

3. Planovani personalniho rozvoje, resp. Kkariéry jednotlivych pracovniki — Vv této
oblasti se snazi o zvySovani atraktivity prace, napomahat k rozvijeni pracovnich

schopnosti a znalosti pracovnikil, snizovat odchody pracovnikd.

Ke vzniku planu, resp. k planovani pracovnikti vzdy dojde procesem, ktery ma
uréitou posloupnost. Definovani planu zavisi na progndze potieby pracovnikl
a progndza vychazi z odpovidajicich analyz. Ke kvalitné provedené analyze je tfeba
mnoho detailné zjisténych informaci. Proces planovani pracovnikd znazornuje obrazek

¢. 2.

Obrazek 2: Proces planovani pracovnikd

L 4

INFORMACE ANALYZA —® PROGNOZA —»  PLAN

Zdroj: ptepracovano autorkou (Koubek, 2009)

2.4.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Ziskavani pracovnikd je takovd Ccinnost, kterd ma identifikovat, ptilakat
a najmout dostate¢né mnozstvi kvalifikovanych pracovnikd na volnd pracovni mista,
a to pii pevné danych nakladech na ziskavani a pokud mozno v¢as (Dvotfdkova & kol.,
2007). Tato personalni ¢innost dale spociva v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych
pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech a v ziskdvani
prfimefenych informacich o uchazecich (Koubek, 2009).

Proces ziskavani pracovnikti zahrnuje analyzu prace, identifikaci schopnosti
a dovednosti, které jsou pozadované po uchazeci. Navic zpracovava strategii ziskavani
pracovnikt, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdroji, pomoci jakych metod, za jaké
ndklady a vjakém casovém planu a vytvofeni metodiky vybéru. Tento proces

je nasledn¢ zavrsen vybérem pracovnika (Dvorakova & kol., 2007).
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Nébor je prvni ¢ast procesu pii obsazeni volnych pracovnich mist. Zahrnuje
identifikaci volného pracovniho mista, zvazeni zda je uchaze¢ pro podnik vyhovujici
zdroj pracovni sily a pfipadné navéazani kontaktu s potencidlnim kandidatem (Graham

& Bennett, 1995).

Vhodné kandidaty lze najit pomoci riznych zdroji. Jde o to, kdy se organizace

obrati na vné&jsi trh prace a kdy na vnitini (Dvotfakova & kol., 2007).
Mezi vnéjsi zdroje pracovnich sil podle Koubka (2009) patii:

e volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani na uradech
prace),

e Cerstvi absolventi ¢i pfipravovana mladez k povolani,

e zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele,
nebo je nabidka nasi organizace k tomuto rozhodnuti ptfivede,

e doplikovymi wvné&j$Simi zdroji mohou byt napt. studenti, ddchodci, Zeny

V domacnosti.
Mezi vnéjsi zdroje Koubek (2009) tadi:

e pracovni sily uspofené v disledku technického rozvoje (substituce zivé lidské
prace, pouziti produktivngjsi technologie, zlepSené organizace prace, aj.),

e pracovniky uvolnéné v souvislosti s ukon¢enim né&jaké ¢innosti popt. vyroby ¢&i
jinymi organiza¢nimi zménami,
na stavajicim miste,

e pracovniky, kteti maji zné&jakych divodi zajem piejit na uvolnéné ¢&i nové
vytvofené misto Vv jiné €asti organizace, 1 kdyz jsou ucelné vyuZiti na stdvajicim
pracovnim mistg.

Po ziskani souboru vhodnych kandidath uchazejici se o pracovni misto
Vv organizaci mlZe nasledovat vybér pracovniki. Pfi vybéru jde o vlastni rozhodnuti
se pro urcit¢ho pracovnika. V podstaté pii vybéru pracovnikil se jednd o rozpoznani,
ktery ze souboru vhodnych uchazect proslych sitem ptredvybéru bude ,,pravdépodobné*
nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim pfisluSného pracovniho mista, ale i pfispéje

k vytvareni harmonizace mezilidskych vztahi v podniku (Koubek, 2003).
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Kazdy personalista povazuje za pozitivni, pokud mlze pro své zavéry vyuZzit
nejen svou vlastni intuici, ale pfesn¢jsi kritéria a metody jako naptiklad dotazniky,
rozhovory, cvi¢né testy apod. (Evangelu, 2009).

K vybéru pracovnikt existuje n€kolik diagnostickych metod, avSak zadna z nich
nemtize zajistit vybér vhodného a spolehlivého pracovnika. Proto je vhodné metody
Vv praxi rizn¢ kombinovat. Podle Kocidnové (2010) se jedna o tyto metody vybéru

pracovnikii:

e analyza dokumentace uchazeci:
o zivotopis a motivacni dopis — tj. zdivodnéni zadosti o misto;
o firemni dotazniky (tj. Zadost o misto) a osobni dotazniky, které poskytuji
zakladni informace o uchazedi;
o ustni ¢i pisemné doporuceni, pracovni posudky z piedchozich pracovist’;
o lékafské vySetreni — vyZaduje se na pracovnich mistech, kde by mohlo
dojit k ohroZeni zdravi ostatnich lidi naptiklad v potravinafstvi;
e vybérové rozhovory a pohovory — jedna se o nej€astéji vyuzivanou metodu;
e testy pracovni zpusobilosti:
o vykonové testy — tj. testy schopnosti, které zahrnuji testy paméti;
inteligence, pozornosti, tvofivosti, zajmu, technického porozumeéni, aj.;
o testy osobnosti — testy, k pochopeni urcité reakce a chovani ¢lovéka;
e assessment centre — tj. soubor vybérovych metod umoziujici posouzeni
skupiny uchazeci podle stanovenych kritérii. Cilem je vybrat nejvhodnéjsiho

kandidata nikoliv nejlepSiho kandidata ze skupiny uchazect.

Pfijiméani pracovnikil a pfipadnd orientace pracovnikll izce souvisi s pocatecni
fazi pracovniho poméru. Tato ¢innost zahrnuje pravni a administrativni naleZitosti a je
spjata s nastupem nového zaméstnance a také s jeho uvedenim na pracovni misto.

Uvedenim pracovnika na pracoviSt¢ se rozumi doprovodit piijimaného
pracovnika na jeho nové pracoviSté¢ a formalné jej predat jeho bezprostrednimu
nadfizenému, ktery by ho mél seznamit s jeho pravy a povinnostmi, poskytnout mu
detailn¢j$i informace a piipadné mu zodpovédét jeho dotazy. Nadfizeny by m¢l
sezndmit pracovnika s ostatnimi kolegy, resp. s jeho nejbliz§imi spolupracovniky. Déle
by mu m¢él zajistit piipadné zaskoleni ¢i zacviceni a poskytnout informace o socialné-

hygienickych podminkéch prace (Kocianova, 2010).
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Adaptace novych pracovnikli lze chéapat jako zpisob a rychlost, jak
Jsou pracovnici schopni se prizpusobit zménam v mezilidskych vztazich, pracovnim
prostiedi, novym nazorim a zavadéni pravidel (Evangelu, 2009). Jedna se o proces, kdy
je tieba sladit a pfizpisobit pracovni zkuSenosti, znalosti, zvyky, nazory na feSeni
pracovnich problémt nové ptichazejicich pracovniki do podniku. Adaptacni proces lze
rozdelit do tii etap — tj. sezndmeni pracovnika s podnikem, uvedeni pracovnika

na pracovisté, seznameni s celym provozem podniku (Koubek, 2009).

2.4.4 Hodnoceni pracovniku

Pro manazery a vedouci pracovniky je dulezité, jak jejich pracovnici pracuji, aby
podavali co nejlepsi vykon z hlediska urovné produktivity a kvality vysledkt (Foot
& Hook, 2002).

Pracovni hodnoceni 1ze oznacit za proces, jimz organizace hodnoti vykonanou
praci, popi. pracovni vykon (Werther & Davis, 1992). Podle Koubka (2009) nejde jen
0 hodnoceni vykonu. Obecné¢ byva za vykon povazovan vysledek prace. Jde
0 sjednoceni vysledki prace, pracovniho a socidlniho chovani i schopnosti
a charakteristik osobnosti, jez maji pomér k vykondvané praci a k podminkdm
a prostfedi, v nichz se prace vykonava.

V ramci této Cinnosti se manazefi zabyvaji kontrolou, jak pracovnici pracuji
a odvadéji vykony, dale jak sd€luji vysledky pracovnikiim a hledaji cesty ke zlepSeni
vykonil pracovnikii.

Existuji dvé podoby, jak hodnoceni pracovnikii provadét (Koubek, 2009):

e Neformaln€ — tj. pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem pracovniho vykonu. Toto hodnoceni se provadi Ustni formou, tudiz
se nikde nezaznamenava. Naptiklad se miize jednat o ustni pochvalu ¢i kritiku.

e Formaln¢ — jde o planované, periodické a systematické hodnoceni. Na rozdil
od neformalniho hodnoceni je pravidelné a pofizuji se z n€j dokumenty, které
nasledn¢ slouzi jako podklad pro dal§i persondlni cinnosti naptiklad

pfi odménovani.
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2.4.5 Rozmist'ovani pracovnikli a ukonéovani pracovniho poméru

Rozmistovani pracovnikli lze vymezit jako kvalitativni, kvantitativni, casové
a prostorové spojovani pracovnikli s pracovnimi misty a ukoly. Jednoduse feceno
se jedna o zarazeni spravného clovéka na spravné misto (Koubek, 2009).

Rozmistovani pracovniki je uzce spjato Sftizenim pohybu pracovnikil
do organizace, uvnitf organizace a z organizace (Koubek, 2009). Proces pohybu
pracovniki je nékdy oznacovan jako pracovni mobilita’, ktera se d&li na vnéjsi a vnitini.
Ptechod pracovnikli z organizace a do organizace predstavuje vnéjsi pracovni mobilitu,
kdezto pohyb pracovnikd uvnitf organizace vnitini pracovni mobilitu (Kocidnova,
2010).

Rozmistovani pracovnikii podle Kocidnové (2010) ma dvé formy v ramci
pracovni mobility. Do formy rozmistovani pracovnikli v rdmci vnitini mobility tadi
povyseni pracovnika, prevedeni pracovnika na jinou praci (pracovisté), pretazovani
pracovnika na niz§i funkci. Druha forma rozmistovani pracovnikd je v ramci vngjsi
mobility, kterou Koubek (2009) rozliSuje na aktivni a pasivni stranku. Do aktivni
stranky vné&j8$i mobility zahrnuje ziskdvani, vybér, pfijimani a orientaci pracovnikd.
PredevSim se vtomto pfipadé¢ rozmistovani jednd o podobu obsazovani volného
pracovniho mista, tedy pohyb pracovnikii smérem do organizace. Naopak pasivni
stranka vnéj$i mobility, téZ znama jako fluktuace, tvoii nékolik zpiisobii ukoncovani
pracovniho poméru a sniZovani poctl zaméstnancli — tj. propousténi, penzionovani,
rezignace (napi. vypoveéd, odchod na zdkladé¢ dohody ze strany pracovnika) a imrtim

pracovnikd.

2.4.6 Odmeénovani pracovnikl

Hned na zacatku je tfeba se pozastavit nad otazkou, jak si udrzet dobrého
zamé&stnance? Dobry pracovnik musi byt dobife zaplacen, protoZe jinak hrozi nejen
ztrata pracovnika, ale 1 ztrata finan¢ni (Halik, 2008).

Odménovani pracovnikli mize byt v podobé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo

nepenézni odmény, kterou pracovnik obdrzi za vykonanou préaci a je tak pro n¢ho

” Pracovni mobilita je socialni proces, ktery Ize definovat jako pohyb pracovnikii & pracovnich skupin,
jak v ramci socialni struktury podniku (tj. vnitropodnikova mobilita), tak i v rdmci socidlnich systému
jinych podniki (tj. fluktuace).
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kompenzaci. Odmeéna za odvedenou praci ma vliv na mnozstvi a kvalitu budouci prace
(Kocianova, 2010).

Celkova odmeéna je tvoiena thrnem vSech vydélkt a zaméstnaneckych vyhod,
jez mohou pracovnici ziskat. Podle Armstronga je (2007) celkova odména tvoifena
dvéma hlavnimi kategoriemi. Prvni kategorie se nazyva transakéni odmény, které
zahrnuji hmotné prvky jako naptiklad zédkladni mzdu ¢i plat, dale zésluhovou odménu,
akcie a podily na zisku, penézni bonusy a zaméstnanecké vyhody. Protipolni kategorii
jsou relacni (vztahové) odmény nepenézniho a nehmotného charakteru. Jde naptiklad
0 vzdélavani a rozvoj, zkuSenosti, zazitky z prace, pracovni prostiedi aj.

Existuje nékolik mzdovych forem a &asto se vyuziva jejich kombinace. Ukolem
téchto forem je mzdové ocenit vykon, schopnosti a pracovni chovani pracovnika.
Nejcastéjsi formou je Casova mzda ¢i plat, jelikoz je povazovand za spravedlivou
a srovnatelnou hodinovou, tydenni nebo mési¢ni ¢astku. Dal$i mzdovou formou
je ukolova mzda, ktera je nejjednodussi, protoze pracovnik je placen urcitou castkou
za kazdou jednotku préace, kterou odvede. Je vhodna zejména pro délnické préce.
V neposledni fadé mezi mzdové formy patii podilova (provizni) mzda, kdy odména

pracovnika je zcela nebo z ¢asti zavisla na prodaném mnozstvi (Koubek, 2009).

2.4.7 Vzdélavani pracovnikl

Ve své podstate¢ jde o formovani pracovnich schopnosti pracovnika, aby
pracovnici méli poZadované a dostatecné znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani
prace a dosahli uspokojivych vysledkd.

Vzdélavani je cilevédomy a dlouhodoby proces ptipravy jednotlivce pro urcité
socidlni, ale 1 pracovni role. V ramci systému vzdélavani se uskutecnuji dva typy
aktivit, tj. tréninkové — vycviky, skoleni a rozvojové — kurzy a programy (Tureckiova,
2004).

