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Personalni strategie vybrané spole¢nosti

Abstrakt

Bakaléatskd prace se zabyva fizeni a rozvojem lidského kapitdlu ve spolecnosti
Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. Hlavnim cilem priace je na zdkladé analyzy popsat
a zhodnotit persondlni strategii ve spoleCnosti Datwyler Cabling Solutions s. r. o.
a v pripadé¢ zjisténych nedostatkii navrhnout vhodna opatieni.

Bakalétska prace je rozd€lena do dvou Casti. Prvni, teoretickd ¢ast zahrnuje literarni
reSerSi. Z odborné literatury byly ¢erpany definice odbornych pojmi, doporucené postupy
¢innosti persondlniho oddéleni a jejich rozdéleni z riznych pohledl autord. V druhé ¢asti
bylo vyzkumem internich odkladd, zicastnénym pozorovanim a rozhovory s manaZerkou
persondlniho oddé€leni zhodnoceny cinnosti procesii spolecnosti Datwyler Cabling
Solutions, s. r. 0. Celkové nastaveni jednani persondlniho oddéleni bylo zhodnoceno velice
kladn¢ s ohledem na jeji kratké pisobeni na trhu. Nejvétsi hrozbou pro spolecnost byla
odhalena vysokda mira fluktuace zameéstnanci, kterd by mohla znacné oslabit dobré
postaveni na konkurenénim poli. V ndvaznosti na problém fluktuace byl odkryt nedostatek
v uplné absenci provadéni vystupnich pohovort. V zdvéru priace byly spolecnosti navrZeny
zmény vedouci k odstranéni zjiSténych nedostatkli a posileni ¢innosti lidskych zdroji ve

spolecnosti.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, persondlni strategie, personalni politika, persondln{
plénovani, persondlni administrativa, persondlni fizeni, persondlni odd€leni, manaZer,

zamestnanci, spole¢nost.



Personnel Strategy of a Selected Company

Abstract

The bachelor’s thesis focuses on managing and developing of human capital at
Datwyler Cabling Solutions, Ltd. The main target of the work is to describe and evaluate
human resource strategies at Datwyler Cabling Solutions, Ltd, and in case of discovered
shortcomings suggest appropriate measures.

The bachelor’s thesis is divided into two parts. The first theoretical part includes
literary research. Technical terms, recommended process procedures of human resource
department and their classification from different perspectives of the writers have been
obtained and used from professional literature. The second part of the work includes
evaluation of process activities of the company Datwyler Cabling Solutions, Ltd, which
has been acquired by research of inside deferrals, participating observation and interviews
with the manager of the human resource department. Overall settings of human resource
department actions were evaluated positively with respect to its short activity in the
market. The biggest threat is a high labour turnover rate, which could debilitate
a competitive ability of the company in the market. As a follow-up to the problem of the
labour turnover a total deficiency in exit interviews has been uncovered. Final part of the
work includes suggested changes to the company leading to elimination of detected

shortcomings and strengthening human resource activities in the company.

Keywords: Human resource management, human resource strategy, human resource
policy, human resource planning, personnel administration, personnel management, human

resource department, manager, employees, company.
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1 Uvod

Lidé patii k nejdilezitéjSim zdrojum, které organizace md. Kazdy ¢lovék disponuje
urCitymi dovednostmi, zkuSenostmi a znalostmi. ZaleZi jen na samotné organizaci, jak
dokaZze tyto atributy Cloveéka vyuZzit a rozvijet. V dneSni dob¢ se persondlni strategie stéle
vice dostava do poptedi a ubyva firem, které Zadnou persondlni strategii nemaji. Obecné se
strategie stava dileZitou i pro samotné zaméstnance, ktefi se rozhoduji, s jakou spolecnosti
spoji svoji profesni kariéru.

V dnesni dobé je stidle vétsi nabidka pracovnich pozic. Situaci na trhu prace
ovliviiuji pfedev§im zaméstnanci, ktefi si vybiraji spolecnost, jenZ proptjci své zkusenosti.
Nebylo tomu tak ale vzdy, v dfivéjSich dobdch byly role obriacené a zaméstnavatel si
vybiral zamé&stnance, do kterych investuje své prostiedky. Nyni je pouze na spolecnosti,
jak potencidlni kandidaty oslovi. VétSina pracovnikil upfednostiiuje stabilni spole¢nosti,
které jasn¢ dokazi definovat svoji vizi hodnot i strategii.

Je zcela jisté, Ze prace s lidskymi zdroji je stard stejné tak dlouho, kam az sahd
pamét’ lidstva. Jiz primitivni ndrody znaly délbu price, pferozdélovanim cinnosti
zajistovaly preZiti spoleCnosti. DiileZitym ¢lankem tspéSné spolecnosti jsou kvalitni lidé.
Tito lidé, zaméstnanci spoleCnosti, by mé¢li mit stejné piedstavy, nadseni a vizi jako nase
zkoumand spolecnost. Je diilezité pamatovat na to, ze zaméstnanci spole¢nosti pieddvaji
svoje védomosti, schopnosti i znalosti, ale také potencidl. Pro ispéSny rozvoj spole¢nosti je
nutné, aby lidé v organizaci nejen slep€ nasledovali své nadfizené, ale také aby pfinesli do
spolecnosti svoje know how. Je tieba védét, Ze ne kazdy ¢lovék je vhodny na jakoukoli
pracovni pozici a kazdy méd své silné i slabé stranky. Usp&$né spolecnosti se od
nedspéSnych odliSuji hodnotnym vysledkem zkoumané sebedestrukce u zaméstnanct
i uchazecl, vyuZzitim jejich silnych a zdokonalenim slabych stranek. Je dileZité umcét
s potencidlem zaméstnanci dobfe zachdazet, rozvijet ho, podporovat, motivovat a dobfe ho
odménit. Prave tyto otazky zabezpecuje fizeni lidskych zdrojt.

Persondlni strategie spoleCnosti je vytvdfena pfedevSim majitelem spoleCnosti,
ktery udava jeji smér, déle jejim nejvySSim vedeni a nesmi byt opomenuto persondlni
odd¢leni, které ma nezastupitelnou tlohu, ackoliv je ¢asto opomijené. Persondlni oddéleni
ma na starosti pfedevSim vybér a ziskdvani novych zaméstnanci, jejich adaptaci, motivaci

1 vzdélavani tak, aby zajistila spolecnosti spokojené zaméstnance a konkurenceschopnost.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je na zdklad¢ analyzy popsat a zhodnotit persondlni strategii
ve spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. av piipad¢ zjiSténych nedostatkli
navrhnout vhodna opatteni.

Dil¢i cile bakalatské prace zahrnuji:

e zpracovani teoretickych vychodisek dané problematiky,

e charakteristika spole¢nosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. o., jeji ¢innosti,

produkty, persondlni strategie a ¢innosti persondlniho utvaru,
e shroméazdéni internich dokumentu, realizace osobniho rozhovoru s manaZerkou
HR odd€leni,

e piimé, zicastnéné, nestandardizované pozorovani ve spole¢nosti za pfitomnosti
HR manazerky,

® popis jednotlivych persondlnich ¢innosti,

e navrZzeni reformy sytému persondlni Cinnosti Datwyler Cabling Solutions,
s.1. 0., kterd povede k jeho zdokonaleni i zlepSeni samotného fungovéni

spoleCnosti.

2.2 Metodika

Bakalarskd prace se skladd ze dvou ¢4sti, teoretické a praktické. Prvni, teoretickd
Cast obsahuje literarni reSersi, kterd byla vypracovdna po samostudiu odborné literatury.
Dotykd se oblasti problematiky persondlni strategie a politiky, fizeni lidskych zdroji
a stéZejnich persondlnich ¢innosti. Cinnosti, mezi které patii nabor pracovnikii, metody
ziskdvani pracovnikii, odménovéani, hodnoceni a motivace pracovnikd, ddle uvoliiovani
pracovniki, persondlni informacni systém, péce o pracovniky, jejich vzdélavani a rozvoj.

Druhd cast bakalatfské prace teSi praktickou c¢ast, konkrétn¢ vlastni vyzkum ve
spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. Tento empiricky vyzkum je zpracovéan na
zékladé€ sbéru vnitropodnikovych vyzkumnych dat, rozhovoru s manazerkou HR oddéleni
a zuCastnéného piimého nestandardizovaného pozorovani podle samotného vybéru

aurCeni HR manazerky, dané potifeby a rozloZeni, ¢asového fondu spolecnosti, napf.

u ndboru zaméstnancd, Skoleni a péce o pracovniky.
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Analyza dokumenti

Analyza dokument byla pouZita jak v teoretické casti, tak i v praktické. Jde
o metodu, kterd je dilezitou technikou sbéru dat v empirickém vyzkumu. V teoretické Casti
se jednalo o odbornou literaturu, v praktické ¢asti o studium internich dokumentti pro
potieby persondlniho odd€leni i zaméstnancl, které slouzi k zajiSténi informaci
o zameéstnanci v ndvaznosti na jind persondlni, mzdovd a legislativni nastaveni i1 zpétnou

vazbu na hodnoceni spole¢nosti, naroky, ndpady a informace od zamé&stnanct.

Rozhovor

Osobni forma dotazovani je béZnd a osvédcend technika sbéru primdrnich dat. Je
vhodné predevsim diky moznosti piimé zpétné vazby od respondenta k tazateli a naopak.
Tato metoda patii ke spolehlivym, respondenti maji obvykle vice ¢asu na promysleni.
V bakalafské praci byl uplatnén polostrukturovany rozhovor piedev§im pro moZné
doplnéni a ovéfeni informaci zanalyzy dokumentli a zdcastnéného pozorovani.
K rozhovoru byl pfedem sestaven seznam otdzek, jeho obsah se ménil v ndvaznosti na
priabéh rozhovoru a jeho odpovédi ze strany HR manazerky, se kterou byl rozhovor
vedeny. Pfi vedeném rozhovoru v délce trvan 50 minut, bylo pro zdmér dalSiho Setfeni
poloZeno HR manazerce 15 pozadovanych otdzek. Seznam otdzek naleznete v pfiloze 1.,

piepis rozhovoru v piiloze 2.

Pozorovani

Ziucastnéné pozorovani patii mezi dilezité metody sbéru dat. UmoZnuje
nashromdzdéni informaci, které by byly jinou metodou stéZi odhaleny. Pozorovanim je
mozné se zaclenit do dané situace, byt jejim Clenem a objektivné sbirat nezkreslena data,
které si lidé Casto ani neuvédomuji, i sledovat, jak se v danou chvili lidé chovaji.
V bakalarské praci byla zvolena technika pifimého zicastnéného pozorovéni. Jednd se
o formu, v niZ je pozorovatel na ur¢itou dobu soucasti zkoumaného prostiedi. Jeho hlavni
aktéfi byli vZzdy HR manaZerkou srozuméni o probihajicim pozorovani a byli pozadani
o souhlas mé ptitomnosti. MiZeme tedy fici, Ze bylo také vyuZito otevieného pozorovani,
které vzdy souhlas danych osob vyZaduje. Pozorovéni se soustfedilo na persondlni chod
podniku, pfedevsim na ziskdvani a vybér zaméstnanci, jejich vzdélavani a rozvoj, motivaci

a hodnoceni.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

3.1.1 Definice iizeni lidskych zdroji

V odborné literature je k tomuto tématu velké mnoZstvi definic.

. Rizeni lidskych zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individudlné i kolektivné prispivaji k dosazZeni cilit organizace.* (Armstrong, 2015, s. 27).
Kocidnova (2012, s. 78) definuje fizeni lidskych zdroji takto: ,, Koncepce rizeni lidskych
zdrojit byvd charakterizovdna orientaci na zdjmy organizace i jedince jako vztah
vzdjemného prospéchu, podminény splnénim oboustrannych ocekdvdni a potreb.
Organizace sleduje své cile a sviij rozvoj prostrednictvim lidi (vyuZivd schopnosti,
zkuSenosti a kreativity lidi ve sviij prospech) a lidé ocekdvaji splnéni svych cilit a sviij
rozvoj v organizaci. Jde o soulad cili organizace s cili individudlnimi.“ Livian a Prazska
(1997, s. 8) dodavaji, Ze ve vSech primyslové vyspélych zemich je v dneSni dobé fizeni
lidskych zdroji povaZzovéano za kliové pro dspéch spolecnosti.

Vznik fizeni lidskych zdroju je datovdn v rozmezi od osmdesétych az devadesatych
let 20. stoleti (Sikyf, 2012, s.34). V anglickém piekladu je fizeni lidskych zdroji
prekladdno jako human resource management. Spolecnosti slouzi k ziskani a udrZeni
zaméstnancu. Jeho ulohou je také zajiStovani dobrého vykonu zaméstnanci, ktery bude
pfispivat k ciliim spole¢nosti. Rizenf lidskych zdrojii by mélo p¥inést konkurenéni vyhodu
(Bldha, Mateicius, 2005, s. 20). Shodné nahlizi na funkci dkolu fizeni lidskych zdroji
Koubek, kterou vidi v jeho kladné vykonnosti a neustdlém se zlepSovani (2015, s. 14).
Zcela odli$ng se na fizeni lidskych zdroji divéd Sikyt (2012, s. 21). Dle ného fizeni lidskych
zdroji sleduje ekonomické cile (dosahovani oc¢ekdvanych vysledkil), ale i socidlni cile
(uspokojeni individudlnich potfeb zaméstnancti). Smyslem fizeni lidskych zdroji je najit
rovnovahu mezi ekonomickymi a socidlnimi cili. Pfi nesouladu, ktery je Casty, mohou
nastat dva ptfipady. V prvnim piipad¢ organizace upiednostituje pouze ekonomické cile
spolec¢nosti, které vedou k nespokojenosti zaméstnancti. V druhém ptipad¢ dba spolecnost
vice na socidlni potieby. Tento pifipad vede ke spokojenosti zaméstnancii, ale

neefektivnosti spolecnosti.
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3.2 Personalni utvar, role v fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2015, s. 65) povazuje za hlavni tdlohu persondlniho dtvaru umoznit
organizaci dosahovat cili tak, ze pfedklddd podnéty, intervenuje, poskytuje rady
a podporuje veskeré oblasti tykajici se lidskych zdroji. Koubek (2015, s. 19) k tomu
dopliiuje, Ze na zdkladé nyné&jSich zjiSténi dochdzi k doporuceni, aby se fizeni lidskych
zdrojii zamétilo na nésledujici:

e zvySeni kvality pracovniho Zivota,

® zvySeni produktivity,

e zvySeni spokojenosti zaméstnanci,

e zlepSeni rozvoje pracovnik,

e zlepSeni pfipravenosti na zmeny.

Duda (2008, s. 15) déle dopliiuje problematiku lidskych zdroji. Organizace mtzZe
fungovat jen, pokud se ji povede shromaZzdit, propojit i uvést do pohybu a vyuZivat
materidlni, finan¢ni, informac¢ni zdroje spolecné s témi lidskymi. Lidské zdroje uvadi do
pohybu ostatni zdroje a urcuji smér jejich vyuziti. Ty pro organizace ptedstavuji zdroj toho
nejcennéjStho a vétSinou 1 nejdrazsiho, co spoleCnosti maji. Rozhoduji o prosperité
a konkurenceschopnosti spolec¢nosti. Z tohoto diivodu muZeme fizeni lidskych zdroju
oznacit za jadro a nejdulezitéjsi oblast podnikového fizeni (Dvordkova, 2007, s. 7).

Vyznam persondlni prace tvoii:

¢ redukce ndkladl za presCasovou praci v disledku zvySovani produktivity prace

béhem béZné pracovni doby,

e snaha o snizeni absence a zavadéni programu, které snizuji vydaje za

neodpracovanou dobu,

e climinace ztritovych Casti pracovnikii pomoci spravnych popisti price nebo

pracovniho postupu,

e lepsi ochrana bezpecnosti a zdravi pfi praci,

® rozvoj pracovnikl,

e uzavirdni pracovnich pomért s kandidaty, kteti jsou schopni za vSech okolnosti

vyvinout maximalni dsili,

* motivacni systém odménovani a poskytovani benefita,

¢ podnécovani pracovnikll k tomu, aby prezentovali své ndpady a myslenky.
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e Aktivity, které povedou ke zvySeni produktivity prace a kvality sluzeb nebo
vyrobkli nebo ke zvySeni individudlniho vykonu a uspokojeni pracovnikl
(Dvotdkova, 2004, s. 38).

Podle Mayerové a Ruzicky (2000, s. 16-17) persondlni oddéleni ve spole¢nosti plni

tyto funkce:

® koncepcni — zpracovdni a aktualizace personalni strategie,

e planovaci — plany rozvoje vzhledem na finan¢ni potieby spolecnosti,

e fidici a koordinacni — stanoveni hlavnich sméra, tkolu a priorit,

¢ metodickd — poskytovani ndvodli a metodickych doporucent,

e informacni - zajiSténi informacniho sytému spole¢n¢ s informovanim
zameéstnanct,

e poradenskd — poradenské sluzby nejen pro vedouci pracovniky,

e expertizni a vyzkumnd — zjiStovani ndzorli, postojii a miry spokojenosti
zaméstnancl, hodnoceni a srovnavani jednotlivych persondlnich ¢innosti.

Dle Armstronga a Taylora (2014, s. 87) mé nejvétSi vyznam na ovlivnéni

spokojenosti manaZerti a zaméstnancti s persondlnim oddélenim poskytnuti:

e podpory v obdobi zmény,

¢ dobrych rad zaméstnanciim,

e podpory pii jednani s komplikovanymi lidmi nebo v obtiZnych situacich.
Koubek (2015, s. 34) déle rozvadi, za jakych podminek by se persondlni oddéleni mohlo
stat jeste¢ daveéryhodnéjsi. Doporucuje pouZit persondlniho marketingu. Pro oddéleni je
vhodné prodévat svoji praci skrz svoje ¢innosti a umét se orientovat na problémy uvnitf
organizace a vytvaret pozitivni vztahy. Pokud mé byt persondlni oddé¢leni efektivni
a néceho dosdhnout, potfebuje moc. K tomu mitiZe slouzit vytvofeni zavislosti ostatnich na
sluzbach persondlniho oddé€leni, prokazani vyznamu jeho ¢innosti, vytvofeni povédomi
o nenahraditelnosti, sniZeni nejistoty nebo ucast na projektech a klicovych rozhodnuti.
Kocidnova (2012, s. 116) zminuje, Ze persondlni fizeni ma pro organizaci zdsadni vyznam
ve vytvafeni socidlniho potencidlu, aby pomohlo zajistit ekonomické cile. Snazi se
o soulad mezi potfebami spolecnosti i podminkami vnitintho a vné&jStho prostedi
s pozadavky zaméstnancii, kteii v ni pracuji. Persondlni fizeni zajiStuje potfebné mnoZzstvi

lidi a jejich fizeni tak, aby to vedlo k dosaZeni cil spoleCnosti.
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3.2.1 Postaveni a profil personalisty v organizaci

Zakladni jednotkou v organizac¢ni struktufe persondlniho oddéleni je personalista,

ktery byva ve spolecnosti nositelem persondlni prace. Musi mit odpovidajici odbornost,

potfebné dovednosti a znalosti, predev§im musi byt empaticky (Bedrnova, Novy, 2002,

s. 360). Armstrong (1999, s. 66) dodava, Ze by personalista mél mit smysl pro podniként,

strategii, také umét aplikovat své odborné znalosti a dovednosti, mélo by mu byt blizké

fizeni zmény a neustdly rozvoj. Armstrong (2015, s. 79) upozoriiuje na nutnost schopnosti

personalisty zastdvat urCité role. Pokud se odklonime od poZadavkii na odbornost

a schopnosti personalisty, m¢l by personalista byt schopen zastdvat role v rdmci svoji

prace. Rozhodujici faktor pro urceni role je droven persondlniho oddé€leni ve spole¢nosti

(strategickd nebo administrativni droveil) a podminky, ve kterych pracuji.

