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Rizeni lidskych zdroji ve zvolené spole¢nosti

Abstrakt

Rizeni lidskych zdrojii je jednou z nejvice dillezitych oblasti fizeni organizace. V
soucasnosti se ¢im dal vice zjiStuje, ze zaméstnanci jSOU pro spolecnost nejcennéjSim
zdrojem, ktery rozhoduje o tom, ktera spole¢nost je Gispé€$na a konkurenceschopna a ktera
nikoliv. Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit troven fizeni lidskych zdroju ve
spole¢nosti XYZ a v pripadé zjisténi nedostatkti navrhnout opatieni pro zefektivnéni
jednotlivych procest fizeni lidskych zdroju.

Teoreticka Cast prace je zpracovana na zakladé komparace riznych teoretickych
ptistupti popsanych v odborné literatute a syntézy dil¢ich poznatki. Tato ¢ast je piedevsim
zameétena na ukoly fizeni lidskych zdrojt, ¢innosti fizeni lidskych zdroja a subjekty, které
tyto ¢innosti vykonavaji.

Prakticka cast je zpracovana na zakladé vysledki metod polostrukturovaného
rozhovoru s vyrobnim feditelem a personalistou spole¢nosti (n=2), ktery mél za cil zjistit
uroven fizeni lidskych zdroju a dotaznikového Setteni (n=38), jez bylo zadano k vyplnéni
zameéstnanciim spole¢nosti XYZ a mélo zjistit jejich preference, ndzory a dalsi informace
tykajici se fizeni lidskych zdroju.

Na zakladé vysledkt kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu bylo zjisténo, ze
spolecnost XYZ ma adekvatné nastavenou uroven fizeni lidskych zdroji ve vsech
¢innostech krom¢ odménovani zaméstnancti a hodnoceni zaméstnancti. Autor zjistil, ze
hodnoceni zaméstnancii a ztoho vychazejici odménovani je provadéno nevhodnym
zpusobem, a tudiz poskytuje nepfesné vysledky. Proto autor navrhl novy systém hodnoceni

a odménovani zameéstnancu.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdrojti, modely Fizeni lidskych zdroji, personalni &innosti,

persondlni utvar, manazer



Human Resource Management in a business enterprise

Abstract

Human Resource Management is one of most important areas in company
leadership. Current development in this segment shows that employees stand as most
valuable resource deciding company competitiveness.

This bachelor work aims to evaluate degree of Human Resources Management of
XYZ company and if imperfections or flaws are found, to propose measures or provisions
to increase efficiency of given process.

Theoretical part is processed based on comparison of various theoretical
approaches described in professional literature and synthesis of partial findings. Above
mention part is primarily focused on tasks, activities and resources involved in Human
Resource Management as well as subjects performing given operations.

Practical part is processed based on outposts of half-structured survey given to
manager of production and Human Resources officer (n=2), aiming to discover level of
Human Resource Management (n=32) as well as survey given to all employees of XYZ
company, which was focused on finding out opinions and preferences regarding Human
Resource Management.

Research based on qualitative and quantitative analysis shows, that XYZ company
feature adequately set level of Human Resource Management in all areas excluding
ranking and rewarding of employees. Author has found, that ranking and subsequent
rewarding is employing improper method and therefore reports inaccurate results. Author

proposes new ranking and rewarding system accordingly.

Keywords: Human Resource Management, models of Human Resource Management,

personal activities, personnel office, manager
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1 Uvod

V dne$ni dob¢ jsou zaméstnanci ¢im dal vice povazovani za nejcenngjsi (lidsky)
zdroj kazdé spolecnosti. O tyto zdroje je nutno pecCovat a rozvijet jejich schopnosti a
dovednosti. Dostatecné motivovani, schopni a oddani zaméstnanci jsou pro spolecnost
nenahraditelnym ptinosem, ktery je klicovy pro uspéch v dnesnim vysoce konkuren¢nim
trznim prostfedi. Soucasné spolecnosti, které chtéji byt uspésné a konkurenceschopné,
organizace vubec, nehledé na jejich velikost a pocet zaméstnanct. V dnes$nim, rychle se
ménicim svété, kde se trhy ¢im dal vice globalizuji, je nutné, aby spole¢nosti byly
flexibilni a pfipravené reagovat na zmény. S t€mito zménami musi drzet krok i personalni
prace.

Personalni prace prosla od dob svého vzniku nékolika vyvojovymi etapami az k
soucasné formé fizeni lidskych zdroji. V souéasnosti se Spole¢nosti soustiedi na plnéni
strategického piistupu k personalni praci, ziskavani a nasledné udrzeni talentovanych
zamé&stnancu, vzdélavani a rozvoj, dobré pracovni vztahy a budovani kultury spole¢nosti.

S nastupem zaméstnance na pracovni misto, az po ukonéeni pracovniho poméru, je
spojena cela fada ¢innosti. VSechny tyto ¢innosti fizeni jsou pro uspésné fungovani
spole¢nosti kliové. Rizenim lidskych zdrojii se ve stfednich a vétsich spole¢nostech
zabyvaji specialisté, ktefi se nazyvaji personalisté. Avsak podstatnou ¢ast téchto fidicich
¢innosti vykonava kazdy, kdo #idi praci tieba jen jednoho zaméstnance. Ve spolec¢nostech s
mensim po¢tem zaméstnancll se zaméstnavat tyto specialisty asto ekonomicky nevyplati,

tim je tato prace pfesouvana na piimé nadfizené nebo majitele.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit troven fizeni lidskych zdroju ve
spole¢nosti XYZ. A v piipadé, Ze budou zjistény nedostatky navrhnout opatieni pro
zefektivnéni jednotlivych procest fizeni lidskych zdroju.

Dil¢imi cili bakalatské prace jsou:

e zpracovat teoreticka vychodiska k danému tématu,
e charakterizovat zvolenou spole¢nost,
e identifikovat ¢innosti fizeni lidskych zdroju,

e navrhnout doporuceni vedeni spole¢nosti k zefektivnéni fizeni lidskych zdroju.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je tvofena dvéma hlavnimi ¢astmi. Prvni, teoreticka cast, kterd
vytvaii teoretickou zakladnu pro vypracovani praktické ¢asti, byla zpracovana na zaklad¢
komparace ptistupt autorti, ktefi se zaméfuji na problematiku tizeni lidskych zdroja.

Prakticka cast této prace je kombinaci kvalitativniho vyzkumu formou rozhovoru a
kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni. Tento vyzkum byl veden u
spolecnosti, ktera z divodu velké konkurence v regionu souhlasila se spolupraci jenom
v piipadé¢ jeji anonymity. Proto se tato spole¢nost bude nazyvat spole¢nost XYZ. Jako
nejvhodnéjsi druh rozhovoru pro vypracovani této Casti byl zvolen polostrukturovany
rozhovor, ve kterém je podle Sedlakové (2014) moznost v navaznosti vyvoje rozhovoru
doplnovat dalsi sekundarni nebo sondazni otazky, které¢ poskytuji moznost doplnit, co jiz
bylo feCeno nebo piimét respondenta k dal$i vypovédi. Polostrukturovany rozhovor
probéhl v lednu 2019 a byl veden s vyrobnim feditelem a s personalistou (n=2), kteii ve
spolecnosti XYZ vykonavaji ¢innosti fizeni lidskych zdroju. Informantim byl elektronicky
zaslan seznam otazek na jejich emailové adresy viz ptiloha 1 pét dni pfed rozhovorem.
Jednotlivé otazky jsou rozdéleny do 13 okruht podle zaméfeni na urcitou Cinnost fizeni
lidskych zdroji. Za formu dotaznikového Setfeni byla zvolena forma pisemnd. Otazky v
dotaznikovém Seteni byly podle Rezankové (2011) rozdéleny na menoritni, zaméfujici se
na zkoumany problém, které se vyskytuji v prvni Casti a otazky identifikacni, které jsou

zafazeny na konec dotaznikového Setfeni. Z hlediska moznosti odpovéedi je dotaznikové
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Setfeni slozeno z uzavienych otazek s moznosti jedné alternativni odpovédi nebo selektivni
odpovédi, kde ma respondent moznost zvolit i dvé a vice variant. Vyskytujici se skaly
odpovédi v dotaznikovém Setieni lze rozd€lit na nomindlni a ordinalni. Sbér dat
dotaznikového Setfeni probihal v obdobi od 28. 1. 2019 do 8. 2. 2019. Nasledné

vyhodnoceni probihalo na zakladé frekvence absolutni a relativni ¢etnosti.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi koncepci personalni prace, kde se &lovék jako

vvvvvv

vvvvvv

lidskych zdrojii se stava jadrem Fizeni organizace, jeho nejdulezitéjsi slozkou a také
nejdulezitéjsi ulohou vsech manazeru. © (Koubek 2015, s. 15)

Podle Copikové a kol. (2015) Ize fizeni lidskych zdroji chapat také jako komplex
vSech manazerskych postupt, které maji vést k dosazeni cilt spole¢nosti, k ziskavani a k
udrzeni zaméstnanctl a docileni jejich vysokého pracovniho vykonu.

Armstrong (2015, s. 45) tvrdi, Ze vSe, ¢im se fizeni lidskych zdroju zabyva se tyka
zamé&stnavani lidi a jejich fizenim ve spole¢nosti konktrétnéji pak ,, Zahrnuje cinnosti
tkajici se strategického Fizeni lidskych zdroji, Fizeni lidského kapitdlu, Fizeni znalosti,
spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii
(planovani lidskych zdrojii, ziskdvani a vybéru zaméstnanciu, rizeni talentii), Fizeni
pracovniho vykonu a odménovani zamestnancu, vzdélavani a rozvoje zaméstnancii,
zaméstnaneckych a pracovmich vztahi, péce o zaméstnance a poskytovani Sluzeb
zaméstnancim. “

Podle Sikyie (2014) oblast fizeni lidskych zdroji miize mnohdy odliSovat Gisp&iné

spolecnosti od téch netispesnych.

3.2 Vyvoj Fizeni lidskych zdroji

V disledku zmén socidlnich a ekonomickych podminek v jednotlivych obdobich se
meénily nejen jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdroju, ale také samotné oznaceni. S
rozvojem metod fizeni také rostly pozadované naroky na zaméstnance (Kocianova, 2010).

Autofi zabyvajici se fizenim lidskych zdroju (Dvotakova a kol., 2012; Vojtovic,
2011; Sikyt, 2014) uvadgji, ze personalni ¥izeni proslo vyvojovymi etapami, které popisuji,
jak se ménil pohled na teorii i praxi v oblasti personalni prace.

Jako nejstarsi etapa se uvadi personalni administrativa, po které nasledovalo
personalni fizeni a nakonec fizeni lidskych zdroji, pro které se v soucasnosti pouzivaji
terminy jako personalni prace nebo personalistika. (Kocianova, 2010; Sikyt, 2014).

Za dobu vzniku soucasné personalistiky lze povazovat druhou polovinu 19. stoleti,

ve kterém se zaCina formovat pée 0 zaméstnance, a to diky rozvoji odborového hnuti a
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kolektivnimu vyjednavani. V tomto obdobi se legislativa zacala vice zabyvat pracovnimi
podminkami jako jsou mzdy, délka pracovni doby a pracovni podminky Zen a déti. Tyto
vyrazné zmény byly vyvolany nespokojenymi zaméstnanci (Kocianova, 2010).

Pocatkem 20. stoleti za¢inaji vznikat personalni oddéleni z divodu nabyvani
rozsahu personalnich Cinnosti, které uz vedouci pracovnici nemohli sami zvladat. Podle

(Kocianova, 2010, s. 10) bylo ukolem personalnich oddéleni bylo pomahat vedeni pfi:

. naboru a vybéru zaméstnancii,

. odménovanti,

. jednani s odbory,

. zlepSovani pracovni moralky,

. shromazd’ovani a spravovani evidence zamé&stnanci

Jednotlivi autofi dale popisuji vyvoj personalni prace odlisné. Kocianova (2010, s.
11) tvrdi, ze personalni fizeni jako vyvojova etapa vznikla zacatkem 40. let 20. stoleti a 1ze
je charakterizovat: ,, Rozsahem nad ramec (nezbytné) administrativy, existenci a koncepci
personalni a socidlni politiky, rozpracovanymi metodami Persondlni prdce, zvysujici se
odbornosti personalnich pracovnikii a rozvijejicimi Se personalnimi utvary. “ Dvotékova a
kol. (2012) vznik personalniho fizeni zafazuje do druhé poloviny 60. let 20. stoleti.

Vyraz tizeni lidskych zdroja se v teorii i praxi za¢ina pouzivat od 80. let 20. stoleti.
V dusledku svétové hospodarské krize v 70. letech, kdy velké mnozstvi spolecnosti
bojovalo o0 pfeziti bylo nutné, zménit manazerské mysleni a chovani a hledat nové cesty
jak zvysit efektivnost. Zaméstnanci jsou chapani jako lidsky zdroj, do kterého se vice
investuje a vénuje se mu veétsi pozornost nez kapitalu a materialnim zdrojim. Spole¢nost se
zacina soustiedit na budoucnost a pfichazi s pfistupem, zaloZzeném na uzké spolupraci
liniového manazera a personalniho oddéleni (Dvotakova a kol., 2012)

V poloving 80. let 20. stoleti byly predstaveny modely fizeni lidskych zdroju
vytvotené americkymi univerzitami. Za tyto modely jsou povazovany Michigansky model-
v literatufe uvadény i jako ,,model souladu a Harvardsky model (Siky¥, 2014). Dvoiakova
(2012) navic uvadi Stochastické modely.

Tvarci Michiganského modelu Fombrun, Tichy a Devanna tvrdili, ze systémy
fizeni lidskych zdroju a struktura organizace maji byt fizeny tak, aby nebyly v rozporu se
strategii spole¢nosti. Proto se ¢asto nazyva modelem shody (Armstrong, 2007). Diraz je
kladen na ,,vhodné*“ systémy fizeni lidskych zdroji jako vykon, vybér, hodnoceni,

odmeénovani a rozvoj (Dvorakova a kol., 2012).
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Stochastické modely jsou obdobou Michiganského modelu, ale s omezenim na
podminky Spojenych stati americkych. Tyto modely se snazi odhalit a popsat, existenci
soudrznosti mezi politikou a postupy fizeni lidskych zdroja (Dvoiakova a kol., 2012).

Harvardsky model slouZi jako navod pro manazery k formulovani a realizovani
strategii fizeni lidskych zdroju (Beer a kol., 1999 cit. dle Siky#, 2014). Harvardsky model
definuje fizeni lidskych zdroji jako veskera manazerska rozhodnuti a ¢innosti, ovliviiujici
vztah mezi spolecnosti a zaméstnancem. Harvardsky model piedpoklada ovliviiovani
raiznymi zainteresovanymi skupinami a jejich zajmy jako jsou vlastnici, manazefi,
zaméstnanci, odbory, vlada a obc¢anské komunity (Dvorakova a kol., 2012). Harvardsky
model mé vyznamny vliv na teorii fizeni lidskych zdrojd, hlavné tim, ze fizeni lidskych
zdrojti se tyka i kazdého manaZera a nejen personalistil (Armstrong, 2007; Sikyt, 2014).

Od 90. let 20. stoleti se spolecnosti soustfed’uji na rozvoj tymové prace, posilovani
pravomoci na komplexni fizeni jakosti, fizeni kultury, vykonu a odménovani. Personalni
feditelé z diuvodu nadbyteCnosti zacali propoustét zaméstnance. PerSonalisté se stali
internimi konzultanty vyuzivajici metody benchmarkingu jakozto systematického procesu
(Kocianova, 2010).

3.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Koubek (2015) tvrdi, ze tkolem fizeni lidskych zdroji v nejobecnéj$im pojeti je,
aby byla spole¢nost vykonna a aby dochazelo Kk jejimu neustalému zdokonalovani. Toho
lIze dosahnout jediné neustalym zvySovanim produktivity a zlepSovanim vyuzivani
veskerych zdroju, kterymi spolecnost disponuje a to: materialnich, finan¢nich

informacnich a lidskych zdroju.
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Obrazek 1: Obecny kol Fizent lidskych zdrojii

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVYTY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

l l | l

Lidskych Infomaénich Materialnich Finanénich
zdroji zdrojua zdrojii zdroji

T i i )

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2015, s 17)
Podrobnéji tyto tkoly Koubek (2015) popisuje jako:

e usilovani o ptidéleni spravného ¢lovéka na spravnou pozici a snaha, aby se tento
¢lovek dokazal piizptisobit zménam piidéleného pracovniho mista,

e optimalni vyuzivani pracovnich sil ve spole¢nosti neboli efektivni vyuzivani fondu
pracovni doby a kvalifikace zaméstnanct,

e formovani tymi a zdravych mezilidskych vztahd ve spolecnosti,

e personalni a socialni rozvoj zaméstnancii spolecnosti jako rozvoj pracovnich
schopnosti, osobnosti, pracovni kariéry, pfiznivych pracovnich a Zivotnich
podminek, které budou zaméstnance vést k lepSim pracovnim vykontm,

e dodrzovani vSech zékoni tykajicich se pracovnépravnich vztahli a vytvareni dobré

zaméstnavatelské povésti spolecnosti.

