SOUKROMA VYSOKA SKOLA EKONOMICKA ZNOJMO s.r.o.

Bakalafsky studijni program: Ekonomika a management

Studijni obor: Marketing a management

Rizeni lidskych zdroji

BAKALARSKA PRACE

Autor: Zuzana REZACOVA

Vedouci bakalaiské prace:  Ing. Véra PLHONOVA, Ph.D.

Znojmo, 2016



Prohlaseni

Prohlauji, 7e jsem bakalafskou praci na téma Rizeni lidskych zdroji vypracovala

samostatné a v seznamu pouzité literatury uvedla vSechny pouzité zdroje.

Ve Znojmé dne 22. listopadu 2016

Zuzana Rezacova



Podékovani

Réda bych pod€kovala vedouci své bakalatské prace Ing. Vére Plhonové, Ph.D. za odborné
vedeni, pfipominky a uzite¢né rady, kterymi ptispéla ke zpracovani této prace. Dale bych

chtéla podékovat spolecnosti ELEKTROKOQV, a.s. ZNOJMO za poskytnuté informace.



SOUKROMA VYSOKA SKOLA EKONOMICKA ZNOJMO s.r.o. Akademicky rok 2015/ 2016

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Autor Zuzana REZACOVA
Bakalafsky studijni program Ekonomika a management

Obor Marketing a management

Néazev Rizeni lidskych zdrojt

Nazev (v angli¢tin€) Human resources management

Zasady pro vypracovani:

Cil prace: Cilem prace je zlepSeni procesi tykajicich se fizeni lidskych zdrojii ve sledované
spole¢nosti. Na zdkladé dotaznikového Setfeni budou navrzeny konkrétni kroky, které by
meély zlepsit pozici zaméstnancli a zaroven jejich participaci na organizacnich procesech a
loajalitu vi¢i spolecnosti.
Postup préce:

1. Zpracovat literarni reSersi na dané téma.

2. Seznamit se se sledovanou organizaci, jejim chodem a procesy personalniho

fizeni.
3. Provést dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci organizace.

4. Vyhodnotit vysledky dotaznikového Setieni.

5. Navrhnout opatieni, ktera povedou k zlepseni kvality a rozmanitosti nabizenych
sluzeb.

Metody: Deskripce odborné literatury, pozorovani, dotaznikové Setieni, analyza, syntéza a
komparace zjiSténych dat.



Rozsah prace: 40 - 55

Seznam odborné literatury:
1.  ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskjch zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy.
10. vyd. Praha: Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

2. AMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada, 2005. 856s.
ISBN 80-247-0469-2.

3. KOUBEK, Josef. Persondlni prdace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz.
a dopl. vyd. Praha: Grada, 20011. 288 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

4, ST?BLO, Jiti; URBAN, Jan; VYSOKAJOVA, Margerita.  Meritum
Personalistika. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. 1008 s. ISBN
978-80-7357-627-1.

Datum zadéani bakalarské prace: duben 2015
Termin odevzdani bakalaiské prace: duben 2016

) Vo Vit W

Zuzana REZACOVA Ing. Véra PLHONOVA, Ph.D.
student vedouci bakaldfské price

Ing. Mar{in RIBYL, Ph.D. doc. Ing. Hana BREZINOVA, CSc.

garant studijniho ocboru rektorka SVSE Znojmo



Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva fizenim lidskych zdrojii ve spolecnosti Elektrokov, a.s. Znojmo.
Spole¢nost vytvati vyrobky v oblasti energetiky. Je prednim ceskym vyrobcem
transformatord, tlumivek, vinutych dili a svareci techniky. V oblasti sluzeb se zabyva
topenaistvim a plynoinstalaci. Soucasti je dotaznikové Setfeni, které zjistuje personalni
¢innosti ve spoleCnosti. Zejména pristup k ziskavani, adaptaci, motivaci, vzdelavani
pracovnikl. Jednotlivé otazky budou zpracovany a vyhodnoceny. Podle vysledki jsou
ve spolecnosti nedostatky v hodnoceni zaméstnancu. V zavéru jsou uvedeny doporuceni,

které budou predstaveny spolecnosti.
Kli¢ova slova

Personélni ¢innosti, fizeni lidskych zdrojt, pracovnik, personalistika

Abstract

The bachelor thesis deals with human resources management in Elektrokov Plc. Znojmo
Company. The company manufactures power engineering products. It is a Czech leading
producer of transformers, chokes, windings and welding technologies. It also provides
services in the field of heating and gas installation. The bachelor thesis includes results of a
questionnaire survey of personnel activities in the company, especially in the area of
recruitment, adaptation, motivation and training of employees. Individual points of the
questionnaire are worked out and assessed and the results and potential problems are used to
work out recommendations leading to improvement of the current status, which will be

presented to the company.
Key words:

Personnel activities, human resources management, employee, personnel manager
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1 Uvod

V soucasné dobé si organizace uvédomuji, ze lidské zdroje jsou to nejdtlezitéjsi. Pracovnici
uvadéji vse do pohybu, a proto jsou pro spole¢nost velmi vyznamni. Pomoci pracovnikt
mize spole¢nost dosahovat svych cili a pfedevsim zisku. Organizace investuji do svych
pracovnikl nemalé finance a védi, Ze se jim to vrati v podobé kvalifikovanych a schopnych
pracovniki. Ve vétsich spolecnostech jsou zfizovany personalni utvary, jejichz Clenové
nemaji na starosti jenom personalni administrativu, ale maji na starosti vse, co se tyka fizeni

lidskych zdroj.

Personédlni Utvar mad na starosti mnoho persondlnich ¢innosti. Za nejdalezitéjsi byva
povazovano ziskavani a adaptace novych pracovnikt. Ukolem je ziskat kvalifikované
pracovniky, ktefi pomdhaji plnit cile organizace. Ne mén¢ dulezita je adaptace. Jedna se
o seznameni se spolecnosti, provedeni pracovnika po pracovisti, rovnéz zajisténi ivodniho

Skoleni a seznameni s kolektivem.

Jednou z dulezitych personalnich ¢innosti je vzdélavani. Pracovnici se s nim setkavaji velmi
Casto. Hned pfi nastupu do spolecnosti a béhem celého svého pracovniho poméru.
Vzdélavani slouzi k rozSitovani dovednosti a kvalifikace pracovnikd tak, aby svym
pracovnim vykonem pfispivali k plnéni firemnich cilt. Je dulezité, aby organizace vytvoftila
prostor a pfiznivé podminky pro vzdélavani. Také dostatecnou nabidku Skoleni a moZnost
vzdélavat se. Vzdélavani je investici spoleCnosti do zaméstnanci. Tato investice se
spolecnosti vrati v podobé kvalifikovanéjSich pracovnika, ktefi ovladaji nové technologie.

A také spolecnost ziskava konkurencni vyhodu.

Péce o pracovniky zahrnuje spoustu oblasti. Jedna se o vytvafeni piijemného pracovniho
prostiedi. Spokojenost s pracovnim prostfedim se odrazi i na pracovnim vykonu. Také
komunikace mezi nadfizenym a podfizenym, motivace pracovnikii nadfizenym. Dobie
zvolena motivacni fe¢ vzdy pracovniky povzbudi. Nedilnou soucasti jsou také nabizené
benefity pro zaméstnance. Cilem je udrzet si stavajici pracovniky a motivovat je k lepSim
pracovnim vykonlim. Spolecnost, kterd o své pracovniky pe€uje a vytvaii pro né piiznivé

podminky, dosahuje lepSich vysledk.



Vsechny personalni Cinnosti jsou dulezité a je potieba se jim dostateCné vénovat.
Spolec¢nosti vénujici se lidskym zdrojiim jsou Uspésnéjsi. Pro spolecnosti je pracovni sila

v§im, proto je diilezité o své pracovniky pecovat a udrzet si je.
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2 Cil prace a metodika

Cilem této bakalarské prace bude analyzovat ve spolecnosti Elektrokov a.s. Znojmo
soucasnou situaci v oblasti fizeni lidskych zdroji. Na zakladé analyzy je nutné zjistit, jak ve
spole¢nost probiha ziskavani a adaptace budoucich zaméstnancl, jak spole¢nost své
zameéstnance motivuje a jak se o n€ stard. Po analyzovani souc¢asného tizeni lidskych zdroji
ve spolecnosti Elektrokov posoudit zda se spoleCnost dostatecné vénuje svym

zameéstnancum.

V praktické ¢asti bude predstavena a charakterizovana vybrana spolecnost Elektrokov a.s.
Znojmo. Také bude zaméfena pozorovani na analyzu soucasného stavu fizeni lidskych
zdroji ve spolecnosti. Ke sbéru dat bude pouzito dotaznikové Setieni. Zjisténa data budou
statisticky zpracovana. Po jejich vyhodnoceni budou navrzena doporuéeni tykajici se
moznych zlepSeni fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti. Tato doporuceni budou piedlozena

vybrané spole¢nosti.
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3 Teoreticka Cast

3.1 Definice a cil personalni prace

Personalni prace tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vSe, co se tyka ¢lovéka
v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskani, formovani, fungovani, vyuziti, jeho
organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho prace, jeho pracovnim schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§im
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje (Koubek, 2010 s. 13).

Cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna prosttednictvim lidi
uspésné plnit své cile. Cilem fizeni lidskych zdroju je zabezpedit, aby si organizace ziskala
a udrzela potiebné kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovni sily. Znamena to
podnikat kroky sméfujici k predvidani budouci potieby pracovnikli a jejimu uspokojovani
a ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi — jejich pfispéni k cilim organizace, jejich
potencidlu a zaméstnatelnosti — tim, ze jim budou nabizet pfilezitosti k u¢eni a soustavnému

rozvoji (Amstrong, 2007, s. 30-31).

3.2 Vyznam Fizeni lidskych zdroji

Ukolem je zabezpegit, aby lidé v organizaci lidskych zdrojii byly vyuZivany zptisobem
piinaSejicim zaméstnavateli co nejvetsi prospéch z jejich schopnosti a v navaznosti na to
zaméstnanci dostali materidlni psychologickou odménu za svou praci. Vyznam fizeni
lidskych zdrojti tkvi mimo jiné v feSeni diisledkt organizacnich rozhodnuti pro produktivitu
a podminky, za nichZ pracuji zaméstnanci podniku. Vyznam je v realizaci potencialu
zaméstnanci a uvédomit si skute¢nost, ze zaméstnanci nepfedstavuji jen nutné vydaje

o 24

a tedy investici produkujici vyznamnou pfidanou hodnotu (Salzbrunn a Pobofil, 2005, s. 5).

3.3 Volba metod personalniho Fizeni

Vychodiskem moderniho fizeni lidskych zdrojii je nejen porozuméni podnikovym

procesim, ale i1 schopnost zaméfit metody a nastroje personalniho fizeni tak, aby
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podporovaly klicové konkurencni vyhody firmy. Né&které z persondlnich metod maji
univerzalni charakter a pasobi pozitivné v jakékoli organizaci. U jinych je jejich G¢innost
vazana na povahu organizace a jejiho podnikani. Podniky, u nichz fizeni lidi vyrazné
prispiva k rtstu jejich produktivity, jsou zpravidla ty, které dobie zvladaji metody obecné
platné a soucasné rozumi tomu, jaké specifické personalni postupy jejich strategie vyzaduje.
Personalni metody, jinymi slovy, nenapodobuji mechanicky, ale pfizpisobuji tak,
aby podporovaly jejich trzni zaméfeni. Nalezeni spravné skladby personalnich metod
nemusi byt jednoduché — vyzaduje zpravidla ¢as, schopnosti i ur¢ité investice — vétSinou se

vsak vyplati (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 898).
K personalnim metodam s univerzalni i¢innosti patii tfi hlavni néstroje.

1. Metody spojené s "Fizenim talentu", tedy s jeho vytipovanim, stabilizaci, rozvojem
a vyuzitim, a to predevs§im tam, kde mize vykon podniku ovlivnit nejvice.

2. Druhym okruhem univerzalné Gi¢innych néstroju je vykonové odménovani. Zahrnuje
stanoveni vykonovych cild, za které je zaméstnanec osobné odpovédny,
a odménovani vazané na jejich dosazeni. Jeho zakladem - i hlavnim problémem - je
jasny vztah mezi vykonem a odménou zameéstnance a soulad mezi osobnimi,
pfipadné skupinovymi vykonovymi cili zaméstnanci s cili podniku.

3. K univerzalnim nastrojum tieti skupiny patii naptiklad pravidelnd komunikace se
zameéstnanci zaméfend na jejich informovéani o hlavnich trendech vyvoje jejich
strategii a financni vykonnosti firmy, ale i na ziskani ndzorti a podnéti ze strany

zaméstnanct (Urban, 2015).

3.4 Nové trendy v Fizeni lidskych zdroji

Jako v kazdém jiném odvétvi, tak i v oblasti fizeni lidskych zdrojii se objevuji nové trendy
v postupech, které organizace aplikuji s cilem byt konkurenceschopni. Nasledné zminim

nekteré trendy v fizeni lidskych zdroja.

Z dliivodu snizeni provoznich ndkladl vyuziva stale vice organizaci personalni outsourcing.
Pod pojmem persondlni outsourcing rozumime prevedeni nckterych ¢innosti na externi

dodavatele (Jiraskova, 2013).
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Vzhledem k velké konkurenci na trhu prace a ke stdlému nedostatku pracovnich mist
si mohou organizace dovolit na nové zaméstnance stale vyssi naroky. Divodem stale vice
se specifikujicich pracovnich nabidek je také obava organizaci z pfijmuti nevhodného

zaméstnance (Jiraskova, 2013).

Organizace se snazi stale vice brat své zaméstnance jako partnery v podnikani, ukazat jim,
ze jejich zajmy a nazory jSOU V organizaci respektovany a ze maji dulezity hlas
v zlezitostech, které se jich tykaji. Muzeme vidét rostouci snahu o komunikaci

s pracovniky a jejich zapojeni do rozhodovani (Jiraskova, 2013).

3.5 Rozdil mezi rizenim a vedenim

Manazeti museji byt lidfi a lidfi jsou Casto, ale nikoli vzdy, manazery. Mezi procesy fizeni
a vedeni vSak lze rozliSovat. Rizeni se tyka dosahovéani vysledkli pomoci efektivniho
ziskdvani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani vSech potfebnych zdrojl, tedy lidi, penéz,

zafizeni, budov a vybaveni, informaci a znalosti (Amstrong, 2008, s. 17).

Dtiraz u vedeni je kladen na mezilidské vztahy v Sirokém kontextu. Je Casto spojovano
s ochotnym a nadSenym chovanim téch, kdo vedouciho nasleduji. Mnoho lidi jedna jako
vedouci bez toho, ze by tato jejich role byla n€kdy jasn€ stanovena nebo definovéna.
Vedouci mé c¢asto vliv na dlouhodobé zmény v piistupu lidi a na lepSi pfijimani zmén

(Dédina a Cejthamr, 2005, s. 95).

Tento rozdil je dilezity. Rizeni se tykd hlavné zabezpetovéni, rozdélovani, vyuzivani
a kontrolovani zdroji. Ale tam kde jsou zapojeni lidé — a to je témét vzdy — je nemozné
dosahovat vysledkii, aniz by bylo zabezpecCeno efektivni vedeni. Nestac¢i byt dobrym

manazerem zdroji; musite také byt dobrym lidrem lidi (Amstrong, 2008, s. 17).