Personalista mliZe byt v ndsledujicich rolich:

Partner v podnikdni — je vyznacovan odpovédnosti za uspéchy podniku. Umi
rozpoznat prilezitosti podniku a prostfednictvim svoji persondlni prace dosahuje
cili podniku.

Stratég — personalista se zaméfuje na dlouhodobé dulezité problémy ve
spole€nosti.

Inoviator a Cinitel zmény — analyzuje podnikové procesy a pozoruje to, co se
déje vramci zaméstndvani ve spolecnosti. Prostfednictvim analyzy provadi
personalista diagndzu, na jejimz zéklad¢ navrhuje inovace.

Interni konzultant — personalista Casto spolupracuje s kolegy, analyzuje
a diagnostikuje problém a poté navrhuje feseni.

Monitorujici role — jednd se o zajiSténi funkci persondlni politiky a postupi.
Strazce hodnot — ochrafiuje hodnoty podniku tykajici se lidi. Ukol personalistii
je upozornovat na nevhodné chovani mimo tyto hodnoty (Armstrong, 2015, 79-

82).

Personalista je dilezity ¢lanek kazdé spole¢nosti. Md na starost nabor pracovnikl

anasledné fesi jejich motivaci a profesni rozvoj. Personalista by mél byt vyrovnany,

schopen nadhledu, empaticky, kreativni a mé¢l by umét najit feSeni. Nezbytnosti je

orientace v zdkoniku price a znalost jednotlivych oblasti personalistiky. Dobry

personalista by mél umét rozliSit mezi rozvojem zaméstnance a pouhym navstévovanim

kurz. Pro management by mél byt partnerem a pro pracovniky srozumitelnym
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tlumo¢nikem persondlni problematiky. Vyborny personalita mize byt ¢lovék pulisobici
v minulosti v tomto oboru, ale i pravé dostudovany, pokud bude pokorny a bude se mit od
koho ucit (Altaxo, 2015). ,,Dr. Libor Sehnal z AGC Flat Glass Czech je toho ndzoru, Ze
sprdavny personalista by mel mit predevsim odborné znalosti, védomosti o spolecnosti, v niZ
pracuje a poskytovdni servisu zamestnancum. Dalsimi diileZitymi vlastnostmi jsou dle
Sehnala — velmi dobrd komunikace, empatie, respekt k ndzorum druhych, otevienost
a vstricnost“ (Altaxo, 2015). Personalista byva ten, kdo pfijimd zaméstnance, nemély by
mu tedy stacit informace od samotného uchazece, ale je vhodné si ovéfit reference od
predeslych zaméstnavatelll. Personalista je prvnim sitem, jimZ prochdzi kandidat
o zaméstnani. Pokud se jednd o odbornou pozici, je vhodné, aby byl pfi vybéru 1 odbornik
z dané oblasti. Pfi vybéru je vhodné nic neuspéchat, poznat kandidita nejen po pracovni
strance, ale i po té lidské. K dobrému vykonu prace neni dulezité jen dosaZené vzdélani
a praxe, ale i povahové vlastnosti. (Altaxo, 2015). Koubek (2015, s. 32) hovoii ve své
knize o neustdlém vzd€lavdni a rozvijeni organiza¢nich schopnosti personalisty.
Personalista by mél byt flexibilni a zapaleny pro svou praci. Kocidnova (2012, s. 127)
zdUraziiuje potifebu rozvoje personalisti v riiznych oblastech. Pracovnici pracujici na
pozicich personalistli ke svoji praci potiebuji znalosti i dovednosti z rdznych obort a jejich
kompetence by mély byt v souladu s ndroky personalniho fizeni.

Personélni oddéleni je specializované odd€leni, vétSinou je samostatnou jednotkou
v organizacni struktufe, kterd k sobé soustiedi vSechny persondlni ¢innosti. (Kocidnova,
2012, s. 125). Kocidnova (2012, s. 125) oznacuje dulezitost personalistii pro spolecnost ve
zpracovani koncepce, jeZ stanovi management firmy. Odpovidaji za zpracovéani persondlni

politiky, koncepci a metodiku personélnich ¢innosti a sleduji zdjmy spolecnosti.

3.3 Personalni strategie a personalni politika

3.3.1 Personalni strategie

Nejprve si definujeme pojem strategie. Slovnik cizich slov tento pojem popisuje
jako ,,dlouhodoby zdmér cinnosti k dosaZeni urcitého cile* (Palan, 2002, s. 320). Veber
(2009, s. 47) pojem strategie definuje jako , koncept celkového chovdni organizace,
dlouhodoby program a pojeti cinnosti organizace a alokace zdrojit potrebnych k dosaZeni
zamyslenych zameri“. JestliZze definujeme jiZ pojem persondlni strategie, tak napiiklad

autor Paldn (2002, s. 152) dopliiuje, Ze persondlni strategie je ,,usporddand soustava
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dlouhodobych cilit v persondlnim zajisteni podnikové strategie*. Zabyva se také cilovou

skladbou lidskych zdroji a optimalizaci persondlni struktury. Oproti tomu Slovnik pojmu

k fizeni lidskych zdroju piSe, Ze persondlni strategie ,,... definuji zameéry organizace, co md

udélat a zmenit ve svém persondlnim rizeni, aby dosdhla svych cilii“ (Dvordkova, 2004,

s. 74). Urban (2004, s. 124) vidi persondlni strategii: ,, Persondlni strategie vyjadiuje

dlouhodobé cile firmy v oblasti vyuZivdni pracovnich zdrojit a hospodareni s nimi...".

Soucdsti persondlni strategie jsou i zpravidla zpiisoby, metody a kroky, jeZ vedou

k dosaZeni stanovenych cilu.

Podle Urbana (2004, s. 124) definovani persondlni strategie znamena:

najiti odpovédi na to, kolik lidi bude organizace potfebovat,
jak maji byt pracovnici vzdélani,

jak tyto pracovniky spolec¢nost ziska,

jak budou tito zaméstnanci vedeni motivovéni a hodnoceni,

jaké budou jejich spole¢né hodnoty.

Pti definovani persondlni strategie je nutné se drzet celofiremnf strategie.

Strategické otazky se obvykle pokladaji pti tvorb¢ strategie:

Jaka je filozofie a poslani podniku? Jak chce byt vniman trhem?
Jakym negativiim a pozitivim musi spolec¢nost vné celit?

Jaké ma spolecnost pozitivni a negativni stranky?

Ceho chce podnik dosahnout?

Jak naplanovanych cil chce dosdhnout? (Koubek, 2015, s. 24-25).

Z ptedchozich otdzek uvadi pravé Koubek otdzky, které se v prvni fad¢ definuji pii tvorbé

podnikové persondlni strategie:

Jak chce spolec¢nost dosdhnout synergie mezi pracovniky a pracovnimi misty?
Jaky je soulad v tuto dobu a jakd z toho vyplyva produktivita prace a uspokojeni
pracovnikt?

Jaké jsou nutné provést zmény v fizeni lidskych zdroji tak, abychom dosédhli

synergie mezi pracovniky a pracovnimi misty? (2015, s. 25).

Tyto otdzky se déle konkretizuji:

Jaky pocet a jaké pracovniky budeme v budoucnu pottebovat?
Jakou muzeme ocekdvat nabidku lidskych zdrojii vné€ i vevniti spole¢nosti?

Co musime udélat, abychom pokryli pottebu lidskych zdroji ve spolecnosti?
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KdyZ budeme zodpovidat tyto otdzky, je dilezité vzit do dvahy faktory, které mohou

tvorbu strategie ovlivnit. Jsou to vnéjsi a vnitfni podminky organizace (Koubek, 2015,

s. 25).

Vnéjsi podminky:

Technologické — technologické zmény maji vliv na obsah prace a také vytvareji
nové dovednosti. Tim padem maji vliv na zastardvani nékterych profesi
a zaroven urcuji obsah a rozsah Skoleni pro pracovniky.

Ekonomické — to jsou podminky na trhu sluZzeb a vyrobkd, vliv pribéhu
ekonomického cyklu — zda je rast nebo deprese. To ovliviluje predevsim rust
mezd, pfedevSim stanoveni minimélni mzdy. Také sem patii inflace, kterd se
promita do cen za sluzby a kterd se musi zahrnout do mzdovych nékladi.
Demografické — ovliviiuji pracovni silu, coz ma vliv na nabidku prace, s kterou
se spolecnost potkavd na trhu prace a jez ovliviuje dalsi rozhodovéni ohledné

lidskych zdroju.

Vv s

Nejvyznamnéjsi oblasti v demografickych zméndch jsou:

(@)

O

populace, pracovni sila, procento praceschopného obyvatelstva,

populaéni zmény, predevsim ve vékové struktufe a migrace,

vliv Zen na pracovni silu,

kvalita lidskych zdrojti.

Legislativni — sem patii pfedevSim vliv pracovné pravnich ptedpisti, mzdovych
a platovych predpist, také kolektivni pracovni pravo, normy socidlniho,
dichodového nemocenského a zdravotniho pojisténi v¢. datiovych pravnich

predpist (Koubek, 2015, s. 25-26).

Vnitini podminky:

Je tifeba se zabyvat tfemi skupinami podminek, které s nimi tizce souviseji s:

organizaci - pfedevSim se jednd o persondlni kulturu, pouzité technologie,
politiku, organiza¢ni a prostorovou strukturu spolec¢nosti,

praci — drovenl organizace pracovnich ¢innosti, jeji nezdvislost. Patii sem také
ale 1 rizikovost a individudlni, nebo tymovy charakter,

pracovniky — patii sem vSechny formy struktury, napt. ekonomicka, prostorova,
a demografickd. Také dovednosti, zkuSenosti, mobilita, vzdélani, ale i Zivotni

uroven a rodinné zdzemi pracovnikl (Koubek, 2015, s. 26).
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Sakslovd, Simkova (2003, s. 65) dile zmifiuji &4sti obvyklého rozpracovani obsahu
persondlni strategie na:
e persondlni plén,
e plan pfijmu a uvolilovani zamé&stnanct,
® plan rozvoje profesnich a osobnich schopnosti,
e persondlni rezervy,
® plan fizeni znalosti,
® plan fizeni firemni vykonnosti.
Urban (2004, s. 126) hovoii velice podobn¢. Dle n¢ho tvoii persondlni strategii
,» prognoza, ¢i plan persondlnich potreb firmy a jejich zabezpeceni, tj. ziskani a udrZent,
pldn prijimdni novych pracovnikii, strategie rozvoje lidskych zdrojit (pldn vzdéldvdni
a tréninku zaméstnancii), pldn hodnoceni pracovnikii a strategie v oblasti podnikovych
hodnot a firemni kultury.*
Styblo (2003, s. 16) uvadi, zZe persondlni strategie zahrnuje obvykle tyto tfi oblasti:
e vytvafeni persondlnich systému, které zdlezi na silnych a slabych strankach pfti
praci s lidmi, na vSeobecnych vyhodach a problémech v rozvoji personalistiky,
planovani tuspéchu, rozvoji a hodnoceni pracovnikli, zménich v zatazeni
pracovniki a v neposledni tad¢ stanoveni zdméri v oblastech persondlni
a socialni politiky,
e premistovani zaméstnancli — ndbor a vybér pracovnikll, hodnoceni pracovnikd,
jejich formovéni a uvolnovani,
® volbu systtmu odménovidni — jednd se o posuzovani vykonnosti v ramci
spolecnosti, jak se bude odménovat, jak se budou pracovnici podilet na
vysledcich spolecnosti, jak se bude stimulovat Zddouci chovdni zaméstnancii
atd.
Za hlavni body persondlniho fizeni ve spole¢nostech je pokladano:
¢ rozvoj vedoucich pracovniki,
e snizeni nakladu,
e zvySeni produktivity,
e zmeéna organizaéni kultury,
® fizeni kompetenci,

e efektivita odménovani,
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zmény a jejich fizent,
vyuziti informacnich systém,
udrZeni klicovych zaméstnancil,

interni komunikace (Styblo, 2004).

Aby persondlni strategie mohla plnit svlij ucel a navazovat na strategii celé organizace, je

tteba vénovat velkou pozornost uz pii jejim vytvaieni. S ohledem na rozsah prace bych

vvvvvv

Ke stanoveni persondlni strategie spole¢nosti mizeme pouZzit metodu komplexniho

strategického fizeni, kterd byla rozpracovand Svycarskymi védci Peterem Gomezem

a Gilbertem Probstem (2006).

Metoda se d€li na pét fazi, které na sebe navazuji:

1.

Identifikace vychoziho stavu pro pfijeti strategie — pii diskuzi o zdkladnim,
klicovém postaveni spolecnosti se mnohdy ukazuje, Ze manaZefi vnimaji
rozdiln¢ stav spolec¢nosti, jeji vyvoj, hrozby a obraz v budoucnosti a funkci
formovani identity.

Pochopeni sloZitosti vyvoje - tim, Ze vSichni aktivné zaCnou participovat na
rozvoji spole¢né vize, mohou se rizné individudlni perspektivy spojit.
Vypracovani ndvrhu vyznamného sméru - v pfedchdzejicich fazich byla
vyjasnéna strategickd situace a identifikovaly se hlavni faktory, které ji
ovliviiuji. V této fazi se dokazuje vyznamny smér. Pomoci workshopti, které se
d¢laji a zapojuji se do nich vSichni manaZefi, dochazi k dstupu individudlnich
z4jmt do pozadi a hlavni pozornost se se soustiedi na novy strategicky smér
vyvoje. V této fazi se také uskutecniuje dikladny rozbor externich a internich
Ciniteld, které ovliviiuji hodnotu spole¢nosti.

Vyhodnoceni a konkretizace strategie - vtéto fazi se vyhodnocuje
realizovatelnost strategie a konkretizuje se. Je velice vhodné, aby existovala
harmonie mezi taktikou a organizacnim sloZeni i mezi taktikou a podnikovou
kulturou. To vede k posouzeni, zda lze predpoklddat snadny a G€inny proces
provedeni taktiky, nebo zda se miZeme setkat u provedeni s moZnymi bariérami
nyn¢jsi struktury a kultury. Kdyz je strategie posouzena, je nutné ji pieménit na
strategicky zamér, plany a souhrny zajisténi. Timto postupem roste spolehlivost
managementu a tvoii se schopnost vyuZiti v ndsledujici fazi tazné moci rozvoje

k prospivajicimu provedeni strategie.
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5. Prezkoumdani a realizace strategie — uskutecnéni strategie znaci zvI4sté
oznameni ve spoleCnosti, Ze zmény jsou nevyhnutelné, a vytvofit tak prostor pro
piijeti zmén. Kazdy zaméstnanec spole¢nosti by mél byt zapojen odpovidajicim
zpusobem do procesu tak, aby nésledujici drZitelé pokrokové strategie byli od
pocatku vytvéreni strategie jeji soucasti. V prospéchu upevnéni strategie ji musi

manazefi a pracovnici stabilizovat pro vnitini 1 vnéjsi spojeni.

Obrazek 1 Procesni schéma tvorby personalni strategie organizace

Poslani
[ = Cile podniku |
Analyza Analyza
vnitiniho —-I Kritické faktory Gspéchu [+ vnejsino
prostiedi i prostfedi

1 ]

Podnikova strategie

L 3

Personalni strategie

N

Personalni plany

w

Realizace personalnich
programi

Zdroj: Armstrong (1999, s. 180)

Podle Armstronga vyzaduji tvorbu persondlni strategie odpoveédi na tii zdkladni
otdzky: kde se nachdzime, kde chceme byt za pozadované obdobi a jak se tam dostaneme

(1999, s. 180).
3.3.2 Personalni politika

Palan (2002, s. 152) persondlni politiku popisuje jako ,,systém relativné stabilnich
zdsad pro Fizeni persondlniho rozhodovdni na vsech podnikovych tirovnich®. S touto
definici koresponduje definice Koubka (20135, str. 25), ktery hovoii o tom, Ze persondlni

politika je systémem stabilnich z4sad, jimiZ se subjekt persondlni politiky (spole¢nost) fidi
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pfi rozhodovani, které se pfimo nebo nepiimo dotykaji oblasti prace a lidského cCinitele.
Armstrong (1999, s. 177) uvadi, Ze persondlni politika firmy je ,,ndvod pro realizaci
strategii a pro vykondvdni persondlnich cinnosti.* Bldha ve své knize uvadi obdobnou
definici a vidi persondlni politiku jako pfijeti persondlni strategie a jeji odraz podstaty,
zvyklosti, tuzeb a ptednosti lidskych zdroja (2005, s. 92-93). Jako navrh uskutecnéni
persondlnich cinnosti k ziskdni zdméru vidi persondlni politiku Kocidnova. Podle ni
politika stanovuje ptedpisy k vedeni lidi ve spolecnosti, je tieba uznavat i dodrZovat
predpoklady spolecnosti i jejich zaméstnancti. MiZze zahrnovat politiku pracovni ¢innosti,
rozvoje, vzdélavani, odmeénovani, uvoliovdni zaméstnanct, ale i politiku vedeni

spolecnosti (2010, s. 16).

3.4 Personalni ¢innosti

3.4.1 Vytvareni pracovnich mist a jejich analyza

Vytvafeni pracovnich mist je procesem, béhem nc¢hoz se definuji konkrétni
pracovni ukoly a seskupuji se do zdkladnich prvkl organizacni struktury a pracovnich
mist, kterd musi zabezpecit nejen efektivni uspokojovdni potfeb organizace, ale
i uspokojovani potieb pracovnikil, jiZ jsou zafazeni na tato pracovni mista (Koubek, 2015,
s. 43). Podle Koubka je analyza pracovniho mista procesem ,,zjistovdni, zaznamendvdni,
uchovadvani a analyzovadni informaci o iikolech, metoddch a odpovédnosti, vazbdch na jind
pracovni mista, podminkdch, za nichZ se prdace vykondvd, a dalsich souvislostech tykajicich
se pracovnich mist*“ (2000, s. 120).

