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Abstrakt

Bakal&ska prace se zabyvwéenim lidskych zdrdj ve vyrobni spolénosti Centropen a.s.
Hlavnim cilem prace je provést analyzu &mného stavu ve vybrané spwolesti

a vytvaeni mozného dopoEeni managementu spolosti. Prace je roztena
na praktickou a teoretickotast. Teoretick&ast popisuje zakladni pojmy, které se tykaji
fizeni lidskych zdrdj a Ulohu personalni Utvaru a personalisty. Je \také strdné
popsana organizai struktura personalniho Gtvaru a marketingovykuya. Prakticka&ast

se \&nuje charakteristice spa@leosti, analyze saasného stavu a rozboru vyslédsomoci
dotaznikového S&ni. V zav¥ru jsou shrnuty vysledky analyzy a vyzkumu a dopenil
vedeni spolénosti Centropen a.s.

Kli ¢ova slova tizeni lidskych zdrdj, personalni Utvar, personalista, personéimnosti,

zanestnanec

Abstract

The bachelor thesis deals with human resources geament in the production company of
Centropen PLC. The main objective of the thesi® isarry out the analysis of the current
state in the company and to make recommendatiothéocompany’s management. The
work is divided into a practical and a theoretipalt. The theoretical part describes the
basic terms concerning human resources managenmehtthee role of a personnel

department and a personnel manager. The orgamzstacture of a personnel department
and marketing research are briefly described Here, The practical part focuses on the
company’s characteristic, the analysis of the atirstate and the analysis of the results of
the questionnaire survey. In the conclusion theultesof the analysis and the

recommendation for the company’s management armatged.

Key words: human resources management, personnel departpemspnnel manager,

personnel activities, an employee
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1 Uvod

V sowasné dob jiz vétSina organizaci vi, Ze lidské zdroje jsou vedlehtwlogii
a finartnich prostedki, tim nejcengjSim, co spolénost ma. Stale vice si spot®sti
uvédomuji, Ze cilem k Gsighu a prospert podniku je ¥novat pozornost lidskym
zdrojaim. Nejde jen o fijimani novych zarstnan& a vytv&eni a analyzu pracovnich
mist, ale zejména o to, vytkib vhodné podminky pro jejich praci, neustalé &adani
a jejich motivovani, protoZze jen spokojeny Zzainanec je loajalni ke svému

zantstnavateli a odvadi dobrou praci.

Tyto divody rovreZz podporuje i fakt, Ze naklady na pracovni silufipat vSech
spolg&nostech svym objemem Knh nejvyznamiySim, a to i ¥etrg nékladi vyrobnich.
Z tohoto divodu spolénosti dbaji na to, aby se jim vynaloZené fig@inprostedky
investované do zagstnand@ vratily v podold dolre odvedené prace kvalifikovanymi

zamestnanci a tim i zvySenim zisku.

Lidskymi zdroji se ve spotmostech zabyvaji manaZekteti se zapojuji d@innosti, které
souvisi sefizenim lidskych zdrd. Ve spoust spol&nosti majitizeni lidskych zdrdi
na starosti personalni a mzdové utvary, které tazgjifpersonalni a mzdovou agendu.
V n¢kterych organizacich, zejména vé&S8ich podnicich a nadnarodnich sgalestech se
zfizuji specialni odéleni specializovana préwnaftizeni lidskych zdrd@j. Tato oddleni
Gzce spolupracuji s personalnim Utvarentadiiuji se vylgrovych pohovoi pii ptijimani
zanestnand, prosSkoluji no¥ zantstnané pracovniky, jsou zod@owi za jejich pracovni
vykony, zvySovani kvalifikace a rozvoj a v neposledad se snazi za#stnance

motivovat.

Je vSeobeecnznamo, Ze organizace, kterénuji tizeni lidskych zdrdj pozornost, jsou
GspesrejSi a dosahuji dalekost8ich ziski, nez organizace, které se na tuto oblastézajin
jen okrajos. Navic zamistnanci, o které se spolest stara a vyt¥éjim vhodné pracovni
prostedi, jsou také daleko loajd@8i ke svému zagstnavateli, nez za¥stnanci
u spol€nosti, které seéizeni lidskych zdrdgj vénuji jen v omezené rré. Nemén dalezita
je i komunikace mezi ndikenymi a potizenymi, ale i mezi jednotlivymi za¥stnanci,

proto by se spotmosti nEly zamsiovat i na tuto oblast mezilidskych vztah



2 Cil prace a metodika

Cilem této prace je analyza s$asneho staviizeni lidskych zdrdj ve vyrobni spolénosti
Centropen a.s., zjistit jakym &gobem spolknost doposudidila lidské zdroje a zda je
dany stav idedlni. Po srovnani literarnitfelpedu a porovnani séasného stavu posoudit,
zda spolénost @i fizeni lidskych zdrdgj vyuziva novych trendv této oblasti aipadre

navrhnout mozn&esSeni.

V teoretickécasti budou popsany cile, ukolyfepinet, strategie a stylyizeni lidskych
zdroji, dale personalni utvar a jekmnosti a organizai struktura personalniho Gtvaru.
Z divodu pouziti marketingového vyzkumu pomoci dotaaného Sdeni zde bude
i strutné nastign marketingovy vyzkum a jeho techniky.

Prakticka cast prace bude zatiena na str&énou charakteristiku vybrané spotesti
Centropen a.s. a analyzu gasného stavuizeni lidskych zdrdj. Ke skiru dat bude
pouzito dotaznikové S&ni formou pisemného dotazovani. Na zakledkanych dat bude
provedena analyza, syntéza a komparacemjigh dat.

V pribéhu pozorovani budou veSkeré navrhy na zlepSeni gmoenany a na konci
vyzkumu budou zhodnoceny a vysledkem budou mozZngordgeni managementu

spole&nosti na zlepSeni v oblastzeni lidskych zdrdi.

Vysledkem prace by &o byt dopordeni managementu spoéi®sti na zlepSeni v oblasti

fizeni lidskych zdrdj.
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3 Teoretickaéast

3.1Rizeni lidskych zdroji

Podle Armstronga (2007, s. 27) jézeni lidskych zdrdgj definovano jako strategicky
a logicky promysleny fistup k fizeni toho nejcer#giho, co organizace maji - lidi,
ktefi v organizaci pracuji a ktie individualré i kolektivné prispivaji k dosaZeni dil

organizace."

Koubek (2003, s. 17)ik4, Ze "Ukolemiizeni lidskych zdrdgj v nejobecijSim pojeti je
slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a abyjeje vykon neustale zlepSoval.
Zabezpeit tento Ukol Ize jen cestou neustalého zlepSovaniiti vSech zdrai, kterymi
organizace disponuje, tj. materidlnich zdrofinartnich zdrofi, informainich zdroji
alidskych zdraj. Rizeni lidskych zdrdj je bezprosedrs zaméfeno na neustalé
zlepSovani vyuziti a neustadly rozvoj pracovnich ogriosti lidskych zdrdgj
ale protoze lidské zdroje rozhoduji i o vyuzivaratemialnich a finatnich zdrof, fizeni
lidskych zdrofi zprostedkovar rozhoduje i o zlepSovani vyuziti vSech zbyvajicidinoji

organizace."

"Rizeni lidskych zdrdj lze definovat jako proces dosahovani podnikovydhi c
prostednictvim ziskavani, stabilizovani, prop@m$t rozvoje a optimalniho vyuZzivani
lidskych zdrofi v organizaci. Dosahovani &ije hlavnim Gkolem jakékoliv oblastizeni.
Pokud nejsou vytiené cile pravidekh pinény, organizace zanikd." (Donnelly, Gibson
a lvancevich, 1997, s. 543)

Vojtovi¢ (2011, s. 155-156) uvadi, ze "koncepdéieni lidskych zdrdj vychazi

z predpokladu, Ze lidskéédomosti a schopnosti jsou hlavnim zdrojem prospertiledani
konkurergnich vyhod, hlavnim vyrobnim kapitalem, §mim organizace a ne jeji
nakladovou polozkou. V tomto fipack, kdyz, lidské ¥domosti a schopnosti jsou
neoddlitelnou sowasticloveka, je teba k tomuto novému vyrobnimu kapitakispupovat
tak, jak se fistupuje ke kapitalu v podminkachapmyslové vyroby, pedevsim investovat
do hlavniho jmni, vytv&et podminky pro akumuladiidit procesy amortizace, revalvace,

piipadré devalvace tohoto kapitalu."

Rizeni lidskych zdrdj se zabyva dosahovanim orgadizah cifi prostednictvim
lidskych zdroj.
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3.2 Modely¥izeni lidskych zdroja

Michael Armstrong ve své knize uvadi dva druhy nibdizeni lidskych zdrdj.
3.2.1 Model shody

Prvnim je model shody, ktery vytkita Michiganska Skola, ktera zastavala nazor,
Ze systémy lidskych zdnbja struktura organizace byéh byt fizeny zfisobem, ktery je
v souladu se strategii organizace. Podle jejteldgtavitel existuje cyklus lidskych zdrj

ktery tvari ctyii typické procesy vykonavané ve vSech organizadigto procesy jsou:

= vybér - spojovani existujicich lidskych zdiog pracovnimi misty,

* hodnoceni fizeni pracovniho vykonu,

= odmenovani - systém od#éiovani musi odrmovat stej@ kratkodobé i dlouhodobé
vysledky a respektovat to, Ze podnik musi fungavatyvijet Usili v sotiasnosti,
aby usgl v budoucnosti,

* rozvoj - rozvijeni vysoce kvalitnich pracoviik
3.2.2 Harvardsky model

Druhym je Harvardsky systém, jehoz zakladatelena hyrvardska Skola. Tento systém
vychazi z peswdceni, Ze problémy dosavadniho persondlitireni I1ze vyeSit v Fipact,

Ze si manae vytvoii nazor na to, jak siipji vidét pracovniky zamgstnané v podniku
a podnikem rozvijené a jaka politika a praeeni lidskych zdrdi muze tchto cili
dosahnout. Harvardska Skola upazge na to, Zeiizeni lidskych zdrdj m& dva
charakteristickeé rysy:

» liniovi manazé akceptuji ¥tSi odpo¥dnost za zabezpeni propojenosti strategie
konkurenceschopnosti a personalni politiky,

» poslanim persondlniho Gtvaru je formulovat politiauzasady, kterymi sédi
koncipovani a realizace personalniginnosti tak, aby se vice vzaje#n
propojovaly. (Armstrong, 2007, s. 28-29)
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3.3 Rredmét Fizeni lidskych zdroju

Predmeétem fizeni lidskych zdrdj je zangstnanec jako jedinec v organizaci, dale jeho

funkce, role, pozice, zajmy, jeho cile a vztahy:

» k organizaci zagstnavatele,
» kvlastnikovi organizace,

= k managementu organizace,
» K praci na pracovisti,

= ke spolupracovnikm,

» Kk zakaznikm,

= ke konkurenci,

= ke spolénosti jako celku.

Dale je gedmttem zangstnanec jakoclen pracovniho kolektivu, ktery je stasti
organiza&nich jednotek a zagstnanec jako sgiel vyrobki a sluzeb, kterymi uspokojuje

své poteby.

Pri feSeni vySe uvedenych vztahanméstnanci od svych zatetnavatel ocekavaji hlaves
zaruky trvalého zamstnani, spravedlivou odnu, dobry kolektiv, vyuZziti svych

schopnosti a dovednosti a vhodné pracovni j@mdist(Duda, 2005, s. 17-18)
3.4 Cile a ukolyrizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrdj je zangfeno na neustalé zlepSovani, vyuZivani a rozvojeoprdch
schopnosti lidskych zdnbj Ke sprdvnému vyuZzivani lidskych zdrge zapotebi spravia

stanovit cile a ukoly.
3.4.1 Cilerizeni lidskych zdroji

Z&kladnim cilem organizace je, aby byla schopnatfgnictvim svych zasstnané plnit
uspsre sveé cile. Mezi zakladni oblasti, kterych ieeni lidskych zdraj tyka a které

vedou k plgni cila organizace, pé#t

= Efektivhost organizace - strategi&zeni lidskych zdrd@j ma za cil podporovat
programy na zlepSeni efektivhosti organizace wgndn &innych postuf
v oblastecHtizeni znalosti &zeni taleni.
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= Rizeni lidského kapitalu - lidsky kapital lze povedb za bohatstvi organizace
a spolénosti, které chfi prezit a zajistit si iwst, musi do tohoto bohatstvi
investovat. Jefeba, aby si organizace udrzela kvalifikované a nddaracovniky,
které je teba neustale motivovat.

