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Management lidskych zdrojia v podnikové sféie

Souhrn

Diplomova priace se zabyvad problematikou managementu lidskych zdroji ve
vybrané spole¢nosti. Cilem prace je navrzeni vhodnych zmén ¢i doporuceni vedouci
k eliminaci zjiSténych nedostatkii a k celkovému zefektivnéni persondlnich procest
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Z provedené analyzy zjisténych udaji vyplyva, Ze vedeni
spolecnosti i pfes svou snahu vést efektivné persondlni ¢innosti nemotivuje své pracovniky
dostate¢n¢. Ve spolecnosti dochdzi k vysoké fluktuaci zaméstnanct, pfedevsim z diivodu
nespokojenosti pracovniki s ohodnocenim jejich provedené priace. U néckterych
persondlnich Cinnosti byla zjiSténa fada nedostatkli, kterych si je vedeni spolecnosti
védomo, ale zatim neucinilo Zadné ndpravné opatfeni. V diplomové praci jsou uvedeny
ndvrhy, které by mély vést k vyssi efektivnosti a eliminaci zjiSténych nedostatkli v oblasti

fizeni lidskych zdroju ve vybrané spolecnosti.

Kli¢ova slova

fizeni lidskych zdroji, persondlni management, podnik, zaméstnanci, persondlni
utvar



Management of Human Resources in the corporate Sector
Summary

The subject of this thesis is Management of Human Resources in a chosen
company. The aim is to propose appropriate changes or recommendations to eliminate
newly found insufficiencies and to overall streamline Human Resources processes in the
field of human resources management. From analysing collected data it is showed that the
management of the company, despite its efforts to lead the Human Resources activities
effectively, does not motivate their workers enough. The result is that there is a high
turnover of work staff, mainly because of dissatisfaction with appropiate valuation of the
work done by the employees. For a number of Human Resources activities it has been
noticed a large quantum of insufficiencies of which management is aware, but so far has
not taken corrective action. The thesis presents proposals which should lead to greater
efficiency and to eliminate the flaws identified in the area of human resources management

in the chosen company.

Keywords

Human Resource Management, Human Resources, employee, HR activities
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1. UVOD

Rizeni lidskych zdroji obecn& patii k nejdileZitéjiim Cinnostem tsp&sného
fungovéni kazdé spolecnosti a jsou to pravé zaméstnanci, ktef{ svymi pracovnimi vykony
zabezpecuji jeji plynuly chod. Vedeni spole¢nosti si dilezitost efektivniho fizeni lidskych
zdroji stdle intenzivnéji uvédomuji a védi, Ze pokud se této problematice touto
problematikou budou zabyvat jiz od samého pocatku, jsou na spravné cesté k dosazeni

stanoveného cile.

Analyzy fungovani spolecnosti jednoznacné ukazuji, Ze jednim z elementdrnich
faktord jejich uspésnosti je schopnost formovat lidské zdroje. Aplikovat je takovym
zpusobem, ktery zabezpeci plnéni cile fungovani celé spole¢nosti. Cile spole¢nosti mohou
byt rizné, ale schopni lidé jsou hnacim motorem spolecnosti, ktery pomdhd dosdhnout
danych cilii. Jedna ze zdkladnich podminek dspéSného fungovani kazdé spolecnosti je

snaha vedeni o efektivni a ticelové vyuziti pracovniho potenciondlu.

Zvolené téma diplomové prace je ,,Management lidskych zdroji v podnikové
sféfe. Vedeni spolecnosti by nemé¢lo opomijet spravné fizeni vesSkerych persondlnich
¢innosti ve své spolec¢nosti, které by mélo vést k dosaZeni jejich vytycenych persondlnich
cilt.

s w7

Teoretickd Cast diplomové prace uvadi obecné charakteristiky a definice fizeni
lidskych zdrojti. Tato ¢ast je rozd€lena do jednotlivych persondlnich Cinnosti, které jsou
stéZejni materidl pro praktickou cast prace. Jsou zde uvedena teoretickd vychodiska
tykajici se fizeni lidskych zdroja, tedy jejich pldnovéni, ziskdvani, vybér, hodnoceni,
odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikl, zaméstnanecké vztahy, péce o zaméstnance,

fluktuace zaméstnancti a zdravi a bezpe¢nost na pracovisti.
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Praktickd cast je veénovana vybrané spolecnosti. Zacitek obsahuje obecnou
charakteristiku firmy a jeji organizacni strukturu. Po dvodni casti ndsleduje popsani
koncepce managementu lidskych zdroji uvniti spolecnosti a analyza pldnovani lidskych
zdrojl této spole¢nosti. V této ¢asti jsou podrobné popsdny jednotlivé persondlni ¢innosti
spolecnosti a je proveden prizkum pomoci dotaznikového Setfeni, ktery by mél byt
ndpomocny pii tvorbé novych vystupti vedoucich k vylepSeni stdvajicich persondlnich

aktivit spolecnosti.
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2. CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem diplomové prace je navrZeni vhodnych zmén ¢i doporuceni vedouci
k eliminaci zjiSténych nedostatki a k celkovému zefektivnéni persondlnich procest v

oblasti fizeni lidskych zdroj ve vybrané firmé¢.

K dosaZzeni hlavniho cile diplomové priace je dulezit¢ shromédzdit a vhodné
selektovat odborné prameny, kterymi jsou odbornd literatura a podnikové dokumenty, déle
je nutné pouZzit metody deskripce, tedy popis a charakteristika vybrané firmy, empirické
vyzkumné metody, kterymi jsou pozorovéni, dotazovani ¢i rozhovory se zaméstnanci a
vedenim firmy. Pozorovani je vyuZito piedevSim pro oblast zdravi a bezpe€nosti prace na

pracovisti.

Dotaznikové Setieni zaméstnanct, které je soucdsti empirické metody vyzkumu, o
spokojenosti s persondlnimi ¢innostmi ve vybrané spolecnosti bude uZiteCnym zdrojem pro
vystup diplomové priace. Timto vystupem bude navrzeni a doporuceni opatieni, kterd by
mela vést k vyssi efektivnosti a lepSimu fungovani fizeni lidskych zdroji ve vybrané

spolecnosti.

Sestaveny dotaznik bude pfeddn minimdlné poloviné soucasnych zaméstnanci
vybrané spolecnosti. PfevdZznd vétSina pracovnikii bude tvofena zaméstnanci z vyroby,
ktef{ jsou povazovani za dilezity faktor prosperity spole¢nosti, a na zdklad¢ vyhodnoceni a
analyzy odpovédi bude zjisténa jejich spokojenost s vybranymi persondlnimi ¢innostmi
podniku. Pomoci ziskanych odpovédi od pracovnikii a na zdklad¢ poznatkli a informaci
ziskanych z odborné literatury budou navrzena a doporucena opatieni, kterd by méla vést

k eliminaci zjiSténych nedostatkll persondlnich procest ve spole¢nosti.

12



3. TEORETICKA CAST

3.1 Uvoddo managementu lidskych zdroji

Vv s

Nejdulezitéjsi oblasti celého fizeni organizace je persondlni prace a to v podobé
tzv. fizeni lidskych zdroji. Aby organizace byla ispésSnd, je pro jeji management dillezité
uvédomit si hodnotu a vyznam lidi, jelikoz lidé pfedstavuji nejvétsi bohatstvi organizace.
Lidé v pracovnim procesu ve svém dusledku rozhoduji o dspéchu ¢i netispéchu organizace,
jelikoZz uvadéji do pohybu zdroje ostatni (materidlni, finan¢ni a informacni) a determinuji

jejich uzivani.'

Nejnovéjsi koncepce persondlni prace predstavuje fizeni lidskych zdrojl, kterd se
ve vyspé&lém zahrani&f za¢ala formulovat v priibéhu 50. a 60. let 21. stoleti. Rizen lidskych
zdrojl je jadrem fizeni organizace, je nejdileZitéjsi slozkou a je nejdileZitéjsi tlohou
vSech manaZer. Tato koncepce vyjadfuje vyznam cloveéka, lidské pracovni sily, jako
nejdiileZit&jsi vyrobni vstup a motor innosti organizace. Rizenf lidskych zdroji dovriuje

- . 21un st z v . v v v w1 22
vyvoj persondlni prace k ¢innosti koncep¢ni, tedy skute¢né fidici.

'KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju - zdklady moderni personalistiky. Str. 13
2tamtéi, str. 15
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3.2 Planovani lidskych zdrojt

Planovani lidskych zdroji neboli persondlni planovani stanovuje potiebu lidskych
zdroji pozadovanou organizaci v zdjmu dosaZeni jejich strategickych cild. Persondlni
planovani vychdzi z ptesvédceni, Ze lidé jsou nejdileZitéjSim strategickym zdrojem
organizace. Zaméfuje se na kvantitativni i kvalitativni strdnku potfeby lidskych zdroja.
Obecn¢ se zabyva synchronizovanim zdroji s podnikovymi potfebami v delsi perspektive,
nékdy se tykd i kratkodobéjsich pozadavki. Planovéni lidskych zdroji se orientuje i na
Sir§i zélezitosti, které se tykaji zamé&stnavani a rozvoje lidi v zajmu zlepSovani efektivnosti

organizace.’

Planovani lidskych zdroju usiluje o predpovéd’ budoucich pozadavkl organizace na
lidské zdroje. Zjistuje, jaké lidské zdroje, a to z hlediska poctu a struktury, mohou tyto
naroky zrealizovat. Jde o proces zaméfeny na feSeni rozdilit mezi tim, co je a co by m¢élo
byt. Vyzaduje myslet do budoucnosti, propojit rozhodovéani a vyuZivat formalizované

postupy a zpiisoby feSeni vzniklych rozdila k nejefektivnéj§imu zhodnoceni svého lidského

kapitalu.*

Podle Koubka’ persondlni planovéni usiluje o to, aby organizace mé&la v sou¢asnosti
a zejména v budoucnosti pracovni sily, a to v potiebném mnozZstvi, s potfebnymi
znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
pfipravené na piipadné zmény, optimalné rozmisténé do pracovnich mist ve spravny cas a
s pfiméfenymi néklady. Persondlni planovani rozpozndva a piedvidd potifebu pracovnich
sil 1 zdroje pokryti této potieby. Jeho tkolem je dosdhnout rovnovdhy mezi poptavkou po
pracovnich sildch a nabidkou na trhu s pracovnimi silami. Ziroven jeho ukolem je
zajiStovat a zprihlediovat perspektivni persondlni rozvoj kazdého pracovnika, zvySovat

jeho uspokojeni z vykondvané prace i jeho socidlnich potieb.

3 ARMVS"I:RONCI, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 305
*DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 120
> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii - zdklady moderni personalistiky. Str. 120
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Planovéni lidskych zdroji v sobé zahrnuje rozbor prostiedi, ptedpovéd’ poptavky
po praci, predpovéd nabidky lidskych zdroja, identifikaci rozdilu mezi piedvidanou
poptdvkou po praci a nabidkou pracovni sily, harmonogram akci k realizaci feSent,
kontrolu a vyhodnoceni. Pokud nastane v organizaci ptedpoklddany nedostatek
zaméstnancl, zaméstnavatel muze vyhledat a ziskat nové zaméstnance, najmout
pracovniky na dohody o préci, zaméstnat pracovniky personalnich agentur nebo investovat
do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanc. Pokud nastane opacCny piipad, tedy
pfedvidany nadbytek pracovniki, zaméstnavatel mize redukovat prici prescas, ukoncCit
pracovni poméry na dobu urCitou, zkracené pracovni uvazky a dohody o préci, zavést
zkrdceny pracovni tyden, nabidnout zaméstnancim dobrovolny odchod, pfistoupit
k nedobrovolnému ukonceni pracovniho poméru politikou nazvanou ,,last-in, first-out

policy“ tzv. LIFO apod.®

Proces planovani nemusi nutné¢ vychéazet z podnikové strategie, ale muze zacinat
kdekoliv v cyklu. Neni pfedpoklad, Ze jako zdkladna pro plany lidskych zdroji budou
existovat dobfe vypracované pliny. Podnikova strategie miZe byt ivice evolucni nez
promyslend, ¢i intuitivni a miiZe se vytvéret postupne. Mira, do jaké 1ze provadét planovani
lidskych zdroji systematicky, zdvisi na povaze organizace. Pokud je budoucnost
dostate¢n¢ predvidatelnd, je vhodné formdlni pldnovéani, v opacném piipad¢, pokud je
budoucnost neptedvidatelnd, nemél by se pfistup k planovéani lidskych zdroji opirat o

piesné prognézy. Proces pldnovéni je zobrazen v obrazku &. 1./

® DVORAKOVA, Z. Rizent lidskych zdrojii. Str. 121-122
" ARMSTRONG, M. Rizenti lidskych zdrojii. Str. 309
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Obrdzek ¢. 1 Proces pldnovant lidskych zdrojii

Podnikové strategicke
plany
A
h 4
Strategie
> zabezpetovani
lidskych zdroju
A
¥ h 4 .
Planovani Prognazy | Analyza pohybu
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T 1
Analyza pracovniho Plany lidskych | E;‘:E:Lf:sﬁ‘{’:;aa?;z'a
prostfed] Ll | efektivnosti &innosti)
v v ¢ *’
Zabezpetovani UdrZeni si e A
pracovniki ‘ ‘ pracovniki ‘ ‘ Flexibilita ‘ ‘ Produktivita
k4
Pracovni prostiedi

Zdroj: Armstrong (2007, Str. 310)
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3.2.1 Oblasti planovani lidskych zdroju

Persondlni planovani ¢lenime na tfi zdkladni oblasti:
¢ planovani potfeby zaméstnanct,
¢ pldnovani pokryti potfeby zaméstnanct (pfedvidani téchto zdroju),

e planovéni personalniho rozvoje zaméstnance.®

Planovanim potieby zaméstnanci lze chdpat jako pldnovani poptavky po
pracovnich siladch. Pldnovani pokryti potfeby zaméstnancii je progndza nabidky pracovnich
sil jak v organizaci, tak i mimo ni. Jde o zabezpeceni potiebnych zdrojii pracovnich sil
v organizaci. Pldnovani persondlniho rozvoje zaméstnanci prispivd k vyssi atraktivité
prace v organizaci, napomdhd rozvoji pracovnich schopnosti zaméstnancii a sniZuje

mnoZzstvi a intenzitu neZddoucich odchodl zaméstnancii z orgamizace.9

Potieba pracovnich sil v organizaci musi byt zalozena na prognézach vyvoje celé
ekonomiky stdtu, s moZnosti zapojeni do svétové ekonomiky a na dopadu tohoto vyvoje na
¢innost a potiebu zdroju v organizaci. VySe fe€ené znamend, Ze je potieba predvidat sméry
vyvoje poptidvky na trhu v tuzemsku i v zahrani¢i, vyvoj konkurence na piisluSném
segmentu trhu, poptivku a kupni silu spotiebitelli apod. Poptivka po produktech
organizace se promitd do vyrobnich pldnt, vykonovych norem, planii pracovnich mist,
popisti pracovnich mist a dalSich skutecnosti, které vytvéii potfebu zaméstnancti. Budouci
pottebu pracovnikil ovliviiuje i mira vyuzivani fondu pracovni doby a tdroven mobility
zaméstnancl. Tim se konkrétné mysli zapracovavani a adaptovani novych zaméstnancli na

. .+ 10
poZadovanou pozici.

Pokryti perspektivni potfeby pracovnich sil musi byt podloZeno dikladnou znalosti
budouciho vyvoje trhu prace, predev§im trhu prace uvniti a v bezprostfednim zazemi
organizace. Podminkou je znalost zdkonitosti populacniho vyvoje, dopadu na budouci
reprodukci pracovnich zdroji a znalost sou€asnych i budoucich trendii tykajicich se

formovéni ekonomickych a socidlnich struktur obyvatelstva.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii - zdklady moderni personalistiky. Str. 95-96
° tamtéz, str. 96
""KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii - zdklady moderni personalistiky. Str. 96
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Persondlni potieby rozvoje pracovnikii by mély vychdzet ze soucasné struktury
pracovnikd organizace a soucasnych pracovnich podminek s pfihlédnutim na nézory,
postoje a potieby pracovnikii. Vyznamnym zdrojem informaci jsou materidly ziskané z
hodnoceni pracovnikl. Jsou to predev§im zdznamy z hodnoticich rozhovorid se
zameéstnanci, vysledky anket a podobnych Setfeni provddénych mezi zaméstnanci

. 11
organizace.

