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ABSTRAKT

Bakalatfska prace je zaméfena na zhodnoceni personalniho fizeni ve vyrobni
spolecnosti AZ — Pokorny, s.r.o.

Praktickd cast popisuje sledovanou spolec¢nost a jeji persondlni fizeni pomoci pozorovani
arozhovort se zaméstnanci. Na zakladé rozhovort a dotaznikového Setfeni jsou navrzena
opatfeni pro zlepSeni.

Kli¢ova slova: personalni fizeni, lidsky kapital, nabor, zaméstnanecké benefity, motivace

ABSTRACT

This bachelor thesis aims to evaluate the means and forms of personnel management in the
production company AZ — Pokorny, s.r.o.

The practical part uses observations, employee interviews and questionnaires to describe the
monitored company and its personnel management.

Finally, improvement measures are proposed based on these findings.

Key words: human resources management, human capital, recruitment, employee benefits,

motivation
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1 UVOD

Persondlni fizeni proslo od svych pocatkii nespoctem vyvojovych etap. Dlraz kladeny

na potiebu fizeni lidskych zdroju v organizaci se taktéz postupem ¢asu ménil.

V dnesni dobé plati, Ze fizeni lidskych zdroji je velmi podstatnou souc¢asti organizace, at’ uz je
vykonavano personalnim oddélenim v cele s persondlnim manaZerem, nebo vedoucimi
pracovniky a manazery v mensSich spole¢nostech. Jednatel¢ a feditelé¢ podnikt si ¢im dal vice

uvédomuyji, jak je spravné fungujici personalni fizeni ve spolecnosti diilezité.

Role manazera spoc¢ivd primarn¢ v motivovani a vedeni, zatimco personalista provadi jesté
mnoho dalSich tkont, které ¢asto nejsou na prvni pohled dostate¢né viditelné, nicméné pro

spravné fungovani podniku jsou nezbytné.

Podstatnou ¢ast pracovniho dne personalista stravi naro¢nou a zdlouhavou administrativni
praci. Dal$i malo viditelnou soucasti jeho préce je pak poradenstvi, které rovnéz spolykd mnoho
¢asu. Jak je ale zminéno vyse, bez této prace, ktera je mnohdy nedocenéna, se dobie fungujici

podnik neobejde.

Rizeni lidskych zdroji je volné pielozeno z anglického Human Relation Management, kdy
by slovo ,,zdroj* nemélo byt vnimano ve smyslu jako ostatni zdroje ve spole¢nosti, naptiklad
zdroje financi Ci energie, které je nutné vyhodné nakoupit a efektivné vyuzit. Lidské zdroje
mohou mit pfi spravném vedeni obrovsky potencial a vyznam pro fungovani organizace. Praveé

proto je v zavéru teoretické ¢asti vénovan prostor lidskému kapitalu a jeho vyznamu.



2 CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem bakalafské prace je na zaklad¢ pozorovani a dotaznikového Setieni navrhnout
zmény a doporuceni, ktera by mohla zvysit spokojenost stavajicich zaméstnancti, poptipade

prilakat a udrzet nové.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou. Teoreticka cast zahrnuje deskripci
odborné literatury, kterd se zabyvéa persondlni praci, persondlnim fizenim a vedenim lidi
obecné. Prakticka ¢ast je zaméfena na pozorovani a analyzovani aktualniho stavu, a to mimo

jiné pomoci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.

Na zacatku byly provedeny rozhovory s manazery z vybranych stiedisek, ktefi maji na starost

tymy minimalné péti lidi. Jejich tvrzeni byla ovéfena i S vybranymi ¢leny jejich tymu.

Nésledné vSichni zaméstnanci vyplnili dotaznik, ktery se zamétfuje na otazky ohledné
spokojenosti s praci, prostfedim, vedenim, hodnocenim a benefity. Struktura dotazniku je

pro THP a délnické pozice stejna.

Na zaklad¢é vyhodnoceni dotaznikii i pozorovani byla navrzena opatieni, ktera by mohla vést

ke zvyseni spokojenosti zaméstnanct, efektivity a snizeni fluktuace.



3 TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast je zaméfena na teorii personalni prace. S pomoci deskripce odborné literatury
jsou vysvétleny ruzné pojmy z oblasti personalistiky. Dale jsou popsany personalni
ukoly a ¢innosti spojené s personalnim fizenim, resp. fizenim lidskych zdroji. Posledni ¢asti je
pak lidsky kapital, coz je jednozna¢n¢ velmi dilezity pojem, ktery si rovnéZz zaslouzi pozornost.

Prostor bude také vénovan rozdilim mezi nékterymi zakladnimi pojmy.
3.1 Personalni prace

,»Za hranici, kdy organizace zacina pocitovat, ze je efektivni vytvofit misto personalisty na plny
pracovni Uvazek, se povazuje 100 (az 150) zaméstnancli. Smyslem je soustfedit vykon
persondlnich ¢innosti do jednoho mista, zvysit jeho G¢innost a popt. snizit ndklady na externi

servis persondlnich sluzeb* (Dvorakova, 2012, s. 473).

»V praxi 1 odborné literatufe nalezneme terminy jako persondlni prace, personalistika,
personalni administrativa (sprava), personalni fizeni, nejnové&ji také fizeni lidskych zdroju
a Casto se stava, ze se mezi témito terminy pfili§ nerozliSuje. Pro praktické ucely muze byt zcela
lhostejné, jak tuto ¢innost nazveme, ale v teorii je tomu jinak. Terminy persondlni prace
a personalistika se pouzivaji spise pro nejobecnéjsi oznaceni této ¢innosti, zatimco terminy
persondlni administrativa (sprava), personalni fizeni a tizeni lidskych zdroju se pouZzivaji spise

k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce personalni prace” (Koubek, 2011, s. 14).

CN13

Naésledujici tabulka se vénuje rozdilu mezi pojmy ,.fizeni lidskych zdroji* a ,,personalni fizeni*,

respektive velmi prehledné ukazuje shodné rysy a rozdily mezi témito pojmy.
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Tabulka 1: Rizeni lidskych zdroji vs. Personalni ¥izeni

Shodné rysy

Rozdily

Vychodisko v podnikové strategii

Personalni fizeni akceptuje vyuzivani tzv.
,,me&kkych* nastroju fizeni (Ci 1épe: vedeni)
zameéstnancu;

Rizeni lidskych zdroji se orientuje na
strategicky soulad a strategickou integraci.

Odpovédnost managementu (zejména
liniového a stiedniho) za fizeni lidskych
zdroju. Persondlni utvar mu zabezpecuje
odborné, poradenské, expertizni, ptipadné
vzdélavaci a rozvojové zdzemi veetné
podpiirnych organizaéné technickych a
dalsich sluzeb.

Rizeni lidskych zdrojd je zaloZzeno na
podnikatelské filozofii a opira se o firemni
strategii a strategii fizeni lidskych zdroju.

Respektovani jedince, harmonizace potieb
organizace a jednotlivce, rozvijeni lidi

V z4jmu zvySovani urovné jejich
zpusobilosti, energetizace vykonil —

V zajmu organizace a v souladu

S potfebami a o¢ekavanimi zaméstnance.

Nezastupitelna klicova role liniového (event.
sttedniho) managementu pii fizeni lidskych
zdroju.

PoZzadavek flexibility zaméstnancti —
nezbytné ptizpisobovani lidi neustale se
ménicim vnéj$im podminkdm 1 vnitinim
pozadavkim organizace.

Rizeni lidskych zdroji se zabyva fizenim
firemni kultury komplexnéji se zfetelem
k posilovani loajality zaméstnancti

Kk organizaci a dosahovani oddanosti
(vzdjemnosti).

Shodné metody vybéru pracovnikd,
analyzy schopnosti, fizeni pracovniho
vykonu, vzdélavani, rozvoje manaZzert a
fizeni odménovani.

Pracovnici v oblasti HRM by méli byt nejen
odborniky na lidské zdroje, ale také ,,byznys
partnery* vedeni.

Participace odvozena z firemni ideologie
s primétem do vSech forem interni
komunikace.

Rizeni lidskych zdrojti ma komplexni
charakter a primarni orientaci na dosahovani
strategickych cili organizace.

Zdroj: Bartak (2011, s. 12)

Dle Armstronga a Stephena (2015, s. 46) pojem ,,fizeni lidskych zdroji* viceméné nahradil
pojem ,,persondlni fizeni®, ktery ve Ctyficatych letech 20. stoleti nahradil pojem ,,fizeni prace®,
respektive ,,fizeni pracovnich sil“, jenz ve dvacatych letech 20. stoleti nahradil pojem ,,péce
0 pracovniky*, ktery se objevil v muni¢nich tovarnach za prvni svétové valky. Rizeni lidskych
zdroju v podstaté nahradilo pfistup k fizeni lidi vychazejici z teorie lidskych vztahi, jejichz

zaklady polozil Elton Mayo (1933) s vyuzitim vysledk vyzkumného projektu provadéného

ve dvacatych letech 20. stoleti a zndmého jako ,,hawthornské studie®.
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Clenové této koly vétili, Ze produktivita je piimo spojend se spokojenosti s praci a ze vysledky

w7

prace lidi budou vyrazngjsi, jestlize nékdo, koho respektuji, projevi o n¢ zajem.

,»Protoze existuje vyrazna vazba mezi spokojenosti pracovnika a jeho vykonem a oddanosti
firm¢, orientuji se firmy na kvalitu pracovniho Zzivota, rovnovahu mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem a spokojenost pracovnikl, a vénuji tedy znacnou pozornost
participativnimu stylu fizeni, pracovnim podminkam a personalnimu a socialnimu rozvoji
pracovnikli a viibec vytvafeni zdravych pracovnich vztahu* (Koubek, 2011, s. 14). Blazek
(2011, s. 62) zminuje, Ze pracovni vztahy a jejich dtlezitost popisuje i teorie tfi kategorii potieb,

Ktera uzce navazuje na teorii hierarchie potfeb.

Teorie hierarchie potieb

,»Jde 0 jednu z nejznamgjsich teorii motivace. Jejim autorem je Abraham Maslow. Publikoval
ji ve své hlavni praci ,,Motivation and Personality* (,,Motivace a osobnost*) z roku 1954. Tato
teorie vychazi z poznani, ze hybnou silou chovani lidi jsou jejich potieby. Pfedpoklada, ze pocit
potteby jako jisté nerovnovadhy mezi stdvajicim a zddoucim stavem vede ke vzniku pfani
¢lovéka dosahnout urcitych cili. Védomi cilii vzbuzuje napéti, které vyvolava aktivity smétujici

k jejich dosaZeni. Dusledkem dosaZeni téchto cil je jejich uspokojeni.

Lidské potieby jsou podle této teorie ¢lenény na pét hierarchicky uspofadanych skupin, a to
na potieby fyziologické, potieby bezpeCi, soundlezitosti, Ucty a seberealizace* (Blazek,
2011, s. 61).
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Prvni obrazek znazornuje Maslowovu pyramidu hierarchie potieb.

Obrazek 1: Hierarchie poti‘eb

Potieba
seberealizace

Potieba uznani, dcty
Potreba lasky, pfijeti, spolupatfiénosti
Potfeba bezpeéi a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potieby

Zdroj: cs.wikipedia.org
Teorie tFi kategorii potieb

Blazek uvadi (2011, s. 162), Ze tato teorie Gizce navazuje na prace Maslowovy, jak bylo jiz
zminéno vyse. Vypracoval ji Clayton P. Alderfer a publikoval v knize ,,Human needs
in Organizational Settings* (,,Lidské potfeby v organizac¢nich seskupenich®), ktera vysla v roce
1972. Lidské potieby se dle této teorie d€li do tii skupin, a to na potieby zajiSténi:

e existence,

e socidlnich vztaht k pracovnimu okoli,

e dalsiho osobniho, resp. profesniho a kvalifika¢niho rozvoje.

,»Podobné¢ jako u Maslowovy teorie potieb se Alderferova teorie pouziva pii sestavovani
¢i pochopeni motivacénich faktorti pracovnikl v organizaci. Uspokojenim existen¢nich potieb

vzrista vyznam vztahovych potieb a jejich uspokojenim roste vyznam ristovych potieb.

A naopak neuspokojenim riistovych potieb roste vyznam vztahovych, pfipadné existen¢nich.
Alderfer tvrdi, ze muze tedy nastat situace nespokojenosti s vy$i mzdy, kterd mize mit své
divody v neuspokojeni vztahovych ¢i rastovych potieb a je tfeba hledat pravé divody
nespokojenosti“ (Alderferova teorie motivacnich potiecb ERG — Alderfer's Theory of
Motivation, 2017).
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Simon Sinek (2015, s.27) ve své knize ,,Lidfi jedi posledni® uvadi, ze skute¢né lidské vedeni
organizaci chrani pted internimi spory, které narusuji jeji kulturu. Pokud se musime chranit
jeden pted druhym, trpi celd skupina. Ale kdyz se uvnitt daii davéfe a spolupraci, tdhneme

za jeden provaz a vysledkem je, Ze cela organizace posiluje.

Témet kazdy systém Vv lidském téle ndm pomaha piezit a prosperovat. V davné minulosti jiné
vyvojové vétve hominidi vymiraly, zatimco my jsme piezivali... a znovu a znovu.
A piestoze jsme na planeté ve srovnani s jinymi zivo¢iSnymi druhy relativné kratce, rychle jsme
ze nase rozhodnuti ovliviiuji moznosti jinych zvifat — a dokonce jinych lidskych bytosti — pfezit

a prosperovat.

Vnitini systémy nas chrani pted nebezpecim a povzbuzuji, abychom nadale v naSem nejlepSim
zajmu reagovali na prostiedi, ve kterém zijeme a pracujeme. Mame-li pocit nebezpeci, aktivuji
se nam obranné systémy. Citime-li se v bezpe¢i mezi svymi vlastnimi lidmi, v naSem kmeni

nebo organizaci, relaxujeme a jsme oteviengjsi divére a spolupraci.

Jedna pecliva studie vysoce vykonnych organizaci, poskytujici svym lidem bezpeci, odhalila
néco ohromujiciho. Jejich kultura je velmi podobnd podminkdm, v nichZ se lidské zvite
formovalo ke spolupraci. Systémy, které nam pomahaly pfezit a prosperovat v neptatelském,
konkurenénim svété, kde kazd4 skupina usilovala o omezené zdroje, zaroven pomahaji
organizacim dosédhnout stejného vysledku. Nejedna se o Zadné vyparadéné teorie managementu
ani o sestavovani tymu snd. Je to zalezitost biologie a antropologie. Za jistych podminek, pokud
se 1lidé uvnitf organizace zase citi mezi sebou v bezpeci, budou spolupracovat, aby dosahli cild,

kterych by zadny z nich sam nedosahl. Vysledkem je, ze jejich organizace ¢ni nad konkurenci.

Koubek zminuje (2011, s. 14), Ze je stale vEtsi ¢ast personalni prace delegovana na vedouci
pracovniky vSech urovni, pfedev§im na liniové manaZery, a persondlni prace se tak stava
soucasti jejich kazdodenni prace. Dokonce se stile vice konstatuje, ze fizeni lidi je Ustfedni

manazerskou roli.

Vsechny zdroje se tedy, mimo jiné, shoduji na tom, Ze vztahy a atmosféra v organizaci jsou
pro jeji spravné fungovani stézejni. Jedna z nezbytnosti, které vytvareji dobrou firemni

atmosféru je chovat se k pracovnikiim, resp. podfizenym spravné.
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Jak se k lidem chovat spravn¢ shrnuje Armstrong (2020, s. 21) takto:

e Chovat se k podfizenym spravné mimo jin¢ znamena jednat s nimi férové
a s respektem. Neznamena to, ze s Nimi musite nutné jednat v rukavickach. Je
nutné byt zasadovy, ale spravedlivy.

e Sedm zésad spravného jednani s podiizenymi:

Jednejte s lidmi s respektem.