= Rizeni znalosti - jde o proces vyfeai, ziskavani, ovladani a vyuzivani znalosti.
Spole&nost musi podporovat rozvoj a proceggni probihajici v organizaci.

= Rizeni odndnovani - zékladem je, aby byli z&sinanci odmiovani za to,
co Elaji aceho dosahuiji, ale i za uravdovednosti a schopnosti, které maiji.

» Zamgstnanecké vztahy - cilem je vyted klima pro udrZeni
produktivnicha harmonickych vztaima pracovisti.

= Uspokojeni rozdilnych pt#b - je teba poskytovat stejnérifezitosti vSem
zanestnan@dm a brat v Gvahu individualni a skupinové rozdilyzantstnani,
v osobnich pdebach a stylu prace.

= Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou ermil je eklenout propast

mezi tim, co chyji liniovi manazé a tim, co je realné. (Armstrong, 2007, s. 30-32)
3.4.2 Ukoly¥izeni lidskych zdroja
Hlavnimi dkolytizeni lidskych zdrdj jsou:

= vytvareni souladu mezi gtem a strukturou pracovnich Gkol jimi tvarenych
pracovnich mist a gtem a strukturou pracovnik/ organizaci,

= optimalni vyuZiti pracovnich sil v organizaci,

= formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgish vztalh
VvV organizaci,

» personalni a socialni rozvoj pracovinibrganizace,

» dodrZzovani vSech zakbnv oblasti prace, zagstnavani lidi a lidskych prav
a vytv&eni dobré zakstnavatelko possti organizace.

Zajmy organizace sleduji ig¢devsSim prvni it Ukoly, ¢tvrty Ukol respektuje zajmy
pracovnika. Paty ukol sleduje jak zajmy organizaale zajmy pracovnika. (Koubek, 2003,
s. 17-18)
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3.5 Strategierizeni lidskych zdroji

~.Charakteristikoutizeni lidskych zdrdj je to, Ze je strategické. Strategidkgeni lidskych
zdroji je pistup k rozhodovani o zé&mech a planech organizace v poéatolitiky,
programnii a praxe tykajici se zamstnavani lidi, ziskavani, vytu a stabilizace pracovnik
vzklavani a rozvoje pracovnik fizeni pracovniho vykonu, odiifiovani a pracovnich
vztahi. Jde o fistup postupujici v souladu se zfignorganizace o budoucim grovani,
které si peje nastoupit." (Armstrong, 2007, s. 115)

Jiti Blaha ve své knize uvadi, Ze: "strategiieeni lidskych zdrd@j a ji odpovidajici
personalni strategie je z#&mna na personalni optimalizaci firmy vzhledem
ke vzdalegjSimu ¢asovému horizontu. Ma-li byt tato strategie remlist a pro firmu
uzitetna, nenize byt vytvdena libovol# a v organizénim vzduchoprazdnu." (Blaha,
Mateicius a Kaakova, 2005, s. 88)

Nastrojem strategickéhidzeni lidskych zdrdj je strategicke, tedy dlouhodobé personalni

planovani. Strategickiézeni lidskych zdrdj musitesSit nejdive otazky:

= Jaké miry souladu mezi pracovnimi misty a pracovohice organizace dosahnout
v budoucnosti?

= Jaka je sotasna mira souladu a z ni vyplyvajici Uumbvproduktivity prace
a osobniho uspokojeni pracoviitk

= Jaké zminy v politice i praktick&innosti na Useku lidskych zdfojsou nezbytné,

aby bylo dosaZzeno zadouciho souladu mezi pracovmisty a pracovniky?

Aby bylo mozné dat odped na vSechny otazky, musi se strategi¢kaeni zabyvat
vnitinimi a vréjSimi podminkami organizace. ¥j8imi podminkami jsou populai vyvoj,
vyvoj na trhu prace, zémy techniky a technologie, zmy hodnotovych orientaci lidi,
prostorova mobilita a pracovni a socialni legiskta politika zarsstnanosti. Pokud jde

o vnittni podminky, pak je féba zabyvat se skupinami podminek, které souviseji

S organizaci, praci a pracovniky. (Koubek, 20024s26)

Progresivni podniky si dnes vSude vétswvedomily, Ze sebelepsi strategie, které nejsou
zajis€ny a podpéeny lidmi, Zistavaji na papé jako bezcenny dokument. Mnozi marfaze
otewen® priznavaji, ze lidské zdroje jsou pro ésh podniku nejpodsta&jsi. Tvorba

personalnich strategii organizaci jsou vysledkemudzakladnich fistupi, implicitniho
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a explicitniho. Explicitni Hstup gedem popisuje a stanovuje co, kdy, jak ac¢pnea
pracovnik vykonat a implicitni stanovuje normy choi; jednani, cile &as. Personalni
strategie jsou obvykle dilem celého podniku. (SiyiR93, s. 25-26)

Odpowdnost za realizaci strategickych tcitizeni lidskych zdrdji maji dle velikosti

a struktury organizace:

* liniovy manaZzer,

» personalni manazer,

» gspecialisté — psycholog, sociolog, pravnik, spesteaha mzdové otazky, specialista
na vychovu a vzglavani,

= odborové organizace — vstupuji dizeni lidskych zdrdj pomoci kolektivnich
smluv. (Duda, 2008, s. 8)

3.6 Styly¥izeni lidskych zdroja

Stylem ftizeni je mySlen zjsob, kterym fidici pracovnici jednaji, aby dosahli
prostednictvim zamsstnandé pozZzadovanych vysledk Styl fizeni gedstavuje to, jak se
fidici pracovnik chova, jak jedna a jakym agpbem uplatuje své pravomoci.
(Duda, 2008, s. 34)

Literatura uvaditt zakladni stylyiizeni, a to autokraticky (autoritativni), demokekfi

a liberalni styl. Postugnse v zavislosti na empiricky &enych zgsobech jednani
fidicich pracovnik ukazalo, Ze vhodigi je vychazet z jejich fistupu k rozhodovani
a specifikovat situace, v nichz pracovniknhsveé jednani v zavislosti na imizralosti

fizenych pracovniktak, Ze postupgh

* naizuje (autoritativni pistup),

» preswdcuje (uziva racionalni i emocionalni apely),

» Kkonzultuje (vyuziva participadézenych pracovnik),

» deleguje (vyuziva samostatnogizenych pracovniK. (Bedrnova a Novy, 2007,
s. 136)
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3.6.1 Autokraticky styl

Autokraticky styltizeni se vyuzivaipvazr pri tizeni manualé pracujicich zastnand.
Moci rozhodovani jsou soustiény v rukou vedouciho, vedoucfig€luje lidem gesré
definované ukoly, hlavhz divodu nutnosti kontrolovani. Komunikace je jednésma
shora dai. Charakteristické pro tento siyzeni je, Ze jeip ném dosahovano pravidelného
a vysokého vykonu, ale potigie individualni motivaci a iniciativu pracovriik Naopak

vyhodou je, Ze neztracindas diskusemi. (Bohlavek, Kogan a Sule 2006, s. 142)
3.6.2 Demokraticky styl

Demokraticky styl se vyuziva zejména v podnicicho Bento styl je charakteristicke,
Ze podizeni pracovnici se podileji na rozhodovani, manas® snazi ziskat red
zavedenim zin ziskat souhlas svych p@zienych a svolava je, aby s nimi prodiskutoval
pracovni problémy. Svou skupinu informuje o otatkddteré se ji tykaji, vystiuje ji své
zanery, informuje je o vztazich s jinymi skupinami apddanazer si najdéas, abyleny
své skupiny vyslechl, vit4 kritiku vilastniho postupnazi se do praxe vnést navrhy,
které podali jeho patkzeni. Vyhodou je motivace za&stnané a dobrd komunikace.
Vedouci deleguje ziaou ¢ast své autority, ale v ko&reych rozhodnutich si ponechava
svou odpowdnost. Prace jefful¢lovana na zakladparticipativnino rozhodovani skupiny.
Jiz je zde dvousmmna komunikace mezi manaZzerem a jehotfzethymi. ManazZer také
dovoluje pracovat pdtzenym zgisobem, ktery oni sami povaZzuji za nejlepSi. Rodje

a posiluje ve skupthmezilidské vztahy. (Blaha, Mateicius aitékova, 2005, s. 100)

3.6.3 Liberalni styl

V liberalnim styluiizeni vedouci vystupuje v roli konzultanta a teliymu a ponechava
fizeni prace na svych pracovnicich a svou autoigngrhava skupé Skupina si sama
ieSi rozdleni a postup prace. Komunikace jgeyazrie horizontalni a mezi jednotlivymi
¢leny skupiny. Vedouci také dohlizi na to, aby lmécovali na tom, ndem maji, a hlida
dodrzovani termiin Je vhodny pro tu¢i a wdecké tymy, kde pracuji vysoce inteligentni
lidé, kteti se kontroluji sami. Vyhodou zde je, Ze pracovisicmohou dlat véci podle
sveho, aniz by jim do toho mluvikjaky vedouci. Nevyhodou iie byt bezcilné tapani,
kdyZ je rgjakého vedouciha¢ba. (Blohlavek, Kogan a Sulk 2006, s. 142)
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3.7 Personalni utvar a personalista

Organiz&ni uspgadani a zderéni persondlniho uUtvaru, stéjpako paet personalist
zavisi na velikosti organizace z hledisk&tpozangéstnand. V malé organizace&sSinou
misto personalisty vytieno neni, protoze to neni ekonomicky Unosné a masad
personalnicinnosti WtSinou zaji§uje majitel spolénosti. Ve stedni organizaci jiz byva
vytvoreno alespb jedno misto personalisty a vyjimkou neni amizeni personélniho
Gtvaru s vedoucim ac¢kolika personalisty. Ve velké organizaci jiz byvidzen rozséhly

a vnitné strukturovany personalni utvar s vedoucine@im patem personalist ktei se
specializuji na witou personalni¢innost (vykEr, hodnoceni, odgmovani, vzdlavani
apod.). V &chto organizacich je personalni Utvainm podizen generalnimuediteli
organizace a vedouci personalniho Utvaru se stémém vrcholového vedeni organizace.