3.6 Personalni ¢innosti
Personalni ¢innosti zahrnuji velké mnozZstvi aktivit, mezi které patfi:

1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist, tj. definovani, vytvéfeni pracovnich tkold
a s nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto tkold, pravomoci
a odpovédnosti do pracovnich mist pro jednotlivé pracovniky, dale pak zkoumani

povahy prace, pracovnich ukolli a pracovnich podminek na jednotlivych pracovnich
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mistech a ztoho vychazejici zpracovavani popisu pracovnich mist, specifikaci
pracovnich mist a aktualizace téchto materiald.

Personalni planovéni, tj. odhadovani a planovani potfeby pracovnikii ve firmé
a jejiho pokryti (planovani personalnich ¢innosti) a planovani personalniho rozvoje
pracovnika (Koubek, 2011, s. 17-18).

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki md za tkol pfildkat optimalni pocet
uchazecu s predpoklady pro obsazované pracovni misto, znichz si poté bude
organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim.
(Kocianova, 2010, s. 79).

Hodnoceni pracovniki je nastrojem zkvalitnéni personalu firmy, dosahovéani vyssiho
vykonu, kvality vSech ¢innosti a rozvoje zpusobilosti pracovnikil. Stava se dilezitym
pro efektivni zplsob rozmistovani pracovnikl,, tj. pfizpisobovani struktury
pracovnikd potiebam pracovnich mist. Posuzuje se, jak zaméstnanec zvlada naroky
svého pracovniho mista (Veber a kol., 2009, s. 172).

Rozmistovani (zafazovani) pracovnikii a ukoncovédni pracovniho poméru, tj.
zafazovani pracovnikil na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, prevadéni na
Jinou préci, piefazovani na nizsi funkci, penzionovani a propousténi.

Odménovani a dal§i hmotné 1 nehmotné néstroje ovlivilovani pracovniho vykonu
a motivovani pracovnikl, vcetné¢ organizovani a poskytovani zaméstnaneckych
vyhod (Koubek, 2011, s. 18).

Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikll zahrnuje mnoho aktivit, jejichz smysl je informovat
zamé&stnance o pravidlech a postupech, formovat jejich kvalifikaci a rozvijet je pro
Gibson a lvancevich, 1997, s. 561).

Péce o pracovniky lze definovat jako soubor prav a povinnosti sméfujicich
k vytvofeni optimalnich podminek pro vykon prace. PéCe o vytvaieni pfiznivych
pracovnich podminek se tyka pracovniho prostfedi, zdvodni preventivni péce,
bezpecnosti a ochrany zdravi pifi préci, stravovani a kvalifikace zaméstnanct,
mimopracovnich  aktivit zaméstnancli, ostatnich  sluzeb  poskytovanych
zaméstnancim a jejich rodindm, socidlnich fondt (Styblo, Urban a Vysokajova,
2011, s. 869).

Personalni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza
informaci tykajicich se pracovniki, prace, mezd a socialnich zaleZitosti, poptipadé

i personalnich c¢innosti ve firm¢ dale poskytovani odpovidajicich informaci
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ptislusnym pfijemciim (vedoucim i fadovym pracovnikiim, popf. orgdnlim mimo
firmu (Gfadim prace, organim statni statistiky, organim statni spravy apod.)),
organizovani a analyza zvlastnich Setfeni mezi pracovniky, ziskavani a uchovavani
informaci o trhu prace a situaci na ném 1 o dalSich vnéjSich faktorech ovliviiujicich

formovani a fungovani pracovni sily firmy apod. (Koubek, 2011, s. 17-18).

3.7 Vytvareni a analyza pracovnich mist

,» Vytvatfeni pracovnich mist ma dva cile: 1. uspokojit poZzadavky organizace na produktivitu,

efektivitu ¢innosti a kvalitu vyrobkt a sluzeb, a 2. uspokojit potieby jedince tykajici se jeho

z4jmu, podnétnosti jeho Ukoll a jeho uspéchii. Obecnym cilem vytvafeni pracovnich mist je

propojit potfeby jednotlivel s potfebami organizace™ (Amstrong, 2007, s. 279).

Proces vytvéieni pracovnich mist miva obvykle nésledujici podobu:

1
2
3.
4

Stanoveni vyrobnich cilt €i cilii ¢innosti firmy.

Rozlozeni téchto cili do jednotlivych pracovnich tkoli.

Stanoveni potiebného rozsahu jednotlivych pracovnich ukolt.

Rozbor technickych a organizacnich podminek (souc¢asnych, moznych ¢i zddoucich)
plnéni jednotlivych pracovnich kol (technologie, technologicky postup, zafizeni,
stroje a nastroje, pracovni prostfedi, organizace prace a vyroba apod.).

Stanoveni standardniho postupu pfi plnéni jednotlivych pracovnich kol s ohledem
na technické a organiza¢ni podminky.

Stanoveni naro¢nosti a pozadavkid jednotlivych pracovnich Ukold na schopnosti
pracovnika.

Stanoveni standardni ¢asové naroc¢nosti jednotlivych pracovnich tkolt za danych
technickych a organiza¢nich podminek.

Porovnavani néarocnosti pracovnich ukoll s kapacitou a dalSimi charakteristikami
pracovnikd, ktefi by je méli vykonavat. Na zdkladé¢ toho se zatazuji pracovni ukoly
do povinnosti ptidélenych jednomu pracovnikovi s konkrétnimi pozadovanymi
pracovnimi schopnostmi.

S ohledem na pozadovany rozsah pracovnich ukoll stanovit potiebné mnozstvi

kazdého typu pracovniho mista (Koubek, 2011, s. 42-43).
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Analyzou pracovniho mista se rozumi proces sbéru, analyzy a uspotfadani informaci
o obsahu prace na pracovnim misté s cilem vytvofit zdklad pro popis pracovniho mista
a podklady pro ziskani a vzdélavani pracovnikt, pro hodnoceni prace a fizeni pracovniho
vykonu, Analyza pracovniho mista se soustfed’uje na to, co se ocekava, ze drzitel

pracovniho mista bude délat (Amstrong, 2005, s. 301).
Nejcastéjsim zdrojem informaci potiebnych pro analyzu pracovnich mist byva:

1. Samotny pracovnik zafazeny na pracovnim misté. Ten miva nejpiesnéjsi piedstavu
0 povaze vykonadvané prace a o jejich pozadavcich.

2. Bezprostiedni nadfizeny analyzovaného pracovniho mista ¢i pracovnici se stejnym
nebo podobnym pracovnim mistem, ostatni spolupracovnici ¢i dokonce podtizeni.

3. Odbornici, predev§im externi analytici prace ¢i techniCti experti, kteti znaji tikoly
vyplivajici z postaveni pracovniho mista v organiza¢nim systému firmy a z techniky
a technologie pouzivané na pracovnim miste.

4. Existujici pisemné materialy, napt. plvodni popisy a specifikace pracovnich mist,
pracovni deniky, plany pracovist’ a jejich vybaveni, informace o technologickém
postupu, organizaci vyroby a prace, informace o vykonu a vyrobé, o kontrole kvality
vyrobkll ¢i sluzeb atd., poptipadé popisy a specifikace stejnych ¢i podobnych

pracovnich mist z jinych organizaci (Koubek, 2011, s. 46).

Cilem analyzy je vytvofit popis pracovnich mist a stanoveni narokil na pracovniky na téchto
mistech. Popis pracovnich mist a specifikace naroki na pracovniky jsou v organizaci
vyuzivany pii realizaci mnoha persondlnich Cinnosti. Popis pracovniho mista poskytuje
zékladni informace o praci na daném misté, o podminkach na daném misté¢ (Kocianova,

2010, s. 51-52).

Proces vytvareni a analyzy pracovnich mist je systematickym procesem, kdy po vytvoteni
pracovniho mista se po urCité dobé provede analyza, pfi niZ se nejen zpracovava popis
a specifikace pracovniho mista, ale v prvni fadé¢ se hledaji moZnosti, jak praci vykonat
efektivnéji. Samoziejmé se berou v tvahu i zmény techniky a technologie, sortimentu,
organizace prace apod. a jejich dopad na praci na pracovnim misté. Nezfidka to ma
za nasledek nové definovani pracovnich tkolli, povinnosti a odpovédnosti pracovniho mista.
Nov¢ definované pracovni misto se po Case opét analyzuje a cely cyklus se opakuje

(Koubek, 2010, s. 43-44).
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3.8 Personalni planovani

,Planovani pracovnikii by mélo zajistit, aby mél podnik k dispozici ve spravné dob¢ spravné
lidi na spravném misté ve spravném poctu. Persondlni planovani je proces, ktery obsahuje
¢tyti zékladni funkce: analyza stavajici situace, ptfedvidani budouci situace, stanoveni cili,

realizace stanovenych cila* (Duda, 2008, s. 45).

Personalni planovani slouzi k tomu, aby mél podnik v soucasnosti i budoucnosti dostatek

pracovni sily:

V potfebném mnozstvi (kvantita);

S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita);

s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;

optimalné motivované a s zadoucim pomeérem k praci;
flexibilni a pfipravené na zmény;

optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celku;

ve spravny cas;
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s pfiméfenymi naklady (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 226).

Personalni planovani tedy predstavuje proces piedvidani, stanovovani cili a realizace
opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitf organizace, v oblasti
spojovani pracovnikll s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na spravném misté, v oblasti
formovéni a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymu
a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje téchto lidi. Jeho smyslem je tedy zajiStovat
perspektivni plnéni vSech hlavnich ukoll fizeni lidskych zdroji a tim pfispivat k prosperité
a Konkurenceschopnosti organizace. Ukolem personalniho planovani je isoustavné
propojovani a slad’ovani individudlnich z4ymt pracovnikli se zajmy organizace, soustavné
usilovani o to, aby pracovnici spojovali své perspektivni individualni Zivotni a pracovni cile

s organizaci, ve které pracuji (Koubek, 2010, s. 93-94).

3.8.1 Metody personalniho planovani

,,Odhadnout spravné budouci potieby podniku nebyva jednoduché. V praxi vsak existuje
fada metod, jimiz to lze dokazat. NejCastéji se pouzivaji napf. statistickd sledovani
udaji — analyzy, indexni metody, rozpoftové a planovaci analyzy. V souvislosti

s predpovédi budouciho personalniho vyvoje podniku nas zajima posouzeni kvality
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soucasného persondlniho planu. K jejimu postizeni se pouzivaji rizné metody a ukazatele*

(Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 40).

3.8.2 Mé&kké planovani

Metodiky mékkého planovani jsou postaveny pievazné na novych metodach personalniho
fizeni. Zavadi do persondlniho fizeni aspekt kultury organizace. Cinnosti mékkého

planovani muzeme rozdélit do 4 fazi:

1. Vymezeni budouciho stavu organizace;
2. Charakteristika soucasného stavu;

3. Analyza vlivu trendt vnéjsiho prostiedi;
4

Formulace pland, které zajisti prechod k ptedpokladanému stavu.

Pro analyzu stavajiciho stavu se vyuziva dotaznikd pro zaméstnance, rozhovory, udaje
0 vykonnosti, trendy pfijimani profesnich postupti. Z toho lze ziskat informace a poznatky

0 motivaci, spokojenosti s praci, kultufe organizace, stylu fizeni (Plhoniova, 2014, s. 11).

3.8.3 Tvrdé planovani

,»1vrdé planovani je zaloZeno na tradi¢nich kvantitativnich ukazatelich a odhadech. Tvrdé

planovani se koncentruje na tyto oblasti:

Prognéza budouci potieby pracovnich sil;
analyza zmén ve vyuzivani pracovnich sil;
analyza stavajicich lidskych zdrojl organizace;
progndza interni nabidky lidskych zdroj;
prognodza externi nabidky HR;

porovnani soucasného a budouciho stavu;

N o g k~ w D RE

formulace plant.

Metody tvrdého planovani jsou postaveny pievazné na kvantitativnich informacich®

(Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 40-42).

Na pracovniky je pohlizeno jako na pocetni stavy bez vlivu kultury a motivace. Specifikace
pozadavkll na pracovni mista je tkolem managementu. Na odhad jsou pouZivany jak

kvalitativni, tak kvantitativni metody. Pod drobnohledem jsou tyto oblasti:
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1. Interni trh prace (stavajici zaméstnanci)

2. Externi trh prace (potencidlni zaméstnanci).

Pracovni sila neni statickd. Do organizace ptichdzeji novi lidé, jini ji opoustéji. Stabilni je
jadro zaméstnanct. Nabidku externiho trhu prace vytvareji a ovliviuji rtizné faktory

(ekonomické, politickd situace, demograficka situace, vyvoj novych technologii).
Management sleduje ukazatele, jako jsou:

1. Pocty odchazejicich zaméstnanct a jejich kategorie,
2. Ocekavany podil odchodu do dichodu,

3. Duvody odchodu,

4. Trendy v této oblasti.

Odpovédi na tyto otazky vytvaii plasticky obraz o stavu zaméstnanci v podniku.
Problémem, ktery musi byt feSen, ziistadva jak najit a udrzet nové pracovni sily. V tomto

ptipad¢ je dulezita prevence (Plhoiova, 2014, s. 11-12).
Metody tvrdého planovani mizeme rozdelit do dvou skupin:

1. Objektivni - statistické modely, pracovni studie, normovani prace)

2. Subjektivni - manazersky usudek, induktivni pfistup.

Analyza se Casto provadi pomoci kontingen¢nich tabulek (statistické piehledy — struktura
podle v&ku, vzdélani, kvalifikace, znalosti, schopnosti, délky pracovniho poméru, vysledki
hodnoceni vykonnosti; analyza odchazejicich zaméstnancli; analyza vnitini mobility)

(Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 44).

3.8.4 Cile personalniho planovani
Cile planovani lidskych zdroji v organizaci do znacné miry zdviseji na jejich podminkach.
Typickymi cili je:
1. Ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a ktefi by zaroven
méli pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti;

2. Predchéazet problémim souvisejicim s potencidlnim piebytkem nebo nedostatkem

lidi;
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3. Formovat dobfe vycvi¢enou a flexibilni pracovni silu a tak pfispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a ménici se prostiedi;

4. Snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroju v ptipadech,
kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, kterd je pro organizaci kliCova, je
nedostate¢na, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie rozvoje
pracovnikd;

5. Zlepsit vyuziti pracovniki zavadénim flexibilnéjSich systémi prace (Amstrong,

2005, s. 332-333).

r r 4

3.9 Ziskavani, vybér, prijimani a rozmist’ovani pracovniki

,Ziskavani pracovnikt je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v podniku
prilakala dodate¢né mnozstvi odpovidajicich uchaze¢li o tato mista a to s pfiméfenymi
naklady a v zadoucim terminu. Ukolem je rozpoznat, ktery z uchaze¢ii o praci v podniku

bude nejlépe vyhovovat pozadavkium pracovniho mista* (Duda, 2008, s. 60).
Proces ziskavani pracovniki se sklada z nékolika krokii:

Identifikace potieb ziskani pracovnikd.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.
Identifikace potencialnich zdrojii uchazeci.

Volba metod ziskdvani pracovnikd.

Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazeca.
Formulece a uvetejnéni nabidky zaméstnani.

Ptedvybér uchazecl na zaklade predlozenych dokumentl a informaci.

© N o o B~ w DN PE

Sestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram

(Koubek, 2007, s. 131-132).

3.9.1 Zdroje ziskavani pracovniki

,Organizace mize obsazovat volna pracovni mista jak z vnitfnich zdroji, tak z vnéjSich

zdroji pracovnich sil“ (Koubek, 2007, s. 129).
Vnitini zroje pracovnich sil tvofi:

1. Pracovnici uspoteni v disledku technického rozvoje.
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2. Pracovnici uvoliovani v souvislosti s organiza¢nimi zménami.