Pfi vytvéreni pracovnich mist je nutné nejprve zodpovédet otazky:

e (Co? - Stanovit ukol, ktery se bude plnit.

e Kde? — Popsat umisténi spolecnosti a umisténi pracovisté.

e Kdy? — Vymezit ¢asovy interval béhem dne a ¢as v pracovnim procesu, kdy se

plni tkol.

e Pro¢? — Uvést divod plnéni poZadovaného ukolu. Stanoveni cili a moZnosti

motivovat pracovnika.

e Jak? — Urcit metody préce.

e Kdo? — Definovat fyzické a duSeni vlastnosti a schopnosti pracovnika (Koubek,

2015, s. 47).
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Koubek shleddva pifinos odpovédi na otdzky v urCeni charakteristiky dané spolecnosti

i zameéstnanct, které musi byt v souladu s platnymi pfedpisy a zdkony (2015, s. 48).

3.4.2 Ziskavani a vybér pracovniki

»Ziskdvdni (vyhleddvdni) a navazujici vybér pracovnikii jsou klicovymi
persondlnimi  cinnostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace*
(Kocianovd, 2010, s. 79). Koubek (2015, s. 126) formuluje ziskdvani zaméstnancu jako:
,cinnost, kterd md zajistit, aby volnd pracovni mista v podniku prildkala dostatecné
mnoZzstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista. A to s primerenymi ndklady a v Zddoucim
terminu (vcas).“ Hlavni kol ziskdvani pracovnikd je osloveni optimdlniho poctu
kandidatt s predpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichZ si pak spole¢nost bude
vybirat pracovnika, ktery bude odpovidat stanovenym pozadavkim (Kocidnova, 2010,
s. 79). Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikl je vyborna znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinadSi analyza pracovnich mist, a predvidani
uvoliiovani i vytvareni novych pracovnich mist, které jsou soucasti personalniho planovani
(Koubek, 2015, s. 131). Jako jeden z dilezitych faktorti ziskdvani a vybéru pracovnika
shleddva Kocidnovd (2010, s. 80) plvod zaméstnancd, ktery miZe byt zvnéjSku

organizace, ale také z jejtho vnitiku.

Vnitini zdroje

Mezi vnitini zdroje ziskdvani pracovnikli miZeme zaradit ty zaméstnance, ktefi
mohou ptejit na narocn¢j$i praci. Také ty, kteii diky nové technologii pfiSli o svoji
pracovni pozici, nebo ti, ktefi maji o pozici zdjem. Hlavni vyhody této metody jsou zndmé
skutecnosti o pracovnikovi a naopak, déle niz8i ndklady na ziskani pracovnika, rychlost,
znalost kolektivu, mozné vyuziti ndkladi, které jsme vloZili do pracovnika. Nevyhody jsou
mensi a omezeny vybér pracovnikil, soupefeni a zdvist mezi pracovniky a mozné naruseni
pracovnich vztaht, vysoké ndklady na vzd€lavani a rozvoj a mensi piisun novych napadta
(Kocianovda, 2010, s.82-83). Také Bldha shleddvd vyhody ziskdvani zameéstnancu
z vnitinich zdroji pfedevSim v piiznivém vlivu na etiku a akceleraci ndvratnosti investic
do zaméstnancl. Déle rozliSuje tii moZzné typy pohybu zaméstnancii na vertikdlni,
horizontdlni a diagondlni. VZdy jde o pohyb rychly a pro spole¢nost nendro¢ny (Bléha,

2005, s. 116).
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Vnéjsi zdroje

K ziskdvani pracovnikii z vnéjSich zdroji se spole¢nost uchyluje vétSinou
v piipadé, Ze nema dostatek pracovnika z vnitinich zdroji. Pocet uchazecli o danou pozici
ovlivituje nékolik faktorti. Napiiklad situace na trhu préace, dobré jméno spolecnosti,
prosperita firmy, napli prace, pracovni podminky aj.

Vyhody ziskdvani pracovnikil z vnéjSich zdroja jsou:

* nové nipady,

® inovace,

o  veétsi zkuSenosti,

* znalost konkurence, vet$i uznani a autorita (Kocianova, 2010, s. 84).

Mezi vyhody patii moZnost piijeti zaméstnance snovymi poznatky, vizi, smySleni
a postoji. MozZnosti vyuZiti zkuSenosti nového zaméstnance, které pro spolecnost
predstavuji nulové investice (Blaha, 2005, s. 118).

Persondlni proces, ktery piimo navazuje na ziskdvani pracovniki je vybér
pracovnikil. ,, Zatimco iikolem ziskdvdni pracovniku je vyhleddvdni vhodnych uchazeci,
tikolem vybéru pracovnikii je posouzeni predpokladu techto uchazecii vzhledem k ndrokiim
obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuZiti v organizaci a rozhodnuti
o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi, jako nejlépe vyhovujici stanovenym
poZadavkum na vykon a chovdni na daném miste.” (Kocidnova, 2010, s. 94). Vybér
pracovnika je situace, kdy se setkdvaji dvé strany. Organizace a uchazeC se svymi
nabidkami. Organizace vybird pracovnika a pracovnik vybird organizaci. Vyb&rovy proces
a jednani s uchazeci by mély probihat na partnerské urovni (Kocidnovd, 2010, s. 94).

Pro obsazovéni pracovnich pozic z vnéjSich zdroji jsou vyuzivany riazné metody
ziskavani pracovniki:

e vyuzivani externich sluzeb (zprostfedkovatelské a poradenské agentury aj.),

e inzerce v médiich, internetu,

® gspoluprice se vzdéldvacimi institucemi, uUfady prace, odbory i védeckymi

spole¢nostmi,

e doporuceni uchazece,

e piimé osloveni potenciondlniho uchazece,

¢ nabidky samotnych uchazect,

® vyvésky, letdky atd.
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Hlavni vliv na vybér metody maji disponibilni finan¢ni prosttedky a Cas, kdy je potieba
uvolnéné pracovni misto obsadit. Neméné podstatny je vliv dostupnosti kvalitnich

uchazect (Kocianova, 2010, s. 85).
3.4.3 Adaptace pracovniki

V lidskych zdrojich je pouzivano mnoho procesti na pomoc adaptovani pracovniki.
Adaptacéni proces neni financné ndro¢ny. M4 ale velky vliv a dopad na pfizptisobeni se
pracovnika do nové pracovni role. Pouze kladny proces adaptace muze byt spolecnosti
v mnoha ohledech prospésny. Dobie adaptovany pracovnik je motivovany pro odvadéni
kvalitni prace. Berdnovd, Kocidnovd (1998, s. 321; 2010, s. 130) definuji a rozd¢€luji
adaptaci zcela identicky. Adaptace je proces ptizpusobovani ¢lovéka Zivotnim podminkdm
a jejich zméndm. Je to propojeni aktivnich a pasivnich forem clovéka s prostfedim.
Adaptace probiha ve dvou rovinach:

Pracovni adaptace:

¢ zkoordinovani pozadavki jedince s konkrétnimi pracovnimi pozadavky,

e adaptace zmén na naroky v pracovni ¢innosti.

Socidlni adaptace:

e zaclenéni jedince do struktury socidlniho, pracovniho prostiedi,

e zaclenéni do systému dané hospodaiské organizace.

Obe¢ adaptace se vZdy zcela prolinaji, pouze tehdy je mozny uspésSny adaptacni proces.

Kocidnova (2010, s. 132) ¢leni proces z pohledu pracovnika do n¢kolika fazi:

1) prednastupni faze - pfed rozhodnutim pro pracovni misto,

2) nastupni faze - zacatek organiza¢niho obdobi a nastup pracovnika,

3) integracni faze — souhlasné slouc¢eni odborné a socidlni stranky.

Cilem fizené adaptace je sniZeni ndkladl na fluktuaci, sniZeni ztrat na produkci a celkové
pracovni uspokojeni (Dvorakovd, 2007, s. 143).
Palan (2002, s. 7) rozd¢€luje adaptaci na pasivni (pfizpisobovani jedince vnéjSimu

prostiedi) a aktivni (vedouci se snaze osobnosti k dosazeni harmonie s jejimi potfebami).

3.44 Odménovani pracovniki

Velmi dileZitou soucasti kazdé spolecnosti je systém odménovani. Je to presné
cileny nastroj, ktery napomahd k motivaci zaméstnancli spoleCnosti a ke kvalitnim

pracovnim vykoniim formou odmén za vykonanou praci. Kazda spolecnost ma svij systém
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odménovéni. Ten je odliSny podle toho, jaké ma dand spoleCnost zamétfeni a jaké ma
podminky. Systém odmén zohlediiuje nejenom pracovni vykon, odvedenou prici nebo
pracovni pozici, ale i benefity a dal$i bonusy, které jsou pro zaméstnance bez ohledu na
dosazeny pracovni vykon. Zaméstnanecké odmény mivaji odliSny charakter.
Nejvyznamnéj$i podoba je penézZni. Je to mzda, kterou obdrzi zaméstnanec po odpracovani
urittho mnoZstvi price aza urCity cas. Ostatni formy odmén mohou byt nepenéZni

formou nebo formou benefith. Kazd4 spolecnost si musi délat vlastni prizkum, jaké

odmény zatadi do svého mzdového systému (Kocidnova, 2010, s. 160).

Mzdové formy

o Casovd mzda je nejzdkladné&jsi forma odméiiovani, doplnéna o provize, prémie
nebo osobni ohodnoceni. Mdme dva typy sazeb pro ohodnoceni préce,
hodinovou a mési¢ni mzdu. Hodinovd mzda se vyplaci za pocet odpracovanych
hodin v kalendarnim meésici. Naopak mési¢ni mzda se vyplaci za pracovni dobu
z celého mésice, popft. jeji pomérna ¢ast pii neodpracovani celého mésice.

e Ukolovéd mzda se pouZivé pro vyrobni pracovniky a idi se podle norem. Norma
Casu je Cas, ktery se vynaloZi na jednu jednotku produkce. Norma mnoZstvi je
mnozstvi, které se odviji od poctu produkce za Cas, ktery se na n¢j vynaloZi.

® Provize je mzdova forma, kterd je chdpdna jako doplilkkova. Pfipocitiva se
k zdkladni mzd& jako pohyblivd slozka. Clovék, ktery je zavisly pouze na
provizich z prodeje a sluzeb, nema zadnou jistotu stabilniho pi{jmu.

e Prémie také patii k doplnkovym mzdovym formdm, doplnuji dkolovou
a casovou mzdu. Podléhaji danym firemnim pravidlim. Rozdil ve vyplaceni
prémii je v pravidelnosti. Vyplaci se jednordzove, nebo pravidelné€. Jednorazovée
je to odména za mimofadnou situaci nebo ukol. Pfi pravidelném vyplaceni se
jedna o kvalitné odvedenou préci a povinnosti ve spole¢nosti.

® Osobni ohodnoceni byvé plné v kompetenci manaZera a pocitd se procentudlné
ze mzdy. Spravné nastavené hodnoceni jednotlivych pracovnikli pomédha ke
spravnému vedeni a motivaci.

e Podil na vysledcich hospodateni je posledni formou dopliikové formy mezd.
Jde o podilové rozdéleni financnich prostiedki, které jsou vyc€lenéné primarné
pro tento ucel v riznych metoddch vypldceni napt. podilem na zisku, na vykonu

firmy, na vynosu souvisejici s obratem (Siky¥, 2012, s. 118-120).
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3.4.5 Motivace a stimulace pracovniki

Samotné slovo motivace pochdzi z latiny, konkrétn¢ ze slova ,,movere“. Podle
Armstronga (2015, s. 217-218) je to proces lidského chovani, ktery lidi smétuje k cili
a uspokojeni jejich potteb. Prekondvani stanovenych cili by mélo patfit mezi zdkladni
otazky kazdé fungujici spoleCnosti. Dale Armstrong (1999, s. 295) hovofti o tom, Ze motiv
je pro ¢loveéka ditvod néco délat a vydat se urCitym smérem. Motivovani 1idé jsou pouze
tehdy, kdyz jejich snaha a usili vede k dosazeni jejich cilti. Motivovany ¢lovék ma piesné
vytycené cile, pro které podnika kroky, a opatfeni, kterd vedou k dosaZeni prave téchto cila

(Armstrong, 2009, s. 109).

Obrazek 2 Model motivace

Stanoveni
cile

Podnikmuoti
kroki

Potieba

Zdroj: Armstrong (2009, s. 109)

Podle Herzberga a kol. jsou zndmy dva typy motivace:
® Vnitini motivace — ta vychdzi z vnitfnich potieb kazdého Clovéka. Lidé jsou
uspokojovani vlastnim uspéchem, jestliZze prace dokdZe naplnit jejich potieby.
Kazdy ¢lovek proto déla maximum, aby mohl uspokojit svoje potieby.
®  Vnéjsi motivace — vychdzi ze vSech podnéti, které prichdzi z vnéjSku. Veskeré
zpusoby motivace existuji proto, abychom mohli lidi sprdvné a individudlné
motivovat (Armstrong, 2009, s. 110).
Pracovni motivaci oznacuje (Bedrnovd, Novy, 1998, s. 77) jako motiv k vykondni
bezchybné pracovni ¢innosti a pracovni ochoté, kterd vede zejména v poslednich letech

k hospodarskym tspéchiim organizaci. Motivace neni jedinym faktorem, ktery ovliviiuje
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vykon, presto se pfi poZadovaném vykonu vysSSi urovné mira motivace zvySuje nad
standardizované limity (Bedrnova, Novy, 1998, s. 259).

Pisobeni motivace je tzce spojené se stimulaci. Piivod pracovniho jedndni vychazi
z vnitini motivace, potieb lidi i jejich hodnot, a vnéjSich stimulti, které ovliviiuji motivaci
lidi zvenku. Na oba tyto jevy ptisobi mnoho vné&jSich vlivi, jako je zejména charakteristika
Clovéka, existencni i pracovni prostiedi a mezilidské vztahy (Kocidnovd, 2010, s. 23).
Dvotédkova (2007, s. 165-166) uvadi nastroje pracovnich stimuld vedouci ke zvySené
motivaci zaméstnanci hmotného i1 nehmotného charakteru v zdvislosti na jejich
jednotlivych potiebéch:

e odména, prémie za kvalitné vykonanou praci v organizaci, kterd piispcje

prosperité spole€nosti,

e zameéstnanecké benefity nejen pro samotné aktéry, ale i jejich rodiny,

e vérnostni benefity za dobu pracovni ¢innosti pro organizaci,

¢ financovani rozvoje zaméstnanct a jejich profesniho rtstu.
V piipad¢ pochybeni zaméstnance by mély ndstroje fungovat dvoustranné, tak aby si
zameéstnanci za svoji praci odpovidali a v piipad€ neprofesiondlniho chovéni vedouciho
k samotného tipadku financni situace byli schopni celit jeho ndsledkiim. Zaméstnavatel by
m¢l proto poznat struktury potieb zaméstnancii a vytvofit jim tak jejich motivacni plan,

aby je dostate¢n¢ inspiroval ke zvySeni kvalitniho vykonu.
3.4.6 Hodnoceni pracovniki

»Ndstroj  Fizeni pracovniho vykonu zaméstnancu. UmoZnuje manaZerim
kontrolovat, usmérnovat a podnécovat zaméstnance v priitbéhu vykondvdni sjednané prdce,
dosahovdni poZadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cilu organizace.
Tak se na hodnoceni divé autor Siky¥ (2012, s. 115). Vidi ho pouze jako ndstroj Fizeni.
Duda (2008, s. 76) vidi hodnoceni jako ¢innost a diva se na néjak takto: jde o ,,posuzovdni
Jjeho vlastnosti, postoju, ndzoru, jedndni a vystupovdni vzhledem k urcité situaci, ve které
se pohybuje, vzhledem k cinnosti, kterou vykondvd, vzhledem k druhym lidem, s nimiZ
vstupuje do kontaktu.“ Koubek (2015, s. 202) se diva na hodnoceni v né¢kolika oblastech.
Prvni oblast se tykd vykondvani price zaméstnancem. Konkrétn¢ zvlddani prace, plnéni
ukolii a pozadavki pracovniho mista, jeho chovéni a vztahy k spolupracovnikiim. Druha

cast fesi sdelovani vysledki hodnoceni zaméstnanctim a projednavéani vysledkd s nimi.
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Treti ¢ast se zabyva cestami zlepSovani vykonu pracovniki a jak ho zlepsit. V odborné

literatufe miZeme najit dvé podoby hodnoceni pracovnikl. Formalni a neformélni.

Neformdlni hodnoceni ddva priibéZnou zpétnou vazbu od nadiizeného béhem
pracovni Cinnosti. Ma spiSe subjektivni charakter. Je zcela jisté vyznamné,
avSak se nikde nezaznamendva a mélokdy byva vyuzité k feSeni persondlnich
problém1.

Formdlni hodnoceni se provadi pravidelné. Vznikaji dokumenty, které se
vkladaji do sloZek zameéstnancti a jsou podkladem pro navazujici persondlni

¢innosti (Kocidanova, 2010, s. 146).

Nejcastéji se ve spolecnostech setkdvdme s roénim cyklem (Hronik, 2006, s. 103). Proti

tomu Koubek (2015, s. 210) hovoii o tom, Ze v literatufe se ¢asto doporucuje tento cyklus,

ale v praxi je dobré ptihlédnout k podminkdm samotné organizace. Hronik (2006, s. 55)

dodava, Ze nejlepsi je takovd metoda, kterd v sobé obsahuje vSechny oblasti hodnoceni

zaméstnance. Bohuzel toho 1ze dosahnout jen pfi velkych ¢asovych 1 finan¢nich nékladech.

Rizni autofi d€li metody riznym zplisobem. Napf. jiz zminény Hronik (2006, s. 54)

rozliSuje metody na tfi typy ¢asového rozliSeni — metody zamétrené na minulost, pfitomnost

a budoucnost. Paldn (2002, s. 73) déli metody na hodnoceni podle vysledkl prace, podle

zpusobu prezentace a na dialogové ¢i dotaznikové metody. Koubek (2015, s. 220-221)

uvadi mnoho dalSich hodnoceni pro rizné cilové skupiny:

Hodnoceni na zakladé norem je urcené piedevsim k hodnoceni délnikli pro
srovnani jejich vykont.

Volny popis se fadi mezi metody universalni.

Hodnoceni podle cili, tuto metodu uvadi Koubek (2015, s. 223) jako c¢asto
pouzivanou pro hodnoceni manazerti a specialistil.