(Dvorakova a kol., 2012, s. 51)
3.7.1 Personalni utvar

Podle Evy Bedrnové je personalni Gtvar samostatiiysystém organizai struktury
podniku, ktery soustd’uje specialisty s dostateou kvalifikatni pfipravou proieSeni
problematiky personalniho managementu. Jeho zaktadposlanim je vytvéni,

organizace a podpora personalniffzeni podniku. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 360-362)

V knize Michaela Armstronga se uvadi, Ze personatmar se specializuje nézeni
arozvoj lidi v organizaci. Je zapojen do vywerd a realizace personalnich strategii

a politik tengt vSech personalniatinnosti. (Armstrong, 2006, s. 59)
Personalnéinnosti se n&jastji uvadsji v nasledujici podah

= vytvéreni a analyza pracovnich mist,

= personalni planovani,

» ziskavani, vybr a @ijimani pracovnik,

»= hodnoceni pracovniik

» vzdélavani a rozvoj pracovnil

" pé&e o zamistnance,

= odmenovani pracovniik,

» rozmig’ovani (zéazovani pracovni a ukorgovani pracovniho po#nu,

» pracovni vztahy a personalni inforéenasystém. (Koubek, 2007, s. 17-18)
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3.7.2 Personalista

Personalisté v organizaci zaj§i administrativnicinnosti, které vyplyvajici z praco¥n
pravnich pedpigi a souvisi s pknim povinnosti zagstnavatele v praco¥npravnich

vztazich. Jde o koncépi, metodické a analytickénnosti souvisejici gizenim a vedenim
zamgstnand. (Sikyk, 2012, s. 41)

Zakladni ulohou personalisie poskytovani sluzeb vnitropodnikovym zakaZinik Témi
jsou liniovi manazié, vedeni spolkénosti, vedouci tymu a pracovnich skupin, ale také
samotni zamstnanci. Personalisté majizné role, zaleZzi na tom, zda jsou generalisty
(napiklad feditel lidskych zdraj nebo manazer lidskych zd#®j nebo specialisty
(napiklad vedouci od#leni vzclavani a rozvoje). Role personalisse mohou é&it

i podle Urove, na niz pracuji, tedy strategicka, vykonna nebmiagstrativni, ale takeé
podle poteb organizace, podminek, v nichZ pracuji, a poejiehj vlastnich schopnosti.
DalSim ¢lerénim je proaktivni a reaktivni role. Proaktivni raqlele iniciatora) na sebe
berou personalisté na strategické arovni. Ti hraji partnefi v podnikani, vytvéeji
provazané strategie lidskych zdrpjnovuji a gisobi jako interni poradci. Zaituji se na
problémy podniku a spolupracuiji s liniovymi mangzé&taopak reaktivni role personaitist
pIni personalisté, kietravi wtSinu ¢asu tim, Ze &aji to, co se jimiekne nebo o co jsou
pozadani a zaji¥lji administrativnicinnosti, které jsou vyZadovany vedenim organizace.
(Armstrong, 2007, s. 79-80)

Dobry personalista by &h sphiovat tyto zakladni f@dpoklady a pozadavky jako jsou
odpovidajici odbornost (znalosti ziskané studienorwbpersonalistika, psychologie,
sociologie, podnikova ekonomika, pravo, pedagogi@aglych apod.), Zadouci socidn
psychologické dovednosti, socialni zralost a osolyrovnanost, schopnost nachazet
a @ijimat Zzadouci kompromisy, schopnost empatie, sebspnavazovat a udrzovat vztahy
spoluprace a socialni odpminost. (Bedrnova a Novy, 2007, s. 382)

3.7.3 Vytv&eni a analyza pracovnich mist

Vytvaieni a analyza pracovnich mist je ¢klWou persondlnicinnosti a museji byt
vytvoreny a analyzovanyipdtim, nez se Zaou vykonévat ostatni personakiinnosti.
Pti vytvaieni pracovnich mist se definuji konkrétni pracamoly jedince a seskupuji se

do pracovnich mist. Pracovni misto je misto jedimcerganizaci, které twd soubor
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piibuznych obar a vykonava je uitd osoba. Je pimba zajistit, aby pracovni ukoly
prispivaly k dosazeni cilorganizace, findSely uspokojeni pracovriilkn a motivovaly je,
byly v souladu s kvalifikaci a schopnostmi pracévna také byly v souladu se zakony
a predpisy. (Koubek, 2003, s. 40-41)

Hlavnimi pristupy k vytvdeni pracovnich mist jsou rotace prace, coz je pghgbovnich
Ukoli od jednoho pracovnika k druhému, dale rem&ini prace, obohacovani préace,
samostaté se fidici tymy (pracovni skupiny) a systémy vysoce vyk® prace.
(Armstrong, 2007, s. 280-281)

Analyzou pracovnich mist se rozumi systematicky@spkdy se provede analyzéai, miz

se zpracovava popis a specifikace pracovniho ndktdaké se hledaji moznosti, jak praci
vykonavat efektivgjji. Zdrojem informaci pdebnych pro analyzu pracovnich mist
v menSich organizacich jsou majiteélnejvyssi vedouci pracovnik, ktery miva dostage
piehled o povaze jednotlivych pracovnich mist. dds§jSim zdrojem informaci vSak
vétSinou byva samotny pracovnik. Vhodnym zdrojem rimfaci byva také bezprdastini
nadizeny, spolupracovnicti podtizeni. Zdrojem informaci mohou byt i odbornici,

piedevsim externi pracovnici. (Koubek, 2007, s. 4b-46

Pfi zpracovani popisu pracovniho mista feba popsat nazev pracovniho mista, jeho
organiz&ni z&azeni a jeho vztah k ostatnim pracovnim @mistDaleZity je take del a cil
prace a hlavni ukoly @innosti, které jsou iwezité pro realizaci uvedenych ilJe teba
také popsat dodateé informace, které mohou zahrnovat rozsah pravomy&ajicich se
pracovnich postup prodeje, informaci, vybaveni, personalnich zé&bski, specifické
problémy, obtize, pracovni podminky a pracovni dathe také odiny a zamistnanecké
vyhody. (Blaha, Mateicius a kakova, 2005, s. 113)

3.7.4 Personalni planovani

Planovani lidskych zdréjneboli personalni planovani znamena odhad velikostruktury
budouci pracovni sily tak, aby bylo dosazeno gireltgch cili dané organizace. Pouzivaji
se metody formalni a neformalni. Formalni metodeumatematicko-statisticka metoda
planovani lidskych zdréj pri nichZ je teba shroméazdit udaje jako je nabidka pracovnich
zdroja, profil trhu prace, poptavka po vyrobcich nebovéioodmenovani. Neformalni
metodou je nafklad perspektivni odhad, ktery vychazi ze zkuSgnasdy intuitivni
postup. (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, €)55
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Cile planovani lidskych zdrbjv organizaci zavisi na jejich podminkéch. Typickgiiem

je ziskat a udrzet si takové qy lidi, které organizace p@buje a zarowg aby pracovnici
meli pozadované dovednosti a zkuSenosti. DalSim cijemredchazet problétm, které
souvisi s potencialnimipbytkem nebo nedostatkem lidi, formovat flexibpmacovni silu
a tim tak pispivat k schopnosti organizace adaptovat se &@iainse prosedi, snizovat
zavislost organizace na ziskavani pracowzikrejSich zdrofi a zlepSit vyuZiti pracovnik

zavadnim flexibiln¢jSich systém prace. (Armstrong, 2007, s. 309)

Josef Koubek ve své knize uvadi, Ze personalnioplam je to, aby firma ta k dispozici
pracovniky nejen v s@&asnosti, ale i v budoucnosti, a to v f@ném mnozstvi,
s potebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, dalgadoucimi osobnostnimi
charakteristikami, optimaén motivované a s zZadoucim pérem k praci, flexibilni
a pipravené na zgny. Je teba, aby byli pracovnici také optimélnrozmistni

do pracovnich mist a pracovnich skupirfispienymi naklady. (Koubek, 2007, s. 53)
3.7.5 Ziskavani, vylér a prijimani zaméstnanai

Ziskavani pracovnik a na & navazujici vybr a @ijimani pracovnilk jsou klcovymi
personalnimiginnostmi, které zajtdji kvalitu lidi, ktei vstupuji do organizace. Jieba
oslovit optimalni pdet uchaz&i na poZadované pracovni misto, z nichZz si bude
organizace vybirat pracovnika, ktery bude vyhovovabttebnym pozadawvkn.
(Kocianova, 2010, s. 79)

"Obecnym cilem ziskavani a W pracovnik by nelo byt ziskat s vynaloZzenim
minimalnich naklad takové mnozstvi a takovou kvalitu pracounikteré jsou Zadouci pro

uspokojeni podnikové piaby lidskych zdraj. (Armstrong, 2007, s. 343)"

Hlavnim cilem ziskavani pracoviiike prilakat ty nejlepSi uchaze o pracovni mista.
Pracovniky ziskavdme z &8ich nebo vninich zdrofi. Vnittni zdroje pracovnich mist
tvofi pracovni sily uspené v ramci technického rozvoje, pracovni sily tgweané

v souvislosti s ukotenim rEjaké cinnosti, pracovnici, ki¢ jsou schopni vykonavat

viN s

na jiné pracovni misto. (Koubek, 2003, s. 117-121)
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Mezi vrgjSi zdroje pati ziskavani pracovnik pomoci inzerce v dennim tisku
nebo odbornych periodikach nebo na internetu. BalZidrojem jsou fady prace,
které eviduji zdjemce o zastnani. Jednim z nejiSich zdroji novych pracovnik jsou
Skoly, kde méa velkatast organizaci své kontakty a Skoly dogoju nejschopsjsi
studenty. Nkdy je vhodné obrétit se na personalni agentugrgkbbstaravaji cely fioch
ndborové kampanza klienta. Mezi v§Si zdroje pafi headhunting, tzv. lovci lebek,
miméadre nadané vedouci

ktefi vyhledavaji pracovniky a snazi se je odlakat

z dosavadniho zafstnani. (Blohlavek, Kogan a Sulg 2006, s. 307-308)

Jednotlivé kroky procesu vyhu zantstnan@ od podani Zadosti o z&sinani po fijeti

zamestnance do pracovniho pém jsou zobrazeny na obraz&ul

Obrazek ¢. 1 Jednotlivé kroky procesu vyléru zaméstnanai

Zajmy uchazei nejsou

Predbézné provteni v souladu s organizaci

A 4

zpasobilosti

Vyplnéni dotazniku

nebo praci

Pohovory

Nema kvalifikaci

Testovani

A 4

Spatné interpersonalni
dovednosti

Prowtovani informaci o
dosavadni praci

A 4

Spatné vysledky test

Rozhodnuti o fijeti
urcité osoby

Spatné reference

Nabidka zamstnani a
lékarské vySeeni

Jsou k dispozici lepsi
uchazéi

Ze zdravotnich ivodi
neschopen vykonavat
praci

Prijeti pracovnika

Zdroj: Donnelly, 1997, s. 556
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Z obrazku¢. 1 je Zejmé, Ze zcela nevhodné uchszdge mozné viadit uz kEhem
piedkEzného pohovoru. Uchadie kteri projdou uspsSreé piedkEZznym pohovorem, dale
vypliuji dotaznik obsahujici adezité informace, které pomahaji podniku v dalSim
rozhodovani o vyru uchazei. Nasleduje pohovor,éhem kterého jereéba, aby vedouci
seznamil uchaze s charakteristikou pracovniho mista, rozeberdnfeemace, které byly
ziskany z dotazniku a mohou se klast otazky, kpemohou zjistit dalSi informace
nebo interpersonalni dovednosti. Ve spéustole€nosti se pouzivajfadu let vyldrove
testy, jejichz vyhodou je zvySenfgsnosti vybru pracovnik. Fi rozhodovani o vyéru
uchazéu hraje také dlezitou roli prowtrovani informaci od byvalych zastnavatei.
Podnik na zaklad téchto pgedkEZznych kroki rozhodne, komu pracovni misto nabidne
a komu nikoliv. Poslednim krokem je tedy rozhodmutfijeti konkrétni osoby a nabidka
zanestnani. Neusgsnym uchaz&m se poSle rozhodnuti o rigpti do zandstnani.
Vybrany uchazé& musi je& absolvovat zdravotni prohlidku a vipact doporieni Iékae
vykonavat konkrétni praci dochazi Kjpti pracovnika.