4

4. Pracovnici, ktefi maji zajem piejit na uvolnéné nebo nove vytvorené pracovni misto.
Mezi vngjsi zdroje patii:

1. Volné pracovni sily na trhu prace,
2. cerstvy absolventi Skol,
3. pracovnici jinych organizaci, ktefi maji zdjem zménit povolani nebo které nabidka

organizace k tomu ptivede (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 227-228).

3.9.2 Vybér pracovnikii

,,Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazeét proslych sitem predvybéru bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim ptislusného pracovniho mista i pozadavkiim
firmy, bude nejen odborné zdatny, ale pfispéje 1 k vytvareni harmonickych mezilidskych
vztahti ve firm&. Vybér tedy musi brat v ivahu nejen odborné, ale i charakterové vlastnosti

uchazece, jeho osobnost™ (Koubek, 2011, s. 104).

Metody vybéru pracovnikl jsou vyuZzivany k posouzeni jednotlivych uchazecti vzhledem
k narokum obsazovaného pracovniho mista s cilem dospét k rozhodnuti, ktery z uchazecu je
pro danou pozici nejvhodnéjsi. K vybéru pracovnikli existuje fada metod, avSak Zadna
znich nemize zcela spolehlivé zarudit Usp&Snost vybraného pracovnika, v praxi
se osveédCuje kombinace vice metod (Kocianova, 2010, s. 98). Mezi zakladni a nejcastéji
pouzivané patii analyza Zivotopisu, pfijimaci pohovor, pfipadné ovéfeni referenci. Pfijimaci
pohovory lze rozd€lit na individualni pohovory (diskuze mezi uchazeCem a vedoucim
pracovnikem), pohovorové panely (skupina dvou a vice lidi, kteti vedou pohovor
s uchaz ¢em) a skupinové pohovory (skupina vice uchazecii vice posuzovatel). Dalsi
metody slouzi spiSe k zajiSténi a uvéfeni urcitych specialnich piedpokladi. Mezi né patii
rizné typy testd (znalosti, osobnosti, inteligence, schopnosti) a Assessment centre.
Assessment centre je metoda, diky které lze posuzovat skupinu kandidati najednou
na zaklad¢ zpracovani modelovych situaci a ptipadovych studii (Tolley a Wood, 2011, s.

8).
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3.9.3 Prijimani pracovnikii

,PTijiméani pracovnikl piedstavuje fada procedur, které¢ nésleduji poté, co vybrany uchazec
0 zam&stnani je informovan o tom, Zze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani

Vv organizaci a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani* (Koubek, 2007, s. 189).
Pracovni pomér vznika:

1. NejcastéjSim zpasobem vzniku pracovniho poméru je sepsani pracovniho smlouvy.
Jedna se o dvoustranny akt. Pracovni smlouva musi byt pisemna a musi byt uzaviena
pted nastupem do préce, nejpozdéji v den nastupu do préce.

2. Volbou (podle zvlastnich pravnich piedpisti) — zvoleni se povazuje za predpoklad,
ktery pfedchazi sjednéni pracovni smlouvy.

3. Jmenovanim — pracovni pomér se timto zplsobem zakladd pouze u vedoucich
organizacnich jednotek a slozek statu, vedoucich statnich fondu, atd. (Duda, 2008,
s. 72).

3.10 Hodnoceni pracovnikii

,Zakladnim ucelem hodnoceni pracovnikii je ziskat informace o pracovnim vykonu
a pracovnim chovani pracovnikii a poskytnout jim zpétnou vazbu k jejich pracovnimu
pusobeni. Cilem hodnoceni je zlepSit vykonnost a pracovni chovani pracovnikii a ziskat
informace k zaméfeni jejich osobniho rozvoje a dalsiho vyuziti v organizaci“ (Kocianova,
2010, s. 146). ,,Umozinuje manazeram kontrolovat, usmériiovat a podnécovat zaméstnance
v pribé¢hu vykonavéani sjednané préace, dosahovani pozadované¢ho pracovniho vykonu

a realizace strategickych cili organizace* (Sikyt¥, 2012, s. 115).
Systém hodnoceni pracovnikt a jejich vykonu plni fadu funkei:

1. Stéva se zakladem pro tcelny a efektivni zptsob rozmist'ovani pracovnik;

2. je dilezitou sloZkou motiva¢niho systému kazdé organizace;

3. vramci hodnoceni se rovnéZ posuzuje, jak zaméstnanec zvladd naroky svého
pracovniho mista a poskytuji se mu informace a podnéty nutné¢ ke zlepSeni jeho

prace;
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4. soucasti je ocenéni pozitivnich vlastnosti pracovnikii, uréeni rezerv ve vykonu
a zpusobilosti, a s tim souvisejici rozpoznani rozvojového potencialu pracovnika pro
jeho dalsi kariérni postup;

5. vysledky hodnoceni mohou byt podnétem pro zménu v odménovani,

ale i v rozhodovani o piechodech pracovnikti v organizaci (Veber, 2009, s. 172).

3.11 Rozmist’ovani pracovniku

,Rozmistovani pracovnikll 1ze nejcastéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni, ¢asové
a prostorové spojovani pracovnikll s pracovnimi tukoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lov€kem, jeho praci a pracovnim mistem a tim dosahovat
zlepSovani individualniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu“ (Koubek,
2007, s. 235).

Soucasti vnitropodnikové mobility jsou nasledujici pohyby:

1. PovySeni pracovnika,
2. ptevedeni na jinou praci,

3. pfefazovani pracovnikll na jinou funkci (Dé&dina a Cajthamr, 2005, s. 229).

Vnéjsi mobilita ma svou aktivni a pasivni strdnku. Aktivni stranku tvofi procesy ziskavani
a vybéru. Zpisoby ukonceni pracovniho poméru tvoii pasivni stranku vnéjsi mobility.

Soucasti jsou nasledujici zptisoby:

1. Propousténi,
2. penzionovani,

3. rezignovani (Dédina a Cajthamr, 2005, s. 229).

3.12 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikil je jednou z nejstarSich a nejvaznéjsich personalnich Cinnosti a jde
o to, jak jsou lidé odmeénovani v souladu shodnotou, jakou maji pro organizaci.
Odmeénovani se zabyva jednak penézni, tak i nepenéznimi odménami (Duda, 2008, s. 91).
Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamend pouze mzdu nebo plat,
popfipad¢ jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako

kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S$irsi. Zahrnuje
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povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni)
poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu
pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zakladé pracovnik pro organizaci pracuje.
Stale vice je mezi odmény zahrnovano i vzdélavani poskytované organizaci (Koubek, 2007,

s. 283).
Odmeénovani plni v fizeni podniku Sirokou skalu ukoli. Systém odménovani by mél:

1. Piilakat potiebny pocet a potfebnou kvalitu uchazecti o zaméstnani.

2. Stabilizovat zadouci pracovniky.

3. Odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti.

4. Napomoci k dosazeni konkurenceschopnosti postaveni na trhu.

5. Povaha systému, jako naklady a cCasovd narocnost museji byt piiméfené
schopnostem (zdrojiim) organizace a pottebam dalsich personalnich funkci.

6. M¢él by byt zaméstnanci akceptovan.

7. Mél by byt v souladu s vetejnymi zajmy a pravnimi normami.

8. Hrat pozitivni roli v motivaci pracovniki.

9. Slouzit jako stimul pro zlepSeni kvalifikace a schopnosti pracovnikd.

10. Zajistit, aby néklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovany, zejména
S ohledem na ostatni naklady a na ptijmy (Dé&dina a Cejthamr, 2005, s. 231-232).

3.12.1 Trendy ve vyvoji odménovani

Dlouhodobgjsi tendence ve vyvoji systému odménovani odrazejici pozadavky, které firemni

strategie na tento systém kladou. Lze je shrnout do nésledujicich bodu:

1. rostouci vyznam odménovani na zdkladé znalosti a schopnosti zaméstnancu ¢i jejich
rozvojového potencialu,

2. rust vyznamu vykonového odménovani,

3. roz$ifovani tarifnich pasem, resp. spojovani tarifnich stupi,

4. individualizace zaméstnaneckych vyhod, které poskytuji zaméstnancim moznost
vybrat si nejen benefity odpovidajici jejich potiebam, ale zvolit si v jistém rozmezi

1 celkovy rozsah poskytovanych zaméstnaneckych vyhod,
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5. mezinarodni standardizace odménovani probihajici v disledku internacionalizace
podnikli a zvySujici se se mezinarodni mobility zaméstnanci (Styblo, Urban

a Vysokajova, 2011, s. 332).

3.13 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Vzdélavani zajistuje, aby pracovnici firmy meéli znalosti a dovednosti potiebné
k uspokojivému vykonavani prace v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje jejich
technické a technologické znalosti v souladu S modernim rozvojem a zvySuje jejich
spokojenost a vazbu na firmu (Koubek, 2011, s. 139).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je soucdsti celkové politiky a strategie podniku. Je
dilezité uvédomit si, ze vzdélavani a rozvoj je prevazné investici a zaméstnaneckou
vyhodou, kterou zaméstnancim jejich zaméstnavatel poskytuje. Je také velmi dilezité, aby
byly v podniku vytvofeny vhodné podminky pro rozvoj jejich lidi formou uceni se ze

zkusenosti a prostfednictvim prace (Blaha, Mateicius a Kanakova, 2005, s. 180).

Vzdé¢lavani pracovniki se rozd€luje na nasledujici oblasti: Oblast kvalifikace, tj. oblast, kde

se ménicim se poZzadavklim pracovnich mist pfizplisobuji zaméstnanci. Je zaméfena na:

1. Orientaci — novy pracovnik se zapracuje, zkrati se jeho adaptace na podnik, pracovni
kolektiv, praci na daném misté.

2. Doskolovani — je to zptsob prohlubovani kvalifikace. Jednd se o prohloubeni
a pokracovani odborné ptipravy v oboru v souladu s novymi pozadavky pracovniho
mista.

3. Pieskoleni — jednd se o vzdélavani, které vede k osvojeni si nového povolani,
pracovnich schopnosti odlisnych nebo stejnych od stavajicich.

4. Oblast rozvoje — vede k ziskani §irsi palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nutné
k vykonu stavajici prace zaméestnance v podniku. Vyrazn¢ se zde projevuje iniciativa

zamé&stnanct (Duda, 2008, s. 114-115).

Cilem politiky a programli vzdélavani v né¢jaké organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojeni soucasnych i1 budoucich potieb organizace.
K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pfipraveni a ochotni se vzdélavat,

chapali, co museji znat a byt schopni délat, a byli schopni ptevzit odpovédnost za své
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vzdélavani tim, ze budou plné vyuzivat existujici zdroje vzdélavani (Amstrong, 2007, s.

461).

3.13.1 Metody vzdélavani

Pfi metodach vzdélavani rozliSujeme metody vzdélavani na pracovisti, které¢ kladou daraz
na ovladnuti potfebnych dovednosti a osvojeni si zddouciho pracovniho jednani, a metody
vzdélavani mimo pracovisté, které jsou zaméteny spiSe na ziskani odbornych znalosti a jsou
povazovany za vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikli. V modernim pojeti fizeni
lidskych zdrojt se zacinaji pouzivat také metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém

a mimo pracovisté (Duda, 2008, s. 117).
Mezi metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani pti vykonu prace na pracovisti patii:

1. Instruktaz pii vykonu prace, kterd je nejcastéji pouzivanou metodou. Jde vlastné
0 nejjednodussi zplsob obvykle jednordzového zacviku nového pracovnika, pfi
némz zkuSeny pracovnik ¢i bezprostiedné¢ nadiizeny ptfedvede pracovni postup
a vzdelavany pracovnik si pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup
osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich ukolt (Koubek, 2007, s. 267).

2. Coaching, mentoring pfedstavuji dlouhodobé¢jsi instuovani, vysvétlovani a sdélovani
pfipominek 1 periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadiizeného nebo
Skolitele. Jde o soustavné vzdélavani a sméfovani Skoleného k Zadoucimu vykonu
prace a vlastni iniciativé (Duda, 2008, s. 117).

3. Asistovani je tradi¢ni a Casto pouzivand metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Vzdé€lavany pracovnik je piidélén jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi, pomaha mu pfi plnéni jeho tikolil a u¢i se od néj pracovnim postuptim.
Postupné se podili na praci stale vétSi mirou a stale samostatnéji, az kone¢né ziska
takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen vykonavat praci zcela samostatné
(Koubek, 2007, s. 268).

4. Rotace prace je metoda, pii niZ je Skoleny pracovnik postupné vzdy na urcité obdobi
povétovan pracovnimi Ukoly v raznych castech podniku (pracovnich mistech,
pracovistich, tsecich). Metoda se pouzivd predevSim pii vychoveé fidicich

pracovnikd, GspéSna vSak byva i u fadovych pracovnikii (Duda, 2008, s. 118).

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovist€¢ se uplatiuji jak pii zapracovavani

novych pracovniki, tak pfi doSkolovani ¢i rozvoji soucasnych pracovnikt. Jde o kurzy na
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Skolach nebo ve vzdélavacich institucich, ve zvla$nich vzdélavacich zafizenich. Mezi

metody vzdélavani mimo pracovisté patfi:

1. Prednéaska, kterd je obvykle zaméfena na zprostfedkovani faktickych informaci
(Koubek, 2011, s. 152).

2. Seminndf je cviceni zaméfené cilené¢ k prodiskutovani a nalezeni feSeni urcitého
problému. Nejvyznamnéjsi soucasti seminaie je diskuse. Jeji efektivita zavisi na
ptipravé seminate, irovni vedouciho seminare, jehoo naro¢nosti a také na ptistupech
ucastnikti. Hlavnim ukolem semindie je vytyCit problém, ktery by mél byt feSen
diskusi. Tento problém samoziejmé& zavisi na specifikaci Uc€astnikli a na jejich
profesi (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 458).

3. Pripadova studie je rozSifenou metodou vzdélavani hlavné u manazert a tvircich
pracovnikl. Jednd se o skuteCné nebo vymysSlené Ukoly a problémy, které jsou
ucastniky prostudovany, analyzovany a jsou hleddny feSeni (Duda, 2008, s.
118-119).

4. Hrani roli je metodou vylozené orientovanou a rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikti, od kterych se vyzaduje znaCna aktivita a samostatnost, nehledé¢ na
potfebnou davku hravosti. Ucastnici na sebe berou uréitou roli a v ni poznavaji
povahu mezilidskych vztaht, stfetli a vyjednadvani. Metoda je zaméfena na osvojeni
si urCité socialni role a zddoucich socidlnich vlastnsti (charakteristik osobnosti) spiSe
u vedoucich pracovnikii (Koubek, 2007, s. 271).

5. Simulace je metoda vzdélavani, ktera kombinuje ptipadové studie a hrani roli tak,
aby se dosahlo v podminkach u¢ebny maximalni miry realismu. Cilem je usnadnit
pfenos toho, co se UcCastnici naucili béhem vzdélavani mimo pracovisté, do
pracovniho chovani, a to tak, ze se v u¢ebn¢ napodobi a ptfedvedou situace, které co
nejvice odpovidaji skute¢nému Zivotu. Utastnici tak dostavaji piileZitost si cvidit
a praktikovat chovani v podminkéch stejnych nebo velice podobnych tomu, s ¢im se
budou setkavat po ukonceni kurzu (Amstrong, 2007, s. 479).

6. E-learning patii rovnéz mezi metody, jejichz pouzivani vzrusta. Pocitace umoznuji
simulovat pracovni situaci, usnadiiuji ufeni pomoci schémat, grafi a obrazkd,
poskytuji vzdé€lavajicim se osobam obrovské mnozsvi informaci, nabizeji jim riné
testy a cvieni, umoziuji prubézné hodnotit proces osvojovani si znalosti
a dovednosti, umoziiuje kontakt se vzdélavatelem C¢i s ostatnimi UcCastniky

vzdélavani (Koubek, 2007, s. 273).
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3.14 Péce o pracovniky

Uroven péce o pracovniky je jednim z nejefektivnéjSich néstroji ziskavani a stabilizace
pracovnikd, vytvareni harmonickych pracovnich vztahii a tim 1 ovliviiovani vykonu ve firmé

(Koubek, 2011, s. 224).