Chovejte se k lidem férové.

Vytvoite odpovidajici pracovni prostiedi.

Pomozte podtizenym rozvijet jejich schopnosti a dovednosti.

Prokazte své vud¢i schopnosti.

Poznejte vSechny ¢leny svého tymu.

N o g s~ w Db PE

Definujte cile a trvejte na jejich plnéni.

15



3.2 UKoly personalniho ¥izeni

»Poslanim persondlniho fizeni je zajistit, aby organizace byla schopna prostiednictvim

spravnych lidi na spravném misté tspésné plnit své cile.

Personalni fizeni piedstavuje fidici a rozhodovaci proces, jehoz cile jsou vymezeny

firemni persondlni strategii.

Firemni strategie ptedstavuje dlouhodobé zaméfeni firmy na dosazeni predpokladanych

podnikatelskych cilu.

Personalni strategie rozpracovava firemni strategii pro oblast socidlniho subsystému. Jeji
vyznam spociva v tom, Ze lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani.
Predstavuji proto pro organizaci ten nejcennéj$i a zpravidla nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje
0 prosperit¢ a konkurenceschopnosti organizace. Personalni management je proto jednou

z klicovych oblasti celého fizeni organizace.

Personélni management odpovidé za socialni subsystém organizace. Konkrétné za systémovy
pristup ke vSem persondlnim ¢innostem ve vzdjemné provazanosti a za jejich organizaci,

planovani, projektové fizeni a motivacni vedeni.

Zahrnuje fizeni veSkerych odbornych personalnich c¢innosti, které provéazeji pracovniky

ve vSech féazich jejich zamé&stnaneckého cyklu:

e planovani lidskych zdroju,

e nabor,
e vybér,
e adaptace,

e vzd¢lavani,

e hodnoceni,

e odménovani,

e planovani rozvoje, kariéry,

e pfiprava personalnich rezerv, prace s talenty, povySovani,

e ukoncovani pracovniho poméru, outplacing®

(Bartak, 2011, s. 27).
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To potvrzuje i Koubek (2011, s. 15), dle n¢hoz je hlavnim ukolem fizeni kazdé firmy, aby plnila

své cile, byla vykonnda, konkurenceschopnd a Uspésna na trhu, dosahovala zddouciho zisku

a aby se jeji vykon a postaveni neustale zlepSovaly. K tomu maji slouzit nasledujici body:

Hledani nejvhodnéjsiho spojeni c¢lovéka s pracovnimi ukoly a neustalé
vylad’ovani tohoto spojeni.

Usilovani o optimalni vyuzivani pracovniki.

Formovani pracovni skupiny (tymit), usilovani o efektivni zptisob vedeni lidi

a zdravé pracovni a mezilidské vztahy.

Zajistovani personalniho a socialniho rozvoje pracovnik.

Diiraz na dodrzovani vSech zakoni a pravidel slusnosti, které se tykaji oblasti

prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.
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3.3 Personalni ¢innosti

K plnéni personalnich tkoli pomahaji personalni ¢innosti. Téch je celd fada a jejich vykondvani

zalezi na velikosti organizace, ale i personalniho oddé€leni. V této kapitole jsou popsany

¢innosti, které jsou standardné provadény v malych a sttednich podnicich.

Vétsina téchto Cinnosti je zpravidla pod zastitou personalniho oddé€leni, dilezitou roli

u n¢kterych z nich vSak sehrava i management (stfedni a liniovi manazefi, poptipadé vedouci

pracovnici). Na zdkladnich ¢innostech persondlni prace se zdroje viceméné shoduji. Server

ekonomicky.eu uvadi nasledujici (Novakova, 2019):

»planovani zaméstnanci (planovani potieby zaméstnanci, jejich poctu,
profesni a kvalifika¢ni struktury a rozmisténi),

ziskavani a vybér zaméstnancii (ureni zplisobti a metod pokryti potieb
zaméstnancl, zahrnuje metody vnéjsiho 1 vnitiniho vybéru zaméstnancit),
rozmist'ovani zaméstnancu (zafazovani do pracovni Cinnosti, ukoncovani
pracovniho poméru, penzionovani zamestnanci),

hodnoceni pracovnikii (pro potieby personalniho rozvoje organizace
i planovani osobniho rozvoje zaméstnanci),

hodnoceni prace a popis pracovnich mist,

odménovani (tvorba nastroji pracovni motivace a firemnich mzdovych
systémii),

firemni systémy vzdélavani (planovani vzdélavani, jeho piiprava a organizace),
kolektivni vyjednavani (jednani zaméstnavatelli a odbord, pfiprava jednani
pro uzavieni kolektivni smlouvy, vedeni pracovné pravnich agend),

socialni péce (organizace socidlnich sluzeb, bezpecnost a ochrana zdravi
pfi préci, zdravotni péce, kontrola pracovnich podminek, sport, rekreace, kultura
atd.),

personalni informac¢ni systém (pro potieby firmy i externi organy — ufad prace,

personalni administrativa®.

»Kazda firma ma néjaké cile, néjaky podnikatelsky zamér. K uskutecnéni téchto cilli musi mit

k dispozici nejen finan¢ni a materialni zdroje (budovy, stroje, material, energii), ale predevsim

lidské zdroje. Musi existovat pfedstava o tom, kolik pracovnikli a jaké pracovniky

k uskute¢niovani svych cili potfebuje a bude potifebovat. Musi vSak zaroven existovat

18



ptfedstava, kde tyto pracovniky vzit. Otazka, kolik pracovnikii a jaké pracovniky bude firma

potiebovat a kde je vezme, je kli¢ovou otazkou personalniho planovani (Koubek, 2011, s. 20).

,Proces ziskavani a vybéru pracovnikii je jednim ze zasadnich procest, ktery piimo
ovlivituje, jaké budeme mit v organizaci lidi. Je to jedna ze zékladnich personélnich
a manazerskych ¢innosti. Jeho cilem je zvolit nejvhodnéjsiho kandidata pro danou pozici
(pracovni misto). To znamend, ze nam pomahd co nejlépe vyuzit jiz zaméstnané lidi
nebo vyhledat vhodné nové kandidaty a tim vytvofit co nejleps$i podminky pro efektivni

fungovani organizace* (Proces ziskavani a vybéru pracovniku, 2015).

»Ziskavani pracovnikd je mnohdy dosti nakladnou ¢innosti (cena inzerce ¢i zprostiedkovani)
amensi firmy si nékdy nemohou nédkladnéjsi a Casto efektivnéjsi inzerci dovolit. Problém
mensSich firem je i v tom, ze v fad¢ ptipadl potiebuji prave pracovniky, kterych je na trhu prace
nedostatek. Pfitom v soutézi s velkymi podniky o tyto pracovniky zpravidla nemohou nabidnout
srovnatelné vyhody, napf. voblasti péfe o pracovniky, pracovnich podminek,
zaméstnaneckych vyhod a mnohdy i odmén, ¢i dokonce perspektivy zaméstnani a kariéry.

Hlavnim problémem pro mensi firmy je nalézt zplisoby, jak tyto nevyhody kompenzovat.

Mensi firma musi vénovat mimofadnou pozornost vybéru pracovniki, protoze jakakoliv chyba
ma pro ni mnohem horsi disledky nez pro velky podnik. Vybér pracovnikd v mensi firmé
v mife vétsi, nez kdekoliv jinde rozhoduje o vykonu, uspésnosti a konkurenceschopnosti, mize
prispét Ke zlepSeni, ale i k vaznému naruseni pracovnich a mezilidskych vztahti v men$im

firemnim tymu* (Koubek, 2011, s. 29, 30).
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Nasledujici tabulky piehledné popisuji vyhody a nevyhody vyhleddvani pracovnikl z vnitinich

a vnéjsich zdrojt.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody vyhledavani pracovniki z vnitinich zdrojia

Vyhody

Nevyhody

MozZnost kariérniho rastu

Ne vzdy je z ¢eho vybirat

Projev participativniho stylu fizeni

Vybér na zakladé principu asimilace

Ekonomicka nenaro¢nost

Riziko zakonzervovani dosavadnich
pracovnich postupt

Znalost prostfedi uchaze¢em

Ptevaha soutézivosti (az rivality) vici
spolupraci u méng uspésnych jedinct

Znalost zptsobilosti a postoji pracovnika

Pfehnana kriti¢nost vuci novackovi
ve funkci

Rizeni dle kompetenci

Uspésnost vybraného jedince v dosavadni
pozici nezaklada jistotu jeho tispésnosti
V nové pozici

Uplatnéni Talent Managementu

Riziko neobjektivniho vybéru na zaklade¢
odpracovanych let ve firmé¢, tlaku riznych
zajmovych a lobbistickych skupin apod.

Cilevédoma persondlni politika (preference
zasluhovostniho vici socialnimu hledisku)

Psychologické bariéry (napt. obtize
spojené s vedenim byvalych kolegti)

Posilovani osobni angazovanosti talentl
a personalnich rezerv

Néklady na rekvalifikaci, pfip. na kurzy
manazerskych dovednosti apod.

Posilovani motivace vybranych jedincu
I jejich okoli

Pruzné personalni planovani

Operativnost pfi obsazovani pozic

Snizovani fluktuace, absenci a dalSich
nezadoucich jevl

Zdroj: Bartak (2011, s. 59)
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Tabulka 3: Vyhody a nevyhody vyhledavani pracovniki z vnéjSich zdroja

Vyhody

Nevyhody

Moznost vybéru z §irSiho okruhu uchazect

Vyssi naklady spojené se sluzbami
persondlnich agentur (3-5ti ndsobek
mésicniho platu nastupujiciho pracovnika)

Zaruky personalnich agentur za kvalitu
vybéru

Riziko naruseni zavedenych zvyklosti,
stylu chovani a jednani, podnikového
klimatu, kultury

Snazsi adaptace nového pracovnika a jeho
akceptace okolim

Demotivace neuspokojenych persondlnich
rezerv

Nezaujaty pristup novacka k firemnim
normam, harmonogramiim, pracovnim

nové napady, postupy, inovace

postuptim, zvyklostem s moznosti piinosi:

Narocnost socializace, enkulturace
a personalizace, ztraty (finan¢ni i ¢asové)
spojené s adaptaci nového pracovnika

Snaha novécka o vybudovani pozitivniho
image

Kriti¢nost stavajicich zaméstnancii
k novému pracovnikovi

Riziko netspésnosti novacka

Délka trvani vybéru pracovnika agenturou

Mzdova (platova) disproporce vuci
odmeénovani stdvajicich pracovnikil
na srovnatelnych pozicich

Odlisné aspirace, tuzby, ocekavani
a nesoulad s firemni kulturou

Zdroj: Bartak (2011, s. 60)

Z obou tabulek vyplyva, Ze 1 kdyZ maji ob& varianty své vyhody a nevyhody, je pro organizaci

jednoznacéné vyhodngjsi vyuziti vnitinich zdroji. Hlavnim divodem je, Ze pracovnika zname

a je osveédéeny, postup ho mize motivovat k tomu, aby ukazal, co v ném je a co na stavajici

pozici nebylo vyuzito. Dalsi diivod je pak bezesporu uspora, a to nejen na mzdé, ale také na

Case personalisty, ktery je vénovan naboru.
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Podle Kocianové (2010, s. 137) sleduje rozmistovani pracovnikii strategické vkoly
personalniho fizeni a to, aby schopnosti pracovnikii odpovidaly narokiim pracovnich pozic,
aby byly schopnosti pracovnikii maximaln¢ vyuzity, napomaha formovani tymu a respektuje
potiebu rozvoje pracovniki. Pti rozmistovani pracovniki je nezbytné zvazovat:

e profil pracovni pozice,

e kvalifikacni profil pracovnika,

e kompetence — schopnosti pracovnika, p¥ipadné jeho rozvojovy potencial,

e vysledky dosavadniho pracovniho hodnoceni — hodnoceni pracovniho vykonu,

pracovniho chovéni a schopnosti pracovnika.

Hodnoceni pracovnikii je bezesporu podstatnou ¢innosti personalni prace. Velmi ucinnou
formou hodnocenti, je kompetenéni model. Ten zpravidla provadi s pracovnikem jeho nadtizeny
a personalista v ném sehrava roli posluchace. Jeho ukolem je potom zjisténé informace

efektivné zpracovat a navrhnout dal$i postup.

»funkéni a zdroven fungujici kompetenéni model pfinasi vyhody vSem zc¢astnénym stranam,
a to organizaci jako celku, manazeriim, pracovnikiim a pochopitelné i personalistim. Hlavnimi
uzivateli kompetenénich modeld jsou manazefi a jejich podtizeni, personalisté maji roli spravci

kompetencnich modeld* (Horvatova, Bldha a Copikové, 2016, s. 247).

Tabulka 4 zobrazuje vyhody funkéniho kompetenéniho modelu z pohledu personalistd,

manazert, organizace a z pohledu pracovnika.

Tabulka 4: Vyhody funkéniho kompetenéniho modelu

Personalisté ManaZeri Organizace Pracovnici
Zakladni nastro) HRM | ..
propojujici personalni Ucmny a s . «
&innosti (vYbar, jvt?dnordu’chy nastroj Navazr}_()st na Porvozu’mem .
hodnoceni. rozvoj, fizeni vykonnosti strategii organizace | potfebam organizace
pracovniki

odménovani)

T . , oy v Jasné sdéleni
Cilen¢jsi komunikace | Jasny obsah zpétné | Jednota fizeni a

S klienty (manazery) vazby spole¢ny jazyk ocekavaného
Y ry)- p yjazy chovani
Vyssi profesionalita a o . : -
r}(/) o'zni Zvyseni vykonnosti | Benchmarking a Doporuceni pro
propo) pfirozenou cestou | organizacni rozvoj individualni rozvoj

s businessem

Zdroj: Hronik, Vedralova a Horvath 2008 cit. dle Horvatova, Blaha a Copikové, (2016, s. 247)
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»Analyza pracovniho mista se d¢li na dvé oblasti. Prvni tvofi otazky tykajici se pracovnich
ukoli a podminek. Na zdklad¢ ziskanych informaci se tvofi popis pracovniho mista

a pracovnich podminek na ném.

Druhou oblast tvoii otazky tykajici se schopnosti, chovani a osobnostnich rysii pracovnika
nezbytnych pro vykon prace na pfisluSném pracovnim misté. Z téchto informaci vznika

tzv. specifikace pracovniho mista“ (Bartak, 2011, s. 48).

,»Odménovani (oznacované také jako ,.kompenzace/nahrada* za praci je velmi vyznamnou
personalni oblasti pro organizaci i pro pracovnika. Odménovani je realizovano ve formé mzdy,
platu, ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmény, je kompenzaci za vykonanou praci. Odména
za odvedenou praci a dalsi odmény ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odménovani je
tak jednim z nejefektivnéjSich nastrojii motivace pracovniki, které ma organizace a vedouci

pracovnici k dispozici“ (Kocianova, 2010, s. 161).

Dle Geroppa (2014, s. 49) je propojeni cilt a platu kontraproduktivni, nebot”:
e Vede k nekone¢nému vyjednavani a urputnému smlouvani.
e Porusuje z4jmy pracovnika, protoze omezuje jeho samostatnost a smluvni
ujednani.
e Je nespravedlive.

e Nevyhnuteln¢ ptisobi demotivacne.