3.4 Subjekty Fizeni lidskych zdroju

Jednotlivé ukoly fizeni lidskych zdroji a personalni Cinnosti ve spole¢nosti
vykonavaji personalni utvar, liniovi nebo provozni manazetfi a vrcholny management
spolecnosti. Personalni ¢innosti musi vykonavat kazdy, kdo fidi jiz jednoho zaméstnance
(Koubek, 2015).

Vrcholny management spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii zejména zastava

ulohu formulace filosofie neboli jak pojmout zaméstnance spole¢nosti. Vrcholny
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management také stanovuje strategické cile, od kterych se odvozuji politiky, programy a
systémy (Kalnicky, 2012).

Manazefi vykonavaji operativni personalni c¢innosti, které jsou nezbytné k
fungovani spole¢nosti. V soucasnosti dochazi ke stale vétSimu piesunu kompetenci od
personalniho tvaru na tyto vedouci zaméstnance (Dvorakova a kol., 2012). Manazefi jsou
také zodpovédni za realizaci strategickych cili spole¢nosti. Napomahaji k uspéchu
spolecnosti tim, Ze fidi a motivuji své zaméstnance tak, aby dosahovali co nejlepsich
vysledkt (Armstrong, Stephens, 2008).

Z duvodu, ze vétSina manazerti neoplyva dostatecnymi znalostmi metod a postupti
personalni prace, aby tato jejich prace byla koordinovana a byla tizena jeji odbornost. Tuto
kontrolni, koncepéni organizac¢ni a poradenskou ¢innost vykonavaji specialisté v oblasti
fizeni lidskych zdroju nazyvajici se personalisté, ktefi tvoii personalni ttvary. (Koubek,
2015).

Struktura a personalniho ttvaru zavisi na velikosti spole¢nosti z hlediska poctu
zaméstnancl. Ve velkych spole¢nostech nad 500 zaméstnanci je ziizen rozsahly a
strukturovany personalni utvar s personalisty, ktefi jsou specializovani a kazdy z nich
zastava jen nékteré personalni ¢innosti. Stredni spolecnosti se 100 az 500 zaméstnanci
mivaji personalni utvar s personalnim manazerem a az tfemi personalisty. V malych
spole¢nostech pod 100 zaméstnancti neni ekonomicky vyhodné ziizovat personalni utvar ¢i
zaméstnavat personalistu, tudiz tuto praci zastava manazer nebo majitel (Dvotakova a kol.,

2012).

3.5 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

V literatuie je vymezen riizny pocet a rizné pojeti personalnich ¢innosti, avSak tyto
charakteristiky k sob&é maji velmi blizko. Tyto ¢innosti vykonavaji personalni Gtvar a
manazeii ke splnéni cild spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdroja. Dvorakova (2004, s.
70) popisuje personalni ¢innosti jako: ,, Administrativné-sprdavni cinnosti vyplyvajici z
pracovné pravni legislativy i koncepcni, metodické a analytické ¢inn0Sti, na které navazuje
poradenstvi manazerum a zaméstnancum. “

Autofi (Dvorakova a kol.,2012; Koubek, 2015; Sik}'/f 2016) se shoduji, ze ukoly
tfizeni lidskych zdroji nalézaji sviij konkrétni vyraz v téchto persondlnich ¢innostech:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e personalni planovéani,
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e ziskdvani zaméstnancu,
e vybér zaméstnanci,
e piijimani zaméstnancil,
e rozmistovani zaméstnanca a ukon¢ovani pracovniho poméru,
e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnancd,
e odménovani zaméstnanci,
e pracovni vztahy,
e péce o zamestnance,
e personalni informacni systém.
Jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroji budou detailné rozepsany a popsany v

podkapitolach 3.5.1 az 3.5.12.

3.5.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafenim pracovnich mist je myslen proces, béhem kterého se definuji jednotlivé
pracovni ukoly zaméstnance nebo skupiny zaméstnanci. Tyto ukoly se soustied’uji do
zakladnich prvki organizaéni struktury neboli pracovnich mist (Koubek, 2015).

Pti vytvafeni pracovnich mist je dilezité, aby tato vytvofend pracovni mista
uspokojovala potieby zaméstnanct pracujicich na téchto pozicich, ale aby také vyhovovala
potiebam spole¢nosti (Dvotakova a kol., 2012).

Analyza pracovniho mista je procesem, pii kterém se zjiStuji, zaznamendvaji,
ukladaji a analyzuji informace o ¢innostech, metodach, propojenosti na ostatni pracovni
mista, podminkach, za kterych se prace vykonava a dal$i souvislosti mezi jednotlivymi
pracovnimi misty (Koubek, 2015).

Pracovni mista jsou analyzovana riznymi zpusoby jako metodou rozboru postupu,
kterda umozinuje analyzovat postup cinnosti, zaméstnancii nebo pracovnich piedméti.
Dalsimi moznostmi je vyuziti Ganttova diagramu, jakozto metody casové analyzy
pracovniho postupu, ktera znazornuje ¢asové naro¢nosti jednotlivych pracovnich ukold.

Mimo metody systémového inzenyrstvi se k analyze pracovniho mista pouzivaji
rozhovory, které jsou vedeny se soucasnymi, ale i byvalymi zaméstnanci, kteti pracovali
na konkrétnich pozicich. Pfed zacatkem kazdého rozhovoru by mélo dojit k rozboru
zakladnich dostupnych informaci konkrétniho pracovniho mista (pocet pridélenych

zamé&stnanct, ukoly a ucel pracovniho mista a postaveni v hierarchii spolec¢nosti). Otazky v
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rozhovoru se vztahuji k urovni odpovédnosti a pozadavkim na zaméstnance. Zaméstnanec
pak odpovida na tyto otazky, které se tykaji jeho pocitd z prace. Tyto odpovédi jsou
nasledné predany piimému nadfizenému a jsou jim ovéfovany. Aby mél rozhovor
vypovidaci hodnotu, je dulezité se vyhnout otazkam, jejichz odpovéd’ je z formulace
otazky zfejma. Dulezitym faktorem je také atmosféra divéry (Kocianova, 2010).

Dalsi moznosti k zanalyzovani pracovniho mista je dotaznikové Setfeni, které
umoziuje usporu ¢asu a nakladl. Vyuziti je vhodné v pfipadé, Ze je analyzovan vétsi pocet
pracovnich mist (Kocianova, 2010).

Pon€kud jednoduchou metodou je pozorovani. To spoliva V pozorovani
zaméstnance na jeho pracovnim misté a nasledném zaznamenavani informaci o jeho praci.
Jedna se o informace obsahujici: naplin prace zaméstnance, ¢asovou naro¢nost, pracovni
podminky, jaké vybaveni je na konkrétni poziCi Vyuzivano a zpusob, jakym se prace
vykonava. Vyhodou pozorovani je, ze mize byt pouzito i s jinymi metodami zaméfenymi
na analyzu pracovnich mist. Nevyhodou je omezeni na prace, které maji kratky nebo

opakujici se cyklus (Koubek, 2015).

3.5.2 Personalni planovani

Personalni planovani neboli planovani lidskych zdrojia podle Koubka (2015) slouzi
k tomu, aby spole¢nost méla dostatek pracovnich sil k zajisténi cild, spole¢nosti, a to jak v
soucasnosti, tak i v budoucnosti. Toho je docileno tak, ze se ur¢i cile spole¢nosti, predvida
se vyvoj potieby lidskych sil, a realizuji se opatieni v oblasti pohybu lidi do spole¢nosti, ve
spolec¢nosti a ze spolec¢nosti. Spole¢nost usiluje o pracovni sily:
e v potiebném mnoZzstvi,
e s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
e optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,
o flexibilni a pfipravené na zmeny,
e Optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkl spolec¢nosti,
e ve spravny cas,
e s piiméfenymi naklady.
Podle Dvorakové (2012) je planovani lidskych zdroja také procesem k piedchazeni

nadbytecnosti lidskych zdroja ve spole¢nosti nebo naopak k ziskani zdroji novych.
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Pfi nadbyte¢nosti zaméstnancti ma zameéstnavatel na vybér z nékolika moznosti, jak
tyto stavy snizovat. Mezi nejpouzivanéj§i opatfeni patii ukonceni (neprodluzovani)
pracovnich poméri na dobu uréitou a dalSich zkracenych pracovnich tvazku, redukovani
prace prescas, zkraceni pracovniho tydne, poskytnuti neplacené dovolené. Aby
zameéstnanci spolec¢nost opoustéli dobrovolné, mize zaméstnavatel nabizet pobidky jako
odstupné, moznosti rekvalifikace nebo zaméstnani u jiného zaméstnavatele a to bud’
docasné nebo natrvalo (Dvoiakova a kol., 2012). Koubek (2015) tvrdi, Ze pti nadbyte¢nosti
by se zaméstnavatel mél snazit o to, aby vybral z moznosti tu, ktera je pro zaméstnance co
nejméné nepiijemna. V piipadé nedodrzeni tohoto pravidla mize dojit ke zhorseni povésti
spole¢nosti.

Pii ptedpokladaném nedostatku zaméstnanci zaméstnavatel muze piijmout nové
zaméstnance na plny pracovni uvazek nebo Caste¢ny tivazek, zaméstnat zaméstnance
jiného zaméstnavatele, u kterého je nadbytek pracovnich sil. Dal§i moznosti je napiiklad
investice do vzdélavani a rozvoje stavajici zaméstnanct spole¢nosti (Dvotakova, 2012).

Pro proces planovani zaméstnanci, ktery ma uréitou posloupnost, jsou klicové
informace, které jsou ziskany z analyz, progndz a plant. Prognéza potieby pracovnich sil
obsahuje vyrobni analyzu a analyzu spole¢nosti, tendenci vychazejici z technologii,
kterymi spolecnost disponuje a z demografické struktury zaméstnanci vcéetné jejich
mobility (Toth, 2010). Kvalita personalniho planovani je zavisla na kvalité¢ prognéz. Aby
byly prognozy co nejptesnéjsi, je dilezité provadét analyzy do hloubky. Kvalitni analyza
se v8ak neobejde bez peclivého a detailniho zjistovani informaci (Koubek, 2015).

Obrdzek 2: Proces planovani

INFORMACE ANALYZA PROGNOZA |—> PLAN

Zdroj: Koubek (2015, s. 98), upraveno autorem

3.5.3 Ziskavani zaméstnanca

Ziskavani zaméstnanci je cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pfildkat a
zameéstnat pracovni silu, kterd bude natolik kvalifikovana, aby vykonavala pozadovanou
praci. Ukolem je piilakat co nejvétsi pocet zadatel o toto pracovni misto (Dvorakova a
kol., 2012).
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Spoc¢iva v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych lidskych zdroji a ziskavani
dilezitych informaci, které napomizou ke koneénému vybéru nejvhodnéjsich uchazecu,
ale i informovani o nabizenych pracovnich mistech (Koubek, 2015).

Ziskavani zaméstnanct je proces, ve kterém se vyskytuji dva subjekty a to:
uchazeéi o praci mezi kterymi mohou byt i soucasni zaméstnanci spole¢nosti hledajici
nové uplatnéni a SpoleCnosti s potfebou ziskani nové pracovni sily. Aby byl proces
ziskavani zaméstnanct efektivni, je dulezité dokonale znat napli prace a pozadavky
jednotlivych pracovnich mist. Tuto znalost poskytuje analyza pracovnich mist. Dalsi
podminkou efektivnosti je pfedvidani, jak se jednotliva pracovni mista budou uvolfiovat
nebo jaka bude potieba nova pracovni mista vytvaiet (Dvotrakova a kol., 2012).

Obsazeni volného pracovniho mista Ize docilit z vnitinich nebo vnéjsich zdroju.
Vnitinimi zdroji ziskdvani zaméstnancli jsou v tomto piipadé mySleni zaméstnanci
spolec¢nosti, kteii jsou ochotni zménit vykonavanou praci nebo byli uvolnéni kvuli
organiza¢nim zménam ¢i uspoteni v dusledku technického pokroku. Mezi vnéjsi zdroje se
fadi nezaméstnani na trhu prace, zaméstnanci jinych spoleénosti, studenti, dichodci.
(Sikyt, 2016).

Pokud je to mozné, obsazeni pracovniho mista by mélo byt provedeno z vnitinich
zdrojt spole¢nosti to mimo jiné i z divodu udrzeni klicovych zaméstnancd. Pracovni misto
Ize obsadit v kratké dob¢, naklady na proces ziskavani jsou podstatné nizsi a také se snizuji
naroky na adaptaci. Na druhou stranu ziskavani z vnitinich zdroji ma své nevyhody a to
zejména v omezenosti vybéru zaméstnance, ve vyssich nakladech na dalsi vzdélani, ve
vzniku organizac¢ni slepoty (neschopnosti zaméstnancti uplatiovat jiné postupy). Také
muze dojit ke zhorSeni pracovnich vztahti kolegli na pracovisti z diivodu spole¢ného zajmu
0 nabizené pracovni misto (Kocianova, 2010).

Pti ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroji ma spolec¢nost nékolik moznosti, jak
tyto osoby informovat o nabizeném pracovnim misté a zaujmout je. Spolec¢nost si sama
podle obsazovaného pracovniho mista a svych finan¢nich prosttedka stanovi, jaka metoda
ziskavani je pro ni nejvhodnéjsi. Mezi tyto metody ziskavani zaméstnanci fadi Dvorakova

a kol. (2012, s. 147) tyto:

nabidka prace na mistni vyvésce,

nabidka préace prostfednictvim tfadu prace,

on-line nabidka prostfednictvim job serverd, personalnich agentur nebo na vlastnich

webovych strankach spolecnosti,
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e inzerce v tisku, rozhlase a televizi,

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

e spoluprace s profesnimi organizacemi nebo odbory,
e veletrh pracovnich pfileZitosti,

e nabidka sluzeb personalni agentury,

e samostatné ptihlaSeni uchazece o zaméstnani,

e doporuceni stavajicim ¢i diiveéjSim zaméstnancem.
3.5.4 Vybér zaméstnancua

Ukolem vybéru zaméstnanct je vybrat z uchaze¢t o zaméstnani, shromazdénych
béhem procesu ziskavani zaméstnancl, kteti budou pravdépodobné nejlépe vyhovovat
pozadavktim obsazovaného pracovniho mista (Koubek, 2015).

Kocianova (2010, s. 94) tvrdi, Zze tkolem vybéru zamé&stnancu je ,,zajistit dostatek
informaci, které umozni predvidat uroven pracovniho vykonu a Chovdni uchazece na
daném miste, jak bude uchazec schopen se prizpiisobit pracovnimu i socidlnimu prostiedi
organizace, zjistit skutecnou motivaci uchazece k dané praci v organizaci a jeho
predpoklady k rozvoji a overit, zda nabizend prdce odpovida jeho predstavam a ambicim.

P#i vybéru zaméstnanci dochazi k oboustranné komunikaci. Uchaze¢i o zamé&stnani
potiebuji pesné informace o nabidce spole¢nosti (o daném pracovnim misté a konkrétnich
podminkach). Na druhou stranu i spole¢nost po uchazeci pro jeho vybrani na konkrétni
pracovni misto pozZaduje ptesné informace (Kachanakova, 2007).

Aby nebyl vybran nevhodny uchazeé¢, je dilezité, aby personalni specialisté,
vedouci pracovnici a ¢asto i externi odbornici vénovali vybéru dostatek ¢asu i prostredkil
(Kocianova, 2010).

K metodam vybéru zaméstnancti, o kterych hovoii Armstrong (2015) patii:

dotazniky,

e pohovory,

e reference,

e vybérové testy,

e assessment centra.

Dotazniky obsahuji otazky, které od uchazece ziskaji ptesné a urcité udaje tykajici

se soucasné prace uchazece, dobé¢, kdy uchaze¢ mize nejdiive nastoupit na nové pracovni
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misto, diivodech zmény zaméstnani a zajmu 0 nové zaméstnani a také odkud se o pracovni
pozici uchaze¢ dozveédél (Dvorakova a kol., 2012).