Hodnotici pohovor (Koubek, 2015, s. 224) je nejCastéji vyuzivana
metoda setkdni za ucelem hodnoceni. Pro nékteré zaméstnance je tato metoda
nepiijemna pii uvedeni negativni zpétné vazby. Plaminek (2011, s. 68) dodav4,
Ze hodnotici pohovor by nem¢l byt zaloZen jen na kritice, ale mél by to byt
oboustranny dialog mezi hodnocenym a hodnotitelem. Koubek v této metodé
shledivd mnoho kladd, napf. zlepSeni komunikace mezi nadfizenym
a podiizenym, identifikace problémi a pfilezitosti v pracovni oblasti,

identifikace problému a piileZitosti v pracovni oblasti a dalsi (2015, s. 225).
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¢ Balanced scorecard (BSC), Kaplan a Norton oznacuje tuto metodu jako reakci
na nedostacujici zpétnou vazbu pro zlepSeni vykonu organizace se zamétenim
na jiny ukazatel (2005, s. 9). Na ukazatele, které se soustfedi na vykonnost
podniku z hlediska finan¢niho, zdkaznického, interniho a vzdélavaciho (Kaplan,
Norton, 2005, s. 9-12, 32-35).

e Metoda 360 stupni, tato metoda poskytuje pracovnikovi hodnoceni z vice
zdroji i sebehodnoceni. Vyhodou této metody je objektivnost podiizenych, ale
také nadtizenych. K zaru€eni anonymity je nutné, aby mél dotaznik nejméné pét
podfizenych (Kubes, Sebestovd, 2008, s. 18-20). Hronik (2006, s. 67-68)
rozliSuje tfi formy vstupli hodnotiteli na dotaznikovou formu, hodnoceni po
jednotlivych kompetencich a zkriacenou formu. Pfi pouziti této metody je
dulezité vyhodnotit situaci a zvazit mozna rizika. Armstrong (2015, s. 438-439)
k této metodé ptidava jeji nevyhody a podminky tdspéSnosti. Také Dvotdkova

vidi pfi spravné implementaci velké vyhody v této metodé (2007, s. 277).

3.4.7 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani je procesem, béhem néhoZz clovék ziskdva a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti i postoje. Lidé v organizacich museji neustdle pfizpiisobovat své
schopnosti ménicim se podminkdm na svych pracovnich mistech a rozvoj jejich schopnosti
je predpokladem jejich flexibility a perspektivy ve spolecnosti (Kocidnovd, 2010, s. 169).
Dulezitym faktorem vzdélavani je systematicnost. ,,Systematické vzdeéldvdni vychdzi ze
strategie a organizacnich predpokladii, probihd jako neustdle se opakujici cyklus
identifikace potieby, pldnovdni, realizace a hodnoceni vzdéldvdni“ (Sikyt, 2012, s. 152).
Podle Vodiacka a Vodackové (1999, s 149) zvysovani kvalifikace v organizaci v sobé
zahrnuje niZe pfedstavené tii faze:

1. Stanoveni cili a redlné potfeby zvySeni kvalifikace, vcetné kritérii pro

hodnoceni vysledki (jak pro ¢innosti, tak pro skupiny pracovniki).

2. Zajisténi realizace, urCeni vhodnych postupti vstupniho ohodnoceni (testy
znalosti, schopnosti, dovednosti, ndvykt, sklonl, vlastnosti). Na zdklad¢ toho
stanoveni odpovidajici napln€ a metod vzdélavani.

3. Vyhodnoceni vysledkl a zavéri, které zahrnuji napiiklad hodnoceni pribchu
vyuky, ovéfeni konecnych vysledkii pro plan, kvalifikaci a zajisténi dalSiho

postupu zvySovani kvalifikace i zmén pracovniho zatazeni Gcastniki.
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Tureckiova (2004. s. 90) doplnuje, Ze je nyni nejvice rozSifenym piistupem vzdélavani
systém podnikového vzdéldvani. Jednotlivé soucdsti tohoto systému jsou uvedeny
v obrdzku €. 3.

Armstrong (1999, s. 526) shleddva mezi rozvojem a vzdélanim znacny rozdil. Podle
n¢ho je nedostatecné poskytovat piichozim lidem do spole€nosti poskytovat pouze rozvoj,
pokud neni zndm jejich rozsah pracovnich dovednosti, nemohou tak podtrhnout jejich
ocekdvanou kvalitu. Rozvojem rozumime pouze zkvalitnéni dosavadnich dovednosti
v jejich kariéfe. Kazdy by mél mit proto na zacatku zaméstnaneckého pomeru moznost
kvalitniho vzdé€lani. Pro skutecné piinosné vzdéldvaci aktivity organizace je nutné splnit
nasledujici podminky:

® Spolecnost musi mit uzce specifikovanou formu podnikového strategického

planu v této oblasti.

® ManazZefi musi pifedvidat heterogenni potieby vzdélavani.

e Podmét ke vzdélavani by mél pochédzet od nejvysSSich piedstaviteli vedeni

a vrcholovi manaZeti musi pravidelné a formdlné zkoumat zptsoby vzdelavaci
schopnosti.

e Vzdélani musi integrovat s praci a zabyvat se ¢innostmi spojenymi s jejich

kazdodennimi aktivitami.
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Obrazek 3 Schéma systému vzdélavani
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Zdroj: Tureckiova (2004, s. 90)

Kladené investice do soustavného rozvoje zaméstnancli a vyzkumu jejich potfeb musi
vrcholové vedeni chédpat jako duleZitou investici do prosperity spolecnosti. Finance, které
jsou vynaloZeny na vyzkum rozvoje a vzdélani lidskych zdrojt, jsou tou nejlepsi investici.

Cim t&78fm problémiim spole¢nost &eli, tim vétii by mél byt tlak vynaloZeny na kvalitni

rozvoj a vzdélani jak vrcholovych manazerq, tak zaméstnancti (Armstrong, 1999, s. 527).
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3.4.8 Péce o pracovniky

Péci o pracovniky mizeme oznacit jako prostfedek pro ziskdvani, stabilizaci
a motivovani zaméstnanc spolecnosti. ,,V soucasné dobé si zaméstnavatelé stdle vice
uvedomuji, Ze jejich uspesnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mire zdvisld na
pracovnicich a jejich schopnostech, jejich motivaci a pracovnim chovdni, jejich
spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat ndleZitou
péci.“ Péce o pracovniky je vedle odménovdani tou oblasti persondlni prdce, kterd je
nejcasteji pracovniky ¢i potenciondlnimi pracovniky pouZivana k porovndni organizace
s organizacemi jinymi“ (Koubek, 20135, s. 343).
Péce o pracovniky miiZe byt rozdélena do nasledujicich tii skupin:
® povinnd péce, kterd je ddna zdkony a predpisy,
e smluvni péce — této problematice se vénuji kolektivni smlouvy ve spolecnosti,
e dobrovolnd — tu si nastavuje kazdy zaméstnavatel dle svého uvaZeni
(Kocianova, 2010, s. 59).
Do péci o pracovniky mizeme zahrnout:
e pracovni dobu a pracovni reZim (rozvrh smén, prestavky atd.),
e pracovni prostfedi (ergonomie, podminky préce aj.),
e DbezpecCnost a ochrana zdravi pfi praci,
e persondlni rozvoj zaméstnancii (mozné prohlubovani a rozsifovani kvalifikace),
e sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti (stravovani, pitny rezim,
pracovni odévy, doprava apod.),
e sluzby, které jsou poskytované zaméstnancim a jejich rodindm (kulturni
aktivity, péce o d¢ti aj.),
e péce o zivotni prostiedi (Koubek, 2015, s. 345).
Péce o pracovniky se li§f v rtiznych zemi v diisledku miry uzdkonéni. V Ceské republice se
k péci pracovnikl vztahuje § 224-247 zdkoniku, ktery definuje pracovni a zvlaStni

podminky nékterych zaméstnanct (Kocidnovéd, 2010, s. 187).

3.4.9 Uvoliovani pracovniki

S pracovniky, ktefi nezvlddaji plnit pracovni tikoly, nebo se nedovedou pfizpisobit
meénicim se tkolim pracovniho mista, by méla spole¢nost jednat s plnou ohleduplnosti. Je

vhodné pro n¢ hledat takové uplatnéni, které by pro n¢ bylo pfijatelné. Neni etické se
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zbavovat lidi, ktefi v nasi spolecnosti zestarli, nebo se zhorsil jejich zdravotni stav. Muize

to poskodit dobré jméno spoleCnosti (Koubek, 2015, s. 194). Koubek (2015, s. 194)

upozoriiuje na neefektivitu zaméstndvanych osob, které soustavné neodvadéji dobry

Vv,

vykon. Opatrnost je nutnd v piipadech, kdy byl povysen pracovnik, ktery na vyssi funkci

nestaci.

Zpusoby ukonceni pracovniho poméru:

vypoveéd — ze strany spolecnosti nebo pracovnika,

okamzité zruSeni — ze strany spolec¢nosti nebo pracovnika,

dohoda — iniciovand ze strany spole¢nosti nebo pracovnika,
zruseni ve zkusSebni dob¢ — ze strany pracovnika nebo spolecnosti,
skonceni pracovniho poméru uplynutim sjednané doby,

péce o dité (odchod na matetskou nebo rodicovskou dovolenou),
odchod do dichodu (i predcasného),

umrti pracovnika (Koubek, 2015, s. 194).

Dale jsou mozné ukonceni pracovniho poméru z diivodi dfednich rozhodnuti:

rozhodnuti piislusného orgénu o zruseni povoleni k pobytu,
pravomocny rozsudek soudu o vyhosténi,
uplynuti doby, na kterou bylo vyddno povoleni k zaméstnani nebo povoleni

k dlouhodobému pobytu za tcelem zaméstnani (zakon ¢. 262/2006 Sb., § 48).

Robbins a Coulter uvadi, Ze propousténi je poZadavek stile se méniciho prostiedi.

Toto téma souvisi s restrukturalizaci, pfi niZ je mozné vyuZit fadu moZnosti propusténi

zameéstnancu.

Vyse uvedené zpiisoby mtiZzeme doplnit o dal§i mozné formy:

uvolnéni docasné na nékolik dnd nebo i na nékolik let,
odchod pracovnika,

pfechod na jinou préci — na stejné irovni, nebo smérem dolt,
zkraceny pracovni tyden — sniZeni poctu pracovnich hodin,
zavedeni ¢astecnych dvazkd,

podileni se na praci — vice zaméstnancii obsazuje jednu pozici na plny dvazek

(2004, s. 290-291).

Je dilezité, aby propousténi ze strany organizace bylo oprdvnéné. Hlavnim

divodem udrZeni davéry pracovniki, ktefi jsou ochotni efektivné pracovat zejména pro
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vedeni, které jednd spravedlivé. Je nutné dodrzovat platnou legislativu, které je tieba

vénovat velkou pozornost (Foot, Hook, 2005, s. 413-414).

3.4.10 Personalni informa¢ni systém

V dnesSni dobé se jen mélo spoleCnosti obejde bez informacniho systému, ktery

pomdha efektivité nejen persondlnich procest. Persondlni informacni systém je soubor

veskerych udajii, informaci a procesii zpracovani, které se provazuji nebo se néjak dotykaji

personalistiky (Dvotdkova, 2007, s. 398).

Persondlni informacni systém umoznuje:

zpracovavat procesy,
upravovat a archivovat data o zaméstnancich,

upravovat a archivovat data tykajici organizacniho a persondlniho pldnovéni

(Dvordkova, 2007, s. 398).

Jako zdkladni funkce persondlniho infomacniho systému uvadi Dvotédkova:

evidenci osobnich udaji zaméstnancti, piehled jejich vyvoje a Kkariéry,
dovednosti, kvalifikace a informace o dovolenych a absenci,

evidenci pracovnich mistech zaméstnance (popis pracovniho mista a specifikace
pracovni ndplné, tfida, mzda nebo plat, benefity, pracovni doba a umisténi),
zpracovani zprav, které jsou souhrnem informaci z rtznych stranek (2007,

s. 400-401).

Dalsi funkce, které systém muze, nebo nemusi obsahovat, jsou:

evidence a analyza absence, pfitomnost v préci, fluktuace, porovnéni téchto
udaji pro rtznd pracovni mista a zpracovani dat o vyvoji (planovani,
odmeénovani),

organizace ziskavani a vzdélavani zaméstnanct,

propojeni s internetem nebo intranetem (Dvotakova, 2007, s. 401).

Vv s

NejdulezitéjSim faktorem je poskytovani okamzitého piistupu k informacim, které jsou

tfeba k rozhodovani (Walker, 2003, s. 13).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. je mlada spolec¢nost, kterd vznikla
zépisem do obchodniho rejstiiku dne 12. listopadu 2018, C 42657 vedena u krajského
soudu Usti nad Labem. Sidlo firmy je ve mésté D&¢in. Jejim spolednikem je $vycarskd
matka Didtwyler Cabling Solutions AG, kterd disponuje s pobockami v Evropé, na
Sttednim vychod€ a v Asii. Spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. se zabyva
vyrobou nizkonapétovych kabell. Jeji produkce je rozdélena do dvou vyrobnich stfedisek:

V prvni tfadé je to kabelova vyroba, vyroba médénych kabelll s vyztuzi, ¢i bez,
zhotoveni kabelovych 7il a optickych kabelt, které se vyuzivaji pfedevsim u pocitacovych
siti v elektronice. Druhou v fadé¢ je vyroba kabelové konfekce, kde se kabely finalizuji na
pouziti ke konkrétnimu zdkaznikovi. Jednd se pfedev§Sim o ploché kabely, které jsou
soucasti osobnich, ¢i ndkladovych vytaht.

Spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. dodava 80 % ze své vyroby svému
spoleénikovi ve Svycarsku, kterd poté doddvd vyrobky do celého svéta koncovym
odbératellim, prevazuji doddvky jihovychodni Asii do Singapuru, Malajsie. Dodavky
expanduji i do jinych asijskych a evropskych stat.

V poslednich mésicich tohoto roku zacala spolecnost Datwyler Cabling Solutions,
S. 1. 0. ve spoluprdci se svym spolecnikem Ditwyler Cabling Solutions AG pléanovat
roz8iteni kabelové vyroby o mozZnost vyroby opera¢niho systému Cloud pro velké
spolecnosti. Jednd se o vyrobu pamétovych skiini s vysokou paméti. Tento projekt vidi
ob¢ spolecnosti jako svoji budoucnost s moznosti expandovat do celého svéta. Jeji studie

bude ovSem Casoveé i finan¢né naroc¢na.
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Obrazek 4 Pocet zaméstnancu Datwyler Cabling Solutions s. r. 0. v roce 2019
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Zdroj: vlastni zpracovani

V cCele spolecnosti stoji generdlni feditel, ktery fidi piimo:
®* manaZzery, konkrétné manaZera udrZzby, manaZera kvality, manaZera vyroby,
finan¢niho manazera a HR manazera,

® planovace vyroby, ktery jiz nema dalSi podfizené,

¢ vedouctiho logistiky,

e technologie.
Generdlni teditel je zodpovédny za celkovy chod spolecnosti a zasild kvartdlné
vysledky hospodafeni svému spoleénikovi Ditwyler Cabling Solutions AG do Svycarska.
Kazdy z manazeri ma tym podfizenych pracovniki, za ktery je odpovédny. Manazefi
nesou zodpovédnost za fungovéani svého oddéleni a zodpovidaji se fediteli spolecnosti za
vysledky svého oddéleni. Organizacni struktura spolecnosti je k nahlédnuti v ptiloze 3.

Z divodl kratkého plsobeni spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. na
trhu, nebylo mozné uvést informace o hospodateni spole¢nosti za rok 2019. Spole¢nost ma
odloZenou danovou povinnost k 30. 6. 2020, vysledek hospodafeni bude ovéien

auditorskou spole¢nosti Rodl & Partner, k. s.
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4.2 Personalni ¢innosti ve spole¢nosti

4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Potfeba novych pracovnich mist je odvisld od potfeb spolecnosti. Analyza
a vytvafeni novych pracovnich mist je zcela v kompetenci manaZerii jednotlivych oddéleni.
Manazeii vedou ziaznamy o metoddch prace, ukolech, odpovédnostech, vazbach
pracovnich mist. Velky diraz je kladeny na efektivitu prace. Spole¢nost velmi hlida
pfipadnou poddimenzovanost zaméstnancu, kterd je pro ni zcela nepiipustnd, mohla by
vést k neschopnosti konkurenceschopnosti. Potifeby spole¢nosti se odviji od ro¢nich planii
a strategickych cilti. Je nutné brat na védomi aktivity spolecnosti, které jsou napldnované,
ataké plan obratu. Jestlize pfedlozi manaZer pozadavek na vytvofeni a také obsazeni
pracovniho mista, je nutné spolu s nim odevzdat také zpracovany popis pracovniho mista.

Popis pracovniho mista obsahuje:

® ndzev a organizacni zaclenéni pracovni pozice,

strukturu a pravni napla,
¢ podminky a pozadavky na pfijimaného pracovnika,
e proces vytvoieni podminek pro vykonani pracovnich povinnosti a odpovédnosti
(technika zafizeni, organizacni zajiSténi, pracovni prostiedi),
® DbezpecCnostni a zdravotni rizika, ze zdkona je potteba provést kategorizaci praci
z hlediska na zdravotni dopad pracovnika,
e potiebnd periodicka Skoleni (BOZP, PO a jind),
® proces seznameni zaméstnance s pracovni pozici.
Vytvoreni pracovniho mista je z cela v kompetenci manaZera daného oddéleni, ktery
zajistuje efektivni obsazeni svého oddé€leni ve spolupréci s persondlnim oddé€lenim a je za
n¢j zodpovédny. Po dokoncCeni vytvoreni a analyzy pracovniho mista je ndvrh pfedloZzen
fediteli spolecnosti. Ten ndvrh pracovniho mista spolu s manazerem projednd a odsouhlast,
¢i zamitne, pokud je jeho ndvrh neopodstatnény. AZ po konecném schvéleni pracovniho
mista generdlnim feditelem muzZe persondlni oddéleni vypsat vybérové fizeni. Ptiblizn¢ po

pul roce dochazi k revizi popisu pracovniho pozice.

4.2.2 Personalni planovani

Cilem persondlniho pldnovani je vZdy sestavit persondlni plan na dal$i kalendarni

rok. Persondlni planovéni je soucasti persondlni strategie spolecnosti. Persondlni odd¢leni
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ho sestavuje ve spoluprdci s manazery jednotlivych oddéleni, kdy manaZeti maji jiz

napldnované zmeény ve struktufe jejich oddéleni castecné odsouhlasené feditelem

spolecnosti v ndvaznosti na ro¢ni plan vyroby. Persondlni plan na dal$i rok musi oddéleni

sestavit a predat nejdéle do 30. 11. fediteli spolecnosti.