Nowve¢ prijati pracovnici by fi podpisu pracovni smlouvy nebo dohody o provegeace
meli piedat zamstnavateli vSechny pi@bné dokumenty jako je ndklad zapdtovy list,
vypis z rejstiku tresti, potvrzeni od Iék& o absolvovani vstupni prohlidky atd. Naopak
zanestnavatelé fedaji zamistnanci pisemnosti tykajici se beapesti prace, pracoviad,
piirucku nového zawstnance, popis pracovniho mista a vykonavanyamosti

souvisejicich s timto pracovnim mistem.
3.7.6 Hodnoceni zaréstnanai

Hodnoceni zagstnand predstavuje formalni hodnoceni pracovniho vykonu gédrce.
Informuje pracovnika o tom, jak je jeho vykon hodeo a zda iive swvij vykon zlepSit,
popipadt jakymi cestami je mozné jej zlepSit. Nastrojem mmzkni pracovnik jsou
existujici normy vykonu, které jsougrlem stanovené charakteristiky Urdpracovniho
vykonu, dale informace o vykonu zaelem ngreni skuténého pracovniho vykonu
Vv porovnani s normovanym vykonem a nastroje naSelejpvykonu. Tyto nastroje museji
byt schopni manaze podniku pouzit, kdykoliv skut@y pracovni vykon nesplje
pozadavky norem. (Donnelly, Gibson a Ivancevici97.%. 563)
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Na obrazku¢. 2 je vidst vzdjemna provazanou systému hodnoceniégamand, kde
vstupy, které tvii rysy, schopnosti a dovednosti zgtmané vedou k¢innosti jako je
pracovni vykon, akce, aktivity a chovani zestmance ovlitiuji vystupy, tedy vysledky

prace daného zafstnance, celkové vysledky, vyrobu a sluzby.

Obrézek ¢. 2 Hodnoceni pracovniki

Vstupy Cinnosti Vystupy

Pracovni vykon Vysledky prace
Rysy, schopnost] yede \ y Vede v§s|e dkzp

g Akce
a dovednosti Aktivity Vyroba

zamestnand Chovani Sluzby

A 4 A 4 A 4
Systém hodnoceni pracoviik

——— Informace === Napravné akce
Zdroj: Donnelly, 1997, s. 563

Pracovniky zpravidla hodnoti jejich bezpiesini natizeny, protoZze zna praci svého
podiizeného i podminky, ve kterych pracuje. Bezgemahti nadizeny provadi zarecné
vyhodnocovani vSech podkkadhodnoceni, & z nich za¥ry a navrhuje op#&tni,

kterd vyplyvaji z hodnoceni. (Koubek, 2003, s. 203)

"Hodnoceni lidi je fieba ¥novat pravidelnou a systematickou pozornost. Pedwéd
hodnoceni lidi je tedy fpozenym pedpokladem jejich spravedlivého od&ovani.”
(Plaminek, 2008, s. 74)

3.7.7 Vzdilavani a rozvoj pracovniki v organizaci

"Vzdélavani je nepetrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici quohusti, ale také vede
k rozvijeni dovednosti, znalosti a postdjteré gipravuji lidi na budouci Sirsi, nafmejsi

a z hlediska urowni vyssi ukoly. (Armstrong, 2007, s. 462)"
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Vzdélavani a rozvoj zasstnand je sowdasti celkové politiky a strategie podniku.
Je dilezité uwdomit si, Ze vz&8lavani a rozvoj je fevazrie investici a zamstnaneckou
vyhodou, kterou za#sstnandm jejich zamndstnavatel poskytuje. Je také velmileFite,
aby byly v podniku vytvieny vhodné podminky pro rozvoj jejich lidi formodeni se

ze zkuSenosti a pragstinictvim prace. (Blaha, Mateicius aité&kova, 2005, s. 180)
Mezi metody, které se pouzivaji ke ¢alani i vykonu prace na pracovisti, pat

= vyklad - jde o pimou fe¢ nebo vys¥tlovani s moznym pouzitim vizualnich
nebo jinych pomcek, ale nedochazi zde k zapojetasiniki,

= diskuse - fi ni weni vychazi spiSe zasniki samotnych nez z lektora, nejvice se
pouziva pi feSeni problérn podrécovani zajmu nebo ovliovani a formovani
postof,

» kowovani - jde o systematicky rozvoj dovednosti a ekasti dastnika, kteryidi
nadizeny profesionalni kaunebo spolupracovnik, ktery planavitadava ukoly
a pribézneé je hodnaoti,

* mentorovani - je vpravovani nového manazera dolgmudtiky jeho pracovniho
mista, firmy nebo vztahv organizace prosdnictvim starSiho a zkuSg$iho
pracovnika (¥tSinou dichodce),

» aktivni teni - jedn& se o metody skupinovéhocewi, hrani roli neboifpadové
studie, skupinova cveni je zfisob vyuky, pi kterém jsou vybranéasti fyzické
nevo socialni situace zjednoduSeny a simulovany fak je mozné vyuzit je
pro vyuku,

= uceni akci - je postaveno naeppokladu, zellovék se nejlépe &i ziskavanim
zkuSenosti pri provédi urité ¢innosti,

= sebevZlavani - zakladem je samostudium z literatury nphbamcvicovani ugitych
¢innosti,

= e-learning - jedna se o zdokonalenatasté&ng fizenou formu sebevziavani, kde
dochézi ke vz#glavani elektronickou cestou,

» insruktaz pi vykonu prace, kde jde o nejjednodusSiisgb zacviku nového
pracovnika, fi némz zkuSeny pracovnikiedvede pracovni postup a v@any
pracovnik si tento postup pozorovanim a napodoliavasvoji i plnéni svych
pracovnich Ukdl. (Bélohlavek, Kogan a Sulg 2006. s. 318-319)
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~Je dokazano, ze usgh firmy az ze 40 % zavisi na soustavném proskolova
zanestnand. To, Ze personalni manaig poslednich dvou letech snizovali vydaje grav
v sekci dalSiho vadavani je patrné z obeémizke aktivity v odétvi v daném obdobi.
Nyni ale citime silny naést poptavky, firmy se pomalu znovu probouzi a nagta
intenzivni Skolici plany, aby dohnaly dobu, kdyotynahy musely jit stranou,” komentuje
situaci regionalni manazerka Martina Honsova z W3Eech Republic, polsy nejwtsi
vzklavaci agentury v Evrap (Karlachova, © 2014)

3.7.8 Pée o zanéstnance

P&e o pracovniky se poskytuje ziwbdi, které bezprogedré nesouviseji s jejich
vykonavanou praci, ale mohou souviset s jejich grid&m. Jde o individualni sluzby,
jako jsou nafiklad pomoc v podab konzultaci B osobnich problémech, pomoc
souvisejici se zdravim nebo nemoci a zvlastni glytb penzionované pracovniky. Jsou
poskytovany i#izné skupinové sluzby spojené se spatskymi a sportovnimi aktivitami.

DalSi sluzbou je poskytovani stravovani. Poskytévalnzby mohou byt:

» individualni - v souvislosti s nemoci, umrtim bkzksoby, rodinnymi problémy,
problémy v zarsstnani a problémy penzionovanych pracounik

» skupinové - sluzby orientované na sportovni a seoleké aktivity, kluby
pro penzionovany personal a pomoc débmoym organizacim. (Armstrong, 2007,
S. 685-686)

3.7.9 Odn&novani pracovniki

Odmenovani zamistnand je jednou z nejstarSich personalniéimnosti. Zabyva se
pergznimi i nepeaznimi odnménami. V modernim pojetizeni lidskych zdrdgj neznamena
odmenovani pouze mzdu nebo plat za vykonanou précizaenuje i povysSeni, formalni
uznani, pochvaly a také zastnanecké vyhody poskytované organizaci pracovinikov
(Duda, 2008, s. 91)

Pravni Uprava od#fiovani sefidi zakonem¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, veéan

pozcjSich pedpidi.V § 38 odst. 1 a) je uvedeno, Ze zZatnanci za vykonanou praci
nalezi mzda nebo plat a § 109 odst. 1, Ze za vylmnaraci pislusi zamistnanci mzda,
plat nebo odrna z dohod za podminek stanovenych timto zakongakofik prace,

2006)
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NejobvyklejSim systémem odiifiovani zanistnand jsou mzdy, ti jsou placeni hodinovou
nebo denni sazbou jednou zasie. Zamndstnanci, kt& jsou odndnovani tyd nebo za
delSi obdobi dostavaji plat. (Donnelly, Gibson anleevich, 1997, s. 568)

Ciletizeni odndnovani jsou:

» odmenovat zandstnance podle toho, jak si jich organizace ceni,

» odmenovat zandstnance za hodnotu, kterou wyitvd rovnym zfisobem,

= motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angatmst,

= vytvaret kulturu vykonu,

» pomahat ziskavat a udrZzovat sifetiné vysoce kvalitni zatgtnance,

= vytvéret procesy celkového odiifiovani peiznich i nepeéznich odngn,

= vytvaret pozitivni zamistnanecké vztahy,

» propojovat postupy v odéovani s cili podnikani i s hodnotami pracowhnik

» fungovat spraved|®; disledrg, transparent) prihledre a srozumiteld.
(Armstrong, 2007, s. 515-516)

V piipadt odmenovani proti sob stoji pracovnik, ktery poskytuje své pracovni goiusti,
vykon a své zajmy a na druhé straoji organizace, ktera ma také sve zajmy éepoje
pracovni schopnosti a vykon pracovnika a je ochatnaatit za 8. Je tedy fieba hned
na pa&atku tvah o odrmovani nastolitii otazky:

= ¢eho potebuje organizace dosahnout svym systémentbovani,

» jaky vyznam pro pracovniky majizné moznosti odsm (Sie nabidky odrén nebo
typ odnen)

= které vrgjSi faktory ovliviiuji odmenovani v organizaci. (Koubek, 2003, s. 268)

Systém odrénovani obsahuje prvky a mezi nimi jsou vzajemnéhaztdezi prvky pati:

» podnikova strategie, ktera identifikuje hnaci giydnikani a stanovuje podnikové
cile,

» zakladni pe&ni odnéna- jde o zakladni sazbu gen(pevny plat nebo mzda),
které tvdi sazba za ditou praci nebo misto,

» zasluhova odina - jednd se o odimy vztahujici se k pracovnimu vykonu,

schopnostem,ifnosu, dovednostem nebo zkuSenostem,
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= zameéstnanecké vyhody - t¥bje penze, nemocenské davky, uhrada pojistného neb
sluzba auta,

» piiplatky - vyplaceji se k zakladni mzdebo platu,

= celkovy vydtlek a celkova v peizich vyjadenad cena - twd hodnotu vSech
pereznich vyplat nebo celkovou odmu vyjaditelnou v pegzich,

» hodnoceni prace - jde o systematicky proces dedinowvrelativni hodnoty
nebo velikosti praci v organizacich,

» analyza tinich sazeb - jde o proces z&fgani mzdovych/platovych sazeb
pro srovnatelné prace na trhy prace ptelyl rozhodovani o Urovnich odim
a podol mzdovych/platovychstruktur v organizaci,

= mzdové/platové stugna struktury - pracovni mista Ize podle jejich tigl@ho
vyznamu z&azovat do struktury stug,

» fizeni pracovniho vykonu - definujgekavani tykajici se individualniho vykonu
a inosu, posuzuje pracovni vykon na zakl&athto aiekavani,

* neperzni odnény - neobsahuji zZadnérimé platby, jde najklad o pocit
aspEsnosti, uznani, poskytovani évani nebo filezitosti k rozvoji kariéry,

= celkova odmina - je kombinaci peédnich a nepetinich odmdn, které mohou
pracovnici dostavat. (Armstrong, 2009, s. 25-27)

Celkovou odminu a jeji slozky vystihuje tabulk& 1, ze které jeiejme, Ze celkovou

odmenu tvai jak celkova v peteich vyjaditelna cena, tak nep&ini odngny.