Péce o zaméstnance zahrnuje nejen ¢innosti ulozené zaméstnavatelim zédkonem, ale i dalsi,

k nimz se sami zavazali. Proto lze pé¢i o zaméstnance rozc¢lenit na:

1. povinnou, ktera je zameéstnavatelim uloZzena pravnim piedpisem (zakonem)
a kolektivnimi smlouvami vyssiho stupné;

2. smluvni, kterd je ve formé zévazkli obsazena v podnikovych kolektivnich
smlouvach;

3. dobrovolnou, ktera je upravena vnitinimi pfedpisy zaméestnavatele a stdva se soucasti
jeho personalni politiky, Vv jejimz ramci roz$ifuje péci o zaméstnance S cilem ziskat
nové kvalitni pracovni sily, udrzet si dosavadni a motivovat je k co nejlepSim

vykontim (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 869-870).
Mezi zakladni €innosti péce o pracovniky mizeme naptiklad zafadit:

pracovni doba a rezim,

pracovni prostiedi,

bezpecnost prace a ochrana zdravi,
persondlni rozvoj pracovnikd,

sluzby poskytované pracovniklim na pracovisti,

S T o

ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodindm (Dé&dina a Cejthamr,
2005, s. 236).

3.14.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba determinuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika, ale i1 jeho volny Cas, tedy jeho
zivotni zplsob a zivotni Groven, ovlivituje uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, jeho

zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi (Koubek, 2007, s. 344).

Zaméstnanec se musi podrobit podnikovym pravidliim, kterd urcuji dovolenou a ptestavky
Vv praci. Maximalni délka pracovni doby cini nejdéle 40 hodin tydné€. Zaméstnavatel je

povinen poskytnout zaméstnanci prestadvku v délce 30 minut na jidlo a oddech nejdéle po
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Ctyfech a pul hodinach nepfetrzité prace. Celkova doba prace presc¢as nesmi byt veétsi nez
150 hodin ro¢n¢ a v jednotlivych tydnech nesmi ptekrocit 8 hodin. Dulezitym aspektem
pracovni doby je jeji rezim. Ten je ovlivnén povahou pracovniho procesu (pietrzitosti nebo
nepretrzitosti). Pietrzité procesy mohou byt jednosménné, dvousménné i trojsménné.
U nepfetrzitych procest se vétSinou na jednom pracovisti stfidaji Ctyfi pracovnici (Dédina

a Cejthamr, 2005, s. 236).

V piipadé flexibility tykajici se umisténi pracovni doby jde o tzv. pruznou neboli klouzavou
pracovni dobu, kdy si pracovnik v ¢asovych usecich stanovenych organizaci sdm voli
zaCatek smény. Mezi tyto Casové useky je obvykle vlozen ¢asovy usek povinné pritomnosti
na pracovisti. Organizace stanovi denni provozni dobu, v ramci které pracovnik odpracuje

svoji sménu (Koubek, 2007, s. 347).

3.14.2 Pracovni prostiedi

Zaméstnavatelé jsou povinni vytvaret pracovni podminky, které umoziuji bezpecny vykon
prace, odstranovat rizikové a namahavé prace a zfizovat, udrzovat a zlepSovat zafizeni pro
zamé&stnance, v€etné vzhledu a Upravy pracoviSt. Jde o povinnost zaméstnavatele zajistit
bezpecnost zaméstnancii a ochranu jejich zdravi pfi praci, ale také o povinné vybaveni
pracovist odpovidajicimi hygienickymi a socialnimi zafizenimi a o zlepSeni estetické

urovné pracovniho prostiedi (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 871).

Pracovni prostfedi je souhrn materialnich a dalSich (technologie, organizace prace...)
podminek pracovni CcCinnosti. Ty jsou utvafeny faktory fyzikalnimi, chemickymi,

biologickymi, socialné psychologickymi. Personélni prace se soustied’'uje predev§im na:

1. prostorové feSeni pracovisté (pracovni poloha, zorné podminky, pohybové prostory,
vyska pracovni plochy atd.),

2. fyzikalni podminky prace (kvality ovzdusi, teplota, vlhkost, rychlost proudéni
vzduchu a jeho Cistota, barevna uprava pracoviste),

3. socialn¢ psychologické podminky prace (kontakt s pracovniky, izolovana prace)

(Dédina a Cejthamr, 2005, s. 236-237).
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3.14.3 Bezpecnost prace, ochrana zdravi a personalni rozvoj pracovnikii

Zamgéstnavateli je ulozena povinnost provadét opatieni, jejichz cilem je odstranit pfiiny
ohrozeni zivota a zdravi pracovnika a vytvofit bezpecné pracovni prostiedi (Koubek,

2007, s. 355).

Péce o personalni rozvoj pracovnikl je dulezitou Cinnosti, nebot” kvality pracovnikli pfimo
ovliviiuje uspéch organizace. Ptiprava (rozvoj) zahrnuje vychovu, zvySeni kvalifikace,
rekvalifikaci a dal$i vzdélavani pracovnikd. Forma i obsah pfipravy se lisi podle toho, kde
a kym je uskuteciiovana, ale také podle toho, jaka skupina pracovniki je Skolena (Dédina

a Cejthamr, 2005, s. 237).

3.14.4 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti a v souvislosti s vykonavanim prace je na
svété poskytovano zna¢né mnozstvi a Skala jejich forem se neustale rozsifuje (Koubek,

2007, s. 357). Mezi nejzakladnéjsi mizeme zafadit nasledujici:

stravovani pracovnikd,
zafizeni slouZici osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci zaméstnance,
zdravotni sluzby,

poskytovani odévi a ochrannych pracovnich pomucek,

o B~ w0 D

zajiStovani dopravy do zaméstnani (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 237).

3.15 Personalni informacni systém

Nezbytnou podminkou personalni prace v organizaci je existence vérohodnych, detailnich
a aktualnich informaci potfebnych pro rozhodovani. Proto je nezbytné vytvofit a soustavné
rozvijet persondlni informacni systém organizace. M¢l by se skladat z nésledujicich

subsystému:

1. Informace o pracovnicich.

2. Informace o pracovnich mistech.

3. Informace o personalnich ¢innostech.
4

Informace o vnéjsich podminkach (Koubek, 2007, s. 363).
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3.16 Shrnuti teoretické casti

Personalistika je zaméfena na vSe, co se tyka lidi v pracovnim procesu. Cilem fizeni
lidskych zdrojii v organizacich je ziskat schopné a kvalifikované pracovniky a zarovein si
tyto pracovniky udrzZet, motivovat je a dale rozvijet jejich schopnosti. Pracovnici jsou pro
organizaci velmi dtleziti, pomoci pracovnikli organizace dosahuje svych cili a také zisku.
Rozhodujici je také zvolit spravnou metodu personalni prace. Rizeni lidskych zdrojt
zajistuji specializovani pracovnici. Kazda z personalnich Cinnosti je diilezitd, at’ uz je to
ziskavani kvalifikovanych pracovnikli, vybér pracovnikii, planovéani potieb pracovni sily,

hodnoceni, odménovani, vzdélavani pracovnikii.
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4 Prakticka Cast

4.1 Predstaveni spole¢nosti ELEKTROKOYV, a.s. ZNOJMO

Spole¢nost Elektrokov je pfednim ¢eskym vyrobcem transformatort, tlumivek, vinutych
dilt a svareci techniky. V oblasti sluzeb se zabyva topenarstvim a plynoinstalaci. Posledni
aktivitou je najemni Cinnost. Elektrokov je v oblasti fizeni a environmentalni politiky
drzitelem certifikitu CSN EN 1SO 9001:2009 (Certifikat systému jakosti udéleny
spole¢nosti Elektrotechnickym zkuSebnim ustavem s. p.) a CSN EN ISO 14001:2005
(Certifikdt ~ systétmu  environmentdlniho = managementu  udéleny  spole€nosti
Elektrotechnickym zkuSebnim ustavem S. p.). Snazi se svym zékaznikiim nabidnout
nejvhodnéjsi feseni jejich individudlnich pozadavka a diky zkuSenym konstruktérim jsou
schopni zajistit komplexni vyvoj véetné piipravy vzorkl a zkouSeni podle platnych norem.
Elektrokov je schopny zajistit jak sériovou, tak zakdzkovou kusovou vyrobu v kratkych
terminech s vyuzitim modernich technologii. Dodavéa vyrobky do cel¢ fady pramyslovych
obori — energetiky, dopravy, strojirenstvi, zdravotnictvi. Prioritou spole¢nosti je
poskytovani komplexnich sluzeb a dlouhodobych oboustranné prospésnych vztahi s jejich
obchodnimi partnery s dirazem kladenym na spolehlivost a $pickovou kvalitu (Elektrokov,
c2016).

4.2 Historie spole¢nosti ELEKTROKOV, a.s. ZNOJMO

Historie spolecnosti sahd az do doby prvni republiky, kdy ve Znojmé putisobila instalatérska
a zdmecnicka firma némeckého podnikatele Karla Peschaka. Po vélce byla na firmu
ustanovena ndrodni sprava a 26. dubna 1947 vzniklo kovodélné a instalatérské druzstvo
KOVOTOP, kter¢é meélo pii zalozeni 24 ¢lend. Predmétem podnikédni byly prace
zdmecCnicke, instalatérské a topenaiské. V té dobé mélo druzstvo své sidlo v dvornim traktu

na dne$ni Cermakoveé ulici.

Druzstvo se postupné rozriistalo, rozSifovala se vyroba a zvySoval se pocet pracovnik.
V programu zamecnické vyroby pievladala vyroba ocelovych posteli a zakazkova produkce.

Velka poptavka byla také po vodoinstalatérskych pracich.
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Kovotop byl na okrese Znojmo jedinou firmou, kterd se zabyvala montdzemi ustfedniho
topeni a méla vtomto oboru opravdové odborniky. Kovotop se tadil mezi slusné

prosperujici firmy.

Koncem 50. let, kdy silil tlak na slu¢ovani mensich podnikli, doslo na mimotadné valné
hromad¢ 21. prosince 1957 ke slouceni druzstva Kovotop Znojmo se dvéma provozovnami
druzstva Drukov v JeviSovicich. Od té doby vystupovala ob¢ sloucend druzstva pod
spoleénym nazvem Elektrokov, lidové vyrobni druzstvo JeviSovice. V té dob¢ bylo
zaméstnano cca 230 c¢lent a pfedmétem cCinnosti byla mimo praci zamecnickych,
instalatérskych a opravaiskych také cinnost v oblasti elektro, kde ptfevazovala vyroba
transformatord. Druzstvo mélo dvé provozovny v JeviSovicich: zamecnickou v Podoli
a elektrovyrobu v upravenych prostorach byvalého velkostatku. Ve Znojmé byl pouze jedna
provozovna na nyné&j$§i Cermakové ulici zaméfena na prace zamecnické a instalatérské.
Sprava druzstva se pozdéji piestéhovala z JeviSovic do pronajaté budovy na Jesuitském
namésti ve Znojmée. DruZstvo prosperovalo a bylo potieba rozsifit vyrobu. Z téchto divoda
byla zakoupena ¢ast dvornich objekti ve Znojmé na Bezruc¢ové ulici, kam bylo premisténo
instalatérstvi, a dale byla zahajena vystavba nového stiediska v dne$nim arealu na Kotkové
ulici. Po dokonceni v roce 1960 byla v téchto prostorach zahjena kovovyroba. V roce 1962
mélo druzstvo Elektrokov pét vyrobnich stfedisek: 01 — JeviSovice (vyroba transformatortt),
02 — Znojmo, Kotkova ul. (kovovyroba), 03 — JeviSovice (zamecnictvi), 04 — Znojmo
(topenafstvi), 05 — Znojmo (zdmecnictvi). Sprava druzstva sidlila v zakoupené budové na
dnes$ni Rudoleckého ulici ve Znojmé. Od roku 1963 se pak datuje pocatek elektrovyroby na
sttedisku 02. Nésledné si potfeby druzstva ve Znojmé vyzadaly vznik nového strediska

projekce v oblasti topenaistvi a technické konstrukéni kancelare elektrovyroby.

Dalsim z meznikt v historii druzstva byl rok 1979, kdy se na zaklad¢ usneseni vlady stalo
nejvetsi stiedisko 01 JeviSovice soucasti tehdejSiho narodniho podniku Elektrotechnické
zdvody Julia Fuclika Brno. Vté dobé také dochazi k zvySovani objemu vyroby
transformatortt ve stfedisku 02 na Kotkové ulici. Po roce 1989, kdy dochazi k poklesu
poptavky po nékterych vyrobcich, upravuje firma postupné svoji strukturu. V prosinci 1991
zaklada druzstvo Elektrokov Znojmo akciovou spole¢nost Elektrokov Znojmo, ktera
pfevzala veskerou c¢innost byvalého druzstva véetné vSech pracovnikl. Majiteli akcii se

vSemi pravy se stali vSichni v té dobé registrovani clenové druzstva.
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Akciova spole¢nost dale pokracovala v restrukturalizaci, ruSila se neefektivni stfediska,
snizoval se pocet spravniho aparatu a veskera Cinnost se soustfedila do dvou vyrobnich
zavodl — elektro a topenafstvi, které¢ jsou véetné nejnutnéjsi spravy umistény ve Znojme

v arealu na Kotkové ulici (Elektrokov, 1997).

4.2.1 Stredisko topenarstvi

V Sedesatych letech se zacinaji ve velké mife provadét montaze tstiedniho topeni rodinnych
domkl. Mazeme fici, Ze druzstvo Elektrokov provedlo vyznamnou c¢ast téchto montazi
v okresech Znojmo, Ttebi¢, Jihlava a Brno — venkov v¢etné samotné plynofikace mésta
Znojma. Nezulstalo jen u rodinnych domku. Postupné se zacali provadét montaze i ve
vyrobnich zévodech, Skolach, Skolkéch, domovech, zdravotnich zafizenich i jinde. V roce
1968 vznika nové stredisko 06 Znojmo — projekce. Zacatkem sedmdesatych let se

dokoncuje vystavba nového topenaiského stiediska v arealu na Kotkove ulici.

Z vétSich staveb té doby uved’'me napiiklad ldzenské domy v Jeseniku, Dievaiské zavody
Pelhfimov, Zemédélské stavby Znojmo, Dievotvar, Znojemskou radnici, celou fadu Skol,
domovy dtichodci, hlavné Biezany, Bozice a jiné. Rovnéz pokracovaly prace na plynofikaci
okresu Znojmo. Prvni byly obce Prace a Lechovice, a pokracuje se v dalSich obcich.
Topenaiské stiedisko v t€ dobé zaméstnavalo 50 kvalifikovanych pracovniki a ve strfedisku
projekce ptlisobilo pét projektantli. Po roce 1989, kdy v okrese Znojmo ¢astecné klesl zajem

o topenaiské a plynoinstalacni prace, se podafilo ziskat vétsi zakdzky mimo okres.