Pohovory, oznacovan i jako vybérovy pohovory nebo vybérovy rozhovor, ktery
probiha nejcastéji diskuzi v tvafi v tvaf je nejvyuzivanéj$i metodou pro vybér
zaméstnancti. Ukolem pohovortl je zvazit dispozice uchazede, jenz ma zajem pracovat na
konkrétnim pracovnim misté. Pohovory lze délit do dvou skupin podle pocétu ucastnikl a
podle miry strukturovanosti. Podle poc¢tu ucastniki se pohovory rozliSuji na individualni
pohovor, ktery probiha mezi uchazeGem a tazatelem, vybérovy panel, kterého se tcastni
dva a vice tazatell, vybérové fizeni/konkurz, liSici se od vybeérového panelu tim, ze ma
zavazny postup od jeho vyhlaseni do jeho ukonéeni a skupinovy pohovor, ktery probiha s
nékolika uchaze¢i najednou. Podle miry strukturovanosti se pohovory lisi na
nestrukturovany pohovor, ktery je improvizovany a jednotlivd témata a otazky se u
riznych uchaze¢ mohou lisit, strukturovany/standardizovany pohovor, ktery je opakem
nestrukturovaného pohovoru a polostrukturovany pohovor, ktery je kombinaci dvou jiz
zminénych pohovoru (Kocianova, 2010).

Reference, ktera se pouziva k ovéfeni informaci o uchazeéi je pisemné doporuceni,
obsahujici hodnoceni uchazee byvalym zaméstnavatelem nebo nadtizenym (Copikova a
kol., 2015).

Vybérové testy jsou psychologickymi testy, které se vyuzivaji jako nastroje méfeni
cennych informaci o uchaze¢i. Tyto testy se podle Armstronga (2015) déli na
psychometrické, které méfi inteligenci nebo osobnost a testy schopnosti a zptisobilosti.

Assessment Centre se zabyva vzorkem chovani jednotlivych uchazec¢u, ktery se
ziskava z modelovych a zkouSkovych situaci. Skupina uchazeci by neméla byt vetsi nez
12 osob a skupina hodnotitelt by se méla skladat ze &ty osob. Assessment Centrum
umoziuje vyhodnotit chovani jednotlivého uchazece pii teSeni riznych pracovnich

problémi v simulovanych socialnich a manazerskych situacich (Copikova a kol. 2015).

3.5.5 Prijimani zaméstnanci

Pfijimani zaméstnanct podle Koubka (2015, s. 189) ptedstavuje ,,7ada procedur,
které nasleduji poté, co vybrany uchazec¢ 0 zamestnani je informovdn o tom, Ze byl vybran
a akceptuje nabidku zaméstndni v organizaci, a konci behem dne nastupu pracovnika do

zamestnani.

Kocianova (2010) rozlisuje dve skupiny procedur a to:
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e Vv uz8im pojeti, které je chapano jako nastup nového zaméstnance do spolecnosti a
procedury, které souviseji s po¢ate¢ni fazi jeho pracovniho poméru,
e v SirSim pojeti, které zahrnuje krom¢ pocatecnich procedur i kroky s prechodem
soucasného zaméstnance na jiné pracovni misto.
pracovni smlouvy, ktera upravuje vztah zaméstnance ke spolec¢nosti. PO vytvofeni pracovni
smlouvy by zaméstnanec mé&l mit moznost se s nabidkou spole¢nosti seznamit a vyjadrit se
k ni. Aby pracovni smlouva byla platna, musi byt uzaviena pisemné, obsahovat druh prace,
misto vykonu prace a den nastupu do prace (Copikova a kol., 2015).

Po podepsani pracovni smlouvy je nutné zaméstnance zaradit do persondlni
evidence, zhotovit zaméstnanci osobni kartu s nezbytnymi udaji 0 ném, pofidit mzdovy
list, potidit eviden¢ni list dichodového zabezpeceni a vystavit podnikovy prukaz (Koubek,
2015).

Dalsim dualezitym krokem pii pfijimani zaméstnanct je uvedeni zaméstnance na
jeho pracovisté a jeho formalni predani pfimému nadiizenému, ktery nového zaméstnance
ustni formou seznami s jeho pravy a povinnostmi a s piedpisy, které se tykaji bezpecnosti
prace a ochrany zdravi pii praci. Pfimy nadiizeny také seznami zaméstnance s jeho novymi
kolegy a poskytne informace o socialné hygienickych podminkach prace. Na konci tohoto
procesu je zaméstnanci vydano zafizeni, které je potfebné k vykonavani prace (Koubek,
2015).

3.5.6 Rozmist'ovani zaméstnanci a ukoncovani pracovniho poméru

Koubek (2015, s. 235) rozmist'ovani zaméstnancti popisuje jako: ,, Kvalitativni,
kvantitativni, casové a prostorové spojovani pracovnikii S pracovnimi uikoly a s pracovnimi
misty s cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepsovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho Vykonu. “

Pfi rozmistovani zaméstnanci se také usiluje o to, aby schopnosti zaméstnanci
byly adekvatni k narokiim pracovnich mist. Pfi vybéru vhodného zaméstnance se zvazuje
jeho kvalifikac¢ni profil (dosazené vzdé¢lani, pracovni zkuSenosti, specifické znalosti a
dovednosti), ale také vysledky hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho chovani
(Kocianova, 2010).

Rozmistovani zaméstnancti se rozlisuje podle druhu jejich pohybu. Pohyb

zamé&stnancu do a ze spolecnosti je nazyvan vnéjsi mobilitou a pohyb zaméstnanct uvnitf
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spole¢nosti vnitini mobilitou zaméstnanct. Mezi formy rozmistovani zaméstnanct vnitini
mobility patfi:

e povyseni,

e pievedeni na jiné pracovni misto,

e prefazeni na nizsi funkci (Kocianova, 2010).

Koubek (2015) tvrdi, ze rozmistovani zaméstnancti v ramci vnéj$i mobility se
rozliSuje na aktivni a pasivni strdnku. U aktivni stranky se jednd 0 zaméstnance, ktefi
prichazeji do spolecnosti je tvofena procesy ziskavanim, vybérem a piijimanim
zamé&stnancl. Pasivni Stranka vnéj$i mobility zaméstnancti obsahuje riuzné zpisoby
ukonceni pracovniho poméru a to:

e propousteni,
e odchod do diachodu,

e rozhodnuti zaméstnance odejit ze spolecnosti,

e umrti zaméstnance.

3.5.7 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Rizeni pracovniho vykonu je komplexnim a systematickym procesem vedouci ke
zlepSovani pracovniho vykonu spolecnosti. Toho mé byt docileno pomoci rozvijeni
pracovnich schopnosti jedincti a tymua a také sdileného chéapani toho, ¢eho by mélo byt
dosazeno, a to bud’ v kratsim nebo delsim ¢asovém horizontu (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) vysvétluje, Ze fizeni pracovniho vykonu by mélo byt chapano
jako flexibilni proces, nikoliv ,,systém®, jelikoz toto oznaceni naznacuje, ze se jedna o
stabilni, standardizovany a byrokraticky pfistup.

Hodnoceni zaméstnancti je dulezitou soucasti tizeni pracovniho vykonu,
poskytujici spole¢nosti informace o vykonech, jednani a schopnostech zaméstnanci.
Systémy hodnoceni zaméfujici se na rozvoj schopnosti a kariéry jsou efektivnim
motivacnim nastrojem, jejichz vysledky poskytuji zpétnou vazbu zaméstnanciim ohledné
jejich pracovniho plisobeni ve spole¢nosti (Kocianova, 2010).

Koubek (2015) tvrdi, ze vysledky hodnoceni by mély byt zaméstnanci oznameny
skrze hodnotici rozhovor S moznosti vyjadfeni nazoru zaméstnance na toto hodnoceni.
V pripad€, ze zaméstnanec za hodnocené obdobi neodvedl dostatecné dobry vykon, je

dilezité s nim prokonzultovat mozné postupy, jak tyto nedostatky odstranit. V ptipadé¢
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neodstranéni téchto nedostatkd pak posoudit, zda je zaméstnanec adekvatné odménovan,
ptipadné vzdélan a zda by nebylo vhodné zménit jeho pracovni zatrazeni.

Koubek (2015) hodnoceni zaméstnanct rozdéluje na neformalni a formalni
hodnoceni. Neformalni hodnoceni, které je provadéno piilezitostné béhem vykonavané
prace. Je vice ovlivnéno pocity hodnoticiho nadfizeného nez skute¢nymi vysledky prace
nebo chovanim zaméstnance. Neformalni hodnoceni se nikde nezaznamenava a ziidkakdy
je diavodem jakéhokoliv personalniho rozhodnuti. Jedna se o soucast kazdodenniho vztahu
mezi nadfizenym a podfizenym a kontroly prabézného plnéni pracovnich tkoliu a
pracovniho chovani zaméstnance. Formalni (téz znamé jako systematické) hodnoceni se
opakuje v pravidelnych intervalech, vychazi z urcitych standardd, je planované a
systematické. Pti formalnim hodnoceni se vytvaieji dokumenty, slouzici jako podklady pro
dals$i personalni ¢innosti.

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 258-259) mezi nejdulezitéjsi pozadavky, které by
mél kazdy systém hodnoceni zaméstnancti splilovat patfi:

e urceni urovné pracovniho vykonu a kvality prace zaméstnance a rozpoznani
potencialu jeho vykonu,

e urceni silnych a slabych stranek kazdého zaméstnance,

e umoznéni zaméstnanci zlepSeni vykonu (v piipadé, Ze ma rezervy ve vykonu a
piedpoklady k dal$imu rozvoji),

e vyuziti informaci pro odménovani podle individualniho vykonu,

¢ identifikovat potteby zvySovani kvalifikace a moznosti dal$iho postupu,

e zvySeni trovné a ucinnosti motivace k vykonu, zvySovani kvalifikace, k identifikaci
cilt spole¢nosti a zvyseni loajality,

e ziskani informaci o nazorech zaméstnanct, faktorech spokojenosti nebo

nespokojenosti.

3.5.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Armstrong (2007) tvrdi, ze vzdélavani také zlepSuje jiz existujici schopnosti, které
¢lovéku umozni vykondvat obtiznéjsi ukoly. Tureckiova (2009) popisuje vzdélavani jako
dlouhodoby a systematicky proces, ktery zlepsuje znalosti a dovednosti.

Jak tvrdi Koubek (2015) pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka jakozto
pracovni sily se neustdle méni, a tudiz je nutné, aby byly tyto znalosti a dovednosti

zdokonalovany. V tomto dulezitém ukolu personalni prace a celozivotnim procesu stale
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vice piebira roli spole¢nost, jejimz cilem je pravé péce o formovani pracovnich schopnosti
zamgstnancu.

Koubek (2015) dale tvrdi, ze tradi¢ni zpusoby vzdélavani zaméstnanci jako je
zacvik, doskolovani nebo preskolovani jiz nestac¢i. V dnesni dobé je klicova flexibilita a
pfipravenost na zmény. Toho ma byt docileno rozvojovymi aktivitami formujicimi
flexibilitu zaméstnanct, které jsou zaméfené na formovani SirSiho rejstiiku znalosti a
dovednosti, osobnosti, hodnotovych orientaci zaméstnance a piizptisobovani se ke kultuie
spolecnosti.

K rozvijeni potfebnych schopnosti zaméstnanct ve spolecnosti slouzi vychova a
vzdélavani. Vychovou je myslen proces k vytvareni osobnosti ¢loveéka a jeho vzdélavacich
navyku, vzdélavanim pak forma dotvareni a rozvoje osobnosti a schopnosti pretvorit
ziskané poznatky (Vodak a Kucharéikova, 2011).

Vzdélavani ve spole¢nostech zahrnuje jak vzdélani neformalni, které vychazi z
uéeni se ze zkuSenosti (vEtSinou neprobiha ve formalnich vzdélavacich programech), tak

formalni, které je systematické a pouziva strukturované vzdélavaci programy (Armstrong,

2007).
Tabulka 1: Charakteristiky formdlniho a neformdlniho vzdélani
Neformalni Formalni
Vysoce odpovidajici individualnim Zavazné pro nékoho, ne tak zavazné pro
potiebam jiné

Vzdé€lavajici se osoby se uc¢i podle 5 o o
Vsechny vzdélavajici se 0soby se uéi totéz

potieby

Mize jit o malou mezeru mezi Miize jit o znaénou mezeru mezi
soucasnymi a cilovymi znalostmi soucasnymi a cilovymi znalostmi
Vzdélavajici se osoby rozhoduji o tom, O tom, jak bude vzd¢lavani probihat,
jak bude vzdelavani probihat rozhoduje vzdélavatel

Bezprostredni uplatnitelnost (vzdélavani ) ]
o Doba uplatnitelnosti rizna, ¢asto vzdalena
typu ,,praveé v€as® — ,,just in time*)

Mohou nastat problémy pfi uplatnovani

Snadno pienositelné vzdélavani naucenych poznatkt a dovednosti na
pracovisti
Odehrava se pfi praci Casto se odehrava mimo pracovists

Zdroj: Armstrong (2007, s. 466) prepracovano autorem
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3.5.9 Odménovani zaméstnanca

Koubek (2015) ptiklada vyznam odménovani zaméstnanci, jako jedné z
dilezité, aby spole¢nost méla spravné nastaveny systém odmeénovani, jelikoz se jedna o
nejvyznamnéjsi motivacni faktor pro zameéstnance spolecnosti ke zvySovani jejich
produktivity prace nebo loajality. Takto spravné nastaveny systém také muze odlisit
spole¢nost od jinych spolecnosti a dat ji na trhu prace konkurenéni vyhodu pii ziskavani
novych zaméstnanct.

Ptred vytvarenim systému odmeénovani je nezbytné, aby si spole¢nost ujasnila, jakou
mzdovou pozici chce zaméstnavatel zaujmout ve srovnani s konkurenty v oboru ¢innosti a
na trhu prace a jaké postupy ¢i metody k tomu pouzije (Dvorakova a kol., 2012).

Narozdil od Zufana (2012) se Koubek (2015, s. 285) o systému odménovéni
rozepisuje vice dopodrobna, systém odmeénovani by podle néj mél:

e odménovat zaméstnance za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkusenost a
schopnosti,

e povaha systému, jeho naklady a ¢asova naro¢nost museji byt racionalni, pfimétené
moznostem (zdrojim) spolecnosti a potiebam dalSich personalnich ¢innosti,

e byt zamé&stnanci akceptovan,

e Dbyt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,

e poskytovat zaméstnanctim piilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pii dodrzovani
z4sad nestrannosti a rovnosti,

e slouzit jako stimul pro zlepsovani kvalifikace a schopnosti zaméstnancd,

e 7zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zptsobem kontrolovany, zejména s
ohledem na ostatni naklady a s ohledem na piijmy.

Duda (2008) tvrdi, Ze soucasti syst¢ému odménovani je mzdovy systém, ktery
predstavuje soustavu ¢i souhrn podminek, kvili kterym zaméstnavatel ma k zaméstnanci
mzdovou povinnost. Mzdovy systém Se rozdéluje na:

e tarifni soustavu,
e mzdové formy.

Tarifni soustava muze obsahovat firemni kvalifika¢ni katalog, ktery slouzi k

zatrazeni praci do jednotlivych tarifnich stupni a ve kterém jsou popsany pozadavky prace

kladené na zaméstnance. Tarifni soustavu mize dale zahrnovat stupnice mzdovych tarifi,
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které se v praxi stanovuji piimo pro konkrétni prace ¢i skupiny praci srovnatelnych v ramci
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. Stupnice mzdovych tarifi je slozena z
odstupnovanych mzdovych tarifii, které jsou finanéné ohodnoceny v ur¢itém rozmezi, aby
zohlednily rozdily mezi jednotlivymi pracemi ve spolecnosti. Tteti ¢asti tarifni soustavy
zahrnuji razné priplatky tarifniho charakteru, které se zaméstnancovi ud€luji v ptipadé
jistych specifik prace (Duda, 2008).

slova smyslu, a to v¢etné jeho pracovniho chovani a schopnosti. Mzdové formy Koubek
(2015) rozdeluje na:

e cCasovou mzdu a plat, jenZ je hodinova, tydenni nebo mési¢ni castka, kterou
zamé&stnanec dostava za vykonanou praci a je nejpouzivanéj$i mzdovou formou
tvorici nejvetsi ¢ast celkové odmeény jednotlivce,

e ukolovou mzdu, ktera je nejpouzivanéj$im druhem pobidkové formy, je vhodna pro
odménovani délnické prace, kdy je zaméstnanec odménén za jednotku prace, kterou
vykona, tedy soué¢inem poctu vykonanych jednotek prace a odmény za jednotku
prace,

e podilovou ¢i (provizni) mzdu, kterd je pifedevSim pouzivana k odménovani
zaméstnance pracujiciho v nékterych obchodnich ¢innostech nebo sluzbach, kdy se
jeho celkova odména nebo z ¢ast odmény odviji od prodaného mnozstvi,

e penzumovou mzdu, ktera je formou odmény za dohodnuty soubor praci nebo
vykon, jenz se zaméstnaneC spole¢nosti zavaze provést nebo provadét béhem urcité
doby v ur¢itém mnozstvi a kvalité,

e mzdu a plat za znalosti a dovednosti, kde se vySe mzdy odviji od rozsahu a hloubky
znalosti a dovednosti, a kterou zaméstnanec ziska v ptipadé, Ze je schopen
kvalifikované a efektivné provadét ukoly pracovniho mista,

e dodatkové mzdové formy.