Naopak Koubek (2009) vymezuje Sirokou Skalu metod vzdélavani

do nasledujicich dvou skupin:

1. metody vzdélavani na pracovisti béhem vykonu prace:
a. instruktaz pii vykonu prace — nejjednodussi metoda, obvykle jde
0 jednorazovy zéacvik, kdy se pracovnikovi ptfedvede postup,
b. kouCovani — dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani

pfipominek, dale pravidelna kontrola vykonu pracovnika nadiizenym,
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mentoring — obdoba koucovani s tim rozdilem, ze pracovnik si vybira
sdm podle svého osobniho vzoru (mentora),

counselling — jde o vzajemné Kkonzultovani a ovlivilovani
mezi podiizenym a nadiizenym,

asistovani — vzdélavany pracovnik je pfidélen jako pomocnik
ke zkusenému pracovnikovi,

povéieni tkolem — obdoba metody asistovani nebo jeji zavérecna faze,
kdy vzdélavany pracovnik je povéfen svym nadiizenym splnit urcity
ukol,

rotace prace — vzdélavany pracovnik je na ur€itou dobu povérovan
pracovnimi tkoly v riznych ¢astech organizace (pracovistich),

pracovni porady — béhem nich se Gcastnici seznamuji s problémy a fakty

tykajicimi se vlastniho pracovisté nebo celé organizace,

2. metody vzdélavani mimo pracovisté

a.
b.

pfednasky a seminafe — zaméfena na zprosttedkovani znalosti,
demonstrovani — zprostfedkovani znalosti a dovednosti ndzornym
zpusobem, napf. prostfednictvim audiovizudlni techniky, pocitact,
trenazéru,

pfipadové studie — skutecnd nebo smySlend simulace problémi
V organizaci, G€astnici vzdélavani je studuji a snazi se je diagnostikovat
a navrhnout feSeni,

workshop (skupinové cviéeni) — je variantou piipadové studie, problémy
se fesi tymove a z komplexniho hlediska,

brainstorming — je variantou piipadové studie, skupina ucastnikl
vzdélavani je vyzvana, aby kazdy z nich navrhl zplsob feSeni daného
problému, poté probihé diskuse o navrhovanych fesenich,

simulace — ucastnici dostanou scénaf a jsou pozadani, aby béhem urcité
doby ucinili fadu rozhodnuti,

manazerské hry (hrani roli) — slouzi k rozvoji praktickych schopnosti
ucastnikl a vyZaduje se po nich aktivita a samostatnost, Gi¢astnici na sebe
berou urcitou roli,

assessment centre — neni to jen metoda vybéru pracovnika, ale
I vzdélavani manazerti, UCastnik plni ukoly, fesi problémy, tvofi

kazdodenni naplil prace manaZera,
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I. outdoor training — ,,uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami‘

J. e-learning — vzdélavani pomoci pocitace.

2.4.8 Pracovni vztahy

Pracovnépravni vztahy jsou pravni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli

vznikajici pfi vykonu zavislé préce:8 (Zakonik prace 2006, 2017, §1). OvSem koncepce

zaméstnaneckého (pracovniho) vztahu pro pracovniky persondlniho utvaru ¢i vedouci

pracovniky ma hluboky vyznam, protoze se ji fidi mnohé, ¢ehoz si musi byt organizace

védoma (Armstrong, 2007).

Za zminku stoji, ze terminy zaméstnanci a pracovnici nejsou synonyma, nebot’

zameéstnanci jsou lidé pracujici v organizaci na zakladé pracovni smlouvy, tvofi ji ¢ast

pracovnikl organizace. Naopak pracovniky organizace jsou lidé, ktefi v ni nebo pro ni

pracuji na zaklad¢ jiné smlouvy ¢i dohody (Armstrong, 2002).

Armstrong (2007) uvadi, Ze pracovni vztahy mohou mit dvoji podobu:

formalni — jsou upravovany pracovni smlouvou, pravidly a dohody v rdmci
podniku, napt. pracovni fad,
neformdlni — jde o jisté ptredpoklady a ocekavani, které zaméstnavatel musi

nabidnout a zaroven je schopen plnit.

Koubek (2009) ¢leni pracovni vztahy do nasledujicich skupin:

vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tzv. zaméstnanecké vztahy,
vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla
jde o odbory,

vztahy mezi odbory ¢i jinym sdruZenim zaméstnancli a zaméstnavatelem c¢i
sdruzenim zaméstnavateld, zpravidla se jedna o kolektivni pracovni vztahy,
vztahy mezi nadfizenym a podfizenym,

vztahy k zékaznikiim a vefejnosti,

vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

vztahy mezi spolupracovniky.

8 Zavisla prace je prace, kterd je vykonavana ve vztahu zaméstnavatele a zaméstnance, podle pokynil
zameéstnavatele a zaméstnanec praci vykona osobn¢ za mzdu, plat ¢i odménu.
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2.4.9 Péce o pracovniky

vvvvv

organizace vlastni, a proto je dulezité o tento zdroj peCovat a investovat do n¢j. Ve své

podstaté je aspéch celé organizace zavisly na pracovnicich.

Koubek (2009) vymezuje péci o pracovniky ve tfech rovinach:

povinna péfe o pracovniky, ktera je dana zdkony, predpisy
a kolektivnimi smlouvami,

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

dobrovolna péce o pracovniky.

A dale Koubek (2009) vymezuje zalezitosti zahrnované v nejsSirSim kontextu

do oblasti péce o pracovniky, zejména se jedna o:

pracovni dobu a pracovni rezim,

pracovni prostiedi,

bezpecnost a ochranu zdravi pii praci,

persondlni rozvoj pracovnikd,

sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam,

péce o Zivotni prostiedi.

2.4.10 Personalni informacéni systém

K ziskani v€rohodnych, pfesnych a aktudlnich informaci, které jsou podkladem

pro veskeré rozhodovani v organizaci, ma velkou zasluhu personalni informacni systém.

Je nutny pocitacovy systém, ktery byva propojen pocitacovou siti s jednotlivymi

pracovisti podniku. Ur¢iti pracovnici do systému nejen vkladaji potfebné informace, ale

1 pottebné informace znéj cerpaji (Koubek, 2009). Persondlni informacéni systém

uchovava veskeré udaje a informace o zamé&stnancich a data tykajici se organizacniho

a persondlniho planovani. Na zaklad¢ téchto udaji a dat mize podporovat témeét

vSechny nebo aspon vétsinu persondlnich ¢innosti (Walker & kol., 2003).
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3 Cil a Metodika prace

3.1 Cil prace

Cilem préace je zhodnotit oblast RLZ ve vybrané organizaci a stanovit navrhy
na zlepseni. Dal§im zamérem je vytvofit analyzu v oblasti RLZ na zakladé sbéru dat,
fizenych rozhovor a dotaznikového Setieni, aby se odhalily zna¢né problémy,
spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancti apod. Takto zpracovana data, vyhodnoceni
situace a napravna opatfeni mohou poslouzit vybranému podniku jako start k lepSimu

vypotadani se s urCitymi problémy.

3.2 Metodika prace

Metodicky postup pro tuto bakalafskou praci je nastaven nasledujicim

zpusobem:

3.2.1 Studium odborné literatury zamérené na reSené téma

Vychodiskem pro zpracovani literdrniho ptehledu, ktery uvadi do problematiky
RLZ, bylo studium odborné literatury dostupné v Akademické knihovné JU v Ceskych

Budgjovicich a publikace v elektronické podobé.

3.2.2 Charakteristika vybrané organizace

Vybranou organizaci je vyrobni podnik, ktery si nepieje zminovat nazev, proto
V praci bude uzito oznafeni — Spolecnost XY. Podnik ma ve své kompetenci vyrobu
balicich linek. Na ¢eském trhu puisobi jiz nékolik let a béhem téchto let prosel n€kolika
vyvojovymi zménami téméi ve vSech oblastech, ale pfedev§im ve vyrobni oblasti

a ve vyvoji po¢tu zaméstnanct.

3.2.3 Zhodnoceni oblasti fizeni lidskych zdroju

Praktickd cast prace byla vytvofena na zakladé nékolika zptisobtu ziskavani
a Serpani potiebnych informaci pro zhodnoceni oblasti RLZ, zejména zhodnoceni
personalnich c¢innosti ve vybrané organizaci. Jednalo se predevsim 0 nasledujici

zpusoby:
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1. Sbér informaci

Zakladnim zdrojem byly webové stranky za Gcelem ziskdni prvotnich informaci
o vybrané organizaci. Dale celkem podstatnymi zdroji byly interni podnikové
dokumenty pro vymezeni sou¢asného stavu organizace poskytnuty pracovniky podniku.
V neposledni fadé byly nejvétsim pfinosem informaci fizené hloubkové rozhovory,
dotaznikové Setieni a své vlastni zkuSenosti a pozorovani, jelikoz v tomto podniku

brigadn¢ vypomaham uz nékolik let.
2. Rizené hloubkové individualni rozhovory

Rizené hloubkové rozhovory probihaly s vybranymi pracovniky, ktefi
se zabyvaji urcitou oblasti persondlnich ¢innosti. Pro vybrané pracovniky jsem méla
pfipravené soubory otazek tykajici se jejich specializace na ur€ité personalni ¢innosti.
Provedla jsem celkem 5 fizenych rozhovorG s pracovniky, pifi nichz mi byly
zodpovézeny soubory otazek. Pocet otdzek v souboru a straveny cas s dotazovanym byl
odli$ny v zavislosti na oblast personalnich ¢innosti. Pfehled soubort otazek je uveden
v piilohdch. Nékteré odpovédi dotazovanych byly velice podrobné az vycerpavajici.
Rozhovory byly monitorovany na mobilni zafizeni a zaroven jsem si délala zapisky.
Informace z téchto rozhovort mi byly podkladem pro analyzovani a popsani soucasné
situace v podniku. V ptipadé€, ze si dotazovany nebyl zcela jist odpovédi, dodate¢né mi
poskytl  dopliujici  informace k rozhovoru. Rozhovory byly uskute¢nény

v obdobi 13. —27. 1. 2017, pfesna data jsou uvedena v piiloze 1.
3. Dotaznikové Setfeni

Pfed samotnym dotaznikovym Setfenim byly nastaveny 2 vyzkumné otazky.
Prvni otizka vymezuje odhad, Zze zhruba 75 % respondentll projevi spokojenost
s pracovnim kolektivem. Druh4 otazka se tyk4 nespokojenosti s vysi mzdy a fika, Ze vic
jak polovina respondent je nespokojena s vysi finanéniho ohodnoceni.
Charakteristika dotazniku

Dotaznik byl zcela anonymni a skladal se z nékolika €asti. Z tivodni casti, kde
byl uveden divod dotazovéni, predstaveni tématu bakaladiské prace, dalsi nalezité
informace a jednoduché pokyny k vyplnéni dotazniku. Déle byl tvofen ze souboru
otazek a podé&kovani. Dotaznik obsahoval 13 otazek, ztoho 9 wuzavienych, kdy
respondent vybira odpovéd’ z pfedem nadefinovanych odpovédi, z 2 polouzavienych,

kde respondenti museli uvést navic dalsi informace, a zbylé 2 otazky byly oteviené.
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Struktura otdzek byla nésledujici. Nejprve otazky tykajici se ziskavani, vybéru
apfijimani pracovniki. Poté otazky vztahujici se na spokojenost s pracovnim
kolektivem, spokojenost s vys§i mzdy, moznost kariérniho ristu a rozvoje profesnich
schopnosti, motivaci k lepSim pracovnim vykonim, davody ukonceni pracovniho
poméru a moznost ndvratu do podniku. Zavérecné otazky byly identifikacni jako
napiiklad pracovni pozice, pohlavi, vék a vzdélani respondenti. Dotaznik je uveden
v piilohach i s kompletnim vyhodnocenim.

Pied zahajenim dotaznikového Setfeni byla provedena pilotaz s 5 respondenty —
spoluzadky, rodinou a kolegou v praci. V ramci pilotdZze se potvrdilo, ze dotaznik
je srozumitelny a nepotiebuje zadné tpravy. Nyni jsem mohla zah4jit ostré dotaznikové
Setfeni, které prob&hlo dne 3. 3. 2017. Dotaznik jsem rozdala respondentim osobné
S ustnim odivodnénim a prosbou, co od nich pozaduji a kam vyplnény dotaznik
odevzdaji. Celkem bylo 49 oslovenych respondentl z celkového poctu zaméstnancii —
tj. 61 osob. Bohuzel dvanact respondenti nebylo mozno oslovit kvili jejich
nepfitomnosti (pracovni neschopnost zaméstnancl, sluzebni cesta a zaneprazdnénost
pracovnikll). Navratnost dotazniki ¢inila téméf 90 %. Vzhledem k tomu, Zze zkoumany
soubor respondenti nebyl uplny, vysledky z dotaznikového Setfeni nejsou plné
reprezentativni.

Ziskana data z vyplnénych dotaznikli jsem zpracovavala v programu Microsoft

Excel.
4. Srovnani teorie s praxi

Na zéklad¢ ziskanych informaci bylo moZzno srovnat teorii s praxi. Teoretickd
ast popisovala, jak by mélo vypadat spravné fungovani v oblasti RLZ. Zatimco
prakticka &ast prezentuje soudasny mechanismus RLZ, jeZ je v organizaci nastolen.

Zde je patrné, Ze srovnani vykazuje znacné rozdily.

3.2.4 Navrhy na zlepseni

Vysledkem prace jsou navrZzena opatteni, kterda mohou zlepSit soucasnou situaci
ve vybrané organizaci. Vzniklé navrhy budou poskytnuty podniku, jelikoz mohou vést
k 1épe fungujicimu systému, nez ktery je soucasn¢ nastaven. Déle budou poskytnuta
zpracovana data do graft, které mohou pouzit pii aktualizaci vyro¢nich zprav

organizace.
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4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 Profil vybrané organizace

Spole¢nost XY se sidlem ve Vlagimi® — vyrobce balici techniky, na Gesky trh
vstoupila vroce 1992. Nese pravni formu spolecnost s rufenim omezenym. Jeho
zamérem bylo konstruovat a vyrabét zprvu velice jednoduché a cenové piijatelné balici
stroje. OvSem rostouci poptavka na trhu zpisobila jak dynamicky technicky vyvoj tak
I rozsifeni vyrobnich kapacit.

Nedilnou soucasti strategie spole¢nosti, mj. dosahovéani stanovenych cili,
je spolehlivé zajistovani zaruéniho a pozaru¢niho servisu a dodavek nahradnich dilu.
Pti vyrob¢ balicich stroji a linek je kladen diiraz na kvalitu. Vyrobené balici stroje
odpovidaji normam pro certifikaci dle CCZ a GOST. Zaroven odpovidaji normam EU
anesou znackou CE. V souladu s podnikovou strategii je personalni strategie, jejimz
cilem je stabilita stdvajicich zaméstnancti a hlavni motivaci podle podnikové strategie

je spokojenost zékaznika (interni zdroj™°, 2016).

4.2 Organizacni struktura

Z nize uvedené¢ho obrazku ¢. 3 je patrné, Ze organizacni struktura vybrané
organizace je funk¢ni strukturou. Schéma znazoriuje zcela ziejmé vztahy nadfizenosti
a podfizenosti, a také Ze nadfizeni pracovnici maji v kompetenci celkem Sirokou Skalu

oddé¢leni respektive zaméestnancil.