Postupné byly provedeny velké montazni prace ve vézenich Valdice, Ostrov nad Ohfti
a Opava. Dal§imi vét§imi akcemi bylo Boby — centrum v Brn¢ a letisté v Praze — Ruzyni. Na
nafadim, tak i po strance odbornosti. Postupné byly vSechny pracovni skupiny vybaveny
malou stavebni a potrubaiskou mechanizaci. Po zvladnuti vétSich a naro¢néjsich akci bylo
nutno urychlit o odborny rast technikidl i montaznich a servisnich pracovnikti. Organizuji se
Skoleni a kurzy k ziskani opravnéni k montdzim plynovych zafizeni, svarecského
a servisniho opravnéni apod. Pracovnici se pravidelné zucastiiuji odbornych vystav. Po
lepSi uspokojovani potieb odbératelit a pro lepsi konkuren¢ni schopnost byla postupné
zavedena nabidka komplexnich dodévek. Od poradenské cinnosti, zpracovani ideovych
navrhl, kompletniho zpracovani projektové dokumentace, vcetné jejiho projednani

a schvaleni az po kompletni dodavku vSech praci. Z téchto vétSich akci miizeme jmenovat
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ZS Znojmo ul. Mladeze, VA Znojmo Vaclavské nam., 7S Bozice, ZS Vrbovec, ZS Kravsko,

Jihomoravské divadlo ve Znojm¢ a jiné.

Zavod topeni disponuje stabilnim kadrem zkuSenych pracovniki. Nasim cilem je odborné,
kvalitné¢ a za pfijatelnou cenu co nejlépe uspokojit piani a potifeby naSich zékazniki

(Elektrokov, 1997).

4.2.2 Elektrovyroba

Pocatek elektrovyroby na provozovné 02 ve Znojmé sahd do roku 1963. Zpocatku se
vyrabélo pfedev§im pro vojenské ucely — civky, pozdé¢ji magnetické zvedaky tercit pro
stfelnice. Nedostatek svareci techniky na tuzemském trhu si vynutil zahajeni perspektivni
vyroby svarecek, které se vyrab&ji v podniku dodnes. Prvni typ nesl oznaceni JS 125. vedle
findlni vyroby elektrickych svareek byla v roce 1965 zahajena vyroba komponentl pro
stejnosmérnou  svafe¢ku vyrabénou prazskym podnikem CKD. Dal§im novym typem
vyrobki, jejichz vyroba je v soucasném podniku stézejni, byly transformatory. Jednim
z prvnich odbérateli byla prerovskd Meopta, kde transformatory typu ATP slouzily
V promitaci technice a AZD Olomouc, kde typy POBS, RTE — E1 ROBS napéjely systémy
zabezpeovaci techniky. Uspé$né odstartovana elektrovyroba si brzy vyzadala ziizeni
technické kancelate, ve které byla pfipravovdna dokumentace a ve spolupraci s vyrobou
i prvni prototypy novych transformatort a svarecek. Zde vznikl v roce 1967 prototyp
svarecky JS 90, kterd umoZilovala praci se svarecim proudem az 120 A. jeji sériova vyroba
zacala o rok pozdéji. V tomtéz obdobi byla postupné rozSifovana vyroba a dalsi typy
transformatorti s feritovymi jadry pro CKD Praha a o vzduchové transformétory pro
Elektroptistroj Praha — Modfany. V roce 1970 obdrzel transformator typu ST — 69 jako
prvni zna¢ku ESC a souc¢asné se zacalo s vyrobou transformatorti na C — jadrech. ProtoZe ne
kazdému byl pfistupny motorovy proud, zacalo se s ptipravou svafovaci techniky pro napéti
220 V, jejimz vysledkem byla svarecka MINI 220. vzristajici naroky odbératelti na vyssi
uroven a technické parametry si vynutily neustalou inovaci veskerého vyrobniho sortimentu.
V roce 1972 se rozsifila skupina vyrabénych transformatort o fadu U a o Ctyii roky pozdéji
byly do vyroby zavedeny tfifazové transformatory typu FI. V soucasné dobé¢ se vyrabégji
transformatory typu EI, Ul, FI do vykonu 20 kVA a maximdlniho napéti
1000V v libovolnych pifevodech. Z konstrukéniho hlediska se vyroba prizptisobuje
svétovému trendu a pozadavkiim zakaznikl. Snahou firmy je v co nejvétsi mife piipravovat

jednotlivé komponenty transformatori za pfispéni minimélniho poc¢tu subdodavatelt, coz se
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pak promitd do pfiznivé ceny vyrobkii. Vzhledem k nizké zavislosti na dalSich dodavatelich
zékaznika, a navic v piijatelné dobé od zadani projektu. Na vysoké kvalité transformatort
zéavisi bezchybna Cinnost dalSich zafizeni, kterych jsou soucasti. Diky peclivosti pii vyrobé

a pfisnym kontroldm je reklamace takika nulova.

Nejvyznamnéjsi odbératelé jsou AXIMA, spol. s.r.o. Brno, AZD, spol. s.r.o. Olomouc,
EPROMA, a.s. Rokytnice nad Jizerou, TRANZA OTIS, a.s. Bfeclav, REMAK, spol. s.r.o0.
Roznov pod Radhostém, ZSP, a.s. Zlin.

Prostfednictvim finalnich vyrobku, jejichz soucasti jsou transformatory z Elektrokovu,
putuji vysledky prace znojemskych technikii a délniki daleko za hranice Ceské republiky
(Elektrokov, 1997).

4.2.3 Podnik a lidé

Za poslednich deset let vyrazné poklesl pocet pracovniki. Nejsilnéji se tento trend projevil
pocatkem devadesatych let v disledku rozpadu trhu, a tim i1 poklesu vyroby. V poslednich
letech je snizovani poftu zaméstnanct jiz nepatrné. OvSem i pifi tomto poklesu neustale
nartistal hruby obrat na jednoho pracovnika, hlavné v poslednich letech, coz je disledkem
dobré vyrobni a obchodni politiky firmy. V roce 1996 dosahovala firma se 104 pracovniky
lepSich vysledkd nez vroce 1991 s 225 zaméstnanci. Jednim ze zajimavych ukazatell
hospodateni Elektrokovu jsou ndklady na investice a opravy, které zacaly v poslednich
letech vyrazné vzristat. Ve srovnani s jinymi podniky je v Elektrokovu nizka fluktuace,
vétsina zaméstnanct zde pracuje jiz dlouhou dobu a ma s firmou pocit sounalezitosti. To je
mimo jiné dano skute¢nosti, Ze mnoho pracovnikl vlastni firemni akcie, takZe osud
Elektrokovu jim neni lhostejny. Po ukonceni mzdové regulace rostou mzdy ro¢né cca
0 20%, kazdy ze zaméstnancii dostava 13. plat. VSichni pracovnici maji kazdoro¢né jeden

tyden dovolené navic.

I kdyz je vsouCasné dobé pocet pracovnikii podniku stabilizovan, je nutné myslet na
budoucnost a starat se o budouci pracovniky. S rozpadem systému uctiovského Skolstvi
nastaly urCité problémy. Dnes jiz je opet na dobré Urovni spoluprace se Strednim odbornym
ucilistém stavebnim ve Znojmé — ucni poznavaji prace v elektrovyrobé ¢i topenaiském
instalatérském femesle, vedouci pracovnici a dal$i zaméstnanci Elektrokovu se setkavaji se

svymi budoucimi spolupracovniky (Elektrokov, 1997).
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4.3 Soucasnost

Spolec¢nost se zamétuje ve své produkei zejména na tuzemsky trh. Diky svym zkuSenostem
na trhu je spolecnost pfednim Ceskym vyrobcem ve svém oboru. Spolecnost nabizi pro
oblast energetiky Sirokou $kalu produktt provéfenych dlouholetymi zkuSenostmi s jejich
vyvojem a vyrobou Vedeni spolecnosti si uvédomuje, ze spolehlivost a kvalita vyrobki
a sluzeb poskytovanych spole¢nosti v oblasti vyroby transformatort, tlumivek, civek
a specidlnich vinutych dili jsou rozhodujicimi faktory pro dosazeni dlouhodobé uspesnosti
a prosperity. Zaroven je tfeba dbat i1 na ochranu Zzivotniho prostiedi, bezpecnost prace
a ochranu zdravi a respektovani potfeb zaméstnancu. Politika jakosti stanovuje zdkladni

principy k dosazeni vyse uvedenych cilt:

1. Poznavat a analyzovat soucasné i budouci potieby a ocekdvani nasich zakaznikd.

2. Dbat na prvotiidni kvalitu nasich vyrobka a sluzeb, odhalovat nedostatky, piijimat
opatfeni k jejich minimalizaci a soustavné sledovat a vyhodnocovat spokojenost
zékaznikd.

3. Preferovat prevenci vzniku problému prostiednictvim preventivnich opatieni,
uplatiovani U¢innych zpétnych vazeb, analyz stavajicich 1 neZadoucich stavi
a investovani do novych progresivnich technologii.

4. Rozvijet kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnanctli, inspirovat zaméstnance
Vv rozvoji jednotlivych prvki kvality a neustalému zlepSovani systému fizeni jakosti.

5. Vytvafet vhodné pracovni prostiedi, zajiStovat bezpecnost na pracovistich,
seznamovat zaméstnance s vysledky a zadméry spoleCnosti a posilovat

vV zaméstnancich pocit sounélezitosti se spole¢nosti.
V oblasti EMS jsou to pak nasledujici principy:

1. plnit pozadavky platné legislativy a organd statni spravy v oblasti ochrany zivotniho
prostiedi.

2. Usilovat o trvalé zlepSovani environmentalniho profilu diky neustdlému provéfovani
a zdokonalovani systému fizeni zaméten¢ho na ochranu zivotniho prostiedi.

3. Minimalizovat negativni dopady na zivotni prostfedi prostiednictvim preventivnich
opatrenti.

4. Motivovat zaméstnance a obchodni partnery k aktivnimu pfistupu v oblasti ochrany

zivotniho prostiedi (Elektrokov, c2016).
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Pokud jde o pocty zaméstnancti tak v soucasnosti pracuje v zavodu elektro 60 zaméstnanc,
VvV zavodu topeni 22 zaméstnancl a na spravé spolecnosti (ndjemni ¢innost a ekonomicka
agenda) 6 zaméstnancl. Na celkovych trzbach spolecnosti se podilel zavod elektro 75,22 %,
zavod topeni 20,42 % a najemni Cinnost 4,36 %. Spolecnost dodava své vyrobky i do
zahrani¢i, zejména do Nizozemi, Belgie a na Slovensko. Export ¢inil 13,82 % (Hrbek,

2016).

4.4 Personalni ¢innosti v Elektrokovu

Ve firm¢ se persondlni ¢innosti fidi smérnici, kterou si firma vytvoftila pro své vlastni ucely.
Nasledn¢ bude smérnice zminéna. Firma nemé personalni tutvar. Persondlni ¢innosti

zajistuji dve pracovnice.

4.4.1 Prijimani zaméstnanci, zaznamy a Skoleni

Pozadavek na pfijeti zaméstnance je definovan vedoucim oddéleni a je pfednesen na poradé
vedeni, kde je v ptipadé kladného projednani schvalen. Pro vybér zaméstnancu je vyuzivano

formy vybérového fizeni. Kandidati na dané pracovni misto jsou ziskavani:
Z vlastnich fad,
z uchazeci doporucenych urady prace,

1
2
3. z externich spolupracovniki (brigadnici, ...)
4. inzerci z tisku

5

Z individualnich uchazecu

Kazdému uchaze¢i bude piedan Kk vyplnéni formular ,,Osobni dotaznik® s uvedenim
souhlasu k shromazd’ovani osobnich dat, které budou slouzit k prvotnimu roztiidéni
pfihlaSenych kandidatd. Jednim zkritérii v této prvni fazi je splnéni predepsanych
kvalifikacnich a zdravotnich pozadavkl. Zakladni kvalifikacni pozadavky na obsazeni
jednotlivych funkci a jejich pracovni napli jsou stanoveny ve formulafi ,,Popis funkce®,
ktery je zpracovan vedoucim daného stfediska pro dané pracovni misto/zatazeni. Tyto
pozadavky pro jednotlivé funkce jsou shrnuty v piehledném ,Kvalifikacnim katalogu

funkci“. Katalog vede personalista.
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S uchazeci, ktefi prosli prvnim kolem, jsou provedeny vedoucim oddéleni osobni pohovory.
Pti kladném rozhodnuti (pro vybraného kandidata) ptipravi personalista pracovni smlouvu,

ktera obsahuje veskeré idaje pozadované zékonikem préace a navrh platového zarazeni.

Neprodlen¢ pied piijetim nového zaméstnance zajisti personalista vstupni 1ékaiskou
prohlidku potvrzenou na tiskopisu vytvoieném firmou a jeho uvodni proskoleni z hlediska
bezpe€nosti prace a pozarni ochrany. Dale dle pozadavkii pro vybrané funkce zajisti
,Preventivni l1ékarskou prohlidku®. Proskoleni provede dle osnovy bezpecnostni technik
a zaznamena Vv ,Zapisniku BP®“. Z hlediska syst¢tmu jakosti a EMS (systému
environmentalniho managementu) a zhlediska specifickych informaci pro dané
oddéleni/usek a pracovni zafazeni provede Skoleni pfimy nadiizeny a zaznamend rovnéz

v ,,Zapisniku BP

Pro osoby provadg&jici pro organizaci nebo z jejiho provéfeni tkony, které mohou zpusobit
vyznamné environmentalni dopady, provadi $koleny pracovnik urCeny feditelem zavodu.
Skoleni, jejichz obsahova naplii i periodicita vychazi pfimo ze zakona, provadi uréeni

pracovnici odpovédni za tuto ¢innost a zafizeni. Jde zejména o Skoleni tykajici se:

pozarni ochrany (zabezpec€uje pozarni technik),

bezpecnosti prace (zabezpecuje bezpecnostni technik),

vyhlaska ¢. 50/1978 Sh. — odborna zptisobilost pro praci v elektrotechnice,
fizeni motorovych voziki (zajist'uje ureny pracovnik),

svareni (zajiStuje ureny pracovnik),

obsluhy tlakovych nadob (zajist'uje odpoveédny pracovnik),

plynovych zatizeni (zajist'uje odpovédny pracovnik),

zvedacich zatizeni (zajist'uje odpovédny pracovnik),

© © N o O bk~ w0 NP

tizeni referentskych vozidel (zajistuji feditelé zavodu),

10. topict — obsluha plynového kotelny.

Tato Skoleni v pfislusSnych terminech zajiStuji ureni pracovnici. Zaznamy
o Skolenich — vycviku jsou zaloZzeny pifimo u téchto odpovédnych pracovnikii a na

personalnim oddé€leni.

Kazdému piijmutému pracovnikovi vyplni a zatadi do osobni slozky personalista ,,Osobni

kartu®. Pfi ukonceni pracovniho poméru provede personalista zdznamy ve formulafi.
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4.4.2 Zjistovani potireb vzdélavani

Vedouci jednotlivych oddéleni zjist'uji potieby vzdélavani na vSech trovnich. Tato potieba

vzdelavani musi byt zjistovana minimalné v téchto ptipadech (intervalech):

1. pro nove¢ nastupujici zaméstnance,

2. pro osoby provadéjici pro organizaci uUkoly, které maji vliv na environmentdlni
dopady,

3. pro zaméstnance pfemisténé na jiné pracovni zatazeni (jina funkce),

4. pro zaméstnance piemisténé na jiny charakter prace,

5. pro stavajici zaméstnance minimalné jednou ro¢né.
Ke stanoveni potteby vzdélavani se vychazi:

1. ze zdkonnych pozadavkii,

2. ze stanovenych kvalifikacnich kritérii,

w

z pozadavkil environmentalnich aspektii a souvisejicich Cinnosti a potencidlnich
nasledcich nedodrzeni stanovenych postupt,

z osvédcenych praktickych zkuSenosti,

Z nabidek vzdé€lavacich agentur,

ze stanoveni osobnich cili na zaklad€ ro¢nich pohovort se zaméstnanci,

N oo g &~

z pozadavki systému jakosti a EMS.