Dodatkové mzdové formy odmeénuji vykon a zasluhy, mohou byt jednorazové nebo
se pravideln¢ opakuji. Duda (2008) tyto dodatkové mzdové formy dale rozdé¢luje do
jednotlivych kategorii na:

e odmeénu za usporu Casu, vyplacenou zaméstnanci za provedeni urcitého mnozstvi
prace za Kratsi dobu nez uvadéji stanovena norma,

e prémie, které jsou obvyklymi pobidkovymi formami, rozdé€lujici se na periodicky

opakujici se prémie, které mohou zameéstnanci ziskat za splnéni ur¢itych podminek,
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které maji predem stanovenou sazbu a vztahuji se k pfedem ur¢enému obdobi a
jednorazové prémie poskytnuté za znamenité vykonani pracovniho ukolu, za
iniciativu nebo za pracovni chovani,

e osobni ohodnoceni, ud¢lené zaméstnanci v podobé urcitého procenta ze zakladni
mzdy za dlouhodob¢ dobré pracovni vysledky.

Jako dalsi dodatkové mzdové formy Koubek (2015) uvadi rtizné druhy ptiplatka za
praci, délici se na povinné, které vychazeji z pravnich norem a nepovinné, vychazejici z
kolektivniho vyjednavani mezi spolecnosti a odbory. Mezi povinné piiplatky se tadi
ptiplatek za praci piesCas, ve svatek, o vikendu, ve ztizeném prostiedi, v noci. K
nepovinnym piiplatkim patii piiplatky na dopravu, odévy, ubytovani a dalsi ptiplatky
vztahujici se k pracovnimu vykonu.

V soucasnosti odménovani zaméstnanct nezahrnuje pouze mzdovy systém, ale také
mnoho jinych forem odmén a uznani za pracovni vykony jako je povySeni ¢i formalni
pochvaly. Mezi vnéj$i odmény, o kterych rozhoduje spole¢nost, mohou také patfit
okolnosti nebo véci, které riznymi zptisoby zjednodusuji nebo zlepsuji vykonavanou praci
jako piefazeni na jiné pracovni misto nebo modernizace vybaveni pracovniho mista
(Koubek, 2015).

Celkova odména zahrnuje vSechny penézni i nepenézni odmény. Model celkové
odmény, ktery znazoriiuje obrazek 3 popisuje souvislost mezi jednotlivymi slozkami
odmén. Tento model piedstavuje matici o Ctyfech kvadrantech, kde horni dva kvadranty
penézni odmény a zaméstnanecké vyhody reprezentuji transakéni nebo hmatatelné ci
hmotné odmény jejichz povaha je penézni. Dole v matici se vyskytuji kvadranty
vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi, které reprezentuji relaéni nebo vztahové ¢i

nehmotné odmény (Armstrong, 2007).
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Obrazek 3: Model celkové odmeény

Transakeni
(hmatatelne, hmotné)
A

Penézni odmény ' Zaméstnanecké vyhody

= zakladni mzda / plat = duchody

= zasluhova odména = dovolena '

= penézZni bonusy = zdravotni péce

= dlouhodobé pobidky = jiné funkeni vyhody
= = akcie = flexibilita
% = podily na zisku 2
= L]
T <« » 2
> 0
© Vzdélavani a rozvoj | Pracovni prostredi -5

vzdeélavani a rozvoj na pracovisti zakladni hodnoty organizace

2
= vzdélavani a vycvik = styl a kvalita vedeni
= fizeni pracovniho vykonu m pravo pracovniki se vyjadfit
m rozvoj kariéry = uznani

= Uspéch

z

vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovednost, autonomie,
smysluplna prace, prostor
pro vyuZivani a rozvijeni dovednosti)
= kvalita pracovniho Zivota
= rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivotem
= fizeni talentu

— —— — _—

v

Relacni / vztahové
(nehmotne)

Zdroj: Prevzato z (Armstrong, 2007, s. 522)

3.5.10 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy, které vznikaji ve spoleCnosti se rozd€luji na neformalni a
formalni. Neformalnimi pracovnimi vztahy jsou mysleny mezilidské a spolecenské
vztahy, vnikajici samovolné mezi zaméstnanci ve spole¢nosti, ale i mimo ni. Formalni
pracovni vztahy souviseji s vykonem zavislé prace a jsou upravené pracovnépravnimi
predpisy. Ty se déli na individualni pracovni vztahy, vyskytujici se mezi zameéstnanci a
zamestnavateli a kolektivni, vyskytujici se mezi zaméstnavateli a odborovymi
organizacemi (Sikyt, 2014).

Koubek (2015) rozd¢luje pracovni vztahy na:

e zaméstnanecké vztahy mezi zaméstnancem a zamestnavatelem,
e vztahy mezi zaméstnancem a odborovymi organizacemi nebo komorami

Zameéstnancu,

32



e kolektivni pracovni vztahy mezi odborovymi organizacemi, ¢i jinymi sdruzenimi
zamé&stnancu, zam¢&stnavatelem nebo vedenim spole¢nosti,
e vztahy mezi nadfizenym a podtizenym,
e vztahy k zédkaznikim a vetejnosti,
e vztahy mezi pracovnimi kolektivy ve spole¢nosti,
e vztahy mezi spolupracovniky.
Dvotakova a kol. (2012) tvrdi, Ze aby spole¢nost fungovala jako celek, byla stabilni
a vykonna, je dulezité, jakou maji povahu neformalni a formalni pracovni vztahy. Koubek
(2015) tvrdi, ze dobré pracovni a mezilidské vztahy vedou k vétsi spokojenosti
zam&stnancll a napomahaji k propojeni individualnich zajmia a cild s témi, které ma
spole¢nost. Koubek (2011) toto tvrzeni dopliiuje o to, Ze pracovni vztahy ve spole¢nosti
¢asto ovliviuji efektivnost vsech personalnich ¢innosti a Ze $patné vztahy na pracovisti

vytvareji klima, v némzZ je obtizné predikovat a planovat.

3.5.11 Péée o zaméstnance

V literatufe se vyskytuji rizna pojeti péée o zaméstnance, ale neexistuje piesna a
jednoznacéna definice tohoto slovniho spojeni. Jednim z divodu je to, Ze v kazdé zemi se
1i$i mira uzakonéni péce o zaméstnance (Koubek 2015).

Péci o zaméstnance Sikyt (2016) rozdéluje na povinnou pééi a dobrovolnou pégi.
Povinna péce o zaméstnance, respektive smluvni péce vyplyva ze zakoniku prace,
kolektivnich, pracovnich ¢i jinych smluv. Dobrovolnou péci si sam uruje zaméstnavatel
podle nastavené personalni politiky ve spole¢nosti.

V Ceské republice se povinnou pédi o zaméstnance zabyva zakonik prace &.
262/2006 Sh. Konkrétné pak pracovnimi podminkami zaméstnancti, odbornym rozvojem
zamé&stnancl a jejich stravovanim. Déle se v zédkoniku prace vyskytuji zvlastni pracovni
podminky nékterych skupin zaméstnanci jako: 0sob se zdravotnim postizenim,
zamé&stnankyn-matek, zaméstnanct pecujicich o dité a o jiné fyzické osoby a mladistvych
zaméstnanci Kocianova, 2010).

V obecném rozsahu se péce 0 zaméstnance podle Koubka (2015) zabyva:

e pracovni dobou a pracovnim rezimem,
e pracovnim prostfedim, tvofenym vSemi podminkami pracovnich ¢innosti,

vytvarejici faktory ovliviiyjici zaméstnance v priib&hu pracovniho procesu,
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e bezpecnosti prace a ochranou zdravi a povinnosti zaméstnavatele vykonavat
opatieni s cilem vytvofit bezpe¢né pracovni podminky na pracovisti a tim zabranit
vzniku pracovnich trazi, nemoci z povolani nebo smrti zaméstnanct,

e personalnim rozvojem zaméstnanci, pééi o zvySovani kvalifikace zaméstnancu a
jejich vzdélavani,

e sluzbami poskytovanymi zaméstnanciim na pracovisti jako jsou zdravotni sluzby,
stravovani, zajisténi zafizeni, Slouzicich k osobni hygiené, oddechu a ukladéani
osobnich véci, poskytovani pracovnich odévi a ochrannych pomicek, zajisténi
dopravy do zaméstnani a poradenské sluzby vztahujici se k pracovnim zaleZitostem
zaméstnance,

e ostatnimi sluzbami poskytovanymi zaméstnancim a jejich rodinam jako sluzbami
spojenymi s vyuzivanim volného Casu, sluzbami vedoucimi ke zlepseni zivotnich
podminek ve form¢ pijcek, pojisténi nebo pomoci v uréitych zivotnich situacich a
poradenskymi sluzbami zaméstnanci i jeho roding,

e péECi o zivotni prostiedi.
3.5.12 Personalni informacni systém

Personalni informacni systém je tvofen sSouhrnem personalnich udaji o
jednotlivych zaméstnancich, pracovnich mistech a personalnich ¢innostech. Tyto
informace jsou potfebné k dodrzovani pravnich predpisti a zabezpeCovani personalni prace
uvniti spole¢nosti. Potfebné informace Se zpracovavaji v pisemné, ale i elektronické
podobé. U néekterych dokladd jako je pracovni smlouva, je vSak ze zakona povinnost
zpracovani vV pisemné podobé (Siky¥, 2014).

Personalni informacni systém je klicovy pro efektivni provadéni vsech
persondlnich &innosti. Udaje obsazené v personalnich informaénich systémech se v
jednotlivych spole¢nostech budou lisit. AvSak je dualezité, aby tyto Systémy obsahovaly
alespon zakladni informace. Nezbytné také je, aby tento systém personalisté a manaZzefi ze

vsech urovni neptetrzité¢ doplinovali kvalitnimi a aktualnimi informacemi (Koubek, 2015).
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4 Vlastni prace

Vlastni prace je zamétena na analyzu Urovné fizeni lidskych zdrojl ve spole¢nosti
XYZ. Na zacatku je provedena charakteristika zvolené spolecnosti. Nasleduje
identifikovani jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdroja skrze polostrukturovany
rozhovor a dotaznikové Setfeni. Nakonec jsou spolec¢nosti XYZ navrzena doporuceni

k zefektivnéni fizeni lidskych zdroju.

4.1 Charakteristika spole¢nosti XYZ

Spole¢nost XYZ je spole¢nost s ru¢enim omezenym, jejimz predmétem podnikani
je vyroba mlynskych vyrobka, tedy zpracovani obili, vyroba elektiiny a silni¢ni motorova
doprava. Jedna se o rodinnou spole¢nost se Ctyfmi spole¢niky jedné rodiny se sidlem v
okrese Klatovy, vedenou u krajského soudu v Plzni.

Historie mlynaiské spolecnosti XYZ sahd az do poloviny 19. stoleti, kdy byla
spole¢nost odkoupena piedkem souc¢asnych majiteld jiz zminéné rodiny. V prvni poloviné
20. stoleti dochazi i ptes ob¢ svétové valky k postupnému rozsifovani spolecnosti.

V roce 1948 se mlyn nevyhnul znirodnéni a byl odebran pivodnim majitelim a
zatlenén pod spravu n.p. Jihoéeskych mlyni v Ceskych Bud&jovicich. Roku 1950 piechazi
mlyn pod ZapadoCeské mlyny. Od této doby az do roku 1989 dochazi k caste¢né
modernizaci strojniho zatizeni a ptistavbé budovy administrativy a balirny mouky.

Navrat spole¢nosti do vlastnictvi potomkd ptivodnich majitelti se uskuteénil v fijnu
1991 v prvni viné privatizace. PO znovunabyti spolecnosti byla jako forma podnikéani
zvolena OSVC. V roce 2002 byla forma podnikani spoleénosti zménéna na spoleénost s
rucenim omezenym, kterd prevzala veSkery majetek a obchodni aktivity.

Od roku 2003 az po soucasnost dochazi k postupné modernizaci z divodu zvySeni
produkce a kvality zpracovani mlynskych vyrobkd. Také dochazi k modernizaci balici
linky z diivodu snizeni potieby pracovnich sil.

Spole¢nost XYZ je, jak jiz bylo zminéno, zaméfena predev§im na zpracovani obili,
kterého zpracuje okolo 100 tun za den. Ze zpracovaného obili se konkrétné vyrabi:

e hrubé pseni¢né mouky,
e polohrubé pseni¢né mouky,
e hladkeé pSeni¢né mouky,

e pSeni¢né krupice,
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e jecné kroupy,
e mlynska krmiva.

Podle feditele vyroby je pro spolecnost XYZ prioritou kvalita a spokojenost jejich
zakaznikd. O kvalité vyrobku vypovidaji certifikace kvality, jichz je v soucasné dobé
spolecnost drzitelem. Jednd se o certifikace kvality znacky KLASA na vSechny tfi typy
pSeni¢né mouky a pSeni¢nou Krupici, procesni certifikait od Lloyd's Register Quality
Assurance, certifikaci k opravnéni oznafovat pSeni¢né mouky a jeéné kroupy ochrannou
znamkou ,,SUMAVA originalni produkt*.

I diky témto ocenénim kvality spolecnost XYZ dodava své vyrobky odbératelim
do celé Ceské republiky, ¢asti Rakouska a ob&asné do Velké Britanie a Nového Zélandu.

V soucasné dobé spolecnost XYZ zaméstnava 40 zaméstnancti na hlavni pracovni,
pomé&r toho 25 muzi a 15 Zen, které pro své organizacni ucely rozdé€luje do sedmi
zakladnich skupin. Jednotlivé skupiny zameéstnancti jsou nazvany nasledovné:

e mlyn — mlynéf, pytlovac,

e balirna — obsluha balici linky,

e laboratof — laborant,

e doprava — fidi¢, zavoznik,

o dilny — udrzbat, elektrikar,

e administrativa — administrativni zaméstnanec, fidici zaméstnanec spole¢nosti,
e uklid — uklizecka.

V cCele spolecnosti stoji generalni feditel, ktery je zodpovédny za celkové fizeni
spole¢nosti. Pfimo on skrze persondlni utvar/uctarnu vyrobniho fteditele fidi celou
spole¢nost. Pod vyrobniho feditele pak spadaji v§echny oddéleni. Mezi tyto oddéleni patii
dilny, laboratof, mlyn, balirna, odbyt a doprava a oddé¢leni uklidu.

Obrazek 4: Organizacni struktura spolecnosti XYZ

Generalni
feditel
Personalni Vyrobni
utvar/Ucétarna feditel
|
1 1 | | | 1
Dilny Laboratof Miyn Balirna Qdbyt a Uklid
oprava

Zdroj: Zpracovano autorem Z vysledki polostrukturovaného rozhovoru
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Spolecnost XYZ se snazi udrzovat stabilni pocet zaméstnanci. Tento pocet Se v
prabéhu péti let ménil kvili zménam situace na trhu a také dobrovolnému odchodu
zamé&stnancu ze spole¢nosti, propousténi ¢i kvuli odchodu do penze ¢aste¢né ménil.

Graf 1: Vyvoj poctu zaméstnancii v letech 2014-2018
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je vidét, v roce 2014 byl pocet zaméstnanci ve spolec¢nosti XYZ 38, v roce
2015 byl pocet zaméstnanct 40, v roce 2016 ve spole¢nosti pracovalo 42 zaméstnanct.
V roce 2017 doslo (za poslednich 5 let) k nejvétSimu a také jedinému poklesu na 37

zaméstnancu. Posledni udaj je z roku 2018, kdy ve spolec¢nosti pracovalo 40 zaméstnanct.