Tabulka €. 1 Slozky celkové odrény

Zakladni mzda (plat)

3 5 Celkové v pedzich
Zasluhova odrna
Transakni odneény vyjadritelna ’
; Celkova odmina
(hmotna) odmina

Zamestnanecké vyhody

Relani odneny L _ Neperzni/ vnitni
’ Vzdélavani a rozvoj
(vztahoveé) odmeny

Zdroj: Armstrong, 2009, s. 42
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3.7.10 Ukoréeni pracovniho ponéru

Ukorcovani pracovniho poénu je mozné z trvalych tbodi, jako jsou rezignace
pracovnika, propu&hi pracovnika, ale také zZidodu penzionovani nebo umrti. DalSimi
moznostmi odchodu pracoviiijsou d@asné odchody, n&pna matéskou dovolenou,

do veejnych funkci, na dlouhodobé stadze do jinych oraaii odchody do Skol apod.
(Kocianova, 2010, s. 191)

Propoustni pracovnika je ukamni pracovniho po#nu, které je organizaci
nebo pracovnikem. Pokud jde o propénstze strany zadstnavatele, byvaji hlavnim
divodem nadbytgnost, a to zejména zidodu, Ze naklady na zastnavani lidi byvaji
nejwetsi vydajovou polozkou, ale také zawatnm novych technologii, které vyragn
prispely k redukci pd@tu polokvalifikovanych nebo nekvalifikovanych lidZe strany
zanestnance jde ve &Siné piipadi o ukorteni pracovniho po#nu dobrovoli,
ato nefastji z duvodi, aby urychlili svou kariéru, ziskali vice pan odsthovali se
z daného Uzemi nebo proto, Ze se jim nelibi, jals s@mi zachazi. (Armstrong, 2007,

s. 401- 402)

Pokud jde o penzionovani pracowviikexistuji dva odlisné fstupy k respektovani
duchodoveého ¥ku pii rozhodovani o dalSim zasstnavani pracovnik

Politika pruzného (flexibilniho) ichodového ¥ku vychazi z toho, Zeudhodovy ¥k je
jakousi hranici, p niz je mozné opustit zarstnani, ale pokud jsou z&stnanci
pro organizaci peebni a podavaji pozadovany vykonglinby mit moZznost v praci dale
pokraiovat. Vyhodou tohoto filstupu je, Ze organizacetude nadale vyuzivat znalosti,
dovednosti a zkuSenosti osob poproduktivniBkuy Mezi nevyhody pét zejména to,
Ze zandstnavatel musi rozhodovat, zda je pracovniksppily pro praci, coz ¥e vyvolat

ur¢ité konflikty.

Politika pevného (fixniho) &u vychazi z toho, Ze dosaZeniricbdodového vku by mel
byt pracovni porér s pracovnikem uka@en nebo by rl opustit svou funkci a vykonavat
praci, kterou organizace gebuje a momentatnpro ni neniZze najit vhodného mladsiho
pracovnika. Vyhodou politiky pevnéhaichodového ¥ku je, Ze neniifeba individual
posuzovat vykonnost pracovnika a organizac&emgesrEji naplanovat reproduiai
pottebu pracovnik a povySovani mladSich pracovaifkeni brzdno. Nevyhodou vSak je,

Ze organizace ztraci zkusené pracovniky. (Koub@832s. 230-231)
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3.8 Organizani struktura personalniho Gtvaru

Organiz&ni struktura personalniho Utvaru zavisi na velikgeddniku a na druhu
personalnich¢innosti, které podnik vlastnimi silami zaji§e. Organizéni struktura

personalniho Gtvaru e mit tuto podobu:

» odctleni zamstnavani — ziskavani, v§ty prijimani, ukorovani pracovniho
poneru, evidence pracovnik

» odctleni personalniho rozvoje — hodnoceni pracovnikdlavani a kariéra,

» odcleni odneénovani — analyza pracovnich mist, hodnoceni pramenyy mzdova
Seteni, mzdové systémy a formy, tarify, klasifikacagovniki,

» oddleni pracovnich vztah— kolektivni vyjednavani, dodrZzovani zakow oblasti
prace a zagstnavani, stiznostifpominky,

» odcleni personalniho planovani — analyza stavu a popyacovnik ,

» odcleni bezpeénosti prace — vychova, $ehi, evidence Uraz

» oddleni zdravotni p& — prohlidky, prvni pomoc, rehabilitace,

» odctleni p&e o pracovniky — podnikové&idhody, poji&ni, stravovani,

» odctleni vyzkumné a metodické — statistické vykazy |yeatrhu prace, personalni

marketing, personalni informiai systém. (Duda, 2008, s. 9)
3.9 Marketingovy vyzkum

Vzhledem k tomu, Ze v praktick#sti budu pouZzivat jednu z technik marketingového
vyzkumu, a to dotazovani pomoci dotazniku jefgdmda zminit se, co je marketingovy

vyzkum a jaké pouziva technikyé&h dat.

Marketingovy vyzkum podle Kotlera (2001, s.116) jé&systematické wovani
shroma#@’ovani, analyzovani a vyhodnocovani informaci, tighkelh se utitého problému,
pied kterym firma stoji."

Marketingovy vyzkum je proces, ktery se skladaéd groka, od definovani problému
a vyzkumnych cil pres sestaveni planu vyzkumu, shrod@azani informaci, statistické
zpracovani a analyzu informaci az po prezentadedi® a prakticka dopogieni. (Foret
a Stavkova, 2003, s. 16)
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3.9.1 CEleni marketingového vyzkumu

Marketingovy vyzkum d&ime na primarni a sekundarni vyzkum. Primarni wak
zahrnuje vlastni zji8hi hodnot vlastnosti u samotnych jednotek a jedn® $zv. sbr

informaci v terénu. Sekundarni vyzkum znamena @odé, dalSi vyuziti, zejména
v podolg statistickeho zpracovani dat, které jitivé ntkdo shromazdil a zpracoval

jako primarni vyzkum.

Primarni vyzkum se dale¢ll na kvalitativni a kvantitativni. Kvantitativniygkum chce
postihnout dostateé velky a reprezentativni vzorek, proto zkouma syovktisici
responderit. Mezi techniky kvantitativniho vyzkumu gabsobni rozhovory, pozorovani,
experiment a pisemné dotazovani. Kvalitativni vymkumozuje hlubsi poznani motiv
chovani lidi a odhalit jejich preference a nazaviezi techniky kvalitativniho vyzkumu
pati individuélni hloubkové rozhovory a skupinové roxbry. Kvalitativni vyzkum je
oproti kvantitativnimu rychlejSi a mé&mékladny. (Foret a Stavkova, 2003, s. 11-13)

3.9.2 Techniky marketingového vyzkumu

Mezi techniky marketingového vyzkumu Hadotazovani, pozorovani a experiment.

V praktickécasti bude pouzito dotazovani pomoci dotazniku.

Dotazovani pdt k nejrozstensjSim postufm marketingového vyzkumu. Uskdtrije
se pomoci dotaznik Dotazovani mize byt gimé nebo nefimé. Dobry dotaznik by &h
vyhovovat jak delow technickym, tak psychologickym poZadéwk a tyto poZzadavky by
mely byt naplreny ¢tyimi strankami: celkovy dojem dotazniku, formulacdnetlivych

otazek, typ otdzek a manipulace s dotaznikem. {lBo&tavkova, 2003, s. 25-26)

Je-li vypracovan dotaznik, je#eba rozhodnout se, jakym tgmbem budou respondenti
kontaktovani. Mezi metody kontaktovaniipatotaznik zaslany postou, osobni dotazovani,
které mize mit d¥¢ formy, a to dohodnuty rozhovor nebo rozhovor pdiatiém

zastaveni. Stale vice seir@ pouZzivat dotazovani on-line. (Kotler, 20011, 27)
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3. 10 Shrnuti

Z&kladnim cilem organizace je, aby byla schopnatf@nictvim svych zasstnané plnit
své podnikoveé cile a neustale pracovala na zlep$oxmaiZiti a rozvoje pracovnich sil.
Rovrez je teba, aby si organizace spréwwytycila hlavni Gkoly a cilefizeni lidskych
zdroja. Dulezitou roli hraje i jaky stylizeni lidskych zdr@j vyuZzivaftidici pracovnik.
Profizeni lidskych zdrdj je charakteristické, Ze jde o strategicky nastropodol#
dlouhodobého personélniho planovéni, které je v pdeienci pedevsSim personélniho
Gtvaru a personalist Personalni Utvar podniku zaji§e ¢innosti, jako jsou vytviEni
a analyza pracovnich mist, personalni planovaskagani, vybr a gijimani pracovnik,
hodnoceni pracovnik rozmig’ovani pracovnik a ukorovani pracovniho po#nu,
vzaklavani pracovnik, odnenovani, pracovni vztahy, pé o pracovniky a persondlni
informatni systém. Personalni Gtvatibe mit iznou podobu organizai struktury, ktera
zalezi na velikosti podniku a na struig@dinnosti, které personalni Gtvar podniku zajjgé

svymi silami
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika spola&nosti Centropen a. s.

Spole&nost Centropen a. s. se sidlem ibgh je druhym nejgtSim zangstnavatelem
ve svém regionu, ktery zastnava piblizné 415 zanistnand a téngt 70 let se ¥nuje
na oblast technologickych inovaci a vyvoje novydagich a kreslicich produka také

diky domu pai dnes k wdé¢im znakam v této oblasti.
4.1.1 Vznik a vyvoj spolénosti

Patatky spolénosti se datuji do roku 1940. V tomto roce se d&ict podnikatelé
dohodli, Ze z&ou spoléné vyraket plnicich pera a naslednim byl dne 27. srpna 1940
vydan Zivnostensky list na vyrobu plnicich per ehtgckych tuzek. V lednu 1941 byla
v D&icich zahajena vyroba, kdy se na vyFobté dol podilelo 20 zarstnand. Podle
podminek, které udavala smlouva z roku 1941 seadatku roku 1945 oba podnikatelé

rozesli.

Na mist dnesSni akciové spaleosti zalozil jeden ze zakladaieV srpnu 1945 novou
spole&nost pro vyrobu psacich préstiki s nazvem OMEGA. V roce 1948 bylo pro¢ad
znarodrni soukromych firem, které &ty vice nez 50 zagstnand a znarodaéni se tak
nemohlo vyhnout ani @&ckée firmé. V padesatych letech dnstatni podnik Centropen
12 malych firem roztroudenych po cel€raskoslovensku, mezi nimi také &ee. V ramci
dalSi reorganizace byl &iaky zavod zalenén do oborového podniku Koh-I-noor
HardtmuthCeské Budjovice a vyroba ze viech 12 mensich firentizquiniho Centropenu

byla postupa prevadna do Daic.

V roce 1962 bylo v dackém zavod vyrobeno uz 2 370 000 ks plnicich per a 70 druh
dalSich vyrobk. Kromg jinych vyrobki nagiklad také umlohmotné rukojeti méet
na sklizeni cukrovéitiny pro Kubanskou republiku. Ve druhé poloyif0. let vzniknul

v Japonsku novy psaci prosiek, ktery se rychle roz#ido celého s¥ta — popisovg,
znamy pod zkratkou ,fix". Z&tkem 70. let doSlo k dalSimu ra&sii vyrobniho programu
a v d&ickém zavod se zaaly vyralEt lisovstikovaci formy s technologii horkych kadal
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Vyroba vstikovacich forem je od té doby jednim zdivych obo@i spol&nosti. Kuli
vyrob¢ forem byla postavena nova budova technického Usekw roce 1980 byla

do provozu uvedena také nova hala.

Rok 1990 byl pro spotmost Centropen bdlivy, protoze se transformoval ze statniho
podniku na akciovou spalrost vlastdnou stoprocenthstatem. V tomto roce byla také
dokortena mohutna budova zavodni jidelny, kterou Centragalel s ostatnimi firmami
v D&icich. Vyroba no¥ patentovaného vyrobku, a to foukacichifbyla zahajena v roce
1997 a Centropen se stal jejich monopolnim vyrobnamelém sité. V roce 1998 dosahl
pocet zamdstnand rekordni Urov 628 lidi. Od té doby, diky zefektiovani vSech
podnikovych proces poiet zamdstnan@ neustale klesa, ale &t vyrobenych kus

vyrobka pii tom roste.