Planovani lidskych zdroja se neobejde bez velkého mnozstvi informaci, které mus{
byt hodnovérné, detailni a aktudlni. Bez téchto informaci nelze formulovat redlné cile, ani

¥ - ~ © v e o z oM s > s ¥ o 12
pfedvidat vyvoj Ciniteld, které ovliviiuji dosaZeni téchto cilu.

V rdmci procesu persondlniho planovani by organizace méla ucinit rozhodnuti o
vybéru politiky ,,udélej si* nebo ,,nakup ‘. Politika ,,udélej si“ znamend, Ze organizace
spoléhd hlavné na povySovani pracovnikll z vnitinich zdroji, na vzdélavaci programy a na
pfijimani zaméstnanci z vnéjSku k obsazeni nejnizsich funkci. Podniky tomuto systému
tikaji kariérni. Politika ,,nakup*“ se zamétfuje na pifijimadni zaméstnanci predevsim
z vné¢jSich zdroji. Tomuto systému se také tikd otevieny. Organizace maji sklony tyto dvé
moznosti kombinovat, a to v zdvislosti na konkrétni situaci firmy a na typu lidi, které pro
praci potiebuji. Pokud spolecnost dobie predpovidd svou potfebu na zaméstnance, muize

vice spoléhat na formovédni svych vlastnich lidi a na ziskdvani pracovnikd ze svych

- o 13
vnitinich zdroj.

"WKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii - zdklady moderni personalistiky. Str. 96
12 tamtéz, str. 96
35 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 308
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3.2.2 Planovani pracovniku

Planovani lidskych zdrojii rozliSujeme na ,,tvrdé* a ,,m&kké* planovani. Ukolem
tvrdého planovani je zabezpecit, aby v okamzZiku potieby byly k dispozici spravné pocty
kvalifikovanych lidi. Tvrdé planovani se koncentruje na prognézy budouci potieby
pracovnich sil, prognézy interni a externi nabidky lidskych zdrojd, formulaci pldndg,
porovnani soucasného a budouciho stavu. M¢kké planovéni je zaméfeno na to, aby byli
k dispozici lidé s vhodnym typem postojii a motivace. Lidé se budou podle toho chovat a
budou oddani organizaci a angazovat se ve své praci. K zjisténi téchto kvalit u pracovnikli
slouzi analyza vysledkli zkoumdni pracovniho vykonu a ndzory vychdzejici z diskusi
pracovnich skupin. Aktivity m€kkého planovani délime do Ctyr fazi, které jsou navzdjem

propojeny:

® vymezeni stavu organizace v casovém horizontu do 3 let,
e charakteristika souc¢asného stavu,
e analyza vlivu a trendi vnéjsiho prostiedi,

e formulace pland, které poslouZi k ptechodu na predpokladany stav.'*"

¥ AMBROSOVA, H. a kol. Abeceda personalisty. Str. 76
'S ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 305
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3.3 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki

Pro ziskdvani a vybér pracovnikii je dilezité, aby je bylo moZno ziskat
s vynaloZenim minimdlnich ndkladd v takovém mnoZstvi a kvalité, které jsou Zadouci pro
uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojii. Zndme tii faze zabyvajici se ziskdvanim a

vybérem pracovnikd, a to:

e definovani pozadavkd,
e pfildkani uchazect,

c s v 16
e vybirani uchazeci.

Definovani poZadavkd na uréitou pracovni funkci jsou vyjddfena predevSim v
podob¢ popisu a specifikaci pracovniho mista. Specifikace pracovniho mista uvadi prehled
schopnosti, dovednosti a pozadavkl na vzdélani a praxi, tedy vytvaii kritéria, na jejichz
zdkladé¢ budou posuzovani uchaze¢i o danou pracovni pozici. Prildkani uchazecl je
zalezitosti rozpoznani, vyhodnocovani a vyuziti nejvhodnéjSich zdroji potenciondlnich

vo vy wexs w1 ol p s s L, , .17
uchazecl. NejbéZné&jsi formou pfildkani je inzerovéani pracovni pozice.

Vybirani uchazecti probihd po shromédzdéni dostatecného mnoZstvi zadosti
uchazecl a nésleduji kroky tiidéni a prosévani uchazecii, pohovory, hodnoceni, nabizeni

. » P 1
pracovniho mista a piiprava pracovni smlouvy.'®

Po vybéru uchazece a sepsdni pracovni smlouvy, by zaméstnavatel m¢l ve firmé

zabezpecit jak tzv. socidlni adaptaci, tak tzv. pracovni adaptaci.

Do socidlni adaptace fadime milé pfijeti ve firm¢ a sezndmeni s ostatnimi
zameéstnanci. Lze i urcit patrona ze stavajicich zaméstnanci, ktery by novému zaméstnanci

. P v Y ta 19
v prvnim pracovnim tydnu pomohl se v§im, co bude potieba.

Pracovni adaptaci rozumime sezndmeni se s tim, jak firma funguje napf. historie
firmy, prostorové rozloZeni a informovani o povinnostech a poZadavcich na pracovni misto

na podkladé zpracovaného popisu prace.*

'YARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 343
Ttamtéz, str. 343

Bamtéz, str. 343

YBLAHA, J. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 128
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3.3.1 Ziskavani vhodnych zaméstnancu

Proces ziskdvani zaméstnanct je dvoustrannou zélezitosti, kdy na strané jedné stoji
organizace, kterd si konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli na trhu prace o pracovni silu, a
na stran¢ druhé vystupuji potenciondlni zameéstnanci, ktefi si vybiraji mezi rlznymi
pracovnimi nabidkami.?' Ziskdvat zaméstnance lze z vngjsiho &i z vnitfniho trhu préce. Je
ndm zndma i kombinovand forma ziskdvani zaméstnancti, kterd vyuZiva principy jak z

vnéjsiho, tak z vnitiniho typu.22

Metody ziskdvani pracovni sily z vnéjSiho trhu prace podle Dvotikové™ jsou:

nabidka prace na mistni vyvésce, prostfednictvim dfadu préce,

— on-line nabidka pracovnich serverl, persondlnich agentur nebo webovych stranek
organizace,

— inzerce v lokalnim tisku, rozhlase a televizi,

— spoluprice se vzdéladvacimi a profesnimi institucemi,

— veletrhy pracovnich pfileZitosti,

— samostatné prihlaSeni uchazeCe o zaméstndni (tzv. naslepo bez zvetejnéné
konkrétni nabidky préce),

— doporuceni stdvajicim ¢1 difvéjSim zaméstnancem.

Zameéstnance lze ziskat i z vnitfnich zdroji organizace, kdy je nutné investovat do
vzdélavani a rozvoje stdvajicich zaméstnancti. Mezi ndstroje ziskdvani z vnitfniho trhu

price patfi:

— Fizeni ndslednictvi — rozvoj pracovnikll s vysokym pracovnim potencidlem
tzv. management talentd,

— interni vybérové Fizeni,

— vnitini mobilita pracovnikii — sem miZeme zafadit povySeni ¢i zafazeni na jinou

z L e 7z v v 24
pracovni pozici nebo na jiné pracoviste.

2 BLAHA, J. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 128
' DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 145

2 BLAHA, J. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 120
2 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 147

b tamtéz, str. 150
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Podle Urbana® se hleddni vhodnych uchazect opird o fadu metod, ke kterym patii
pohled dovniti organizace, osobni doporuceni, Skoly, Gfady préace, agentury zprosttedkujici
docCasné zamé&stnani, persondlni spolecnosti zabyvajici se pifimym vyhledavanim kandidatu,
internet a inzerdty. Jako nejméné efektivni metoda ziskdvani novych zaméstnanct je pies
ufad prace, 1 kdyz lze tuto metodu vhodné uzit pro méné kvalifikované pozice. Nejméné
ndkladove narocny zpusob je pohled dovnitt organizace, ziskani uchazec¢t piimo ze $kol a
pomoci internetu. Naopak vysoké ndklady na hleddni pracovnikl je pfes inzeraty, kde je
vysokd pravdépodobnost odpovedi i nevhodnych osob a tim vznikd i casovéd ndro¢nost na

vyhledéani vhodného kandidéta.

2 URBAN, 1. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Str. 40
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3.3.2 Vybér zaméstnanci

Vybrat vhodného zaméstnance ze vSech uchaze€t o konkrétni dané pracovni misto
neni bezproblémové, je nutné vyiesit uskali, které s touto Cinnosti souviseji. Museji se
stanovit pozadavky obsazovaného pracovniho mista, tim je mySlené dosaZzené vzdélani,
délka praxe v oboru ¢i absolvované kurzy. Je nutné si stanovit, na zdkladé¢ ¢eho bude
posuzovédna odbornd zpiisobilost uchazefe, sprdvnd kritéria pracovniho vykonu na
obsazovaném misté a faktory slouzici k predvidani uspésného vykonu préace tj. dosavadni
praxe, vysledky testll, pracovni posudky aj. Pro zji§tovani osobnostnich rysti pracovnika je
potieba stanovit si kritéria, napt. spolehlivost, tolerance k jinym, otevienost apod., stanovit
si metody, kterymi lze pfedvidat charakteristiku osobnosti napf. test osobnosti, assessment
center, skupinové diskuse, hrané hry. Vyfesit problém ziskdni objektivnich, podrobnych a
vérohodnych informaci pti zodpovézeni jednoznacnych odpovédi na tii zdkladni otdzky a
tj. MiiZze uchaze¢ vykondvat nabizenou praci? Chce uchaze¢ vykondvat ptislusnou praci?

Zapadne do pracovni organizace?26
Zname celou fadu vybérovych metod:
1) ptijimaci a vybérovy rozhovor

Vhodnymi otdzkami ziskdvdme pro nds podstatné informace pomoci dvou typi rozhovort,
nestrukturovaného a strukturovaného rozhovoru. Nestrukturovany rozhovor neni zaloZen
na analyze price ani nejsou stanoveny poZadavky na uchazece. Strukturovany rozhovor se
zaklada na predem pfipravené sérii otdzek, zjiSt€né pomoci analyzy price a specifikaci

pozadavkd na pracovni misto.”’

% KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 167-169
Y BLAHA, J. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 122
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2) testy pracovni zpusobilosti

Mezi testy pracovni zpiisobilosti fadime testy inteligence (napf. poZadavky na pamét,
prostorové vidéni, schopnost numerického mysleni), testy schopnosti a vzdélavatelnosti
(napt. hodnoceni schopnosti mechanickych, manudlnich, ale i duSevnich schopnosti), testy
znalosti a dovednosti (napt. ukdzka prace, kdy uchaze¢ predvadi urcity pracovni postup),
testy osobnosti a tzv. skupinové metody vybéru pracovnikil (simulace feSeni praktického

problému, hranf uréité role apod.).*®
3) Zivotopis

Hodnoceni Zivotopisu patii k oblibené metod€ vybéru pracovnikli a zpravidla se vyuziva
v kombinaci s jinou metodou. V Zivotopise by mély byt uvedeny informace o konkrétnich
pracovnich ¢innostech, které uchaze¢ vykondval, zminéno vzdélavani a kurzy ¢i ptiloZzené

v 29
reference uchazece.

4) ukazka prace

Uchazecim je zaddn ukol ke zpracovani, ktery ma zjistit, zda ma uchazeC dostate¢né
odborné znalosti, pisemny projev nebo jak si zvlddd stanovit priority pii pracovnim

vytiZzeni. Tato metoda se dle Urbana (2013) nazyva jako tzv. behaviordlni rozhovory.
5) pracovni posudky

Pracovni posudky jsou dalezitym dodate€nym zdrojem informaci, obsahujici hodnoceni ze
strany osob, které mély mozZnost dlouhodobé&jsiho pozorovani pracovnika v jeho

predchozich zaméstnanich.*

* KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 176
¥ BLAHA, J. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 121
3 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Str. 48
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6) zdravotni prohlidka

Zdravotni prohlidka se nepouZiva v kazdé organizaci, ale je vhodnd v pfipadech, kdy mize
dojit k ohroZeni zdravi ostatnich osob, nebo kdy se organizace brani pfijimat uchazece s
jiz poSkozenym zdravim, kde by mohlo dojit k dalSimu zhorSeni zdravi jedince. Tato

. .  Lriii %7 31
metoda je povazovdna za diskriminacni.

7) Assessment center (AC)

Assessment center je rozliSovdno na vybérové a rozvojové (pii povyseni, rozvoji manazert
apod.). Hodnoceni ucastnikli AC je stanoveno dle kritérii, pro kterd je tato metoda
vytvofena a je schopna je méfit napf. komunikacni, rozhodovaci ¢i jiné schopnosti.
Hodnotitelé formuluji na zdklad€ specificky vytvofenych simulaci dsudky a hodnoceni o

Gcastnicich, které pak pomohou t¢astniky AC sefadit do potadi.*
8) vypis z trestniho rejstiiku

Vypis z trestniho rejstifku je povinny pro zdkonem stanovené funkce. V ostatnich

piipadech je nutny souhlas uchazece.
9) reference

Reference jsou ziskané od byvalych spolupracovnikii a nadiizeného z ptedchozich
pracovist, ze Skoly nebo od osob, které uchazeCe znaji. Referencni osoby mohou byt
soucdsti Zivotopisu, pokud tomu tak neni, ale spolecnost je pozaduje, je tfeba uchazece
pozadat o jejich doplnéni. Pokud spolecnost bude ovérovat reference, musi uchazece

y . 3
predem informovat.’

' KOUBEK J. Rizeni lidskych zdroji. Str. 183
2 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 153
3 BLAHA, J. Personalistika pro malé a stFedni firmy. Str. 121
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3.3.3 Adaptace zaméstnancii

Adaptaci lze obecné chdpat jako schopnost nebo obecnou vlastnost pfizptsobit se

stile se ménicim podminkdm prostfedi.

Pojem , 7Fizend adaptace“ znamend systematickou orientaci a formalizované
zaClenéni nového zaméstnance do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace.
Ucelem fizené adaptace pracovnikil je snizeni nakladd na jejich fluktuaci, sniZeni ztrity na
produktivit¢ a zvySeni pracovni spokojenosti. Piedev§Sim je problémem stabilizace u
novych zaméstnancl, kde jejich fluktuace pfevySuje fluktuaci ostatnich skupin

v o 34
zamestnancu.3

Proces adaptace obsahuje tzv. adaptacni program, coZ je néstroj, ktery umoziuje
urychlit zalenéni a zapracovani novych zaméstnanci. Soucasti adaptacniho programu
musi byt i priabéZny systém kontrol a vysledkii adaptace. Tyto informace ziskdva
persondlni dtvar od zaméstnance piimo na napldnované schilzce, ¢i nepiimo pomoci

formulére. Persondlni ttvar diky témto informacim miiZe zdokonalovat adaptacni program.

Vysledkem adaptacniho procesu je adaptovatelnost zaméstnance, kterou posuzuje
vétSinou jeho pifimy nadfizeny. Adaptovatelnost zaméstnance charakterizuji odvedené
vysledky préace z hlediska kvantifikovanych a slovné hodnotitelnych kritérii, zac¢lenéni do
socidlnich firemnich vztaht, tedy aktivita a spolupridce nového pracovnika s kolegy na

v, 35
pracov1st1.3

3 DVORAKOVA, Z. Rizent lidskych zdrojii. Str. 162
3 tamté7, str. 164
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3.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki slouzi ke shrnuti, dokumentaci a rozboru vykonu
pracovniki za ur¢ité obdobi. Rozborem vykonu lIze odstranit dlouhodobgjsi vykonovy

nedostatek pracovniki.*®

Persondlni ¢innost hodnoceni pracovnikll zjistuje, jakym zplsobem pracovnik
vykondva svou praci, jak plni zadané ikoly a pozadavky svého pracovniho mista, jaké jsou
jeho vztahy k ostatnim pracovnikiim i jak se chové k zdkaznikim. Hodnoceni pracovnikil
se zabyvd 1 Cinnosti napomahajici ke zlepSeni pracovniho vykonu ¢i realizaci opatfent,
kterd tomu maji byt ndpomocna. Hodnoti se jak pracovni schopnosti, tak rozvojovy
potencidl vykonu pracovnika. Zdkladnim tdkolem fizeni lidskych zdrojd, vztahujici se na

£ z , o - 2 2 z v v ~ 2 , 37
spravné hodnoceni pracovniki, je dat spravného ¢lovéka na spravné misto.