Prace s odménami tedy umi demotivovat, ale zjevné nedokaze dlouhodobé motivovat.

wrw

Podle Koubka (2011, s. 156) chape moderni personalistika pojem odménovani ponekud Sifeji

a zahrnuje do ngj take:

e zaméstnanecké vyhody,

e povySeni pracovnika,

e odvody za zdravotni a socialni pojisténi pracovnika,
e vzdelavani pracovnika,

e formdlni uznani (pochvaly),

e pozvani na slavnostni obéd nebo vecefti,

e povéfovani vyznamnymi pracovnimi tkoly,

e povétovani vedenim lidi,

e povétovani ukoly skolitele novych pracovnikd,
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e rozmanita a zajimava prace,
e dobré¢ a pratelské vztahy na pracovisti,
e pfijemny styl vedeni lidi v podniku,

e vytvareni pfiznivéjSich podminek, zejména podminek prestizniho charakteru.

Firemni systémy vzdélavani Koubek (2011, s. 18) formuluje jako vzd€lavani a rozvoj
pracovniki, tedy identifikaci potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni vysledka
vzdélavani a UCinnosti vzdélavacich programi, popfipadé vlastni organizace procesu

vzdélavani.

Kolektivni vyjednavani podle Koubka (2011, s. 18) téz pracovni vztahy,
pfedevsim organizace jednani mezi vedenim firmy a piedstaviteli pracovnikil (napt. odbory),
pofizovani a uchovavani zdpisl zjednani, zpracovani informaci o tarifnich jednénich,
dohodéch, zédkonnych ustanovenich, zlepSovani vztahti mezi firmou a pracovniky i mezi
pracovniky navzajem, vytvareni stylu vedeni lidi, sledovani agendy stiznosti, disciplinarnich

jednéni, feSeni konfliktl, otazky komunikace apod.

Socialni péée nebo téz pracovni podminky a péce o pracovniky, mezi které podle Kocidnové
(2010, s. 178) patii v nejSirSim pojeti ekonomické, technické a technologické podminky,
pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prostiedi, bezpecnost prace, socialni podminky prace,

péce o pracovniky, ad.

V uz8im pojeti je mozné rozd¢lit pracovni podminky napf. takto:
e organizace pracovni doby,
e pracovni prostredi, tj. prostorové a fyzikalni podminky prace,

e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

socidlné-psychologické podminky prace, povinna péce o pracovniky.

Mnohé z podminek vyplyvaji ze zdkona, a to podminky tykajici se pracovni doby a doby

odpocinku, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, pfekazek v praci ¢i péce o zaméstnance.

»~Personalni informaé¢ni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza informaci
tykajicich se pracovniki, prace, mezd a socialnich zalezitosti, poptipad¢ i personélnich ¢innosti
ve firm¢, dale poskytovani odpovidajicich informaci pfislusnym ptijemcim [vedoucim
I fadovym pracovnikim, popfipadé organim mimo firmu (Gfadim prace, ufadim statni

statistiky, organtim statni spravy apod.)], vedeni, uchovavani a aktualizace vSech potiebnych
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materiali pracovnikll, organizovani a analyza zvlaStnich Setfeni mezi pracovniky, ziskavani
a uchovavani informaci o trhu prace a situaci na ném i o dalSich vné&jSich faktorech

ovliviiujicich formovani a fungovani pracovni sily apod.* (Koubek, 2011, s. 18).
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3.4 Lidsky kapital

,L1dé pracujici v organizaci tvoii takzvany lidsky kapital, coz jsou znalosti, dovednosti

a schopnosti lidi, které organizace potiebuje k dosahovani svych cilti (Sikyt, 2016, s. 14).

Server modernirizeni.ihned (Chocholous, 2017) uvadi, ze Lidsky kapital se stava rozhodujici
konkurenéni vyhodou: technologie miizeme mit v podstaté vSichni na stejné turovni (je to pouze
otazka vile investovat v potiebné vysi). Rozdil je v tom, jak budou lidé s témito technologiemi

pracovat, jaky optimalni vykon z nich dostanou.

VSsichni zname ze své praxe, Ze pokud se s kapitdlem nepracuje, nejenze nic nepiinasi, ale ztréaci
na své hodnoté. Piesné totéz plati pro lidsky kapital. Jest€ nedavno v USA 89 % manazerq,
v Cesku to nebude lepsi, véfilo, ze ziskani a udrzeni zaméstnancl je z nejveétsi Casti pouze

otazkou penéz. Pii vyzkumu, ktery byl realizovan rovnéz v USA, feklo 9 z 10 manazerq,

vvvvvv

,»L1d¢é jako zdroje jsou neocenitelnym aktivem organizace. Aby byl podnik Uspé$ny, méla
by kazda spole¢nost zvysit svou pracovni silu tim, ze sladi své strategie lidskych zdroja
s nejnovej§imi trendy. S technologickym pokrokem se HR oddé€leni spolecnosti v prubéhu

let postupné transformovala.

S milenialy a Generaci Z jako nejvétsi kohortou pracovni sily zaméstnancl poptavaji
zamestnavatelé po celém svéte technologicky zalozené zptlisoby fizeni, ndboru a zapojeni svych
zaméstnancl. Trendy umélé inteligence, rozmanitost, cloudové technologie tizeni lidskych
zdrojii a dovednosti v oblasti produktivity povedou fizeni lidskych zdroji v roce 2021
k formulovani, implementaci podnikovych strategii a zlepSeni zapojeni zaméstnancti s cilem

podpofit podnikani (Daljeet, 2020).
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3.5 Shrnuti teoretické ¢asti

Z citovanych zdroji vyplyva, Ze personalni fizeni se stava stdle nepostradatelnéjsi soucasti
fizeni podniku, a to i u malych a stiednich firem. Zatimco u mensich organizaci lezi zpravidla
uloha personalniho fizeni na bedrech managementu, ve stiednich a vétSich firmach ji plni

personalni oddélent.

Personalni oddéleni, potazmo osoba personalisty se stdva standardem nejen u nas. Péce
0 zaméstnance, jejich spokojenost a rovnéz kvalita pracovniho prostiedi je v dne$ni dobé
nezbytnosti. Zaroven je hodnoceno jako efektivni sdruzovat persondlni ¢innosti na jednom

misté pod jednim odpovédnym pracovnikem ¢i oddélenim.

Personalni prace zahrnuje kromé standardnich Cinnosti jako je persondlni planovani, nabory,
adaptace, motivace, hodnoceni a odménovani i1 velké mnozstvi mnohdy neviditelné
administrativni prace. Je nutné brat v potaz, Ze vSechny tyto ¢innosti jsou pro spravné fungovani
podniku nezbytné a Ze spokojeny zaméstnanec je nékolikandsobné vykonnéjsi nez ten

nespokojeny.
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4 PRAKTICKA CAST

Prakticka cast se zabyva charakteristikou spole¢nosti AZ — Pokorny, s.r.o. a popisuje hlavni
¢innosti  persondlniho oddéleni. Pozorovani a hloubkové rozhovory jsou doplnény
0 dotaznikové Setfeni. Na zéklad¢ zjisténych skutecnosti jsou navrzena opatieni, jez by mohla

vést ke zlepseni kvality nejen personalniho fizeni podniku.
4.1 O spole¢nosti AZ — Pokorny, s.r.o.

Spole¢nost AZ — Pokorny, s.r.o. vznikla v roce 1996 jako dcetina spole¢nost némecké skupiny
AZ Gruppe. A¢ by se mohlo zdat, ze pismena A a Z symbolizuji zac¢atek a konec, jedna se

Vv tomto piipadé o inicialy manzelky zakladatele Klause Zimmermanna, Anne Zimmermann.

Spolecnost se v roce 2012 rozdélila na dvé ¢asti, a to vyrobni podnik AZ — Pokorny, s.r.o.,
ktery funguje dodnes a obchodni jednotku AZ — Pokorny Trade, s.r.o. Obchodni jednotka
fungovala ¢tyfi roky a v roce 2016 se odd¢lila od skupiny obchodni jednotka ¢eského majitele
pod nazvem Flexira s.r.0., a zaroven vznikla dalsi s nazvem AZ INTEC s.r.o. Cely obchod se
tedy rozdé¢lil na tyto dveé spolecnosti. Zatimco Flexira ma v portfoliu velkoobchodni odbératele,

AZ INTEC se stara o pramyslové zakazniky.

K vys$e uvedenému je nutno dodat, Zze vyrobni podnik dodava pouze obchodnim jednotkam

nikoliv koncovym zékaznikiim.

Skupina AZ Gruppe mé kromé vyrobniho zavodu v Ceské republice jesté jeden v némeckém

Olbernhau. Zde je také sidlo matetské firmy a jedné z dalSich obchodnich jednotek.

Dalii obchodni jednotky se nachazeji v Anglii, Italii, Spané&lsku a Polsku. Kazd4 z nich ma
na starosti svilj segment zakaznikii. Ceska obchodni jednotka AZ INTEC s.r.o. ma ve svém

portfoliu zakazniky z Ceské republiky, Slovenska, Polska, Mad’arska a Ukrajiny.

Vyrobni spoleénost v Cermékovicich se zabyva vyrobou a zpracovanim nerezového vinovce,
ktery slouzi pro rozvod médii, jako jsou napiiklad voda a plyn. Zabyva se jak vyrobou
standardnich produktli, ktera se vyrabi v az tisici-kusovych sériich, tak vyrobou od jednoho

kusu na zakazku dle pfani a pozadavki zdkaznika.
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Vstupnim materidlem pro vyrobu je nakupovany pasek z nerezové oceli ve vysoké kvalité.
Z n¢j na vyrobnich linkdch vznik4 nerezovy vinovec o riznych dimenzich. Vlnovec se vyrabi
V dlouhych névinech, které jsou nasledné zpracovavany na oddéleni montaze, kde dochazi

mimo jiné k fezani, brouseni, lisovani, stlacovani, svafovani nebo kompletacim.

Hotovy vyrobek dale putuje na oddéleni vystupni kontroly a odtud na expedici, kde je
pracovniky peclivé zabalen, a to vétSinou dle pozadavku zikaznika. Posledni oddéleni,
kterym zakazka projde je sklad, zde jsou vyrobky ulozeny, nebo ihned piepravovany

k zakaznikovi. K piepravé podnik vyuziva sluzby externich spole¢nosti.

Obrazky 2 a 3 zobrazuji fotografie potfizené ve vyrob¢ na oddéleni montaze.

Obrazek 2: Lisovani
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Zdroj: interni materialy spole¢nosti
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Obrazek 3: Kompletace
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Zdroj: interni materialy spole¢nosti

Spolecnost prochdzi od svého vzniku velkym vyvojem. V roce 1996 zacal majitel s vyrobou

Vv budové byvalé Jednoty na obrazku niZe.

Obrazek 4: Budova spole¢nosti AZ — Pokorny, s.r.o0., rok 1996
-

Zdroj: interni materidly spole¢nosti

Prvni rekonstrukce probéhla v nasledujicim roce 1997, kdy probéhlo rozsiteni a celkova oprava

budovy, ktera nyni slouzi jako administrativni ¢ast.
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Obrézek 5 zobrazuje dostavbu prvni vyrobni haly v roce 2020.

Obrazek 5: Budova spolecnosti AZ — Pokorny, s.r.o., rok 2000

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

Dalsi vyrobni hala byla pfistavena v roce 2005 a posledni v roce 2011, tedy pied deseti lety.

ProtoZe expanze stale pokracuje, uvazuje se o dalsi vystavbe i nyni.

Na obrazku ¢islo 6 je letecky snimek spole¢nosti po posledni dostavbé v roce 2011, kdy byla

pristavena dal$i administrativni budova s jidelnou a vyrobni hala (na obrazku vlevo nahote).

Obrazek 6: Budova spole¢nosti AZ — Pokorny, s.r.o0., rok 2011

Zdroj: interni materialy spole¢nosti
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Zpocatku fungovala spolecnost jen s nckolika malo zaméstnanci. Potfeba samostatného
persondlniho oddéleni vznikla az vroce 2016. Do té doby byla personalistika vétSinou

zajistovana externisty.

Podrobné analyzy poctu zaméstnanct zacaly byt sledovany v roce 2018. Nasledujici tabulka

tedy ukazuje vyvoj poctu zaméstnanct od tohoto roku.

Tabulka 5: Vyvoj po¢tu zaméstnanci v letech 2018-2021

Datum | Celkem | THP | Montaz | Prvovyroba | Ostatni | Délnici | Pohyb
délnici | celkem
31.12.2018 | 101 27 45 13 16 74
31.12.2019 | 107 30 46 12 19 77 +6
31.12.2020 | 111 31 52 12 16 80 +4
31.3.2021 119 30 61 12 16 89 +8

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroju

Z tabulky je zfejmé, Ze na administrativnich pozicich nedoslo ve sledovanych letech k zasadnim
zméndm V poctu pracovnikii. K velkému narustu vSak doslo na dé€lnickych pozicich, ktery je

vidét zejména na oddeleni montdze, kde ve sledovaném obdobi vzrostl pocet o 18 pracovniki.

Vzhledem ke stale rostoucim zakazkam je velmi pravdépodobné, ze bude tento stoupajici trend
pokracovat. V souvislosti stim se pravdépodobné mirné zvy$i i pocet rezijnich

a administrativnich pracovnikd.
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4.1.1 Organizaéni struktura

Organizacni struktura se ve zminéném podniku méni dle aktualnich potieb. Od vzniku
spolecnosti prosla fadou zasadnich zmén, ale v poslednich letech prochazi sice pravidelnymi,

ale pouze drobnymi upravami.

V Cele organizacni struktury stoji jednatel. Déale se pak struktura d€li na tfi hlavni casti,
a to ekonomiku, vyrobu a kvalitu. Mimo tyto tii hlavni ¢asti pak stoji prokura a systém

managementu jakosti.

V minulosti byl zasadni rozdil v tom, Ze misto prokury stdla pfimo pod jednatelem a mimo
hlavni ¢asti personalistika. Hlavni ¢asti byly pouze dvé a technicka kvalita spadala pod vyrobu.
Dtvodem byl odchod manazerky kvality na matefskou dovolenou a ochota feditele vyroby

po dobu tii let kvalitu zastitit.

Aktudlni organizacni struktura je pomérné funkc¢ni, ale protoze jednatel i prokura sidli
v Némecku, chybi ve vyrobnim zavode v Cermakovicich osoba ,,3éfa*, kterym je minéna jedna
osoba, které zastfeSuje vSe. Nyni si kazdy z hlavnich manazert fesi sviij usek a pracovnikiim
chybi nezaujaty nadiizeny, na né¢hoz je mozné se obratit. Je logické, Ze tuto roli by mél plnit
jednatel, nicméné mimo jiné kvili vzdalenosti to aktualné nefunguje dle predstav pracovnikd.
Manazefii hlavnich ¢asti v§ak vyborné spolupracuji, a proto dochazi k situacim, kdy je absence

osoby $éfa patrné velmi sporadicky.

Stfedni management byl z organizaéni struktury pted ¢asem na piani jednatele zcela odstranén,
nicméné dle zavedenych zvykua funguje i nadale. A to at’ co se ty¢e zodpoveédnosti, svéfenych
ukoll i ohodnoceni. Tato podstatna zmeéna tak ve firmé zatim neni znat, protoze prakticky se

nic kromé struktury nezmeénilo.
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Nasledujici obrazek zobrazuje organizacni strukturu podniku, platnou od 1. ledna 2021.

Obrazek 7: Organizacni struktura AZ — Pokorny, s.r.o.

JEDNATEL SPOLEENOSTI
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- MANAGEMENT
l l
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ZAKAZNICKA i
L LOGISTIKA S PLANDVANI
NAKUP > SKLAD
PRIEM — EXPEDICE
ZAKAZRY

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdrojt
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4.2 Personalni Fizeni ve spole¢nosti AZ — Pokorny, s.r.o.

Personalistika spada ve spolecnost dle organizacni struktury pod ekonomiku. Diivodem je,
ze byla v minulosti tato pozice obsazovana absolventkami. Vedeni spole¢nosti vyvijelo tlak
na to, aby nad personalnim odd¢lenim stal zodpovédny a zkuSeny vedouci. Personalistka tedy

pracuje pod zastitou vedouciho ekonomického useku, ktery ji fidi a vede.