Vedouci jednotlivych ttvart definuji své pozadavky minimaln€ 1x ro¢né&, anebo operativné

pii poradach vedeni nebo formou interniho sdéleni pfedanému personalistce.

Plan vzdélavani je vypracovan personalistou na obdobi kalenddiniho roku na zakladé
podkladii ziskanych od vedoucich jednotlivych utvarG. Aktualizace planu vzdélavani je
provadéna v ptipadé vzniku poZadavkl na nové Skoleni (vzdélavani), ktery neni v planu
zahrnut. Aktualizace je provedena piimo do planu formou dodatku/ptilohy k planu
vzdélavani. Plan vzdélavani aktualizuje personalista jednou za ¢tvrt roku (doplnéni tidaja
o splnéném Skoleni (vzdélavani) na zaklad¢é hlaseni odpovédnych vedoucich pracovnikil).
Do planu vzdé€lavani nejsou dopliiovdna interni operativni Skoleni - napf. proskoleni

o reklamaci a podobn¢.

Ucinnost $koleni/vzdélavani muze byt zjistovana n¢kolika moZznymi metodami:
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1. ovéfenim v praxi na zakladé hodnoceni vysledk pracovni ¢innosti zaméstnance
souvisejici se vzdélavanim (Skolenim). Hodnoceni provadi piimy nadiizeny
zaméstnance po uplynuti pfiméfeného obdobi potfebného k prokazani znalosti
V praxi, maximalné vSak po uplynuti 12 mésict,

2. formou interniho auditu,

3. formou testl, a to bud zpodnétu spole¢nosti Elektrokov a.s. Znojmo nebo
vyplivajicimi z pravnich a jinych pozadavkii nezdvislymi organizacemi napf.

fidi¢ské prezkouseni atd.

4.4.3 Personalni rozvoj a motivace

Jako hlavni aktivita pro ploSnou podporu personilniho rozvoje slouzi, kromé oblasti
vzdélavani, také pohovory se zaméstnanci. Tyto pohovory jsou provadény minimalné
1x rofn¢ vedoucim utvaru. Soucasti téchto pohovorii mulze byt projednani
spokojenosti/nespokojenosti zaméstnanci formou anketniho dotazniku, jejich osobni cile
(vyhodnoceni piredchazejicich a definice novych), projednani navrhi na zlepSeni
(oboustranné), pozadavky na vzdélavani, ... O téchto pohovorech jsou vedoucim utvaru
vedeny zdznamy. Hodnoceni zaméstnancli je provadéno formou kompetenéniho modelu
(Smérnice, 2015). Hodnoceni probiha jednou ro¢né podle formulafe. Pracovniky hodnoti

jejich pfimy nadfizeny.

Firma si ceni svych zaméstnancii a také o mé pecuje. Nabizi svym zaméstnanciim fadu
vyhod, benefiti. Nasledné¢ zminim n¢které z vyhod. Zaméstnanci se stravuji ve firemni
jideln¢ a firma svym pracovnikiim pfispiva na stravovani. Pracovnici dostavaji tfinacty plat.
Firma vlastni chaty v Lancov¢, které pronajima svym zaméstnancim. Vitalpassy, v hodnoté
600 Kc/roéné, pro podporu zdravi zaméstnanct. Firma pfispivd svym pracovnikiim na

zivotni pojisténi.

42



4.5 Vysledky dotaznikového Setreni

Nedilnou soucasti bakaldiské prace je dotaznikové Setfeni, které probihalo pisemnou
formou. Na zakladé¢ dohody s vedenim spolecnosti byly dotazniky rozdany mezi
zaméstnance. Dotaznik obsahoval 21 otdzek, z nichz vétSina byla uzavienych, a nékteré
byly oteviené, kde mohli respondenti své odpovédi rozvést do podrobna. Dotaznik byl
rozdelen do Ctyr ¢asti: ziskavani a adaptace zaméstnancti, motivace, vzdélavani, prace — tato
cast byla zamétena predevsim na pracovni kolektiv a prostfedi. V zavéru byly pouzity
otazky tykajici se v€ku, pohlavi a délce spoluprace s firmou. Z 66 zaméstnanct se vratilo

34 vyplnénych dotaznikd.

Cilem dotazniku bylo zjistit jak ve spole¢nosti Elektrokov a.s. Znojmo probihd ziskavani
budoucich pracovnikd, jak své zaméstnance motivuji, co by zvysilo jejich motivaci. Jak ve

spole¢nosti probiha vzdélavani a jak jsou zaméstnanci ve firm¢ spokojeni.

Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na ziskavani a adaptaci zaméstnancii. Obsahovala pét

otazek. Jednotlivé otazky byly zpracovany a vyhodnoceny.

Prvni otazkou bylo zjistovano, zjakych zdroji se potencialni zaméstnanci dozvédéli

o nabizeném pracovnim misté.

Graf 1 Zdroje informaci o volném pracovnim misté

M pracovni portaly

W od stavajicich zaméstnancl

M z tisku

M z webovych stranek spolec¢nosti

Hjiné

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 1 vyplyva, ze téméf polovina zodpovédéla moznost jiné, kde mohli respondenti
konkrétné napsat své odpoveédi. Piesnéji takto odpoveédélo 16 respondentt, tj. 47 %. Z toho
10 svoji odpovéd’ upiesnilo a 6 respondentli pouze zaskrtlo moZnost jiné a nic nenapsali.
Nejcastéji respondenti uvedli, ze se o volném misté dozvédéli o znamych a kamaradu, od
rodic¢i. Uvedli také, Ze si volné misto nasli sami nebo od byvalého zaméstnance. Jako dalsi
nejcastej$i odpoveéd’ respondenti uvedli, Zze se o volném misté dozvéd€li od stavajicich
zaméstnancl, celkem 12 respondentli, coz odpovida 35 %. Zpracovnich portala
se 0 volném pracovnim misté dozveédéli 3 respondenti tj. 9 %. V tisku nasli své budouci

misto 2 respondenti tj. 6 %. SpoleCnost zvefejiiuje nabidku prace na svych webovych

strankach a o této prilezitosti se dozveédél 1 respondent tj. 3 %.

Ze zpracovani prvni otazky vyplyva, ze rozhodujicim zdrojem informaci o volném misté je

doporuceni zndmych, ptibuznych i stavajicich zaméstnanct.
Druha otazka byla zaméfena na zjisténi dojmi z prvniho setkani se zastupci spole¢nosti.

Graf 2 Dojem z prvniho setkani se zastupci spole¢nosti

H velmi dobry

H dobry

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 2 je patrné, Ze spolecnost na své potencidlni zaméstnance pfi prvnim setkani
zapusobila dobrym dojmem. Variantu velmi dobry zvolili 4 respondenti, coz je
12 % a variantu dobry zvolilo 30 respondentd tj. 88 %. Dalsi dvé varianty nezvolil zadny

respondent.

44



Podle cetnosti odpovedi z grafu lze fici, Ze spolenost na své potencidlni zaméstnance
pii prvnim setkani zaptsobila dobrym az velmi dobrym dojmem. Ztoho wvyplyva,
ze spolecnosti zalezi na tom, jaky prvni dojem vyvola u potencialnich zaméstnancti. Tomu

také odpovidaji vysledky této otazky.
Treti otazkou bylo zjisténo, zda u pohovoru respondenti ziskali dostatek informaci.

Graf 3 Dostatek informace ziskanych p#i pohovoru

Hano

Hne

Zdroj: vlastni zpracovani

Po dotazani zaméstnanci zda ziskali pti pohovoru dostate¢né informace o pracovnim misté,
o spole¢nosti, o pracovnim prostredi z grafu 3 vyplyva, ze vétsina zaméstnanci odpovédéla
kladné a to, ze ziskaly dostatecné informace béhem pohovoru a nabizené pracovni misto
pfijali. Variantu ano zvolilo 26 zaméstnanct tj. 76 %. Po zvoleni zdporné varianty mohli
zamé&stnanci svoji odpovéd popsat podrobnéji. Variantu ne zvolilo 8 zaméstnanci tj.
24 %, z toho pouze 6 z nich svoji odpovéd’ konkretizovali. NejCastéji zaméstnancum béhem
pohovoru chybéli informace o finanénim ohodnoceni, o kolektivu, také o naplni prace

a pracovnim prostredi.

Vysledky treti otazky vypovidaji o tom, Ze informace, které jsou budoucim zaméstnancim
béhem pohovoru poskytovany, jsou vétSinou dostatecné k tomu, aby zajemci piijali

nabizené pracovni misto.
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Ctvrta otazka byla zaméfena na zjisfovani spokojenosti s poskytnutymi informacemi pii

zaSkolovani po nastupu na pracovni pozici.

Graf 4 Spokojenost s poskytnutymi informace pii zaskolovani

mano
W spise ano

M spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Ze zpracovani Ctvrté otazky vyplyva, Ze spokojeno s poskytnutymi informacemi pfi
zaSkolovani bylo 12 respondentt tj. 35 %. Variantu spiSe ano zvolilo 17 respondenttl, coz
odpovida 50 % dotazovanych respondentti. Moznost spiSe ne odpoveédéli 4 respondenti, tj.

15 %.

Co se tyka spokojenosti pfi nastupu na pracovni pozici s poskytnutymi informacemi pii
zaskolovani, tak podle vysledkd spole¢nost vénuje dostatenou pozornost zaSkolovani
novych zaméstnanct. Z vysledkl znazornénych v grafu 4 vyplyva, ze 85 % zaméstnanct
bylo spokojeno s poskytnutymi informacemi pii zaskolovani, vSe bylo novym

zaméstnancim dostate¢né vysvétleno a nic jim nebranilo zapojit se do pracovniho procesu.

Patou otazkou bylo zjistovano, jak by zaméstnanci celkové zhodnotili pribéh zaskoleni.
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Graf 5 Hodnoceni priabéhu zaskoleni

M zaskoleni obsahovalo veskeré informace nutné k vykonu prace
M pribéh zaskoleni byl dostacujici

M prubéh zaskoleni nebyl dostacujici
Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky paté otdzky vypovidaji o tom, jak zaméstnanci zhodnotili pribéh zaskoleni.
Respondentd, pro které zaskoleni obsahovalo veskeré informace nutné k vykonu prace, bylo
6, tj. 18 %. Prub&h zaskoleni byl dostacujici pro 24 dotazovanych zaméstnanct, coz

odpovida 70 %. Pro 4 zaméstnance, tj. 12 %, nebyl prib¢h zaskoleni dostacujici.

Podle odpovéedi z grafu 1ze fici, ze informace nutné k vykonu prace a zaskoleni novych
zaméstnancl na pracovni pozici je dostacujici a pracovnici se bez problému mohli zapojit
do pracovniho procesu. Zaskoleni se vénuje vedouci dané¢ho useku a k zaskolovanému

pracovnikovi je pridélen stavajici pracovnik, ktery mu radi, pomaha.

Druhd cast dotazniku byla zaméfena na motivaci. Tato Cast obsahovala Sest otazek.

Jednotlivé otazky zpracovany a vyhodnoceny.

Sesta otazka byla zaméfena na to, co respondenty V zaméstnani nejvice motivuje. Tato

otazka byla oteviena, takze pracovnici mohli své odpovédi rozvést do podrobna.

47



Graf 6 Motivace zaméstnanct

M penize, mzda, financni odmény
M nic
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M splnéni termind

W vymyslet nové véci

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpracovanim Sesté otazky bylo zjiStovéano, co nejvice pracovniky v zaméstnani motivuje
k lepsim pracovnim vykonim. Zgrafu 6 vyplyva, ze nejcastéji zminény motivacni
prostfedek byla mzda, finan¢ni odmény. Vice jak polovina dotazovanych pracovnikii zvolila
tuto moznost, presnéji 19 pracovniki, tj. 56 %. Druha nej¢astéji zvolena odpovéd’ byla, ze
pracovniky v zaméstnani nic nemotivuje K lep§im pracovnim vykonim. Tuto moznost
zvolilo 11 pracovnikl, coz odpovidd 32 % z dotazovanych pracovnikd. Dale se objevili
odpovédi, které byli zminény jednim az dvéma pracovniky. Zaméstnanci uvedli n¢kolik
prikladl, co je v zaméstndni motivuje a to dobré vysledky kontrol, splnéni termind,

vymyslet nové véci.

Vysledky Sesté otazky vypovidaji o tom, Ze nejvice pracovniky motivuje k lepSim vykontim
mzda, finan¢ni odmény. Je to zplisobeno tim, Ze mzda je jednim z nejdilezitéjSich faktort,
pro¢ lidé chodi do prace. Dale pracovnici uvedli, Ze je v zaméstnani nic nemotivuje.
Motivace je pro vykon prace dulezita, kdyz ¢lovéka néco motivuje, tak se snazi dosahnout
lepsich vykonl a vi, Zze za vykonanou praci pfijde né¢jakd odmeéna. Jako svoji motivaci
nékteti pracovnici uvedli splnéni termini, dobré vysledky kontrol. Nicméné€ hlavni motivaci

pro pracovniky zistava mzda, finan¢ni odmény.
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Sedmou otazkou bylo zjistovano, co by motivaci pracovniki zvysilo. Otazka byla

otevienad, takze respondenti mohli naplno vyjadfit svlij nazor.

Graf 7 Zvyseni motivace

M lepsi finan¢ni ohodnoceni

H nic

m vice benefitl

M |épe pripravovana prace, lepsi
ndvaznost

M lepsSi normy

M zajimavéjsi kolektiv

M logické a technické uvazovani
vedouciho

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 7 vyplyva, ze nejvice by zvysilo motivaci zaméstnanct lepsi finan¢ni ohodnoceni.
Tento piiklad uvedlo 19 dotazovanych pracovniki, tj. 60 %. Dalsi z prikladt, které
pracovnici uvedli je, Ze jejich motivaci by nic nezvysilo. Pro tuto moznost se rozhodlo
6 pracovnikl, coz odpovida 19 %. Nasledujici motivacni prostiedek, zvySujici motivaci
pracovniki je podle dotazovanych vice benefit. Benefity zminili 2 pracovnici, tj. 6 %. Lépe
pfipravovana prace bez stresu a lepSi navaznost uvedli jako zvySeni své motivace
2 pracovnici, tj. 6 %. Nasledujici ptiklady uvedl vZzdy pouze jeden pracovnik a to lepsi

normy, zajimav¢jsi kolektiv, logické a technické uvazovani vedoucich.

Vysledky sedmé otazky se podobaji té piedeslé a to zejména v tom CO nejvice motivuje
zameéstnance. Nejdiilezitéjsi prostiedek zvysujici motivaci zaméstnanct k lepSim pracovnim
vykontim je lepSi finan¢ni ohodnoceni. Opét se ukdzalo, Ze mzda je pro pracovniky
nejdilezitéjsi. Pro nékteré je také, pro zvySeni motivace, dilezité jaky maji okolo sebe

kolektiv, moznost vybéru z vice benefitii, 1épe piipravovana prace, lepsi navaznost.

Osmou otazkou bylo zjistovano, zda nadfizeny motivuje pracovniky k tomu, aby odvadeéli

co nejlepsi praci.
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Graf 8 Motivace nadiizenym
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Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyka toho, zda nadiizeny motivuje pracovniky k tomu, aby odvadéli co nejlepsi praci,
tak vice jak polovina dotazovanych si mysli, Ze je jejich nadfizeny nemotivuje k lepSim
pracovnim vykontim. Variantu spise ne uvedlo 18 pracovnikd, tj. 53 %. Variantu ne uvedl
1 pracovnik, tj. 3 %. Naopak témét polovina dotazovanych pracovnikl si mysli, ze je jejich
nadfizeny motivuje k lepSim pracovnim vykonim. Variantu spiSe ano zvolilo
10 pracovnikli, coZz z grafu odpovidd 29 %. Variantu ano zvolili 4 pracovnici, tj.