Persondlni plan spole¢nosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. zahrnuje:

potifebny pocet zaméstnanct,

rozvrh mzdovych a persondlnich prostiedki — pro tento rozvrh je sestaveny
finan¢ni budget, ktery zahrnuje ndklady na mzdy i odvody zaméstnancd,
planované odmény, ndklady na vzdélavani zaméstnancl, ndklady na lékaiské
prohlidky, ndklady na letni vypomoc brigddnikii apod.,

rozvrth dovolenych - dovolené se v plinu hlidaji kvartidln¢ tak, aby si
zaméstnanci vybirali dovolenou rovnomérné a jejich cerpani neohrozilo
planovanou vyrobu po cely rok,

rozvrh rezerv na dovolené — tento plan zaznamendva pro finan¢ni oddéleni vysi
dohadné polozky pasivni,

rozvrhy jednotlivych turnusu a jejich smén — na zdklad¢ smén je uvedeny urcity
pocet zaméstnancii, aby byla zajiSténa co nejefektivnéjsi produktivita préce,
rozvrh osobniho rozvoje — zahrnuje kariérni plany, napldnované transfery,
zakonné a vzdélavaci Skolenti,

rozvrh vzdélavani pracovnikli — tento plan zahrnuje ndklady na interni i externi
aktivity pro zameéstnance,

rozvrh persondlni rezervy — tento plan neni ve spolecnosti zatim nijak vyuZzivan,
je pripraven pro piipadnou alternaci v ptipadé vypadku nékterych zaméstnanct
a jejich zastoupeni z fad podporované spolecnosti, napt. studenty. Do budoucna
je spoleCnost pfipravena spolupracovat s mistnimi vzdéldvacimi institucemi

a zajistit si tak zaskoleni a vzdé€lavani svych budoucich zaméstnancti.

Soucasti personalniho pldnovani je financni rozpocet (budget), ktery je sestavovan pro

kazdy usek po sobé jdoucich mésicich. Jednotlivé mési¢ni financni naklady jsou do

terminu odevzdani seCteny a predkladany fediteli spolecnosti.

4.2.3 Ziskavani, vybér a p¥ijimani pracovniku

Spolecnost piijimé nové pracovniky pouze na zdkladé vybérového fizeni, neexistuje

Zadna vyjimka.
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Kandidaty spolecnost ziskavd predevSim z externich zdrojl, zejména inzerci na
internetovych portélech jako je jobs.cz, prace.cz nebo profesia.cz. Také vyuZziva inzerce
v lokdlnim tisku DéCinsky DOMOVnicek pro poptavku pracovnikii na nizsi, vyrobni
pozice. Nepfili§ vyuZziva spolecnost vnitini zdroje, pii zvySeni kvalifikace jsou vertikalné
nebo horizontdlné zaméstnanci presunuti. Spole¢nost Datwyler Cabling Solutions, s. 1. 0.
ve velké mife vyuzivd sluzeb persondlni agentury JOB LEADER CZECH, s. r. o,
ADECCQO, s. r. 0. ptedevsim k obsazeni vysSich a manaZerskych pozic. Do budoucna bude
spolecnost usilovat o ukonceni spolupriace s agenturou z divodi snizeni znacnych,
finan¢nich ndkladl za tyto aktivity.

Uchazeci, ktefi maji zdjem o préci, predkladaji persondlnimu oddéleni své
Zivotopisy, nebo vyplnénou Z4dost uchazede o zaméstndni. Zddosti o zamé&stndni jsou
k dispozici na recepci spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0., také u kancelaie
persondlniho oddéleni. Vzor zadosti uchazece o zamé&stnani je k nahlédnuti v pfiloze 4. Na
vyS8i a manazerské pozice je obvykle pozadovin motivacni dopis a Zivotopis jak v Ceském,
tak cizim jazyce. Znalost ciziho jazyka je na vySSich a manazerskych pozicich pozadovan.
Persondlni oddéleni velice dba na zpétnou vazbu, kazdy z uchazecli dostane nejdéle do tii
dnt informace o pfijeti Zivotopisu, poté zpravidla za tyden informaci o piipadném
zamitnuti nebo postoupeni Zivotopisu do vybérového ftizeni.

Dalsim krokem je predvybér uchazecu, ktery zajistuje persondlni oddéleni. To je
zcela seznameno se vSemi pozadavky na vhodného kandidata tak, aby byl zarucen kvalitni
vybér uchaze&t. Zivotopisy vybranych kandiditd jsou pieddny jednotlivym vedoucim
pracovnikim, ktefi hledaji nové pracovniky. Pokud se v Zivotopisu objevi né&jaké
nejasnosti, nebo nedokonalé informace, které by si vedouci rdd objasnil, kontaktuje
telefonicky uchazeCe personalistka a pozadované informace doplni. Vybrané kandidaty
vedoucimi pracovniky zve persondlni oddé€leni telefonicky na sjednany den a ¢as k dstnimu
pohovoru. Vybranym je zasldn potvrzujici e-mail se vSemi informacemi potfebnymi
k pohovoru, jako je termin a Cas, misto i s uvedenou mapkou a informacemi o parkovani.
Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. nepouzivd metodu Assessment centra na zadné pozice,
k pohovoru jsou vybrani kandidéati zvani samostatné. Personalistka planuje mezi pohovory
s uchazeci vzdy dostatecnou ¢asovou rezervu. Spole¢nost se tak vyhne nepfijemné situaci,
kdy se vybrani uchazeci navzdjem potkaji. Pohovoru se ucastni personalista a ptisluSny
vedouci pracovnik. Personalistka se snazi pohovory maximdaln¢ zpiijemnit. Kandidatim je

nabidnuta voda, kdva nebo ¢aj. Pro spoleCnost je diilezité, aby se citili u pohovoru

41



uvolnéné a jejich nervozita se téméf eliminovala. Spole¢nost Datwyler Cabling Solutions,
s. 1. 0. se také snaZzi o to, aby nebyl pohovor vedeny formou vyslechu a dostalo se
maximalni pozadované mnozstvi informaci také kandidatovi, nejen spole¢nosti. Na
pocatku pohovoru dojde k predstaveni vedouciho pracovnika a personalistky, poté se
plynule navazuje na informace o kandidatovi 1 spole¢nosti a dané pozici. Vybérové fizeni
na fadové pozice je vzdy jednokolové, na vedouci pozice dvoukolové. Uchazeci
o zaméstnani vZdy nejdéle do 14 dnii obdrzi informaci o tspésnosti nebo nedspésnosti.

Jestlize vybrany kandidat nabidku zaméstnani pfijme, personalistka domluvi dalsi
termin ndvstévy ve spolecnosti pro piedloZzeni ndvrhu pracovni smlouvy a mzdového
vyméru. Tento postup je veden u obsazeni vySSi pozice. U obsazeni pozic do vyroby je
pracovnikovi pfedloZena pracovni smlouva a mzdovy vymeér az pii ndstupu do zaméstnani.
Pfed nastupem je nutné absolvovat zdravotni prohlidku u smluvniho lékate, ktery je
v blizkosti spolecnosti. K ni je tfeba vypis ze zdravotni dokumentace od l1ékafe nového
pracovnika. Tiskopis pottebny ke vstupni prohlidce je pracovnikovi predan ptfed nastupem
do spolecnosti. Vstupni 1ékatska prohlidka je hrazena spole¢nosti a platba zaméstnanci za
vypis zdravotni dokumentace, kterou potieboval ke vstupni 1ékai'ské prohlidce, je uhrazena
v jeho prvni mzd¢. V den ndstupu do pracovniho poméru je kazdy zaméstnanec povinen
vyplnit osobni dotaznik se vSemi potiebnymi udaji pro evidenci na persondlnim odd¢leni.
Vzor osobniho dotazniku je k nahlédnuti v pfiloze 5. Personalisté pfipravi zaméstnanci
osobni kartu, na niZ mu jsou pfed ndstupem, nebo v den ndstupu zapsany vSechny pracovni
pomiicky, které mu byly svéfeny, jako je nafadi, ale i telefon, notebook a jind zafizeni
potiebnd na technickohospodaiské pozici. Kazdou zménu informaci o zaméstnanci, kterou
eviduje persondlni odd¢leni, je zamé&stnanec povinen neprodlen¢ nahlésit na persondlni
odd¢leni a vyplnit tiskopis hldseni zmén. Vzor tiskopisu je k nahlédnuti v piiloze 6.

Pracovni smlouva je s vedoucimi, nebo technickohospodédiskymi pracovniky
podepisovana diive, nez je prvni pracovni den. Tim spolecnost Datwyler Cabling
Solutions, s. r. 0. poskytuje svym budoucim zaméstnanciim jistotu o jejich nastupu. V den
nastupu do spolecnosti je tfeba doloZit zdpoctovy list od predesiého zaméstnavatele, nebo
potvrzeni od tufadu prace ¢i potvrzeni o nemoci, kopii nejvyssiho dosazeného vzdé€lani,
vyplnény vstupni formuldf a 1ékafskou zpravu ze vstupni 1€kaiské prohlidky. Zaméstnanec
obdrZi vstupni ¢ipovou kartu ke vstupu do spolecnosti doplnénou o potitebné klice.

Prvni pracovni den je ve znameni Skoleni. Je nutné proskolit zaméstnance

bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci a pozarni ochranou, také se detailn¢ Skoli produkty
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spolec¢nosti, jeji historie, zvyklosti, organizacni struktura a rovnéz nejdilezitéjsi smérnice.
Uplné informace poskytne spole¢nost zaméstnanci také v pisemné podobé s sebou doma.
Skoleni je stejné jak pro vyrobni zaméstnance, tak pro manaZery v délce 3—4 hodin. Poté je
zaméestnanec piredstaven na svém useku vedoucim oddéleni, pii jeho absenci

personalistkou.

4.2.4 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Ve spolecnosti probihd formélni i neformélni hodnoceni zaméstnancti. Neformalni
hodnoceni probiha prubézny po cely rok a neni z néj Zadny oficidlni zdpis, ani se nikde
jinde oficidlné neprojevuje. Zaméstnanci ve vyrobé maji mzdu sloZenou z pevné
a pohyblivé slozky. Pevnd slozka ve mzd¢é je pro zaméstnance neménnd Cast mzdy,
zatimco pohyblivd slozka je ovliviiovdna pracovni dochédzkou, kdzni i chybovosti ve
vyrobé. Pohyblivd slozka je ud¢lovdna kaZzdy mésic jednotlivymi vedoucimi a je
vypocitdna v rozmezi 50-100 % z pevné slozky (Datwyler Cabling Solutions, s. r. o.,
2019). Udélené vyse pohyblivych slozek ptedlozi vedouci pracovnik fediteli spolecnosti.
Po jejich schvdleni jsou pfeddny na mzdové oddé€leni jako soucast podkladu pro zpracovani
mezd. Spole¢nosti se timto postupem vypoctu mzdy podatilo kladné ovlivnit chybovost
vyroby, kterd je nyni na velmi malé mife. U technickohospodarskych a vedoucich
pracovnikil se neformélni hodnoceni vyskytuje jen velmi ziidka, jejich mzda je ve vétSiné
urcend jako mésicni, pevnd. Formdlni hodnoceni probihd kazdy rok v mésici lednu za
uplynuly rok. Formdln€¢ hodnoceni jsou pouze zaméstnanci ve vedoucich pozicich
a technickohospodéisti pracovnici, také teditel spoleCnosti Datwyler Cabling Solutions,
s. 1. 0. Persondlni odd¢leni v letnich mésicich tohoto roku aktivovalo pro tyto zamé&stnance
odménovaci systtm We Connect, ve kterém ma kazdy zaméstnanec svuj profil
s nastavenymi ro¢nimi cili. Profil We Connect se u kazdého zaméstnance sklada ze dvou
¢asti. Nastaveni cili jednotlivych zaméstnancti probihalo vzdy s vedoucim oddéleni.
Vedouci oddéleni zadal kaZzdému zameéstnanci tfi cile, které musi dosahnout do konce
kalendainiho roku, vzdy snimi zkonzultoval jejich dosaZeni, dalsi tii cile si také po
konzultaci a odsouhlaseni s nadfizenym nastavil sim zaméstnanec, ve vétSiné piipada se
jednd o zdokonaleni jazyka, prace ve svém oboru, nebo priace v programu SAP. Na konci
kalendédiniho roku se profil We Connect pro vSechny zaméstnance uzavie a jejich vedouci
vyhodnoti jejich vysledky. Vysledek 100 % plnéni znamend pro kazdého zameéstnance

obdrzeni 10 % ro¢niho hrubého piijmu, ktery dostane v mésici dubnu jako soucdst
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bfeznové mzdy. Vysledek odménovani v plné vysi pii jejim 100 % splnéni je moZzné pouze
u zaméstnancti, ktefi pracuji ve spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. po cely rok,
ostatnim zaméstnanctim jsou procenta celkového zhodnoceni kraceny v souvislosti
s odpracovanymi mesici u spole¢nosti (Datwyler Cabling Solutions, s. r. o., 2019).
Garantem hodnoceni je persondlni oddéleni, které odpovidd za proces hodnoceni
metodicky. Je odpovédné za proskoleni vedoucich pracovnikd jak hodnotit, také za
dodrzZeni termint i vytisk hodnoticich formuldit z jednotlivych profila a jejich celkovych
vysledkli. Tento rok se odménovaci systém rozbéhl se zpozdénim, proto nebylo mozné
¢aste¢né hodnoceni profilli kvartdlng€, aby si zaméstnanci mohli zkontrolovat na svych
profilech plnéni svych cill a jejich napt. nutné zlepSeni pro dosaZeni plného poctu procent.
Na hodnoticim pohovoru projednaji zaméstnanci vysledky s vedoucim jednotlivé za celé
obdobi a nastini plany na dalsi obdobi. Soucésti je i debata nad rozvojem zameéstnance
1 ndvrhy na jeho dal$i odménovani. VSechny navrhy pak zpracovava personalni oddéleni
prehledné a vysledky jsou piedloZeny fediteli spolecnosti. Systém hodnoceni profili We
Connect se s dalSim rokem zméni. Cile v systému budou vedouci se svymi podiizenymi
konzultovat jiz na zacatku nového roku po uzavieni profilti roku letosniho, které se budou
hodnotit po tfetindch kazdé Ctvrtleti. Hodnoceni bude probihat vzdy v %, kazdé Ctvrtleti
bude disponovat s budgetem 25 % tak, aby pti plném hodnoceni dosahl zaméstnanec 100 %
a byl fadn€ odménén.

Odmeénovani zaméstnancii je detailné popsano ve smérnici Mzdovy fad. Zde jsou
popsany vSechny podrobnosti mezd, jako je napi. mzdovy vymér, stdld a pohybliva sloZka
mzdy, také jejich procentudlni rozdé€leni, ale také jejich mozné kraceni. Samoziejmosti je
také moznost ¢erpani benefiti pro zaméstnance nad rdmec mzdy. U vétSiny benefitl je
jejich Cerpani mozné az po uplynuti zkusebni doby.

Seznam benefitl pro zaméstnance:

e stravenky — ziskdvaji vSichni zaméstnanci v souvislosti s odpracovanymi
pracovnimi dny, zamé&stnanci se sménnymi 8hod. reZimy nélezi stravenka ve
vysi 90 K¢, zaméstnanci se sménnymi 12hod. reZimy nélezi stravenka ve vysi
120 K¢,

e praci a Cistici prostfedky — jsou pridéleni kazdému zaméstnanci z vyroby jednou
za Ctvrtleti na péci o pracovni obleceni, které ziskdvaji podle narokti uvedenych

v zdkoniku préce,
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e Seky - vhodnot¢ 500 K¢ do lékarny, divadla, kina apod. mésicné pfipadaji
kazdému zaméstnanci, ktery nemé¢l v mésici Zddnou absenci pracovni doby,
spole¢nost Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. zavedla tuto odménu v boji proti
expandujici pracovni neschopnosti, kterd byla ve spoleCnosti enormni.
S ptichodem zmény proplaceni dni doc¢asné pracovni neschopnosti z 11 dni na
14 dni se vsak jeji pocet jesté zvysil,

e piispévek na penzijni spofeni ve vySi 2 % hrubé mzdy, minimdlné¢ 1 000 K¢
ndlezi nové ptichozim zaméstnanctim, ktefi jsou u spolecnosti zaméestnani méné
nez 1 rok, ptispévek ve vys§i 3 % hrubé mzdy zaméstnancim, ktefi budou
u spole¢nosti zaméstndni déle nez rok, minimélné 1 500 K¢, ¢erpdni piispévku
je mozné az po uplynuti zkusebni doby,

e vyuka anglictiny nebo némciny v pracovni dobé& - zaméstnavatel hradi lektora
a vyukové materidly a dava k dispozici svoje prostory, vyuka probihd
v pracovni dobé, tuto dobu si v§ak zamé&stnanci musi napracovat,

e ovoce - viem zaméstnancum je kazdy tyden v rdmci ovocné stiedy dodavano
cerstvé sezénni ovoce, v letnich dnech pro osvézeni nanuky,

e sleva na kulturni vyZiti v centru, které je v dosahu spolecnosti. Sleva je ve vysi
100 K¢ na osobu pfi kazdé ndvstévé. Centrum nabizi ndvStévu fitness centra,
sauny, bowlingu, restaurace,

e pracovnici na manazerské pozici maji k dispozici automobil i k osobnim
uceltim a jako benefit zdarma 1 tisic ujetych km,

e vSude ve firm¢ jsou rozmistény ndpojové automaty s teplou ¢i studenou vodou,

e pro THP pracovniky je denné k dispozici kdvovar, ¢i Caj,

e porddani raznych akci ke svatkim, napi. ke dni déti, mezindrodnimu dni Zen
atd.

Pro persondlni odd¢€leni jsou dilezité zpétné informace o spokojenosti, vyuZivani sluzeb
a benefitl od zaméstnancl. K jejich informovanosti slouzi hodnotici dotazniky, které
mohou zaméstnanci vyplnovat a odevzdavat na persondlni oddéleni do uréené schranky
anonymné. Vzor hodnoticiho dotazniku je k nahlédnuti v pfiloze 7.