Je to vSak pouze formalni zaleZitost, nebot’ personalistka pracuje samostatné na svétenych
ukolech a jejich plnéni pravidelné reportuje svému vedoucimu. VéEtsi projekty pak probihaji

ve spolupraci se vsemi vedoucimi hlavnich usek.

Personalistka je aktudlné na oddélni sama, nicméné kvili zvySujicimu se poctu objednavek,
Vv jejichz dasledku vznika zvysend potieba naboru novych pracovnikil, se uvazuje o posileni

tymu.

Zde by mohla pomoci nové pfijata asistentka managementu, ktera by méla postupné personalni

odd¢leni vice podporovat po administrativni strance. Personalistce by se tak mohly uvolnit ruce.

VéEtsi projekty, nova systémova feSeni a dalsi zalezitosti jiz n€jakou dobu zaostavaji prave

V4

z divodu, Ze se personalistka z velké ¢asti vénuje rutinnim pracim.

Nelze opomenout, Ze dileZitou soucast personalniho fizeni zaStit'uji jednotlivi vedouci. Jedna
se hlavné€ o motivaci svéfené¢ho tymu. Ve spolupréci s personalistkou se pak podileji na planu
Skoleni a mezd na nésledujici rok a provadé;i rocni hodnotici pohovory. Ti zkuSené;si jiz vedou

hodnotici pohovor sami, méné zkuSeni manaZeti pak vyuZzivaji pomoc personalistky.
Hodnoticim pohovoriim bude vénovan prostor v kapitole 4.2.1 Cinnosti persondlniho oddéleni.

Personalistka vyuziva sluzeb externi mzdové tcetni, se kterou firma uzce spolupracuje formou
outsourcingu. Kromé zpracovani mezd je poskytovano i poradenstvi v oblasti personalni prace

a zakoniku prace.
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4.2.1 Cinnosti personalniho oddé&leni

Vyvojovy diagram procesu personalistika obecné¢ definuje zakladni Cinnosti personalniho

oddéleni.

Obrazek 8: Vyvojovy diagram procesu Personalistika

Stanoveni kvalifikaénich
pozadavkn

v

Prijem nového pracovnika

!

Vstupni &koleni
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Zapracovani
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Hodnocend kvalifikace

Splinje
pozadavky na
danou pracovni
DOZICT

k.

Planovani, realizace a Vistup pracovnika
hodnoceni Skoleni

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

Planovani lidskych zdroji je v pozorované spolecnosti provadéno vzdy koncem roku na rok
nasledujici. Poteby, které vzniknou Vv prubéhu roku, jsou feSeny operativné a velmi Casto

S vyuZitim internich zdroja.
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Toto planovani probihd na popud personalisty, ktery svold schiizku s manaZery hlavnich
procesii. Casto jsou minimalné na ¢ast jednani ptizvani i vedouci kli¢ovych usekd, jako jsou

Montaz a prvovyroba.

Pfi planovani jsou nezbytné vyhledy od obchodnich jednotek. Jejich tikolem je pfipravit
spoleCnost véas na planovany objem vyroby, ale hlavné na vykyvy. Toto bohuzel posledni tii
roky nefunguje tak, jak by bylo potieba. Objemy zakéazek strmé stoupaji, coz velmi Casto vede

k tomu, Ze spole¢nost nema dostatek kapacit na jejich pokryti.

Avizovany narust se pohybuje okolo 10-15 % fakticky je to mnohdy 30 % a vice. Je pak
otazkou, zda obchodni jednotky, a¢ o forecasty zadaji, dostavaji od zdkaznik( relevantni

informace.

Zasadni potfeba vznika na useku montaze, popfipadé prvovyroby. S narGstem kapacit
na oddéleni montaze je zaroven nezbytné posileni tymu mistrti. V ptipadé zasadniho rastu

poptéavek a objednavek je pak potieba posilit oddéleni ptijmu zakazek, ale i nakupu.

Ve chvili, kdy jsou definovany potieby kapacit, at’ uz planovanych, nebo nepldnovanych

pfichazi na fadu samotny nébor.

Nabor pracovnikua je velmi zasadni proces. Zakladnim nastrojem je inzerce na webech
prace.cz, jobs.cz a pracezarohem.cz. Pro nabor administrativnich pracovnikti se osvéd¢il portal

jobs.cz. Ostatni dva portaly jsou pak efektivnéjsi pro ndbor délnickych pozic.

Podnik vyuziva aplikaci Teamio, kterd piehledné a s pfihlédnutim k aktudlnim zadkonim

0 ochran¢ osobnich tdajt eviduje a vyhodnocuje jednotlivé kandidaty.

Inzerce na webovych portalech je pak podpofena socialnimi sitémi Facebook a v pripadé

administrativnich pozic i Linked-in.

Délnické pozice firma inzeruje i v lokdlnich novinach, dale spolupracuje s Uradem prace

a starosty obci v okoli.

Spoluprace se starosty okolnich obci spocivéa v tom, Ze je personalistka kontaktuje s zddosti
0 vyhlaSeni nabizené pozice mistnim rozhlasem. Dale pak o zvefejnéni inzeratu na webovych
strankach, v kabelové televizi, ptipadné v papirové podobé¢ na ufedni desce. Tato spoluprace se

Vv piipad¢ ndboru pracovnikl do vyroby velmi osvédcila.
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Pro inzerci na socialnich sitich personalistka pfipravuje grafické podklady sama. Aktudlné se
stard o veSkerou grafiku (etikety na vina, darkové pfedméty, pozvanky, PF a dalsi),
nebot’ spolecnost nema veétsi potiebu zaméstnavat nebo vyuzivat sluzby grafika. Navrh inzeratu

do novin je k dispozici v piiloze ¢. 1. Inzerat na pozici Operatora ve strojirenstvi.

Jako nejefektivnéj§i zplisob naboru se vSak stale jevi doporuCeni zaméstnanci. To je
momentalné podpoteno i finan¢ni odménou ve vysi 5 000 K¢ za doporu¢eni administrativnich
pracovnikii, rezijnich pracovnikli a pracovniki prvovyroby a 15 000 K¢ za doporuceni
pracovnikii montaze. Céastka 15 000 K& je rozdélena do tii splatek. Odmeéna za doporudeni je
motivacni. Motivaci je i fakt, ze si pracovnik miize sdim vybrat kolegu, se kterym bude v praci

travit spoustu casu.

Neopomenutelnou soucésti je rovnéz posouzeni internich zdroji. Zde dobie poslouZzi ptiklad
z oddéleni kvality, kde se na pozici technika kvality pfihlasila asistentka managementu.
Nastoupila do spolecnosti asi pfed rokem a praci asistentky plnila fadné¢ a svédomité,
avsak n¢ktefi z kolegii uvadéji, ze ji chybél zépal. Manazerka kvality se ji po dohodé
S nadfizenym rozhodla na zdklad€ jejiho odpovidajiciho technického vzdélani vyzkouSet
a posléze ptijmout. Po par dnech bylo zjevné nadSeni pro praci, které pretrvava i po nékolika
meésicich. Zminéna kolegyné sice neméla doposud praxi na obdobné pozici, znalost firmy je
vSak pro ni velkou vyhodou. Ve spojeni se zapalem je tak ziejmé, Ze to byl dobry krok

a kolegyné se v nové pozici zhlédla.

U asistentek je v podstaté pravidlem, Ze se po ¢ase v ramci firmy posouvaji. Nejinak tomu bylo

1 u dvou pfedchozich kolegyn.

Po naboru nasleduje vybér pracovniki, ten ma u délnickych pozic na starost personalistka,
u administrativnich pozic se vyb&rového fizeni zpravidla Gi€astni i vedouci oddé€leni, na které se

pracovnik vybira.

Struktura vybérového fizeni je rovnéz odlisnd. Kandidaty na délnické pozice jsou zvani
dle moznosti personalistky. V poslednim roce je nabor na délnické pozice velmi intenzivni
a standardn¢ probiha minimaln€ 5 pohovorii za tyden. Pohovor je zpravidla osobni. Pracovnik
se na ném dozvi podrobnosti ohledné nabizené pozice, jako jsou mzdové podminky, pracovni
doba a dalsi. Setkani trva 20 az 30 minut a pokud podminky vyhovuji obéma stranam, dohodne
se personalistka s kandidatem na datu nastupu. V opa¢ném ptipad¢ je stanoven termin, do kdy

personalistka zavola, aby si sd¢lili, zda bude pracovni pomér uzavien ¢i nikoliv.

38



U administrativnich pozic je nezbytny predvybér. Personalistka spolu s vedoucim,
ptfipadné dal§imi kolegy dle obsazované pozice posuzuje dle zivotopisi, ktefi z kandidatt
postoupi do prvniho kola. Vybérové fizeni se vétSinou provadi ve dvou kolech. Prvni kolo
slouzi k seznameni s kandidatem, jeho pracovnim i osobnostnim profilem a pozadavky.
Personalistka ve spolupraci s vedoucim tseku predstavuji firmu a danou pracovni pozici
a zodpovidaji dotazy kandidata. Pokud je pro pozici nezbytna znalost ciziho jazyka, prob&hne

kratké ustni nebo pisemné provéteni Grovné.

Do druhého kola jiz postupuji pouze nejlepsi kandidati. Zpravidla jsou dva nebo tfi. Témto je
podrobnégji predstaven hodnotici systém vcetné moznosti potencialniho ristu. Dochazi
na konkrétni dopliujici otazky ze strany kandidata i firmy. V ptipadé potieby je provérena

znalost MS Excel prostiednictvim splnéni nékolika praktickych tikolt dle zadani.

Osobnostni pfedpoklady jsou pak rozhodujici. Kandidat, ktery ma vyssi piedpoklad dobie
zapadnout do kolektivu vzdy dostane ptfednost i za cenu mensich znalosti ¢i zkuSenosti,

Vv ptipadé, ze ma viditelny potencial.

Ve chvili, kdy je vybran jeden kandidat, je postup jiz u vSech pozic téméf totozny. Budouci
kolega obdrzi e-mail s pokyny. Je pozadan o vyplnéni osobniho dotazniku, ktery slouZzi
Kk ptipravé pracovné-pravnich dokumentld. Zaroven obdrzi 1ékaisky posudek, ktery musi

vyplnény od zdvodniho I¢kate ptinést nejpozdéji v den nastupu.

V Gvodu nastupniho dne se pracovnik setkdva nejdiive s personalistou, ktery mu pieda
pracovné-pravni dokumenty (pracovni smlouva, mzdovy vymér, dohoda o odpovédnosti
za skodu zpusobenou zaméstnavateli a dohoda o srazkach ze mzdy za obédy) k podpisu
Vv piipad¢, Ze nebyly podepsany jiz diive. Zaroven jej seznami s fady spolecnosti a zodpovi
ptipadné dotazy. Nasledné kolega z oddéleni kvality proskoli pracovnika v oblasti BOZP,
Pozarni ochrany a Zivotniho prostfedi. Poté si pracovnika piebird jeho nadfizeny. Novi
pracovnici vyroby se za¢nou seznamovat se svym usekem. Pracovnici z administrativy pak
prochazeji jeste vstupnim Skolenim v oblasti IT, dostanou ptistupova hesla a dalsi nezbytnosti.

Nasleduje adaptace.

Adaptace pracovnika se opird o adaptacni proces, ktery se nachazi v ptiloze ¢islo 2. Formulaf
je pro vSechny stejny. Hlavicka je nadepsédna jménem a pfijmenim pracovnika, datem nastupu
a datem ukonceni adapta¢niho procesu, coz je dva a ptil mésice po néstupu, tedy dva tydny

pied koncem zkuSebni doby. V hlavicce je rovnéz jméno nadiizeného, ktery urcuje patrona.
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Muze to byt tatdz osoba. Patron provadi pracovnika zaskolenim a adaptaci, ma na starosti to,
aby jeho svéfenec prosel vSemi useky, které mu vedouci v ramci adaptace ve spolupraci
s personalistkou naplanoval. Zaroven jsou definovany tkoly ¢i mensi cile, kterych by mél
pracovnik béhem obdobi zvladnout. Proces se hodnoti po meésici a dvou a pal mesicich
od nastupu. Pribéh procesu kontroluje nadfizeny a také se ujima zavére¢ného pohovoru. Je zde

prostor i pro pfipominky pracovnika.

Administrativnimi pracovniky je proces adaptace velmi dobife vniman, je pro n¢ pochopitelny
a dilezitost uvodniho zaskoleni si uvédomuji. V podniku probihd velmi precizné a je kladen

daraz na péci, ktera je poskytovana novym kolegiim v priitbéhu adaptace i po ni.

Mensi zadrhel s adaptaci je u d€lnickych pozic, kde si dilezitost neuvédomuji vedouci (mistii)
a tim padem ani pracovnici. Vyplnéni adaptacniho procesu je pro n¢ zbyte¢nou administrativni

zateézi a jeho benefit nevnimayji.

Za vzdélavani ve firm¢ zodpovida personalistka. Plan vzdélavacich akci vytvaii vzdy
pred koncem roku na nésledujici rok. Pokud vznikne v prubéhu roku né&jaka dalsi potieba

Skoleni, doplni se do planu jako neplanované Skoleni.

Skoleni, ktera jsou povinna ze zakona, jsou zcela v reZii personalniho oddéleni od komunikace
s dodavatelem pies organizaci az po zalozeni dokumentace a zpracovani ve firemnim ERP
systému. Jedna se naptiklad o Skoleni VZV, jetabnikli a vazacii, obsluhy tlakovych nadob,
fidi¢t, vyhlasky 50, prvni pomoci a Skoleni svafecl. Svafovani je v AZ — Pokorny jednim
ze stézejnich procesit. Pti auditech je dokumentace ke svafovani velmi bedlivé kontrolovéana.
Tato zminéna Skoleni provadi externi dodavatelé. Interni lektofi potom ve firmé pravidelné
provadi skoleni v oblasti BOZP, pozarni ochrany a systému managementu jakosti, ktera jsou

rovnéZ nezbytna nejen pro fungovani spolecnosti, ale 1 pii auditech.

Individualni Skoleni jsou planovana ve spolupraci s vedoucimi usekd. Personalistka
dle podkladti od vedoucich pripravi tabulku s potfebnymi tidaji, které je nasledné odeslana
jednateli ke schvaleni. V ptipad¢ nakladnéjSich Skoleni mtze byt nutna obhajoba, ostatni

Skoleni jsou zpravidla bez vétSich komplikaci schvélena.
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Tabulka 6 ukazuje ptehled planovanych skoleni pro jednatele spole¢nosti ke schvaleni.