12 %. Jeden z dotazovanych na tuto otazku neodpoveédél.

Vysledky osmé otazky vypovidaji o tom, zda nadtizeny motivuje pracovniky k tomu, aby
odvadéli co nejlepsi praci. Vice jak polovina dotazovanych pracovnikii uvedla, Ze je
nadiizeny nemotivuje a méné dotazovanych uvedlo, Ze nadfizeny je motivuje. Tady hodné

zalezi, v jakém tiseku dotazovany pracuje a pod jakého nadiizeného spada.

Devatou otazkou respondenti odpovidali na to, zda ve spolecnosti probihd hodnoceni

zaméstnancl spravedlive.
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Graf 9 Spravedlivost v hodnoceni zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zgrafu 9 vyplyva, ze vice jak polovina dotazovanych neni s hodnocenim pracovniki
spokojena. Moznost spiSe ne uvedlo 16 pracovniki tj. 49 %. Moznost ne uvedli
3 pracovnici, tj. 9 %. Naopak téméf polovina dotazovanych je s hodnocenim spokojena.
Varianta spiSe ano zvolilo 11 pracovnikt, coz podle grafu odpovida 33 %. Variantu ano

uvedli 3 pracovnici, tj. 9 %. Jeden z dotazovanych na tuto otazku neodpovédél.

Ze zpracovani devaté otazky vyplyva, ze vice jak polovina zaméstnancti neni s hodnocenim
spokojena a mysli si, Ze hodnoceni neni spravedlivé. Naopak téméf polovina dotazovanych
je s hodnocenim spokojeno a mysli si, ze hodnoceni pracovnikli ve spole¢nosti probiha

spolehlivée.

Desata otazka byla zaméfena na to, ktery z benefiti nabizenych spole¢nosti povazuji
zaméstnanci za nejvyznamngj$i. Otdzka byla oteviena, zaméstnanci mohli uvést 1 vice

moznosti.
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Graf 10 Nejvyznamngéjsi odmény/benefity

m 13 plat
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W prispévek na Zivotni pojisténi
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M prispévek na obédy

M nenafizovani termind dovolené

Zdroj: vlastni zpracovani

Desatou otazkou respondenti popsali, které odmény/benefity jsou pro né¢ nejvyznamnéjsi.
Nejcastéjsi odpovédi, kterou pracovnici uvedli, byl 13 plat. Tento benefit zminilo
16 pracovniki, coz z grafu odpovida 42 %. 10 z dotazovanych pracovnikli na tuto otazku
vibec neodpovédelo. Ziejmé pro né¢ vSechny benefity maji stejnou vahu. Nasledujici
nejvyznamnéjsi benefit pro zaméstnance je ptispévek na dichodové pojisténi, ktery uvedli
3 zaméstnanci, tj. 8 % a piispévek na zivotni pojisténi, tento benefit uvedli 3 zaméstnanci,
tj. 8 %. Jako dal$i nejvyznamnéj$i benefit zaméstnanci uvedli pirispévek na obédy,
konkrétn¢ 2 pracovnici, tj. 5 %. Dale uvedli vitalpassy, pfesnéji 3 zaméstnanci, tj.

8 %. Nenafizovani terminu dovolené odpovédél 1 zaméstnanec tj. 3 %.

Co se tykd vyznamnosti nabizenych benefitl, za nejvyznamnéjsi benefit zaméstnanci
povazuji 13 plat. Jsou to penize, které ke konci roku zvysi finan¢ni situaci zaméstnanci, coz
oceni hlavné rodiny s détmi. Pfispévky na diichodové a Zivotni pojisténi uvedli zaméstnanci
jako dalsi nejvyznamnéjsi benefit. Nasledovali pfispévky na obédy a vitalpassy. Nejvice

zminovany benefit byl 13 plat. Opét se ukéazalo, Ze penize motivuji pracovniky nejvice.

Jedenacta otazka se vénovala tomu, zda je benefit, ktery by zaméstnanci uvitali a firma
tento benefit nenabizi. Otazka byla polooteviena, pokud respondenti odpoveédéli ano, mohli

svoji odpovéd’ konkretizovat.
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Graf 11 Vyskyt nenabizenych benefitt
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 11 je patrné, ze 15 z dotazovanych pracovniki, tj. 44 % uvedlo, ze neni Zadny
benefit, ktery by chtéli a spolecnost ho nenabizi. Variantu ano zvolilo 19 pracovnikd, tj.
56 %. Tedy, ze existuji benefity, které¢ by chtéli a spole¢nost je nenabizi. U této varianty
mohli pracovnici uvést piiklady. Z 19 pracovniki, ktefi zvolili moznost ano, pouze
18 z nich uvedlo piiklad. Nejcast&jsi benefit , ktery spole¢nost nenabizi a zaméstnanci by
tento benefit uvitali je tyden dovolené navic, takto odpovédélo 13 z 19 pracovnikii. Dalsi

benefity byly podpora mimopracovnich aktivit, psycholog, home office, stravenky.

Podle vysledkl 11 otazky je pro 15 pracovnikid seznam nabizenych benefitii dostacujici
a neni zadny, ktera spolecnost nenabizi. Pro vice jak polovinu dotazovanych je seznam
benefith nedostacujici. Nejcastéjsi benefit, ktery postradaji, je tyden dovolené navic. Pro

zameéstnance je dulezité zmenit prostiedi a odpocinou si od pracovnich povinnosti.

Tteti Cast dotazniku se zabyvala vzdélavanim. Tato ¢ast obsahovala dvé uzaviené otazky.

Jednotlivé otazky byly zpracovany a vyhodnoceny.

Dvanacta otazka byla zaméfena na to, zda je podle pracovnikli dulezité se na jejich

pracovni pozici dale vzdélavat a zdokonalovat, aby mohli svoji praci vykonavat efektivné.
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Graf 12 Dulezitost dalsiho vzdélavani a zdokonalovani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ze zpracovani dvanacté otazky vyplyva, ze témet 90 % si mysli, ze je dilezité se na jejich
pozici dale vzdélavat a zdokonalovat, aby svoji praci mohli vykonavat efektivné. Presnéji
moznost ano zvolilo 13 pracovnikd, tj. 39 % a moznost spiSe ano uvedlo 16 pracovniki, coz
z grafu odpovida 49 %. Jen 1 z dotazovanych pracovnikd, tj. 3 %, uvedl moznost spise ne

a moznost ne zvolili 3 pracovnici, tj. 9 %.

Co se tyka toho, jak je podle zaméstnancti dilezité se na jejich pracovni pozici dale
vzdélavat a zdokonalovat, tak podle vysledkil 13 otazky je dal$i vzdélavani pro pracovniky
dilezité. Vzdélavani je dalezité pro bez mala 90 % dotazovanych pracovnikid. Casto se
objevuji nové technologie a postupy, a proto je dilezité se dale vzdelavat a porozumét témto
technologiim. Jen malo z dotazovanych si mysli, ze dal$i vzdélavani neni na jejich pozici

dilezité.

Trinacta otazka byla zaméfena na to, zda se podle zaméstnancii spole¢nost dostate¢né

zabyva vzdélavanim a rozvojem svych pracovniki.
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Graf 13 Dostate¢né vzdélavani a rozvoj pracovniki
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z tfinacté otdzky vyplyva, ze nejvice pracovnikli odpovédélo, ze se spolenost nezabyva
dostatecné¢ vzdéladvanim a rozvojem svych pracovniki. MoZnost spiSe ne uvedlo
17 pracovnikd, tj. 50 %. Moznost ne zvolilo 6 pracovnikd, tj. 18 %. Pouze 3 pracovnici, tj.
9 % si mysli, Ze se spoleCnost dostate¢né¢ zabyva vzdélavanim a rozvojem svych
pracovnikl. Tito zaméstnanci odpoveédéli moZnost ano. SpiSe ano uvedlo 8 pracovniki, coz

odpovida 23 %.

Ze zpracovani tfinacté otdzky lze fici, Ze vétSina dotazovanych si mysli, Ze se spolecnost
dostate¢n¢ nezabyva vzdélavanim a rozvojem svych pracovnikli. Pouze 11 ze vSech
dotazovanych pracovnikti si mysli, Ze Se spolecnost dostate¢n¢ zabyva vzdélavanim
a rozvojem svych pracovnik. | vzdélavani pfispiva Kudrzeni zaméstnanct, proto je

diilezité se vénovat vzdélavani svych zaméstnancli a udrzet si kvalifikované pracovniky.

Treti ¢ast dotazniku byla nazvana prace a byla zaméfena na komunikaci s nadfizenymi,
pracovni prostfedi a nakonec osobni otazky. Tato ¢ast obsahovalo 8 otazek. Jednotlivé

otazky byly zpracovany a vyhodnoceny.

Ctrnacta otazka se zabyvala, tim zda jsou pracovni ukoly od nadiizenych zadavany

Srozumiteln€ a jasne.
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Graf 14 Srozumitelné a jasné zadavani pracovnich tkold
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 14 vyplyva, ze vétsina dotazovanych pracovnikl si mysli, Ze pracovni tkoly jsou
jim zaddvany jasné¢ a srozumitelné. Presnéji variantu ano zvolilo 7 pracovniki, tj.
20 %. Variantu spise ano uvedlo 20 pracovnikl, coz odpovida 59 %. Jen 7 pracovnikil

zvolilo moznost spiSe ne a mysli si, Ze jim pracovni tkoly nejsou zadavany srozumiteln¢.

Vysledky c¢trnacté otazky vypovidaji o tom, ze 79 % z dotazovanych pracovnikl je
spokojeno se zadavanim pracovnich tkold a ze, jsou pracovnikiim zad4avany srozumitelné.
Aby mohli pracovnici vykonavat svoji praci zodpovédné je dilezité, jak jsou pracovnikim

zadavany jejich pracovni ukoly.

Patnacta otiazka byla zaméfena na to, zda se nadfizeny zajimd o néapady a ndzory

pracovniku a dale s nimi pracuje.
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Graf 15 Zajem nadfizeného o napady a nazory pracovniki
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ze zpracovani patnacté otazky lze fici, ze téméf polovina dotazovanych pracovnikl si mysli,
ze nadfizeny se zajima o jejich ndzory a napady a dale s nimi pracuje. Odpovéd’ ano zvolilo
5 pracovniki, tj. 15 %. Moznost spiSe ano zvolilo 10 pracovniki, tj. 29 %. Vice jak
polovina dotazovanych pracovnikl si mysli, Ze jejich nadfizeny se nezajima o jejich nazory
a napady. SpiSe ne uvedlo 17 pracovniki, tj. 50 %. Variantu ne uvedl pouze 1 pracovnik,

coz odpovida 3 %. Jeden z dotazovanych na tuto otazku vibec neodpovedél.

V této otazce prevazuje nazor, Ze se nadiizeny nezajima o nazory a napady pracovnikl
a dale s nimi nepracuje. Pokud se nadiizeny zajima i népady a nazory pracovniki, tak
pracovnici ziskavaji dojem, ze se podili na organiza¢nich procesech spole¢nosti. Proto by

nadiizeni méli vice naslouchat svym pracovnikiim.

Sestnacta otazka byla zaméfena na to, co je pro pracovniky pii praci nejdilezité;si.

Dotazovani mohli zvolit vice moznosti.
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Graf 16 Co je pfi praci nejdulezitéjsi

M kolektiv

M rozvoj a vzdélavani
M stabilita

B samostatnost

Hjiné

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

vvvvvv

12 %. Pti zvoleni moznosti jiné mohli dotazovani uvést konkrétni ptiklady. Moznost jiné
zvolilo 7 pracovnikli, coZ odpovidd 10 %. NejcastéjSim piikladem byla jistota, finan¢ni

odmény, mzda, moznost rozhodovat, klid.

wev

Nejdulezitéjsi je pifi praci pro zaméstnance stabilita. Tedy jistota ve stabilniho
zamestnavatele a jistota pravidelného ptijmu. Pro pracovniky je také dilezité, jaky okolo
sebe maji kolektiv, S dobrou naladou je vzdy vsechno lépe. Také je pro né¢ dilezita

samostatnost.

Sedmnactou otazkou pracovnici odpovidali na to, jak jsou spokojeni a pracovnim

prostiedim.
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Graf 17 Spokojenost s pracovni prostiedim

m velmi spokojen/a
W spiSe spokojen/a

M spise nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Zgrafu 17 vyplyva, ze vétSina pracovnikll je s pracovnim prostiedim spokojena.
Konkrétngji moznost velmi spokojen/a zvolili 3 pracovnici, tj. 9 %. Variantu spiSe
spokojen/a uvedlo 23 dotazovanych pracovniki, coz odpovida 68 %. Naopak 8 pracovnikil,

tj. 23 % uvedlo, Ze neni spokojeno s pracovnim prostredim.

I kdyz vétsina dotazovanych odpovédéla, ze je s pracovnim prostfedim spokojena, vzdy je

co zlepSovat a na to navazuje dalsi otazka.

Osmnacta otiazka byla zaméfena na to, zda existuje néco, co by pracovnici na stavajicim

pracovnim prostiedi zménili.
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Graf 18 Zména stavajiciho pracovniho prostiedi

Hne

Hano

Zdroj: vlastni zpracovani

Ze zpracovani osmndcté otazky vyplyva, ze vysledky jsou téméf vyrovnané. Pro
15 z dotazovanych pracovnikil neni nic, co by na stavajicim pracovnim prostfedi zmeénili.
Tito pracovnici zvolili mozZnost ne. Na stavajicim pracovnim prostfedi by néco zménilo
19 pracovniki, coz odpovida 56 %. Pokud pracovnici uvedli moznost ano, mohli Svoji
odpovéd” konkretizovat a uvést piiklad, co by zménili na stdvajicim pracovnim prostredi.
Nasleduji ptiklady, které pracovnici uvedli. Nové a pomocné technologie, vice prostoru,
vetsi klid na praci, klimatizace, odstranit zapach z vedlejSiho pracovisté (impregnace),
pristup k zaméstnanctim, snizeni hluku, lepsi mechanizace, mensi prasnost, odsavani, 1épe
vymalovat, radio, nafadi, nevyvolavani chaosu a stresu nadtizenymi, trestdni zaméstnancii

za néco co nemohou ovlivnit, kolektiv, komunikace, vét§i zodpovédnost jednotlivca.

Co se tyka pracovniho prostiedi Ize fici, Ze stac¢i zménit malickost a zaméstnanci se mohou

ve svém pracovnim prosttedi citit 1épe.

Devatenacta otazka byla zaméfena na to, jak dlouho zaméstnanci pracuji ve spolecnosti.
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Graf 19 Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

H1-4roky
Wm5-9let
m10-15let

M vice jak 15 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 19 lze rozpoznat, Ze ve spole€nosti nejvice zaméstnancii pracuje vice jak 15 let, tuto
moznost zvolilo 11 pracovniki, tj. 32 %. Pracovniki, jejich délka pracovniho pomeéru
ve spolecnosti je 10-15 let, je celkem 8 z dotazovanych, tj. 24 %. Délku svého pracovniho
poméru 5-9 let uvedlo 7 pracovnikl, coz odpovidd 21 %. Zaméstnancu, jejichz délka

pracovniho poméru je 1-4 roky, je 8 z dotazovanych, tj. 23 %.