Spravné hodnotit pracovniky je dkolem pitimého nadiizeného, ktery ma byt schopen
kvalitntho a objektivniho hodnoceni pracovnika, jinak mlZe byt pro spole¢nost
problematické realizovat kvalitni systém rozmistovani, povySovani i odménovani
pracovniki. Vysledkem objektivniho hodnoceni vykonu pracovnika je sprdvné ocenit
pozitivni vlastnosti pracovnika i urcit jeho rezervy ve vykonu a jeho schopnosti dalsiho

rozvoje.3 8

Podle Hronika™ jsou zndmy tfi oblasti hodnoceni pracovnikli. Pokud chceme, aby
hodnoceni bylo efektivni, musi byt zaméteno na vSechny tfi oblasti. Prvni oblasti je vystup
(vykon) pracovnika, ktery je dobfe méfitelny a v soucasnosti se pti hodnoceni vystupli
pouzivd metoda Balanced Scorecard. Vystupy lze méfit jak pfimo, tak nepiimo. Piimé
hodnoceni vystupu lze ¢iselné vyjadfit napf. obratem, poctem chyb aj. Nepiimé hodnoceni
lze zjisStovat i pomoci stupnice, dle které se hodnoti vystupy pracovnika, a tim se odhaduje
hodnota. Druhou oblasti hodnoceni pracovniki je vstup, konkrétné se jednd o kompetence,
potencidl Ci zkuSenosti. Posledni tfeti oblasti je proces, kde je hodnocen pfistup pracovnika
k riznym dkoliim, zaddnim a posuzoviano to, jak se pracovnik chovéa pfi praci. Proces je

sttedni ¢lanek mezi vstupy a vystupy.

*® URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmer managementu. Str. 91
3" KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 207-208

* DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 257

39 HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Str. 20

27



Dodrzovanim urcitych zasad lze dosdhnout efektivniho vyuziti systému hodnoceni
pracovnika v podniku. Tyto zdsady organizace jsou vysledkem zkuSenosti personalistické

praxe a jejich obsah miiZeme shrnout tak, Ze hodnoceni pracovnika a pracovniho vykonu:

se provadi vZdy jeho pfimym nadfizenym,

— vychdzi z vysledkl pribézného sledovani vykonu pracovnika béhem hodnoceného
obdobi,

— se realizuje dle jednotnych metodickych zasad,

— ur¢i metoda hodnoceni podle danych podminek podniku,

— se provadi nejCastéji formou hodnoticiho rozhovoru na zakladé piedchazejici
piipravy hodnotitele,

— po skonceni hodnoticiho cyklu se projednaji stru¢né zadvery z hodnocent,

— v opakovanych cyklech se stdva soucasti hodnoceni jak stanovisko hodnotitele, tak

2 v . ~ Py . 4
hodnoceného k doporugenim z piedchazejiciho hodnoceni.*’

Nevhodné¢ provadéné hodnoceni, vnimané jako hodnoceni neobjektivni,
nespravedlivé ¢i dcelové, patii k hlavnim pii¢indm demotivace pracovnikii. Zdrojem
nespravedlivého hodnoceni miZe byt i uplatiiovdni riznych pozadavkd na pracovniky,
které prameni z riznych ocekavéani od vedeni. Neobjektivni hodnoceni miiZze byt spojeno
s nedostateCnou ptipravou ze strany vedouciho. Mezi tato slaba mista patii napf. nejasnd,
nekonkrétni, piili§ slozitd hodnotici kritéria, nedostatek objektivnich informaci o vykonu

zamé&stnancil, sklon hodnotit nejednozna&ng nebo piili§ obecnd atd.*!
Metody hodnoceni pracovnika

Je ndm zndma fada metod hodnoceni pracovnika, které pomdhaji sledovat a
zaznamendvat plnéni standardii pracovniho vykonu a jedndni. Ve snaze naleznout
optimdlni zptisob hodnoceni pracovnikii bylo vytvofeno mnoho metod. V tabulce €. 1 je
rozliSujeme do dvou skupin, tj. zda jsou orientované na minulost, nebo zda jsou zaméieny

na budoucnost (rozvojovy potencidl pracovnika).**

“DVORAKOVA, Z. Rizenti lidskych zdrojii. Str. 259
' URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Str. 103
2 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 265
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Tabulka ¢. 1 Metody hodnoceni pracovnika

Metody orientované na minulost

Metody orientované na budoucnost

Rizeni podle stanovenych cil

Sebehodnoceni

Srovndvani se standardnim pracovnim
Assesment center/development center

vykonem

Testovani a pozorovani pracovniho
360° zpctnd vazba
vykonu

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice

Metoda BARS*®

Metoda kritickych ptipada

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovnika

Zdroj: Vlastni zpracovdni podle Dvordkovd (2012, Str. 265)
Podle Koubka** jsou nejcastéjsi uzivané metody hodnoceni pracovniki tyto:

Hodnoceni podle stanovenych cili — vyuziti Castéji pro hodnoceni manaZerti a
specialistli, mozZnost orientace podle SMART analyzy, kterd charakterizuje znaky
dobfte zformulovanych cila

Hodnoceni na zdkladé plnéni norem — vyuZivd se nejCastéji pro hodnoceni
vyrobnich délnikd, vyhodou této metody je, Ze je hodnocena objektivnimi méfitky,
nevyhodou metody je nemoZnost porovnani vykonu na riznych pracovnich mistech
Volny popis — metoda univerzdlni, vyuZiti pfedev§im u manaZert a tvlrcich
pracovnikd, metoda vhodna i pii sebehodnoceni

Hodnoceni na zdklad¢ kritickych piipadl — pisemné zdznamy o piipadech, které se

udaly pti vykondvani prace urc¢itého pracovnika, nevyhodou je nejasnost kritického

“Behaviorally Anchored Rating Scales, klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovéni
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 219
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pojeti ptipadu a jeho riizné interpretovani, které miiZe vyvoldvat konflikty mezi
podfizenym a nadfizenym pracovnikem

Hodnoceni pomoci stupnice — hodnoceni dle rtiznych jednotlivych aspekt price
(pf. mnozstvi prace, presnost, apod.), uziva se tif typt hodnotici stupnice i jejich
kombinaci tj. ¢iselnd, grafickd a slovni stupnice, lze uZit i pfi sebehodnoceni a tato
metoda je velmi v praxi vyuZivdna

Checklist — dotaznik s formulacemi tykajicimi se pracovniho chovani pracovnika,
zpravidla odpovédi ano/ne, tato metoda je velmi Casové ndrocnd kvili nutnosti
diferenciovat formulaf pro rliznd pracovni mista

Metoda BARS — metoda hodnotici chovéani pozadované k uspéSnému vykonavani
prace, vychdzi z toho, Ze Zadouci pracovni chovdni ma za ndsledek i efektivni
vykondvéni prace, podobnd jako forma checklistu ¢i hodnotici stupnice

Metody zaloZené a vytvéareni potadi pracovnikl podle jejich pracovniho vykonu —
metoda porovndvajici vykony dvou nebo vice pracovnikl, nejCastéji se pouZziva
v metoddch zvanych sttidavé, parové porovnavani a povinné rozdéleni, vhodné pro
ucely vytvareni soutéZivého prostiedi ¢i motivaci pracovnikl

Assessment centre — pouZiti pfedev§im u manaZeru a specialistil v oblastech vybéru
a vzdelavani, hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a rozvojového

potencidlu
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3.5 Odménovani pracovniki

Odmeénovani, jinak kompenzace/ndhrada, za préci je jednou z nejvyznamnéjSich
persondlnich Cinnosti pro vedeni organizace 1 pro zaméstnance, kterd je zaroven Siroce
propracovand zna¢n¢ rozsdhlou teorii i metodologii. Odménovani neznamena pouze mzdu,
popiipad¢ jiné formy penéZnich odmén, ale moderni pojeti odmén je mnohem Sirsi.
Odmény mohou byt vazany na vykon pracovnika ¢i na povahu a vyznam vykondvané

£ 45,46
prace.”™

Odmény maji pen¢Zzni i nepenézni formu (zaméstnanecké vyhody, vzdélavaci
kurzy aj.). Mezi odmény se fadi 1 povySeni, formdlni uznani, zahrnuje i1 véci a okolnosti,
které nejsou zcela samoziejmé napf. vybaveni kanceldfe, ptid€leni pracovniho auta ¢i
mobilniho telefonu. Odmény souviseji i se spokojenosti zaméstnance s vykondvanou praci,
s radosti, kterou mu préce piindsi, z pocitl uZitecnosti a tspés$nosti, z neformalniho uznani
okoli, z dosahovani pracovnich cili apod. Tento druh odmén je propojen s osobnosti
pracovnika, jeho potfebami, zajmy, Zivotnimi postoji a hodnotami. Veskeré vySe uvedené

odmény tvoii tzv. celkovou odménu.*’

¥ KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Str. 160
“ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 283
*7 tamtéz, str. 283
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Obrdzek ¢. 2 Model celkové odmény

individudlni
N

hmotné
N
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
— zdkladni mzda / plat — prispévky na penzijni
— odmeéna podle zasluh pripojisténi / soukromé
— pené&Zni bonusy Zivotni pojiSténi
— akcie — prodlouZena dovolend
— podily na zisku — zdravotni péce
— jiné funkéni vyhody 3
>
(@8
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi =
— vzdélavani a rozvoj na — zékladni hodnoty organizace
pracovisti — styl a kvalita vedeni
— vzdélavani a vycvik — pravo se vyjadrit
— fizeni pracovniho — uznani
vykonu — vytvéareni pracovnich mist a
— rozvoj kariéry roli
— kvalita pracovniho Zivota
— rovnovédha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
— fizeni talent
y
nehmotné

Zdroj: Vlastni zpracovdni, upraveno podle Armstrong, 2007, s. 522

Horni dva kvadranty obsahuji penéZni odmény a zaméstnanecké benefity, které

predstavuji hmotné (jinak také transak¢éni) odmény. Maji penéZni povahu a jsou dileZité

pro ziskdvani a stabilizaci zaméstnanci. Nevyhodou je predevSim jejich snadna

napodobitelnost ze stran konkurentti. Dolni dva kvadranty obsahuji vzdélavani a rozvoj

pracovniki a jejich pracovni prostfedi. Tyto odmény fadime mezi nehmotné (relacni ¢i

vztahové), které jsou dllezité pro zvySovdni hodnoty hornich dvou kvadrantd.

NejptinosnéjSim feSenim pro spole¢nost je kombinovat odmény a to jak z hornich, tak

dolnich kvadranti.*®

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 523
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Firma si pomoci systému odmeénovani vytvari konkurenc¢ni vyhodu pro ziskavéani
zaméstnanct, udrZuje stavajici zaméstnance, dosahuje konkurenceschopné produktivity a
zisku, pomdhda dosdhnout potfebné turovné flexibility a kreativity, formuje pracovni
kolektiv, ktery je schopen realizovat cile firmy a s tim spojené fungujici mezilidské vztahy.
Riznymi moZnostmi odmén si pracovnici potiebuji zabezpecit uspokojovani potieb svych i
své rodiny, pottebuji urcitou socidlni jistotu, Zivotni stabilitu, véetné moZnosti budoucich
vydé€lkl, moZnost seberealizace, spravedlivost a srovnatelnost odménovani, dobré vztahy
na pracovisti a délat prici, kterd by je uspokojovala. Odménovani ve firm¢ je ovliviiovano
vnéjSimi faktory, kterymi jsou populaéni vyvoj, situace na trhu priace (mira
nezamé&stnanosti), profesn¢ kvalifikacni struktura lidskych zdrojli, droven zdanéni, Zivotn{

styl, mira inflace, Glenstvi v Evropské unii, ekonomick4 a socidlni politika vlady apod.*’

* KOUBEK, J. Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch. Str. 161
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3.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

, PoZadavky na znalosti a dovednosti cloveka v moderni spolecnosti se neustdle
méni a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a

. 7 A0 (‘5
dovednosti neustdle prohlubovat a rozsifovat. “>°

Vzdélavani v organizaci ma dvé zakladni funkce:

® rozvoj zpusobilosti v§eho druhu,

e zvyseni kritkodobé i dlouhodobé vykonnosti.”*

V soucasnosti se organizace zaméfuji na vzd€lavani a rozvoj aktivit, kde jsou
pracovnici doSkolovdni ve svych pracovnich schopnostech, je zvySovdna jejich
pouZitelnost pii vykonu price, ¢i jsou rekvalifikovdni na jinou pracovni pozici, kterou
spolecnost potiebuje obsadit. Pfi adaptaci novych zaméstnancli musi spolecnost
zaméstnance preskolovat, aby byli odborné pfipraveni v plné mife vykondvat prici, na
kterou byli pfijati. Vzd€lavani se netykd pouze zvySovani odborné zpusobilosti
zaméstnance, ale i formovéani osobnosti zaméstnance, tedy jeho vlastnosti, které ovliviiuji

jeho chovéni a mezilidské vztahy, tak dosaZeny pracovni vykon.”
Je zndma Sirok4 Skédla metod vzdé€lavani, které 1ze délit do dvou zdkladnich skupin:

* metody pouZivané na pracovisti pii vykonu prace (,,on the job* metody),

¢ metody pouzivané mimo pracovisté (,,off the job* metody).

Vv s

Prvni skupina metod je vhodné&jsi pro vzdélavani délnikii a druhd skupina je 1épe
pouzitelna u profesi na vyssich pozicich tj. vedoucich pracovnikii, specialistii. V soucasné
dob¢ dochdzi k prolinani aplikaci metod vzdélavani, kdy jsou manaZeii nuceni se vzdélavat

spise prakticky.5 3

 KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 252

> HRONIK F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikii. Str. 127
2 KOUBEK J. Rizeni lidskych zdroji. Str. 253-254

>3 tamtéy, str. 256-273
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Tabulka ¢. 2

Metody vzdeldvani pracovniki

,»on the job* metody ,,off the job* metody
instruktdZ pti vykonu prace piednaska
coaching semindf
mentoring ndzorné demonstrace
counselling piipadové studie
asistovani workshop
povétrenim ukolem
nadiizenym brainstorming
rotace prace simulace

pracovni porady

manazerské hry

diskuse

assesment centre

- outdoor training

- e-learning

Zdroj: Vlastni zpracovdni, upraveno podle Koubek, 2009.

Oblast vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je u malych a stfednich firem casto
opomijenou oblasti. Hlavnim dGvodem je, Ze firmy na vzdélavani nemaji dostatek
finan¢nich prostfedki. Pokud se porovnaji ndklady vynaloZené na zaSkolovani stdvajicich
zaméstnancl a ndklady, které vzniknou pii hleddni a zauCovani novych zaméstnancd,

vysledek by ukdzal, Ze ndklady na vzd&lavani by byly nizsi.>*

Nejdualezitéjsi divody, pro¢ se firmy maji vénovat vzdélavani a rozvoji svych
pracovniki je celd fada. Jednim z divodu je, Ze ziskané znalosti a dovednosti lidi stdle
rychleji zastardvaji, jelikoZ se objevuji nové technologie a nové poznatky konkurence.
TaktéZz dochédzi ke globalizaci a internacionalizaci hospodéiskych aktivit, a tim vznik4
nezbytnost se pohybovat, komunikovat a podnikat v internaciondlnim prostfedi. Dochdzi
k CastéjSim organizaénim zméndm, méni se organizace prace i zpusoby jejitho fizeni,

konkrétné¢ jde o prohlubovdni a rozSifovdni price, delegovdni pravomoci a ploSsi

organiza¢ni struktury.55

3 EVANGELU J., HAMALOVA D. Rozvoj a motivace zaméstnancii v malé a stiedni firmé. Str. 92
> KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 252-253
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Hodnoceni vysledki vzdélavani

Zikladnim problémem u vyhodnocovani vysledkli vzdéldvani je stanoveni
samotnych kritérii hodnoceni. Kritéria hodnoceni jsou obtiZzné kvantifikovdna a droven

nebo velikost zmény pied a po vzdélani Ize zjistit pouze nepfimo.

Hodnotit vysledky vzd€lavani lze napt. porovnanim vysledkii vstupnich testd
s testy uskute¢nénymi po ukonceni vzdélavaciho programu, monitorovanim vzdé¢lavaciho
programu, uréenim praktického piinosu pomoci ekonomickych ukazatelil, atd. Obecné je
méfteni pifnosu vzdélavani zdvislé i na charakteru a obsahu prace. U pracovniki, ktefi plni
jednoduché dkoly, se efektivita vzdélani projevi vice neZ u vysoce postavenych manazerd,

kde se efekt projevit nemusi &i velmi nepatrng.™

**KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 274-275
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3.7 Zaméstnanecké vztahy

Pojmem ,,zaméstnanecké vztahy* chdpeme vztahy mezi zaméstnancem a firmou,
tedy jejim vedenim, zaméstnavatelem. Tyto vztahy jsou velmi rozsahlé a zapliuji velkou
oblast personalistiky, persondlniho managementu a fizeni lidskych zdroji. Jsou obsaZeny
v individudlnich a kolektivnich smlouvach, dohodidch a také v pravech a povinnostech

zakotvenych v le:gislaltivé.57
Podle Armstronga (2007, s. 613) jsou pod timto pojmem zahrnovany polozky, jako je:

— zaméstnaneckd politika firmy,

— pravidla, postupy a struktura kolektivniho vyjednavani,

— teSeni zamé&stnaneckych problémt z pohledu kolektivnich smluv ¢i pravnich norem,

— statni politika a pfistupy zameéstnavateld i odbort k feSeni zameéstnaneckych
problémt,

— vzijemné pusobeni mezi zaméstnanci a vedenim firmy,

— zapojovani zaméstnanci do procesu vytvafeni zameéstnaneckych vztahti a

uplatiiovanych zptisobi komunikace.