4.2 Uroven Fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti XYZ

4.2.1 Popis personalniho utvaru

Personalni ttvar ve spole¢nosti XYZ tvofi pouze jeden personalista, a to predevsim
proto, ze pocet zaméstnanct ve spoleénosti neni tak velky, Ze by byla potieba vytvaret
nové pracovni misto dal$iho personalisty. Tento specialista ma na starosti predevsim tyto
¢innosti fizeni lidskych zdroji:

e ziskavani zaméstnancu,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanci,
e pracovni vztahy,

e péce 0 zaméstnance,

e personalni a informacni systém.
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Zbytek cinnosti fizeni lidskych zdroji ma na starosti vyrobni feditel, ktery se
zabyva zbylymi ¢innostmi. Konkrétné se jedna o:
e vytvafeni a analyzu pracovnich mist,
e personalni pldnovani,
e vybér a piijiméani zaméstnanct,
e rozmistovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho poméru,
e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,

e odmeénovani zameéstnancu.

4.2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

V piipadé potieby vytvoieni nového pracovniho mista je ve spolecnosti XYZ
zaveden urcity postup. Vyrobni feditel ptedlozi pisemny pozadavek generdlnimu fediteli
na vytvoreni nového pracovniho mista, ktery obsahuje:

e duvod vytvoreni pracovniho mista,
e napln prace,

e pracovni rezim,

e piedpokladanou mzdu,

e dobu nastupu,

e pozadavky kladené na zaméstnance.

Analyza pracovnich mist se ve spole¢nosti XYZ provadi formou pozorovani
zaméstnance na jeho pracovnim misté, nasledném zaznamenavani informaci o jeho naplni
prace, ¢asové narocnosti jednotlivych tkoll, pracovnich podminkach, vybaveni, které je

pfi praci potfebné a také zpiisob, jakym se vybaveni pouziva.

4.2.3 Personalni planovani

Personalni planovani se ve spolecnosti XYZ odviji predevsim od pozadavkl z
vyroby a odbytu.

Co se ty¢e pozadavkl z vyroby, je spolecnost XYZ schopna zpracovat maximalné
100 tun obili za den. Tato vyrobni kapacita nemtze byt piekrocena z divodu dosahovani
maximalni trovné vyuziti elektrické energie. Z toho vyplyva, Zze z pohledu vyroby
spolecnost za soucasnych podminek nema pottebu zvySovat pocet pracovnich mist a to 1

kvtli tomu, Ze zaméstnanci nejsou plné pracovné vytiZeni.
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V pripadé pozadavkli na odbyt, se v urCitych mésicich v roce stava, ze ftidici
nestihaji distribuovat veskeré mnozstvi poptavanych vyrobka odbératelim. Tento sezonni
nedostatek fidi¢ti ma spole¢nost pokryty diky né€kolika zaméstnanctim, ktefi nejsou v urcité
dobé plné pracovné nevytiZzeni a maji schopnosti a opravnéni fidit nakladni vozidla véetné
viek.

Z vySe uvedeného vyplyva, ze spolecnost XYZ nemd potfebu a za soucasnych

podminek a moznost vytvaiet nova pracovni mista a také to ani do budoucna v planu nema.

4.2.4 Ziskavani zaméstnancu

V ptipadé, ze z n¢jakych divodi zaméstnanec ukonéi pracovni pomér a spole¢nost
XYZ potiebuje toto pracovni misto obsadit, jsou stanoveny zakladni pozadavky na
zaméstnance, které urcuje jeho mozny piimy nadfizeny. Kuptikladu zdjemce o pracovni
misto fidi¢e musi minimalné spliiovat pozadavky na fidi¢sky prikaz pro skupinu C a tfi
roky praxe s timto fidi¢skym opravnénim. Konkrétné tyto pozadavky stanovuje vedouci
odbytu a dopravy.

Spolecnost XYZ upfednostiiuji na zadand volnd pracovni mista obsazeni
zaméstnanci ze svych vnitinich zdrojt, a to predev§im z divodu udrzeni schopnych a jiz
osvédcenych zaméstnancti. To se ve vétSiné piipadi dafi. Naptiklad o pozici mlynafe,
Ktera se fadi k nejlépe placenym pozicim ve spolecnosti, by se v pfipadé potieby dnes méli
zajem uchazet Ctyfi zaméstnanci.

Jsou v8ak pracovni mista, na které se ziskat zaméstnance na plny pracovni Givazek z
vnitinich zdroji nedaii. V soucasné dobé¢ se jedna 0 pozice tidi¢ a zdvoznik.

K ziskani zaméstnancti z vnéjSich zdroji spole¢nost XYZ z divodu mensi finan¢ni
naroc¢nosti hleda zdjemce o praci pres:

e tfad prace,
e webové stranky spole¢nosti,
e samostatné piihlaseni uchazece o zaméstnani,
e doporuceni stavajicim ¢i diivéj$im zaméstnancem.
V krajnich ptipadech, kdyZ se dlouhodob& nedaii ziskat potiebné zaméstnance, je

uskute¢néna online nabidka prostfednictvim job serveru ,,www.epoptavka.cz*.
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4.2.5 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancii zac¢ind shromazdénim zivotopisii uchazeci. Z téchto Zivotopisi
jsou potom vybrany ty, jejichz obsah nejvice vyhovuje pozadavkim nabizeného mista.
Dalsim krokem je pozvani uchaze¢t na pohovor. Ve spole¢nosti XYZ je pouzivan
polostrukturovany pohovor s vice tazateli, tedy je vzdy veden personalistou a 0sobou, ktera
bude v piipadé vybéru kandidata jeho pfimym nadfizenym. Po absolvovani pohovoru se
vSemi uchazeci je vybran nejvhodnéjsi kandidat.

Mimo pohovor spolecnost XYZ také priklada velky vyznam referencim od
minulych zaméstnavatel a nadfizenych, aby ovétila, zda informace uvedené v zZivotopisu
jsou pravdivé.

U vétSiny pracovnich mist je vyzadovano pouze zékladni vzdélani, jelikoz se jedna
piedevsim o délnické nebo méné specializované prace. Pro spole¢nost pii vybéru nového
zamé&stnance je nejdalezitéjsi pracovitost a manualni zru¢nost uchazece. Velkou vyhodou
muze byt praxe nebo odborné vzdélani v mlynafiné a to proto, ze 0 studium na obor
mlynaf je z divodu malého zajmu studentt ¢im dal t€Z§i tyto vyucené zaméstnance ziskat.
Dalsi vyhodou je, kdyz uchaze¢ ma skoleni na praci s vysokozdviznym vozikem, se
kterym se ve mlyné pracuje. Diky tomu se spole¢nosti usetii ¢as a naklady na skoleni.

Jestlize uchaze¢ spliuje naroky uréené pro vykon na konkrétnim pracovnim misté a
je vybran, informuje ho personalista 0 vysledku pohovoru a domluvi se na terminu
uzavieni pracovni smlouvy a dni nastupu do zamé&stnani.

Kvili nizkému poctu uchazecii o praci jsou pracovni smlouvy zpravidla uzavirany
na dobu neurcitou. Spole¢nost XYZ vyuziva tfimési¢ni zkuSebni lhtty, ve které se zjist'uje,

zda zaméstnanec praci zvlada a spliuje pozadavky, kvili kterym byl do zaméstnani ptijat.

4.2.6 Prijimani zaméstnanci

Po prostudovani pracovni smlouvy zaméstnancem a dohodnuti se na ptipadnych
zménach obéma stranami, nasleduje podepsani pracovni smlouvy.

Dale je zaméstnanci piedlozen k vyplnéni osobni dotaznik viz ptiloha 3. Jeho
ukolem je zjistit, v§echny dilezité informace, které by spole¢nost do budoucna mohla z
riznych divodl potiebovat. Tento dokument konkrétné obsahuje informace o:

e osobnich tdajich zaméstnance,
e vzdélani,

e znalosti cizich jazykda,

40



e piedchozich zaméstnéanich,

e srazkach ze mzdy,

e zpusobu dopravy do spole¢nosti,

e dalsich odbornych znalostech a dovednostech.

Tyto jednotlivé informace jsou nasledné zaznamenany do personalniho
informacniho systému spolecnosti.

Po vyplnéni pro spole¢nost dulezitych informaci v osobnim dotazniku je néasledné
novy zameéstnanec:

e personalistou seznamen S pravy a povinnostmi,

e personalistou obeznamen s pracovnim fadem spole¢nosti XYZ a zakonikem prace,

e personalistou informovan o moznostech odmén a socialnich programech,

e proskolen v protipozarni ochrané externim specialistou,

e vyrobnim feditelem proskolen v bezpe€nosti prace a ochrany zdravi pii praci a
hygieny na pracovisti.

Dalsim krokem je zafazeni nového zaméstnance do personalni evidence,
zameéstnanci je zhotovena osobni karta s dilezitymi udaji, je vyhotoven mzdovy list a
podnikova prukazka.

Ptimy nadiizeny také seznami zaméstnance s jeho novymi kolegy a poskytne mu
nezbytné informace o socialn¢ hygienickych podminkach prace. Na konci tohoto procesu

jsou zaméstnanci vydany pomticky, které bude potiebovat k vykonavani prace.

4.2.7 Rozmist'ovani zaméstnanci a ukoncovani pracovniho poméru

Spolecnost XYZ se snazi mit na konkrétnich pracovnich mistech vZdy dostatecné
kvalifikované zaméstnance se specifickymi znalostmi a dovednostmi.

V ptipad¢ vnitini mobility ma zaméstnanec moznost byt pfefazen na jiné pracovni
misto. Z divodu, Ze vSechny fidici pozice jsou obsazeny majiteli spolecnosti, je moznost
povySeni velmi omezend. Jedind moZznost, jak kariérné postoupit je v pfipad¢ prace
druhého mlynafe, ktery ma na starosti Cistirnu obili. V tomto pfipadé je mozné ho povysit
na prvniho mlynafe, ktery dohlizi na mleti mouky. Z toho vyplyva, Ze i pfefazeni na nizsi
funkeci je ve spolec¢nosti XYZ zna¢né omezeno.

Nejcastéjsimi pficinami pasivni vnéjsi mobility zaméstnancti je rozhodnuti
zamé&stnance ze spolecnosti odejit. VéEtSinou se jednd o odchod z rodinnych divodi.

%

Dalsimi pficinami jSou v piipad€ vysokého veéku zaméstnance odchod do dichodu. V
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Krajnich piipadech se jedna o propusténi, k tomuto pfipadu vSak doslo za poslednich deset

let pouze dvakrat.

4.2.8 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancti ve spolecnosti XYZ probiha formou neformalniho
hodnoceni a je provadéno pfimym nadfizenym, ktery pozoruje zaméstnance pii vykonu
prace. Toto hodnoceni nema zadné piedepsané standardy, je provadéno vzdy u nového
zamé&stnance, kterému skon¢i tfimési¢ni zkusebni lhata. Jinak se vykonava prileZitostné
béhem roku a nikde se nezaznamenava. Jde tedy spiSe o pocity nadfizeného, ktery
zaméstnance hodnoti nez o standardizovany systém hodnoceni. Pfesto vedeni spole¢nosti
od svych vedoucich zaméstnanct vyzaduje, aby hodnoceni obsahovalo:

e hodnoceni pracovniho vykonu,
e hodnocenti Gsili, s jakym zamé&stnanec praci vykonava,

Vysledky hodnoceni jsou nasledné tstné interpretovany vyrobnimu fediteli. Ten
pak s generalnim fteditelem v ptipadé dostacujicich vysledkd hodnoceni zaméstnance
stanovi velikost odmény, kterou ziska. V pfipadé, Ze tyto vysledky neodpovidaji
pozadavkiim vedeni spolecnosti, je rozhodnuto o néslednych opatfenich, které tyto
nedostatky maji vyfesit. Zamé&stnanec je nasledné pisemné vyzvan, aby svoje nedostacujici
pracovni vysledky zlepsil. Jestlize se do 12 mésicti nezlepsi, je se zaméstnancem V Krajnich

ptipadech rozvazan pracovni pomér.

4.2.9 Vzdélavani a rozvej zaméstnancu

Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanci ve spole¢nosti XYZ nehraje kli¢ovou roli,
pfedevS§im z dlvodu, Ze pocet zaméstnancii délnickych ¢i manudlnich profesi, je 31 z
celkového poctu 40 zaméstnanct. I piesto jsou bud’ vSichni nebo ¢ast zaméstnanct (podle
jejich pracovniho zafazeni) ze zakona Skoleni v kategorii:

e bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci jedenkrat za dva roky,
e pozarni ochrany jedenkrat za dva roky,

e obsluhovani tlakovych nadob jedenkrat za tfi roky,

e zpusobilosti v elektrotechnice jedenkrat za tfi roky,

e svafecskych kurzl jedenkrat za dva roky,

e jefabnickych kurzt jedenkrat za rok,

e vazacskych kurzl jedenkrat za rok,
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e fidi¢skych kurzt nakladnich automobilt skupiny C jedenkrat za rok.

Vétsinu povinnych Skoleni vykonava externi bezpeCnostni technik, ktery se
domluvi s vyrobnim feditelem na typu Skoleni, které je vyzadovano a c¢ase, ktery obéma
stranam vyhovuje.

Jestlize feditel vyroby uzna, ze by zaméstnanec mél rozvijet ¢i doplnit potiebné
odborné znalosti a dovednosti, je mu poskytnuto individualni $koleni, které ma tyto
nedostatky odstranit. Jedna se zejména o zakladni jazykové kurzy pro fidice, ktefi dovazeji
vyrobky odbératelim v sousednim Rakousku. Nekterym zaméstnanclim je umoznénO
potizeni Fidi¢ského prikazu skupiny C + E, aby spole¢nost v piipadé, kdy v urcitych
Castech roku potfebuje vice fidici méla moznost tuto potiebu zaplnit. Vsechny tyto
naklady bud’ z¢asti nebo kompletné hradi zaméstnavatel.

Zaskolovani novych zaméstnancti probiha formou koucovani, které spada do
skupiny neformalniho vzdélavani. V piipadé potieby je novy zaméstnanec piimym
nadfizenym ptidélen zkusenému zaméstnanci, ktery mu vysvétluje nalezitosti vykonavané

prace a ukazuje, jak praci provadét spravné a co nejefektivngji.

4.2.10 Odménovani zaméstnanca

Vétsina zaméstnanci ve spolecnosti XYZ je za vykonanou praci odménovéana
kombinaci ¢asové a ukolové mzdy. Piikladem takového zpisobu odménovani mohou byt
fidic¢i, ktefi maji pévné stanovenou ¢asovou mzdu a slozka jejich ukolové mzdy se odviji
od poctu ujetych kilometrd a nakladky a vykladky vyrobki. Administrativni zaméstnanci,
laboranti, uklizecka, udrzbaii a elektrikafi maji jako formu odménovani mzdu ¢asovou.

Primérna hruba mésicni mzda ve spolecnosti XYZ se u jednotlivych pracovnich
mist 1i8i a také zalezi na velikosti slozky dodatkovych mzdovych forem. Mzda vétSiny
zaméstnancu se pohybuje v rozmezi 21 az 26 tisic korun ¢eskych.

Mezi dodatkové mzdové formy, kterymi se ve spole¢nosti XYZ odméfiuje vykon a
zasluhy patii:

e jednorazové prémie (v ptipadé¢ kladného vysledku hospodafeni ve vysi 9 %

z Cistého zisku pterozdélené mezi v§echny zaméstnance),

e priplatky za praci piescas, odpoledni pfiplatky a nocni piiplatky ve vysi 25 %
hodinové ¢asové mzdy, priplatky pro fidi¢e za praci o vikendu a za praci 0 svatcich

ve vysi 100 % hodinové ¢asové mzdy.

43



4.2.11 Pracovni vztahy

Spole¢nost XYZ se snazi vytvaiet piijemné a piatelské pracovni vztahy nejen mezi
zamé&stnanci a jejich nadiizenymi, ale i jednotlivymi zaméstnanci navzajem. Z pohledu
pracovnich vztahi mezi generalnim feditelem, vyrobnim teditelem a ¢asti jeho ptimych
podiizenych je tohoto stavu také docileno z divodu, Ze jsou v piibuzenském vztahu.
Piestoze se jedna o rodinnou spole¢nost, jsou zde nastaveny individualni formalni pracovni
vztahy upravené pracovnépravnimi piedpisy.

Spole¢nost XYZ od svych zaméstnanct vyzaduje dodrzovani predpist a pravidel
slusnosti pii jednani s vedenim, kolegy a odbérateli. Dusledné zakazuje diskriminaci a
Sikanu. Dale spolecnost:

e zaméstnance respektuje a bere jako sob¢ rovné spole¢niky,

e zaméstnance informuje o zéleZzitostech tykajicich se spolecnosti vzdy, kdyZz se
nejedna o citlivé informace,

e vyslechne stiznosti a navrhy na zlepSeni.

K upeviovani mezilidskych vztahii na pracovisti je pravidelné pofaddn bowlingovy
turnaj, kde se maji moznost setkat najednou vSichni zaméstnanci a pobavit se. Mimo tento
turnaj je kazdoro¢né potradan vanoc¢ni vecirek, na kterém si kazdy dopiedu vylosuje jednu

osobu, které pak da maly darek.