V prvnich letech noveého tisicileti se Centropen &ma inovace, které navazovaly
na dopordeni pediatit a ze vzajemné spoluprace vznikla myslenka ergotiagho drzeni,
tj. trojuhelnikovy tvar uchopovéasti u vSech &tskych a pozéi i kanceldskych, psacich
a kreslicich pdtb. Tato nova mySlenka se nejvyrgemprojevila v konstrukci novéady
kanceldskych rolleti a lineru 26xx s obchodnim ndzvem ERGO a v konstrdiskych
popisov&u pod obchodnim nazvem TRI. V roce 2007 bylo dosaZestoricky nejvyssiho
poctu vyrobenych psacich prastki, 258 mil. kug a v roce 2012 byla uvedena na trh
dlouho @ekavana novinka TORNADO COOL. Z technického hledisko o pevratny
krok, protoze bylo &tbec poprvé vyuzito gkéeného, gumovaného Uchopu pro srg&in
drzeni se zachovanim oblibeného ERGO tvaru. (Ceertr,g©2015)

4.1.2 Sowdasny stav

Béhem uplynulych desetileti, kdy spoétest gisobila na doméacich i zahranich trzich,

se zn&ka Centropen stala pro celdadu zakaznik synonymem kvalitnich a dostupnych
kreslicich a psacich geb. Dnes v sabznaka Centropen zahrnuje moderni ergonomicky
design, dokonalé furki vlastnosti a p#&t mezi vedouci vyrobce psacich a kreslicich
potteb s trojuhelnikovou Uchopovaasti. Kvalita produki spole&nosti Centropen, jejich
cena, rychlost a spolehlivost dodavek jsou inspipac stale ¥tSi paet zakaznik. Jejich
nakup je pitom mozné realizovat prasdnictvim cel&ady smluvnich velkoskladnebo

v Siroké siti prodejen papirnictvi a market
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4.1.3 Organiza&ni struktura

Spol&nost Centropen a. s. pouziva fank organizani strukturu, pro kterou je
charakteristické, Ze zasstnanci jsou zZ@zeni do skupin podle schopnosti, kvalifikace,

zkuSenosti a provéfd podobné ukoly a aktivity.

Obrazek ¢. 3 Organizani struktura

Generalnieditel

4 )
Asistent pro ( Asistentka
sledovani jakosti | »| generalniho
L reditele
\ J
A\ 4 \ 4 \ 4 \ 4
Vedouci odboru Vedouci Vedouci Vedouci odboru
ochrany podniku personalni a marketingu fizeni jakosti
mzdové politiky
A

Finaréni Technicky Vyrobni Reditel Reditel
reditel feditel reditel tuzemského zahranéniho
prodeje prodeje

Zdroj: vlastni zpracovani - Udajégvzaty z vniini snérnice organizace
4.2 Personalniéinnosti ve spol€nosti Centropen a.s.

Personalnéinnosti ve spolénosti zaji$uje odbor personalni a mzdoveé politiky, kteryifvo

vedouci odboru, personalni referentka & hzdové detni.

Pracovni naplni vedouci odboru personalni a mzgoliéky je fizeni odboru personalni
a mzdové politiky, systemizace pracovnich mist end, sestavovani statistickych

vykazi, specifikace natmosti pracovnich mist a vedeni ¥yvychtizeni.
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Personalni referentka jéimo podizena vedouci odboru. Jeji pracovni naplni je:

» vyhledavani, ndbor a ziskavani zgtmand
* posuzovani pracovni #gpobilosti uchazaéi
= piijimani pracovnik do pracovniho posnu
» zaazovani pracovnikna pracovni mista
» priprava vzdlavani, Skoleni, rekvalifikace
= feSeni zamrstnaneckych zalezitosti

= ukontovani pracovniho poénu

= vedeni persondlni evidence.

Mzdové &etni, které jsou pdtzeny vedouci odboru personalni a mzdové politikajim
na starosti odgiovani zamistnané, zpracovani mezd, zpracovani¢mého z@tovani
mezd, odvody zaloh na socialni a zdravotni p®mjiSa zaloh na daz pijma fyzickych

0sob ze zavisléinnosti.

Pro WtSinu persondlnichinnosti vyuziva spol@ost inform&ni dochazkovy aifstupovy
systém RON, ktery slouzi k evidenci dochazky, entiigpohybu zamstnané v pribéhu
pracovni doby a kfjjpraw dat pro mzdovou agenduii PouZzivani tohoto systému dochazi
k mensi chybovostiipzpracovani dat tykajicich se dochazky, ale takéhdzi k lepSimu
vyuziti pracovni doby. DalSi vyhodou je vyuZitfigiupovych modul, které zamezuji

piistupu do jednotlivych objektspol&nosti, na parkovigtnebo na vyrobni linky.
4.2.1 Personalni planovani

Spolenost k 1. lednu fislusného kalendéiho roku sestavuje personalni plan, ktery
obsahuje fesny pdet zangstnan@ k tomuto datu. Tento personalni plan zahrnujéepo
zanestnand@ pro clnické profese, technickohospddiké zamistnance, ale i vedouci
management. Personalni plan nadtp rok je sestaven k 3Zijnu kalend&niho roku

a schvélen generalréditelem do 30. listopadu téhoz roku.

4.2.2 Vytv&'eni a analyza pracovnich mist

Personalni referentka vypiSe funkce na z&kladyanizéniho schématu do tiskopisu
Katalog kvalifikatnich gredpokladi, ktery obsahuje&islo funkce, nazev funkce, kategorii

a zakladni kvalifikéni predpoklady a feda ho pislusnym vedoucim odbibr
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Vedouci odbak, ktefi zpracovavaji kvalifikéni poZzadavky pro katalog, stanovi specialni
kvalifika¢ni poZzadavky na jednotlivé funkcesetrg strikného popisu funkce a dop@éeni
sveho natizeného odbornéhdeditele. Katalog dale schvalujéeditel p@islusného
useku.Vyplrny katalog se vrati na odbor personalni a mzdoviékyy kde se zpracuje

a schvali.

Ve vySe zmitném katalogu kvalifikénich gredpoklad je obsazen také soubor v3ech
zakladnich a specialnich funkci vyskytujicich se€innosti Centropen a.s. s uvedenim
schvélenych a specialnich kvalifikdich pedpoklad pro kazdou konkrétni funkci,

v ¢leréni na vSeobecné a odborné #Ani zakladni, délku praxe, odborné speciélni

vzaélani.

Referent odboru personélni a mzdové politiky d&eise tiskopis nazvany Stanoveni
kvalifikacnich pozadavk a jejich plni zanméstnancem, kde se sotedi na jednotlivé

funkce a na vSechny zakladni i specialni poZadavky.

Mezi z&kladni poZadavky gapozadavky na vzdani a délku praxe, které jsouané pro
skupinu funkci stejného odborného zgemi, napiklad soustruznik technolog nebo fréza
Specialni kvalifik&ni poZadavky jsou poZzadavky na didmve vzdlani k zakladnimu
kvalifikaénimu poZadavku, dené pro vykon specialni funkce, tiégad brust zavit,

brusk tvard.
4.2.3 Ziskavani, vylr a prijimani zaméstnanai

Spole&nost ziskava za#stnance do vyroby ipvazr z dori&enych Zadosti o fjjeti
do pracovniho pow#ru. Dorwenych Zadosti je akolikanasobn vice, nez je volnych
pracovnich mist. V ifpact prijimani zaméstnan@ na vedouci pozice nebo na pracovni

misto vyZadujici specialni kvalifikai predpoklady je vypisovano vylovériizeni.

Uchaz€ o zangstnani je povinen prokdzat dosaZzeny stupedilani pozadovanym
dokladem jako je wvwyni list, maturitni vyswdéeni, vysokoSkolsky diplom apod.,
respektive kopii a zarowiedolozi délku odborné praxe. Délku odborné praxé#o

ve WtSing pipadi potvrzenim od fedchoziho zagstnavatele.
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Odbornou praxi je mySlena dobianosti v oboru po dosazenic¢iteho stupd odborného
vzaklani. Vyjimku lze @init tehdy, jestlize doplnil, respektive dlouhodokykonaval
¢innost, ke které si vatani doplnil nebo dlouhod@bvykonavaléinnost, kterd mu poskytla
pottebné odborné znalosti a praktické zkuSenosti, fikiag pro funkci mistra,

technologa apod. Do délky odborné praxe se né#i@ya mateska dovolena.

Pokud na volné misto neni k dispozici Zatmanec s ig@depsanou kvalifikaci, @ize
generalnireditel na navrh odboru personalni a mzdové politiéga vyjimé&né prominout
vzklani zangstnanci, u kterého je dosavadni pracovni vykéedpokladem usgného
vykonu nové ¢innosti. Prominuti kvalifikénich poZzadavk se povoluje maximéatn

na b5 let.

Proces vybru zangstnand v akciové spolénosti je nasledujici. #Pvybéru zangstnand
na volné pracovni pozice spom®st primars vychazi z doréenych zZadosti o zarstnani
nebo z vlastnich zdrdj Nejdrive referentka personalni a mzdové politiky proveeiekci
uchazéu o zangstnani podle dokienych Zivotopi8 a Zzadosti o pracovni misto. DalSim
krokem jsou ustni pohovory s vybranymi uchaz&de délka pohovoru zalezi na druhu
vykonavané prace. Pokud jsotijipnani zam¢stnanci do vyrobniho procesu, zpravidla
timto pohovorem vyr korgi a v gipad® doloZeni vSech poZzadovanych dokunieje

uchaze prijat do pracovniho po#nu v akciové spoknosti.

Pokud jde o vy&r zantstnance na vedouci pozici nebo pracovni misto
technickohospodakého pracovnika, je vyhlaSeno ¥tveé fizeni, kde ot v prvni fazi
dochazi k selekci Zivotopis déle jsou pozvani vybrani uchazk pracovnimu pohovoru,
kde se opt patet uchazeén snizi. Poté nastava druhé kolo pohdyae kterém je vybran
vhodny uchaze a nasled&é je s nim po doloZeni pozadovanych dokurmhentavena

pracovni smlouva.
4.2.4 Hodnoceni zaéstnanai

Hlavnim nastrojem hodnoceni zéstnand ve vyrolg v akciové spolénosti jsou existujici
vykonové normy a informace o Urovni pracovniho vykolnformace o Urovni pracovniho
vykonu jsou hlavnim nastrojem odtiovani i u vedoucich zatstnand, mistii a ¢lena

vedeni.
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4.2.5 Vzdilavani a rozvoj pracovniki v organizaci

V akciové spolénosti Centropen zpracovava pisemny pozadavek naroolb gipravu
zamestnand odbornyieditel, ktery po konzultaci siiglusSnym zaréstnancem navrhuje

i termin realizace. Odborndiprava zamstnance rize byt:

» npa ziskani, zvySeni a prohloubeni, obnovenigieni odborné a jazykové
zpasobilosti k vykonu pracovni funkce,

* pa zdtazeni zardstnandé do kurzZi zantfenych na vychovu k jakosti a &eni
jejich znalosti,

= na rekvalifikaci pro novy druh prace nebo jina deat.