Firma m4 dilleZitou dlohu pfi utvafeni a ovlivilovdni zaméstnaneckych vztahd, a to
je vytvaret zaméstnancim vhodné pracovni podminky, regeneraci pracovnich sil, osobni
rozvoj a pln€ vyuzivat jejich schopnosti, znalosti, dovednosti a tvofivosti pii podileni se na
innostech firmy.”® Zaméstnanecké vztahy maji byt formoviny tak, aby dochazelo
k ¢estnému naklddani mezi ¢leny zaméstnaneckého kolektivu, aby organizace méla zdjem
na ochrané a podpofe tohoto kolektivu. Dobré zaméstnanecké vztahy jsou zaloZeny na
zdkladnim principu divéry pracovnikll a vedoucich, tedy aby se ob¢ strany chovaly Cestné

a spravedlivé mezi sebou navzdjem.”’

" BLAHA I. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 65
38 tamté, str. 65
¥ MAYEROVA M., RUZICKA J. Moderni persondini management. Str. 102
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Vymezeni socialniho vztahu

Zaméstnanecké vztahy obsahuji 1 socidlni oblast, do které patii poznatky a
zkuSenosti z mimopracovnich vztahdi. Socidlni vztahy vznikaji a existuji napf. mezi
manzelskymi partnery, rodi¢i a détmi, zndmymi, pféateli, sourozenci, pitibuznymi. Tyto
vztahy na sebe vzdjemné plsobi vétSinou dlouhodobé, ne-li cely Zivot, a to se projevuje v
jejich chovani. Zaméstnanec je soucdsti socidlnich vztahli i mimo pracovni Zivot, proto
nelze brat v potaz pouze vztahy pracovni povahy. Jakykoliv socidlni vztah vcetné

zamestnaneckého, je urcen pozici, roli, rovnovéhou sil a kulturou.®

Obrdzek ¢. 3 Vymezeni socidlniho vztahu

KULTURA

PRAVA A

POVINNOSTI | Ll

ROVNOVAHA SIL
) OBOU STRAN 4

Zdroj: Vlastni zpracovdni, Bldha J. (2005)

Prava a povinnosti jsou definovany formalnim a neformalnim vztahem. Formalni
struktura podniku se vénuje zejména pracovnim podminkdm (pracovni smlouva, pracovni
doba,...), rovnym pracovnim piileZitostem (pf. legislativa proti diskriminaci) a bezpe€nosti
a ochrané zdravi pfi praci. Vedle téchto formdlnich vztahii jsou determinovény i vztahy
neformaélni, jeZ vznikaji nahodile a spontanné, vychazeji z osobnich sympatii ¢i nesympatii
k ¢lovéku. Neformdlni struktury ovliviluji morédlku, motivaci, pracovni uspokojeni a

celkovou vykonnost zam&stnanct ve firmé.®!

BLAHA I. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 199
%'tamtéz, str. 200
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Ocekavani je na obou strandch zameéstnaneckého vztahu (zaméstnanec —
zam¢stnavatel) a vstup do tohoto vztahu byv4d zpravidla dobrovolny. Ze strany
zamestnance se ocekdva, Ze bude plnit svou zaméstnaneckou roli a tuto roli upfednostni
pfed rolemi, jako jsou napf. rodi€ovskd a partnerskd role. Zaméstnavatel zajimajici se o
nové zaméstnance dd prednost uchazeci, ktery se se zaméstnaneckou roli identifikuje

nejvice a bude ochoten sdilet poZadované hodnoty firemni kultury.

Rovnovahu sil obou stran zjistime ze souhrnu prav a povinnosti zaméstnance a
zaméstnavatele. Lze fici, Ze vSeobecné zndimym faktem je, Ze moc zaméstnancl je niZ$i
nez zameéstnavateld. Novodobym trendem je delegovani pravomoci na nizsi drovné fizeni
az kzaméstnancim. Zaméstnanci jsou tak povaZovdni za rovnocenné partnery

4 2
spoluprace.6

Kvalita zaméstnaneckych vztahli je ovlivilovdna urovni firemni kultury. Silnd
firemni kultura pomdhad pochopit a plnit zaméstnaneckou roli v organizaci, slouZzi
k pracovni 1 socidlni adaptaci novych zaméstnancti. Stile castéji je kladen dliraz na
uzndvani hodnoty individudlni i kulturni rozmanitosti, kterd souvisi se vznikem

nadnérodnich spole&nosti tzv. multikulturniho prostiedi.”

%2 BLAHA I. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 204
% tamtéz, str. 206
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3.8 Pécle o zaméstnance

Péce o zaméstnance v sobé zahrnuje velké mnozstvi forem této péce
napfi. pracovni doby, pracovni prostiedi, bezpecnost prace, persondlni rozvoj zaméstnanci,

péci o Zivotni prostiedi.

Pé¢i o pracovniky dle Koubka (2009) d€lime do tii skupin:

. povinnd péce (ddna zdkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové

drovng),
o smluvni péce (zahrnuje kolektivni smlouvy na drovni organizace),
o dobrovolnd pécfe (vznikd podnétem zaméstnavatele, ktery md zdjem ziskat

konkuren¢ni vyhodu na trhu préce).

Cilem péfe o zaméstnance jsou celospolecenské zdjmy, které se tykaji
obcCanskych prav, zdravi a socidlniho rozvoje ¢lovéka, poté individudlni zdjmy Clovéka, kde
dochazi k uspokojovani jeho potieb, a zdjmy zaméstnavatele, které se tykaji jeho
pracovnikd, od ziskdvani, formovani pfes rozvoj jejich schopnosti, po spradvnou motivaci

k vykonu a schopnosti vytvafet zdravé pracovni vztahy.**
Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba je ohraniceny Casovy usek, kdy je zamé&stnanec vyuZitelny nejen
v zam&stnani, ale i mimo pracovisté, kdy uziva volného casu, tedy jde o jeho Zivotni
zpisob a Zivotni droveil. Délka pracovni doby je stanovena zdkonem, ktery stanovuje jeji
maximdlni dobu pro rizné skupiny pracovniki (napf. mladistvé) nebo v zdvislosti na
pracovnim reZimu (sménny provoz). Zakon stanovuje 1 maximalni rozsah price piescas,

délku prestavek v praci atd.”

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 344
5 tamté, str. 344
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Existuji rizné pracovni reZimy, které zaméstnavatelé mohou vyuZit. Jsou to
zejména tyto rezimy: pres¢asova prace, sménova prace, zkracend pracovni doba (Casteny
uvazek), smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin (dohoda o provedeni prace, dohoda o
pracovni ¢innosti), pruznd pracovni doba, sdileni pracovniho mista (tzv. job sharing),

. v . 2 2 7
distanéni prace a prace doma.**®

Pracovni prostiedi

Pojem pracovni prostfedi je obecné definovén jako ,,souhrn vSech materidlnich
podminek pracovni cinnosti (stroje a zarizeni, manipulacni prostiedky, osobni ochranné
prostredky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a materidl, stavebni reSeni), které spolu
s dalsimi podminkami (technologii, organizaci prdce, spolecenskymi podminkami prdce)
vytvdri faktory — fyzikdlni, chemické, biologické, socidlné psychologické a dalsi —

c v e, . , 07 v - 68
ovliviiujici pracovnika v pritbéhu pracovniho procesu. “

Pokud je na pracovisti neptiznivé pracovni prostiedi, zaméstnanec musi vynaloZzit
usili na prekondni téchto vlivi, které mu praci na pracovisti znesnadiuji. Pfi
dlouhodobéjsim pusobeni téchto negativnich vlivl Ize pocitat i s ndslednym poskozenim
jeho zdravotniho nebo mordlniho stavu. Do negativnich vlivl, které ovliviiuji pracovniky
na pracovisti, fadime prostorové feSeni a barevnou Upravu pracovisté (pracovni plocha,
teplota barev v mistnosti), osvétleni, mikroklimatické podminky (teplota, relativni vlhkost
a rychlost proudéni vzduchu), Skodliviny v pracovnim ovzdusi (toxické a chemické
Skodliviny) a hluk, ktery je povazovan za jednu z nejzdvaznéjSich Skodlivin, jelikoZ se

poruseni zdravi pracovnika projevi az po dlouhé dobg.*
Personalni rozvoj zaméstnanci

Do péce o persondlni rozvoj zaméstnancii fadime péCi o kvalifikaci a jeji
prohlubovani a roz$ifovéani, kariéru zamé&stnancil, tudiZ moZnost se v organizaci neustile

rozvijet s jasnou perspektivou do budoucna.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 348

57 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Str. 436
 HUTTLOVA, E. Organizace prdce a pracovni podminky. Str. 59
% DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii Str. 184-189
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Sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti

Mezi sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti patii velké mnozZstvi a
Skala forem, které se neustéle rozSituji. Konkrétné se jedna o tyto sluzby:
o stravovani zameéstnanct,
. zdravotni sluzby,
° zafizeni urcené k osobni hygien¢, oddechu a uklddani osobnich véci,
. pracovni odévy a ochranné pracovni pomucky,
. doprava do zamé&stnani (pifispévky na ndklady na dopravu),

z v % z “14. 2 - -z v P 21 N -7
. poradenské sluzby zaméfené na vzdélavani, kariéru & pravni zdleZitosti.”
Sluzby socialni

Sluzby socialniho charakteru zahrnuji Siroky okruh sluzeb povaZovanych také za
zaméstnanecké vyhody, coZ jsou odmény vyplyvajici z pracovniho poméru ¢i z piislusnosti
k organizaci. Do téchto sluzeb spadaji sluzby spojené s uzivinim volného casu (sport,
konicky aj.), sluzby sledujici zlepSovédni Zivotnich podminek zaméstnanci (bydlend,
Skolky, ptijcky aj.), poradenské sluzby (advokatni pomoc, psycholog, 1ékat aj.), programy
slouzici k udrZzovani kontakti se Zenami na matefské dovolené a béhem obdobi, kdy se

vénuji pé&i o déti (spoledenské akce, poskytovani informaci, udrzovani kvalifikace).”'
Péce o Zivotni prostiedi

Organizace se soustfedi nejen na pracovni prostfedi na pracovisti, ale i na obytné
a ptirodni prostfedi v zdzemi organizace. Pro spolecnosti je z hlediska jejich zdjmu diilezité
poskytnout pracovnikiim takové prostfedi, které ma pozitivni dopad na jejich zdravi a
celkovou spokojenost. Organizace se podileji na udrzbé vetejné zelené, poskytuji nebo

pispivaji obcim na pouliéni zafizeni (lavicky, zastdvky, odpadkové kose aj.), atd.”

" KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 358
" tamté, str. 359
2 tamtéz, str. 360
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3.9 Fluktuace zaméstnancu

Moderni persondlni management oznacuje fluktuaci zaméstnancti jako pohyb lidi
ve spolecenské strukture. Tento jev je oznaCovdan jako socidlni mobilita, kterd md mnoho
svych forem. Fluktuace spoc¢ivd v odchodu pracovnika z organizace ze subjektivnich
piicin.”

Fluktuaci 1ze rozdélit na tfi zdkladni druhy a to konkrétné na prirozenou, v ramci
organizace a smérem ven zorganizace. Prirozend fluktuace je zplsobend smrti
zaméstnance, odchodem do diichodu, atd. Fluktuace v rdmci organizace je zapiiCinéna
zménou pracovniho umisténi, povySeni, atd. Poslednim druhem je fluktuace ven
z organizace, kterd je stéZejni Césti, zde jsou zaznamendvany veSkeré odchody iniciované

vypovédi zaméstnance.”

Fluktuace je tuzce spjata s uskutecnovanymi technickymi, ekonomickymi a
organizaCnimi zménami. Znaky, které ¢ini fluktuaci Zadouci, jsou napiiklad novi
pracovnici, ktefi pfindSeni nové ndpady ¢i zména pracovniho zatfazeni, kterd mize byt pro

Vv s

jedince vyhodnd z pohledu vyssi mzdy ¢i kvalifikovangjsi prace.

Jako neZddouci znaky fluktuace miZeme jmenovat sniZeni produktivity préce,
zvySené ndklady na vybér novych zaméstnanct, naruSeni plynulého chodu prace,

demoralizace opakované fluktuujicich pracovniki a mnoho dalsich.”

Zname nespocet piicin, které ovlivnuji fluktuaci v hospodaiské spole¢nosti. Vzdy
pusobi vice pfifin najednou a vzdjemné se prolinaji. Pfiiny rozdélujeme na tii zdkladni
skupiny. Prvni skupinu tvoii skuteCnosti, které nejsou ovlivnitelné organizaci, napf.
politicka situace, prestiz jednotlivych praci, situace na pracovnim trhu (vztah nabidky a
poptavky), umisténi organizace (geografie). Druhd skupina je organizaci ovlivnitelnd, tvoii
ji charakteristiky dané organizace, napf. tradice a prestiz organizace ve spolecnosti,
stabilita a perspektiva podniku, pracovni podminky, zptisob odménovani, mzdy, atd. Treti

skupina je ovlivnéna charakteristikami pracovnikii ve spolecnosti. Tato skupina dopliiuje ¢i

" MAYEROVA M., RUZICKA J. Moderni persondlni management. Str. 79
" VNOUCKOVA L. Fluktuace a retence zaméstnancii. Str. 13
> MAYEROVA M., RUZICKA J. Moderni persondlni management. Str. 79
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zvyraziiuje skuteCnosti, které byly uvedeny pro prvni a druhou skupinu, jednd se napf. o

veék, rodinny stav, pohlavi, zdravotni stav, doba zaméstndni v organizaci a jiné.76

Foot a Hook (2005) uvadi tabulku, ve které jsou piedloZeny moZné piiCiny

fluktuace a jeji nasledné feseni.

Tabulka ¢. 3  Fluktuace — priciny a reSeni

P¥iciny Reseni

Spatné zachdzeni s novymi Navrzeni a implementace piijimaci
zaméstnanci procedury

Nepftiznivé odménovani, terminy a

podminky zaméstndvani Revidovani strategie odménovani
Pracovni nespokojenost ZlepSeny névrh prace

Nizkd pracovni moralka Zm¢éna organizacni struktury

AngaZzovéni zamé&stnancil
Zmapovdni postojil

Novi zaméstnanci nejsou pfipraveni
pozadovanym pracovnim pozadavkiim |ZlepSeni ndborovych praktik

ZlepsSeni vycviku

Zdroj: Vlastni zpracovdni podle Foot M., Hook C., 2005, Str. 44

Mira fluktuace

Fluktuaci je moZzné sledovat predevSim za rizn¢ dlouhé obdobi, dle rozdilnych
pracovnich funkci a dle urenych stfedisek organizace. Do ndsledujictho vypoctu se
nezahrnuji odchody zaméstnancli ze zdravotnich diivodl, na matefskou dovolenou, do

invalidniho &i starobniho diichodu a jiné podobné odchody.”’

celkovy pocet rozvazanych PP v daném obdobi (rok)
primérny pocet zaméstnancti v daném obdobi (rok)

Mira fluktuace = * 100

Mira stability

celkovy pocet zaméstnanci zaméstnanych u spol. min. 1 rok
celkovy pocet zaméstnancti zaméstnanych u spol. pied rokem

Mira stability = *100

Vypocet miry stability zamé&stnanctl se miiZe pouZivat spolecné s vypoctem miry fluktuace.