4.3 Historie vybrané organizace a vyvoj poc¢tu zaméstnancu

S napadem vybudovat podnik vyrabéjici balici stroje pfichazi vlaSimsky rodak,
ktery jesté se dvéma spolecniky v roce 1992 zalozil spolecnost. Spolecnost se nachazela
v zakoupenych prostorech byvalého statku ve Vlasimi. Zpocatku se jednalo o vyrobu

velice jednoduchych balicich strojii. Po néjaké dobé doslo mezi spoluvlastniky

% Priblizeni m&sta Vlagim, které se nachazi ve StiedoGeském kraji a spada do okresu BeneSov. Mésto je
situovano 44 km od Tabora a 60 km od Hlavniho mésta Prahy. Zde Zije necelych 12 tisic obyvatel.
Nejcastéjsi pracovni piilezitost ve Vlasimi je v oboru strojirenstvi. Zde a v blizkém okoli se vyskytuji
Ctyfi silni konkurenti, ktefi se téZ zabyvaji vyrobou balicich strojii jako Setfeny podnik.

19°\/zhledem k tomu, Ze vybrana spolednost si nepieje byt zvefejiiovana, respektujeme tuto skutecnost
ve vztahu k webovym strankam.
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Obrazek 3: Organizaé€ni struktura
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Zdroj: ptepracovano autorkou, interni zdroj (2016).

k neshodam a vytstilo to k rozpadu spoluvlastnictvi. Spole¢nik s nejvétSim podilem
vyplatil zbylé zakladajici ¢leny a jako nového spolecnika pfijal svého sourozence.

V zakoupené budové se nachazeli na svych pracovistich administrativni
pracovnici, konstruktéti, elektrikari, montaznici, zamecnici a sklad materidlu. Nicméné
budova nebyla pfili§ velkd a nedostavalo se prostoru pro sklad hutniho materialu
a pro pracovniky strojni vyroby (soustruznici, frézafi, feza¢i hutniho materialu).
Majitelé si pronajali prostor byvalé vlasSimské vazarny, kam byla umisténa strojni
vyroba a sklad hutniho materidlu. Nevyhodou byla nutna pfeprava mezi budovami.

V roce 2000 byl v aukei velky areal byvalého LTD™. Do aukce se piihlasili
I majitelé podniku a konkurz vyhrali. Avsak v aukci byla podminka, ze se zachova
pfedmét podnikani tj. vyroba kancelaiského nabytku a skladacich beden i s ptivodnimi
zaméstnanci. Pocet zaméstnancii se tehdy navysil zcca 40 na 110 zameéstnanci.

Nasledoval piesun celé spolecnosti do noveé zakoupeného arealu a dosavadni prostory

1 idové truhlaiské druzstvo.
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majitel prodal. Velky aredl se skladd ze dvou hlavnich budov. V budové A byla
prodejna nébytku a technickohospodaisti pracovnici (THP)™. V dvoupatrové budové B
se nachazela vyroba nabytku a castecné nevyuzité prostory, kam se nast¢hovala
kompletné vyroba balicich stroji. Déle se zde nachazela lakovna, jidelna a kiosek.

Do roku 2002 se spolecnost zna¢né soustiedila na vyrobu nébytku. Ackoliv
se doba neustale ménila a vyrobni technologie modernizovala, spole¢nost nedokazala
kvali zastaralé technologii vyrabét rychleji a levnéji nez konkurence. Vyroba nabytku
zacala stagnovat a poté zanikla.

V roce 2005 doslo k propusténi zaméstnanct z vyroby nébytku a predmétem
podnikani byla pouze vyroba balicich stroji. PocCet zaméstnancti se ustalil na 49 osob.
Poté nastaly razantni zmény, které budou popsany v nasledujicich odstavcich.

Majitelé rozprodali vyrobni stroje nabytku. Pronajali nebytové prostory byvalé
prodejny nabytku. V budové A zistalo Gcetni odd€leni a zbytek prostorii pronajimali
externi firmé, ktera pro spolecnost zprostiedkovavala obchody se zakazniky.
V budové B v pfizemi se nyni nachazi prodejna nabytku, a také se zde nachazi ¢ést
spole€nosti a to strojni vyroba. V prvnim patie budovy B ziistala vyroba balicich stroji
a zbytek prostor je nevyuzity. Nékteré volné prostory obou budov slouzi k pronajmu
nebytovych prostor.

V roce 2015 nastala zména majitele. Majitelé spolecnosti se vzdali podniku
ze zdravotnich diivodd. Zakladajici ¢len spolecnosti vyplatil sourozence a piepsal
podnik na svého syna. Syn se stal novym majitelem od ¢ervna 2015.

Nyni je v planu zrekonstruovat prvni patro budovy B a pfest¢hovat tam ucetni
oddéleni a také obchodni oddéleni, které se stalo od roku 2015 soucésti spolecnosti.

Zna¢né zmény nastaly nejen v pievedeni podniku na nového majitele, ale
i ve vyvoji pocétu pracovnikl, které jsou zachyceny v nize uvedeném obrazku ¢. 4
zobrazujici vyvoj poc¢tu zaméstnancil za posledni desetileti.

Lze si povS§imnout, ze pocet zaméstnanci v roce 2008 klesl a jeho stagnace
ptetrvavala aZz do roku 2013. Dlvodem pasivni fluktuace bylo penzionovani dvou
pracovnikl a 4 vypovédi ze strany zaméstnance.

Naopak, v roce 2015 doslo k narlstu poctu zaméstnanct v disledku ptipojeni

obchodniho oddéleni ke spole¢nosti.

12 . ’ ’ r ) sror v ’ r vy Y ’
THP — jde o nevyrobniho pracovnika, vykonavajici dusevni prace. Naptiklad konstruktéfi, ucetni,
vedouci useku, administrativni pracovnici, asistentky, sekretarky apod.
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A nyni opét pocet zaméstnancti nariistd vzhledem k planované rekonstrukci

(interni zdroj, 2016).

Obrazek 4: Pocet zaméstnancu v letech 2006 - 2016

Vyvoj poctu zaméstnancu

60 153 51 51
45 46 46 45 a7
50 3 45
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Zdroj: piepracovano autorkou, interni zdroj (2016)

4.4 Produkty organizace

Vyrobni program Spolec¢nosti XY zahrnuje tyto typy balicich technik: vertikalni
a horizontalni balici stroje, balici stroje flowpack, davkovace, davkovaci vahy,
automatické davkovaci stroje, runi davkovaci zatizeni, dopravniky, kontrolni vahy,
prislusenstvi a pfidavna zafizeni.

Produkty dodéva nejen tuzemskym, ale 1 zahrani¢nim spole¢nostem. Podnik
uvadi zemé vychodni Evropy jako nejcastéjSi zakazniky, naptf. Rusko, Bélorusko,

Ukrajina, Litva, Lotyssko apod. (interni zdroj, 2016).
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5 Zhodnoceni sou¢asného stavu organizace

Podklady pro zanalyzovani souc¢asného stavu organizace a personalnich ¢innosti
tvorila interni data a informace poskytnuté mzdovou ucetni. Také byly provedeny fizené
hloubkové rozhovory s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti. V neposledni fadé

nechybélo ani dotaznikové Setieni.

5.1 Soucasny stav vybrané organizace

Zprvu je tfeba podotknout, ze Spolecnost XY se fadi na pomezi malého
a stfedniho podniku (MSP). Z toho plyne, Ze ma uréita specifika v RLZ. Jak bylo fe¢eno
V teoretické ¢asti, musi byt vénovana pozornost alespon ¢astecné vSem personalnim
¢innostem. Ve vétSingé piipadi je systém fizeni lidskych zdroji v MSP jednodussi
nez U velkych podnikii.

Nejen z teoretické Casti se dozvidame, Ze neni nutné ziizovat personalni
odd¢leni obzvlast v MSP, i ze schématu organizacni struktury podniku je patrné,
Ze tomu tak skutecné je i v praxi. Organizacni strukturu jste mohli nalézt v kapitole 4. 2.

Ve vybraném podniku neni persondlni oddéleni, ani pracovni pozice
personalisty. Nicméné veSkeré zalezitosti tykajici se zaméstnanci V oblasti
personalistiky obstardva mzdova ucetni, avSak jen po administrativni strance. Ostatni
zélezitosti provadi vyrobni feditel pripadné majitel podniku.

Z uskute¢néného fizeného rozhovoru se mzdovou tucetni vyplynulo, Ze se
VvV organizaci nevyplati vytvofit pracovni misto personalisty, jelikoz fluktuace
zaméstnancl v dané organizaci neni pfili§ intenzivni jako ve velkych podnicich.

V soucasné dobg, tj. 19. 1. 2017, organizace zaméstnava 61 osob. Duvodem
navyseni poctu zameéstnancli oproti predchozim letim je zahajeni rekonstrukce budov
podniku. Z celkového poctu pracovnikil je nejvice zaméstndno na hlavni pracovni
pomér (HPP), znacné pievladda muzské pohlavi a nejCastéji se zde vyskytuji
zamestnanci s vyucnim listem. Podrobné&ji bude rozebrano v nize uvedenych obrazcich.

Nasledujici obrazek ¢. 5 pojednava o tom, ze v organizaci jsou témeét vsichni
pracovnici zaméstnavany na HPP a velmi maly podil tvoii pracovnici ¢inni na Dohodu
o provedeni prace (DPP). Z celkového poctu zaméstnanci ma pracovni smlouvu
na dobu neurcitou 52 osob (85 %), pracovni smlouvu na dobu uréitou maji

4 zaméstnanci (7 %) a 5 zaméstnancu (8 %) je zaméstnano na zakladé DPP. Dohody
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jsou vyuzivany v piipad¢ jednorazovych ¢innosti napiiklad brigady, vypomoc pies 1éto,
rekonstrukce apod. V soucasné dobé doslo oproti letim minulym k nartstu po¢tu DPP

Z divodu rekonstrukce. Dalo se hovofit maximalné o dvou DPP.

Obrazek 5: Pracovnépravni vztahy v podniku

Pracovnépravni vztahy (%)

@ HPP - na dobu neurcitou
M HPP - na dobu urcitou
O DPP

Zdroj: vytvoteno autorkou (interni zdroj, 2017)

Znize uvedeného obrazku ¢. 6 vyplyva, Ze ve spolecnosti dominuji muZi.
Z celkového poctu zaméstnancti — tj. 61 osob je 47 muzi (77 %) a 14 Zen (23 %). Tuto
zanalyzovanou skuteCnost lze i predvidat, jelikoz nejvétsi podil zaméstnancii tvori
délnici a jimi jsou muzi. Zeny obsazuji pozice THP mimo pozice uklizetky

a prodavacky.

Obrazek 6: Zastoupeni zen a muzd v podniku

Zastoupeni pohlavi v podniku (%)

B Muzi
E Zeny

Zdroj: vytvoreno autorkou (interni zdroj 2017)

Nasledujici obrazek ¢. 7 vykazuje nejvyssi dosazené vzdelani zaméstnancd.
Nejvetsi podil tvoti zaméstnanci s vyucnim listem, tj. 30 osob (49 %), o néco nizsi podil

predstavuji zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim, tj. 25 osob (41 %), 4 osoby maji
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vysokoskolské vzdélani (7 %) a 2 osoby jsou vyuéeny s maturitou (3 %). V podniku
neni zadny zaméstnanec se zdkladnim vzdélanim.

Diivod, pro¢ tomu tak je, je prosty. Jak uz bylo vySe zminéno, velkou cast
zaméstnancl tvoii délnici a ke svému vykonu prace jim postaci byt vyucen nebo
stiedoskolsky vzdélan.

v v

Obrazek 7: NejvyssSi dosazené vzdélani zaméstnanci

Vzdélani zaméstnancu (%)

3%

@ Vyucen
[ Stfedoskolské
@ Vysokoskolské

@ Vyucen s maturitou

Zdroj: vytvoreno autorkou (interni data, 2017)

5.2 Personalni ¢innosti

5.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Prestoze z teoretického hlediska je tato Cinnost klicova a méla by se zajisté
provadét jeste pred ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, vybrany podnik je touto ¢innosti
témét nedotCen. Podnik doposud nevytvatel nova pracovni mista, vzdy se obsazovala
pracovni mista fungujici uz nékolik let, avSak v soucasné dobé se vytvofilo pracovni
misto spravce budov z diivodu rekonstrukce. Na toto misto byl pieveden zaméstnanec
z vnitinich zdroji, ktery nemohl vykonavat dosavadni praci ze zdravotnich diivodu.
Ztoho vyplyvd, ze se nevytvafela Zadnd podrobnd analyza pracovniho mista.
Zameéstnavatel zaméstnanci pouze sdélil, co se od ného ocekava, kde a kdy bude praci
provadet.

Podnik se zabyva velmi zjednodusSené analyzou pracovniho mista az tehdy,

pokud se uvolni néjaka pracovni pozice. Marketingovy specialista vytvoii popis
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pracovniho mista, definuje ocekavani a pozadavky na budouciho pracovnika na zaklad¢
podkladi od vyrobniho feditele nebo majitele podniku. Nasledné z takto ziskanych
informaci vytvofi inzeraty na volnd pracovni mista a umisti je na webové stranky
naptiklad pracomat.cz, jenprace.cz, avSak na svych webovych strankach inzeraty
neuvadi. Dale je inzerat aplikovan na zavésny banner umistény na jedné z budov
podniku.

Mzdova ucetni v rozhovoru uvedla, pro¢ vznikaji volnd pracovni mista —
diivodem ukoncovani pracovniho pomeéru je nejcastéji odchod do penze, nizka mzda

a nemoznost kariérniho rastu.

5.2.2 Personalni planovani

Personélni planovani neni v podniku tak Castou Cinnosti. Planovani se fesi jen
v akutnich ptipadech a podle potieby. Neplanuje se dopiedu, jaké pracovniky a kolik
pracovniki bude potieba, kdy budou tito pracovnici potieba apod. SpiSe se jedna

0 odhad nikoliv dlouhodob¢jsi planovani.

5.2.3 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki
1. Ziskavani pracovniki

Touto ¢innosti se spolecnost zabyva jen tehdy, jsou-li volnad pracovni mista.
Cilem je ptilakat co nejvice vhodnych uchazecli o tato mista a pokud mozno vcas.
Podnik se snazi aktivné ziskat pracovnika sdm nikoliv prostfednictvim pracovnich
agentur. Zpusoby ziskavani pracovniki byly zminény jiz v Kapitole 5. 2. 1, pfedev§im
jde o inzeraty v inzertnich novinach a na webovych strankach. Nasledujici obrazek ¢. 8
prezentuje ukazku inzeratu v inzertnich novinach.