Odbornyteditel uplatni pozadavky pisenmu referenta odbornéfipravy zanstnand
pro nasledujici rok do 15ijna predchazejiciho roku. Mintadné pozadavkyidezité pro
zmeny funkci, roz&eni pracovnicltinnosti a pro nové zatstnance uplatni dle pety.
Referent odborné ifpravy zangstnané prezkouma pisemné poZadavky z hlediska
opravrenosti a nalezitosti aflédne k finadnimu planu firmy na fislusné obdobi.
Poté informuje odborné&editele o nabidkach Skolicich akci, které jsou kpazici
pro odborné funkce jeho Useku. Odboteditel poté vyplni kopii nabidky, ktera slouzi
jako pozadavek na realizaci Skoleni pro konkrétréhatstnance. Pokud jsouckteré
pozadavky neopra¥né nebo nemaji pibné nalezitostéi jsou finartné nedostupné,
uptesni se pozadavky Bupisemi, osobw nebo telefonicky s odbornyneditelem.
PoZzadavky na kratkodobé Skoleni, instruktaZze apppracuje odborny referent
do pihlasky, kterou odeSle padajici organizaci. O zaslanitildasky informuje
piislusSného zagstnance, kterému po potvrzerihtasSky geda podklady. Nerealizované
pozadavky jsou zaloZeny u referenta odbort@pravy zamdstnan@ a jsou pouzity

pro dalSi obdobi.
4.2.6 Pé€e o zanéstnance

P&e o0 zamstnance, kterd bezpréstie nesouvisi s vykonem prace je zakotvena
v kolektivni smlou¢. Jedna se zejména o pomoc ze socialniho fonduy kte zaklad
stanov akciové spaleosti tvai zanmgstnavatel v maximalni vysi az 2 % vyplacenych
mzdovych prosedki za rok v souladu s ustanovenim valné hromady. @itiytohoto

fondu rozhoduje zadstnavatel spolu s vyborem zékladni organizace. Qld#evazr
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o bezurené pijcky, prispevky na kulturé vzdélavaci akce, socialni vypomoc dj¢ky
na bytové gely. Kazdému zagstnanci se z tohoto fondu jednordZomyplaci gispivek
(pro rok 2014 byla tatdastka 420,- K bez socialniho a zdravotniho pajisi).

Zamestnan@m se také poskytuje pé&fita odnéna i zivotnim vyraii 50 let, @i prvnim
skorteni pracovniho po#nu po nabyti starobnihofgdiasného nebo plného invalidniho
dichodu. Pe#¢itd odnEéna je poskytovana i dlouholetym z&smaném, kde je
podminkou, Ze dosazena doba je teafitd. Jedinou vyjimkou je skufeost,
Ze zandstnanec byl nucen odejit zuawbdu snizovani p#Hiu zamgstnané nebo
organiza&nich zngn ve spolénosti. DalSi peitou odnménou ze socialniho fondu je
odmeéna na zaklatlucktleni Janského plakety za bezplatnéaglixrve.

V mimoradném pipack v tizivé situaci je zagstnanci poskytnuta zaistnaném socialni
vypomoc navratna i nenavratna podle povatigguu. O vySi i druhu vypomoci rozhoduje

odborové organizace s vedenim spotssti.

Zamestnanec ma také kranpiipadi uvedenych v filoze k naizeni vladye. 590/2006 Sb.

na pracovni volno s nahradou mzdyeftito gipadech:

» jeden den k ¢asti zandstnance na svatebnimialu i svatkE nevlastniho déte,
* jeden den v kalendidim roce pi prvnim nastupu dite do prvnitidy ve Skole, kde
toto plati pouze pro jednoho zastnance - rodke,

» jeden den k tasti zangstnance na pdhu nevlastniho rode.

Mezi dalSi vyhody pét vyuzivani podnikovych rekréaich chat v chatové oblasti #e,
kde je poplatekini 50,- K& az 90,- K za chatu a den pro zastnance a jejich rodinné

piislusniky. Poplatek za sgebu elektrické energi@ni 7,- K¢ za kWh.

Zanmestnavatel také zabezhge bezpénost a ochranu zdravifippraci zangstnance.
Uginny systém bezgaosti a ochrany zdravitippraci zabezpaije spolénost spoléng
s odborovou organizaci tim, Ze zgjig protirazovou prevenci agqachazeni rizikovych
faktori ohroZujicich zdravi zastnané a déle pak systém objektivniho i&eti @icin
pracovnich Uraza nemoci z povolani i postup pejich odSkodovani. Kontroly zarérené

na protilrazovou prevenci se provadiciwtletne.
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4.2.7 Odnénovani zandstnanai

Odmeénovani zamistnand ve spolénosti Centropen a.s. je stanoveno na za&kéadtrnice,
kterd vychazi ze Zakoniku prace. Za vydani tétérsite je odpowdny odbor persondlni
a mzdové politiky, garantem je generataditel a za dodrZzovani jsou odgdwni vSichni

vedouci zaréstnanci.

Mzda se vyplaci za#stnanci v peézich gevodem na jeho agt u gislusné banky
a vyplatnim terminem v akcioveé spaesti je 13. kalendai den v ndsici vzdy za mssic

predchézejici.

Mzdy wtSiny zam¢stnan@ vychazi z tarifniho systému, ktery se sklada za@frtich
stumia. Do konkrétniho tarifniho stupnje zangstnanec ziazen podle natmosti,
slozitosti, dilezitosti prace a na zaklaadaazeni do tarifniho stugnobdrzi zamistnanec
mzdovy vynér nebo mzdové Fazeni zardstnance. U vedoucich Usekodbofi, mistri
nebo ¢lena vedeni se mzda sjednava individédlna zaklad smlouvy o mzdovych
podminkéach, ve které je stanoven jak zakladni pét, mésicni pohyblivé slozky mzdy
jako jsou prémie. i poruSeni pracovni ka#nnebo odvolani vedouciho pracovnika
z divodu neuspokojivych pracovnich vyslédise stanovena pohybliva slozkassini

mzdy snizi.
DalSi slozky mzdy jsou:

= prémie - jeji vySe by ne&ha byt nizSi nez 5 % a vysSi nez 30 % zakladni mzdy

» pritomnostni prémie - zavisla na odpracovani pinérad pracovni doby &ini
500,- K,

= odmeny z fondu vedouciho - fipadt pInéni pracovnich povinnosti nad ramec
svych povinnosti,

*  mimoradny plat - tzv. 13. nebo 14. plat,

= ro¢ni odnEny - odnéna se vyplaci v plné vysi, pokud zé&manec odpracoval
12 mesial a @i splreni Ukoli, které maji podstatny vliv na ekonomickou situaci
podniku,

= cilové odngny - vyhlaSuje se s cilem splnit pro firmtleZity akol,

» zainteresovanost zastnandé ve vybranych ukazatelich - sphi motivani
pobidky na plani nékterych ukazatél - nag. objem prodeje, Uspory nakiadtd.,

»  mimoradny (h¥zdny) @giplatek - za mimgadny ginos pro firmu,
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= jiné odnEny a fiplatky - zastupné a odima za znalost cizich jazigk
» jubilea - @i prilezitosti 50 let a prvniho odchodu dathodu,

= odmenovani vynale#t, pramyslovych vzoi a zlepSovacich navth
Mezi dalSi piplatky a doplatky ke mzdpati:

* mzda za praci jigstas - zamstnanci pislusi mzda zvySena o 25 %upwrného
vydélku, mzda za préci ipgas kondna v sobotu nebo v Bid zamgstnanci
piislusi mzda zvySena o 30 Y@iperného vyadlku, straznym nalezi mzda zvySena
0 25 % ptimérného vydlku, a to i v sobotu a v nél,

= piiplatek za odpoledni a i snénu - za odpoledni sénu nalezi zagstnanci
piiplatek 5,50 K/hod a za praci v i smené ¢ini priplatek 27 % z pimérné
hodinové mzdy zagstnance,

» piiplatek za praci v sobotu a v reid zanmgstnanci pislusi giplatek ve vysi 10 %
pramérného vyélku, straznym a za#stnan@m s kratSi pracovni dobou 40 %,

» mzda a nahrada mzdy za praci a svatek -égamanci nalezi nahradni volno
v rozsahu prace konané v svatek nebo fé¢enrandstnavatel se zatstnancem
dohodnout na poskytnutifiplatku k dosazné mzdnejmér ve vysi pamérného
vydélku misto ndhradni ho volna,

» néhrada mzdy ip piekazkach v praci neborgkdzky na strahpracovnika - tyto
prekazky upravuje ustanoveni 8 191-206 Zakoniku prace

» mzda i vadné praci - v Ppact, Ze zamistnanec vyrobi vadny vyrobek, regpusi
mu za praci na &m mzda. Pokud lze vadny vyrobek opravit a provéde-|
zanestnanec opravu samiiglusi mu pouze mzda za praci na tomto vyrobku, ale

ne za dobu prov&di opravy.
4.2.8 Ukorteni pracovniho ponéru

Ukongit pracovni pondr v organizaci Centropen a.s. lze jak ze stranyésamance, tak
ze strany zawstnavatele. Pokud dojde k ukami pracovniho po#nu, je teba zajistit
vSechny pdebné doklady, které se ukmmi pracovniho po#nu tykaji. Je iteba také
vyrovnat vSechny oboustranné naroky vyplyvajiciracpvni smlouvy, praco¥pravnich
vztahi a pracovaipravnich pedpigi.

V pripack, Ze poda vypasd’ z pracovniho pogrtu zangstnanec, feda pisemnou vypéw

osobrt nebo ji poSle poStou na odbor personalni a mzgmiiéiky, kde ji prislusny
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referent zapiSe do knihy podanych vygdiva uwdomi telefonicky nebo osobn
nadizeného vedouciho za&stnance o podané vypsi. Poda-li zamistnanec navrh
na skoieni pracovniho po#nu k ugitému datu, musi tuto dohodu odsouhlasit jeho
vedouci a fislusny odbornyteditel, ktery souhlas nebo nesouhlas potvrdi pedpis
na podané vypadi. Tento podpis nemusi byt na vygdv zaméstnance, ktery kafi

ve zkuSebni dabnebo odchazi doiadhodu. Souhlasi-li odbornfditel s datem vypadi,
sepiSe referent personalni a mzdové politiky dohodrozvazani pracovniho pén
apeda ji k podpisu generalnimiediteli. Generalniteditel podepsanou dohodu
0 rozvazani pracovniho p&nu predd zgt referentce personélni a mzdové politiky a ta ji
dale feda k podpisu za¥stnanci. Podpisem generalnitetlitele a zagstnance je datum
uvedeny v dohatl pravoplatny a k tomuto datu k&npracovni porr v akciové
spole&nosti Centropen. i® nesouhlasu ifslusného odbornéhdeditele se skafenim
pracovniho porru dohodou uvede se tento nesouhlas pigenan podanou vyp@d

a referent persondlni a mzdové politiky oznadmimigenesouhlas za#stnanci s tim, Ze
pracovni pondr v organizaci nadale trva, bez ohledu na danowwyf. P vypowvedi
zanestnance z pracovniho peém (2 mesice vypo¥dni Ihita) a zruSeni pracovniho

poneru ve zkuSebni dabse postupuje dle Zakoniku prace.

V piipact podani vypowdi z pracovniho pogtu organizaci, projednaidod pro rozvazani
pracovniho porru primy nadizeny s pislusnym odbornymieditelem (dvody
organizani, nedodrZzeni pracovnitfadu, nadbyténost atd.) a poda ddodnény pisemny
navrh na rozvazani pracovniho pom Na zaklad tohoto navrhu vypracuje referentka
personalni a mzdové politiky pisemnou vypdy kterou podepiSe generélihéditel.
Podepsana pisemna vygdvje nasledé predana zarstnanci osobhproti podpisu nebo
je zaslana dopotere do vlastnich rukou poStou a je zapsana do Knihgapgch
vypowedi. Tii dny pred skokenim pracovniho po#énu preda referent personalni a mzdove
politiky zamgstnanci vystupni list a v den sk@ami pracovniho po#nu vrati zanistnanec
vystupni list potvrzeny od vSechiggepsanych odpédnych zamistnané na odbor
personalni a mzdové politiky. Referentka person@nimzdové politiky na zaklad
potvrzeného vystupniho listugrla zamsstnanci Potvrzeni o ziné zaméstnani (zap&tovy
list). Potvrzeny vystupni list a potvrzerii pméné zanestnani se zaloZi na Utvar persondlni
a mzdové politiky do osobni karty zastnance, do které se zapiSe i den &&oh

pracovniho porru v akciové spokaosti Centropen.
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4.3 Zpracovani dctaznikového Sekeni

V bakal&ské pracibyl pouzit kvantitativni vyzkum, kdeébylo pro skr dat vyuzito

dotaznikové Ségni.