Tabulka 6: Pit‘ehled planovanych $koleni ke schvaleni

Ekonomika

Pfijmeni a jméno | Téma Cena

(bez DPH)
XY PHP: Vyvoj aplikaci 10 000
XY SQL: programovani 7000
XY Helios 3000
XY PHP: Vyvoj aplikaci 10 000
XY SQL: programovani 7 000
XY Helios 3000
XY Literatura, online vyukové materialy 3 000
XY GDPR 2 000
XY Zéakonik prace 2 000
XY konference — personalistika 5000
XY Finance, uCetnictvi, dan¢ (cca 3 seminaie) 7 000
Ekonomika celkem: 59 000

Kvalita

Piijmeni a jméno | Téma cena

(bez DPH)
XY Zaklady technického kresleni a ¢teni technickych vykresi 4 200
XY Zaklady technického kresleni a ¢teni technickych vykresi 4 200
XY Oblast QMS a hodnoceni rizik 25 000
XY Kvalita vydélava 3290
XY GDPR 3 000
XY 8D report 7 490
Kvalita celkem: 47 180

Vyroba

Prijmeni a jméno | Téma Cena

(bez DPH)
XY Study Tour Némecko, API 14 900
XY Analyza normovani prace, API 12 900
XY Skoleni dle nabidky API 4 900
XY Analyza normovani prace, API 12 900
XY ZvySovani vykonnosti strojniho zafizeni, API 4 900
XY Zvysovani vykonnosti strojniho zatizeni, API 4900
XY Stihla a efektivni logistika, API 4900
XY Mistr, klicovy ¢lanek, API 4900
XY Mistr, kli¢ovy ¢lanek, API 4900
XY Mistr, klicovy ¢lanek, API 4900
XY TPM, API 4900
XY TPM, API 4900
Vyroba celkem: 84 800
Celkem: | 190 980,00 K¢&

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroja
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Utastnik individualniho koleni je povinen vyplnit formula# ,,Celkové hodnoceni externiho
kurzu®. Pracovnik hodnoti vzdé€lavaci agenturu ¢i poskytovatele skoleni, konkrétni fecniky,
organizaci Skoleni, poskytnuté materidly a celkovou kvalitu Skoleni. Hodnoceni slouzi jednak

pro zhodnoceni dodavatelt, ale také pro hodnotici pohovor, jemuz bude vénovan prostor nize.

Formuléf ,,celkové hodnoceni externiho kurzu* je dle autorky i pracovnikli spolecnosti mirné
zastaraly a zaslouzil by si revizi, nebot” se neziidka stdva, ze si pracovnik neni jist, jak jej ma

spravné vyplnit.

K hodnoceni pracovniki slouzi ve firmé zaznam z hodnoceni dle kompeten¢niho modelu.
Manazeti se svymi podiizenymi vedou zpravidla jednou az dvakrat za rok hodnotici pohovor,

jehoz cilem je zhodnoceni uplynulého obdobi a poskytnuti vzajemné zpétné vazby.

Termin hodnoticiho pohovoru je stanoven po vzdjemné dohod€ minimélné dva tydny predem.
Nadfizeny 1 pracovnik tak maji dostatek ¢asu na promysSleni nékterych otazek. Formular
Zaznam z hodnoceni se nachazi v ptiloze pod ¢islem 3. Pracovnik jej od vedouciho obdrzi dva
tydny pred schlizkou zaroven se smluvenym terminem. Néktefi vedouci maji jesté navic baterii
otazek, které¢ davaji k zamySleni spolu s formuldfem. Ostatni tyto otazky kladou
az na samotném pohovoru. Pohovoru se mimo pracovnika a jeho nadfizeného muze zacastnit
i personalistka, ktera pro vedouciho vzdy pfed samotnym hodnoticim pohovorem pfipravi
podklady (primérny vydélek, posledni navySeni, o kolik procent, uplatnéné benefity,
absolvované vzdélani a dalsi vyznamné skute¢nosti), nebot’ soucésti tohoto pohovoru je i debata

0 mzd¢€ a mozném postupu.

Zaznam z hodnoceni obsahuje ti'i okruhy kompetenci, vykonové, osobnostni a vztahové. Kazda
oblast obsahuje dalsi podoblasti jako napiiklad odbornost, vykonnost, osobni zralost a dalsi.
Pracovnik nejprve vSechny oblasti hodnoti sam, tkolem vedouciho je ur¢it, jaké hodnoceni by
pracovnik na dané pozici mél mit a pak realné ohodnotit konkrétniho pracovnika. V idealnim
ptipadé by se hodnoceni ve vSech sloupcich nemélo zasadné liSit. Z praxe jsou znamy piipady,
kdy se pracovnik nadhodnocuje, nebo podhodnocuje, kdy druhy ptipad je o poznani Casté;si.

Porovnani vysledka probiha v zavére¢né ¢asti pohovoru.

Kazdy pohovor je mirn¢ odliSny, nicméné je zde osnova, ktera je zpravidla dodrZovéna.
Obsahuje nésledujicich 5 bodu:
e sebehodnoceni zaméstnance,

e rekapitulace pracovni naplné,
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e vyjadieni pfipominek k organizaci prace, pouzivanym pracovnim postupim,
pracovnimu prostfedi, vztahim na pracovisti (kolegové, management,
nadfizeny),

e dalsicile dle AP,

e praktické ukoly.

Je dilezité, aby si vedouci vyc¢lenil na pohovor dostatek ¢asu, aby neprobihal ve spéchu. Hovori
se primarné¢ o pracovnikovi a pohovor je uvadén pozitivnimi vysledky a pozitivni zpétnou
vazbou. Pak je teprve mozné piejit k negativnimu hodnoceni, kritice, nespokojenosti. Je vSak
nutné dbat na spravnou formulaci, jako naptiklad: ,,vidim urcité rezervy*, apod. Pozitivni by
melo prevazovat nad negativnim. Doporucuje se negativné nehodnotit ¢lovéka, ale Cinnosti
nebo pracovni vysledky. Kazdé negativni hodnoceni je nezbytné doplnit o konkrétni ptiklady,
proto je potieba se na pohovor tfadné piipravit. Bez konkrétnich ptikladi miize dochézet
k nedorozuméni, kazdy si interpretuje to, co slysi po svém. Naptiklad pracovni iniciativa miize
mit rizné vyklady. Je dilezité neopomenout ocenit Gspéchy a myslet na pravidlo, ze to, co

nebylo vysloveno, jako by nebylo feceno viibec.

S hodnocenym se vzdy jednd rovnocenng, nadfazenost a povySovani na pohovor nepatii.
Pracovnik dostane prostor k vyjadieni, je vyzvan i k vyiceni nespokojenosti, kritiky, podle toho,

co je v jeho praci dillezité.

V zavéru prichazi na fadu shrnuti ocekavani do dalsiho obdobi, co pro to kazdy mize udélat,

formulovani cilti a zpiisob dalsi zpétné vazby, piipadné zmény v odménovani a dalsi.
V pribéhu rozhovoru se zamétime na vykon, vyvoj a vztahy.

Piiklady typickych otazek:

Je néco, co se nepodafilo dosdhnout?

Co brénilo k dosazeni?

Na co jste pySny/pysnd, Ze se vam podafiilo?

Pro¢ jste néco udelal/a, nebo neudélal/a?

Kdo vadm v tom miize pomoci?
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Jste spokojen/a v praci? Jste spokojen/a s praci?
Myslite, Ze se vam dostava dostate¢ného ocenéni?
Citite se spravedlivé ohodnocovan/a?

Jaké hodnoceni své prace ocekavate?

Jaké finan¢ni ohodnoceni oc¢ekavate?

Jak by mohla byt prace jesté zajimavejsi?

Co vnimate v soucasnosti jako nejvétsi omezeni?
Co ocekavate ode mé? Od svého nadiizeného?

S kym se vam spolupracuje dobie, s kym nikoliv?
Mate néjaké pozadavky do budoucna?

Do jaké miry se citite vytizen/a?

Jsou né&jaké Cinnosti, které byste nejradéji nékomu delegoval/a?
Mite néco, co byste mi chtél/a fict?

MEéI bych se jesté na néco zeptat?

Zaznam z hodnoceni je ulozen na personalnim oddéleni, kopii mize mit ulozenou také vedouci

pracovnik.

V ptipadé€, ze jsou hodnotici pohovory provadény pravidelné a spravné, mohou mit pro firmu
obrovsky uzitek. Upiimna zpétnd vazba od vedouciho pracovnika, ktery si je védom, ze se miize

na svého nadfizeného kdykoliv obrétit je jednim z nejlepSich benefiti.

Odménovani pracovnikli probihd na zakladé matice kompetenci. Jejim ucelem je motivace,
moznost rustu. Pracovnik vi, co by mél pro posun udélat, co se od né&j ocekava. Matice je

v %

spravedliva, hodnoceni probiha dle stejného metitka naptic spolecnosti.

Pracovnici administrativy maji mésicni mzdu danou mzdovym vymérem. Hodnoceni téchto

pracovnikil probihé dle katalogu dovednosti, ktery znazorniuje obrazek 9.

44



Obriazek 9: Katalog dovednosti

KATALOG MATICE
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L . . : Zaméstnanec um! dit| procesu, mé technicke / fidi samostatné A S ) -5 ! A
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroja

Hodnocené¢ dovednosti jsou:
e vzdélani,
e jazykové dovednosti,
e odbornost,
e kancelaiské systémy,
e fizeni pracovnik,
e komunikace a tymové dovednosti,

e osobni pfistup a loajalita.
Matice je pétistupiiova = jednotlivé dovednosti jsou hodnoceny body na stupnici 0—4.

Jednotlivé profese maji rozdilné vahy dovednosti, protoze u kazdé profese je kladen diraz

na jinou dovednost. Naptiklad pracovni pozice Mistr ma vysokou vahu na dovednostech
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odbornost, fizeni lidi a kancelaiskych systémech, naproti tomu jeho jazykova vybavenost neni
podstatnd. U vedoucich pracovniki je vdha rozdélena rovhomeérné a pracovnici piijmu zakazek
a logistiky maji nejvyssi vahu na jazykovych dovednostech, nebot’ jazykova vybava je

pro danou pozici nezbytna.

Na zéklad¢ matice se potom body zapisuji do tabulky, kterd vypocita mzdu pro mzdovy vymeér.
Tabulka spocita teoretickou mzdu vcetné odchylky + 5 %, to je rozsah pro urceni zékladni
mzdy. Findlni c¢astku schvaluje pfimy nadfizeny, personalistka a clenové vyssiho
managementu. Mzda miize byt kracena az o 5 % V pfipad¢€, ze ma pracovnik drobné rezervy
a pii spravné prezentaci to mize byt i motivac¢ni. Pracovnik musi byt obeznamen s tim, co by
m¢l udélat proto, aby dosahl na vyssi ohodnoceni. K navySeni o 5 % pak muze dojit tehdy, kdyz

ma pracovnik na vys$s$i hodnoceni, ale jesté ne o cely stupen.

Pracovniklim, ktefi jsou odpovédni za sviij proces, ndlezi manazersky koeficient ve vysi

od 1,05 do 2,00.

Mzda administrativnich pracovniki se skldda z nésledujicich slozek:
e mésicni mzda (tarif), urcena mzdovym vymeérem,
e prémie az do vyse 30 % na zaklad¢ klicovych ukazatel,

e piiplatek za splnéni pracovniho fondu.

Podobny hodnotici systém mayji rezijni pracovnici, mezi které patii pracovnici skladu, expedice

a udrzby. Katalog dovednosti je nastaven dle konkrétnich profesi.
Naptiklad expedient je hodnocen podle nasledujicich kritérii:

e 0 —novy pracovnik, pracuje dle pokynii — nesamostatny,

e 1 -—pracovnik pracuje dle pokynil, nesamostatny v plné §ifi,

e 2 —pracovnik pracuje samostatné a v pozadované kvalité,

e 3 -—pracovnik pracuje dlouhodobé& samostatné a efektivné = Spickovy pracovnik,
e 4 — leader profese (dlouholety Spickovy pracovnik na pozici 3 + aktivni ¢len

ve zvySovani produktivity / efektivity).

Hodnoti se také osobni podnikatelsky ptistup, komunikace a tymové dovednosti.
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Ukolovou mzdu maji pracovnici na pozicich Operator montaze a Operator vyrobni linky. Témto
pracovnikiim je dle matice uréena sazba za normohodinu. Pracovnici veSkerou praci eviduji
na odvadécich terminalech. Jejich mzda se vypocitava na zdkladé¢ primérné mésicni

produktivity.

VSichni pracovnici na délnickych pozicich napfi¢ celou spolecnosti maji méesi¢ni prémie

na zaklad¢ klicovych ukazateli az do vyse 20 % a ptispévek za splnéni pracovniho fondu.

Nedilnou soucasti odménovani jsou benefity. VéEtsSina zdrojit uvadi, Ze jsou pii rozhodovani,

Vv

zda novou praci ptijmout ¢i nikoliv, stile vyznamné&j$im faktorem. Je vSak dilezité zminit,

Ze to, co muze byt pro nékoho benefitem, je pro jiného samoziejmosti.

Spolecnost AZ — Pokorny nabizi bali¢ek benefitt, které jsou uréeny pro v§echny. Dalsi benefity,
jako napftiklad sluzebni mobilni telefon, placeny tarif, notebook nebo automobil se pak vazi

ke konkrétnim pozicim.

Nasledujici obrazek ukazuje seznam benefitt, jenz jsou s vyjimkami platné plo$né pro vSechny

pracovniky.

Obrazek 10: Seznam benefita

Benefity v 4Z POKORNY

Znate svoje vyhody?

Mésiéni
prémie

PFispévek
na obédy

PFiplatek

Dovolena 1000 K&

Bonus za

Pracovni
jubilea

Drobné pozornosti
k vyznamnym
Zivotnim jubileim

Spolecenskeé

doporuceni
akce

kolegy

Prispévek
na udrzbu
prac. odévu

Voda ve
studankach

Zdroj: interni materialy spole¢nosti
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K uchovavani, zpracovavani a analyze dat zaméstnanci slouzi modul Personalistika

ve firemnim informaé¢nim systému Helios.

Prvnim krokem je zaznamenani uchazeCe o zaméstnani, v piipad€, ze pisemné souhlasi
S uchovanim osobnich idaji. Ty jsou dle zdkona o ochrané osobnich tdajli v systému uchovany
po dobu tii mésict. Po jejich uplynuti jsou data v souladu se zdkonem o zpracovani osobnich

udaju automaticky vymazana.

V piipadé, ze je kandidat uspésny, dojde k dalSimu kroku, a to je jeho zamé&stnani v systému
a pridéleni osobniho ¢isla. Pro zaméstnani uchazece jsou nezbytné osobni udaje pracovnika,
udaje o nastupu a mzde. Podrobnéjsi data jsou do systému zadavana az po nastupu pracovnika

do zaméstnani.

Tésné pred nastupem, kdy jsou zndma vSechna potiebna data, je mozné piimo ze systému

vygenerovat a vytisknout nastupni dokumenty.

Za spravnost dokumentt zodpovida externi mzdova ucetni, ta je povinna formulafe pravidelné

kontrolovat a upravovat dle aktualniho znéni zdkoniku prace.

Za spravnost zaznamenanych udajii o zaméstnancich je zodpovédné personalistka. Kromé ni
a externi mzdové t¢etni maji ptistup do personalnich a mzdovych modult pouze pracovnici IT,

spravci systému a ekonomicky feditel, ktery je mimo jiné vedoucim personéalniho oddéleni.

Kromé elektronickych dat jsou vedeny 1 fyzické osobni slozky. Origindly vSech pracovnég-
pravnich dokumentl jsou uchovany v kanceldfi externi mzdové ucetni. Na personalnim
oddéleni se nachéazeji pouze kopie. K datim z osobnich sloZzek ma pfistup pouze personalistka,

mzdova Ucetni, vedeni spole¢nosti a samotny pracovnik.

V osobni sloZce pracovnika se nachézeji tyto dokumenty:

e pracovni smlouva v¢etné dodatk,

e mzdovy vymeér,

e dohoda o srazkach ze mzdy,

e adaptacni proces,

e o0sobni dotaznik,

e informace o zpracovani osobnich Udaji zaméstnance zaméstnavatelem,

e aktudlni I€katsky posudek.
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4.3 Dotaznikové Setreni

Pro dotaznikové Setfeni byl vyuzit anonymni tistény dotaznik, jenz byl vypracovan na zakladé

pozadavki personalniho odd¢€leni, které hodla ziskané informace prezentovat vedeni.
Vzor dotazniku se nachazi v ptiloze 4.

Setfeni probéhlo v poslednim kvartalu roku 2020, kdy dotaznik obdrzel kazdy z pracovnik

spolec¢nosti.