NiZe je k nahlédnuti vySe pohleddavek Cheque Déjeuner, UniSeky +, ndklady z toho

plynouci pro spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. a mzdové ndklady za rok

2019.
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Tabulka 1 VySe daiiovych dokladia - Chéque Déjeuner, UniSek +

2019 Chéque Déjeuner | Unisek +
1 165 027 K& X

2 141 141 K& X

3 160 684 K& X

4 193 370 K& 58657 KE
5 214 969 K¢ 39695 Ke
] 192 592 K& 51 651 K¢
7 199 860 K& 57428 K¢
8 188 404 K& 55222 K¢
0 201 298 K¢ 52 677 K¢
10 223 712 K¢ 49 974 K&
11 219 894 K¢ 52 338Ke
12 158 393 K& 56 126 K¢
Celkem 2259 344 K¢ |493 968 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2 Vyse nakladu spolecnosti - Cheéque Déjeuner, UniSeky +

Chéque Déjeuner 55 %%

1242 639 K&

Uniselk +

493 968 K&

Celkoveé niklady zaméstnavatele bez DPH

1736 607 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 3 Celkové, mzdové naklady spole¢nosti

hruba mzda |penzijni piisp.| cestovni vyd.| 55% stravné | ZP zamést. | SP zamést. | mzdové nakl
1 | 2481 205K | 352800K¢ 1 406 K¢ 80 765 K¢ 281 T30KE | 782646 K& [ 3690 552 K¢
2 | 2907524KeE | 55300Ke 5811 K¢ 77 627 K¢ 261264 K€ | 725 T40KE [ 4033 266 K¢
3 | 3961621 K& | 54600K<E 1599 K¢ 38 376 K¢ ISB9TTRE | 997 148KE | 5462321 K¢
4 | 3624389KeE | 95615Ke 3439Ke 106354 Ke | 329111KeE | S14197Ke | 5073 105 K¢
5 | 3780561 K& | 94984 K¢ 1 396 K¢ 118233KE | 341990KE | %4791 KE | 5285 T45 K¢
6 | 3377438 Ke | 93767 Ke 3387KeE 105926 K¢ | 324783K¢ | 845 77T4KE | 4951075 K¢
7 | 3864726 KE | 93161 K¢ 870 K¢ 109923 KE | 345173KE | 895 182KE | 5309037 K¢
8 | 3877657TKeE | 99221 K¢ 15 785 K¢ 103622 KE | 347060 KE | B00422KE | 5343 767 K¢
9 | 4053 140KE | 101333 K¢ 2242 K¢ 10TI4EE | 365679KE | 351 TI0KE [ 5584 813 K¢
10| 4143351 K& | 100828 K¢ 2901 K¢ 123041 K& | 374005KE | S77669KE | 572269 K¢
11| 4064460 K& | 99426 K¢ STI5KE 120942 K& | 368 BI18KE | 338993 KE [ 5618 354 K¢
12| 3983563 K | 98354 K¢ 4201 K¢ 37 116 K¢ 61 711 Ke | 939 142KE | 5474087 K¢

Celkové mzdove naklady v roce 2019 61 548 8§23 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani i rozvoj zaméstnancii je pro spolec¢nost Datwyler Cabling Solutions,
s. 1. 0. velice dualezité. Jak generdlni feditel, tak i management jsou si védomi toho, Ze
jestlize mé byt spolecnost konkurenceschopna a isp€$nd, musi svoje zaméstnance neustéle
vzdélavat. Nejpozdéji v listopadu je schvalovdn rozpocet na vzdélavani pro dalsi rok.
Vzd¢€lavaci rozvoj je soucdsti persondlniho planu, ktery se preddva fediteli spolecnosti do
30. 11. Na zacédtku fijna HR manaZerka upozorni své kolegy a kolegyné na poradé na
moznost pldnovat pro sebe a svoje podiizené pracovniky Skoleni. Navrhy Skoleni vyplynou
i z hodnoceni zaméstnancti. S ndvrhy na Skoleni pfichdzi také zaméstnanci a Zadaji o né
své vedouci, ti jejich iniciativu kladn¢ pfivitaji. Persondlni oddéleni méd na starost
naplanovat zdkonna a povinnd vzdélavani podle poctu zameéstnancl, predpoklddanych
nahrad a také novych schvdlenych pozic. VétSinou je naplanované vzdélavani v plné vysi
schvéleno.

Ve spolecnosti je vyuzivano interni i externi vzdélavani. Schvalené Skoleni vZdy
posild personalistka spolecnosti jednotlivym vedoucim pracovnikiim a ti maji kompetenci
kone¢ného vybéru Skolicich sttedisek a jejich nabizenych sluzeb ve schvdlenych
ndkladech. Pokud se Skoleni zticastni vEtsi pocet zaméstnanct, spolecnost preferuje Skoleni

v prostorach budovy spolecnosti. Personalistka ud¢la vyberové fizeni na toto téma Skolent,
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vybere nejlepSiho uchazece z hlediska jeho hodnoceni a poZzadované odmény za Skoleni.
Skoleni zaméstnancti vyroby probihd z pravidla v prostordch spole¢nosti, je to zejména
Skoleni BOZP, PO, Skoleni vazact, svafecu, jetabniki, Skoleni na vysokozdvizné voziky
atd. Technickohospodéisti pracovnici maji naplanované Skoleni béhem roku podle jejich
potfeb a napf. ménicich se zdkonl, kterymi se musi z hlediska legislativy fidit. Tato
Skoleni se tykaji pfedev§im finan¢niho a persondlniho oddé€leni. Oddéleni posilaji své
pracovniky na cesty sluzebnim vozidlem s vyplnénym cestovnim piikazem. Vedouci

pracovnici vyjizdi také zpravidla na firemni Skoleni v rdmci poboc¢ek Datwyler ke svému

spoleénikovi do Svycarska automobilem, nebo leteckou dopravou.

4.2.6 Péce o pracovniky

V péci o pracovniky spolecnost striktn¢ dodrzuje zakonik prace. Tato problematika
se tyka predevsSim pracovniho prostiedi, pracovni doby — dodrZeni zdkonnych pozadavkul
a prestavek mezi sménami ¢i bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi préci, péce o pracovniky
zahrnuje také persondlni rozvoj i benefity.

Tato spolecnost si na uspotddani pracovniho prostiedi zvolila externi spole¢nost
a mé pracovisté dle standardt 5S. Spole¢nost nadmiru pecuje o to, aby se zaméstnanci ve
své préci citili dobfe. Pieci jen v zamé&stnani travi mnoho ¢asu. Spole€nost neni piiznivcem
open space, naopak kancelare jsou spiSe mensi a logicky uporadané.

Ve spolec¢nosti je velké mnozstvi turnusti, ¢asoveé rozmanitych reZimu. Kontrolu
splnéni pracovniho fondu dochdzek, aby se neptevySily zdkonné lhiity, provadi vzdy
pracovnik, ktery planuje smény. Je nutné dodrZovat zdkonné mnoZstvi presCasti a také
zakonné prestavky mezi sménami. Technickohospoddi§ti pracovnici maji pruznou
pracovni dobu, kterd se sklddd z pevné pracovni doby, kdy zaméstnanci musi byt na
pracovisti, a z doby volitelné, kdy si mohou volit zaatek a konec smeény. Pevnd pracovni
doba je stanovena od 9:00 hod do 14:00 hodin. V ur€enou dobu musi byt zameéstnanci na
svém pracovisti. Volitelnd pracovni doba je potom od 7:00 do 9:00 hod a od 14:00 do
18:00 hod. Zaméstnanci ve vyrobé pracuji bud’ v jednosménném pracovnim rezimu, kde je
pracovni doba od 6:00 do 14:30 hod, nebo ve dvousménném pracovnim rezimu, kde se
sttidaji ranni a odpoledni smény Casovém rozpéti, ranni od 6:00 do 14:00 hod a odpoledni
od 14:00 do 22:00 hod, dale ve tfisménném pracovnim reZimu, kdy ranni sména je od 6:00
do 14:00 hod, a odpoledni sména od 14:00 do 22:00 hod a no¢ni od 22:00 do 06:00 hod.

Spolecnost ma také dvanactisménny pracovni rezim, kdy se stiida kratky a dlouhy tyden,
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denni sména je od 06:00 do 18:00 hod a no¢ni sména od 18:00 do 06:00 hod.. Po
odpracovanych Sesti hodinich musi zaméstnanci Cerpat prestdvku na jidlo a oddech.
Dvousménny pracovni rezim je umoznén pouze zameéstnancim uznanym invalidni
vprvnim a druhém stupni (Datwyler Cabling Solutions, s. r. o., 2019). VSichni
zameéstnanci spolecnosti maji povinnost zaznamenat své piichody, odchody a vSechny
pferuseni pracovni doby v dochdzkovém systému nactenim Cipové karty v jednom
z turniketi.

Ve spolecnosti neni moznost zdvodniho stravovani, proto ndlezi kazdému
zaméstnanci spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. stravenky, za které zaplati
45 % jejich hodnoty. Narok na stravenky vznikd odpracovanim minimdlné€ poloviny
pracovniho denniho fondu. Ve spolecnosti je umisténo nékolik automatii na chlazenou
ateplou vodu, tim je zajiStén pitny rezim po cely rok., také je zde nckolik automat
rychlého obcerstveni (i na kdvu).

Spolecnost potddd kazdoro¢né nekolik firemnich akci pro zaméstnance k riznych
prileZitostem. K MDZ se rozdédvaji viem Zendm ve spole¢nosti kvétiny. V 1ét& je to détsky
den pro déti zaméstnancii, ktery se potfdadd na zacatku Cervna, louceni s 1étem v mésici zafi.
V pravidelnych periodach potradad spolecnost v prostorach spolecnosti hodinové setkani pod
nazvem ,,SETKANI SE ZAMESTNANCI* pro zaméstnance, nadiizené 1 vedeni
spole¢nosti, kde jsou zaméstnanci sezndmeni s chystajicimi se novinkami a pldnovanymi
inovacemi. Po shledani je pro vSechny zicastnéné piipraven maly raut, kdva a ¢aj. Pied
Viénoci spolecnost pofddd pro déti akci zdobeni vano¢niho stromku s mikuldSskou
nadilkou, pro zaméstnance ma pfipravené vitaminové balicky. V mésici prosinci uzaviela
spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. kalenddini rok vdnocnim vecirek jako
podékovani za odvedenou prici pro vSechny zaméstnance na lodi Orion, kterd kotvi na
fece Labi, zde byl uplynuly rok zhodnocen a byly vyiceny plany na dalsi rok. VSechny
naklady vynalozené na akce spolecnosti hradi sama spoleCnost Datwyler Cabling
Solutions, s. r. 0.

Persondlni odd€leni ma za tkol vydavat obCasnik ,Novinky*, ktery by mél
vychdzet minimdln¢ pétkrat do roka. V lofiském roce byl obc¢asnik pro nedostatek ¢asu
persondlniho oddéleni vydan pouze jednou v kazdém ctvrtleti. V obCasniku zaméstnanci
naleznou informace o spolec¢nosti, chystanych akcich, uspéSich, vyznamnych milnicich,
fotografie a informace o narozeninich jednotlivych zaméstnancti, ale i nedspéchy

achystané zmény. Aktudlni informace jsou také sd€lovany prostfednictvim vnitini
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podnikové e-mailové korespondence vSem vedoucim. Informace pro zaméstnance jsou

vyvéseny také na nasténkach uvniti spolecnosti.

4.2.7 Motivace pracovniku

Pro ndbor pracovnikl nejsou dileZité jen vykony a produktivita pracovnika, ale
1 jeho zaclenéni do spolec¢nosti a tymu. Je nutné, aby pracovnik vyzndval podobné hodnoty
jako spolecnost. Spolec¢nost si zaklada na neformalni firemni kultufe, zaméstnanci si tykaji,
jsou ochotni si pomoci, je zde oteviend a piatelskd atmosféra, spolecnost si zakladd na
Cestném piistupu jak k zdkaznikovi, tak 1 zaméstnanci. Spole¢nost Datwyler Cabling
Solutions, s. r. 0. si uvédomuje, zZe kazdy Clovék je individudlni bytost a co motivuje
jednoho pracovnika, druhého mtiZze demotivovat, proto se snazi o individudlni pfistup ke
kazdému. Vedouci pracovnici vyuzivaji k motivaci piedev§im prémiovou slozku mzdy
a odmény jako uznéni za kvalitné vykonanou prici. Vedoucim pracovnikiim se v motivaci
zaméstnancll také osvédCila metoda odpovédnosti, kdy zapoji zaméstnance do
rozhodovani, a tak podpofi jejich ndpady a kreativnost. V neposledni fad¢ se spolecnost
snazi motivovat své zaméstnance, a to predevsim ve vyrobé moznosti kariérniho rtstu, kde
se vzdjemné propojuje jiZz zmilovand metoda odpoveédnosti. Zameéstnanci ve vyrobé tak

maji moznost stat se pfeddkem smény, dokonce i sménovym mistrem.

4.2.8 Ukonceni pracovniho poméru

Nejcastejsi zptisob ukonceni pracovniho poméru ve spole¢nosti je ukonceni ve
zkuSeni dobé ze strany zaméstnance i1 zaméstnavatele. Jeho Cetnost fadi spolecnost
k novodobému fenoménu, zaméstnanci méni zaméstnavatele opétovné jen pro sviyj uZitek.
Diéle je pomérné Casté ukonceni pracovniho poméru ve spole¢nosti po uplynuti sjednané
doby. Poté uz smlouvy pracovnikim spolecnost dile neprodlouZi, nebo pracovnici
prechdzeji k jiné spolecnosti. Z téchto divodlu spolecnost Datwyler Cabling Solutions,
s. 1. 0. vykazuje vysokou fluktuaci, kterd ptevySuje jeji doporucenou velikost 5-10 %.
Fluktuace ve spolecnosti za uplynuly rok vzrostla na 26,98 %. Tak vysoké procentudlni
vyjadieni ohrozuje spole¢nost nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancu. K vypoctu dosla
spole¢nost podilem zaméstnanci, kteti béhem sledovaného obdobi odesli, ku primérnému
poctu zaméstnancli ve spolecnosti. Z divodu nedostatku zaméstnanct se spole¢nost ihned

po jejich ndstupu snazi o co nejlepSi a nejkvalitnéjsi proskoleni, které by vedlo
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k zefektivnéni prace. Vlozi do zaméstnance usili a finan¢ni prostiedky, ne vzdy se
spolecnosti ale podaii své vklady zirocit.

Pred ukonceni pracovniho poméru jsou zaméstnanci z vyrobnich pozic objednani
na vystupni lékatrskou kontrolu. Tento krok je z hlediska bezpecnosti a ochrany pfi praci
pro spolecnost dulezity. Cilem této prohlidky je zjistit, zda nedoSlo v souvislosti
s ndrocnosti vykonavané prace ke zmeéné zdravotniho stavu vystupujiciho zameéstnance. Pfi
ukonceni pracovniho poméru persondlni oddé€leni vystavuje zaméstnanci vystupni list
sosobni kartou, ve které jsou evidovany vSechny predméty, které jsou majetkem
spoleCnosti a zaméstnanci byly svéfeny. Na osobni karté je také evidence sezénniho
pracovni obleceni, které je pfizpisobené pracovni pozici i roénimu obdobi a je
zaméestnanci na jeden rok propiij¢eno, po uplynuti doby se stdva jeho majetkem.
Zamgéstnanec ukoncujici pracovni pomér musi svéfené véci vratit zpét do skladi, ze
kterych mu byly pfedméty zapiijcené (Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0., 2019). Stejny
postup se tyka také Zen, které nastupuji na matefskou dovolenou, nebo zaméstnancti, ktefi
odesli do starobniho dichodu. Spole¢nost eviduje také ojedin€lé piipady, kdy zaméstnanec
pred, nebo po skonceni pracovniho poméru jiz do spolecnosti vitbec nepiijde a vystup si
nevyiidi. Spole€nost bohuzel nemd v ruce Zadné nastroje, které by pfinutily takového
zaméstnance provést si fadny vystup. Zdkladni mzdu spolecnost zaméstnanci vyplatit musi,
jen ziidka se ale stdvd, Ze se takovym zpiisobem byvali zaméstnanci na spolecnosti
obohati. Tento postup vSak neplati u technickohospodaiskych pracovniki, ktefi svéfené
predméty maji stejnym zpusobem zapsané na osobni karté. Svéfené predméty vraci svému
vedoucimu oddéleni, do vystupniho listu je poté proveden zdpis o predani rozpracovanych
praci a vrdceni pracovnich postupli. V posledni pracovni den se jiZ pracovni pomér
ukoncuje na persondalnim oddéleni. Je na personalistce, aby zkontrolovala vSechny polozky
na vystupnim listu, zda jsou vyplnéné a podepsané piisluSnym zodpoveédnym
zaméstnancem. Po ukonceni pracovni doby je zaméstnanec povinen na persondlnim
oddé€leni odevzdat Cipovou kartou a klice z pracovisSté. Na zdvér obdrzi zaméstnanec
dokumenty z jeho osobni sloZky, které spole¢nost neni opravnéna jiz déle zadrZzovat. Spolu
se sloZzkou obdrzi zdpoctovy list a potvrzeni pro evidenci na urad prace. Vyplatni pasku za
odpracovany fond v poslednim mésici pracovniho poméru obdrzi odeSly zaméstnanec
postou spolecné s evidencnim listem a zdanitelnymi pi{jmy za piisluSny rok.

Pokud se pracovni pomér ukoncuje dohodou, podepisuje se oboustrannd dohoda

o rozvazani pracovniho poméru dohodou k datu, ktery byl pfedem domluveny. Jestlize se
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rozvazuje pracovni pomér vypovedi jak ze strany zaméstnavatele, tak 1 zaméstnance, je
tteba dodrzet vypovédni dobu udanou v pracovni smlouvé, kterd je z pravidla dvoumésicni,
pokud nedojde k jiné imluvé mezi stranami. Pracovni pomér miiZe byt ve zkusebni dobé

kdykoli béhem tif mésicti skonceny ze strany zaméstnance i zamestnavatele.

4.2.9 Personalni informacni systém

Spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. plné¢ vyuzZivd mzdovy systém
Nugget spole¢né propojeny s dochazkovym systémem Saitech. Oba systémy jsou velmi
transparentni. Z obou téchto systému jsou vyuzivany kone¢né exporty dat pro naplnéni do
systétmu SAP, ktery propojuje celou spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s.r. o.
a disponuje s daty o vysledcich spolecnosti.

Mzdovy systém Nugget je dokonaly mzdovy systém, skrz tento systém eviduje
spole¢nost data zaméstnancd, brigddniki, ale i uchazecli o zaméstnani.

V systému nalezneme:

e osobni udaje zaméstnance, jméno, rodné piijmeni, bydlisté trvalé i pfechodné,
datum, misto narozeni, rodné Ccislo, nejvyssi dosazené vzdélavéni, e-mail,
telefon, typ pracovniho poméru a osobni Cislo zaméstnance, které mu bylo
pridéleno programem,

e detail mzdy zaméstnance, vybér mzdy tkolové a hodinové, prémie, srazky ze
mzdy, odpocty na déti a dalsi uplatnitelné polozky, zadané slevy na poplatnika
a jiné,

e zdravotné¢ télesné postizeni zaméstnanct,

e detail turnusu zameéstnance, sménny provoz, ve kterém je zaméstnanec
zaméstnan, zafazeni zaméstnance do useku,

e zdravotni prohlidky, vstupni, zdkonné i vystupni,

e data absolvovani BOZP, PO i dalSich zdkonnych i Skoleni nad rdmec zédkona,
data a ur€eni Skoleni.

Mzdovy systém je dokonale propracovdan a provdzdn, je schopny persondlni oddéleni
upozornit napi. na uplynuti doby zdkonného proSkoleni zaméstnance, nebo lékaiské
prohlidky. Upozornéni se vzdy objevi pii otevieni nového mésice v jeho chybafi.
Zamgéstnanci, ktefi podléhaji nékterym zméndm, jsou oznaceni Cervenym upozoriujicim

zbarvenim.
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Do mzdového systému jsou kazdy mésic exportovana data z dochazkového systému
Saitech. Systém ptendsi uskuteciiovand data zaméstnanci z kazdého pracovniho dne. Data
ze systému jsou potiebna k tplné informaci dat a ptipravé mési¢nich mezd. K propojeni se
mzdovym systémem Nugget dochdzi podle osobniho ¢isla zaméstnanct, které je shodné
jak ve mzdovém, tak v dochazkovém systému.