4.2.12 Péce 0o zaméstnance

Pracovni rezim ve spole¢nosti XYZ je nastaven na téi osmihodinové smény od
pondéli do soboty rano pro vétSinu zaméstnanci z oddéleni mlyn a dilny, zbytek
zamé&stnanct pracuje od pondé€li do patku na jednu osmihodinovou sménu. Po Etyfech
hodinach prace je vymezena pilhodinova piestavka na obéd.

Vsechny stroje, zafizeni a vysokozdvizné voziky jsou pravidelné kontrolovany a
umistény na takovych mistech, kde je k nim snadny ptistup. Toto umisténi je navrzeno tak,
aby dochazelo k co nejméné naroénym pracovnim pohybtim. Mimo to je pracovisté
navrzeno tak, aby spliovalo veskeré podminky k bezpecnosti prace a ochrany zdravi
zamg&stnanc.

Zaméstnanci jsou pravideln¢ skoleni v bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci v
obdobi jednou za dva roky, pozarni ochrané jednou za dva roky a dale Skoleni v riznych
odbornych kurzech podle jejich pracovniho zafazeni. VSechny pracovni odévy a pomticky

potiebné k vykonavani prace jako pokryvky hlavy, ochranné bryle, obuv, montérky,
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rukavice a jiné pracovni odévy k reprezentovani spolecnosti pted zdkazniky jsou plné
hrazeny zaméstnavatelem.

Zamgéstnancim je v prostorach spolecnosti umoznéno navstévovat jidelnu, kam je
kazdy pracovni den jidlo dovazeno. V piipadé nevyuzivani moznosti Stravovani ve
spole¢nosti jsou témto osobam poskytnuty stravenky. V jidelné je také moznost si ohiat
vlastni jidlo, udélat ¢aj nebo kavu.

Zamgéstnancim je piispivano na pojisténi ve vysi 300 K¢ za mésic. V ptipadé, ze
pro spole¢nost klicovy zamésthanec pozada, zda by mu mohla byt poskytnuta pujcka a
uvede konkrétni adekvatni divody, je mu tato pujcka poskytnuta. Kupiikladu byly
poskytnuty penize na bydleni, kdy hrozil odchod kli¢ového zaméstnance z davodu
nemoznosti ziskani bydleni v okoli spole¢nosti.

V prostorach spolecnosti se také vyskytuji umyvarny slouzici k osobni hygien¢.
Zaméstnancim je umoznéno si ukladat potfebné véci do skiinck, které se vyskytuji v
prostorach Satny. V ptipad¢ dopravy vlastnim autem je moznost po zapsani do seznamu
statni poznavaci znacky zaparkovat na parkovisti spole¢nosti.

Spole¢nost ma smluvné domluveného lékafe, ktery provadi pracovnélékaiské
prohlidky. Zaméstnanci jednotlivych profesi jsou testovani (zda mohou vykonavat praci) v
raznych faktorech pracovnich podminek jako je hluk, prach, celkova fyzicka zatéz, lokalni
svalova zatéz a kupiikladu zda mohou pracovat v prasném prostiedi. Dale se zjist'uje, zda
zam&stnanec muze pracovat v noci €i nikoliv. Tento lékat kromé vstupni Iékaiské
prohlidky provadi i periodickou, mimofadnou a vystupni 1ékafskou prohlidku. Podrobny
nahled, jak vypada dokument o provedeni pracovnélékaiské prohlidky je uveden v piiloha
4.

Z divodu upeviiovani pracovnich vztahl na pracovisti a zvySovani spokojenosti

zaméstnancu je pravidelné poradan bowlingovy turnaj a jednou za rok vanoc¢ni vecirek.

4.2.13 Personalni informacni systém

Ve spolecnosti XYZ je personalni a informaéni systém veden ve dvoji podobé¢, a to
v elektronické a pisemné. Personalni a informac¢ni systém obsahuje informace ziskané z
osobniho dotazniku, ktery je popsan vyse. Konkrétn¢ se jedna 0 osobni identifika¢ni tidaje
zaméstnance, informace 0 jeho dosazeném vzdé¢lani, znalosti cizich jazykt, dosavadni
kariéte, srazkach ze mzdy, udaje o zpusobu dopravy do spolecnosti a informace o dalsich

odbornych znalostech a dovednostech, kterymi zaméstnanec disponuje. Dalsi informace 0
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zaméstnancich, vyskytujici se v tomto Systému, jSou udaje o poskytovanych
zaméstnaneckych vyhodach, informace vztahujici se k odménovani, data nezbytna k
ucelim zdanéni mzdy zaméstnance a srazkdm na pojisténi.

V personalnim a informaénim systému spole¢nosti se také vyskytuji popisy vsech
pracovnich mist. Tyto dokumenty mimo jiné obsahuji zakladni povinnosti zaméstnance,
pravidla pro vytvafeni dobrého jména spolecnosti, prava zaméstnance, naplin pracovniho

mista, kvalifika¢ni pozadavky a skute¢nou kvalifikaci zaméstnance.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

.7

Dotaznikové Setfeni bylo dano k vyplnéni 38 zaméstnanctim spolecnosti XYZ a
celkové obsahovalo 16 otazek. V nasledujici ¢asti budou interpretovany jednotlivé
vysledky otazek, pro lepsi piehlednost budou k otazkam piidany vyse¢ové a sloupcové
grafy.

Graf 2: Zpuisob, jakym zaméstnanec nalezl pracovni misto

= Doporuéeni = Internet = Inzerst = Reklama = Ufad prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového poctu 38 respondentt se 42 % (16 zaméstnanct) z nich dozvédélo o
pracovnim misté, na kterém pracuji, na zakladé doporuceni od minulych nebo souc¢asnych
zamé&stnanct. DalSich 10 % respondentd (4 zaméstnanci) odpovédé€lo, Zze se o nabizené
praci dozvédéli diky internetu, 16 % (6 zaméstnancii) skrze inzerat, 8 % (3 zaméstnanci)

diky reklamé a 24 % (9 zaméstnanci) se o pracovnim misté dozvédélo pres Utad préce.
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Graf 3: Zameéstnancuv hlavni divod jit pracovat do spolecnosti

= Dobra dostupnost = Dobré jméno spoleénosti
= Finanéni ohodnoceni Potieba prace
= Jing

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro 8 % respondentd (3 zaméstnanci) byla hlavnim dtvodem jit pracovat do
spolecnosti XYZ dobra dostupnost. Nejvétsi pocet 39 % respondentt (15 zaméstnanct)
uvedl jako divod dobré jméno spole¢nosti. DalSich 34 % (13 zaméstnanci) zvolilo za
hlavni divod finan¢ni ohodnoceni, které spole¢nost nabizi. Jiny divod uvedlo 5 %
respondentt (2 zamé&stnanci). Jejich divodem je rodinna provazanost s majiteli spole¢nosti.

Graf 4: Metoda vybéru zaméstnance
40

5 0

5
0 *]
Metoda vybéru zaméstnance

B Dotaznik MPohovor M Reference M Vybérovy test MJiny
Zdroj: Vlastni zpracovani
Na otazku (s moznosti zvoleni vice nez jedné odpovédi), na zakladé jaké metody

byl zaméstnanec do spole¢nosti piijat, odpovédélo 38 respondentt, ze zpisobem pohovoru.
Dalsich 29 respondentd uvedlo, Ze byli piijati i skrze reference od minulych
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zaméstnavatell. DalSich 5 zaméstnanct bylo do zaméstnani piijato i na zakladé vysledkt
vybérového testu a 4 respondenti uvedli, Ze byli ptijati i diky dotazniku. Jinou metodu
zadny z oslovenych respondentt neuved|.

Graf 5: Spokojenost zaméstnancii s hodnocenim

= Spokojen/a = Spise spokojen/a = Spise nespokojen/a = Nespokojen/a

Zdroj: Viastni zpracovani

Se zpusobem, jakym zaméstnavatelem hodnoti praci zaméstnanci je 26 %
respondentii (10 zaméstnancti) spokojeno. Dalsich 13 % respondentd (5 zaméstnancii)
odpovédélo, Ze jsou spiSe spokojeni se zaméstnavatelovym zpiisobem hodnoceni. Nejvétsi
skupina se zvolenou odpovédi spiSe nespokojen/a je tvoiena ze 45 % respondentd (17
zaméstnanct), 16 % (6 zaméstnancii) je se zpusobem, jakym hodnoti zaméstnavatel jejich
praci nespokojena.

Graf 6: Moznost rozvijeni profesnich schopnosti

" Ano = Spifeano = Spisene * Ne

Zdroj: Viastni zpracovani
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Podle 21 % respondentii (8 zaméstnancll) je moznost profesniho rozvoje ve
spolecnosti umoznéna. DalSich 29 % (11 zaméstnanct) si mysli, Ze spiSe ano, 37 %
respondentt (14 zaméstnanci) Ze spiSe ne. Naslednych 13 % (5 zaméstnancit) se domniva,
7e profesni rozvoj ve spolecnosti neni umoznén.

Graf 7: Vyznam Skolenich pro zaméstnance

® Ano = Spifeano =® Spisene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro 19 % respondentd (7 zaméstnanct) je skoleni rozvijejici pracovni schopnosti
dulezité. Nejvice respondentl v poctu 42 % (16 zaméstnanct) povazuje Skoleni za spise
dulezité. Dalsich 13 % respondentt (5 zamé&stnanct) spiSe nepovazuje Skoleni za dulezité a
26 % (10 zaméstnancii) uvedlo, Ze Skoleni nepovazuji za dtlezité.

Graf 8: Pohled zaméstnancii na vysi financni odmény

" Ano = Spideano = Spisene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pouze 11 % respondentd (4 zaméstnanci) se domniva, Ze jSOu za svou praci
spravedlivé odménovani. DalSich 29 % respondenti (11 zaméstnancll) se domniva, ze
spiSe ano. Nejveétsi pocet 42 % respondentli (16 zaméstnancl) je toho nazoru, Ze spise
nejsou spravedlivé odménovani. DalSich 18 % respondentti (7 zamé&stnancti) V otazce na
spravedlivé odménovani jejich prace odpovédélo ne.

Graf 9: Diilezitost jednotlivych slozek celkové odmény
40
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B Penézni odména B Pracovni prostiedi

m Vzdélavani a rozvoj Zaméstnanecke vyhody

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnanci mé&li moznost v pripad€, ze pro né predstavuji rizné slozky odmén
uréitou dulezitost vybrat vice odpovédi. Za nejvice dulezity druh odmény byla vybrana
penézni odmeéna, kterou uvedlo za dileZitou 34 zaméstnancl. Dalsi dileZitou slozkou
celkové odmény jsou podle 19 zaméstnanci spolecnosti XYZ zaméstnanecké vyhody
rizného druhu. Nasledovalo pracovni prostfedi, které povazuje 16 zaméstnanci za

dilezité. Vzdélavani a rozvoj povazuje za dulezité 11 zamé&stnanc.
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Graf 10: Nedostatecnost odmén z pohledu zaméstnance
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B Vzdélavani a rozvoj Zakladni mzda

B Zdravotni péée

Zdroj: Viastni zpracovani

Na otazku (S moznosti vybrat vice nez jednu odpovéd’) jaké typy odmén jsou ve
spole¢nosti nedostate¢né odpovédélo 19 respondentt, ze dodatkové mzdové formy.
Dalsich 15 respondenti povazuje dovolenou za nedostatecné dlouhou. Vzdélavani a rozvoj
povazuje za nedostateéné 7 respondentt, 5 respondenti zakladni mzdu a 10 respondenti
vnima zdravotni péci zfizovanou zaméstnavatelem za nedostatecnou.

Graf 11: Spokojenost s pracovnimi podminkami a prostredim

= Spokojen/a = Spife spokojen/a = Spise nespokojen/a = Nespokojen/a

Zdroj: Viastni zpracovani
S pracovnim prostiedim a pracovnimi podminkami je spokojeno 34 % respondenti

(13 zaméstnanci), 45 % respondentt (17 zaméstnanct) v dotaznikovém Setfeni uvedlo, Ze
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jsou spise spokojeni, 13 % respondentli (5 zaméstnancil) je s pracovnimi podminkami a
pracovnim prostiedim spise nespokojeno a 8 % (3 zaméstnanci) je nespokojeno.

Graf 12: Komunikace se zaméstnancem

= Ano = Spideano = Spifene = Ne

Zdroj: Viastni zpracovani

Komunikace ze strany zaméstnavatele je pro 32 % respondentli (12 zaméstnancit)
dostate¢nd, 26 % respondenti (10 zaméstnanct) uvedlo, ze komunikace je spise
dostatecna, 18 % respondenti (7 zaméstnancl) se domniva, ze komunikace je spise
nedostateéna a 24 % respondentii (9 zaméstnancl) uvedlo, ze komunikace ze strany
zaméstnavatele neni dostate¢na.

Graf 13: Struktura pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z celkového poctu 38 respondentl v dotaznikovém Setfeni odpovidalo 61 % muzi
a 39 % zen. Vzhledem k tomu, ze se jedna o strukturu zameéstnancii ve spolecnosti
zabyvajici se vyrobou mlynaiskych vyrobku, ktera patii mezi fyzicky naro¢né prace se
dalo predpokladat, ze ve struktufe respondentii budou pfevazovat muzi, ktefi se na tuto

fyzicky naroc¢nou praci Iépe hodi.

Graf 14: Vek

=18-29et =m30-39let =40—-49let =50—59 let =60 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Veékova struktura osloveného souboru respondentt je slozena z 5 % zaméstnancu (2
osoby) ve vékovém rozmezi 18-29 let, 13 % zaméstnanct (5 respondentti) ve véku 30-39
let. Jak je vidét z grafu nejpocetnéjsi skupiny tvoii zaméstnanci ve véku 40-49 let a to
konkrétné 42 % zaméstnancu (16 respondenti). Dale je v€kova struktura respondentt
tvofena z 29 % zaméstnancti (11 osob) ve véku 50-59 let, 11 % zaméstnanci (4

respondenti) ve véku 60 let a vice.
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Graf 15: Nejvyssi dosazené vzdeélani

= Z8 vzdélani = SS vzdélani bez maturity
1 SS vzdélani s maturitou = VS vzd&lani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti se ZS vzdélanim ve spolecnosti pracuje 21 % (8 respondent), dale 39
% respondentti (15 zaméstnancil) jako nejvyssi urovei dosazeného vzdélani uvedlo SS bez
maturity, 32 % respondentt (12 zaméstnancti) uvedlo za jejich nejvyssi dosazenou troven
SS vzdélani s maturitou, zbylych 8 % respondentt (3 zaméstnanci) uvedlo, Ze absolvovali
VS vzdélani.

Graf 16: Struktura pracovnich mist podle oddéleni

= Administrativa = Balirna = Doprava = Dilny = Laboratof = Mlyn = Uklid

Zdroj: Vlastni zpracovani
Struktura pracovnich mist ve spole¢nosti XYZ podle oddéleni je slozena z 16 %
zamgstnancu (6 osob) v oddéleni administrativa, 21 % zaméstnanct (8 osob) v oddéleni

balirna, 24 % zaméstnancti (9 osob) v oddé¢leni doprava, 13 % zaméstnanci (5 osob)
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v odd¢leni dilny, 5 % zaméstnancti (2 osoby) v oddéleni laboratof, 18 % zaméstnanci (7
0sob) v oddéleni mlyn a 3 % zaméstnancu (1 osoba) v oddéleni uklid.

Graf 17: Doba prace zaméstnancii ve spolecnosti

#(0-1rok w=2-5let =6-10let 11-151et =15 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je vidét, 8 % respondentii (3 zaméstnanci) pracuje ve spole¢nosti po dobu kratsi
nez jeden rok, 19 % respondentd (7 zamé&stnanci) v rozmezi 2-5 let, 13 % respondenti (5
zaméstnanct) v rozmezi 6-10 let, 34 % respondentt (13 zaméstnanci) v intervalu 11-15 let

a 26 % respondentt (10 zamé&stnancti) pracuje ve spolecnosti 15 a vice let.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Zhodnoceni

Zvysledki  ziskanych informaci z internich  zdrojii, prostfednictvim
polostrukturovaného rozhovoru s vyrobnim feditelem a personalistou spolecnosti XYZ a
dotaznikového Setfeni se zaméstnanci spolecnosti bylo zjisténo, ze Groven fizeni lidskych
zdrojii je ve spolec¢nosti XYZ ve vétsingé piipadi na dostate¢né trovni. Nize jsou na
zaklade¢ téchto vysledktl popsany Cinnosti fizeni lidskych zdroju, které jsou podle autora
bud’ na dostate¢né nebo na nedostate¢né trovni s vysvétlenim, pro¢ tomu tak je.