76 MAYEROVA, M., RUZICKA, J. Moderni persondlni management. Str. 80
TYVNOUCKOVA, L. Fluktuace a retence zaméstnancii. Str. 26
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3.10 Zdravi a bezpe¢nost

Zdravi se definuje jako fyzicky a mentdln¢ dobry stav, pfi némzZ je télo i mysl
ve vynikajici pracovni formé. Bezpecnost je absence nebezpeci a vyhnuti se zranéni.”® U
obou definici je duleZity postoj zaméstnavatele, ten ma hledat zplsoby, aby jeho
zamestnanci byli v dobrém zdravotnim stavu a byli mimo dosah nebezpeci, ochranéni pied

zranénim, které miZe byt zptisobené béhem pracovniho vykonu.
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci (dile jen ,,BOZP*)

Problematika BOZP je v Ceské republice upravena mnoha pravnimi ptedpisy od
zékonl, pres provadéci nafizeni vlady a vyhldsky, az po vnitropodnikové predpisy.
Smérnice Evropské unie se podrobné zabyvaji touto problematikou, konkrétné smérnice
Rady ES 89/391 o provadéni opatfeni ke zvySeni bezpecnosti a ochrany zdravi

vvvvv s

zam@stnanct pii praci, kterd patif mezi nejdiileZit&j$i smérnice.”

Hlavnim vyznamem péce o BOZP je zajistit ochranu Zivotl a zdravi zaméstnanct a
hodnot, jejichz ztratu nelze ni¢im nahradit. Z pravniho hlediska BOZP ptedstavuje souhrn
prav a povinnosti pro Ucastniky pracovniho procesu (zaméstnance) i pro organy povéiené

dozorem nad touto oblasti (inspektofi bezpe€nosti prace). BOZP plni dv& hlavni funkce:

— preventivni (Ize zabranit kazdému poSkozeni zdravi diky védeckotechnickému
rozvoji),
— produkéni (méd piimy vliv na droven zvySovani produkce, plynulou a kvalitni

. . 0
organizaci pracovniho procesu).8

Na zdravi zaméstnance pii pracovnim vykonu negativné ptsobi predevs$im zdravi
Skodlivé pracovni podminky a pracovni prostiedi, nespravné provadénd a organizovand
price. V dusledku ptsobeni téchto negativnich vlivii dochdzi k pracovnim trazim,
nemocem z povoldni, primyslové otravé, zvysené nemocnosti nebo predcasnému

y . . 81
opotiebeni organismu.

8 EOOT M., HOOK C. Personalistika. Str. 325
" tamtéz, str. 345
80 tamtéz, str. 345
81 tamtéz, str. 345

45



Mnozi zamé&stnavatelé ve snaze zlepSit zdravi svych zaméstnanci zavadéji riznd
opatfeni vedouci k eliminaci negativnich vlivli na jejich zdravi. Jako ptfiklad uvedeme
podporu zdravéjsiho Zivotniho stylu, kterd je implementovana do jidelniho listku v praci ve

formé diet ¢i §irdiho vybéru zdravych jidel.**

Pracovni draz

Pracovnim drazem se rozumi poSkozeni zdravi nebo smrt zaméstnance, doslo-li
k nému pfi plnéni pracovnich tkoli nebo v piimé souvislosti s nim a byl zplsoben

nezévisle na jeho viili ptisobenim vnéjsich vlivii nebo vlastni télesné sily.>

Hlaseni pracovniho urazu je tfeba provést okamzit€¢ a bez zbytecného odkladu.
Ohlaseni je nutné podat Policii CR v piipadé smrtelného trazu, & pokud doglo
v souvislosti s pracovnim urazem ke spachdni trestného ¢inu, odborové organizaci pro
BOZP, inspektoratu prace (pokud podléhd jeho kontrolni puhisobnosti), obvodnimu
banskému ufadu (pokud ¢innost podléhad vrchnimu dozoru), v neposledni fadé piisluSnému

v . T v L. v v cev, v 84
zaméstnavateli a zdravotni pojistovng, u které je postizeny zaméstnanec pojistén.®

Veskeré pracovni drazy podle zdkoniku price je nutné evidovat v Knize tdrazi.
Tykad se to i pracovnich tdrazli, které nezpusobily pracovni neschopnost zaméstnance.
Evidenci trazii vede zaméstnavatel, a to v listinné & elektronické podob&.® Dojde-li
pracovnim urazem ke zranéni zaméstnance s pracovni neschopnosti delsi nez 3 kalendaini
dny nebo k jeho umrti, je nutné dle zdkoniku prace vyhotovit Zdznam o tUrazu. Ziznam o
trazu vyhotovuje zaméstnavatel neprodlen¢ (nejpozdéji do 5 pracovnich dnti, ode dne, kdy
se dozvéd¢l o trazu) a zasild jej stanovenym organtim a institucim. Dle zdkona o vefejném
zdravotnim pojisSténi je zaméstnavatel povinen zasilat kopie zdznaml o pracovnich
urazech, a to najednou za uplynuly kalendafni mésic (nejpozd€ji do patého dne

nasledujictho mésice).®

%2 FOOT M., HOOK C. Personalistika. Str. 348

% JANAKOVA, A. ABECEDA bezpecnosti a ochrany zdravi pii prdci. Str. 258
84 tamtéz, str. 68

85 tamtéz, str. 95

% tamtéz, str. 208
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Zaméstnavatel je povinen v rozsahu, ve kterém za Skodu odpovida, poskytnout
nahradu zaméstnanci, ktery utrpél pracovni uraz nebo mu byla zjiSt€éna nemoc z povolani, a

to za:

e ztratu na vydelku po dobu pracovni neschopnosti,
® bolest a ztizeni spolecenského uplatnéni,
¢ vynaloZené ndklady spojené s 1é¢enim,

e vécnou Skodu.

VysSe uvedené naroky na ndhradu Skody se posuzuji samostatné a projedndvaji se

" vy o X 87
bez zbyte¢ného odkladu s ptisluSnou odborovou organizaci a se zaméstnancem.

% JANAKOVA, A. ABECEDA bezpecnosti a ochrany zdravi pri prdci. Str. 121
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4. PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

Vybrand spolecnost byla zaloZena v roce 1990 dvéma zakladateli, kteti firmu fidi
do soucCasnosti. Spolecnost se zabyva zpracovanim plechu na CNC lisech, konstrukci
ztenkych profild, praSkovym lakovanim, montdzi stroji a ndvrhy, konstrukénim

v v o

zpracovanim, vyrobou, instalaci a servisem rozvadécu a prodejem elektromateridlu.

Podnik mé zavedeny systém managementu jakosti, jehoZ hlavnim cilem pfi
uplatiiovdni zdsad a pozadavkii normy CSN EN ISO 9001 je neustilé zvySovéni
spokojenosti  jeho zdkaznikii, zaméstnancli, majiteld spolecnosti 1 ostatnich
zainteresovanych stran. Politika a cile jakosti maji ndvaznost na vizi a strategii spolecnosti

a zahrnuji zavazek spolec¢nosti ke splnéni pozadavki a neustdlému zlepSovani.

Vizi spolecnosti je vybudovdni stabilni a rozvijejici se spole¢nosti, kterd kvalitou
svych vyrobkti a drovni poskytovani sluZzeb bude patfit k vedoucim firmdm
v Ceské republice a kterd se svym etickym profilem bude fadit k nejvyznamné&j$im
reprezentantim regionu. K naplnéni této vize majitelé povazuji za nutné formulovat jasnou
a srozumitelnou strategii firmy a deklarovat, jak a s kym tuto vizi naplni. Je nutné
presvédcit zaméstnance o spravnosti této strategie a na zdkladé rozpracovani kratkodobych
i dlouhodobych cilit motivovat pracovniky na jednotlivych stupnich fizeni k naplnéni jejich
dilu odpovédnosti za cely tkol. V neposledni tad€¢ je dileZité zajistit fungujici
a obousmérnou komunikaci mezi jednotlivymi utvary a mezi jednotlivymi pracovniky.
Nejlepsi zarukou prosperity firmy jsou kvalitni vyrobky, dobré postaveni na trhu

a spokojeny zaméstnanec, to v§e vede k naplnéni o¢ekdvani vSech zainteresovanych stran.

Strategie spolecnosti je vysledkem vefejné diskuse v ramci spoleCnosti a je

usporadéana do ctyf zdkladnich oblasti:

1. Finan¢ni a obchodné-marketingova oblast — budovéni prestiZe spolecnosti
2. Procesy, vyrobni a expedi¢ni ¢innost — pro zdkaznika vc¢as a v kvalité

3. Zdroje — motivace a kvalifika¢ni riist zaméstnanct

4. Kontrolni oblast — provozni dokonalost spole¢nosti
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4.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Vybrand spolecnost ma v soucasné dobé 75 zaméstnanci. Ti pracuji celkem
v sedmi odd¢lenich. V Cele firmy jsou dva majitelé, ktefi maji nejvysSi rozhodovaci
pravomoci, odpovédnost a zpusobilost k pravnim tdkonim, k jedndni se statnimi orgény,

finan¢nimi a pojiStovacimi institucemi, obchodnimi partnery.
Vykonny feditel

Jeho prioritou je pronikdni na trh a ovladdani trhu pomoci marketingu a dosaZeni
vysokého vykonu ur¢eného pozadavky trhu. Hlavni odpovédnosti vykonného feditele jsou:
rozhodovat o hospodateni svéfeného tseku, rozhodovat spory mezi podiizenymi ttvary,
odpovidat za dodrZovini bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi prdci, pozirni ochranu a

ekologii, realizovat ndpravnd a preventivni opatieni aj.
Finan¢ni feditel — ekonomické oddéleni

Ma za ukol vést ucetnictvi, zpracovavat mésicni statistiky chodu spolecnosti,

spolurozhoduje o dal$im rozvoji a strategickych zamérech spole¢nosti.
Oddéleni teditele pro vedeni

Hlavni naplni je zodpovédnost za spravu a udrzbu strategického majetku firmy,
spolurozhoduje o strategickém pldnovani spolec¢nosti a fidi a koordinuje vrchni logistiky

v oblasti odpadového hospodarstvi.
Oddéleni vedouciho vyroby a logistiky

Odpovida za vSechny procesy ve vyrobni oblasti, organizuje a koordinuje vSechny
¢innosti jemu podfizenych odd¢€leni, zajiStuje spravnost postupll pii vyrobé vyrobk,

zaSkoluje vSechny zaméstnance a navrhuje finan¢ni ohodnoceni aj.
Oddéleni vedouciho obchodné-technické ¢innosti

Vedouci tohoto odd¢€leni pfedevsim zabezpecuje udrZzovani drovné marketingové
strategie, rozviji strategii proniknuti na trh, analyzuje spokojenost zdkaznikl, spravuje
obsah webovych stranek, operativné zajistuje planovany objem zakdzek, dba o efektivitu

vyroby, zaSkoluje nové pracovniky a navrhuje pldn na idrzbu a na investice.
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Oddéleni vedouciho utvaru fizeni jakosti

Vedouci utvaru provadéji interni systémovy audit, slouZici k provérovani
dodrZovani zavedenych systémt fizeni kvality, provadé&ji kontroly kvality a fizeni kvality

ve vyrobni oblasti, pomoci statistickych metod studuji kvalitu vyvoje vyrobkd.
Personalista a mzdova dcetni

Ma za dkol zpracovdavat mzdy, vést evidenci zaméstnancii, pripravuje veskeré
potfebné dokumenty souvisejici s personalistikou, navrhuje vedeni spolenosti potiebu

Skoleni a vzdélavani.
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5.  PERSONALNI CINNOSTI VE VYBRANEM PODNIKU

5.1 Planovani lidskych zdroja

Planovani lidskych zdroji spolecnosti pomdhd managementu rozhodovat o
ziskdvani pracovniki, interni mobilité, eliminaci nadbyte¢nych zaméstnancii, vzdélavani a
rozvoji, persondlnich ndkladech, pracovni dobé a organizaci prace. Planovéani vychazi
z vize organizace, posldni, jejich hodnot a strategii lidskych zdroji. Efektivni vyuZiti

pracovni sily miiZe pozitivn€ ovlivnit pracovni spokojenost zaméstnancil.

Spolecnost stanovuje pottebu lidskych zdroji persondlnim pldnem na cely
kalendéini rok a v pfipad€ zvySené poptavky po zaméstnancich zaméstnavd nove prichozi
pracovniky na dobu urcitou nebo na dohodu o provedeni préace, kterd je popularni
pfedev§Sim v letnich mésicich. Na kazdy mésic méd spoleCnost stanovenou minimalni
persondlni rezervu pro piipady moZnych dovolenych a nemoci. Spole¢nost ma
vypracovany plan mezd na kalendiini rok a tento plan porovnavd se skutec¢nosti. Pokud
dochazi k odchylkdm, pak pifedevsim z diivodu Cerpani dovolené, vyplacenych piiplatkl a
praci prescas. V neposledni fadé spolecnost planuje Skoleni svych zaméstnanct, jde o
Skoleni jak povinnd, tak individudlni. K povinnym kaZdorocnim Skolenim patii BOZP,
pozérni ochrana, Skolenf fidicl, nékdy i profesni Skoleni a Skoleni fizeni vysokozdviZzného
voziku. Individudlni vzdélavani, kam patii odborné kurzy, spole¢nost svym zaméstnanciim

propléci.

Spolecnost se potykd s problémovou vysi fluktuace a snaZi se tuto hodnotu sniZit,
aby se sniZzovaly persondlni ndklady na ziskdni nového zaméstnance. Vysokd fluktuace
souvisi s neochotou zamé&stnancii na danych pozicich zlstat a tim dochézi k jejich odchodu
ze spolecnosti. Nespokojenost zaméstnancli miiZe pramenit z: nedostate¢ného finanéniho
ohodnoceni, pracovniho prostiedi, kolektivu, demotivace, nedostatecného odménovani

apod.
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5.2 Ziskavani zaméstnancu

Spolecnost ziskdva potenciondlni zaméstnance hlavné z vnéjsiho trhu prace. Je to
z diivodu, Ze vétSina stdvajicich zaméstnancl nedisponuje poZadovanymi schopnostmi na
Jinou pozici. Z moznych metod spolecnost vyuZiva inzerci pracovniho mista (ptiklady
v pfiloze €. 3) v mistnich novindch, méstskych brozurdch, tfadu prace a u persondlnich
agentur. Z internich zdroji neni spoleCnost velice uspés$nd, ale piidivd véahu, pokud

stavajici zaméstnanec doporuci personalistce mozného kandidata na poZadovanou pozici.

JelikoZ se spolecnost potykd s vysokou fluktuaci, je pocet inzerdtl v riznych
tiskopisech velmi vysoky. Nejvétsi dspéSnost pii ziskdvdani novych zaméstnancli maji
pomoci persondlni agentury, kterd jim daného clovéka zajisti témét okamzité do druhého
dne. Nevyhodou byva nestdlost téchto pracovnikli, a tim i jejich ndslednd fluktuace

z pracovni pozice.
5.3 Vybér zaméstnanci

Vybér potenciondlnich zaméstnancti za¢ind spradvné zvolenymi pozadavky na dané
pracovni misto. Pfedevs$im se jednd o dosaZené vzdélani, délku praxe v oboru, absolvované
kurzy, pracovni posudky ¢i vysledky testi. U niz§ich pracovnich pozic neni zapotiebi
zvlastniho poZzadavku na zaméstnance a jeho vybér probihd pomoci zaslaného Zivotopisu a
ndsledného neformdlniho pfijimaciho pohovoru s persondlni pracovnici spolecnosti. U
tohoto pohovoru se persondlni pracovnice snazi navodit pifjemnou atmosféru
k uvolnénému povidani. Zde uvedu piiklady typlt otdzek, které persondlni pracovnice
pouzivd u pfijimaciho pohovoru: otdzky na soucasnou ¢i minulou prici, otizky na minulé
ukoly, detailn€jsi otdzky na konkrétni piiklad z pracovniho tkonu, otdzky ,,Co kdyby ...,
protichidné otazky. U vybéru zaméstnance na vyS$$i pozici napt. vedouciho urcitého dseku,
se hodnoti nejen Zivotopis a pfijimaci pohovor, ale dochdzi k dal§imu testovani
potenciondlniho pracovnika. V takovém ptipad¢ se testuje jeho chovéni z hlediska reakci
v modelovych situacich, které ukdzou skutecné reakce na vnéjsi podnéty, vyrovnavani se

se zménami a odolnost vii€i stresovym podminkdm. Pfi vybéru zaméstnance jsou piitomni

majitelé spole€nosti, asistentka feditele a persondlni pracovnice.
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V urcitych pfipadech jsou potenciondlni zaméstnanci vybirdni také podle
jazykového testu, ktery mé vliv na koneéné rozhodnuti o piijeti. Urovei ciziho jazyka se

zjist'uje u uchazec, ktefi chtéji pracovat na pozici v administrativé ¢i vedouciho tseku.
5.4 Adaptace zaméstnanci

Prvotni adaptaci nového zaméstnance m4a na starosti persondlni pracovnice, kterd
predava nejvétsi mnozstvi informaci jiz u pfijimaciho pohovoru, kdy potenciondlniho
pracovnika sezndmi s organizaci, jeji strukturou, pracovnimi podminkami, zplsobem a
vys$i odménovani apod. V den ndstupu na pracovni pozici personalistka uvede nového
zamestnance na jeho pracovni misto, sezndmi s pracovnim kolektivem a jeho nadtfizenym.
Jeho nadfizeny ho sezndmi s pracovnimi ukoly a cinnostmi, které bude vykondvat.