Dochazkovy systém zahrnuje:

e piichody a odchody zaméstnanci do spolecnosti, odchody k lékati a zpétné

ptichody do spole€nosti,

® rozlozeni pracovni dochdzky do pifipadnych pracovnich hodin se zdkonnymi

priplatky, jako jsou no¢ni smény a prescasy,

® vypocet a splnéni pracovniho fondu zaméstnanct.

Konecné vypocty mezd jsou kazdy meésic nahrdny do systému spole¢nosti SAP.
Tento vystup je pro spolecnost velice dulezity. Kone¢né vystupy odrdzi ¢ast ndklada
spolecnosti. Pomoci tohoto vystupu mé spole€nost moznost vycislit celkové, mésicni

naklady na zaméstnance, jejich mzdy, Skoleni a dalSi investice z personédlniho oddélent.
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

5.1 Zhodnoceni vysledku

Vyhodnoceni analyzy fungovani persondlnich cCinnosti a posouzeni jeji
systemati¢nosti bylo provedeno prostfednictvim sbéru internich dokumentli, rozhovort
s manaZzerkou persondlniho oddéleni a zvelké C4&sti rozsahlym pozorovanim pfi
jednotlivych jednénich ve spole¢nosti Datwyler Cabling Solutions, s. 1. 0.

Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. je vznikem velmi mlada spolecnost, pfesto je
jeji uspotadanost jednotlivych tkond na velmi dobré trovni. I naddle probihaji inovace
v oblasti vedeni persondlnitho oddéleni. Chystané zmény, zejména v elektronizaci
nékterych kroki, podle manaZerky povedou ke zkriceni ¢asového fondu u nékterych
procest. Manazerka odd¢leni Cerpd predevsim ze svych dosavadnich zkuSenosti s vedenim
persondlniho oddé¢leni.

Velmi pozitivné je nastavena ve spolecnosti tvorba novych pracovnich mist. Popis
na vytvofeni, nebo zménu pracovniho mista je jiZ pfi samotném poZadavku zcela
kompaktni, jsou pfedem zndmy poZzadované specifikace kvalifikacnich i osobnich
predpokladti. Persondlni oddé€leni uz béhem vybéru uchazecii dovede bezprostiedné
zachytit vhodné kandidaty na poZzadovanou pozici pii postupu do dalSiho, kone¢ného kola
vybérového  fizeni. Dvoukolovy systém je zaveden pouze pro  vybér
technickohospodaiskych pracovnikli a pracovnikii ve vysSich pozicich. Pozice do vyroby,
kontroly, balirny a logistiky jsou obsazovany po jednokolovém vybérovém fizeni z davodu
malého poctu uchazect oproti jejich potiebé. Na velice kvalitni drovni je ve spolecnosti
vzdélavani a rozvoj pracovnikll. Ocenitelny je pfedevsim kladny postoj ke zvySeni jejich
kvalifikace ve spolecnosti a jejich zkvalitnéni. SpoleCnost si je pln¢ védoma diilezitosti
rozvoje zamestnancu v jejich kvalifikaci i1 jazykové vybavenosti. Jazykové kurzy nabizi
v§em zaméstnanclim, bez ohledu jejich dileZitosti a postaveni ve spolecnosti. O samotné
Skoleni mohou zadat sami zamé&stnanci, jejich pocin je spole¢nosti vniman jako dusledek
kladného snaZeni a je ve velké &asti vzdy schvilené. Uplny rozsah viech vzdé&ldvacich
kurzii azdkonného Skoleni je napldanovan v persondlnim planu, ktery je spojeny
s ptedpoklddanou vysi nadhodnocenych nédkladli i pro nepldnované kurzy. V neposledni
fad¢ Ize nadmiru klasifikovat rozsah hodnoceni a odménovani pracovniki, kterych ma

spolecnost opravdu mnoho pro vSechny pracovni pozice. V této politice spole¢nost vidi
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moZnost posileni poctu pracovnikli ve vyrobé, kterych je v této chvili nedostatek. Velké
zastoupeni odmén funguje u zaméstnanct oproti nevelké mzdé velice pozitivné.

Pfi podrobné analyze dat a pozorovani byly ndsledné¢ odhaleny nedostatky, se
kterymi se spole¢nost potyka:

Nejvétsi hrozbou pro spolecnost je zjisténd vySe fluktuace zaméstnancii, kterd je
namétfena ve vysi 26,98 %. Velikost znaéné prevySuje udavanou, doporucenou velikost
pramérné fluktuace v CR 5-10 % i medidnovou hodnotu celkové fluktuace 14,8 %
(Vnouckova, 2013, s. 21). Takto vysoka fluktuace miize zaporn€ ovlivnit zdjem lidi o préci
v této spolecnosti, bereme-li v potaz cinnost spolecnosti v nevelkém mésté, kde se
informace $§ifi rychle. Mozné obavy o informovanosti mezi mistnimi lidmi také potvrdila
manazerka spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. Nejvétsi pocet odchodu
zaméstnancl ze spolecnosti je zaznamenano ve zkuSebni dobé. Nédklady na vzdélavani
novych zaméstnancli znamenaji pro spolecnost zna¢ny vydaj, ktery nepifinasi Zadnou
efektivitu a zhodnoceni u odeslych zaméstnancti. Vysokd mira fluktuace ve spolecnosti
muze poukazovat na nefunkéni adaptatni proces, ktery probihd pod vedenim
kvalifikovanych stalych a zkuSenych pracovnikli. Spolecnost je stejnou mérou ohroZena
frustraci a demotivaci zaméstnancd, ktefi se opétovné podili na zaskolovdni novée
ptichozich pracovniki.

Persondlni oddé€leni ve spole¢nosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. neprovadi
vystupni pohovory. Jejich realizace v ¢ase podani vypovédi zaméstnancem muze byt velice
efektivnim ndstrojem pfindSejici prospéch spolecnosti i zaméstnanci, ktery tak muze
zmenit svlij pohled na ukonceni pracovniho poméru. Spolecnosti nejsou znadmy divody
odchodli zaméstnancti, neni tedy mozné odhalit pfi¢iny, ani piipadné nové nastaveni

procesu ve spolecnosti, které by jejich disledky eliminovaly.

5.2 Doporuceni

Na zdklad¢ zjiSténych nedostatkl, byla spolecnosti Datwyler Cabling Solutions,
s. r. 0. navrZena feSeni, kterd by vedla k odstranéni nedokonalosti a zlepSeni personélnich
procesu:

V oblasti ndboru a vybéru pracovniki by spole¢nost méla vice spolupracovat se
vzdéldvacimi institucemi, napt. s uciliSti, stfednimi i1 vysokymi Skolami. Poskytnout
odbornou praxi, stdZ, moZznost psani bakaldfskych, diplomovych praci, stipendijni

programy studentim. Podpofit jejich praxi a odpracovany ¢asovy fond ohodnotit adekvatni
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mzdou, kterd by u mladych pracovnikil posilila mys$lenku zistat i naddle ve spole¢nosti po
ukonceni jejich studia. Spole¢nost by tim ziskala mladé, perspektivni, vzdélané kandidaty
piimo v provozu, vytvofila by si tak pfirozen¢ v Case jejich praxe kvalifikované pracovniky
v daném oboru, ktefi jsou vdécni spoleCnosti za moznost plynulého navdzani ze Skolni
dochazky do pracovniho zatazeni. Aplikace této metody by vedla k obohaceni spole¢nosti
o pracovniky s potenciondlni nulovou fluktua¢ni mirou. Naklady na spolupréici se studenty
by neznamenaly pro spolecnost nijak vyrazné monetarni zatiZzeni. Minimdalni vySe odmény
za produktivni Cinnost je dle legislativy 30 % minimdalni mzdy pfi tydenni, pracovni dobg.
Za hodinu vykonané prace ndlezi studentovi mzda ve vysi 26,19 Ké/hod. (87,30 x 0,3),
nejméné vSak 4 380 K& (14600 x 0,3) za cely, odpracovany mésic. Z odmén za
produktivni ¢innost se studentiim ze mzdy nesrdzi zadny odvod z ptijma.

Pro spolecnost by byla pfinosna spoluprace se stavajicimi zaméstnanci pii hledani
novych pracovniki. Odména by néleZela zaméstnanci, ktery pfedd doporuceni pro nébor
nového pracovnika. Prvni ¢ast odmény pro zaméstnance by byla podminénd zkuSebni
dobou nového pracovnika, druhd ¢ast odmeny dal§im odpracovanym ctvrtletim, tedy dobé,
po které musi jim, doporuceny pracovnik setrvat ve spolecnosti. Z téchto zdroji pracovnici
jen ziidka fluktuuji, protoZe potenciondlnimu pracovnikovi piedd stidly zameéstnanec
mnoho informaci, i ty, které se ve vybérovém fizeni nezvefejiuji. Zamé&stnanec obvykle
nedoporuc¢i n€koho, o kom neni plné pfesvédcen, Ze je vhodnym kandiddtem. Navrhovand
odména je ve vysi 3 tisic korun, rozdélend do dvou Casti na 1 tisic a 2 tisice korun. Néklady
na tuto odménu se spolecnosti navysi o zdkonné, socidlni azdravotni odvody za
zaméstnavatele ve vysi 33,8 %. Celkové niklady na odménu &inni 4 014 K¢&. Cetnost
odmény zaméstnancim za pomoc pii ndboru novych pracovnikli se neptedpokladd ve
velké kvantité, ndklady spole¢nosti na tuto odménu neznamenaji zatéz.

Ke zvyseni stimulace a moZném snizeni miry fluktuace zaméstnanct bylo navrZzeno
spole€nosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. pfifazeni jednotlivym vyrobnim pozicim
kategorizaci odstupiiovanou do tff skupin L., II., III. S ndstupem do pracovniho poméru ve
vyrobé by byl kazdy pracovnik piijat do nejnizsi kategorie IIl., mél by tak moznost
kariérniho riistu (vzestupné stoupani) ale i naopak sniZeni kategorie své pozice pii poruseni
pracovni kdzné, nebo neplnéni pracovnich tkold. Motivaénim ndstrojem pro kariérni rast
by bylo zvySeni pohyblivé slozky mzdy. Zaméstnanci by byli stimulovani riistem
kategorie, citili by uzndni za snahu a dobré vykony, které neodmysliteln¢ patii

k psychologické rovnovaze a spokojenosti pracovniki. B€hem pozorovani ve spolecnosti
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byla zjiSténa zjevna spoluprdce po mési¢nich mzdach a vzdjemném nahliZeni do vyplatnich
listin mezi zaméstnanci. Toto chovédni je zcela nepfipustné, ale nepostihnutelné.
Doporuceni persondlniho a mzdového oddé€leni, ve kterém byl kladen diiraz na nevhodné
chovani a vysvétlena zaméstnanciim rizika, nepiineslo Zddnou zménu. Vznik tiistupiiového
kariérniho ristu by piispél k ustdleni vztahi mezi stilymi a novymi zaméstnanci, které
nyni ve spoleCnosti chybi. Kategorizace by vedla také ke sniZeni rivality na pracovisti.
Aplikace projektovaného ndvrhu kategorizace pracovnich pozic by byla pro spolecnost
velkou Casovou i finan¢ni investici. Rozd¢€leni jednotlivych zaméstnancii do tii kategorii
musi byt pfed samotnym zavedenim bezchybné pfipravené. Z celkového poctu
zaméstnancl k poslednimu mésici v roce 2019 disponovalo 96 zaméstnanct s pohyblivou
slozkou mzdy. Tento pocCet zaméstnanci by podlehl rozdéleni na stejné tietiny.
Zamgéstnancim zafazenym do nejnizsi, III. kategorie by byla ponechdna stdvajici mzda.
Ve Il. kategorii by byli zaméstnanci odménéni pohyblivou sloZkou mzdy s nardstem
o 2 tisice K¢. V L. kategorii by nezkuSenéjsim zaméstnancim ndleZela pohybliva slozka
mzdy navySend o 3 tisice K¢, oproti zaméstnanciim v kategorii predeslé. Vzniklé naklady
na mzdy by se spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0. zvySily o 224 tisic korun
a odvody zaméstnavatele ve vysi 75 712 K¢. Celkové mésicni navySeni mzdovych nédkladii
by vzrostlo 0 299 712 K¢&. Rozpocitané navySeni pohyblivé slozky mzdy bylo spolecnosti
pfedneseno v odhadované ¢éstce. I pies znacnou investici spole¢nosti do zaméstnanct by
se castka vynaloZend na kategorizaci pracovnich pozic navrétila v rychlejSim fungovani
jednotlivych ¢asti vyroby, které by zptlisobila vyvoland motivace zaméstnancl za jejich
ocenéni.

Na zdvér bylo spole¢nosti doporuceno zvySeni poctu pracovnikll v oddéleni
lidskych zdroji o pracovnika, ktery by se vénoval vystupnim pohovortim a byl tak jejich
soucasti. Vedl o nich podrobné evidence, sestavoval statistické Setieni ke zpracovani dat.
Vystupni pohovory jsou zdrojem cennych rad k vyhodnoceni divodu fluktuace ve
spolecnosti. Pracovnik, ktery provadi vystupni pohovory, musi byt kvalitn¢ proSkolen. Jen
hodnotny hovor, pfiznivd atmosféra a shovivavé otdzky mohou pfispét k celkovym
a pravdivym udajim od odchdzejiciho pracovnika, ktery mnohdy nechce uvést pravdivé
udaje o svém odchodu. Zaméstnanci si musi byt jisti, Ze pokud poskytnou pravdivé udaje,
zustanou jejich autofi v anonymité. Kladné se hodnoti odpovédi i u zaméstnanct, kteti ze
spolecnosti neodchdzeji dobrovolné, i oni mohou pfinést spolecnosti cenné informace.

Odhadovanad mési¢ni mzda na pracovnika je ve vysi 35 tisic K¢, kterou navysi také socidlni
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a zdravotni zdkonné odvody za zaméstnavatele ve vysi 33,8 %. Castka mési¢nich,
mzdovych ndkladii na nového pracovnika persondlniho oddé¢leni ¢ini 46 830 K¢&. Dile
mesiéni ndklady zaméstnavatele podlehnou také navySeni o uhradu 55 % za stravenky,
v prumérném poctu 21 stravenek za mésic. Vzniklé celkové mésicni ndklady na
doporuc¢eného pracovnika ¢inni v odhadované castce celkem 47 870 K¢&. Znacné nédklady
na pracovnika oddé€leni personalistiky jsou ve srovnani suSlymi zisky spolecnosti
Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0., které jsou zplisobené zpomalenim vyrobni rychlosti

Casto se stiidajicich, pln¢ nezaucenych zaméstnanci bezpredmeétné.
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6 Zavér

Lidské zdroje jsou nejdulezitéjSimi zdroji ve spoleCnosti. Vznikly tlakem
konkurence na péci, vzdéldvani a tctu k zaméstnanctim. V souCasné dobé jsou lidské
zdroje chapany jako integrédlni celky nezbytné pro tspéSnost spole¢nosti. Disponuji silou,
kterd intenzivné, nepiimo ovliviiuje konkurenceschopnost, rtist a stabilitu spole¢nosti.

Ve spolecnosti Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. byly dikladné analyzovany
¢innosti lidskych zdrojt, na zéklad¢ jejich Setfeni bylo provedeno zhodnoceni jednotlivych
persondlnich aktivit. Spole¢nost md jiz ve svém raném véku velice efektivné nastavené
¢innosti persondlniho oddéleni a fungovani jednotlivych na sebe navazujicich dkont.
Témeétr bezchybné fungovani vychazi od velmi schopné HR manazerky s bohatymi
zkuSenostmi, které spolecnost Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. pln¢ davétuje
a naslouchd jejim planim do budoucna. Ve spoleCnosti pravé probihd klidnd piiprava
procesu inovace elektronizaci osobnich karet, které by byly k dispozici k nahlédnuti ve
vSech skladovych prostordch. Velmi dikladné je propracovany pldn vytvofeni pracovniho
mista. Na vSechny pozice ve spoleCnosti probihd vybérové fizeni standardizovanymi
ukony. Pfi ndboru novych pracovniki je systematicky vytvoren cely proces jejich piijimani
a ¢innosti na n¢ navazujici.

Na zdkladé vypoctu piili§ vysoké fluktuace zaméstnanct ve vysi 26,98 %, kterd
byla naméfena a mnohokrat pfevysila doporuéenou normu CR, byly spole¢nosti navrzeny
nové moznosti pfi ndborech pracovnikll. Spolecnosti byla navrzena spoluprice se
vzdélavacimi stiedisky, poskytovani praxe, stdzi, ze kterych mohou vzejit kvalitni,
proskoleni, mladi pracovnici. Také byla navrzena spolupriace se zaméstnanci spolecnosti
Datwyler Cabling Solutions, s. r. o. pfi hleddni novych pracovniki, za které by jim
naleZela odména po odpracovani délky sjednané doby. V neposledni fad¢ bylo spolecnosti
predevsim doporuceno zavést kategorizaci jednotlivych pracovnich pozic ve vyrobé. Ta by
predstavovala odstupiiovanou vysi pohyblivé slozky v zdvislosti na peclivosti a kvalité
odvedené prace zaméstnanct. Vznikem kategorizace pozic by se ve spolecnosti vytvofila
funk¢ni hierarchie mezi zaméstnanci. Zna¢ny nedostatek ve spolecnosti, byl shleddn
v iplné absenci vystupnich pohovorti, které by vedly k odkryti divodi odchodta

zaméstnancl a mohly by vést ke sniZeni miry fluktuace.
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MoZzné ndvrhy zmén ve shledanych nedostatcich byly preddny manaZzerce
persondlniho oddéleni a jednateli spolecnosti. K velkému z4jmu vedl navrh kategorizace

pracovnich pozic. K jejich projednani bude spole¢nost ptistupovat v nasledujicim roce.
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Priloha 1 Seznam otazek kladenych HR manaZerce

1) Jak probihd proces vytvaieni a analyzy pracovnich mist ve spoleCnosti Datwyler
Cabling Solutions, s. r. 0.?

2) Co obsahuje popis pracovniho mista?

3) Jak probiha persondlni planovéni?

4) Co zahrnuje persondlni plan?

5) Jak spole¢nost ziskdva nové zaméstnance?

6) Jak ve spolecnosti probiha formdlni i neformélni hodnoceni?

7) Jakym zplisobem se ve spole¢nosti odménujete?

8) Kdo schvaluje odmény, prémie ve spolecnosti?

9) Jak probiha schvalovani Skoleni?

10) Jaké ma spolecnost sménné rezimy?

11) Jak spole¢nost komunikuje se zaméstnanci?

12) Co mi muzete fici o Vasem persondlnim informacnim systému?

13) Jak probihd ve spolecnosti ukoncovani pracovniho poméru?

14) Kolik zamé&stnanct ve vasi spolecnosti ukoncilo v lofiském roce pracovni pomér?

15) Jakym zptsobem zaméstnanec vraci pomticky?