Z vysledkt vyplyva, nejvice zaméstnanci uvedli, délka jejich pracovniho poméru je delsi
jak 15 let. Lze fici, ze spolecnost Elektrokov je stabilni spole¢nost s dlouholetou pisobnosti
ve svém oboru a zaméstnanci se nemusi obavat o svoji praci. Dalsi nejcastéjsi odpovédi byla
délka pracovniho poméru 10 — 15 let, stejny pocet zaméstnanct uvedl délku svého

pracovniho poméru 1 — 4 roky.

Dvacata otazka zjist'ovala, zda ve spolecnosti Elektrokov pracuje vice muzi nebo Zen.
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Graf 20 Pohlavi

HZena

B muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 20 vyplyva, Ze z dotazovanych respondenti bylo vice muzi a to 23, tj. 68 %.
Z respondentti bylo 11 Zen, tj. 32 %. Jedna se zejména 0 technickou praci s velkymi stroji,

proto je ve spole¢nosti vice muzi.
Dvacata prvni otazka byla zaméfena v€k dotazovanych pracovniki.

Graf 21 Vékova struktura pracovnikt

m21-35let
W36-45let
W46 -55 let

W56 let avice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 21 je zaméfen na veékovou strukturu dotazovanych pracovnikii. Nejvice pracovnikl
vékové rozmezi 3645 let, presnéji 14 pracovniki, tj. 41 %, nasledovalo rozmezi 46-55 let,
takto odpovédélo 9 z dotazovanych pracovnikid, tj. 26 %. Rozmezi 21-35 let zvolilo

6 pracovnikd, tj. 18 %. A nakonec rozmezi 56 a vice uvedlo 5 pracovniki, tj. 15 %.

Z vysledkl je patrné, Ze ve spoleCnosti pracuji vetSinou lidé stfedniho a starSiho véku.

A ve spolecnosti ziistavaji az do dichodu.
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4.6 NavrZena opatieni

Ukolem bakalaiské prace bylo pozorovani a analyza soucasného stavu fizeni lidskych
zdrojti ve spolecnosti Elektrokov, a.s. Znojmo a zaroven provedeni dotaznikového Setfeni
zaméiené na ziskavani a adaptaci, motivaci, vzdélavani pracovnika. V této ¢asti budou

navrzena opatieni, doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti Elektrokov.

Z vysledki pozorovani a analyzy dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze nadfizenych
nemotivuje pracovniky, které mé na starost. Doporucila bych, zaméfit se vice na motivaci
nadiizenymi, at’ uz slovné, kdy dobie zvolena slova mohou pracovniky motivovat k 1épe
odvedené praci. Na zacatku tydne pfimy nadfizeny na daném pracovisti predstoupi pied
pracovniky a namotivuje je k lep§im vykoniim. Nebo je motivovat malymi vécnymi darky,
které mohou ziskat, pokud budou mit dobré vysledky kontrol. Dny s dobrymi vysledky

kontrol se jim budou scitat a za 14 dni dostanou poukaz na maséz v hodnoté 250 K¢.

Nedostatek je také v hodnoceni zaméstnanci. Podle vysledkdi dotaznikového Setieni
zaméstnanci nejsou spokojeni s hodnocenim. Navrhuji provadét hodnoceni pracovnikd
jednou za ptl roku. Hodnoceni by vZzdy provadél pfimy nadfizeny. NiZe je uveden formulaf

hodnoceni zaméstnancu.

Hodnotici stupné:

1 = Vynikajici. Vynikajici vysledky, zddné nedostatky.

2 = Velmi dobré. Lepsi vysledky nez bézné ocekavané.

3 = Primérné. Ocekavané vysledky.

4 = Ptijatelné. Nejsou plné splnény pozadavky kladené na zamé&stnance.

5 = Neuspokojivé. Nejsou splnény pozadované tkoly spojené s pracovnim mistem
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Tabulka 1 Formulaf hodnoceni zamé&stnanct

Celkové hodnoceni

Charakteristika Hodnotici | Koeficient (nasobek predchozich

stupenn | dilezitosti 2 sloupci)

PInéni pracovnich pokynti zadavanych

nadfizenym. o1
Kvalita zpracovanych vyrobk. 0,2
Dodrzovani terminti v€asného plnéni
zadanych ukola. 0.2
Spolehlivost pfi vykonu prace. 0,15
Ochota vykonavat ne¢ekanou praci. 0,1
Snasenlivost v ramci pracovniho tymu. 0,1
Vyuziti ziskanych odbornych znalosti 01

pfi vykonu pracovnich tkolt.

Celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Po vyplnéni formulaiti a secteni bodového ohodnoceni budou s hodnocenim sezndmeni
zaméstnanci. Podle sectenych bodu bude pracovnikiim pfidélena prémie. Prémie se budou

pohybovat v rozmezi 1 000 K¢ —5 000 K¢&. V nasledujici tabulce budou spocitany naklady.

Tabulka 2 Naklady na prémie

. Odvody na zdravotni | Odvody na socialni Celkem
Prémie
pojisténi (4,5 %) pojisténi (6,5 %)
1 000 K¢& 45 K& 65 K& 1110Ke
2 500 K¢& 113 K& 163 K& 2776 K¢
5 000 K& 225 K¢& 325 K¢ 5550 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

65



Tabulka 3 Celkové naklady na prémie

Prémie
Pocet pracovnikii | Pocet hodnoceni do roka | Celkové naklady
(pramér)
2776 Ké 88 2 488 576 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem k hospodarskému vysledku spole¢nosti, ktery byl za rok 2015 vyssi nez

Vv piedeslém roce, jsou ndklady na prémie zaméstnanciim piijatelné.

Dalsi doporuceni je vice se vénovat vzdélavani svych zaméstnancli. Podle dotaznikové
Setfeni si vétSina pracovnikll mysli, Ze ve spole¢nosti nejsou prilezitosti ke vzdélavani. Proto
bych navrhla vétsi moznost vzdélavani a Sirsi nabidku Skoleni, které se uskute¢nuji ptimo
Vv sidle spolecnosti. VéEtSina pracovniki je ve vyrobé proto bych doporucila Skoleni pifimo na
pracovisti, kde se konkrétné zaméstnanci seznami s novymi technologiemi, obsluhou strojt.
Skoleni by probihalo 2x do roka, vzdy 2 hodiny. Naklady souvisejici se $kolenim jsou

shrnuty v nasledujici tabulce.

Tabulka 4 Néklady na skoleni

Polozka Vypocet Celkem
Naklady na skoleni 5000 K¢ - 2 skoleni 10 000 K¢
Cestovné (5 K¢/km - 60km) - 4 1200 K¢
Odména lektora 800 K¢&/h - 4h 3200 K¢
Celkem 14 400 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi zlepSeni je vice naslouchat svym zamé&stnanciim, jejich nazorim a napadim a dale
S nimi pracovat. Ov§em pokud jsou pfinosné nebo mohou zlepsit vykonost. Toto je mozné
fesit schrankou na napady a nazory. Schranka by méla byt umisténa na misté, kam chodi
vSichni zaméstnanci a na viditelné misto. Néaklady na toto opatfeni ¢ini 450 K¢, souvisi

S potizenim schranky v¢etné DPH a s instalaci.
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Podle vysledkl by zaméstnanci ve svém pracovnim prostiedi uvitali klimatizaci. Proto pro
vetsi spokojenost zaméstnancl s pracovnim prostfedim navrhuji ndkup klimatizace. Jeji

pofizeni a montaz stoji 17 000 K¢. Nakup péti klimatizaci by spolecnost stalo 85 000 K¢.

Dalsi doporuceni se tykd benefiti. Z dotaznikového Setfeni vypliva, Zze zaméstnanci by
chtéli rozsifit nabizené benefity a to o tyden dovolené navic. Naklady na nahradu mzdy za

dovolenou jsou shrnuty v nasledujici tabulce.

Tabulka 5 Néklady na nahradu mzdy za dovolenou

Vypocet
Néhrada mzdy
(soucet hrubé mzdy za 3 mésice : soucet odpracovanych Celkem
za dovolenou
hodin za 3 mésice) - denni pracovni doba

1 den dovolené (19000 K¢ : 168) - 8 905 K¢
5 dni dovolené 905 K¢ - 5 dni 4 525 K¢
5 dni dovolené 4 525 K¢ - 88 zaméstnancu 398 200 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi doporuceni v této oblasti je zavést 3 dny sick days. Volno na vyléceni nemoci nebo
zranéni. Béhem sick days pobira zaméstnanec mzdu jako by byl v praci. Naklady na sick

days jsou shrnuty v nasledujici tabulce

Tabulka 6 Naklady na sick days

Vypocet
Celkem
(hodinova mzda - pracovni doba - 3 dny)
3 dny sick days 100 K¢/h - 8 hodin - 3 dny 2400 K¢
3 dny sick days 2 400 K¢ - 88 zaméstnancii 211 200 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zavér

Ukolem bakalaiské prace bylo pozorovani a analyza soucasného stavu fizeni lidskych

zdroji ve spolecnosti Elektrokov, a.s. Znojmo.

Hlavni casti bakalarské prace bylo zpracovat vyhodnotit dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl
rozdan mezi zaméstnance V pisemné forme. Obsahoval 21 otazek, zamétenych na ziskavani
a adaptaci, motivaci, vzdélavani pracovnikll. Z 66 zaméstnancl spolecnosti na dotaznik

odpovédélo 34 pracovnikd.

Co se tyka vysledk dotaznikové Setieni lze fici, ze spole¢nost vénuje velkou pozornost
ziskdvani a adaptaci novych pracovnikl. Hlavné jak prvni setkani s vedenim spolecnosti
pusobi na potencialni zaméstnance. VétSina dotazovanych uvedla, Ze na né vedeni udélalo
dobry dojem. Po nastupu na pracovni pozici byli pracovnici také spokojeni s tvodnim

zaSkolovanim a poskytnuté informace byly dostacujici.

Zjistovano bylo také, co by zvysilo motivaci zaméstnanct k lepSim pracovnim vykonim.
Prostredek, ktery by nejvice motivoval pracovniky k lepsim pracovnim vykonim je financni
odména. Zaméstnanci také hodnotili, ktery benefit je pro né nejvyznamnéjsi a ktery benefit
by chtéli a spolecnost ho nenabizi. Nejoblibenéjsi benefit je podle pracovniki 13 plat.

Benefit, ktery by pracovnici uvitali je tyden dovolené navic.

Dale bylo zjistovani vzdélavani pracovnikll. V této oblasti shleddvaji zaméstnanci velké
nedostatky. Podle dotaznikového Setfeni spolecnost neposkytuje dostatecnou pftilezitost ke

vzdélavani. I kdyz bylo zji$téno, Ze pracovnici si mysli, Ze je dllezité se dale vzdélavat.

Co se tyka komunikace na pracovisti, z vysledkt vyplyva, Ze pracovni tikoly jsou zadavany
srozumitelné a jasn€. S pracovnim prostiedim jsou zameéstnanci spiSe spokojeni, jejich
spokojenost s pracovnim prostiedim by zvysili malickosti, jako napfiklad snizeni hluku,

vice prostoru, vétsi klid, klimatizace.

Z vysledkt bylo zjisténo, ze ve spolecnosti nejvice zaméstnancii pracuje 15 a vice let a ze,
ve spolecnost pfevazné pracuji zameéstnanci stiedniho a star§iho véku. Pracovnici vétSinou

ve spole¢nosti zlstavaji do dichodu.
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Nasledné¢ byly spole¢nosti navrzeny opatfeni a doporuceni. Vzhledem ktomu,
ze zaméstnanci nebyli spokojeni s hodnocenim, byl navrzen zpisob zlepSeni hodnoceni.
Dalsi doporuceni se tykalo vzdélavani. Konkrétné vétsi prilezitosti se vzdélavat a Sirsi

nabidku Skoleni. Dale vice naslouchat zaméstnanctim.
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Dobry den,

dovoluji si Vés oslovit s dotaznikem, ktery je podkladem pro zpracovani mé bakalarské
prace zabyvajici se fizenim lidskych zdroji ve spoleCnosti. Ziskana data budou pouzita pro
realizaci praktické ¢asti bakalaiské prace. Dotaznik je anonymni.

Ptedem Vam moc dekuji za V4§ Cas vénovany pravdivému vyplnéni dotazniku a pomoc pii
ziskavani dat.

Zuzana Reza¢ova, studentka Vysoké $koly ekonomické ve Znojmé

Ziskavani a adaptace zaméstnancti

1. Z jakych zdroji jste se dozvédél/a o nabizeném pracovnim misté?
a) Z pracovnich portalt
b) Od stavajiciho zaméstnance
c) Ztisku
d) Z webovych stranek spole¢nosti
B) JINE ..o
2. Jaky dojem na Vas udélalo prvni setkani se zastupci spole¢nosti?
a) Velmi dobry c) Spatny
b) Dobry d) Velmi $patny
3. Ziskal/a jste béhem pohovoru dostatek informaci o pracovnim misté, o
spole¢nosti, o pracovnim prostredi?
a) Ano
b) Ne, chyb@li informace 0: ...........cooiiiiiiiiiiiii i,
4. Byl/a jste spokojen/a pii nastupu na Vasi pozici s poskytnutymi informacemi
pri zaskolovani?
a) Ano c) SpisSe ne
b) Spise ano d) Ne



5. Jak byste celkové zhodnotil/a priibéh zaskoleni?
a) ZaSkoleni obsahovalo veskeré informace nutné k vykonu prace
b) Pribéh zaskoleni byl dostacujici

c) Prubé¢h zaskoleni nebyl dostacujici

Motivace
6. Co Vas v zaméstnani motivuje nejvice? Vypiste. ...
7. Co by Vasi motivaci jeSté zvySilo? VypiSte. ...,
8. Miij nadiizeny mé motivuje k tomu, abych odvadél/a co nejlepsi praci.
a) Ano C) Spise ne
b) Spise ano d) Ne
9. Hodnoceni zaméstnanci probiha ve spole¢nosti spravedlivé?
a) Ano C) SpiSe ne
b) Spise ano d) Ne

wewr

10. Za nejvyznamnéjsi druh odmény/benefitu, ktery spole¢nost nabizi, povaZujete?
YA 1) 1] -
11. Je odména/benefit, ktery byste chtél/a a firma ho nenabizi?
a) Ne
D) ANO (VYPISTE) vttt e e

Vzdélavani

12. Je podle Vas diilezité se ve Vasem povolani dale vzdélavat a zdokonalovat,

abyste mohl/a svou praci vykonavat efektivné?

a) Ano c) SpisSe ne
b) Spise ano d) Ne
13. Zabyva se podle Vas spolecnost dostatetné vzdélavanim a rozvojem svych
zaméstnancu?
a) Ano c) Spise ne

b) Spise ano d) Ne



Prace

14

15

16

17

18

19

20

21

. Pracovni tikoly jsou zadavany srozumitelné a jasné?
a) Ano c) SpisSe ne
b) Spise ano d) Ne
. NadFizeny se zajima o mé napady a nazory a dale s nimi pracuje?
a) Ano C) SpisSe ne
b) Spise ano d) Ne

vvvvvv

a) Kolektiv
b) Rozvoj a vzdélavani
c) Stabilita

d) Samostatnost

B) JINE ..o

. Jak jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
a) Velmi spokojen/a C) Spise nespokojen/a
b) Spise spokojen/a d) Velmi nespokojen/a

. Existuje néco, co byste chtél/a na stavajicim pracovnim prostiredi zménit?
a) Ne
D) ANO (VYPISTE) tvnitititt et e

. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
a) méné nez rok d) 10-15let
b) 1-4roky e) Vice jak 15 let
c) 5-9let
. VaSe pohlavi?
a) Zena b) Muz
. Do jaké vékové kategorie spadate?
a) Do 20 let d) 46 —55 let
b) 21-35 let e) 56 avice let
c) 36-45Ilet

De¢kuji za Vas cas a pieji piijemny den