Pii vytvafeni pracovnich mist je na podnét vyrobniho feditele piedloZzen pisemny
pozadavek generalnimu fediteli, analyza pracovnich mist se ve spole¢nosti XYZ provadi
formou pozorovani. Jedna se o standardni postup.

Vybér zaméstnancu je veden skrze pohovory a reference od minulych
zaméstnavatell. Tyto metody vybéru se ukazuji byt dostatecné piedevsim z divodu, Ze za
poslednich deset let byli propusténi jen dva zaméstnanci.

Pfijimani zamé&stnanct probiha standardni formou, kdy po prostudovani pracovni
smlouvy zaméstnancem nasleduje podepsani pracovni Smlouvy. Dale je zaméstnanci
predlozen k vyplnéni osobni dotaznik z divodu potfeby nékterych informaci. Po vyplnéni
informaci v osobnim dotazniku je nasledné novy zaméstnanec proskolen a seznamen se
vSemi nalezitostmi, které jsou potfebné k vykonavani jeho nové prace. Nasledujicim
krokem je zafazeni nového zaméstnance do personalni evidence. Pak je zaméstnanec
pfimym nadfizenym sezndmen S novymi kolegy. Nakonec jsou zaméstnanci poskytnuty
pomucky, které bude potfebovat k vykonavani dané prace. Tato ¢innost fizeni lidskych
zdroji je Ve spolecnosti XYZ na dostatecné Grovni.

Personalni informacni systém je ve spole¢nosti veden na dostate¢né urovni ve dvoji
podobé (v elektronické a pisemné). Personalni informaéni systém obsahuje informace
ziskané z osobniho dotazniku. Dalsi informace o zaméstnancich, vyskytujici se v tomto
systému, jsou data nezbytna k odménovani zaméstnanci. V personalnim informa¢nim
systému se také vyskytuji popisy vSech pracovnich mist.

U nasledujicich ¢innosti fizeni lidskych zdroji autor objevil nizkou troven jejich
vykonavani. U téchto ¢innosti je nutné zdokonaleni ¢i tiprava.

Z polostrukturovaného rozhovoru s vyrobnim feditelem a personalistou spole¢nosti

XYZ bylo zjisténo, zZe hodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti XYZ neni provadéno na
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dostatecné urovni. Spolec¢nosti XYZ je vykonavano pouze neformalni hodnoceni.
Vysledky jsou u jednotlivych hodnocenych zaméstnancti velmi rozdilné a ¢asto zkreslené
subjektivnimi pocity hodnotici osoby. Od tohoto hodnoceni se nasledné odviji vyse
zaméestnancovych penéznich a nepenéznich odmeén. Systémy hodnoceni jsou silnym
motivaénim nastrojem, diky kterému zaméstnanec ziska zpétnou vazbu k jeho vykonu.
fizeni lidskych zdroja, ktera krom¢ motivace a zpétné vazby pfinasi spokojenost
zamé&stnance a jeho naslednou loajalitu. Na druhou stranu Spatné nastaveny systém
hodnoceni zamé&stnanci mize zplsobit pokles pracovniho nasazeni a dokonce az odchod
zameéstnance ze spolecnosti.

Z vysledkd dotaznikového Setieni ve spole¢nosti XYZ, které mélo zjistit piedevsim
preference, nazory zaméstnanct a dalsi informace vztahujici se k ¢innostem fizeni lidskych
zdrojt, bylo zjisténo.

V oblasti ziskavani zaméstnancti bylo zjisténo, ze 42 % zaméstnancii Se 0 Moznosti
pracovat ve spole¢nosti XYZ dozvédélo diky doporuceni soucasnych nebo byvalych
zaméstnancl a znamych, coz byl také pro 40 % zaméstnancu, ktefi hledali pracovni
uplatnéni, hlavni divod jit do spole¢nosti XYZ pracovat. Je tedy ziejmé, Zze spole¢nost
XYZ ma v regionu dobré jméno a za soucCasného stavu si muze dovolit do ziskavani
zaméstnancll neinvestovat tolik ¢asu a finan¢nich prostredk.

Se zplsobem, jakym zaméstnavatel posuzuje vysledky prace odvedené
zamestnanci, je spise nespokojeno nebo nespokojeno 61 % zaméstnancl. To mize mit za
nasledek problémy vztahujici se k ziskdvani zaméstnanct, kdy spolecnost XYZ jiz nebude
mit dobré jméno mezi Sirokou vetejnosti, a tudiz pro ni bude mnohem t&ézsi a drazsi nové
zaméstnance ziskat. Dale se zhor$i pracovni vztahy ve spolecnosti mezi Iépe
odménovanymi zaméstnanci a témi hife odménovanymi, ktefi maji pocit, ze jsou
hodnoceni nespravedlivé. To pak mizZe mit za nasledek napéti a také Ize ocekavat zhorSeni
pracovnich vykond, v krajnich ptipadech az odchod nékterych zaméstnanci ze spolecnosti.

V oblasti odménovani zaméstnanci se 60 % zaméstnanci domniva, Ze nejsou za
odvedenou préaci spravedlivé odménéni. To pfedstavuje obrovsky problém spojeny s
nespokojenosti zaméstnancii a moznymi nasledky popsanymi jiz vyse.

Z vysledku dotaznikového Setfeni bylo dale zjisténo, Ze:

e vsech 38 oslovenych zaméstnancii bylo pfi vybéru piijato na zakladé pohovoru a 29

Z nich zaroven na zaklad¢ referenci,
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e v piipadé rozvijeni profesnich schopnosti jednozna¢né nevyplynulo, zda je podle
zamestnancl tato moznost spole¢nosti umoznéna,

e vzdelavani a rozvoj povazuje 61 % zaméstnancii za dulezité,
zamestnanecké vyhody, které uvedlo 19 zaméstnanci,

e dodatkové mzdové formy povazuje 19 zaméstnancli za nedostate¢né, dalSich 15
zamestnancl povazuje dovolenou, kterou spole¢nost nabizi, za nedostate¢nou a 10
zaméstnanct postrada dostateCnou zdravotni péci hrazenou zaméstnavatelem,

e pracovni podminky a prosttedi shledava 79 % zaméstnanct za dostacujici,

e 58 % zaméstnanct se domniva, ze komunikace mezi nimi a zaméstnavatelem je
dostatecna,

e 40 % zaméstnancu je starSich 50 let a to v pripadé nedostatecného personalniho
planovani mize ptiblizné do 15 let predstavovat obrovsky problém s odchodem
zamé&stnanc do dichodu a nasledny nedostate¢ny pocet zaméstnancti potiebnych
pro normalni fungovani spole¢nosti.

Vyse byly autorem popsany nejdilezitéjsi informace ziskané z polostrukturovaného
rozhovoru a analyzy vysledk dotaznikového Setfeni. V dalsi ¢asti budou u ¢innosti, u
kterych bylo zjisténo, Zze jsou provadény na nedostateCné urovni, navrzena opatfeni pro

zefektivnéni jednotlivych procesu fizeni lidskych zdroja.

5.2 Doporuceni

Na zaklad¢ vyse uvedenych Cinnosti fizeni lidskych zdrojt, u kterych byly zjistény
a popsany nedostatky, autor navrhuje spole¢nosti XYZ opatieni pro jejich zefektivnéni.

V oblasti hodnoceni zaméstnanct autor navrhuje misto neformalniho hodnoceni,
které je soucasné provadéno spolecnosti XYZ formu formalniho hodnoceni. Jako hlavni
divod zmény autor uvadi, ze toto hodnoceni vytvaii u zaméstnancti pocit nerovného
udélovani odmén. Dalsi podstatné divody jsou, ze hodnoceni nema témét zadné
nalezitosti, jeho vysledky jsou zna¢né rozdilné a téZko srovnatelné. Konkrétn¢ autor
doporucuje, aby systém hodnoceni zaméstnanct, kromé hodnoceni pracovniho vykonu a
hodnoceni zaméstnancova usili, obsahoval i:

e pracovni spolehlivost,
e kooperaci se spolupracovniky,

e hodnoceni jednani se zakazniky (v ptipad¢ zavozniki a fidici),
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dodrzovani bezpecnosti prace.

Autor doporucuje, aby toto hodnoceni bylo provadéno pravidelné jednou za pul

roku a bylo na rozdil od soucasné slovni interpretace pisemné zaznamenano. V kazdé

z vyse uvedenych kategorii by pak zaméstnanci byli hodnoceni na bodové stupnici 1 az 5,

kde by jednotliva hodnoceni znamenala:

1 tedy vyborné vysledky bez jakychkoliv nedostatk,

2 tedy nadprumérné vysledky s malymi nedostatky,

3 tedy dostacujici vysledky s vétsimi, ale pofad akceptovatelnymi nedostatky,

4 tedy krajn¢ nedostatecné vysledky, které by meély privést zaméstnavatele
k zamysleni, zda by tento zaméstnanec nemél byt potrestan nebo dokonce
propustén,

5 tedy nepfipustné vysledky, za které by mél byt zaméstnanec propustén.

Vysledky by mély byt prokonzultovany s hodnocenymi zaméstnanci (z duvodu

poskytnuti zpétné vazby) skrze hodnotici rozhovor. Tento rozhovor by mél byt nadiizenym

vedeny tak, aby si hodnoceny zaméstnanec piipadal jako rovnocenny spolecnik, se kterym

hleda feSeni a cesty, jak zaméstnancovy pracovni vykony zlepsit. Béhem hodnoticiho

rozhovoru by podle autora méla hodnotici osoba:

ziskat od zaméstnance sebehodnoceni,

zhodnotit pracovni vykon zaméstnance za pouziti pouze konstruktivni kritiky,
chvalit zaméstnance i za malé uspéchy,

stanovit opatieni na zlepSeni,

zdavodnit vysi dodatkovych mzdovych forem,

provést shrnuti rozhovoru se zaméstnancem,

provést zapis z uskute¢néného rozhovoru.

V oblasti odménovani zaméstnancd autor Spole¢nosti XYZ navrhuje zvySeni

dodatkovych mzdovych forem. Na zakladé¢ vysledkd dotaznikového Setieni 60 %

zamé&stnancu uvedlo, Ze odménovani ve spole¢nosti povazuje spiSe za nespravedlivé nebo

vvvvvv

zaméstnancl povazuje dodatkové mzdové formy za nedostatecné. Proto autor navrhuje:

navysit objem vynalozenych finan¢nich prostfedki na jednorazovou prémii
poskytnutou vSem zaméstnancim ze soucasnych 9 % na 15 % z Cistého ro¢niho

zisku spolecnosti,
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e rozd¢lit zaméstnance do Ctyt skupin podle sou¢tu hodnot v§ech kategorii hodnoceni
pracovniho vykonu popsaného vyse.

Kazda skupina by byla tvofena ptfesné Ctvrtinou zaméstnanct, kterd ze soucasného
poctu 40 zaméstnanct tvoii 10 zaméstnanct. Mezi jednotlivé skupiny by pak uvedenych
15 % z ¢istého ro¢niho zisku bylo rozdéleno v nasledujici vysi:

e pro prvni (tedy nejlépe hodnocenou) skupinu zaméstnanci 6 % z Cistého ro¢niho
zisku,

e pro druhou skupinu zaméstnanci 4 % z Cistého ro¢niho zisku,

e pro tieti skupinu zaméstnanct 3 % z Cistého ro¢niho zisku,

e pro ¢tvrtou (tedy nejhute hodnocenou) skupinu zaméstnancti 2 %.

Za druhy nedostateény druh odmény zaméstnanci uvedli dovolenou. Piestoze prace
maji zaméstnanci spole¢nosti XYZ pouze minimalnich 20 pracovnich dni dovolené, které
Jjsou stanoveny zakonem.

Proto autor navrhuje prodlouzit dovolenou alespon o jeden pracovni tyden, tedy 5
pracovnich dni. Toto feSeni je mozné a bylo popsano jiz v kapitole 4.2.3, kde z vysledkt
polostrukturovaného rozhovoru s vyrobnim feditelem bylo zjisténo, ze jednotlivi
zaméstnanci nejsou pIné pracovné vytizeni, a tudiz je z vyrobniho hlediska mozné jim tuto
placenou dovolenou poskytnout.

Jestlize by spole¢nost XYZ usoudila, ze 5 dni placené dovolené navic si nemiize z
finan¢nich nebo jinych divodd dovolit, méla by alespon udélat kompromis ve formeé
¢astecného prodlouzeni placené dovolené, aby zaméstnanci od spolecnosti vidéli snahu
tyto nedostatky odstranit.

Spole¢nost by si pii rozhodovani, zda tuto dodate¢nou placenou dovolenou
poskytnout ¢i nikoliv, méla také uvédomit, ze 40 % zaméstnanct je starSich 50 let, coz v
pripad€ nedostatetné moznosti regenerace u takto fyzicky naro¢né prace mize znamenat
pokles produktivity prace nebo dokonce odchod zaméstnancti ze spole¢nosti.

Jako tfeti nedostate¢ny druh odmény ve spolecnosti XYZ zaméstnanci uvedli
zdravotni péci. Zdravotni pée, kterd je zajiSt€éna na dostateCné Urovni, mlze skrze
zamestnancovo zdravi vyznamné ovlivnit jeho vykonnost a spokojenost.

Proto autor navrhuje v pfipadé potieby hradit nebo alespon ¢asteéné piispivat na
nemoci, které nejsou charakterizovany jako nemoci z povolani, a tudiz nemusi byt hrazeny

zaméstnavatelem, prestoze mohou snizovat produktivitu prace. Piikladem takové nemoci
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muze byt patni ostruha, ktera snizuje pohyblivost z divodu bolesti pti doSlapu na paty, coz
u fidi¢a a zavoznikll muze zpisobit, ze kvuli této nemoci nebudou stihat plnit svoji praci.
Za nejefektivnéjsi zpusob 1é¢by je v dnesni dobé (kromé invazivni operace) povazovana
aplikace alesponi 5 terapii razovych vin. Tato l1é¢ba vSak neni pojistovnou hrazena a
kompletni terapie muize stat i ptes 10 tisic korun Ceskych na jednu patu, coz v piipadé
VétSiny zaméstnanct spole¢nosti XY Z tvoii vice nez polovinu Cisté mésicni mzdy. DalSim
navrhem je zamé¢stnancim poskytnout moznost dochazet na masaze proti bolesti a tinavé

pohybového aparatu.
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6 Zavér

Soucasné pojeti personalni prace predstavuje fizeni lidskych zdroju, kde jsou
zamé&stnanci chapani jako nejcennéjsi (lidsky) zdroj spoleCnosti. Jsou to prave
zaméstnanci, ktefi jsou klicovi pro konkurenceschopnost spole¢nosti, a tedy jeji preziti na
trhu. Rizeni lidskych zdroji tak ¢asto odlisuje Gsp&$né od netsp&inych spolednosti. Proto
by mélo byt pro kazdou spole¢nost nejvétsi prioritou.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo na zéaklad¢é analyzy zhodnotit Groven
fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XYZ a v piipad¢ zjisténi nedostatkit navrhnout
vhodna opatieni pro zefektivnéni jednotlivych procesti. Vlastni vyzkum byl proveden ve
spole¢nosti XYZ na zaklad¢ polostrukturovaného rozhovoru s vyrobnim feditelem a
personalistou a dotaznikového Setfeni, které vyplnilo 38 ze 40 zaméstnanc.

Autorem bylo zjisténo, Ze spolecnost XYZ ma uroven fizeni lidskych zdrojii ve
veétSing piipadech nastavenou na dostate¢né Urovni. Spolecnost mé podle autorova zjisténi
spravné nastavené ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanci. V ptipadé vzdélavani a
rozvoje jsou zameéstnancum poskytnuta veskera zakonem stanovena Skoleni a v ptipadé
potieby spole¢nosti nebo Zadosti zaméstnance, ktera je opodstatnéna, je poskytnuto i
nadstandardni vzdélavani a rozvoj. Spole¢nost se také snazi o své zaméstnance co nejlépe
pecovat tim, ze vytvarii lepsi pracovni podminky s dirazem na bezpecnost a ochranu zdravi
pti préaci. Co se tyce pracovnich vztahti na pracovisti spole¢nost vniméa zaméstnance jako
sob& rovné spolecniky a snazi se vytvaret co moznd nejlepsi vztahy mezi jednotlivymi
zaméstnanci, ale i mezi zaméstnanci a vedenim spole¢nosti. Personalni informacni systém
je kromé& pisemné podoby veden i v elektronické a obsahuje mnoho pro spole¢nost
dilezitych informaci o zaméstnancich, které nasledné usnadnuji jejich fizeni.