Personalistka poté vybere dobrovolnika nékterého ze stdvajicich zaméstnanct, ktery bude

tzv. mentor nového zaméstnance a pomtize mu s adaptaci do pracovniho kolektivu.
5.5 Hodnoceni pracovniki

Spole¢nost v roce 2014 zavedla pravidelné hodnoceni pracovnikd, které vyuziva
jako vhodny ndstroj motivace, fizeni vykonu a rozvoje. Hodnoceni pracovnikl je
diferencovdno podle druhu vykondvané cinnosti. Pracovnici ve vyrobé jsou hodnoceni
z hlediska plnéni vyrobnich norem, piesnosti a chybovosti, plnéni piikazti nadiizeného a
flexibility. Administrativni ¢i vedouci pracovnici jsou hodnoceni dle zadané a vykonané
prace, presnosti a chybovosti, plnéni ptikazli nadfizenych a vykondvané odpoveédnosti za

své podiizené pracovniky.

Hodnoceni pracovnikii provadi piimy nadfizeny konkrétniho pracovnika kazdy
mesic, kde se pak hodnoceni projevi jako pené¢zni odména ke mzdé€. Hodnoceni pracovnikli
je velmi subjektivni a je ovlivnéné momentélni situaci daného okamziku, aktudlnim
dojmem, pocitem 1 momentdlni ndladou. Jednd se o soucdst kazdodenniho styku
nadfizeného s jeho podiizenymi. Hodnoceni vedoucich pracovnikli pak zajistuji majitelé

spolecnosti.

53



Po wukonceni pracovniho poméru persondlni pracovnice sepisuje zaverecné
hodnoceni pracovnika, které slouzi k zachyceni jeho celkového pracovniho vykonu, pro
piipad vyhotoveni pracovnich referenci a jejich mozZného ovéteni od budouciho

zameéstnavatele.
5.6 Odménovani pracovniki

Odmeénovani neznamend jen mzdu, tedy penézni odménu, kterou poskytuje
organizace zamgéstnanci za vykondvanou praci, ale zahrnuje i zamé&stnanecké vyhody, tedy

odmény nepenézniho charakteru.

Vybrand spole¢nost vytvaii takovy systém odménovani, aby prfildkal potenciondlni
zaméstnance a motivoval své stdvajici zaméstnance k setrvani na své pracovni pozici.
Soucésti kazdé pracovni smlouvy ¢i dohody o provedeni prace je mzdovy vymeér. Mzda je
tvofena dvéma slozkami, a to stdlou (fixni) a pohyblivou (flexibiln{) ¢asti. Pohybliva ¢ast
mzdy obsahuje prémie, odmény a piiplatky ke mzd€. Fixni ¢ast mzdy je stanovena
v pracovni smlouvé a jeji vySe se odviji od zafazeni na pracovni pozici. VySe pohyblivé

s w2z

¢asti mzdy je stanovend maximalni ¢astkou, kterd je uvedena taktéz v pracovni smlouve.

Nepenézni odména pro kazdého ze zaméstnancti spole¢nosti po odpracovani jedné
smény je piispévek na zdvodni stravovani, ktery ma penézni hodnotu padesit korun a
castka dvacet pét korun je zameéstnanci strhdvdna ze mzdy. Vedouci a administrativni
pracovnici maji k dispozici mobilni telefon, ktery lze voln€ uZivat do urcité maximalni
hodnoty pausalni castky, kdy pii jeji pfekroCeni o urCitou castku dojde ke strZzeni
piekrocené ¢astky ze mzdy. Nékteti vedouci pracovnici, ktefi k vykonu své prace potiebuji

sluZzebni viiz, maji tento viiz k dispozici i pro soukromé tcely.

Odména ve formé vzdéldvani a rozvoje pracovnikl je pfedevSim na vedoucich
pozicich, kde pracovnici maji moZnost individudlnich kurzii souvisejicich s jejich
pracovnim postavenim. Zaméstnanci ve vyrob¢ maji moznost ziskat fidi¢sky priikaz na

vysokozdvizny vozik. Kazdému zamé&stnanci je nabidnut kurz anglického jazyka.
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5.5 Vzdélavani a rozvoj zameéstnanci

Ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancli na nizsich pozicich tj. délnici ve vyrobg, se
vyuzivaji metody tykajici se vykonu prace na pracovisti. U téchto pozic neni nutny rozvoj

pracovnika, proto zaméstnanci tohoto typu nejsou specidlné Skoleni na své pracovni misto.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct na vysSich pozicich tj. vedouci pracovnici, se
ziskdva mimo pracoviste, kde jsou zaméstnanci posilani na rekvalifikacni kurzy souvisejici
s konkrétni pozici. Zameéstnanec musi absolvovat povinné ro¢ni kurzy, ale miZe
navS$tévovat kurzy individudlni, tedy na jeho podnét. Majitelé spolecnosti rozhoduji o

jejich nasledném proplaceni.

Zaméstnanci jsou kazdorocné proskolovéni v oblasti bezpecnosti prace a ochrany
zdravi. Zaméstnanci ve vyrobé maji moznost kurzu na vysokozdvizny vozik, kde po jeho

uspesném absolvovani ziskaji fidi¢sky prikaz a certifikét.

Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim jazykové kurzy zaméfené na rozvoj
anglického jazyka. Kurzy jsou pofddané ve firmé& lektorem, ktery dochdzi z jazykové Skoly
jedenkrét tydné na hodinu a pil. O kurz je zdjem z fad zaméstnanci, ktefi pracuji na

vys§ich pozicich. Radovi zaméstnanci o kurz zdjem neprojevuij.
5.6 Zaméstnanecké vztahy

Ve vyrobnich firmdch Casto dochdzi ke konfliktim mezi podiizenym a jeho
nadiizenym. Castym divodem konfliktd je, Ze nadiizeny méd vysoké poZzadavky na
pracovni tkony podfizeného napt. prace prescas, dokonalost. Ze strany podiizeného to
muze byt vniméno i jako nedostatecné uznani za dobfe odvedenou préaci v podobé malého
hodnoceni. Diivodi vzniku konfliktid je celd fada, napt. nedorozuméni, lhani, nedbalost,
strach €1 postranni dmysly. Pokud pracovnik neni zcela spokojen na svém pracovnim
misté, mohou se objevit pocity frustrace, tim vznika konfliktni atmosféra na pracovisti.

Vysoka fluktuace pracovniki také zvySuje moZznost konfliktli na pracovisti.

Ve spole¢nosti ma vedouci pracovnik svého tuseku na starosti vytvaret zdravé

pracovni vztahy, konflikty na pracovisti fesit a vytvaret jejich preventivni opatfeni.
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V podniku jsou zamé&stnani pracovnici vSech vékovych kategorii od 18 let vys, Zeny
i muzi, Ce$i i cizinci. Jednd se tedy o smiSeny pracovni kolektiv, ktery spole&nosti
zajistuje lepsi vysledky i vyssi pracovni mordlku. Personalistka vybird zaméstnance i
podle osobnich pfedpokladii nevyvoldvat konflikty na pracovisti. Tim sndze novi

zameéstnanci zapadnou do pracovniho kolektivu.
5.7 Péce o zaméstnance

PéCe o zaméstnance ve vybrané spolecnosti zahrnuje stanoveni pracovnich

podminek zaméstnancti, jejich odborny rozvoj a stravovani v misté pracoviste.

Pracovni doba zaméstnancti ve vyrobé je fixni a osmihodinovd. Ranni smény jsou
od Sesti hodin rdno, odpoledni jsou od ¢trnicti hodin odpoledne a no¢ni od dvaceti dvou
hodin vecer. Zaméstnanci maji v pribéhu smény bezpecnosti prestivky o délce dvakrat

petminut a poledni pauzu o délce dvaceti minut.

Pracovni podminky zaméstnancti v oddéleni vyroby jsou do urcité miry uspokojivé.
Vyrobni prostory haly jsou v Cistém stavu, i kdyZ celkové plsobi chladné¢ a tmavé.
V téchto prostordch se proto vyuzivd umélého osvétleni a to pfes den i noc. Hluk na
pracovisti je vyssi vzhledem k pouZivanym strojim. Obsluhujici pracovnici téchto stroji
museji mit k dispozici ochrannd sluchétka proti vysokému hluku. Kanceldiské prostory
jsou pro pracovniky v pifjemné&j$im stavu, celkové plisobi svétleji a ttulnéji neZ prostory
hal ve vyrobé. Nechybi zde Zivé kvétiny, obrazy a moznost pohodlného posezeni pro
pfichozi navstévy. Prostory jsou vybaveny standardnim kanceldfskym nabytkem,
vypocetni technikou a klimatizaci. V hlavni budové je k dispozici pln€ funkéni kuchynsky

kout, kde 1ze obcerstveni pro zamé&stnance ¢i hosty pfipravit.

Spole€nost nabizi svym zaméstnancim moZnost zdvodniho stravovdni uvnitf
aredlu. Obédové menu se skladd z polévky, hlavniho chodu, kde je vybér ze tii jidel, a

desertu, to vSe za dvacet pét korun, které jsou zaméstnancim strZzeny ze mzdy.
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5.8 Fluktuace

Diivody zruSeni spoluprace pracovnikii se spolecnosti jsou (fazeno od nejvétsiho

zastoupeni):

¢ uplynutim dohodnuté doby,

e zruSenim ve zkuSebni dob¢ ze strany zamé&stnance,

e dohodou,

e zruSenim ve zkuSebni dob¢€ ze strany zamé&stnavatele,

e vypovéd ze strany zaméstnance.

Uplynutim dohodnuté doby jak u pracovniho poméru, tak u dohody o provedeni prace
je nejcastéjsi diivod ukonceni vzdjemné spolupriace. Spolecnost zaméstndva nové prichozi
pracovniky na pracovni pomér na dobu uritou po dobu jednoho roku a v ptipadé
sezénnosti na dohodu o provedeni prace. Celkové dochédzi k odchodu zaméstnanct z jejich

vlastni iniciativy, jelikoZ jsou celkové se svou pracovni pozici spiSe nespokojeni.

Tabulka ¢. 4  Pocty nové prichozich a odchozich zaméstnancit za rok 2014

Pocet ptichozich Pocet odchozich
Leden 1 0
Unor 3 2
Brezen 4 3
Duben 5 7
Kvéten 5 2
Cerven 15 8
Cervenec 6 5
Srpen 4 7
Zari 5 7
Rijen 7 3
Listopad 2 1
Prosinec 4 13
Celkem 61 58
Pocet ptichozich Pocet odchozich
HPP na dobu neurcitou 10 13
HPP na dobu urcitou 37 31
DPP 14 14

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Dle tabulky €. 4 lze fici, Ze spolec¢nosti se nedostava stadlych zaméstnanct, kteti by
ve spolecnosti dlouhodobé pracovali. Tento problém je pfedevSim u nové ptichozich
zamestnanct, ktefi nechtéji pracovat v danych pracovnich podminkdch spolecnosti.
Hlavnim nedostatkem podle odchozich zaméstnancii je nizkd mzda, zaméstnanecké
benefity a negativni pfistup vedoucich vii¢i podiizenym. Dle tabulky je ziejmé, Ze pocty
ptichozich a odchozich pracovniku v roce 2014 jsou téméf totozné a persondlni oddéleni se

dlouhodob¢ potyka s problémem, jak ziskat stdlé a kvalitni zamé&stnance.

Vypoctend mira fluktuace pro rok 2014 je v této spole¢nosti ve vysi 63,77 procent.
Dosazenim do vzorce uvedeného v teoretické ¢asti nam vysla velmi vysoka mira fluktuace,
kterd je pro vyrobni podniky typickd. Pro vypocet je dileZzity i tento tdaj: pramérny pocet

zameéstnancu v roce 2014 - 69 1idi.
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5.9 Zdravi a bezpecnost

Kazdy novy pracovnik musi projit vstupni Iékaiskou prohlidkou, kterd urci, zda je
zpusobily vykondvat jemu urenou pracovni pozici. Stdli zaméstnanci jsou posildni na
periodické 1ékaiské prohlidky konané minimaln€ jednou za pét let, pro starSi zaméstnance

je obdobi tiileté.

Oblast zdravi a bezpecnosti zaméstnancll na pracovisti je v této spolecnosti diilezita
predevsim pro oddé€leni vyroby, kde mtiZe dochdzet k nejvétSimu poctu zranéni v dasledku
Spatné manipulace s vyrobnimi stroji, Spatného osvétleni ve vyrobni hale, chybéjicich

ochrannych pomtcek ¢i nedostate¢ného bezpecnostniho oznaceni.
Pracovnici ve vyrobé musi mit k dispozici tyto ochranné pracovni prostiedky:

* rukavice,

e pracovni sluchdtka ¢i Spunty,
e ochranné bryle,

o reflexni vestu,

® bezpecnostni obuv s odolnou a protiskluzovou podrazkou.

Veskeré ochranné pomucky hlavy jsou poskytnuty zdarma kazdy mésic, pokud dojde k
jejich ztraté ¢i zapomenuti, dostanou ndhradni novou pomicku, jejiZ cena se strhne ze

mzdy pracovnika.
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6. DOTAZNIKOVE SETRENI

Z celkového poctu 75 zaméstnanci vybrané spolecnosti bylo 52 zaméstnancl
ndhodné osloveno na dotaznikové Setfeni tykajici se persondlnich ¢innosti spole¢nosti a
jejich spokojenost na pracovisti. Dotaznik je anonymni s uzavienymi ¢i polouzavienymi
odpovéd’'mi na zadané otdzky. Zaméstnanci vypliiovali dotaznik (viz Pfiloha €. 1) ru¢ni
formou pfiblizn€ po dobu tif minut. Celkovd forma dotazniku byla navrZena s ohledem na

¢asové moznosti pracovnikll spole¢nosti.
6.1 Pohlavi dotazovanych zaméstnanci

Z celkového poctu dotazovanych je 30 muzi a 22 Zen, d4d se fici, Ze neni
upfednostiiovdna ani jedna skupina a zastoupeni obou pohlavi je zhruba ve vyvdZeném
pomeéru. Spolecnost md smiSeny kolektiv pracovnikil, ale vice muzi pracuje v oddéleni
vyroby, kde je zapotfebi pracovnika s vétsi fyzickou vzhledem k vykondvané naroc¢négjsi

préci. SpiSe Zeny zastavaji administrativni ¢innosti a spravu budov.

Graf ¢. 1 Pohlavi dotazovanych zaméstnancii

Pohlavi

Emuz EZena

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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6.2 Veék dotazovanych zaméstnancu

Z grafu €. 2 je zcela patrné, Ze nejvetSi zastoupeni zaméstnancl je ve veékové
skupiné mezi 18-ti aZ 30-ti lety, konkrétné 46 procent. Druha nejcetn&jsi vékova skupina je
ve véku 41 az 50 let ve vysi 25 procent, cozZ predstavuje 13 zaméstnanci. VEkova hranice
51 a vice let se vyskytuje 17 procenty, z vybraného poctu dotazovanych, to predstavuje 9

zaméstnancl. Nejmens$i zastoupeni maji zaméstnanci v rozmezi 31 az 40 let.

Lze fici, Ze spoleCnost usiluje o mladé a perspektivni zaméstnance, ktefi jsou
upfednostiiovéni jiZz u vybérového fizeni, i kdyZ mlada sila ve svém disledku zpusobuje
pravé naslednou vysokou fluktuaci zamé&stnancl z divodu hleddni nejperspektivnéjsiho

pracovniho mista.

Graf ¢. 2 Vék dotazovanych zaméstnancii

Vék

m18-301et m31-401let @41 -501et m51 avicelet

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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6.3 Délka pracovniho tivazku dotazovanych zaméstnanci

Zaméstnanct, ktefi pracuji ve spole€nosti 5 a vice let, je dle grafu ¢. 3 38 procent,
coZ je 20 dotazovanych. 35 procent, tedy 18 pracovnikd, je v podniku zaméstndno 1 az 5

let a 27 procent pracovnikll zde pracuje méné nez 1 rok, konkrétné jde o 14 pracovnik.