Dalsim zplGsobem ziskavani pracovnikll je pasivni pfistup podniku, kdy
se uchazeci aktivné poptavaji po pracovnim misté. Neni-1i vhodné volné pracovni misto
pro zajemce, vyrobni feditel eviduje kontakty zajemct do sloZky uchazech
pro ptipadnou pottebu pracovnikil. V pifipadé¢ vzniku volného mista vyrobni feditel

obvola tyto zajemce.
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Obrazek 8: Ukazka inzeratu

prijme do provozu vyroby balicich stroju:

KRESLICKU

- ADMINISTRATIVNI PRACOVNICI

Pozadujeme: Nabizime:
- 8PS strojni s maturitou - dobré platové podminky
- znalost programu SOLID EDGE - moZnost odborného ristu

- praxe v oboru balicich stroju vitdna - nastup mozny ihned

pfijme do provozu vyroby balicich stroji:

SOUSTRUZNIKA

Pozadujeme: Nabizime:
- vyucen v oboru - dobré platové podminky
- praxe 2 roky - nastup mozny ihned

Kontaktni osoba:

Zdroj: ptepracovano autorkou (interni zdroj, 2017)

Podnik primarné ziskava potencialni zaméstnance z vné&j$ich zdroju (viz —
podkapitola 2. 4. 3) nezZ z vnitinich, avSak existuje vyjimka — tj. nabidka lepsiho a 1épe
placeného volného mista stavajicimu vhodnému zaméstnanci nez volné pracovni sile
z vn¢jSich zdroji. Duvodem je kolegialni pfistup, znalost adepta, niz§i naklady

na ziskavani téchto adeptu.

2. Vybér pracovnika

Rozhodnuti o vybéru vhodného pracovnika v podniku ucini vyrobni feditel ¢i
majitel. Vyrobni feditel ma v kompetenci vybér délnikt a ¢aste¢né THP, kdezto ostatni
THP vybird sdm majitel firmy. Vybé&r vhodného uchazece probih4 na zéklad¢ pohovoru,
ktery si strany sjednaly prostiednictvim telefonatu. Uchaze¢ pifedem zaSle Zivotopis
emailem. Pii pohovoru vyrobni feditel predstavi podnik, klade podrobnéjsi otazky
na vzdélani, praxi a dosavadni zaméstnani vyplyvajici z zivotopisu. Také objasni
uchazeci pozadavky, které jsou na ného kladeny, a financni ohodnoceni. Néasledné
probiha prohlidka celého pracovisté a pracovniho mista, o které se zdjemce uchazi.
V neposledni fad¢ vyrobni feditel stanovi termin, do kdy zdjemce ucini rozhodnuti.
Paklize uchaze¢ projevi zdjem, domluvi se na osobni schiizce a tim je proces vybéru

uchazece ukoncen a nasleduje jeho pfijimani.
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3. Pfijimani pracovnika

Vyrobni feditel si pfed osobni schiizkou S budoucim zaméstnancem necha
od mzdové ucetni piipravit potiebné formulafe k absolvovani vstupni lékaiské
prohlidky, déle pracovni smlouvu na dobu urcitou (tj. 6 meésicli), kterou novy
zameéstnanec podepiSe az po vstupni lékarské prohlidce s ostatnimi dokumenty. V ramci
pracovni smlouvy je sjednana tfimésicni zkuSebni doba. Pfi osobni schiizce si strany
ujasni vSechny potiebné informace, hlavné den nastupu do prace. Novy zaméstnanec
obdrzi od vyrobniho feditele formulare ke vstupni Iékaiské prohlidce, které se podrobi
Vv den nastupu do prace. Poté nasleduje pfijimani zaméstnance po administrativni
strance mzdovou ucetni. Mzdova ucetni Gstné sezndmi nového pracovnika s moznymi
ptilezitostmi, s prdvy a povinnostmi v rdmci pracovniho poméru. Dale dochazi
k podpisu pracovni smlouvy, mzdového V}'/mérulg, formulare prohlaseni poplatnika,
prihlasky k socialnimu a zdravotnimu pojisténi, protokolu o BOZP a dalsi dulezité
dokumenty. Dale vypliiuje osobni dotaznik obsahujici zékladni idaje o zaméstnanci
jako adresa, rodny stav, pocet déti, dosazené vzdélani, pribéh dosavadniho zaméstnani.
Navic novy zaméstnanec musi do 30 dnu dolozit rodné listy déti, pokud na né chce
uplatiiovat danové zvyhodnéni. Po podpisu vSech dokumentl nésleduje proskoleni
0 BOZP, nezbytnou soucasti piijimani pracovnika je jeho uvedeni na pracoviste.

Adaptaci nejCastéji provadi mistr vyroby, vyrobni feditel ¢i majitel v zavislosti
na pozici pracovnika. Sezndmeni s podnikem probchlo uz pii pohovoru, a proto se
pracovnik uvede pfimo na pracovni misto, kde je zaSkolen nadfizenym nebo
predchozim zaméstnancem, kterému jesté neskoncila vypovédni lhtita.

U nékterych pracovnich pozic, naptiklad pozice konstruktéra, je tieba nového
pracovnika seznamit s celym provozem podniku, aby poznal proces vyroby balicich
linek. Proto takovyto novy pracovnik musi pied uvedenim na své pracovni misto projit
vstupni rotaci prace. Za kratky casovy horizont pozna nékolik podiadnéjSich posti,

naptiklad post technického kontrolora vyroby, délnika apod.

Deskripce a zhodnoceni této Cinnosti zaméstnancem pii jeho nastupu (Cerven
2015) na pozici Technické kontrola vyroby.
Nynéjsi pracovnik tehdy hledal pracovni piilezitost v okoli BeneSovska v oboru

strojirenstvi. Na internetu objevil pravé Setfeny podnik a zaslal email s poptavkou

13 Dokument, kde je uvedena vyse jeho mzdy, jelikoz podnik tuto naleZitost neuvadi v pracovni smlouvé.
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po pracovnim misté a zivotopisem. Zpétnou vazbou byl telefonni kontakt na vyrobniho
feditele, kterého nasledné oslovil. Vyrobni feditel slibil, Ze se ozve v ptipadé volného
pracovniho mista. O tyden pozdé¢ji byl kandidat pozvan na pohovor. Vyrobni feditel
Vv ivodnim slové predstavil podnik, kladl otdzky na dosavadni praxi, vzdélani
a pfedchozi zaméstnani zajemce. Navrhl nabidku volného pracovniho mista, napli
prace a finan¢ni ohodnoceni. Nasledovala prohlidka pracovisté a nakonec dohoda
na terminu, do kdy z4jemce telefonicky ucini rozhodnuti. Zajemce pfijal nabidku a byl
pozvan na osobni schiizku vyrobnim feditelem. Pii osobni schiizce si domluvili den
nastupu do prace, zajemce obdrzel nalezité¢ formulafe ke vstupni 1ékatské prohlidce.
V den néstupu novy zaméstnanec podstoupil vstupni lékatskou prohlidku, podepsal
U mzdové ucetni pracovni smlouvu na dobu urCitou (6 meésicii a ztoho 3 mésice
zkuSebni doba) a dalsi formuldfe jako mzdovy vymeér, prohladSeni poplatnika apod.
Poté nésledovala adaptace pracovnika mistrem vyroby na jeho nové pracoviste.
Zaskoleni nového pracovnika probehlo pfedchozim pracovnikem.

Zameéstnanec hodnoti velice pozitivné — loajalni jedndni vyrobniho feditele
béhem pohovoru. Pii a po pohovoru mél zajemce velmi dobry pocit. Jako negativum

uvedl $patny dojem z pracovniho prostredi, které je pomérné zastaralé.

5.2.4 Hodnoceni pracovnikl

V této spolecnosti se hodnocenim zaméstnancli nevénuje tak velkd pozornost.
Piedev§im jde o neformdalni hodnoceni, formalni hodnoceni se témétf neprovadi.
VétSinou nadfizeny hodnoti pracovniky ve vyrobé béhem vykonu prace formou ustni,
bud’ pochvaly, nebo pokarani.

Z vlastniho pozorovéani jsem zaznamenala, ze hodnoceni pracovnikl a jejich
pracovnich vykont je opomijenou ¢innosti. Nasledkem toho vznikaji zbyte¢né necekané
naklady. Jako pfiklad mohu uvést chybovost konstruktérti. Konstruktéfi vytvoii vykres
baliciho stroje a ktomu soupisku na vydej materidlu ze skladu. Né&které zbozi
se objednava pifimo na konkrétni zakéazku, nikoliv do zasoby pro dalsi pouZiti.
Skladnice dle soupisky vyda materidl. Nasledné dochazi k montédzi, avSak pti montézi
se zjisti, Ze m¢l byt material nerezovy nikoliv zinkovy, nebo misto dvoufdzového jistie
mél byt tfifdzovy. Chyba konstruktérii se zjisti az v posledni fazi — pifi montézi.
Nespravny material ¢i zbozi se vrati na sklad a mozna se uz nikdy nevyuzije. Mnohdy

jde o velmi drahé polozky.
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Vyjimkou je zvlastni hodnoceni a ohodnoceni pracovnika, které se projevi
jednorazové v odméné. Napiiklad za odvedenou praci nékterym zaméstnancem
za jiného zaméstnance pii jeho dlouhodobé€jsi neschopnosti. V tomto ptipad¢ Casto

dochazi od majitele a vyrobniho feditele k istni pochvale a podékovani.

5.2.5 Rozmist'ovani pracovniku

Podnik se snazi vhodné spojit pracovnika s pracovnim mistem, proto
zaméestnanec pii obvyklych situacich vykondva pouze praci uvedenou v pracovni
smlouvé a praci souvisejici s jeho profesi. V ramci pracovni mobility probiha nejcastéji
pracovni postup. Po konzultaci s vhodnym stavajicim pracovnikem dochazi k povyseni
na volnou lepsi pozici, ktera je dulezitéjsi, naro¢néjsi a zpravidla lépe placena.
V podniku neprobiha pieloZeni na nizsi funkci, zatimco K pievedeni pracovnika cas
od ¢asu dochazi. V posledni dob¢ byl ptic¢inou pfevedeni zdravotni stav zaméstnance.

Pokud jde o pasivni fluktuaci* pracovnikd, podnik se snazi, aby k ni dochézelo
co nejméné, jelikoz si chce udrzet dlouholeté schopné pracovniky. Propusténi
pracovnika s pracovni smlouvou na dobu neurcitou ze strany zaméstnavatele se bézné
nestava, ponévadz podnik ma tento problém oSetfen pracovni smlouvou na dobu
urcitou, kterou miuze prodlouzit maximalné tiikrat a nasledné piechazi ve smlouvu
na dobu neurcitou. Neni-li zaméstnavatel spokojen s pracovnikem, pracovni smlouvu
neprodlouzi a dojde k rozvazani pracovniho poméru. Ukoncovani pracovniho poméru
formou vypovédi je z iniciativy pracovnika, naptiklad z diivodu lepsi pracovni nabidky
jinym zaméstnavatelem. Dalsi formou je penzionovani pracovnika, coz je v podniku
v soucasné dobé bohuZzel velmi Castou zaleZitosti, jelikoZ nastava doba, kdy odchazi
do penze alespon 1 pracovnik ro¢né. Podnik preferuje politiku pevného dichodového
véku®® pred politikou pruzného dichodového véku. Je velice rad, kdyz zaméstnanec

pracuje v podniku nadéle a je mozno vyuzivat jeho znalosti a schopnosti.

! pasivni fluktuace je ukon&ovéni pracovniho poméru a snizovani poétu zaméstnancil.

> Tzn., 7e podnik umozni odejit zam&stnanci do diichodu aZ v okamzik naroku nebo déle neZ je stitem
stanovend hranice odchodu do penze. Opakem je politika pruzného dichodového veéku, kdy podnik
umozni odchod do penze diive.
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5.2.6 Odmeénovani pracovniku

Zaméstnanci podniku znaji vySi své mzdy, kterd je sjednana ve mzdovém
vyméru nikoliv v pracovni smlouveé. Mzdova tcetni vychazi pti tvorbé mezd z nafizeni
vlady €. 336/2016 Sb. V podniku jsou 2 hlavni typy mezd — tj. Casova hodinova mzda®®
délnikti a Casovd mési¢ni mzda technickohospodatrskych pracovniki, které jsou dale
strukturovany. Primérnd hodinova mzda je 135 Kc/hod. a primérna mési¢ni mzda
je 29 800 K¢. Podle podnikovych smérnic ma mzda délnikti 3 hlavni slozky a mzda
THP pracovnikii 2 hlavni slozky.

1. zakladni mzda
Zaklad mzdy je tvofen minimalni mzdou'’ a od toho se odviji zaruGena mzda®™® (m&si¢ni
pro THP a hodinova pro d€lniky), ktera je vyssi. Tyto mzdy maji 8 skupin specifikujici
sloZitost, odpovédnost a namahavost vykonavanych praci, podle kterych se zjisti, jaky
¢ini zaklad pracovnikovi.

2. Osobni ohodnoceni
Tato ¢ast mzdy je u kazdého zaméstnance, pokud vyse jeho mzdy dle tarifii minimalni
mzdy ¢i zaruCené mzdy neodpovidd vysi sjednané ve mzdovém vyméru. Naptiklad:
Sjednana vyse mzdy ve mzdovém vyméru je 17 900 K¢/mésic, vySe mesi¢ni zarucené
mzdy je 16 400 K¢ k 1. 1. 2017, tzn., ze 1 500 K¢ je mési¢ni osobniho ohodnoceni.

3. Prémie
Tato slozka funguje na stejném principu jako ptredchozi slozka, aby se dosahlo alespon
dohodnuté sjednané mzdy. Jsou pouzivany pouze u délnikti. O pridélovani prémii
rozhoduje vyrobni feditel. Naptiklad, délnik ma dohodnuto 10 K&/hod. v prémiich. Lze
sem zahrnout i mimofadnou prémii, o které rozhodne téz vyrobni feditel za mimofadné

usili zaméstnance.

Dal$imi slozkami mzdy jsou pfiplatky. Jednd se pfedevSim o dvé skupiny
piiplatkli — tj. ptiplatky placené hodinovou sazbou a pfiplatky placené primérem
(praimér mezd konkrétniho zaméstnance za predchazejici kalendaini Ctvrtleti).
Mezi ptiplatky placené hodinovou sazbou fadi podnik pfiplatky za praci ve ztizeném
pracovnim prostiedi (nejméné 10 % z hodinové sazby délnika), ptiplatky za praci v noci

(prace vykonavana od 22:00 — 06:00, u topict v topné sezdn€, u délnikl na servisech),

16 Vyse mzdy je zavisla na mnozstvi odpracovaného Casu.

Y Minimalni mzdu dostavaji zamé&stnanci na HPP, u nichZ je sjednana kolektivni smlouva o mzd&
(nekvalifikovana prace), nebo zaméstnanci ¢inni na dohody (DPP, DPC).