Autor vSak na zakladé vyhodnocenych vysledki polostrukturovaného rozhovoru a
dotaznikového Setfeni zjistil, ze nékteré Cinnosti fizeni lidskych zdrojt jsou ve spole¢nosti
XYZ vykonavany nespravné¢ nebo na nizké urovni. U téchto cCinnosti byla navrzena
opatieni se zamérem je zefektivnit. Jednalo se konkrétné o oblast hodnoceni zaméstnancu,
kde bylo zjisténo, ze toto hodnoceni nema témét zadné nalezitosti, a dokonce se ani nikam
nezaznamenava. To vedlo k tomu, Ze 61 % zaméstnanci vnimalo, Ze jsou Spatné
hodnoceni za jimi vykonanou praci. Proto byl autorem navrzen novy Systém hodnocent,
ktery by tuto nespokojenost mél odstranit. Dalsim zjisténim bylo, Ze je ve spolecnosti

Spatné nastaven Systém odménovani, ktery u zaméstnancti vyvolaval pocit nespravedInosti.
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Proto byl autorem navrzen systém odménovani, ktery by zaméstnance podle vysledki nové
navrzené¢ho systému hodnoceni rozdé¢lil do ¢tyt skupin, kde by kazda skupina méla jinou

procentni vysi odmény z €istého ro¢niho zisku spolecnosti.
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Priloha 1: Otazky k polostrukturovanému rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor: otazky

Moc Vam dékuji za vasi ochotu p¥i spolupraci na moji bakalaiské praci. Jak jsme se
dohodli, v mé praktické ¢asti nikde nebude figurovat jméno vasi organizace nebo jinych
0sob pracujicich ve spole¢nosti. Pro toto oznac¢eni zvolim nap¥iklad nazev spole¢nost
XYZ.

1) Informace o spole¢nosti, historie, zajimavosti a sou¢asny stav
e Ma vasSe spolecnost ziizeny personalni titvar nebo zaméstnava personalistu?
e Co vSechno ma na starosti personalni ttvar?
e Kdo u vas ve spole¢nosti ma na starosti personalni ¢innosti (jaké konkrétn¢)?
e Mate pro rozdéleni zaméstnanct uréené néjaké kategorie?
e Jak se zménil pocet zaméstnancti za poslednich 5 let?
o Kolik v souc¢asné dobé zaméstnavate muzi?
e Kolik zaméstnavate v soucasné dobé zen?
e Jak vypada Vase organizacni struktura?
e Jaké mate plany do nasledujicich let (rozsifeni vyroby a s tim spojené zvySovani poctu
zameéstnancl nebo spise opak)?
2) Analyza a vytvareni pracovnich mist
e Jak definujete jednotlivé pracovni ukoly zaméstnance, casovou naroc¢nost jednotlivych
ukold, pracovni podminky, nutnost potteby vybaveni a zptlisob, jakym se prace
vykonava?
e Jaké vyuzivate metody, kterymi popisujete naplii pracovniho mista (rozhovory se
zaméstnanci, dotaznikové Setfeni, pozorovani zaméstnance)?
e Jak vypada popis pracovniho mista?
3) Personalni planovani
e Planujete kolik zaméstnanct budete potiebovat a pokryti potieby zaméstnanct?
e Planujete modernizaci nebo napiiklad ptistavéni novych prostor a s tim souvisejici
zvySovani poctu zaméestnanci?
e Planujete do vzdalengjsi budoucnosti, jestli ano jaké obdobi dopiedu?
4) Ziskavani zaméstnanci
e K ziskavani zaméstnanct na volna pracovni mista upiednostiujete vnitini (firemni)

nebo vnéjsi zdroje zaméstnanct?



e Jakym zplisobem hledate zaméstnance z vnéjSich zdroji?
e Hledate nové zaméstnance?
5) Vybér zaméstnanci
e Podle jakych vlastnosti si vybirate své nové zaméstnance?
e Jaké jsou vaSe konkrétni pozadavky na jednotliva pracovni mista?
e Jaké je minimalni pozadovana praxe a vzdélani?
e Mate moznost Si vybirat z vét§iho mnozstvi vhodnych kandidata?
e Jakymi metodami vybirate nové zaméstnance (pohovory, dotazniky, reference,
vybérové testy ¢i jiné metody vybéru)?
6) Prijimani zaméstnancu
e Jakym zptisobem probiha pfijimani zaméstnancu i s jednotlivymi fazemi po vybrani
vhodného uchazece?
e Jakym zplsobem probihd uvedeni zaméstnance na jeho pracovisté?
7) Rozmist’ovani zaméstnancii a ukoncovani pracovniho poméru
e Maji zaméstnanci Své stalé pracovni misto nebo je piesouvate tam, kde jsou potieba?
e Je u Vas ve spolecnosti moznost zmény pracovniho mista (povyseni, prevedeni na jiné
pracovni misto, pfefazeni na nizsi funkci)?
e Jaké jsou nejcastéjsi zpisoby ukonceni pracovniho poméru v poslednich letech?
e Mohl byste tyto zpisoby ukonéeni pracovniho poméru uvést v ¢islech?
8) Hodnoceni zaméstnancu
e Hodnotite zamé&stnance n&jakym zpisobem?
e Pokud ano, jak?
e Projevi se toto hodnoceni na vysi mzdy, kterou zaméstnanec dostane?
9) Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
e Probiha ve spolecnosti vzdélavani zaméstnanct?
e Pokud ano ¢eho se tato skoleni tykaji?
e Jakych zaméstnanct Se Skoleni tykaji?
e Jak casto Skoleni probihaji?
10) Odménovani zaméstnanci
e Jakou formu mzdy dostavaji zaméstnanci (¢asova/ukolova)?
e Dostavaji zaméstnanci i jiné odmény kromé penézni odmény?

e Jaké slozky obsahuje mzda primérného zaméstnance?



e Kolik Korun ¢eskych piedstavuje pramérnou hrubou mzdu ve spole¢nosti?
e Dostavaji zaméstnanci ptiplatky za praci v noci, o vikendu, svatky?
e Dostavaji zaméstnanci dalsi bonusy?
11) Pracovni vztahy
e Ma vase spole¢nost nastavena pravidla, podle kterych by se k sobé méli zaméstnanci
mezi sebou chovat?
e Jak byste popsal pracovni vztahy v spole¢nosti?
12) Péce o zaméstnance

e Jaké mate v spolecnosti Socidlni zazemi (parkovisté, stravovani, Satny, sprchy mistnost

na volny ¢as)?

Poskytujete zaméstnanciim pracovni odévy a ochranné pomucky?

Pokud ano jaké?

Pracuje se v spole¢nosti na smény?

Jak dlouhé jsou smény V spole¢nosti?

Jak Casto maji zaméstnanci piestavky?

Jak dlouhé jsou ptestavky?

e Je zaméstnanciim poskytnut pfispévek na stravovani?

Poskytuje vase spole¢nost plij¢ky nebo pojisténi?
e Porada spolecnost spolecenské aktivity?
13) Personalni informacni systém
e Vyuziva spolecnost pocitacovy personalni informacni systém?
e Pokud ano, jaké informace o zaméstnancich obsahuje?
e Jaké dokumenty spole¢nost uschovava?

e Mizete mi poskytnout néjaké vzorové Sablony téchto dokumentt?

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 2: Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni: Rizeni lidskych zdroji
Dobry den moje jméno je Jan Velich a studuji na Ceské zem&dé&lské univerzité v Praze
konkrétné obor Podnikani a administrativa 3. ro¢nik. Za téma mé bakalarské prace jsem Si
vybral Rizeni lidskych zdroji ve zvolené spole¢nosti, kde &ast vlastniho vyzkumu prace je
zaméi‘ena na ziskani informaci, preferenci a nazort Vas zaméstnanci na urcité ¢innosti Fizeni
lidskych zdroji. Dal bych Vas chtél ujistit, Ze tento dotaznik je anonymni a za VaSe nazory Vas
nikdo nebude trestat. V piipadé, Ze byste nerozuméli otazce nebojte se zeptat. Moc Vam dékuji
za pomoc a preji hezky den.

1. Jak jste se dozvédél/a o pracovnim misté, na kterém pracujete?
a) Doporuceni
b) Internet
c) Inzerat
d) Reklama
e) Ufad prace
2. Jaky byl Vs hlavni dived jit pracovat do této spoleénosti?
a) Dobra dostupnost
b) Dobré jméno spole¢nosti
¢) Finan¢ni ohodnoceni
d) Potieba prace
e) Jiny,uvedte: ...................
3. Na zakladg jaké metody jste byl/a do spole¢nosti pFijat/a (moZnost vybéru vice odpovédi)?
a) Dotaznik
b) Pohovor
c) Reference
d) Vybérovy test
e) Jiny, uvedte: ..................
4. Jste spokojen/a jakym zpiisobem zaméstnavatel posuzuje vysledky Vami vykonané prace?
a) Spokojen/a
b) Spise spokojen/a
€) Spise nespokojen/a
d) Nespokojen/a
5. Mate ve spoleénosti moZnost rozvijet Vase profesni schopnosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
6. Povazujete Skoleni, ktera prohlubuji Vase pracovni schopnosti za diilezité?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
7. Jste za svou praci spravedlivé odméhovan/a?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
8. Jaky druh odmény je pro Vas diilezity (moZnost vybéru vice odpovédi)?

v



a) PenéZni odména
b) Pracovni prostredi
€) Vzdélavani a rozvoj
d) Zaméstnanecké vyhody
9. Jaké druhy odmén jsou ve spoleénosti podle Vas nedostateéné (moznost vybéru vice odpovédi)?
a) Dodatkové mzdové formy
b) Dovolena
€) Vzdélavani a rozvoj
d) Zékladni mzda
e) Zdravotni péce
10. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami a prostfedim (bezpecnost prace, hygiena, prostory na
odpocdinek atd.)?
a) Spokojen/a
b) Spise spokojen/a
C) SpiSe nespokojen/a
d) Nespokojen/a
11. Komunikuje s Vami zaméstnavatel dostateéné?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
12. Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
13. V jakém rozmezi je Vas vek?
a) 18-29 let
b) 30-39 let
c) 40-49 let
d) 50-59 let
e) 60 leta vice
14. Jaké je Vase nejvyssi dosaZzené vzdélani?
a) ZS vzdélani
b) SS vzdélani bez maturity
¢) SS vzdélani s maturitou
d) VS vzdélani
15. V jakém oddéleni pracujete?
a) Administrativa
b) Balirna
c) Doprava
d) Dilny
e) Laboratof
f) Miyn
g) Uklid
16. Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?
a) 0-1rok
b) 2-5let
c) 6-10 let
d) 11-15Iet
e) 15 letavice
Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 3: Osobni dotaznik
OSOBNI DOTAZNIK Mlyn ., S.I.0.

Piijmeni, jméno, titul Den, mésic, rok narozeni

Rodné pi{jmeni Misto, okres (stat)

Trvalé bydlist& — misto,PSC Pfechodné bydlisté — misto,PSC =T

ulice telef. &islo ulice telef. ¢islo
mobil &islo )

Obiansky prikaz Rodné gislo Rodinny stav

evid. &fs,

vydalo dne Pen&znf tstav, &islo konta pro mzdu

RODINNI PRISLUSNICI

Datum

Jméno, ptijmeni (i rodné ;
: Py ( ) narozeni

Bydlisté Zamégstnan(a), studuje - kde

Manzel(ka), druh, druzka

Déti

Ostatni vyZivované osoby

o it Pocettiid | Rok
VZDELANI Druh skoly, vychovy, obor (semes- | ukonge Druh zkousky
tri) nf

zékladni

stiedni odborné

Giplné stredni
(u&eb. obor s mat.)

Uplné stfedni
vSeobecné

liplné stredni
odborné

vy§8i odborné

DOKONCENKE

vysokoskolské

veédecka vychova

posigrad. studium

nahrazujici
pfedepsané

Nedokonlené
véetné soudas, studia
pii zaméstndni

Dlouhodobé kursy
odborné 3koleni apod.

VYUCEN ZNALOST CIZICH JAZYKT

nézev firmy | V- 10CE v oboru jazyk stupern znalosti zkousky
[

Vi



PRUBEH PREDCHOZICH ZAMESTNAN({
(uved'te vSechna zaméstnéni, véetné studia, voj. zakl. sluzby apod.)

firma — sidlo pracovni zafazeni od do poznédmka

Podnikateli na

Mate jesté jiny pracovni pomér nebo podnikéte v n&jakém oboru na zakladé Zivnostenského listu a v jakém 2 24klade

Zivnostenkého

firma od

listy, uved'te ICO:
druh &innosti uvazek

Pobirate dichod ?

druh Ke datum vyméru

Zména prac. schop. — invalidita pracovni od&v (vel.):
od datum vymeéru

pracovni obuv (vel.):

Je nebo bylo proti Vam vedeno trestni fizeni ?

[JaNo [ONE

Mite stanovené¢ srazky ze mzdy napf. vyZivné, pijcky a jiné zdvazky
OaNo [ONE

Zplisob dopravy do zamastnani

Vadi ptibuzni u nds zamé&stnani

Uved'te dalsi vlastnosti charakterizujici Vasi osobnost, dali{ odborné znalosti, dovednosti (tidi¢sky prikaz, druh a ev &islo), atp.

Souhlasim podle zékona ¢islo 101/2000 Sb., o ochran& osobnich udajd, s tim, aby mnou uvedené osobni idaje byly zaméstnavatelem
zpracovavany za Gelem vedeni iCetnictvi, mzdového vykaznictvi a evidence zaméstnanct, a to po celou dobu trvani pracovniho
poméru a déle po dobu 5 let po jeho skonéeni. Souhlas udgluji svym podpisem tohoto dotazniku.

Prohlasuji, Ze jsem nic nezamigel a viechny mnou uvedené udaje jsou pravdivé,

Zdroj: Interni dokumenty Spolecnosti XYZ
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Piiloha 4: Zadost o provedeni pracovnélékaiské prohlidky

l r 4 S spole€nost je drZitelem
: certifikét
M yn s S.I.O. 3 k. HACCP
S' uj(ﬁ, 150 22000:2006
mo GMP+B2

vyroba, prodej a distribuce mlynskych vyrobkd SUMAVA-originalnf produkt

Zadost o provedeni pracovnélékaiské prohlidky

Smiuvni Iékar: MUDr. Stépan Lukes, ALFA PRAKTIK s.r.0., ICO: 20095034, Franty Sumavského 174/11, Klatovy,
Blatenska 311, Horazdovice, tel.: 376 313 757

Prijmeni a jméno zam&stnance: .........cccccvvveeeeinnierennne Datum Narozeni: ......ovevveeresieeneinnrenenis

Adresa zameEStNACE: .....ccuivveeiriiveeiiiiisieesrresies e sreesene e

VYPIS ZE ZDRAVOTN DOKUMENTACE OD SVEHO PRAKTICKEHO LEKARE VZIT S SEBOUKLP!

Luf
(7! " . :
.% § PRACE (PROFESE) FAKTORY PRACOVNICH PODMINEK
O
o
1 | mlynaf hluk, prach obilni kat 2 2
mlyn T g
« h - , hluk, celk fyzick t
2 | pytlovag prach - mouka kat 3 k:tzce ova fyzicka zatéz 3
balirna 3 | d&nik prach - mouka, hluk k:; t32 celkova fyzicka zatéz 3
laborator 4 |laborantka hiuk kat 2 2

doprava 5 |fidi& nakl. automobilu hluk, celkova fyzicka za;ez, pracovni poloha kat 2

dilny 6 |udrzbar hluk, lokdlnf svalova zaté2 kat 2 2
administrativa | 7 |administrativni pracovnik kat 1 ; 1
uklid 8 |uklizecka pracovni poloha, celkova fyzicka zatéZ kat 2 2
fizeni motorového vozidla (fidic referent) obsluha zdvihacich zafizeni
préace ve vyskach a nad volnou hloubkou obsluha tlakovjch nadob a kompresord
ginnost epidemiologicky zavazna obsluha kotelny
elektrikar - vyhlagka 50 fidi¢ manipulagnich a vysokozdviznych vozikii
svéreé
ReZim prace: ) prace v noci
jednosménny provoz 3 - sménny provoz
dvousménny provoz nepfetriity provoz
Druh pracovnélékarskeé prohlidky:
vstupni LP mimoradna LP
periodicka LP vystupni LP
% dne .o podpis vedouciho zaméstnance .............cccveeerieniiinans
tel. (stfedna:
tel./fax/zézn.:
tel. expedice:

Spolecnost je zapséna v obchadnim rejstiiku vedeném Krajskym soudemn v Plzni

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti XYZ
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