Graf ¢. 3 Délka pracovniho tivazku dotazovanych zaméstnancii

Délka pracovniho uvazku

Eméné nezrok MW1-5let @S5 letavice

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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6.4 Pracovni pozice dotazovanych zaméstnancu

Organizacni strukturou organizace je ddno, Ze vétSina zaméstnancl jsou fadovi
pracovnici. Radovych pracovnikii je ve spoleCnosti 79 procent, coZ ciselné odpovida

41 lidem. Vedoucich pracovniki je 21 procent, tedy 11 lidi.

Graf ¢. 4 Pracovni pozice dotazovanych zaméstnancu

Pracovni pozice

B fadovy pracovnik B vedouci pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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6.5 Dosazené vzdélani dotazovanych zaméstnanci

Nejvétsi podil v dotaznikovém Setfeni u dosaZeného vzdélani je stiedoSkolské
s maturitou ve vysi 50 procent, kterym odpovida pocet 26 dotdzanych. Ve vysi 17 procent
je vzdélani sttedoskolské bez maturity a 2 procenta maji pracovnici se zdkladnim
vzdélanim. Tyto niZ8i drovné vzdélani maji pfedev§im fadovi pracovnici ve vyrob¢, kde
neni potfeba vysSS§iho vzdéldni. Zaméstnancl, ktefi maji vzdé&ldni vysokoSkolské
bakalarské, je 7, odpovidajici 14 procentliim. Zaméstnanci s magisterskym vzdélanim jsou
ve spolecnosti o poctu 9 lidi, a to ve vySi 17 procent. VyS$si vzdélani s sebou ptinasi i lepsi
ohodnoceni a tedy i odménovani, tyka se to pfedevsim vedoucich pracovniki. Pokud by

podnik zaméstndval vice pracovnikl s vys$sim vzdélanim, vedlo by to k vy$§sim mzdovym

nakladum.

Graf ¢. 5 Dosazené vzdeldni dotazovanych zaméstnanci
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6.6 Druh pracovniho tvazku dotazovanych zaméstnanci

Dle grafu ¢. 6 je zfejmé, Ze vétSina pracovnikil je zaméstndna na pracovni tvazek
na dobu neurcitou, konkrétné se jednd o 35 lidi. Na pracovni tvazek na dobu urcitou
pracuje 31 procent zaméstnancii a na dohodu o provedeni price pouhd 2 procenta
dotdzanych. Spole¢nost nezaméstndvd pracovniky na zkrdceny pracovni uvazek ani na
dohodu o pracovni €innosti. VétSina pracovnich pozic mé stanovenou ndplil prace tak, aby

odpovidala plnému pracovnimu tvazku, proto se zkracenych ivazkl nevyuziva.

Pracovnich tdvazki na dobu uritou se vyuZivdi u novych neprovéfenych
zaméstnancl. Dobou ur€itou se rozumi obdobi jednoho roku. Pti ukonéeni doby urcité je

zaméstnanci, po vzajemné dohodé, nabidnuta smlouva na dobu neurcitou.

Graf ¢. 6 Druh pracovniho iivazku dotazovanych zaméstnancii
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6.7 Pracovni oddéleni dotazovanych zaméstnanci

Ve vyrobnim oddéleni pracuje 56 procent dotazovanych. V tomto oddéleni je
nejvice zaméstnanych o poctu 29 lidi. V oddéleni logistickém je zamé&stnano 13 procent
zamé&stnancl, ve financnim oddéleni vykondvd svou praci 11 procent pracovnikii, 10
procent zamé&stnanych je v oddéleni obchodné-technickém, 6 procent v odd¢leni fizeni
jakosti a nejméné procent zaméstnanci md oddéleni sprdvni. Vedeni podniku vi o
problémech tykajicich se pracovnikli ve vyrobég, kterych je neustdly nedostatek, tento
problém se snazi vyfeSit najimanim pracovnikd pfes agenturu, kteii v podniku piisobi vZdy
jen kratkodobé. V ostatnich oddélenich je pocet zaméstnanych adekvatni vzhledem

k vykondvané préci.

Graf ¢. 7 Pracovni oddéleni dotazovanych zaméstnancii
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6.8 Ziskané informace o volném pracovnim misté

Presné¢ polovina dotdzanych zaméstnanci se o volném pracovnim misté ve
spoleCnosti  dozvédéla prostrednictvim doporuceni jim zndmé osoby, kterd jiz ve
spole¢nosti pracuje. Prostfednictvim ufadu prace bylo piijato 21 procent pracovnikd, 10
procent zameéstnancii bylo do spolecnosti pfijato prostiednictvim tiSténého inzeratu
(mé&stskd broZzura, mistni noviny) a 6 procent dotdzanych bylo zaméstndno pies agenturu.
Zaméstnanctl, ktefi uvedli jiny zdroj informaci o volném pracovnim misté, bylo 13

procent.

Graf ¢. 8 Ziskané informace o volném pracovnim miste
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6.9 Piedchozi praxe v oboru pied nastupem na pozici

Jedna zotdzek byla, zda dotazovany disponoval ptfedchozi praxi souvisejici
s pozici, o kterou se uchdzel. Polovina pracujicich uvedla, Ze praxi na konkrétni pozici
neméla, z dotaznikl vyplyvd, Ze absenci praxe m¢li pfedevSim pracovnici ve vyrob¢, kde
neni potfebnd. Zaméstnanci, kteti maji praxi na své pozici je 37 procent a téch, ktefi

nevédi, zda jejich praxe souvisela s pracovni pozici, je 13 procent dotdzanych.

Graf ¢. 9 Predchozi praxe v oboru pred ndstupem na pracovni pozici
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6. 10 Spokojenost s pribéhem vybérového iizeni

Zaméstnancim byla poloZena otdzka, do jaké miry byli spokojeni s prib&hem
vybérového fizeni. Pfevazna vétSina dotdzanych odpovédela, Ze byla spokojena, 17 procent
bylo spokojeno velmi, coZ je pro spoleCnost pozitivni zjiSténi, Ze své vybérové fizeni
provadi formou, kterd je potenciondlnimi pracovniky vitdna. Podet zaméstnanct, ktefi
nevédi, je jen 8 procent a téch, ktefi byli spiSe nespokojeni, jsou pouhd 2 procenta

dotazovanych.

Celkovd spokojenost zaméstnancti s vybérovym fizenim je 90 procent, coZ lze brit

jako velké pozitivum pro tuto spolecnost i jako dobrou préci persondlniho oddéleni.

Graf ¢. 10 Spokojenost s pritbehem vybérového rizeni
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6. 11 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Mezi nespokojené zaméstnance se systémem zaméstnaneckych benefitl lze fadit
38 procent dotdzanych. Zcela nespokojeno je 25 procent pracovnikil. 33 procent lid{ se citi
byt spokojeno se zaméstnaneckymi benefity a Zadny pracovnik neni velmi spokojen. Zbyla
4 procenta nevédi, zda jsou Ci nejsou spokojena. Celkovd nespokojenost je ve vysi
63 procent, coz se tykd predev§im fddovych zaméstnancli a mezi spokojené zaméstnance

s

Ize tadit vedouci pracovniky, kteti maji Sir§i nabidku zamé&stnaneckych benefitd.

Graf ¢. 11 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
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6. 12 Spokojenost s nabizenymi moznostmi dalSiho vzdélavani

Na grafu €. 12 lze vidét, Ze vétSina zaméstnancil je spokojena s nabizenymi
moZznostmi vzdélavani a rozvoje, z toho je 54 procent spokojeno a 13 procent je spokojeno
velmi. Na tuto otdzku odpovédélo 27 procent zaméstnancl, Ze jsou spiSe nespokojeni,
4 procenta nevédi, ¢i nedokazi posoudit tuto moznost a jen 2 procenta pracovnikll nejsou

spokojena viibec.

Graf ¢. 12 Spokojenost s mozZnostmi dalsiho vzdeldvani
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6. 13 Spokojenost s pracovnim kolektivem

Jedna z dalSich otdzek dotazniku se tykala spokojenosti zaméstnance s pracovnim
kolektivem. Dle zjist€énych odpovédi lze fici, Ze zaméstnanci jsou se svym pracovnim
kolektivem spokojeni, 62 procent uvedlo, Ze jsou spokojeni a 13 procent, Ze jsou velmi
spokojeni. Mezi spiSe nespokojené zameéstnance patii 17 procent dotdzanych a za zcela
nespokojené nelze oznacit nikoho ze spoleCnosti. Zbylych 8 procent tizanych na tuto

otdzku nedokdzalo odpovédét.

Celkové je pracovni kolektiv v této spolecnosti na velmi dobré drovni, co se tyce

spolupracovnikil, se kterymi je nutno vychézet.

Graf ¢. 13 Spokojenost s pracovnim kolektivem
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6. 14 Konflikty na pracovisti mezi zaméstnanci

Na grafu ¢. 14 mlzeme vidét, Ze se 60 procent dotazovanych vyjadiilo, Ze ve
spolecnosti nedochdzi ke konfliktim mezi zaméstnanci. Téméf Ctvrtina zaméstnanch
uvedla, Ze ke konfliktim na pracovisti dochdzi a 13 procent nedokdZe posoudit, zda ke

konfliktim dochéazi.

Nejcastéjsi konflikty v této spoleCnosti vznikaji mezi nadfizenym a podiizenym.
Lze ftici, Ze ke konfliktiim dochdzi z divodu $patné komunikace ¢i Spatné a nedostatecné
informovanosti pracovnikd. Vyznamnou roli zde hraje také povaha a momentélni ndlada

jednotlivych pracovnik.

Graf ¢. 14 Konflikty na pracovisti mezi zaméstnanci
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6. 15 Spokojenost s pracovnim prostiredim

Spokojenost s pracovnim prostfedim rozd€luje zaméstnance na dvé skupiny, na ty,
kteff jsou spokojeni a na ty, ktefi jsou spiSe nespokojeni. Velmi spokojenych pracovnikli
jsou pouhd 4 procenta a 2 procenta nedokdzala na zadanou otdzku odpovédét. Vice spiSe
nespokojenych pracovniki, coz odpovidd podilu 31 procent, nalezneme v odd€leni vyroby
a spravy. Zaméstnanci, ktef{ jsou spokojeni, jsou administrativni pracovnici a vedouci
oddéleni, jelikoZ jsou jejich pracovni mista v lepSich podminkdch neZ zaméstnanct ve

Vv v owe

vyrobé, kde je vyssi hluk, chlad a mensi Cistota.

Graf ¢. 15 Spokojenost s pracovnim prostiedim
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6. 16 Spokojenost s ohodnocenim prace

Jak miiZeme na grafu ¢. 16 vidét, zamé&stnanci ve spole€nosti jsou celkové spiSe
nespokojeni s ohodnocenim price. Dotazovani, ktefi jsou spiSe nespokojeni, dosahuji
podilu 46 procent, zcela nespokojeno je 13 procent. Celkem 35 procent pracovnikil

spolecnosti je spokojeno s ohodnocenim a zbyld 2 procenta jsou velmi spokojena.

Lze ftici, Ze spokojeni zaméstnanci jsou predevSim vedouci a administrativni
pracovnici, ktefi za vySsi odpovédnost maji vyssi mzdovy vymér i celkové ohodnoceni.
Pracovnici ve vyrob¢ patii do druhé skupiny lidi, a to do téch nespokojenych, jelikoz jejich
celkové ohodnoceni prace je na niZ8i drovni, coZ je zplsobené i vysi jejich vzdélani. Lze
konstatovat, Ze pravé fadovi zaméstnanci jsou Casto fluktuujici skupina ptedevsim hlavné

z diivodu nizs§i mzdy, a tedy i celkem nizkého ohodnoceni.

Graf ¢. 16 Spokojenost s ohodnocenim prdce
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6. 17 Zmény v ramci personalnich ¢innosti

Posledni otdzka dotazniku, ve které bylo moZné volit z vice odpovédi, smétovala
k celkovym zméndm v rdmci persondlnich ¢innosti, které by zamé&stnanci uvitali. Pracovni
vztahy by chtélo zménit 46 procent dotdzanych, celkem 75 procent zaméstnancli by
uvitalo, aby se zlepSila péce o zaméstnance. PéCe o zaméstnance je do jisté miry podobna
jako odménovani, téméf kazdy pracovnik by si ptédl vylepSeni dosavadniho stavu. Zmény
v odménovani by uvitalo 83 procent zaméstnancli a zmény v hodnoceni pracovnikii by
chtélo 46 procent dotdzanych. Vice vzdelavani a rozvoje by si ptalo 33 procent pracovnikil
a pouhd 4 procenta by si pfdla zménit jinou oblast v rdmci persondlnich cinnosti,

pfedevsim celkovou informovanost zaméstnancti o chodu a pladnech spole€nosti.

Graf ¢. 17 Zmény v rdmci persondlnich cinnosti
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7. NAVRHY ZMEN A DOPORUCENI PERSONALNICH
CINNOSTI VE VYBRANEM PODNIKU

Analyzou persondlnich €innosti vybrané spolecnosti se ukdzalo, Ze ne vSechny
aktivity jsou zvladany ve spoleCnosti tak, aby bylo dosaZeno maximadlni efektivity.
Vyskytuji se zde ur¢ité mezery v fizeni lidskych zdroji, které by bylo pomoci vhodnych

opatfeni eliminovat a tedy aby byla spolecnost vedena k lepSim vysledkiim.

V oblasti pldanovani zaméstnancli se spoleCnost aktivné snaZi o predvidani
budoucich potieb pracovniki, a to i zohlednénim nahlych potieb v piipad¢ dovolenych ¢i
nemoci. Persondlni oddéleni vhodné pldnuje vytiZenost zaméstnancu tak, aby v piipadé
neptitomnosti nékterych pracovnikd mohlo dit na pracovni misto ndhradu za pracovnika,
ktery se do priace nedostavi. AvSak v praxi dochdzi i tak k velmi Castému nedostatku
pracovnikd, a proto vytvofené rezervy na nahlé persondlni zmény nejsou dostacujici. Bylo
by vhodné navysit tuto persondlni rezervu, aby nedochdzelo k ¢astym prostojim, které

zdrzuji vyrobni proces produktii.

Metody v oblasti ziskdvdni zaméstnancii této spole¢nosti nedostacuji soucasnym
moznostem, které jsou pro vybér pouZivany. NejrozSitenéjSi metodou je ziskani
zaméstnance na doporuceni zndmé osoby, kterd ve spoleCnosti jiz pracuje. Daleko SirSi
moznosti by spolecnosti ptineslo, pokud by pracovni nabidky intenzivné nabizeli pomoci
online inzerdt na pracovnich webech. V dnes$ni dob¢ vétSina lidi hleda praci pravé pomoci
online nabidky, kterd nejrychleji reaguje na persondlni poZadavky zaméstnavatelli. Touto
cestou by se do spole¢nosti mohlo dostat vétsi mnoZstvi uchazecl a persondlni pracovnice

by sndze nasla vhodného pracovnika s poZadovanymi schopnostmi a dovednostmi.

Vv s

Pro efektivnéjsi vybér zaméstnancti by bylo vhodné zvolit takové metody vybéru,
které dikladné provéii, zda uchaze¢ presné odpovidd danym pozadavkim na volné
pracovni misto. Bylo by vhodné, aby vybérové fizeni probihalo néasledujicim zptsobem.
Na zdklad¢é zaslaného Zivotopisu a motivaéniho dopisu posoudit vhodnost uchazece na
danou pozici. Pokud se uchaze¢ dostane do uzsiho vybéru, ndsledné ho ptizvat k osobnimu
pohovoru. Pohovor by mél byt pldnovany, kontrolovany a fizeny, aby se dosdhlo hlavniho
ucelu rozhovoru, a tim je zjiSténi schopnosti uchazece pro jeho budouci vykon. Personalni

pracovnice, kterd bude pohovor provadét, by méla byt dikladné pfipravend, kvalifikovana
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a méla by znat problematiku vybérovych metod. K vybéru pracovnika by bylo vhodné
vyuZzit dotaznik, ktery by poskytl vice informaci o uchazeci a o pracovni pozici, a tim by
doslo k lepSimu selektovani potenciondlnich uchazect. Persondlni pracovnice by si méla
ovéfit pravost ji poskytnutych referenci z ptedchozich zaméstndni od vybraného kandidata.
VSechny tyto metody by vedly k uspéSnéjSimu zhodnoceni potenciondlniho zaméstnance.
Celé vybérové tizeni by mé¢lo probihat na profesiondlni drovni a vSichni kandidati by mé&li
byt informovéani o jeho vysledku, tim se omezi pifipadné nedorozuméni, konflikty a

nespokojenost pracovnika jiZ na samém pocatku.