18 Zaruenou mzdu dostavaji zaméstnanci na HPP, jejich? mzda neni sjednana kolektivni smlouvou.
Chrani pfed poskytovanim pfili§ nizkych mezd.

37



ptiplatky za servisni praci. Mezi pfiplatky placené primérem patii ptiplatky za prescas

(25 %), ptiplatky za sobotu a nedéli (25 %), priplatky za praci ve svatek (100 %).

Nahrada mezd je také slozkou mzdy. Lze hovofit o ndhradé mzdy v ptipadé
pracovni neschopnosti zaméstnance (vypotradani dle zékoniku prace), o nadhradé
zasvatek (THP ji maji zahrnutou ve mzd€, délnici maji hodinovou sazbu
za odpracovany cas) a o ndhrad¢ za dovolenou (vysSe ndhrady je vypoctena z pruméru
mezd konkrétniho zaméstnance za piedchazejici kalendaini ¢tvrtleti).

Jednorazovou slozkou mzdy mohou byt mimoiadné odmény. Jde o 3 typy
mimofadnych odmén poskytnutych zaméstnavatelem. Kazdy zaméstnanec kazdy rok
bez rozdilu dostava tzv. prémie na dovolenou (v ¢ervnové vyplaté) a prémie na Vanoce
(v listopadové vyplaté). Posledni prémii je odména zaméstnanci za odpracovanych
10 let v podniku.

V piipad€ nepfitomnosti zaméstnance v praci musi pracovnik tuto nepfitomnost
vytesit bud’ nadélanim chybéjiciho poctu hodin, nebo si vzit dovolenou.

Vyplatni termin je 10. dne nasledujiciho mésice. Vyplata je posildna
na bankovni U¢ty zaméstnancili, vyjimecné je vyplacena v hotovosti. Zde je moZnost
zaloh. Vyse zaloh neni stanovena procenty, ale na pfani zaméstnance, avsak lze vyplatit
maximaln¢ do vyse 60 %. Je vyplacena 25. dne v mésici.

Proces zpracovani mezd v podniku je pon€kud zdlouhavy. Nejprve asistentka
zkontroluje dochazkovy listek tzv. pichacky, secte hodiny, zapocte propustky k 1ékaiim
a poté predd vyrobnimu fediteli, ktery dopiSe pocet hodin stravenych na servisech,
prémie, piiplatky za ztiZené pracovni podminky u konkrétnich délnika. Nésledné
se opét takto wupravené pichaCky dostavaji k asistentce, kterd je pfepracuje
do elektronické podoby a odesle mzdové ucetni. Mzdova Ucetni zaéne zpracovavat
vyplaty, a poté je vygeneruje pomoci softwaru a odesle na kontrolu zpét vyrobnimu
tediteli. Posledni krok ucini majitel podniku, ktery zada ptikaz bance k odeslani vyplat

na bankovni ¢ty zaméstnanctl.

5.2.7 Vzdélavani pracovnikl

Pokud jde o vzdélavani zaméstnancli podniku, aby méli dostate¢né znalosti
a dovednosti k vykonavani prace a dosahli uspokojivych vysledku, tak je minimalni.
Do podniku pfichazeji zaméstnanci s tim, co umi. Dale se pracovnici nerozvijeji,
neprohlubuji a nerozsifuji své znalosti a dovednosti formou vzd€lavani. Zaméstnanec
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sezde u¢i praxi. Mezi minimélni vzd¢lavani, které je provadéno na pracovisti
pti vykonu prace podnik zahrnuje instruktaz, povéteni tkolem, pracovni porady, uceni
se od ostatnich. Jedinym vzd€lavanim, které podnik extra zajiStuje na své naklady
pro své THP mimo pracovni vykon, jsou kurzy anglického jazyka (90 minut tydn¢).

Naopak Skolenim je vénovana znacna pozornost. Podnik zafizuje pro své
zamé&stnance povinné pravidelné Skoleni a jinak vitd aktivni zdjem zaméstnanct
0 Skoleni. Samoziejm¢ toho nesmi byt zneuzivano. Mezi pravidelné povinné Skoleni
patii Skoleni zaméstnanci o BOZP a pozéarni ochrané (povinné lkrat ro¢n¢), skoleni
obsluhy nizkozdviznych a vysokozdviznych vozikil, Skoleni obsluhy svareci techniky,
Skoleni obsluhy kotld, Skoleni fidi¢d z povolani (povinné 1krat ro¢né) a Skoleni fidict —
referentt® (1krat za 2 roky). Uskutecnila se i nepravidelna Skoleni, ke kterym doslo
Z iniciativ nékterych zaméstnancii. Jimi byla Skoleni ro¢niho zu¢tovéani dani, Skoleni
mezd, $koleni o EET. Jina $koleni neprobihaji. Skoleni pro zaméstnance se zajisti az
podle potfeby a nutnosti. Poslednim takovym Skolenim bylo zauceni v novém
pocitacovém informacnim systému, ktery byl do podniku instalovan.

V rozhovoru bylo zminéno, ze kamenem trazu je ziskat schopného konstruktéra.
Casta fluktuace je jiz na této pozici. P¥ijme se novy konstruktér, ktery umi zaklady
V konstrukénim programu. Béhem né¢kolika mésicii ziskd mnoho znalosti a zkuSenosti
od ostatnich konstruktéra, které predtim nemél. Poté se zachova velmi nekolegialné
a ukon¢i pracovni pomér z divodu lepsi nabidky prace. DalSim problémem je, Ze
na servisni prace jsou vyslani jen zkuseni dlouholeti pracovnici tzv. tazni kon¢, na které
podnik spoléha, a pracovnici, ktefi jsou v podniku kratce, nemaji moznost této

prilezitosti.

5.2.8 Pracovni vztahy

Na zakladé¢ svych poznatkdi béhem mé vypomoci mohu podotknout, Ze pracovni
kolektiv je velmi dobry, lze pouzit i slovo baje¢ny. Zaméstnanci si umi navzijem
pomoct a poradit, poté¢ se vSechny problémy fesi mnohem snadné¢ji a v§e ma feSeni.
V podniku jsou pracovni vztahy jak mezi podiizenymi tak i mezi podiizenymi
a nadiizenymi velice kolegidlni, pfatelské a uvolnéné. Vedouci vyjde zaméstnanciim

vzdy vsttic nebo se proto snazi ud€lat maximum. Nikdo ze zaméstnancti toho néjak

Y9 Ridigi-referenti = predeviim jde o zam&stnance, ktery béhem pracovni doby vyuzivé vozidlo k prepravé
své osoby nebo zbozi a jeho hlavni ¢innosti neni fizeni vozidla jako u fidi¢e z povolani, ktery to ma
sjednano v pracovni smlouve.
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nezneuziva. Za zminku stoji, Ze nové pfichazejici zaméstnanec se snadno adaptuje

do zab¢hlého kolektivu, ktery je ochoten mu s ¢imkoliv poradit.

5.2.9 Péce o pracovniky

Zamgéstnavatel svym zaméstnanctim zajisti nalezitou péci, poskytuje jim v této
oblasti riizné vyhody, aby byli pracovnici spokojeni. Obstarava jim nejen povinnou péci
danou zdkonem, ale i ve velké mife dobrovolnou péci. Kazdy zaméstnanec
ma 8 hodinovou pracovni dobu a ma narok na 30 minutovou piestavku po Ctyfech
odpracovanych hodinach, pracuje 5 dni v tydnu. Muiize vyCerpat az 20 dni dovolené
zarok. Zde je zavedena celozavodni dovolend v letnich mésicich.

Podnik vytvari pro své zaméstnance takové pracovni podminky, aby nebylo
ohrozeno jejich zdravi. Zajistuje jim vhodné feSené a vybavené pracovisté, aby
pracovnikiim napomahalo k lepSimu a efektivnéjSimu pracovnimu vykonu. Zaméstnanci
dostavaji v den nastupu do prace ochranné pomiicky napiiklad rukavice, ochranné bryle,
ochranna sluchatka proti hluku, respiratory a svareé¢ské kukly svarecim. Tyto pomucky
jsou jim poskytovany neomezené v pribéhu roku po opotiebeni. Pracovni odév a obuv
dostavaji jednou ro¢né€. V ramci bezpecnosti musi zaméstnanci podstupovat pravidelné
preventivni prohlidky u zadvodniho 1€kate.

Béhem pracovni doby neni zakdzdno konzumovat potraviny a dodrzovat pitny
reZim. Zaméstnavatel pfispiva 50% na stravné pracovniklim, ktefti se stravuji v nedaleké
jidelné ZS, a také vsem pracovnikim neomezené zajistuje piisun pitné vody.
Ve vyhrazenych prostorach pracovisté maji zaméstnanci moznost vyuZzit 2 mikrovinné
trouby, 2 chladnicky a rychlovarné konvice. Dale jsou zde zatizeni slouzici k osobni
hygiené jako umyvarny, sprchy a toalety, a také zafizeni k uklddani osobnich véci
jako satny a parkovisté v arealu podniku.

V neposledni fadé zaméstnavatel vénuje pozornost i mimoiadné péci, kam tadi

konani vanocnich vecirki ¢i osobni blahoptani k narozeninam.

5.2.10 Personalni informacéni systém

Podnik vyuziva informacni systém Helios Orange, ktery je urcen piedev§im
pro vyrobni podniky a dokaze sjednotit fizeni veskerych Cinnosti. Zahrnuje nejenom

ekonomickou oblast, ale 1 personalistiku, cely vyrobni a obchodni proces, sleduje
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zakdzky apod. Software se sklada z urcitych modulli, ke kterym je tfeba ziskat pfidéleny
pfistup na zaklad¢ licence. Spolecnost ma zakoupené licence na urcité oblasti a licence
na ur¢ity limit piistupti do konkrétni oblasti. Pokud se ty¢e RLZ, do oblasti respektive
modulu Personalistika a Mzdy ma pfistup pouze mzdova ucetni — tj. koupé jedné
licence na modul Personalistika a na modul Mzdy. Tim je zajiSténo, Ze nikdo jiny
nemiize Cerpat data ohledné zaméstnancii a jejich mzdach. Mzdova Ucetni vyuziva
prevazné modul Mzdy, kde jsou jak veskeré udaje o soucasnych a minulych
zaméstnancich, tak 1 pomoci tohoto softwaru vygeneruje mzdy, vyplatni pasky,
piihlasky k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi a mnoho dalsiho.

Nejen ze dochazi k pienosu dat v ramci softwaru Helios Orange, ale dokonce
je tento software propojen s konstrukénim softwarem Solit Edge a mezi nimi dochazi
téz k pfenosu dat. Software je zakoupeny od poskytovatele Asseco Solutation, kterému
plati pravideln¢ tzv. podporu, v niz jsou zahrnuty ,,bezplatné“ sluzby jako napiiklad
HotLine (nonstop kontakt s poskytovatelem), automatické zapracovani novinek a zmén
do systému tykajici se novelizaci zakont (napf. zména sazeb dani, EET, vy$e minimalni
mzdy apod.).

Mzdova tcetni ma evidenci zaméstnanct v elektronické i v papirové podobé
(pouze evidence soucasnych zaméstnanci). Kazdy zaméstnanec ma svou slozku
evidovanou u mzdové ucetni, kde jsou stejné tdaje jako v elektronické evidenci, a navic
je zde prohlaseni k dani z ptijmu fyzickych osob, pracovni smlouva, mzdovy vymeér,
dotaznik, okopirované rodné listy déti, rizna potvrzeni a dodatky.

Zamgestnanci si tento informacni systém pochvaluji oproti pfedchozimu softwaru

Safir. Jde o velice snadny, rychly, vykonny, flexibilni a dobte propojeny systém.

5.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Zamg¢tila jsem se na vyhodnoceni pouze nejzajimavéjSich  otdzek
z dotaznikového Setfeni. Vzhledem k velkému rozsahu vymezeni soucasného stavu
organizace vcetné personalnich Cinnosti by byla analyza vSech otazek pro tuto
bakalafskou praci pfiliS obsahla. Vybrala jsem otazky, které se shoduji s problémy
vyplyvajicimi z rozhovoru. Otazky jsou zpracované dle zavaznosti nikoliv dle potadi
Vv dotazniku.

Celkem bylo rozdano 49 dotaznikt, z toho 5 dotazniki nebylo zodpovézeno.

Soubor tvotilo 44 respondentil a z toho 34 muzt (77 %) a 10 zen (23 %).
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Nejen z rozhovoru je ziejmé, Ze v podniku vladnou velice dobré, pratelské
pracovni vztahy, ale i dotaznikové Setieni ukazalo vysokou spokojenost zaméstnanci
s pracovnim kolektivem. O tom konkrétné vypovida otazka €. 3 zkoumajici spokojenost
zaméstnanc s pracovnim kolektivem a c¢asteCné odpovédi zotazky ¢. 9, kde
respondenti z 32 % uvedli, ze by se do podniku vratili kvili dobrému kolektivu.
Konkrétni procentni podily spokojenosti predstavuje obrazek ¢. 9. Zcela spokojeno
je 27 osob (62 %), cCastecné spokojeno je 15 osob (34 %), pouze 1 osoba
(2 %) uvedla, Ze je spiSe nespokojena. Nikdo z respondentli neuvedl, Ze by byl plné

nespokojen, a 1 respondent (2 %) z neznamého diivodu neodpovedél.

Obrazek 9: Spokojenost s pracovnim kolektivem

Spokojenost zaméstnancul s pracovnim kolektivem
62 % (%)

Ano .
Spise ano -
Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Nyni se podivdme na zajimavéjsi ¢ast dotazniku, ktera by méla vyhodnotit jiz
nékolikrat zminény problém — tj. pasivni fluktuace z diivodu nespokojenosti s finan¢nim
ohodnocenim. Nize uvedeny obrazek €. 10 prezentuje miru spokojenosti s vysi mzdy.