Z celkového poctu 110 pracovnikli odevzdalo vyplnény dotaznik 87 respondentli, coz ¢ini
79%. To je nad ocekavani dobry vysledek a lze hovofit o vysoké vypovidaci hodnoté

dotazniku.

Obecné je mozné konstatovat, ze vysledek dotaznikového Setieni je pozitivni a nevyplyvaji

wev

Odpovédi se vétSinou pohybuji ve stfedu pasma, to znamenad, Ze jejich interpretacni hodnota je
nizkd a v interpretaci je proto vénovan prostor predevSim tém odpovédim, které maji
vypovidajici charakter, at’ uz negativni, nebo pozitivni. Ty slouzi jako velmi cenna zpétna vazba

a podnét pro zlepseni.

Samotny dotaznik je pomérné rozsahly, proto byly pro grafické zpracovani vybrany z kazdé

¢asti dotazniku ty otdzky, které poukazuji na nejpodstatné;jsi fakta.
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4.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Prvni ¢ast dotazniku, ozna¢ena pismenem A, obsahuje ¢trnact otazek, které se tykaji predevsim

atmosféry ve firm¢ a na pracovisti ¢i komunikace mezi pracovnikem a vedenim.

Pracovnik mé za tikol hodnotit otazky ¢islem na stupnici 1-5, kdy jedna je pozitivni hodnoceni

a pét hodnoceni negativni.
Pro grafické zpracovani byly vybrany otazky ¢islo 1, 5, 11, 12 a 14.

Graf 1 zobrazuje odpovédi na prvni otazku, zda je atmosféra ve firm¢ ptizniva ¢i nepiizniva.
Pouze jeden respondent otazku ohodnotil znamkou jedna, 25 respondenti hodnotilo zndmkou
dve¢, 41 znamkou tii, 14 znamkou Ctyfi a 5 respondentl si mysli, ze je atmosféra ve firmé
neptizniva. Jeden respondent tuto otazku nezodpovédél. Otazku tedy znamkou 1-5 hodnotilo
86 z 87 respondentli. SpiSe piiznivé hodnoceni uvedlo 26 respondenti (30 %), nejvice

respondentti pouzilo znamku 3 (48 %) a neptizniveé hodnotilo 19 respondentt (22 %).

Bereme-li hodnoceni 3 jako dobré, da se z odpovédi usuzovat, ze vice nez dv¢ tretiny
respondentll vnimaji atmosféru ve firm¢ jako spiSe pifiznivou a neceld jedna tfetina hodnoti

atmosféru mén¢ piiznive.

Graf 1: Atmosféra ve firmé je (pfizniva—neprizniva)
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Graf 2 ukazuje odpovédi na dalsi otazku, jak se respondenti ve firmé celkové citi. Hodnoceni
jedna vyuzilo 12,8 % respondentd, 33,7 % respondentd hodnotilo znamkou dvé a 34,9 %
znamkou tfi. 12,8 % hodnotilo znamkou ¢tyii a 5,8 % respondentii vyuZzilo k hodnoceni pétku.
Jeden respondent tuto otazku nezodpoveédél. Otazku byla hodnocena 86 respondenty. Dle grafu

se ve firmé citi spiSe nespokojeno 19 % respondentd, coz je slusny vysledek.

Graf 2: Ve své praci se celkové citim (spokojeny—nespokojeny)
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Zdroj: vlastni prace autora

Nésledujici graf 3 zndzornuje odpovédi na otazku ohledné celkové informovanosti
zamé&stnancl. Tuto otazku zodpoveédéli vSichni respondenti. Znamkou jedna hodnotilo 8 %
respondentti. Znamku dvé pro své hodnoceni vyuzilo 41,4 % respondentd a znamku tii pak
36,4 % respondentii. Horsi znamky pro své hodnoceni vyuzilo 14 % respondentt, 9 z nich

(10,3 %) hodnotilo ¢tytkou a jako $patnou vnimaji informovanost 3 respondenti (3,4 %).

Graf 3: Celkova informovanost zaméstnancu je (dobra—Spatna)
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Z grafu 4 je patrné, Ze vice nez 30 respondentti (37 %) se neztotoziuje se systémem povySovani
a hodnoceni zaméstnancti. Tento vysledek, a¢ nepiekvapivy je jisté k zamySleni. 6 %
respondentt si mysli, Ze je hodnoceni zcela v potadku, 29 % respondentt hodnotilo povySovani

a hodnoceni znamkou dvé a stejné procento respondentti znamkou tfi.

Graf 4: PovySovani a hodnoceni lidi probiha (spravedlivé-nespravedlivé)
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Zdroj: vlastni prace autora

Graf 5 znazoriiuje odpovédi na otazku ohledné celkové komunikace managementu se
zamestnanci. Pouze 7 % respondentd je presvédCeno, ze je komunikace dostatecnd. 36 %
zvolilo pro hodnoceni této otazky znamku dv€. Nejvice respondentt (40 %) pak hodnotilo
znadmkou tfi. 10 % respondentl hodnotilo znamkou ¢tyfi a 7 % si mysli, Ze je komunikace

nedostatecna.

Graf 5: Komunikace managementu se zaméstnanci je (dostate¢na—nedostatecna)
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Druha ¢ast dotazniku, oznaCena pismenem B, obsahuje 11 otazek. Otazky se tykaji predevsim

spokojenosti v zamé&stnani, znalosti kompetenci a systému hodnoceni.

Pracovnik ma za kol hodnotit otazky na pétistupiiové Skale tvrzenim od ,,urcité ano* po ,,urcité

(13

ne®.
Pro grafické zpracovani byly vybrany otazky ¢islo 2, 4, 6,9 a 11.

Graf 6 znazoriiuje odpovédi respondentii na otazku, zda by zaméstnani v AZ — Pokorny
doporucili svym zndmym. 18 % respondentii zvolilo odpovéd’ ,,ur¢ité ano*, 49 % respondentli
zvolilo moznost ,,spiSe ano“. 10 % respondentl tvrdi, Ze tuto otdzku nemohou posoudit.
Odpoved’ ,,spisSe ne* zvolilo 14 % respondentti a 6 % respondentl by zaméstnani v podniku
nedoporucilo. Na tuto otdzku odpovidali vSichni respondenti. Kladnou odpovéd’ volilo 68 %

respondentd.

Graf 6: Doporucil/a byste zaméstnani v AZ — Pokorny nékterému ze svych znamych?
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Ukolem nasledujici otazky bylo zjistit, zda respondenti v&di, za co jsou v praci hodnoceni.
Dle grafu 7 odpovédélo 29 % respondentd, Ze ,,uréité ano*, 43 % respondentd uvedlo ,,spise
ano“ a 2 % zvolila moZnost ,,nemohu posoudit®. Odpovéd’ ,,spiSe ne* zvolilo 18 % respondentii

a 8 % respondenttl uvedlo, Ze pfesné nevédi, za co jsou v praci hodnoceni.

Graf 7: Vite presné, za co jste v praci hodnocen/a?
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Zdroj: vlastni prace autora

V grafu 8 je mozné vidét odpovédi na otazku, zda respondenti znaji svou napln prace. Zde
odpovédélo 54 % respondentd, ze ,,urcité ano* a 45 % respondentil zvolilo mozZnost ,,spiSe ano®.
Pouze jeden respondent zvolil moznost ,,spiSe ne“. Je velmi pozitivnim zjisténim, ze vétSina

respondentti zna svou pracovni napln.

Graf 8: Znate piesné naplii své prace?
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Dalsi otazka se respondentl tdze, zda jsou jejich nadfizeni pfipraveni je vyslechnout. Odpovédi
na tuto otazku znazornuje graf 9. ,UrCit¢ ano“ odpovédélo 34 % respondentt a 47 %
respondentll zvolilo moznost ,,spiSe ano“. 18 % respondentli tvrdi, Ze nemohou posoudit.
Moznosti ,,spiSe ne* a ,,ur€it€ ne* nezvolil Zadny z respondenti. Moci se spolehnout na svého
nadfizeného a kdykoliv se na né¢j obratit je velmi piijemnym benefitem. Ve sledovaném podniku

to dle odpovédi respondentt funguje velmi dobte.

Graf 9: Jsou Vasi nad¥izeni pFipraveni vyslechnout Vas?
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Na otazku, zda jsou respondenti spokojeni s praci svého nadfizeného, odpovédélo
dle grafu 10 26 % respondentu ,,uréité ano*. Moznost ,,spiSe ano* zvolilo 54 % respondentd,
5 % respondentti odpovédélo, ze nemiize posoudit a 15 % respondentt tvrdi, Ze ,,spiSe ne®.

Moznost ,,urcité ne* nezvolil Zadny z respondenti.

Graf 10: Jste spokojeny/a s praci svého piimého nadrizeného?
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Tteti ¢ast dotazniku je oznacena pismenem C a obsahuje 25 otazek. Otazky se tykaji zejména
pracovniho prostiedi, pracovni doby, vyse a systému ohodnoceni nebo ¢innosti jednotlivych
vedoucich. Pro potieby bakaléaifské prace byly vybrany obecnéjsi otazky, které jsou nize

graficky zpracovany.

Ukolem pracovnika je hodnotit otazky nebo tvrzeni na stupnici od jedné do péti stejné jako

ve Skole.

Dle grafu 11 hodnotilo pracovni prostiedi ,,vyborné* 18 % respondentut a ,,chvalitebné* 40 %
respondentt. 29 % jej hodnotilo ,,dobie®, 9 % ,,dostate¢né* a ,,nedostatecné* pak 3 %. Otazka
pracovniho prostedi je v podniku velmi podstatna. Zaméstnanci AZ — Pokorny je hodnoti

kladné.

Graf 11: Pracovni prostiedi
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Grafy 12 a 13 se zabyvaji finan¢nim hodnocenim. Dle odpovédi respondenti je otazka financi
jednou z véci, ktera by méla byt podrobné analyzovana. Z grafu 13 je patrné, Ze ne vSichni
zaméstnanci jsou z vy$i svého financniho ohodnoceni spokojeni. Konkrétné ,,vyborné*
hodnotilo pouze 8 % respondentt, ,,chvalitebné* 33 % a ,,dobie* 15 %. 21 % respondentil si
mysli, ze je hodnoceni ,,dostate¢né” a 23 % respondentli vnima dokonce hodnoceni jako

,,nedostate¢né®.

Graf 12: VyS$e finan¢niho ohodnoceni
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Podobné jako vyse finanéniho ohodnoceni ani systém neni hodnocen zcela kladné. Zatimco
21 % respondentit vnima hodnoceni ,,vyborn¢*, 11 % ,,chvalitebné* a 22 % ,,dobie®, celych

43 % jej vnima pouze jako ,,dostate¢né a 3 % jako ,,nedostatecné.

Graf 13: Systém finan¢niho ohodnoceni
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Graf 14 znazornuje hodnoceni pracovni doby. Tu vnima 31 % respondentii na vybornou.
Znamku ,,chvalitebné* vyuzilo 36 % respondentd a 18 % vnima pracovni dobu ,,dobfe. Jako

,dostatecnou* ji hodnoti 13 % respondentt a ,,nedostatecné pak pouze 2 %.

Graf 14: Pracovni doba
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Atmosféra na pracovisti je dle grafu 15 hodnocena 23 % respondentt ,,vyborné“. 21 %
respondentti hodnotilo ,,chvalitebné* a 33 % respondentti ji vnima dobfe. ,,Dostate¢né*
hodnotilo 14 % respondentli a ,,nedostatecné 9 % respondentti. Tématem atmosféry se

zabyvala jiz prvni ¢ast dotazniku a odpovédi respondentli se v obou pripadech zdsadné nelisi.

Graf 15: Atmosféra na pracovisti
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Predposledni, tedy ¢tvrta ¢ast dotazniku je oznacena pismenem D a obsahuje 12 tvrzeni, ktera se
tykaji pracovnich podminek, atmosféry mezi kolegy a vedenim, a moznosti spolurozhodovani

ve firmé nebo ve svém procesu.
Respondenti méli za ukol hodnotit jednotliva tvrzeni na Skale od “urcit€¢ ano” po “urcité ne”.
Pro grafické zpracovani byly vybrany otazky 1,2, 5,9 a 12.

Graf 16 zobrazuje hodnoceni tvrzeni, Ze jsou v§em zaméstnancim poskytovany co nejlepsi
podminky pro préci. 31 % respondentli odpovédélo s timto tvrzenim zcela souhlasi. MoZnost
»spiSe ano* zvolilo 49 % respondentl a ,,spiSe ne“ 16 % respondentli 3 % respondentil
s tvrzenim viibec nesouhlasi. Na tuto otazku odpovidali v§ichni respondenti a vysledek je velmi
uspokojivy. 80 % respondentl vnimd, Ze zaméstnavatel se snazi vSem zaméstnanciim

poskytnout co nejlepsi podminky pro praci.

Graf 16: V§em zaméstnancim jsou poskytovany co nejlepsi podminky pro praci
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Dale méli respondenti hodnotit tvrzeni, Ze se mohou spolehnout na svého ptimého nadiizeného.
Graf 17 znazornuje, ze 17 % respondentii se stimto tvrzenim zcela ztotoziuje, 63 %
respondentll zvolilo moznost ,,spiSe ano®, 13 % respondentl si mysli, Ze ,,spiSe ne“ a 5 %
s tvrzenim nesouhlasi vitbec. Zde rovnéz odpovidalo vSech 87 respondentd a 80 % z nich si

mysli, Ze se na svého ptfimého nadiizeného mohou spolehnout.

Graf 17: Na svého primého nadiizeného se mohu spolehnout
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Graf 18 zobrazuje vyjadieni respondentd ke tvrzeni, ze atmosféra mezi kolegy je pratelska.
16 % respondentii je presvédceno, ze ,,ur¢it¢ ano*, 53 % respondentli si mysli, Ze ,,spiSe ano®.

Moznost ,,spiSe ne* zvolilo 24 % respondentti a 5 % vybralo moznost ,,urcité ne*.

Graf 18: Atmosféra mezi kolegy je pratelska
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Hodnoceni nésledujiciho tvrzeni zobrazuje graf 19. Tvrzeni se tykd moznosti ovlivnéni déni
ve svém procesu a 31 % respondentli si mysli, Ze ,,urcité ano*. 34 % respondentd odpoveédélo

,»Spise ano*“ a 21 % ,,spiSe ne*“. Pouze 2 % respondenti s tvrzenim nesouhlasi.

Graf 19: Mam mozZnost ovlivnit déni ve svém procesu
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Posledni tvrzeni se tykalo zmény zaméstnani v piipad¢ prilezitosti. Z grafu 20 vyplyva, ze 8 %
respondentti by zaméstnani urcité zménilo, 31 % hodnotilo toto tvrzeni moznosti ,,spiSe ano®.

Moznost ,,spiSe ne* vybrala skoro polovina respondentii (49 %). MoZnost ,,urcité ne* pak

zvolilo 11 % respondentil.

Graf 20: Kdybych mél/a piilezitost, rad/a bych zménil/a zaméstnani
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V posledni ¢asti, oznacené pismenem E, méli respondenti moZznost se vyjadfit

ke dvéma otevienym otazkam.

Prvni z otazek vybizela k odpovédi, co by respondenti ve firmé zménili. MoZnost otevieného
vyjadieni vyuzilo 17 z 87 (20 %) respondentd. 7 respondenti uvedlo, Ze jim stavajici stav
vyhovuje, 5 respondentti uvedlo, Ze by uvitali vice benefiti v jakékoliv form¢ a 3 respondenti

zminili, Ze by bylo dobré zlepsit finan¢ni ohodnoceni.

Druha otazka vyzivala respondenty, aby vyjadfili K jakémukoliv tématu, které by chtéli oteviit,

ale zatim k tomu nebyla vhodna pfilezitost. Zde neodpovédel zadny z respondenti.
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4.4 Navrh opatreni

Z rozhovort S vedoucimi pracovniky i dotaznikového Setfeni vyplyva, ze aktualni nastaveni

vétSiny personalnich procest velmi dobte funguje.