Priloha 2 Otazky kladené personalni ieditelce

Otazka ¢. 1

Tazatel: ,,Jak probihd proces vytvdieni a analyzy pracovnich mist ve spolecnosti
Datwyler Cabling Solutions, s. r. 0.2

Dotazovany: ,, Prvni impuls prichdzi od manaZera daného iiseku, ktery chce poZddat
o vytvoreni pracovniho mista predloZenim poZadavku vediteli spolecnosti. Schvdleny
poZadavek predd na oddéleni lidskych zdroju. Teprve poté je moiZné samotny proces

obsazeni dané pozice rozbéhnout.

Otédzka ¢. 2

Tazatel: ,,Co obsahuje popis pracovniho mista?‘

Dotazovany: ,, Popis pracovniho mista obsahuje duleZité body, které vychdzeji
z jednotlivych pozic, jako jsou napr. ndzev a organizacni zacleneni pozice, strukturu, napln

pracovni pozice, poZadavky na odbornost, jazyk a jiné.

Otazka ¢. 3
Tazatel: ,,Jak probihd persondlni planovdani?‘
Dotazovany: ,, Persondlini pldn je sestaven a preddn ke schvdleni do 30. 11. vZidy na dalsi

kalenddini rok z duvodu strategie spolecnosti a odhadu kalkulace financnich ndkladu.

Otazka ¢. 4
Tazatel: ,,Co zahrnuje persondlni pldan?‘
Dotazovany: ,,Persondlni pldn zahrnuje pldnovany potrebny pocet zaméstnancii.

Pldnovani turnusii, smen, dovolené, vzdéldavani a ndklady s nimi spojenych.

Otazka €. 5

Tazatel: ,,Jak se ziskdvaji ve spolecnosti novi zaméstnanci?“

Dotazovany: K ziskdvdni novych zaméstnancii vyuZivaime predevsim externich
internetovych zdroju Jobs.cz, profesia.cz, prdce.cz. Vyjimkou je ale ivyuZiti internich

zdroju, to ale opravdu zridka.
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Otazka €. 6

Tazatel: ,,Jak ve spolecnosti probihd formdlni i neformdlni hodnoceni?“

Dotazovany: ,, U neformdlniho hodnoceni neni nikde zaznamenany jeho priibeh, je
soucdsti mesicni mzdy a vzejde z ohodnoceni nadrizeného. Neformdlni hodnoceni je
soucdsti kazdé mzdy zaméstnancu. Formdlni zhodnoceni bude spolecnost Datwyler
provddet vidy jednou rocné v mésici brezen, duben za uplynuly rok. Tento rok se ndm
povedlo zavést pro THP pracovniky, pracovniky ve vedoucich funkcich a Feditele
spolecnosti odmenovaci systém We Connect. Inspirovali jsme se od naseho spolecnika, kde
Jje tento systém jiZ zabéhnuty. KaZdy zaméstnanec md v systému sviij profil, na kterém md
zadané tri cile od svého vedouciho a tri cile, které si zvolil sam, samozirejmé po konzultaci
se svym vedoucim. Povinnosti pracovnika je do konce roku cile splnit. Vedouci pracovnikii
v novém roce zadd na jednotlivé profily jejich procentudlni iispésnost splnéni 0 — 100 %.
Podle hodnoceni bude pracovnik odmeénéen. Vyse 100% splneni zadanych cilii odpovidd
ohodnoceni 10% z rocniho hrubého prijmu. V pristim roce bychom chtéli v systému We
Connect zavést tretinové hodnoceni kaZdé ctvrtleti, které by umoZnilo kontrolu a prehled
pracovnikiim, jak si plni jednotlivé cile. Persondlni oddéleni jednd s reditelem spolecnosti

o moZném zahrnuti do systému We Connect vSech pracovnikit a odmenit je tak 13. platem.

Otazka ¢. 7
Tazatel: ,,Jakym zpiisobem se ve spolecnosti odmérnujete?*
Dotazovany: ,, Ve firmé Datwyler odménujeme pracovniky mnoha benefity. Vidy jde ale

“«

o penéZité plneni v ruznych formdch. Urcite Vdam rdda ukdZu vSechny formy odmen.
Otazka ¢. 8

Tazatel: ,,Kdo schvaluje odmény, prémie ve spolecnosti?“

Dotazovany: , Mésicni odmeny i srdzky jako soucdst pohyblivé mzdy vidy navrhuje

nadrizeny zaméstnance, ktery je predloZi rediteli spolecnosti. Po odsouhlaseni se predaji

pred zpracovdanim mezd na nase oddeélent.
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Otazka ¢. 9
Tazatel: ,,Jak probihad schvalovadni Skoleni?

Dotazovany: Skoleni, kterd jsou ze zdkona povinnd, md na starosti oddéleni lidskych
zdrojit. Doplnkové vzdéldvact skoleni navrhuji manaZeri pro své oddélent, podrizené, nebo
naopak o né Zddaji zaméstnanci, kteri jsou presvédceni o tom, Ze by vedlo kjeho
zdokonaleni. VSechna, povinnd i navrhovand skoleni jsou soucdsti persondlniho pldnu,
ktery je sestaven do 30. 11. na dalsi kalenddrni rok a preddn ke schvdleni rediteli
spolecnosti. Dodatecné skolent, které se vyskytne v prubéhu roku, je také navrhovdno

vedoucim oddéleni a musi byt schvdleno reditelem spolecnosti.

Otazka ¢. 10

Tazatel: ,,Jaké mad spolecnost sménné reZimy?“

Dotazovany: ,, Technickohospoddrsti pracovnici maji pruinou pracovni dobu, kterd se
sklddad z pevné doby a z doby volitelné. Zaméestnanec musi byt na svém pracovisti od 9:00
hod do 14:00 hodin. Volitelnd pracovni doba je od 7:00 do 9:00 hod. a od 14:00 do 18:00
hod. Pracovnici ve vyrobé pracuji v jednosmenném pracovnim reZimu od 6:00 do 14:30
hod., ve dvousmenném pracovnim reZimu, kde se stridd ranni a odpoledni smeny od 6:00
do 14:00 hod a odpoledni je od 14:00 do 22:00 hod.. Ve trismenném pracovnim reZimu je
ranni smena od 6:00 do 14:00 hod., odpoledni sména od 14:00 do 22:00 hod a nocni od
22:00 do 06:00 hod. Zaméstnanci maji také dvandctismeénny pracovni reZim, kdy se stiidd
krdtky a dlouhy tyden, denni smena je od 06:00 do 18:00 hod a nocni smena je od 18:00
do 06:00 hod. Dvousménny pracovni reZim je umozinén pouze zaméstnancim s cdstecnou

invaliditou. “

Otazka ¢. 11

Tazatel: ,,Jak spolecnost komunikuje se zaméstnanci?

Dotazovany: ,,Komunikace se zaméstnanci probihd za provozu samotné spolecnosti dle
potreby, Ddle spolecnost chystd pro zaméstnance 4x rocné vyhrazenou hodinu pod ndzvem
SHLEDANI SE ZAMESTNANCI, kterého se iicastni zaméstnanci, nadrizeni i reditel firmy.
Zaméstnanci jsou sezndmeni s novinkami ve spolecnosti, maji zde také ale prostor pro
svoje ndzory a otdzky na nadrizené a vedeni spolecnosti. Nejednou se nam povedlo v tomto
shleddni privitat také nase kolegy i nadrizené ze Svycarska, kde sidli nds spolecnik. Po

shleddni zamestnance zveme k malému rautu na lehké obcerstveni, kavu, nebo caj.
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Otédzka ¢. 12

Tazatel: ,,Co mi miiZete iici o Vasem persondlnim informacnim systému?‘

Dotazovany: ,,V persondlnim a mzdovém oddéleni vyuZivaime mzdovy systém Nugget, ve
kterém jsou zaznamendny klicové informace o pracovnikovi, jako je jméno, rodné cislo, os.
cislo, pozice, turnus, skoleni, zdravotni prohlidka a jiné. Tento systém je propojeny
dochdzkovym systémem Saitech. Oba systémy jsou velmi transparentni a dokonalé, jejich
plné vyuZiti vede ke sniZeni casové investice lidskych zdroju v riiznych tisecich nasi prdce

a jejich zkvalitnent.

Otazka ¢. 13

Tazatel: ,,Jak probiha ve spolecnosti ukoncovdani pracovniho poméru?‘

Dotazovany: ,, Vypoved’ pracovnikii ze vSech funkcich zacind na oddeéleni lidskych zdroju
podepsdnim, nebo preddnim vypovedi z pracovniho pomeru. Oddéleni pracovnika 7 vyroby
nejprve posle na vystupni lékarskou kontrolu, poté ho vybavi vystupnim listem s osobni
kartou. Vyplnéné podklady prinese zpét pracovnik na persondlni oddéleni, kde se vystupni
listy zkontroluji. Posledni pracovni den podepise pracovnik vypoved’ z pracovniho poméru,
vrdti na persondlni oddeéleni cipovou kartu a klice. Poté uZ je pracovnikovi preddn

zdpoctovy list do dalsiho zaméstndni a potvrzeni na iirad prdce.

Otazka ¢. 14

Tazatel: ,,Kolik zaméstnancii ve vasi spolecnosti ukoncilo v loiiském roce pracovni
pomer?<

Dotazovany: .,V letosnim roce rozvdzalo pracovni pomér 34 zaméstnancu. U vétsiny se
jednalo o ukoncent pracovniho poméru ve zkusebni dobé. Casto nasi spolecnosti zpiisobi
rychly odchod zaméstnance problém ve vyrobé, ktery se musi co nejrychleji vyresit

ndhradou pracovnika. *

Otazka ¢. 15

Tazatel: ,,Jakym zpiisobem zaméstnanec vraci pomiicky?“

Dotazovany: ,,Persondlni oddéleni vybavi pracovnika osobni kartou a vystupnim listem.
Na karté jsou zaznamendny vsechny predmety, které mu byly propuijcené, napriklad ndradi,
pracovni obleceni, elektronika a dalsi. Do vystupniho listu vedouci zaznamend

pracovnikovi preddni rozpracovanych materidlit a praci. Pracovnik vrdti svérené predmety



zpét  na sklad, kde mu byly vpribéhu pracovniho poméru  propiijceny.
Technickohospoddrsti pracovnici a pracovnici z vysSich pozic vraci pomiicky na nase
oddelent lidskych zdrojii, napr. telefon, notebook a dalsi. Do osobni karty pracovnikovi je

pracovnikovi zaznamendno ve skladu, nebo na jiném oddélent vrdcent sverenych predmeétii.

VI



Priloha 3 Organizacni struktura spole¢nosti
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Piiloha 4 Zadost uchazeée o zaméstnani

% -
Datwyler Cabling Solutions s. r. o. X /:}\/ DATWY L E R

Usteckd 840/33, Détin
Zadost uchazece o zaméstnani
Iméno; pijment, Hiul s Datum narozeni. . u.....oxsermmassrs s

Adresa BydliBtd ... comsmmmicmn s s Telefon s s sinpuns s

Piedchozi zaméstnani:

Zaméstnavatel/sidlo Pracovni zaiazeni od - do Divod ukonéeni
T 0 T 0D oo R A S A R N s
Néstup mozny od ........oevvvnns T Piedstava o nastupnim platil.....o.oeveeiieennieniennnnnn.
Souhlasim s tim, aby moje zadost byla v evidenci adatelli 0 zaméstnani Ano Ne

K Zidosti uchazete o zaméstnani prikladam sviyj Zivotopis Ano Ne
Mam zajem nastoupit na hlavnf pracovni pomér Ano Ne
Mam zdjem nastoupit na dohodu o provedeni préce/éinnosti (DPP/DPC) Ano Ne
DB s ssnnsmmsmaaasnosasine Podpisewrasvamnenumammis

Spelednost uvedena v hlavifce Zadosti nebudou pfeddvat tyto idaje, potfebné pro piipadné uzavieni pracovng
pravniho vztahu, tretim osobdm, ani je bez vy¥e uvedeného souhlasu Zadatele déle shroma#d'ovat a zpracovavat,

Zdroj: Datwyler Cabling Solutions s. r. o., (2019)
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Piiloha 5 Osobni dotaznik zaméstnance

<% DATWYLER

Cabling Solutions

Osobni éislo:

Osobni dotaznik zaméstnance Stranka 1z 2

Zaméstnavatel prohlasuje, Ze poZadované udaje je nutné evidovat z divodi nemocenského, dichodového a
zdravotniho poji$téni a odvodu dani a daléich orgdnil stétni sprévy.

Prijmeni | Uméno
Titul [Pohiavi| Rodinny stav
Rodné piijmeni { IRodné &islo
Den, mésic, rok Misto
narozeni narozeni
Ob&anstvi Cislo OP
Cislo bankovniho (étu
Nazev banky
Zdravotni pojist'ovna
Zdravotni pojigtovna i
zPs [pichod | Druh diichody |
Srazky
:Ném nafizeny srazky ze mzdy (exekuce, insolvence, vyzivne atd.) ] ANO - NE

Trvalé bydlisté dle OP

Mésto |Ulice| iép. |
PSC Posta
Tel./mobil Email;

Kontaktni adresa - pokud nesouhlasi s trvalym bydli§tém
Mesto |uiice| &p |

PsC Pl‘oéla l

Rodinni pfislugnici

Manzel(ka), druh, druzka * |Prijmeni

Jméno R?d G .
piijmeni
; isto
e arozeni

Adresa trvalého
bydlisté

* nehodici se Skrinéte
*4y Sen je tFeba uvést viechny vychované déti i zletilé — diilefité pro zipolet diichodového véku

IX



<3 DATWYLER

Cabling Solutions

Osobni dotaznik zaméstnance Stranka 2z 2

Dé&ti+*

Prijmeni Jméno Rodné &islo

=

les

Kvalifikace
zdélani d roku Do roku MNazev Skoly, misto  |Obor
Zakladni
Vyuten
Stfedni s maturitou
Bakalaiské
Magisterskeé

Miné (spec. kurzy vé.
svafeni apod.)

Znalost jazyk(

azyk aklady mirné pokroé. |pokroéily yborny preklady, tiumoéeni
MNéméina
Anglictina
Cislo fidicskeho pritkazu [Skupiny idi¢. opravnéni |als[c[p[e] 7]

Pfedchozi zaméstnani

Nazev posledniho zaméstnavatele

Ulice . popisné [
Obec PsC

Pouéeni

Pokud budete u spolecnosti Datwyler Cabling Selutions s.r.o. uplathovat dafiové zvyhodnéni na vyzivované déti, 2ijici s Vami ve spoleéné
doméacnosti, doloZte potvrzeni od zamésinavatele manZela/ky (druha/druky), Ze toto dafiové zvyhodnéni neuplatiuje.

U déti stargich 18 let doloZte potwrzeni o studiu (pfipravé na budouci povolani). Na kaZdy $kolni rok je nutné doloZit nové potvrzeni pro
mzdovou Gctarmu, Ze dité ve studiu pokratuje.

Kazdou zménu (napf. ukonéeni nebo prerudeni studia, rozvod, zménu adresy, zménu zaméstnavatele manzela/ky) jste povinen/povinna
neprodleng oznamit pisemnou formou na personaini oddéleni spoletnost! Datwyler Cabling Solutions s.r.o,

Mistopfisezné prohlageni

Prohlaguji, 2e jsem vi3e uvedené Gdaje poskytl pravdivé a e odpovidaji sougasné skutetnosti.

Beru timto na védomi, Ze spoleénost Datwyler Cabling Solutions s.r.o., se sidlem Usteckd 840/33, 405 02 Dééin, pouzije véechny vwyie
uvedené osobni Udaje k jejich zpracovani a uchovani v persondini a mzdové evidenci na dobu trvani mého pracovnine poméru a jejich
nésledné uchovani po dobu pozadovanou préavnimi pfedpisy CR i po ukongeni mého pracovniho poméru.

Osobni udaje jsou shromaddovény za (celem jejich zpracovani a uloZeni v personaini evidenci pro pracovnépravni, parsonaini a mzdové
ucely, ve smyslu nafizeni Evropského partamentu a Rady (EU) & 2016/79, o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim
osobnich udaji a o volném pohybu t&chto Gdajl,

Ve smyslu vyée citovaného zakona souhlasim s piipadnym poskytovanim swych fotografil a s jejich zpracovanim pro interni Géely
spolenosti, v ¢asoplsu vydavaného spolegnosti a k pfipadnému zverejnéni na internetovych strankéch spoletnosti.

Beru na védomi, Ze je moji povinnosti nahldsit neprodiené kazdou zménu zpracovavanych asobnich (dajl pisemnou formou na
personaini oddéleni spoletnosti Datwyler Cabling Solutions s.r.0., a to nejpozdé|i do 8 pracovnich dnd od vaniku zmény.

Datum vyplngni Podpls zaméstnance

Zdroj: Datwyler Cabling Solutions s.r.0., (2019)



Priloha

6 Hlaseni zmén

Datwyler Cabling Solutions s.r.o.
personalistika

Hlaseni zmén

Pfijmeni a jméno:

Osobni gislo:

Stredisko:

Zména v osobnich udajich:

Adresa:

Zména stavu:

Ostatni:

Zména zdravotni poijist'ovny:

Datum zmény: Nazev nove ZP: Pavedni ZP:

Cislo bankovniho spoieni:

Nové &islo uétu

Kéd banky

V D&Ciné dne: Podpis zaméstnance:

V Dééiné dne: Pfevzala a opravila ve mzdach:

Zdroj: Datwyler Cabling Solutions s. r. 0., (2019)
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Piiloha 7 Hodnotici dotaznik

S DATWYLER

Hodnotici dotaznik

1. Byl/ajste dostatec¢né informovdna o rozdéleni spolecnosti?
a. ANO, DOSTATECNE
b. NECO JSEM ZASLECHL/A
c. NE
Prostor pro Vi3 vlastni
nazor:

2. Jste spokojen/a se soutasnym zdzemim spoleénosti? /toalety, jidelna/stravovani/
ANO
NE
NEVIM
Prostor pro Vas vlastni
nazor:,

3. Je komunikace mezi vami a vasim nadfizenym dostacujici?
ANO
NE
Prostor pro Vas vlastnl
nazor;

4. Domnivate se, #e byste v ramci své profese potfeboval/a vice informaci tykajici se zvy3eni vaZich
znalosti finterni a externi $koleni/? Pokud odpovidate ANO, prosim, napidte konkrétni $koleni.
ANO
NE
Prostor pro Vas vlastni
nazor:

5. lste spokojen/a s vyii vadi mzdy? Pokud odpovite NE, prosim o info, jakd finanéni é4stka hrubé
mzdy by byla pro Vés motivujicl?
ANO
NE
Prostor pro Vas vlastni
nazor:

6. Vyuiivite benefity spolecnosti — stravenky, penzijni pfipoji$téni, clean check apod.?
ANO
NE
OBCAS
Prostor pro Vas vlastni
nazor:

Datwyler Cabling Solutions s.r.o.

Zdroj: Datwyler Cabling Solutions s. r. 0., (2019)
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