Na otazku €. 4 tykajici se spokojenosti pracovnikil s jejich vysi mzdy projevilo
15 osob spokojenost (34 %) a 29 osob nespokojenost (66 %). Dale z dotaznikového
Setfeni lze zanalyzovat, Ze spokojenost projevilo 11 muzt (z toho 6 THP a 5 d€lnikt
je spokojeno) a 4 zeny (THP). Nespokojenost vyjadiilo 23 muzi (z toho 6 THP

a 17 délniki je nespokojeno) a 6 zen.
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Obrazek 10: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Spokojenost s financnim ohodnocenim (%)

EAno
@ Ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Dale na problém s pasivni fluktuaci reaguji respondenti v otazce ¢. 8, kde
oduvodiuji ukoncovani pracovniho poméru. Vysledky prezentuje obrazek ¢. 11.
Respondenti zde uvedli vice odpovédi. Nejcast&jsi diuvod je lepsi finanéni odména
U jiného zaméstnavatele — tento dtivod uvedlo 25 osob (50 %), nadstandardni nabidka
lepsich pracovnich podminek (napt. lepsi pracovni prostiedi, lepSi organizace prace,
lepsi softwarové vybaveni, rozvoj profesnich schopnosti apod.) by odldkalo 10 osob
(20 %) z podniku, 4 osoby (8 %) uvedly, ze by zalezelo na okolnostech (napft. rodinné
davody, neschopnost plnit pracovni tkol, nabidka prace blizko bydliste), 3 osoby (6 %)
by odesly kvili neshodam se zaméstnavatelem ¢i kolegy, 3 0soby (6 %) nezvazuji
odchod, jelikoZz jim zbyva jen nékolik mésich do penze a 5 respondentti (10 %)

neuvedlo diivod ukonéeni pracovniho poméru.

Obrazek 11: Nejéastéjsi divody ukonéovani pracovnich poméru

Dlivody ukonéovani pracovniho poméru (%)

M Lepsi financni odména

W Lepsi pracovni podminky

@ Dle okolnosti

@ Kvuli neshodam

@ | nadéle by zlstali v podniku
@ Nespecifikovano

Zdroj: vlastni vyzkum
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Nasledujici obrazky ¢. 12 a 12i ukazuji, jaké je tdajné Sance pro podnik, aby
se pracovnik vratil zpét do organizace (napt. z jakych diivodd, ptipadné za jakych
podminek). V otazce €. 9 respondenti zaznamenali vice odpovédi.

Pouze 6 lidi (14 %) uvedlo, Ze by se nevratili do podniku a to z diivodu nizkého
finan¢niho ohodnoceni, lepsi nabidky na trhu prace. Nicmén¢ pozitivem je, ze 38 osob
(86 %) by se do podniku vratilo. Nejcetnéjsi odpoveéd’, tedy ditvodem byl dobry
pracovni kolektiv, zaznamenalo 14 osob (32 %). Pét osob (11 %) by se vratilo kvili
loajalnimu jednani a pfistupu zaméstnavatele, 4 osoby (9 %) by se vratily z urcitych
divodt (jednosménny provoz, vhodnd pracovni doba, obliba ve strojirenském oboru,
zajimava prace) a za ur€itych podminek (zvySeni finanéni odmény, zlepSeni pracovnich
podminek, nabidka lepsi pozice). Tti osoby (7 %) by ptildkala pohodové a nestresova

atmosféra v podniku. Dvod vraceni do podniku neuvedlo 12 respondentt (27 %).

Obrazek 12 a 12i: Navratnost pracovnikt a jejich diivody

Podil navratnosti pracovnikt (%)

EAno
@ Ne

Dlivody navratnosti pracovniku (%)

@ Dobry pracovni kolektiv

M@ Loajalni jednani zaméstnavatele
@ Z jinych davodu
@ Dobrd atmosféra

@ Nespecifikovano

\ &

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazka €. 7 zjistila, co by pracovniky motivovalo k lep§im pracovnim vykontm,
coz znazoriuje obrazek ¢. 13. Respondenti zde uvedli vice odpovédi. Nejvetsi motivaci
pro pracovniky je finanéni odmeéna, ktera by motivovala 23 osob (35 %). Dale by
10 respondentli (15 %) uvitalo vice dni dovolené, 9 osob (14 %) by motivovaly
benefity, 7 osob (11 %) jako motivaci uvedlo podporu vzdélavani, zlepSeni organizace
prace a nastaveni lepSich pracovnich podminek, 5 osob (8 %) by vyzadovalo lepsi
pracovni prostiedi, pro 4 osoby (6 %) by nebylo nic motivaci, a 7 respondentii (11 %)

Z neznamého diivodu neuvedlo odpoveéd'.

Obrazek 13: Co je motivaci pro zaméstnance k lepSim pracovnim vykontim?

Motivace k lepsim pracovnim vykontim (%)

11%

M@ Finan¢ni odména
W Dovolend
@ Benefity

M Lepsi organizace prace, vzdélavani
@ Pracovni prostredi

O Nic

O Neuvedeno

%

Zdroj: vlastni vyzkum

5.3.1 Zhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zakladé vysledkii z dotaznikového Setfeni je mozno posoudit predem
nadefinované vyzkumné otazky, které byly jiz zminény v kapitole 3.
Vyzkumna otiazka ¢ 1: Zhruba 75 % respondentii projevi spokojenost
s pracovnim kolektivem.

1%

Tuto zalezitost feSila otazka €. 3: Jste spokojeni s pracovnim kolektivem?
Ze 4 moznych odpovédi respondenti nejcastéji uvedli, Zze jsou plné spokojeni - ,,ano*
(62 %). Druhé misto obsadila odpoved ,,spiSe ano* (34 %). Dale s touto problematikou
souvisi otazka €. 9, kde 32 % respondentll uvedlo, Ze by se vratili opét do podniku
kvali dobrému pracovnimu kolektivu. Z toho vyplyva, ze vyzkumné otazka ¢. 1 byla

potvrzena, jelikoZ zhruba 96 % respondentt je spokojeno S pracovnim kolektivem.
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Vyzkumna otiazka ¢ 2: Vic jak polovina respondenti je nespokojena s vysi
finanéniho ohodnoceni.

Na tuto vyzkumnou otazku odpovédéla otazka €. 4: Jste spokojeni s vysi Vaseho
finan¢niho ohodnoceni? Ze dvou moznych odpovédi a ze 44 respondenti
je 29 respondent (66 %) nespokojena s vySi mzdy. I tato vyzkumna otdzka byla

potvrzena.
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6 Diskuse a navrh zmeén

Jak jiz bylo vySe zminéno, i v MSP je tfeba vénovat dostateéné Tsili
personalistice a jednotlivym personalnim c¢innostem. Z individualnich rozhovort
je patrné, Ze se podnik nékterymi ¢innostmi téméf nezabyva nebo jen minimalné. Proto
se pokusim odhalené nedostatky a znacné rozdily oproti teorii popsat a navrhnout
zmeény ¢i feSeni k odstranéni t€chto nesrovnalosti.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze by se z86 % dotazovanych zaméstnanct
do podniku znovu vratili, coz je velice pozitivni vysledek. AvSak duvody navratnosti
jsou kvuli dobrému kolektivu a loajalnimu jednani se zaméstnavatelem, nikoliv kviili
nastavenému pracovnimu procesu v podniku. Z toho plyne, ze je tfeba ucinit zmény.

I ptesto, ze nejde o velky podnik, mél by se zaméfit hloub&ji na analyzu
pracovniho mista a persondlni planovéni, nikoliv jen okrajové. Obecné plati, pokud
chceme doséhnout cilti, musime mit plan. Cilem podniku v oblasti RLZ je mit vykonné
pracovniky, protoze na nich zalezi, jaky bude profit organizace. Proto by mélo byt
planovani pracovnikl klicové a méla by byt jasné¢ definovana pracovni mista, jak uvadi
literatura.

Doporucuji podniku jako vychodisko pfi analyze pracovniho mista zabyvat

se alespoti otdzkami, které jsou uvedeny v teoretické &asti dle Sikyie (2012).

. Proc¢ je tieba nové pracovni misto?

o Co je tieba splnit za tkol?

. Jak se ma prace provadét?

. Kde se ma prace provadét?

. Kdo ma byt pracovnikem podle danych pozadavki?
. Kdy se ma prace resp. tikol splnit?

Navrhuji, aby se této cCinnosti vénoval vyrobni feditel a marketingovy
specialista. Vyrobni feditel by zmapoval vnitini situaci podniku dle vySe uvedenych
otazek, jelikoz ma jakysi pfehled o pracovnich mistech a 0 tom, jaci pracovnici jsou
potfeba. Zatimco marketingovy specialista by zmapoval vnéjsi situaci, tedy jaké
jsou prilezitosti na trhu prace. Na zakladé¢ této spoluprace by marketingovy specialista
provedl analyzu pracovniho mista. Zjisténa data by se prenesla do personalniho
informac¢niho systému, aby se z n¢ho mohla potiebna data kdykoliv Cerpat a nemusela

se vytvafet opct analyza toho samého pracovniho mista v pfipadé potieby nového
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data nez ziskavat data primarni.

Domnivam se, Ze je podstatné vybrat vhodného pracovnika a spojit ho
se spravnym pracovnim mistem. Takovyto zameéstnanec odvede praci mnohem
efektivnéji, protoze nevykonava praci z donuceni, ale protoze ho bavi a napliuje. Tito
pracovnici se mnohem Ilépe asnadnéji motivuji. Motivace pracovnikli je celkem
subjektivni — co motivuje jednoho, nemusi motivovat druhého. Samoziejmé pracovniky
podniku, hlavné ty podfadné, motivuje finanéni odména, ponévadz odménu berou
jako dalsi piijem do své domacnosti. AvSak pracovnikim na vys$Sich pozicich
jde 0 dobré vysledky podniku. Pro takové pracovniky je motivaci — lep$i spoluprace,
vykonnéj§i stroje a zafizeni, dovolend apod. Tim, Ze podnik odhali, co jejich
pracovniky motivuje, mize dosdhnout lepSich vysledkd. Doporucila bych ud¢lat
vnitropodnikovy prizkum, ptipadné¢ vyuzit vysledkti z provedeného dotaznikového
Setieni.

Jako vhodnou motivaci pro pracovniky tohoto podniku navrhuji vice dni
dovolené, konkrétné 5 tydnii misto dosavadnich 4 tydnil. Dotaznikové Setfeni ukézalo,
ze by pravé tuto zménu pracovnici uvitali. Diivodem nedostatku dni dovolené je, ze
pracovnici maji n€kolikrat béhem roku nafizenou dovolenou naptiklad béhem Vénoc,
nebo kdyz vychazeji statni svatky na utery ¢i ctvrtek. Proto bych doporucila
zaméstnavateli, aby zvazil zlepSeni tohoto benefitu. Pfisp€lo by to i ke zlepseni socialni
stranky pracovnika a jeho rodiny.

Déle bych provedla dilezité zmény v hodnoceni pracovnik, jelikoz podnik této
¢innosti nevénuje dostateCnou pozornost. Ackoli literatura fikd, Ze na zakladé
hodnoceni zaméstnancti manazefi ¢i vedouci pracovnici zjisti nepostradatelné informace
o vykonnosti jejich pracovnikd.

Navrh na hodnoceni pracovnikii se bude liSit Vv zavislosti na predmétu
hodnoceni, druhu hodnoceni, metodach hodnoceni, roli hodnotitele a period¢.

Navrhuji vytvofit systém hodnoceni pracovnikl, ktery by se délil na dva
subsystémy — neformalni a formalni. Nasledujici tabulka ¢. 1 struéné¢ vymezuje podstatu
systétmu hodnoceni pracovnikii a pod ni je podrobnéji rozebrdn navrh systému

hodnoceni.
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Tabulka 1: Systém hodnoceni pracovnika

SYSTEM HODNOCEN{ PRACOVNIKU

2 subsystémy

Druh Neformalni hodnoceni (Ustni) Formalni hodnoceni (pisemné)

Posouzeni projevu chovani

PF é H i iho vyk ysledk
fedmét pracovnika (d&Inici + konstruktefi) odnoceni pracovniho vykonu (vysledku)
Nastroj - Vykazy prace (kvantitativni data)
Pochvala
Metoda Srovndvaci hodnoceni
Pokarani

Vyrobni feditel a majitel
Hodnotitel | Vyrobni feditel
Zpracovani dat: asistentka

Dle situace pfi vyraznych Srovnavaci hodnoceni: kazdy pdlrok
Perioda

neocekavanych projevech pracovnika | vykazy prace: mésiéné

Zdroj: vytvoreno autorkou

Neformalni hodnoceni — slovni vyjadieni, které by u pracovnikli vykonavajicich
vyrobni ¢innost (d€lnici apod.) a konstruktérii €inil vyrobni feditel (ve vyjimecnych
neobvyklych situacich majitel podniku), protoze ma piehled o celkovém procesu
vyroby. Tento zpisob neformalniho hodnoceni je vhodny, pokud je nadfizeny neustale
v kontaktu s podfizenymi a ma dohled nad jejich projevy chovani.

Neformalni hodnoceni by bylo uskute¢néno vzdy za vyznamné projevy chovani
pracovnika, at’ uz by se jednalo o pozitivni ¢1 negativni projev. Pokud by se pracovnik
projevil pozitivnég, §lo by o Gstni pochvalu jako formu neformalniho hodnoceni. Zatimco
pfi negativnim projevu pracovnika by Slo o Ustni pokarani jako protikladnou formu.
Tento systém hodnoceni by mél vést pracovnika k signalu, Ze je néco spravné nebo
naopak Spatn¢, a mél by na to zareagovat ur¢itym predpokladanym zptsobem. Pochvala
bude pracovnika motivovat tim, Ze si nékdo v8ima jeho usili. Pokarani povede
pracovnika k dikladngjsi sebekontrole, aby se vyvaroval ptipadnym chybam. Povazuji
tento navrh neformélniho hodnoceni za realny, protoZze vyrobni feditel neustale dohlizi
na pracovniky a je jim k ruce, pokud jde o tstni radu a pomoc.

Navic lze touto Cinnosti (neformélni hodnoceni pracovnikll) motivovat nejen
zaméstnance, kterému naleZi pochvala, ale je to i motivace respektive vyzva pro ostatni

zamé&stnance k lepsim vykondim.
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Druhym subsystémem by bylo formalni hodnoceni, kterym by se hodnotil vykon
pracovniki. Podstatou formalniho hodnoceni by byl sbér kvantitativnich dat pomoci
nastroje — Vykaz prace (viz vzor nize), ktery by obsahoval tyto tidaje: jméno, datum,
odpracovany cas, Cislo zakazky, ¢islo vykrest (dle n€j se poznda, co pracovnik piesné

montoval), ¢as opravy (pfipadné, ze by néco musel opravit, predélat apod.).

Tabulka 2: Vykaz prace

VYKAZ PRACE

Jméno a pfijmeni:

Odpracovany

Datum 2as Cislo zakazky | Cislo vykresu | Casopravy

Zdroj: vytvorfeno autorkou

Vykazy prace by pracovnikim rozdavala asistentka prvni den v mésici
a vybirala je posledni den mésice. Poté by pievedla udaje do softwaru a zpracovala data.