Prostor pro zlepSeni je vSak téméf vSude a nejinak je tomu ve sledovaném podniku, ktery se

dlouhodob¢ potyka s pomérné vysokou fluktuaci.

Navrzend opatfeni je mozné rozdé€lit do kategorii:

o ziskdvani lidskych zdrojt,

proces adaptace,

hodnoceni,

benefity,

vystup pracovnikd.
Ziskavani lidskych zdroji

Jak jiz bylo zminéno vySe, pozadavky na lidské zdroje neustale rostou. Lokalita, kde se podnik
nachdzi, neni z hlediska dostupnosti pfili§ atraktivni. Mimo vlastni viiz neni mnoho moznosti,
jak se do prace dopravovat. Autobusovou linkou je pokryta pouze trasa z Cermakovic
do Moravského Krumlova a zpét. V okoli Cermakovic se viak nachazi mnoZstvi obci, kde je
vlastni doprava pravé jedinou moznosti cestovani do prace. Zde se nabizi moZnost benefitu
v podobé ptispévku na dopravu. To by mohlo atraktivitu zaméstnavatele ovlivnit pozitivnim

smérem. Z tabulky 7 je patrné€, ze naklad na ptispévek na dopravu je pomérné vysoky.

Tabulka 7: Naklady na piispévek na dopravu

Pramérna Pocet Cenaza | Pocet pracovnich | Ro¢ni naklad
vzdalenost cesty do | zaméstnanci | 1 km dnii za rok zaméstnavatele
zaméstnani a zpét (odedten b&zny nérok

na dovolenou)

24,67 km 119 4,40Kce | 227 2932207 K&

Zdroj: vlastni prace autora
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Dalsi navrh se tyka samotného néboru. Personédlni oddéleni vénuje prezentaci volnych
pracovnich mist mnoho ¢asu a energie, avSak jedna z oblasti, ktera je v dnesni dob¢ velmi
atraktivni, pokulhdva. Jedna se o oblast socidlnich siti, kde jsou sice inzeraty vystaveny,

avSak na strankach se toho potencialni zaméstnanec moc 0 firm¢ nedozvi.

Bylo by dobré vyuzit externiho grafika, pfipadné¢ agenturu, ktera by na zac¢atku pomohla
S obsahem na strankach. Protoze spolecnost AZ — Pokorny potiebuje prezentaci vici budoucim
zaméstnancim, mél by obsah byt zvolen tak, aby byl pro potencidlni zaméstnance atraktivni.
Tedy by mél naptiklad obsahovat fotografie z vyroby a firemnich akci. Bylo by zajimavé
zakomponovat kratké rozhovory s vybranymi zaméstnanci, inzerci volnych pracovnich mist

apod.

Sluzby grafika by zahrnovaly i1 zakladni Skoleni interniho pracovnika, ktery by nasledné stranky
spravoval, to by zajistilo velkou aktualnost ptispévkl na strankach. Tabulka nize obsahuje
kalkulaci nakladi na externiho grafika a mzdové naklady zaméstnance, kterému by byla

navyS$ena mzda o ¢astku 2 040 K¢. Podrobny vypocet se nachazi v tabulkach 8 a 9.

Tabulka 8: Naklady na sluzby externiho grafika

Cinnost Rozsah Cena

Posouzeni a navrh obsahu 10 hodin 7 500 K¢
Skoleni interniho zaméstnance 2 hodiny 1500 K¢
Celkem 12 hodin 9000 K¢

Zdroj: vlastni prace autora

Tabulka 9: Mzdové naklady zaméstnance

Tydenni ¢asova | Mésicni ¢asova | Hodinova Mésicni Mési¢ni naklad
dotace dotace hruba mzda hrubda mzda | zaméstnavatele
3 hodiny 12 hodin 170 K¢ 2 040 K¢ 2730 K¢

Zdroj: vlastni prace autora
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Néklad zaméstnavatele za rok by c¢inil jednorazovy poplatek externimu grafikovi ve vysi
9000 K¢ a 32760 K¢ za mzdové ndklady zaméstnance. Celkovy ro¢ni nédklad by byl
41 760 K¢.

Poslednim navrhem v oblasti naboru je vyuziti agentury pro zprostfedkovani zaméstnanct
ze zahrani¢i pro obsazeni n€kterych pozic ve vyrobé. Zaméstnavani cizinct je posledni dobou
velkym tématem. Firm¢ by mohl tento zpiisob spoluprace pomoci k vykryti neocekavanych
objemu objednavek. Zaroven by pracoviti cizinci mohli slouzit jako motivace pro stavajici
pracovniky. Zaméstnavani cizincii s sebou bezesporu miize piinést spoustu komplikaci,

avsak v pripad¢ spoluprace se zkusenou personalni agenturou by vyhody mohly pievazovat.

Mzdové ohodnoceni praci, které by mohli vykonavat pracovnici agentury je 129,7 K¢
za normohodinu. Pfi 100 % produktivité a plnych prémiich je vysledna hruba mzda 25 087 K¢,

celkovy naklad zamé&stnavatele ¢ini 33 567 K¢, to je 402 804 K¢ na jednoho pracovnika za rok.

Agenturni pracovnik by firmu vysel dle nabidky od spolecnosti Inspectis, s.r.o. na 250 K¢
za hodinu. Poskytnuty pracovnik musi dle podminek agentury odpracovat minimaln¢ 200 hodin
za mésic. Mésicéni ndklad na jednoho pracovnika agentury je 50 000 K¢, roéni naklad ¢ini

600 000 K¢.

Z porovnani je patrné, ze agenturni pracovnik je drazsi. Divodem je cena za zprostfedkovani
agenturou, jsou zde ale 1 vyhody jako naptiklad moznost kratkodobé spoluprace nebo smluvni

zajisténi poZadovaného poctu pracovniki.

Vzhledem Kk tomu, ze firma potiebuje celkem 10 pracovniki na pudl roku, vznikly by ji
za toto obdobi naklady ve vysi 3 000 000 K¢. 10 kmenovych zaméstnancii na 6 mésict by
spole¢nost stalo 2 014 020 K¢.

Proces adaptace

Proces adaptace je ve spole¢nosti velmi dobfe nastaven a u administrativnich pracovniki se zdé
byt i velmi funkéni. U délnikh vSak nespliiuje ocekavani. Diivodem je, Ze AP maji u délnickych
pozic na starost mistfi, kterym proces adaptace nedava dle jejich tvrzeni smysl, coz je Skoda.
Mistraim by mohlo pomoci Skoleni nejen pfimo zaméiené na proces adaptace, ale 1 Skoleni

manazerskych dovednosti uréené pifimo pro mistry. V tabulce nize jsou vycisleny naklady

vvvvvv

65



Tabulka 10: Naklady na $§koleni pro mistry

Nazev §koleni Poskytovatel Cena Pocet ucastnikii | Suma
Mistii ve vyrob¢ SC’:;AEET GO, 6990K¢ |5 31 950 K¢
Adaptacm prvoces o Gradua-CEGOS, 4300KE |5 21 500 K&
novych zaméstnancii S.r.o.

Zdroj: vlastni prace autora
Celkova cena za ob¢ Skoleni pro vSechny mistry by ¢inila 56 450 K¢.
Hodnoceni

Hodnoceni ve smyslu financi je v podniku bezesporu velkym tématem. Rozdéluje spole¢nost
na dva tabory. Jedni jsou pracovnici, ktefi jsou s vy$i mzdy spokojeni, svého ohodnoceni si vazi
a snazi se délat vSe proto, aby dokazali, Ze si je zaslouzi. Druzi, jedné se ptfevazné o délnické
pozice, jsou vééné nespokojeni. Diivodem je mimo jiné i ptetrvavajici nizkd nezaméstnanost,
ktera jim dodéava jakousi jistotu, Ze jsou nepostradatelni a bude jim vyhovéno i za cenu
nepiimétenych pozadavkl. Ohodnoceni je vSak velmi spravedlivé a transparentni. Pracovnik,
ktery se doZaduje zvySeni mzdy, dostane nabidku pracovist,, kterd mize doplnit k tém, ktera jiz
ovlada. Pokud po stanovené dobé& prokaze za pritomnosti nadfizené¢ho, Ze ur¢ena pracovisté

ovlada, mzda se mu zvysi. Kazdy z pracovniki je vzdy hodnocen za pracovisté, ktera ovlada.

Jako problém je vSak vniméan i1 systém hodnoceni dé€lnickych pozic ikolovou mzdou. Pracovnik
ma mzdovym vymérem urcenou sazbu za normohodinu a kazdou vykonavanou praci odvadi
on-line do informac¢niho systému, ten pak vyhodnoti produktivitu. Produktivita se uvadi
v procentech. Z dosazené produktivity se vypocitd hodinova mzda. Pokud ma pracovnik
ve mzdovém vymeéru sazbu 150 K¢ za normohodinu a jeho mési¢ni produktivita ¢ini 95 %, jeho
hodinova mzda je 142,50 K¢. Vysledna mzda se vypocita pti¢tenim dalsich slozek mzdy, jako
jsou prémie a piiplatky. Ve chvili, kdy pracovnik dosahuje produktivity okolo 100 %, je vse
v poradku. Pokud vSak pracovnik dosahuje dlouhodobé nizsi produktivity, jedinou jistotou,

kterou ma4, je minimalni mzda, coZ v dnesni dob€ nikoho nenadchne.
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Resenim by mohla byt zména v nastaveni, kdy by &ast mzdy, napiiklad 60 % tvofila fixni mzda
dle zkusenosti, dovednosti apod. a 40 % mzda tukolova. Toto feSeni by vSak bylo
pravdépodobné piinosem pouze pro pracovniky sniz§i produktivitou a ti, ktefi maji

produktivitu vysokou, by byli mirné znevyhodnéni.

Je urcité na misté¢ ve spolupraci se mzdovou ucetni a ekonomickym usekem zanalyzovat

moznosti systému hodnoceni.
Benefity

Jak v dotaznikovém Setieni, tak pfi pohovorech se zaméstnanci bylo nékolikrat zminéno téma
benefitl. Firma ma nastaveny systém benefitd. Je jisté, Ze neni mozné zavdécit se vSem.
Zatimco néktefi pracovnici oceni vydatné obédy, dotované firmou, jini si radé€ji vaii doma,
aproto by vice ocenili napfiklad stravenky nebo kombinaci obojiho. Spole¢nost aktudlné
pfispiva na obédy, které¢ jsou dovazeny do firmy kazdy vSedni den ve vysi dailove uznatelného
naroku, tedy 55 % z ceny obéda. Ta ¢ini 90 K¢ za jeden obé&d, cena obéda pro zaméstnance je
tedy 40 K¢ a 50 K¢ hradi zaméstnavatel. Obédy jsou vyuactovany mésiéné zpétné, Castka je
strzena ze mzdy zamé&stnance. Pracovnici, ktefi na obéd ve firmé nechodi 0 tento benefit
pfichazeji. ReSenim by mohla byt nabidka spolecnosti Lidl stravenky v.o.s., kterd kromé
stravenek poskytuje moznost spoluprace s dodavatelem obé&di. Zaméstnavatel by zaplatil
stravenky pro vSechny zaméstnance v cené 90 K¢ za jednu. Zaméstnanci by byla za kazdy den,
kdy mu vznikl narok na stravenku strzena ¢astka 40 K¢. Zbytek ve vysi danové uznatelného
naroku by hradil zamé&stnavatel. Poskytovatel stravenek by platil dle vyictovani za odebrané
obédy piimo dodavateli obédu. Za dny, kdy zamé&stnanci vznikl narok na obéd a nebyl vyuzit,

by zacatkem nasledujiciho mésice byly pridéleny stravenky.

Ve spolecnosti pracuje 119 zaméstnanci. Ti za poslednich 6 mésicti odebrali v praméru
75 obé&di denné, coz je 1500 obédl za mésic. Mésicni ndklad zaméstnavatele je 75 000 K¢.
Zarok je to 900 000 K¢. Rok 2021 ma 252 pracovnich dnti, po odeCteni bézného naroku
na dovolenou, ktery ¢ini 25 dnu, je to 227 pracovnich dnti. Vynasobime-li pracovni dny poctem
zaméstnanci, vyjde nam narok na maximalni mozny pocet stravenek, respektive obédu za rok,
to je 27 013 ks, kdyz vynasobime pocet kust ¢astkou ve vysi danove uznatelného nakladu, tedy
50 K¢, zjistime, ze ro¢ni naklad zaméstnavatele by €inil 1 350 650 K¢&. To je 0 450 650 K¢ vice

nez aktualni naklad.
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Dalsim navrhovanym benefitem, ktery vyuziva stale vice firem je ptispévek na dopravu,

respektive zajisténi svozu do zaméstnani.

Velkym piinosem by mohlo byt popsani podminek benefiti. Podminky momentalné popsané
nejsou, kdyz se tedy pracovnik piijde informovat na konkrétni benefit na personalni oddélent,
musi se personalistka ve vétSin€ piipadi obracet na vedeni. V pfipadé¢, Ze by byly podminky
podrobné popsany a piitfazeny k pozicim, mél by kazdy pracovnik ptehled o svych benefitech

a o podminkach jejich Cerpani. Personalistce by ubyla starost s individualnimi ptipady.
Vystup pracovniki

Posledni z navrhi je vénovan vystupu pracovnikt. Tato oblast je v podniku mirné zanedbana
a chybi tak zpétna vazba pro¢ pracovnici spolecnost opousteji. Bylo by jisté velkym piinosem

se zamé&fit na vystupni pohovory a dle ziskanych informaci vydefinovat opatieni.

68



Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnoceni persondlniho fizeni spole¢nosti
AZ — Pokorny, s.r.o. na zaklad¢ pozorovani, pohovort s fidicimi pracovniky a dotaznikového
Setfeni a nasledny ndvrh opatieni, kterd by mohla zamezit zjiSténym obtizim, se kterymi se

spole¢nost potyka.

Pozorovanim, pohovory i na zdkladé¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSt€no, Ze procesy
ve spolecnosti jsou nastaveny dobfe a zaméstnanci nejsou vyrazné nespokojeni. Naopak je

spousta oblasti jako napiiklad pfistup nadfizenych a pracovni podminky, které¢ jsou hodnoceny

kladnég.

Podnik se z diivodu neplanovaného narustu objemu zakazek potyka s narazovymi kapacitnimi
problémy. Zde by mohlo pomoci agenturni zaméstnavani, které by zajistilo pfiliv pracovnik

Vv piipad¢ vykyvil.

Jako jednu z nejvétsich slabin zminovali dotazovani zaméstnanci benefity a hodnoceni.
Z pohovort bylo evidentni, Ze nékterym pracovnikiim chybi motivace. Zvyseni mzdy je vSak
jako motivaéni prostiedek uCinné jen kratkodobg, proto by bylo dobré zamérit
se spiSe na systtm hodnoceni a jeho transparentnost. K motivaci pak vyuzit benefity,

jez by mohly zpiijemnit pracovni prostiedi a dostupnost zaméstnani.

Rozsiteni benefitniho programu je bezesporu velmi finanéné narocné, ovSem spokojenost
zamg@stnanct je jednim ze zékladnich stavebnich kament pro spravné fungovani firmy. Mezi
nakladnéjsi, avSak funkéni benefity by se tak mohl zaradit ptispévek na stravovani pro vSechny
pracovniky nebo piispévek na dopravu. Naklady na tento pfispévek jsou velmi vysoké,
ovSem V dnes$ni dobé jej poskytuje mnoho firem a pii rozhodovani o pfijeti ¢i nepiijeti

zamé&stnani mize hrat vyznamnou roli.