Ackoliv je ve spolecnosti od roku 2014 zavedené pravidelné formalni hodnoceni
pracovnikd, stilym problémem je, Ze hodnoceni dostatecné nemotivuje pracovniky
k vy$§im vykondm, které vedeni podniku poZaduje. Hodnoceni zaméstnance by mélo mit
ndasledujici postup. VSichni zaméstnanci i vedouci pracovnici jako hodnotitelé by méli byt
informovéni o provedeni hodnoceni, sezndmit se s cili, metodami a terminem hodnocent,
prostudovat obsah hodnotitelskych dokumentli a pfistoupit k samotnému hodnoceni.
Hodnoceni pracovnikii by 1épe fungovalo, pokud by hodnoceni bylo vice diferencovano na
¢iselnou skélu, tzv. hodnoceni pomoci stupnice, kterd je jasné srozumitelnd a ocenuje
pracovni vykon a jedndni zaSkrtnutim ¢i uvedenim daného cisla (viz Priloha ¢&. 4).
Poslednim bodem je vyhodnoceni a vyuZziti vysledkl, které by mélo byt objektivni a
spravedlivé. Metoda hodnoceni pomoci stupnice by méla vice motivovat pracovniky
k vy$§im vykonim a vedeni podniku informovat o plnéni kol a pozadavkl jejich

pracovnikd.

Do systému odménovani mé vedeni spoleCnosti snahu zatadit i nepenéZni formu
odmény. Pracovnikiim ovSem tyto vyhody nepfipadaji dostacujici. Vedeni spolecnosti se
nemuze zavdecCit vSem zaméstnancim, ale mél by byt nastaven takovy systém odmén,
ktery by byl motivaéné dostacujici pro vSechny zaméstnance. Napravou by mohlo byt
poskytnuti pfispévku na stravovani ve formée stravenek, které jsou u zaméstnancii oblibené.
Dalsi vhodnou nepenézni formou odménovani pro pracovniky by mohla byt prodlouZzena
dovolend ¢i ,,sick days® nebo ,free days®. Jelikoz je mnoho zaméstnanci dojizdéjicich
z okolnich mést a vesnic, bylo by vhodné, aby se vedeni zamyslelo nad moZnosti alespoii
¢astecné thrady dopravy téchto zaméstnancti, tento piispévek by se pak tadil do penéZnich

odmén pracovnikii. Pro n¢které zaméstnance by bylo motivujici, pokud by vedeni
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spoleCnosti vybiralo nejlepSitho zaméstnance za cely uplynuly rok dle celkového
hodnoceni, a zaméstnanec by ziskal napf. penéZitou odménu, poukaz na dovolenou nebo
jiné sluzby. Tyto ndvrhy by podle mého nizoru vice motivovaly pracovniky k vyS$im

vykonliim a setrvadni v organizaci.

Lze navrhnout, pro udrZeni stavajicich zaméstnancti, dal$i moZné benefity s ptimou
zavislosti na odvadéné praci, kterd by méla byt stoprocentni, a na samotné dochédzce
pracovnika. Pokud zaméstnanec za cely pracovni mésic nebude mit absenci vice nez
7,5 hodiny, dostane od spolec¢nosti 1 000 korun ke své mzd¢. Tento ndvrh by mohl vést
k niZz§imu poctu absenci pfedevs§im z fad pracovnikli ve vyrobé. Odménovat pracovniky
dle odpracovanych let se v jinych spole¢nostech tohoto typu osvéd¢ilo. Vedeni by mohlo
zvézit, Zze po odpracovaném roku zaméstnanec ziskd poukédzku v hodnoté 2 000 korun, po

peti letech 6 000 korun a po deseti a vice letech 8 000 korun. Poukdzku by bylo mozné

cerpat na rekreaci, ocni optiku, 1ékarnu, rehabilitaci, navStévu fitness centra, masdze a jiné.

Oblast pracovnich vztahti funguje na dobré drovni, aZ na nékteré vyjimky. Obcas
dochazi ke konfliktim na pracovisti jak mezi zaméstnanci, tak mezi nadfizenym a
podiizenym. Konfliktim je tfeba piechazet dobrou informovanosti zaméstnancii o chodu
podniku a komunikaci. Pokud dochdzi na pracovisti ke konfliktim, pak by se mél
zaméstnanec bez obavy obritit na svého nadfizeného, ktery by mél pomoci konflikty
vyfesit. Vedeni by mélo zaméstnancim naslouchat a vyslySet jejich ndzory, aby dalo
najevo svlj zdjem o n¢. Vhodnym doplitkem sbéru ndzorti pracovniki muze byt i dopisni
skfifika, umisténd v aredlu pracoviSt¢ na piipadné aktudlni stiZznosti a problémy
zamé&stnancl. Vedeni spoleCnosti by to mohlo pfinést jak nové ndpady, tak vylepSeni
fungovani nékterych ¢innosti jejich zdjmu, lepsi vztahy, které pozitivné ovlivni dosahovani

cilti organizace.

Oblast péce o zaméstnance je dileZitou Casti pro spokojenost pracovnikl. VétSina
zaméstnancu by tuto oblast rdda zménila, tedy zda se byt pro n¢€ nedostacujici. Doporuceni
pro tuto spole¢nost by mohlo byt, aby bylo vice pofddanych firemnich akci, napt. vdnocni
vecirek, sportovni den ¢i den spole¢nych sbirek pro dobré tcely. Tyto spolecné akce utuzi

pracovni vztahy, navodi dobrou ndladu a spolecnost bude mit spokojenéjsi pracovniky.
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Vysokd mira fluktuace zaméstnancii je velkym problémem této spolecnosti. Bylo
by vhodné se zamé&fit na odchazejici zaméstnance a zjist'ovat hlavni diivody, pro¢ nechtéji
naddle pracovat pro spolecnost. Dle mistniho Setfeni bylo zjiSténo, Ze nejCastéjSim
divodem odchodu je nespokojenost s pracovnim ohodnocenim, tedy vysi mzdy i
odménami. Vedeni spoleCnosti by mohlo zvazit moznost zvySeni mezd o nékolik procent,

které by pracovnikiim dalo jistotu do budoucna, vidinu lépe placeného pracovniho mista.
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8. ZAVER

Cilem diplomové priace bylo na zdkladé teoretickych poznatkid, pozorovani a
pomoci dotaznikového Setfeni navrhnout vhodné zmény a doporuceni vedouci k eliminaci
zjisténych nedostatki a k celkovému zefektivnéni persondlnich procesi ve vybrané

spolec¢nosti.

Teoretickd c¢ast diplomové priace uvadéji definice jednotlivych persondlnich
¢innosti, zakladni pojmy uZivané v personalistice, strukturuji a zobecnuji jednotlivé

persondlni procesy a vymezuji jejich vyznam.

Dle dotaznikového Setfeni byly zjiStény v persondlnich cinnostech spolecnosti
znatelné nedostatky, které by bylo vhodné eliminovat navrhnutymi zménami a
doporu¢enimi. Zameéstnanci by uvitali zmény v persondlnich c¢innostech piedevsim
v oblasti péce o zaméstnance a v oblasti odménovéni. Lze fici, Ze vedeni spole¢nosti o
problému s nespokojenosti v téchto oblastech vi, ale zatim nemd dostupné financni
prostiedky, které by mohly spoleCnosti v persondlnich oblastech pomoci k lepSim

vysledktm.

Spolecnost se potykd s vysokou fluktuaci pracovniki, ktera je pfedevsim zptisobena
nespokojenosti zaméstnancii s vy$i odmény za odvedenou praci. Navrhy, které by fluktuaci
sniZily, jsou napf. v oblasti odménovani ve formé benefitli, jejichZz vySe je zdvisld na
samotné dochdzce a odvadéné praci. Dal$i moZnosti zvySeni motivace pracovniki muze
byt odména, jejiZz velikost bude dand v zdvislosti na poétu odpracovanych let. Cim vice

odpracovanych let ve spolecnosti, tim vySsi ¢astka ziskaného benefitu.

V diplomové praci byla navrhnuta a doporucCena opatifeni v oblasti persondlnich
¢innosti, kterd budou pro spole€nost vice efektivni a pomohou sndze dosahovat vyty¢enych
cili a zdméri. Navrhované zmény budou vyZzadovat zna¢né financni prostfedky na jejich
zavedeni do spole¢nosti. Z ¢asového hlediska budou znatelné uspory nédkladi, které jsou

vynaklddané na ziskdvani a vybér novych zaméstnanct.
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10. PRILOHY

Piiloha ¢. 1
Priloha ¢. 2
Priloha ¢. 3

Ptiloha ¢. 4
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Piiloha ¢. 1

Dotaznik
Pohlavi:
Muz
Zena
Veék:
18 — 30 let
31 —40 let
41 - 50 let

51 a vice let
Délka pracovniho uvazku:

Méné nez rok
1-51let

S avice let
Vase pracovni pozice:

Vedouci pracovnik

Radovy pracovnik
Vase dosazené vzd¢lani:

Zékladni

Sttedni bez maturity
Stfedni s maturitou
Vysokoskolské bakalarské

Vysokoskolské magisterské



Druh Vaseho pracovniho tvazku:

Dohoda o provedeni prace
Pracovni tvazek na dobu uréitou
Pracovni tivazek na dobu neurcitou

Jiné: .........
Pracovni oddéleni, ve kterém pracujete:

Vyrobni

Finan¢ni

Logistické

Rizenf jakosti
Obchodné-technické
Spravni

Jiné: .........
Véami ziskané informace o volném pracovnim mist¢:

Inzerat
Agentura
Utad price
Doporuceni

Jiné: .........
Ptedchozi praxe v oboru pfed ndstupem na pozici:

Ano
Ne

Nevim

II



Vase spokojenost s pritbéhem vybérového tizent:

Velmi spokojen
Spokojen

Nevim

SpiSe nespokojen

Zcela nespokojen
Vase spokojenost se zaméstnaneckymi benefity:

Velmi spokojen
Spokojen

Nevim

SpiSe nespokojen

Zcela nespokojen
Vase spokojenost s moznostmi dal$iho vzdélavani:

Velmi spokojen
Spokojen

Nevim

SpiSe nespokojen

Zcela nespokojen
Vase spokojenost s pracovnim kolektivem:

Velmi spokojen
Spokojen

Nevim

SpiSe nespokojen

Zcela nespokojen

I



Dochézi na pracovisti mezi zaméstnanci ke konfliktiim?

Ano
Ne

Nevim
Vase spokojenost s pracovnim prostfedim:

Velmi spokojen
Spokojen

Nevim

SpiSe nespokojen

Zcela nespokojen
Vase spokojenost s ohodnocenim préce:

Velmi spokojen
Spokojen

Nevim

SpiSe nespokojen

Zcela nespokojen
Co byste v rdmci persondlnich ¢innosti zménili? MiiZete zaskrtnout vice odpovédi

Pracovni vztahy

PécCe o zaméstnance
Odménovani
Hodnoceni zaméstnanct
Rozvoj a vzdélavani

Jiné: .........
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Piiloha €. 2

Pracovni smlouva

Dnesniho dne uzavfeli:

1) Firma XY, Jednajici XY, Sidlo XY

ICO 6XXXXXXX, dile jen zaméstnavatel a

2) Jméno, datum narozeni, bydliSt€.................... , ddle jen zaméstnanec nasledujici
pracovni smlouvu takto:

Zameéstnanec se zavazuje pracovat u shora uvedeného zameéstnavatele jako délnik
v zamecnické vyrob¢. Misto vykonu prace je dohodnuto v misté podnikdni zaméstnavatele
a jeho provozovnéch.

II.

Pracovni pomér vznikd dne ....................

Pracovni pomér se sjedndva nadobu .......................

I11.

Pracovni smlouva se uzavird na rovnomérné rozdélenou pracovni dobu, kterd bude
rozdélena v tydnu do péti pracovnich dnli — tifsménny provoz. Tydenni pracovni tvazek
¢ini 37,5 hodiny. Narok na délku dovolené na zotavenou se fidi zdkonikem price a
persondlni smérnici.

IV.

Zamgéstnanec je povinen dohodnutou praci vykondvat svédomité a odborné a fidit se
piikazy zaméstnavatele. Déle bere na védomi, Ze je povinen dodrZovat mlcenlivost o
vécech, souvisejicich s vykonem jeho préce, poruseni této povinnosti je povazovano za
zv1ast hrubé poruseni pracovni kdzné.

Zaméstnavatel se zavazuje pfid€lovat zaméstnanci prici podle pracovni smlouvy, za
vykonanou prici platit dohodnutou mzdu, vytvéfet podminky pro plnéni pracovnich dkolil
a podminky pro bezpec¢nou préci.



Zameéstnanec se dale zavazuje dodrZovat predpisy o ochrané zdravi a bezpecnosti pfi praci
a protipozarni predpisy a vSechny interni smérnice a natizeni.

V.

Vyse mzdy je stanovena dle ozndmeni mzdovych podminek, které je zaméstnanci pfi
podpisu této smlouvy piedlozeno.

VL.

Pracovni pomér se sjedndvd se zkuSebni lhtitou 3 mésice.

VIIL.

Obsah této smlouvy miZze byt zménén jen tehdy, dohodnou-li se na tom v pisemném
dodatku ob€ smluvni strany.

Skonceni pracovniho poméru a ostatni prdva a povinnosti smluvnich stran vyplyvajici z
pracovniho poméru se fidi zdkonikem prace, piedpisy jej provadéjicimi a jinymi obecné
platnymi pravnimi pfedpisy. Vypovédni doba ¢ini 2 mésice.

Zamg¢stnanec souhlasi se srazkou ze mzdy za ob&dy a stravenky.

Zaméstnanec souhlasi s tim, Ze miZe byt vysildn na pracovni cesty (tuzemské i zahrani¢ni)
na dobu nezbytné potieby zaméstnavatele.

Zamgéstnanec vyslovné souhlasi, aby v souladu se Zdkonem ¢. 101/2000 Sb. vedl
zaméstnavatel o zaméstnanci nezbytné nutné osobni tdaje.

Ob¢ smluvni strany podepisuji smlouvu na diikaz souhlasu s jejim obsahem.

eecccccccccccccccce ee0cccccccccccccccccccce

zameéstnanec zameéstnavatel
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Piiloha €. 3

Inzerat pracovni pozice

Operator — obsluha ohranovaciho lisu

Népli préce:
e obsluha ohranovaciho lisu
Pozadujeme:

e technické vzdélani

e pracovni zkuSenost na obdobné pozici

e manudlni zru¢nost, fyzicka zdatnost

e odpovédny piistup k préci

o flexibilita, moZnost prace na sménny provoz

e dobry zdravotni stav

Nabizime:

e préci u prosperujici spole¢nosti
e vyhodné platové podminky

e zamestnanecké vyhody

e zdvodni stravovdni

e 5 tydni dovolené

VII



Technolog — technik piipravy vyroby

Népln préce:

e zpracovani nabidek pro zdkazniky

e zpracovani technické dokumentace pro vyrobu

e tvorba technologickych postupii a materidlovych rozpisek

e komunikace se zdkaznikem

e spoluprice s vyrobnim usekem a tisekem fizeni jakosti na vyvojovych projektech

e projekty spojené s implementaci vyrobku do vyroby

Pozadujeme:

oSS, VS strojirenské/technické vzdélani

e Znalost NJ / AJ — komunikativni

e aktivni znalost AUTOCAD, Inventor a dal$i vyhodou

e pracovni zkusenost na obdobné pozici, min. 1,5 let praxe v oboru
e znalost konstrukénich ndstroji FMEA, QFD

e odpovédny piistup k préci

o flexibilita, systémovost

e znalost metod lean management vyhodou

e samostatnost a zodpovédnost

Nabizime:

e préci u prosperujici spolecnosti
e vyhodné platové podminky

e zameéstnanecké vyhody

e odborné vzdélavani

e zdvodni stravovani

e 5 tydni dovolené
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Priloha ¢. 4

Navrh na hodnoceni zaméstnance k pozici vedouciho obchodné-technického oddéleni

Kritéria hodnoceni Bodovy systém Hodnoceni
Spokojenost zakaznikii — komunikace se 0 — 10 bodi
zakazniky, jejich informovanost, prezentace
spolecnosti
Pripravenost podkladii - vcasnd a 0 — 10 bodi

konstrukéné pfipravené technickd dokumentace

Aktivni pFistup - vyhledivini novych 0 - 10 bodt
obchodnich piilezitosti, vytvaieni novych navrht
pro zkvalitnéni obchodné-technického oddéleni

PInéni ukoli — véasné a fadné plnéni kol 0 — 10 bodu
nadfizeného

Vedeni obchodné-technického oddéleni 0 — 10 bodu
Vysledek hodnoceni Max. 50 boda
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