Nasledné by kazdy pilrok byla provedena metoda hodnoceni pracovnikd —
Srovnavaci hodnoceni. Tato pomérné jednoducha metoda by spocivala ve srovnani dat
ziskanych z vykazi, které by vykazovaly dilezitd fakta o vysledcich jednotlivych
pracovniki. Napftiklad by se zjistila u kazdého pracovnika efektivita prace, vykon préce,
Cas prace apod. — tim se odhali, Ze konkrétni délnik odvedl ¢im dal méné vysledka
Vv jednotlivych mésicich. Nebo naopak, Ze se na néjaké pozici nestiha montovat,

frézovat, soustruzit apod. Diky této metod€ se zjisti potifeba pracovnikli na urcitou
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pozici. Odhali se prebytek ¢i nedostatek pracovniki. Poté by nasledovalo rozhodnuti,
které by bylo v kompetenci majitele a vyrobniho feditele, o pfipadném pievedeni
nadbytecného pracovnika na jiné pracovni misto ¢i O propusténi pracovnika
pro nadbytecnost. Tato skute¢nost by mohla byt voditkem, jak snizit mzdové néklady
nadbyte¢nych pracovniki.

V tabulce €. 3 je vymezena prumérna uspora mzdovych ndkladi (hrubd mzda
a hrazené povinné socidlni a zdravotni pojiSténi zaméstnavatelem za zaméstnance)

nepotitebného pracovnika, ktera ¢ini zhruba 350 000 K¢ ro¢né.

Tabulka 3: Primérné mzdové naklady délnika

MZDOVE NAKLADY
Roéni mzdové
naklady

Pocet odpracovanych hodin 160 hod./mésic

Pramérna hodinova hruba mzda 135 K¢/ hod.

Priimérna hruba mzda 21 600 K¢/ mésic 259 200 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi (34 %) 7 344 K¢/ mésic 88 128 K¢
Celkem 347 328 K¢

Zdroj: vypracovano autorkou

Znacné rezervy jsou ve spolupraci a informovanosti mezi jednotlivymi tseky,
proto navrhuji zménu k odstranéni téchto nedostatkii. Doporucila bych pravidelné
konani porad, které by se konaly jednou tydné suz$imi zaméstnanci (vSichni
obchodnici, vyrobni feditel, mistr vyroby a 2 konstruktéfi). Prib¢h porady by byl
nasledovny. Obchodnici by oznamili, jaké jsou potencidlni zakazky a o jaky typ linky
by se jednalo. Konstruktéfi by posoudili, zda je ptani zdkaznika realizovatelné a navrhli
by termin, do kdy je redlné balici linku vyrobit. Vyrobni feditel a mistr vyroby by své
nazory zapojovali do diskuse. Nasledné by feditel s mistrem informovali délniky
0 aktudlni situaci z porady a rozdali by tkoly jednotlivym délnikiim. Domnivam se, Ze
by tento ndvrh mohl pfispét k lepsi spolupraci a tak i dodrzeni sjednaného terminu
se zakazniky.

Dalsi zmény bych ucinila v oblasti vzdélavani, které by vedly k ziskavani
zkuSenosti a znalosti. V praktické casti v ¢innosti vzdélavani byly zminény nékteré
problémy, naptiklad servisni prace, kam jsou vysilani jen zkuSeni pracovnici (nejcastéji
2-3 dlouholeti pracovnici) a pro ostatni je cesta uzaviena. Navrhuji brat s sebou
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na servisni prace vzdy jednoho pracovnika zfad nezkuSenych, aby poznal pribéh
servisu, ponévadz si podnik neuvédomuje piipadné riziko. Tim rizikem je, ze ti ,,tazni
koné* v podniku nebudou vécné. Kdo poté bude vysilan na servisni prace, kdyz ostatni
pracovnici nemaji kde ziskat zkuSenost? Po zhodnoceni této zmény jsem zaznamenala
nékolik pfinost (pracovnik ziska zkuSenosti a praxi, motivace pro pracovnika,
vyloucenti rizika).

Nesrovnalosti je i neznalost prace kolegii nejen v ramci profese, ale i mimo ni.
Navrhuji, aby se zavedla metoda vzdélavani pfimo na pracovisti — tj. jednorazova rotace
prace. Ackoliv je tato metoda provadeéna jen u pozice konstruktéra pii jeho nastupu,
zavedla bych ji pro vSechny zaméstnance a nejen pro nové piichazejici. To by
napomohlo k tomu, aby kazdy pracovnik béhem kratkého ¢asového horizontu prosel
vSemi useky pracovisté, a byla mu tak vysvétlena napln prace kolegy. Vyloucila by
se tim chybovost v dusledku neznalosti prace ostatnich, snizily by se naklady
v zasobach, pokud budu vychazet zuvedeného ptikladu, zvladnuti zakladni prace
na jiném pracovnim misté v ptipadé nemoci nékterych kolegt.

Jako posledni zménu ve vzdélavani bych navysila pocet hodin vyuky anglického
jazyka na 180 minut tydné namisto 90 minut. Zaméfeni na konverzaci, obchodni
angli¢tinu a oblast vyroby balici techniky. Shledavdm znalost anglického jazyka
za nepostradatelnou pti komunikace se zahrani¢nimi zédkazniky.

Dalsi bod diskuse se tykd mezd. Z rozhovoru a dotaznikového Setfeni vyplynulo,
ze vySe mzdy v soucasné dobé neni na urovni, se kterou by mohli byt zaméstnanci
spokojeni. Castym diivodem ukondovani pracovniho poméru je nizka mzda a lepsi
nabidka pracovni pfileZitosti jinym zamé&stnavatelem. Zde miiZze byt feSenim motivace,
aby ti nejlepsi pracovnici nepfesli ke konkurenci. Nizkd mzda zpisobuje demotivaci
zamé&stnancl, proto dochazi k Castym ukonfenim pracovnich poméri ze stran
zameéstnanct, a to vede ke zvySovani fluktuace. Stfiddnim novych zaméstnancti rostou
naklady podniku, jelikoz je nutné nové zaméstnance zaskolit, aby nedochdzelo
ke zbyte¢nym Skodam.

Aby podnik mohl zvysit mzdy, musi byt vice ziskovy. Z vlastniho pozorovani
usuzuji, ze v podniku neni dostatek ,,prace” respektive je malo uzavienych smluv
se zékazniky. Jak ziskat vice zakazek a pftilakat zakazniky? Lze toho dosdhnout
racionalni cestou, a to velice aktivnim pfistupem obchodniho oddéleni. Necekat na to,
az se zakaznik obrati na podnik. Obchodnici by méli neustale dostavat obchodni firmu

do podvédomi zakaznika.
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Navrhuji, aby obchodnici 1-2 dny vtydnu jezdili na sluzebni cesty
za dosavadnimi zakazniky, poptavali se na spokojenost s balici linkou a pfipadné
nabizeli technické zhodnoceni ¢i vyrobu novych linek namisto 12 a vice let starych.
Zajisté by také obchodnici méli vyhledavat potencialni nové zakazniky a uskutecnit
S nimi obchodni jednani za Gc¢elem uzavieni budouciho obchodu. Pfed zménou bych
jest¢ doporucila, aby zameéstnavatel zajistil obchodnikiim Skoleni prodejnich
a obchodnich dovednosti pro obnovu jejich zkuSenosti. Podnik potiebuje silné
obchodniky, proto je tfeba z obchodnikl dostat vyborny pracovni vykon, coz nakonec
bude uzite¢né pro né i pro podnik.

Jako posledni rdimcovou zménu doporucuji, aby zaméstnavatel uvazoval o piijeti
schopného manazera do podniku, protoze v podniku neni vénovana dostate¢na
pozornost managementu. Takovyto manazer by fidil a sjednocoval zajmy a aktivity
podniku, ale i zajmy zaméstnanct. VE&fim, Ze by podnik timto smérem nabral efektivnéji

vynosu.
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7 Zaver

Cilem mé bakalaiské prace je zhodnotit oblast RLZ v&etng personélnich &innosti
a stanovit navrhy na zlepSeni soucasné situace ve vybrané organizaci. Dil¢im zdmérem
je vytvofit analyzu v oblasti RLZ, ktera odhali ptipadné problémy organizace. Tento
vyzkum mize byt pro organizaci velice piinosny a umoznit tak zlepSeni stavajiciho
stavu organizace. Postup k dosazeni téchto cilti byl nasledovny.

Nejprve bylo tfeba nastudovat odbornou literaturu v oblasti RLZ a vypracovat
teoreticky podklad, o ktery se opird prakticka ¢ast a vlastni vyzkum. Teoretickd Cast
uvadi, jak by se méla personalistika provadét v ,,dokonalé* spolecnosti. Prakticka cast
vymezuje soucasny stav vybrané organizace na zakladé sbéru dat (interni data podniku),
ktery byl proveden fizenymi rozhovory a pomoci dotaznikového Setieni. V dusledku
porovnani teoretické casti s c¢asti praktickou vyplynuly urcité nedostatky, které je
vhodné odstranit pro zlepSeni soucasné situace. V nasledujicich odstavcich vymezuji
shrnuti rdimcovych zmén.

V prvni fadé navrhuji, aby zaméstnavatel zajistil Skoleni obchodnikim
amotivoval je tak Kk lep$im vykontim prace. Je pravdépodobné, ze diky aktivnimu
ptistupu obchodnikl zisk4 podnik vice zakaznikli. Tim by mohl byt zajiStén dostatek
prace a nasledné by mohla byt zaméstnanciim zvySena mzda.

Dale doporucuji, aby se podnik vénoval analyze pracovniho mista a analyze
potieb pracovnikli. Tim by se mohlo docilit spravného vybéru vhodného pracovnika.
Mit schopné pracovniky je zaklad uspéchu celého podniku. Zaroven by se mél podnik
vénovat hodnoceni pracovnikii, které bude motivovat pracovniky k lepSim pracovnim
vykonim.

Oblast vzdélavani a Skoleni pracovnikli povazuji téz za dilezitou, proto by se ji
mél podnik rovnéz zabyvat.

V neposledni tad€ doporucuji, aby podnik vénoval dostatecnou pozornost
spolupraci mezi pracovniky. To by mohlo vést k usnadnéni celkového procesu vyroby
a snizit ptipadnou chybovost a ndkladovost podniku.

Navrzené zmény na zlepSeni soucasné situace ve vybraném podniku nemaji
takovy raz, aby ihned vytvafely zisk. Nicméné tyto zmény by mohly byt voditkem
pro zameéstnavatele, aby si uvédomil soucasnou situaci podniku a odstranil znacné

rezervy.
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Byla bych rada, aby tato prace byla pfispévkem nejen pro podnik, a to za ucelem
zkvalitnéni personalniho fizeni, ale i pro ostatni zdjemce, ktefi chtéji pochopit danou
problematiku v oblasti RLZ.

V souvislosti se zpracovanim této prace jsem hloubé&ji pochopila dil¢i oblast
managementu — tj. fizeni lidskych zdroji. Poznala jsem, jaky je zdsadni rozdil mezi
¢tenim, resp. studiem literatury o dané problematice, a skute¢nym pochopenim ohledné

praxe.
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8 Summary

The topic of this bachelor thesis is the Human Resources Management in
a Chosen Organisation. The selected company does not want to be published.
Nevertheless, its business is based on production of packing machines.

Personnel management and human capital are one of the most important key
points that every single company has to deal with, because employees and their skills
and knowledge are really crucial things for the future development. That is why it is

worth dealing with this topic.

The aim of the work is to analyse the current situation and personnel activities in
a chosen organization and then to recommend some measures to improve the existing

run of the company.

In the theoretical part, there are explained key words connected with human
resources management. Moreover, the work includes personnel activities that are

necessary to make the effective functioning of the organization.

In the practical part, the current situation and personnel activities such as
acquisition, education, rewarding, taking care of employees and their motivation are
described. The analysis of the organization was made via individual interviews with
managers and questionnaire.

Several issues resulted from the analysis of the organization and therefore, the
thesis presents proposals for changing and improving current conditions in the

company.

Key words: human capital, personnel management, personnel activities, acquisition,

taking of employees.
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Priloha 1 Soubory otazek v fizenych rozhovorech

Rizeny rozhovor &. 1 uskuteénén dne 13. 1. 2017 s mzdovou téetni
Oblast: Tvorba a analyza pracovniho mista

1. Vytvafite nové pracovni pozice?

2. Zabyvate se podrobnou analyzou pracovniho mista?

3. Vyplatilo by se vytvofit pracovni misto personalisty?

Oblast: Planovani pracovnikt

1. Zabyvate se doptedu, jaci pracovnici budou potieba, kolik pracovniki, kdy budou tito

pracovnici potieba a na jaké pracovni misto budou potieba?
Oblast: Hodnoceni pracovnikii
1. Vénuje se pozornost hodnocenim pracovnikii?
2. Provéadite formalni ¢i neformalni hodnoceni?
Oblast: Rozmistovani pracovnikti
1. Snazite se vhodné spojit pracovnika s pracovnim mistem?

2. Jaké pohyby pracovniki provadite v rdmci vnitropodnikové mobility, naptiklad
povyseni, pfelozeni na nizsi funkci nebo pievedeni na jiné pracovni misto?

3. Jaké jsou nejcastéjsi diivody ukonceni pracovniho poméru?

4. Upftednostiiujete odchod zaméstnance do penze déle nebo diive neZ je stanovena

hranice statem?
Oblast: Odmeénovani pracovniki
1. Jakym zptisobem odménujete své zaméstnance?
2. Jaka je primérna mzda?
3. Jaké slozky tvofi mzdu?
4. Jaké ptiplatky dostavaji zaméstnanci?
5. Dostavaji zaméstnanci mimofadné odmény?
6. Kdy je vyplatni termin a umoznujete zalohy?

7. Mohla byste mne obezndmit s VasSim postupem pii tvorbé mezd?



Oblast: Vzdélavani pracovnikl

1. Jak velkou pozornost vénujete vzdélavani a skoleni pracovniki?

2. Jaka vzdé€lavani a skoleni probihaji a jak Casto?

Oblast: Péce o pracovniky

1. Poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnanctim jen povinnou péci nebo i dobrovolnou?
2. Co zaméstnavatel svym pracovnikiim poskytuje v rdmci povinné a dobrovolné péce?
3. Smi se na pracovisti zZ hygienickych divodi konzumovat potraviny?

4. Poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnancim mimotadnou péci?

Rizeny rozhovor &. 2 uskuteénén dne 13. 1. 2017 s marketingovym specialistou
Oblast: Ziskavani pracovniki

1. Jakymi zplisoby davate védéet okoli o volném pracovnim misté?

2. Kdo Vam da podnét k vytvoreni inzeratu?

3. Co uvadite do inzeratu?

Rizeny rozhovor & 3 uskuteénén dne 19. 1. 2017 s vyrobnim Feditelem
Oblast: Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikt

1. Kdy ziskavate nové pracovniky?

2. Jakym zpiisobem pracovniky ziskavate?

3. Chodi se poptavat na pracovni misto zajemci, aniZ by byl vyvéSen inzerat?
4. Jaké metody pouzivate pii vybéru zaméstnance?

5. Jak vypada ve Vasem podniku vybér nového zaméstnance?

6. Kdo provadi vybér zaméstnance?

6. Na zakladé ¢eho se rozhodnete pro konkrétniho zaméstnance?

7. Co nasleduje, kdyZ se rozhodnete pro konkrétniho pracovnika?

8. Co musi pracovnik dale u€init, kromé podpisu pracovni smlouvy?



9. Kdo pfijima nového pracovnika a kdo se o né&j zezacatku stard, resp. jak vypada

adaptace nového pracovnika?

10. Kdo zaskoli nového pracovnika a pouzivate néjaké metody Skoleni, napt. povéieni

ukolem, rotaci prace apod.?
Oblast: Pracovni vztahy
1. Jak byste zhodnotil pracovni vztahy v pracovnim kolektivu?

2. Vznika problém pii zaclenovani nového pracovnika do kolektivu?

Rizeny rozhovor &. 4 uskuteénén dne 20. 1. 2017 s technickym kontrolorem vyroby
Oblast: Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikt

1. Mohl byste popsat, jak jste uchazel o pracovni misto, a pro¢ pravé v tomto podniku?
2. Jak vypadal prabéh pohovoru?

3. Jak jste se dozvédél o prijeti?

4. Jak jste zaregistroval pozitiva a negativa pii uchdzeni o pracovni misto?

Rizeny rozhovor &. 5 uskuteénén 27. 1. 2017 s programatorem a mzdovou tdetni
Oblast: Personalni informaéni systém

1. PouZiva podnik néjaky informacni systém? PakliZe ano, jaky?

2. Mohl byste ptibliZit fungovani softwaru?

3. Lze tento software pouZit i pro praci personalisty ve Vasem piipadé mzdové ucetni?

4. Pfedpokladam, Ze mate n¢jaké databadze zamestnanct, jaké tidaje o zaméstnancich

Vv takovéto databazi evidujete?
5.V ¢em Vam tento software jeSté pomahd, kromé evidence zaméstnanct?
6. Mate n&jaky dalsi software, ktery eviduje zaméstnance?

7. Jak hodnoti tento software ve srovnani s jinymi informacnimi systémy?



Ptiloha 2 Dotaznik pro zaméstnance Setfeného podniku

Dobry den,

jmenuji se Lenka Bostickova a jsem studentkou tfetiho rocniku Ekonomické fakulty, Jihoceské
univerzity v Ceskych Budé&jovicich. Rada bych Vas touto cestou poZadala o vyplnéni mého
dotazniku, ktery bude nasledné slouzit jako podklad pro praktickou ¢ast mé bakalarské prace
na téma Rizeni lidskych zdrojG ve vybraném podniku.

Ziskana data z vyplnéného dotazniku poslouZi jen pro Ucely mé bakalarské prace a nebudou
nikde zneuzita. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni nezabere vice nez 10 minut.
V pripadé jakéhokoliv nedorozuméni mne kontaktujte osobné, nebo e-mailem:
lenka.bostickova@seznam.cz

Pokud v dotazniku nebude uvedeno jinak, prosim odpovidejte zaskrtnutim pouze jedné
odpovédi. Predem dékuji za Vasi ochotu a straveny cas, ktery jste vénovali vyplnénim
dotazniku.

S ptanim hezkého dne

Lenka Bostickova

1. Jakym zplisobem jste se dozvédél/a o pracovnim misté?
a. Doporuceni od zndmych
b. Internet

c. Inzerat

d. Reklama

e. Ufad prace

f.  lJiné, uved:

2. Jakym zplsobem probihalo vybérové fizeni, kdyz jste se uchazeli o pracovni misto?
a. Posouzeni Zivotopisu
b. Pohovor
c. Interni dotaznik
d. Testy pracovni zpUsobilosti (testy inteligence, testy znalosti a schopnosti, testy
osobnosti)
e. Fyzické prozkouseni

3. Iste spokojeni s pracovnim kolektivem?

a. Ano

b. SpiSe ano
c. Spise ne
d. Ne

4. Jste spokojeni s vysi Vaseho financniho ohodnoceni?
a. Ano
b. Ne

5. Mate mozZnost rozvijet své profesni schopnosti v tomto podniku?
a. Ano
b. Ne



6. Mate moznost kariérniho rastu?

a. Ano

b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne

7. Co by Vas motivovalo k lepsim pracovnim vykonlim? (motivaci mGze byt napriklad
kariérni postup, benefity, dovolena, pracovni prostredi, podpora vzdélavani, finan¢ni
odména apod.)

Prosim, zde uvedte odpovéd:

8. Kdybyste zvaZovali odchod z podniku, jaky by byl Vas diivod?
Prosim, zde napiste svou odpovéd:

9. Pokud byste méli moznost znovu nastoupit do podniku, ucinili byste tak?
a. Ano, uvedte odpovéd proc:
b. Ne, uvedte odpovéd proc:

10. Vase pracovni pozice je:
a. Pracovnik vykonavaijici vyrobni ¢innost (délnik, soustruznik, zamecnik, rezac,
elektrikar atd.)
b. Technickohospodarsky pracovnik (konstruktér, mistr, i¢etni, administrativni
pracovnice, sekretarka atd.)

11. Pohlavi
a. Zena
b. Muz

12. vék
a. 18-29let
b. 30-39let
c. 40-49let
d. 50-59let
e. 60 avice

13. Vase nejvyssi dosazené vzdélani

a. Zakladni

b. Vyucen

c. Vyucen s maturitou (nastavba)
d. Stfedoskolské

e. Vysokoskolské

Dékuji za vyplnéni dotazniku a preji hezky den!



Ptiloha 3 Kompletni vyhodnoceni dotazniku

Celkem bylo oslovenych 49 respondentii, navratnost dotaznikii ¢inila 90 %.

Otazka €. 1: Jakym zpiisobem jste se dozvédél/a o pracovnim misté?

O pracovnim misté se 30 respondentll (68 %) dozvédélo od svych zndmych,
7 respondentd (16 %) diky inzeratu, 2 respondenti (4,5 %) pies internet, 2 respondenti
(4,5 %) z Gfadu prace, 3 respondenti (7 %) jinym zplisobem (poptavka respondenta
po pracovnim misté, podnik oslovil respondenta), nikdo zrespondenti neuvedl
prostiednictvim reklamy.

4,5%

@ Doporucni od znamych
M Internet

@ Inzerat

@ Reklama

B Urad prace

@Jiné

4,5%

Otazka €. 2: Jakym zpusobem probihalo vybérové fizeni, kdyZ jste se uchazeli
0 pracovni misto?

NejcastéjSim  zpisobem vybérového fizeni je pohovor, tim proSlo
34 respondentt (77 %), 8 respondentl (18 %) bylo pfijato na zéklad¢ Zivotopisu, pouze
2 respondenti (5 %) museli podstoupit fyzické piezkouseni. Jiné zpiisoby vybérového
fizeni v podniku nejsou praktikovany.

5%

E Zivotopis
@ Pohovor

O Interni dotaznik




Otazka ¢. 3: Jste spokojeni s pracovnim kolektivem?
V podniku jsou velmi dobré pracovni vztahy. Uplnou spokojenost uvedlo

27 0s0b (62 %), ¢asteénou spokojenost 15 osob (34 %), pouze 1 osoba uvedla ¢asteénou
nespokojenost (2 %). Nikdo zrespondentl neuvedl, ze by byl plné nespokojen,

a 1 respondent (2 %) z neznamého divodu neodpoveédel.

62 %

Spise ano »
Spise ne

Ne

Otazka C. 4: Jste spokojeni s vySi Vaseho finan¢niho ohodnoceni?
Na otazku €. 4 tykajici se spokojenosti pracovnikil s jejich vysi mzdy projevilo

15 osob spokojenost (34 %) a 29 osob nespokojenost (66 %). Dale z dotaznikového
Setfeni lze zanalyzovat, ze spokojenost projevilo 11 muzi (z toho 6 THP a 5 délniki je
spokojeno) a 4 zeny (THP) a nespokojenost vyjadiilo 23 muzl (z toho 6 THP a 17

délnikt je nespokojeno) a 6 Zen.

EAno
E Ne




Otazka ¢. 5: Mate mozZnost rozvijet své profesni schopnosti v tomto podniku?

Znacnd cast respondenti — tj. 30 osob (68 %) uvedlo, Ze maji moznost
profesniho rozvoje, 11 respondentii (25 %) maji pocit, Ze v podniku pro né¢ takova
moznost neni. Z neznamého diivodu 3 respondenti (7 %) neuvedli odpoved.

M Ano
E Ne
O Neuedeno

Otazka ¢. 6: Mate moznost kariérniho ristu?

Nejcastéjsi odpoved’ respondentti byla ,,spiSe ne” — 17 osob (39 %) nema pocit,
ze by mohly budovat kariéru a rist vys. O néco méné uvedli respondenti odpovéd
»SpiSe ano“ - 13 osob (29 %), 10 respondentli (23 %) je presvédCeno, Ze nemaji
moznost kariérni rastu. Jen 3 respondenti (7 %) uvedli, Ze tu moZnost maji.
Z neznamého dtivodu 1 respondent (2 %) neuvedl svou odpoved.

39%

Ano .
Spise ano

Spise ne

Neuvedeno

B Moznost kariérniho rlstu




Otazka €. 7: Co by Vas motivovalo k lepSim pracovnim vykoniim?
Otazka €. 7 zjistila, co by pracovniky motivovalo k lep§im pracovnim vykoniim.

Respondenti uvedli vice odpovédi. Nejveétsi motivaci pro pracovniky je finan¢ni
odmeéna, kterd by motivovala 23 osob (35 %). Déle by 10 respondentd (15 %) uvitalo
vice dni dovolené, 9 osob (14 %) by motivovaly benefity, 7 osob (11 %) jako motivaci
uvedlo podporu vzdélavani, zlepSeni organizace prace a nastaveni lepSich pracovnich
podminek, 5 osob (8 %) by vyzadovalo lepsi pracovni prostfedi, pro 4 osoby (6 %) by

nebylo nic motivaci, a 7 respondentti (11 %) z neznamého diivodu neuvedlo odpoved.

g
v

Otazka ¢. 8: Kdybyste zvaZovali odchod z podniku, jaky by byl Vas diived?
Nejcastejsi ditvod ukoncovani pracovniho poméru je lepsi finanéni odména

M Finan¢ni odména

@ Dovolena

@ Benefity

W Lepsi organizace prace, vzdélavani
[ Pracovni prostiedi

B Nic

O Neuvedeno

u jiného zaméstnavatele — tento divod uvedlo 25 osob (50 %), nadstandardni nabidka
lepSich pracovnich podminek (napt. lepsi pracovni prostiedi, lepsi organizace préce,
lepsi softwarové vybaveni, rozvoj profesnich schopnosti apod.) by odlédkalo 10 osob (20
%), 4 osoby (8 %) uvedly, ze by zdlezelo na okolnosti (napf. rodinné¢ divody,
neschopnost plnit pracovni tkol, nabidka prace blizko bydlist€), 3 osoby (6 %) by
odesly kvtli neshodam se zaméstnavatelem ¢i kolegy, 3 osoby (6 %) nezvazuji odchod,
jelikoz jim zbyva jen nékolik mésict do penze a 5 respondentd (10 %) neuvedlo divod

ukonceni pracovniho poméru.



M Lepsi finan¢ni odména
B Lepsi pracovni podminky
@ Dle okolnosti

B Kvdli neshoddm

@ | nadale by zUstali v podniku

@ Nespecifikovano

Otazka ¢. 9: Pokud byste méli moZnost znovu nastoupit do podniku, ucinili byste
tak?
Pouze 6 lidi (14 %) uvedlo, Ze by se nevratili do podniku a to z diivodu nizkého

finan¢niho ohodnoceni, lepsi nabidky na trhu prace a 4 osoby neuvedly divod. Nicméné
pozitivem je, ze 38 osob (86 %) by se do podniku vratilo. Nejcetnéjsi odpoved tedy
divod byl dobry pracovni kolektiv, ktery zaznamenalo 14 osob (32 %). Pét osob (11 %)
by se vratilo kvili loajalnimu jednani a pfistupu zaméstnavatele, 4 osoby (9 %) by se
vratily z ur€itych divodid (jednosménny provoz, vhodnd pracovni doba, obliba ve
strojirenském oboru, zajimava prace) za urcitych podminek (zvySeni finan¢ni odmeény,
zlepSeni pracovnich podminek, nabidka lepsi pozice). Tti osoby (7 %) by pfrilédkala
pohodova a nestresova atmosféra v podniku. Divod vraceni do podniku neuvedlo 12

respondentt (27 %).

B Ano
E Ne




@ Dobry pracovni kolektiv

[ LoajaIni jednani zaméstnavatele
@ Z jinych dbvodu

@ Dobra atmosféra

@ Nespecifikovano

Otazka €. 10: VaSe pracovni pozice?
Z celkového souboru bylo 24 pracovniki vykonavajici vyrobni ¢innost (55 %)
a 20 THP (45 %).

@ THP
@ Podfadny pracovnik

Otazka €. 11: Pohlavi
Soubor tvofilo 44 respondentl a z toho 10 Zen (23 %) a 34 muzt (77 %).

@ Muzi
W Zeny




Otazka ¢. 12: Vék

Nejvice z respondentt (15 osob, 34 %) fadili sviij veék do kategorie 40 — 49 let,
9 respondenti (21 %) do vékové kategorie 18 — 29 let, 8 respondenti (18 %)
do kategorie 30 — 39 let, 7 respondentt (16 %) do kategorie 50 — 59 let, a 5 respondent
(11 %) do veékové kategorie 60 a vice let.

@18-29 let
m30-39let
040 - 49 let
@50 - 59 let
E 60 a vice

Otazka €. 13: VaSe nejvysSi dosaZené vzdélani

Z dotazovanych respondentli bylo 20 osob (45 %) stfedoskolsky vzdélano,
18 osob (41 %) vyuceno, 4 osoby (9 %) vysokoskolsky vzdélany, 2 osoby (5 %)
vyuceny s maturitou (nastavba). Nikdo z respondentii nema jen zakladni vzdélani.

@ Zakladni
W Vyucen
O Vyucen s maturitou

[ Stredoskolské

@ Vysokoskolské