Rovnéz bylo zjisténo, ze nékterym z pracovnikii chybi védomosti, pfipadné¢ motivace
pro provadéni procesu adaptace s novymi zaméstnanci. Z toho diivodu bylo navrzeno Skoleni

pro tyto pracovniky, jenz by jim rozsifilo obzory nejen v dané oblasti.

Navrhy opatieni byly pfedneseny vedoucim kli¢ovych odd¢€leni a nékteré z nich byly velmi
pozitivné hodnoceny. Nejvice zdjmu vzbudil ndvrh na ptispévek na stravovani pro vSechny

pracovniky.
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10 PRILOHY

Priloha I: Inzerat na pozici Operatora ve strojirenstvi

Hleda spolupracovniky pro nové projekty:

Operator ve strojirenstvi

Motivacni ohodnoceni v zavislosti na vykonu a zapracovani

Napln prace: Hledame:

» Tymového hrace s chuti ucit se
novym veécem a ochotou pracovat na
dvousmenny provoz.

» \/vhodou je praxe ve strojirenstvi,
neni ale podminkou.

» \/yroba a kompletace vyrobk( z
nerezoveho vinovce.

» Obsluha jednoduchych
poloautomatickych strojl a zarizeni
(svarovaci, lisovaci poloautomaty)

Nabizime:

» Mésicni prémie az 20 %. » Zauceni a praxi v oboru.
» Zajimavé mimoradné odmeny. = Prispévek na stravovani ve firemni
= 5 tydnd dovolené. kantyné.
= 1.000 K¢ Bonus za naplnéni fondu » Moznost pripojit k firemnimu

pracovni doby. mobilnimu tarifu.
» AZ 15.000 K¢ Bonus za doporuceni » Odmeény za zlepSovaci navrhy
nového kolegy » Odmeény k jubileim

Odpovédi na tento inzerat ¢i zaslanim Vasich osobnich materialt do spolecnosti AZ - Pokorny, s.r.o. davate souhlas ke zpracovani a
uchovani Vasich osobnich Gdajt dle zakona ¢. 101/2000 Sb., O ochrané osobnich Gdajt.

AZ-Pokorny, s.r.o. | 671 73 Cermakovice | www.azintec.com




Priloha II: Formular Adaptacni proces

Adaptacni proces (AP)

D |ZAPRACOVANI (hodnoti patron}
IMENG B RN PRGOS . ....._—————eerroo e -
X 1._|Ukoly bodové hednoceni **)
Pracown pozice
Datum néstugy . -
Datum odevedini AP (2,5 misice po ndstupd)..
Nadfizeny (jménc, pijment)
Patron (jména, pfjmeni, podpie) ..
Nadfizeny uréi patrana a ( X} wenaZi wrobni procesy, se kierjmi mi zsmastnanes povnnost se sezndmil
A i provede a nadfizeny pofadek na pracowst
Datum Podpis Jloi oasby 2. |Hodnoceni slovni hodnoceni
1. |Pracovni Fad jsensmye personamsia)
2. |Provozni Fad (semnamus nasrean) 22 |Pat misil o ndstu
3. |Mzdovy Féd saznamss nadrzany)
4 [Ny ace g
B |SEZNAMENI = éinnosti spoleénast
B1 |Vjrobni procesy Datum Podpis providjici osoby
[E——— 2 |Pa 2,5 mésicich od néstupu
Technicks podpara viroby
f—
E (VYJADRENI PRACOVNIKA
kg
Moraz Potwzuji ni2e swm podpisem. Ze jsem byl sezndmen se zévaznymi dokumenty spole€nost, s
o tinnosti organizace v piném mzsahu bodu A, B. Dale stwzuj, 22 jsem absoheonsl wekers Ekoleni
Udrzba inedens v bodé C a piné jsem jim perzumél.
Pricxroba inky)
Skiadowdnd pipominky pracowika
Expedeini
shl Pougls:
Controling F [ZAVER
Uizetnictd
Personalistika \edouet peocesu
82 [Vjrobiy
¢ [vsTuPNi SKOLENI Podpis provadijici oschy Porpis:
1. |50 apO vden ndstupu | inZengr kality
2 |smu o skongeni AP | manazer kality Jednatel
3 [zakiady 1oT 1) o skangeni AP| pracewnik IGT —
1 2
1 aa sk o Bt e s 1T
Thedno - v e 2 prmdind 3- podrmiced




Priloha cislo I1I: Formular Kompetenc¢ni model

Hodnocant sbdabl:

Jentno a phijment

ZAZNAM HODNOCENI

[

1 pazice:

Jménc a phjmeni hodnotitels | pazice:

[lrowe jazyhowjch
|dovednosti

necte cicijazys a
Fopidte it na Skdle
| necostatecna

[Fiiers charmen i

— Lee =

varen e

[ it hodnooend zamésnance.

[Fodnacen manazers

S ok

JCharakeristion kompetenci

ODBORNOST

- mzumi dokonals problemalice 3 skilo8 damasll pledia gl
|8 MASIEANG Irtny (fSMESinS, WOOTSRG) 3 ZUCCSI WG A prack
- kg 50 sBcomaes pA pract wu2ia

VYKONNOST

 Goarcani £Aanaarad (Brac posty BOZP, EkCIonL IEhan prac.coty)

a aokaze jojeh smyst
- stabiing pocisa wysokj vjkon (rychie kialling,s min. pobiem rmetkil)
[ i prodkiiuty

PRISTUP K
PRACI

VYKONOVE KOMPETENCE

T T P P —p——_—

- FozRhmb: plist.puje k prici fdckid2e stmalit kalskihy
+ ENsiuade 3 nachledem, cplimisticky a dokite pociing naladt | spabpmcanity
- haspodimy (el rtklady, matwidly, tas. i rotni prostfadky)

- 5pinita, o sbi a via upozomi na phipadnou plekitiu

- ehowa 5 20aponand

- cokie Wikt ] ol pekond plokizey a cle dosthne

- K450 Mg tomiFuat. 242N, 3N JN0 FOITEDY 3 STKAT 8 RO

ZVLADANI
KONFLIKTO

[Frodnaceni diliz
mimulého odbobi:

Stanawens cile:

i i i (oypioge marater o vl sl Sealy

- potfeby 2kaznia juou oro mns adszE0
G0kt Freconazel Kontiim

- G0ka%a wckal koI (A kusi] K yieten sRusca
- Zmiuge ndslodiy Kotk

ODOLNOST
VOEISTRESU

o simsem 20813 00 kB,
-Sexiits

<z a

OSOBNI
ZRALOST

OSORNOSTNIKOMPETENCE

B
" Gokilte codtil padbel problomy 0 pracomch
« i s kit

- 0 sl spini - 4 siowe

-l 5t chyby 3 dokitte 36 = rich pmatit
- cokas 5 doka%o jo w2l

[Razvajove cile pro
daldi obdabi

s iancom pbekidnl obledeé mzje a kanemia
Jposiup

|Gt e i bty i,

TYMOVA
SPOLUPRACE

T Fomiita iy 10 neeme v POpSU praCe.
- SpSCnG fetant protiomi
- Eodponde 2.50m se tok chout

KOMUNIKACE

- cokaZe sl vl 203 ity PCrETUME ERRE NG FoMac
- Gokie sl slekifind 0.1, 203 cruhy parazumil pleckiand Informact

- Gokie cllent preniSot plinasnd Inomace napht odsblenimi

« BN yjeanarani £a snai rajh wajemes eI futant

+ s plekiien podind zpdinas azbu

- akilnd s rafufo komuniiatni barkny

- srozumiteind komenife fvbond, s rspektem, nazkslont) 3 i prstor k
Jaednrsini 3 wiictani

VZTAHOVE KOMPETENCE

VEDENI

- colegule (pferd | £t zocpaancal na o)

- onocani js mothwsci a chikEhal

- i 5 keetrokowat {f8 \Eorm a as L)

- chjektind ruzhosufe, malf dechny sisinjm mesem

- wEupda J3ko natormind aulcrta 2 astani ha tak baro
Pazno.2ia sina posiaeed

- cokate zposob v Sty vedent sdekaing siact

- K1t 33 2p0tnou ez (Kadnau | 236

[Fotnathe! fromentar,
datum & podpis}:
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DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

StFediSKO..vveeeiiineeeeeninnnnns

CAST A
Vyjadrete sviij ndzor na stupnici ¢islem, které se blizi k jednomu, nebo druhému protikladu. (dejte
¢islo do krouzku)

Atmosféravefirmé je .....................coii pfizniva 1 2 3 4 5 nepfizniva
Vefirmésecitim ......................... akceptovan 1 2 3 4 5 neakceptovan
Mezi kolegy v praci jsem ... rdda 1 2 3 4 5 nerad/a
Koleglim v praci ................oooiiiiiiiiiiii duvéfyji 1 2 3 4 5 nedaveéruji
Ve své praci se celkové citim......................... spokojeny/a 1 2 3 4 5 nespokojeny/a
Prace tymu manaZeri je podle mého nazoru.................. kvalitni 1 2 3 4 5 nekvalitni
Miij pfimy nadfizeny FeSi problémy..............profesionaln¢ 1 2 3 4 5 neprofesionalné
ManaZer vyroby resi problémy.....................profesiondln¢ 1 2 3 4 5 neprofesionalné
Moje prace a nasazeni jsou mym nadfizenym.........ocetlovany 1 2 3 4 5 neoceflovany

Informace, které dostavam od nadiizeného jsou......dostatecné 1 2 3 4 5 nedostatecné
Celkova informovanost zaméstnancti je .............................. dobra 1 2 3 4 5 S$patna

PovySovani a hodnoceni lidi probiha......spravedlivé 1 2 3 4 5 nespravedlivé

Rozhodnuti managementu jsou zpravidla..................... spravna 1 2 3 4 5 nespravna
Komunikace managementu se zaméstnanci je.........dostatecna 1 2 3 4 5 nedostate¢na
CASTB

Vyznacte jednu z nabizenych odpovédi, ktera odpovida Vasemu nazoru.

1. Jste celkové se svyym zaméstnanim ve firmé AZ - Pokorny spokojeny/a?
a) ur¢it¢ ano  b) spiSe ano  c) nemohu posoudit  d) spiSene  e) urcite ne

2. Doporucil/a byste zaméstnani v AZ - Pokorny nékterému ze svych znamych?
a) ur¢it¢ ano  b) spiSe ano  c) nemohu posoudit  d) spiSe ne  e) urcité ne

3. Pochvalil Vas nékdo v poslednim mésici za Vasi dobrou praci?
a)urCit¢ ano  b) spiSe ano  ¢) nemohu posoudit  d) spiSene  e) urcité ne

4. Vite piresné, za co jste v praci hodnocen/a?
a)urCit¢ ano  b) spiSe ano  c) nemohu posoudit  d) spiSene  e) urcité ne



Priloha ¢islo IV: Dotaznik pro zaméstnance strana 2/4

5. Zna Vas primy nadrizeny dikladné Vasi praci (vi napr., jak peclivé pracujete)?
a)urCit¢ ano  b) spiSe ano  ¢) nemohu posoudit  d) spiSe ne  e) urcité ne

6. Znate piesné napli své prace?
a)urCit¢ ano  b) spiSe ano  c) nemohu posoudit  d) spiSe ne ) urcité ne

7. Mate ve své pozici presné stanovené kompetence (kdo je za co zodpovédny)?
a)urCit¢ ano  b) spiSe ano  ¢) nemohu posoudit  d) spiSe ne  e) urcité ne

8. Je pro Vasi praci dulezité vymezeni kompetenci (kdo je za co zodpovédny)?
a)urCit¢ ano  b) spiSe ano  c) nemohu posoudit  d) spiSe ne  e) urcité ne

9. Jsou Vasi nad¥izeni pripraveni vyslechnout Vas?
a) ur¢it¢ ano  b) spiSe ano  ¢) nemohu posoudit  d) spiSene  e) urcité ne

10. Mate mezi kolegy v o¢ich pfimého nadiizeného kaZzdy stejné postaveni?
a) ur¢ité¢ ano  b) spiSe ano  c) nemohu posoudit  d) spiSe ne  e) urcité ne

11. Jste spokojeny/a s praci svého pfimého nadiizeného?
a) ur¢it¢ ano  b) spiSe ano  ¢) nemohu posoudit  d) spiSe ne  e) urcité ne

CAST C
Pokuste se oznamkovat jako ve Skole nasledujici polozky.
(1-vyborng, 2-chvalitebné, 3-dobte, 4-dostate¢né, 5-nedostate¢né, ?-nemohu posoudit)

1. pracovni prostiedi 1-2-3-4-5-?
2. porady s nadiizenym 1-2-3-4-5-?
3. podminky pro stravovani a prestavky 1-2-3-4-5-?
4. pracovni pomtcky 1-2-3-4 -5-7
5. vySe finan¢niho ohodnoceni 1-2-3-4-5-?
6. systém finan¢niho ohodnocovani 1-2-3-4-5-?
7. pracovni doba 1-2-3-4-5-?
8. ¢innost manaZera vyroby 1-2-3-4-5-7
9. ¢innost vedouciho ekonomického tseku 1-2-3-4-5-?
10. ¢innost oddéleni Fizeni kvality 1-2-3-4-5-?
11. ¢innost vedouciho prvovyroby 1-2-3-4-5-?
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12. ¢innost mistra prvovyroby 1

1-2-3-4-5-7

13. ¢innost mistra prvovyroby 2

1-2-3-4-5-2

14. ¢innost mistra prvovyroby 3

1-2-3-4-5-2

15. ¢innost vedouciho montaze

1-2-3-4-5-7

16. ¢innost mistra montaze 1

1-2-3-4-5-2

17. ¢innost mistra montaze 2

1-2-3-4-5-2

18. ¢innost mistra montaze 3

1-2-3-4-5-7

19. ¢innost vedouciho skladu

1-2-3-4-5-7

20. ¢innost vedouciho expedice

1-2-3-4-5-7

21. ¢innost vedouciho udrzby

1-2-3-4-5-7

22. ¢innost vedouciho TPV

1-2-3-4-5-7

23. ¢innost personalniho oddéleni

1-2-3-4-5-7

24. prace mych kolegii na pracovisti

1-2-3-4-5-7

25. atmosféra na pracovisti

1-2-3-4-5-7

CAST D
Vyjadrete, prosim, miru souhlasu ¢i nesouhlasu s nasledujicimi vyroky.
urdité | spiSe | spiSe | ur¢ité | nemohu
ano |ano |ne ne posoudi
t
Vsem zaméstnanctim jsou poskytovany | 1 2 3 4 ?
co nejlepsi podminky pro praci.
Na svého pfimého nadtizeného se mohu | 1 2 3 4 ?
spolehnout.
Atmosféra mezi kolegy je pratelska. 3 4 ?
Mam zéjem o zpétnou vazbu pro mou 3 4 ?
praci.
Zameéstnanci maji moznost podilet sena | 1 2 3 4 ?
spolurozhodovéani o ¢innosti firmy.
Mezi kolegy panuje napéti. 1 2 3 4 ?
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Mezi nékterymi zaméstnanci a vedenim | 1 2 3 4 ?
panuje napéti.
V nasi firme se kazdému dostane uznani | 1 2 3 4 ?

a ocenéni za dobrou préaci.

Maéam moznost ovlivnit déni ve svém 1 2 3 4 ?
procesu.

Mezi zaméstnanci dochazi na pracovisti | 1 2 3 4 ?
ke konflikttim.

Moji kolegové mé respektuji. 1 2 3 4 ?
Kdybych mé¢l/a prilezitost, rad/a bych 1 2 3 4 ?

zménil/a zaméstnani.

CASTE
Co byste ve firmé zménili?

Pokud mate potiebu vyjad¥it se k jakémukoliv tématu, Fici, co jste uz davno chtéli, ale nikdy

k tomu nebyla p¥ilezitost, nyni mate tu moznost...