K ziskani patebnych datbyl vytvoren dotaznik v rozsahu 18 otazek, z nicl3 bylo
uzawenych, 3polootevené a 2 otaené Otazky byly voleny tak, aby bylo zjiStc, jak
zamestnarti akciové spolénosti vnimajitizeni lidskych zdrdj ve spolénosti Centroper
jak jsou spokojeni se séasnym systémentizeni lidskych zdrd@j a co by mohlo by
piipadré diavodem jejich odchodu, protozjen spokojeny zamstnanec nema ustod

odchézet.

Dotazriky byly rozdanyv pisemné podaba jejich nzdanim a sem bya powiena
referentka personalnirazdové politiky.Ze 100 rozdanych pisemnydotazniki se jich
vratilo vyplnénych 91.

Jednotlivé otazky bylpostupr analyzovany a vyhodnoceny.
Prvni otdzka se zabyvala umi&im zangstnance organizaci.

Graf ¢. 1 Pracovni zatazeni zanéstnanai
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V grafu ¢. 1 je vidét slozenidotazovanych za#stnand podle umisgni zangstnance
v jednotlivych Gtvareckve spol€nosti. Z grafuvyplyva, Ze nejviceresponderit pracuje
ve vyrobnim Usekupiesré 61 dotazovanych, tj. 67 %ddcleni vyzkum a vyvoj zvolilc
6 responderit, tj. 6,6 % a finatini oddtleni 5 dotazovanych, tj. 5,5 %Zastoupeni z Gtvaru
marketing, obchoda lidské zdroje je shodné se 4 respondenty, tj. %4,4Nejmens$
zastoupeni ®lo oddleni nakupu, tedy 3 dotazovani, tj. 3,3 Jiny Gtvar zodposdeéli
4 respondenttj. 4,4 %,a to vratnici, sklad, TOP magement a logistil.

Dilé&l zawr k otazceé. 1

Z odpowdi na tuto otazku vyplynulo, Ze nejv dotazovanychzamgstnané pracuje
vevyrobnim Useku a zastoupeni v ostatnich Utv: v akciové spolénost je vyrovnané.
Jelikoz se jedna o vyrobni spéhest, je tedy i2jmé, Ze nejvice zarstnand@ se podili
navyrobni ¢innosti podniku, ktera jetdezita provytvéieni zisku a celkovou prosperi

spole&nosti.

Ve druhé otazce bylo zji&ovano, ak dlouho jezamgstnanecv pracovnim poréru
ve spolénostiCentrope a.s.

Graf ¢. 2Délka pracovniho ponéru zaméstnanceve spolénosti Centropen a.s
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Graf ¢. 2 ukazuje rozloZeni respondénpodle délky pracovniho pairu v akciové
spol&nosti. NejtSi zastoupei maji zamdstnanci, kt& jsou ve spolénosti zandstnan
v délce 21-25 let,18 responderit, tj. 19,8 %. Druhym nejétSim zastoupenim jsc
zamgstnanci vpracovnim por&ru 4-10 let, 17 responderit, tj. 18,7 %. Zamdstnang,
u nichz je délka pracovniho p@nu vice, nez 25 let je 15, tj. 16% dotazovanych. 16-20
let pracuje ve spobmosti 13 respondeint tj. 14,3 % a 1-15 let je zamstnanc
12 dotazovanych, tj. 13,2 %. Celkem velké zastoupeaji mzangstnanci, kté& jsou
vespol&nosti zamdstnani -4 roky, tj. 13,2 %.Naopak zamstnand, kteri pracuji

ve spolénosti még, nez 1 rok jsou 4, t4,4 %z celkového p&tu responderit
Dil¢i zawr k otdzceé. 2

Z odpowdi na tuto otazk tedy vyplyva, Ze zagstnand, ktefi ve spolénosti pracuji vic,
nez 16 let je 50,6 %, tedy vice nez polovina dotamgich respondeit Tento stav je
zpisoben vysSim stupm nezanistnanosti regionu, tudiz zastnanci, kt& uzawveli
pracovni pordér v akciové spolénosti Centropen a.s. neodchazeji spol€nosti nadale
setrvavajiVelké zastoupeni maji i zasstnanci, kt& ve spolénosti pracuji -10 let. Jedna
se o zaréstnance, kté nahradili pracovniky odchazejici do starobnifiohibdu

Treti otazka se zabyvala zjighim, jak se zawgstnance dozdél o volnémo volném
pracovnim mist, na kteé pozaji nastoupil.

Graf ¢. 3Informace o volném pracovnim misé
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Otazkac¢. 3 byla zamitena na zji&ni, ze kterého zdroje se z&stnanci spolénosti
dozwdéli o volném pracovnim mi&t Nejvice respondefitse 0 svém pracovnim mis
dozwdélo od znamych, celken53 respondefif tj. 58,2 %. ZUuradu prace nebo
z personalnagentury se o volim mist dozwdélo 17 dotazovanych, t18,7 %. Variantu
jinak zvolilo 10 respondeff tj. 11 %, kt&i uvedli Ze se o svém pracovnim ngi
dozwdeli ndhodreé od zamdstnand spol€nosti, osobnim poptanim nebo vlastr
dotazem. Svou praciddalo na internet6 respondeiit tj. 6,6 %a v novinach ¢asopisech

a jinych periodikach naslo svou pr5 dotazovanych, tj. 5,5 %.
Dil¢i zawr k otdzceé. 3

Z této otazky je patrné&e i hledani prace je nejvice agliéenim zdrojem dopoteni
od znamychToto je zgisobeno zejména tim, Zze podnik se nachazi v mengstt,rkde
doporweni znamych hraje velkou roli a také tim, Ze senged druhého nefSiho

zamestnavatelé v region

Ve ¢tvrté otazce bylo zji%ovano, jestli je ve spoteosti Centropen a.s.énovans

dostaténa pozornost novym zafstnaném.

Graf ¢. 4Pozornostvénovananovym zamgstnanaim
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Co se tye pozornosti, kterd je émovana novym za#stnandédm, tén&f polovina
dotazanych si mysli, Ze je jimémovana dostatma pozornost. Variantu ano zvolilo
11 respondeiit tj. 12,1 %. SpiSe ano si mysli 40 dotazovanyjcd4t% a 24 respondent

ti. 26,4 % neni schopno posoudit. Naopak 12 respataidt]. 13,2 %, si mysli, Ze
pozornost novym za#stnaném vénovana spiSe neni. Pouze 4 dotazovani, tj. 4,4 % ma

za to, Ze spolmost se novym zagstnaném newnuje.
Dil¢i zawér k otazceé. 4

Z této otazky vyplyva, Ze té polovina zamistnan@ podniku se domniva, Ze je novym
zamestnan@dm weénovana dostat®d pozornost. Ti za#stnanci, kt& nejsou schopni
posoudit, jsou v fevazné ¥tSingé zaméstnani ve vyrob, kde je zasSkolovaci proces kratSi

nez v ostatnich Utvarech.

V paté otadzcese respondenti, kieodpowvdéli kladné na gedchozi otazku, vyjadvali,

jak se ve spolmost Centropen a.sénuje novym zaréstnaném.

Respondertiit, ktefi odpowdéli, Ze se spoknost ¥nuje novym zarstnaném, bylo 51,

z nichz 9 dotazovanych neuvedlo Zadniiklad, 42 respondeit uvedlo giklady.

V piipact prijeti novych zamstnand probiha proSkoleni o bezp®sti a ochra® zdravi
pii praci a pracovnich povinnostech a Skoleni pozachrany. Dale dochazi k provedeni
nového zarmstnance po celé spdlwosti a obeznameni s chodem celé Spulsti
(tzv. trednické koléko). Také dochazi k zaskoleni na vyrobnichizanich, seznameni
s obsluhou a udrzbou stéioja zapracovani. &olik respondenit uvedlo, Ze dochazi

k proskolovani na novych technologiich a v polifigleosti.
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Sesta otadzkase zabyvala tim, zda z&sinanci povazuji své finani ohodnoceni z
dostaténe.

Graf ¢. 5 Finanéni ohodnocen
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Zdroj: vlastni zpracova

Z grafu¢. 5 je vidkt nespokojenost zatatnand <financnim ohodnocenim. celkového
poctu 91 doazovanychl3 uvedlo, Ze neni spokojeno se svym dirian ohodnocenin
tji. 14,3 % a 41 respondénttj. 45,1 % uvedlo, Ze spiSe neni spokojena se svou n.
Neni schopno posoudll respondefi tj. 12,1 %. Naopalk5 dotazovanych, tj. 27 %
zvolilo variantu, Ze se svym finamim ohodnocenimje spiSe spokojeno a pot

1 respondent, tj. 1,% je se svou mzdou spokoj
Dil¢i zawr k otazceé. 6

Z této otazky vyplyva, Ze zafstnanci podniku nejsou spokojeni s fingmim
ohodnocenim. Jak vyplyva dale z oté ¢. 15 co by chili zlepSit v oblasti lidskyct
vztahi, je Zejmé, Ze pr&vvySe mez(e pakivym problémempro wtSinu z nich. Nejso
spokojeni ani s hodnocenim jejich pracovnitykonu, na jejichz zakladdochazi pra¥
zarazeni do jednotlivych platovych stip Domnivaji se, Ze jetrdba vypracove
spravedli¥jSi systém hodnoceni, aby byli debodhodnoceni prévkvalitni zangstnanci,

ktetfi se vyznamaé podili na plgni cila podnikua tudiz maji podil i na tvodtzisku
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V sedmé otazcebylo zji&ovano, zda zasstnanci rozumi jdnotlivym slozkamsvého

mzdového ohodnoceni?

Graf ¢. 6 Porozuméni jednotlivym slozkdm mzdového odhodnoce
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Zdroj: vlastni zpracova

Otazka¢. 7 se zabyva timjak zangstnanci rozumi svému mzdovému ohodnoce grafu
je patrné, ze za#stnanci své mzdo ohodnoceni chapol. Ano zodpo¥délo
46 respondefit tj. 50,6 %a spiSe an@dpowdélo 33 dotazanych, tj36,3 %. Pouze
3 dotazovani, tj. 3,3 %dpowdélo, Ze mzdovému ohodnoceni nerozun5 responderit
ti. 4,4 % oghowdélo, Ze mu spiSe nerozumi a Ze neni schopno po, odpowdéli
4 respondenti tj. 4,4 %.

7

Dilé&il zawr k otazceé. 7

Z této otazky je iejmé, ze ¥tSina zamistnan@ rozumijednotlivym slozkdm mzdovér
ohodnoceni. Jednim Zigbda je i srozumitelnost vyplatnich pés
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Osma otazkase zabyvala tim, ktera z nabizenych moznosti&garance nejvice motivuje

k lepSim pracovnim vykamn.

Graf €. 7 Motivace k lepSim pracovnim vykormim
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Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce zamstnanci sgazovali nabizené mozZnosti, které je motivuji Kk ieps
pracovnim vykofim podle jedinéného peadi od 1 do 6, kde 1 bylo nejmemodi
a 6 bod nejvice. Za nejzajim&jsi motivani prostedek povaZzuji zadéstnanci finagni
odnmenu, ptmérne bodi 5,473. Nasleduji firemni benefity sdpnérnymi body 4,934
a dobry pracovni tym, kterému respondertiaaili praimérné 3,725 bod. Pochvala a
uznani ndla pamérné bodi 2,879 a kariérnitist 2,615. Nejmensi get ptimérnych bod:
méla moznost vzdavani, a to 1,374.

Dilé&l zawr k otazceé. 8

Z této otazky vyplyva, ze nejvice k lepSim pracavniykonim motivuje zanistnance
finanéni odnena, jelikoz mzd&i plat je hlavnim dvodem, pré lidé chodi do prace. Je
pro re zakladnim progedkem k uspokojeni jejich pgeb. Dilezitost gikladaji i firemnim
benefitim, které jsou v podstataké navySenim jejich finani odneny. DaleZity je pro &

i dobry pracovni tym, ktery jim, jak ukazuje rozbotazky ¢. 15., chybi. NejmenSi
dulezitost je pikladana moznosti vzthvani, toto je zfisobeno pevazg tim,
Ze ve spolénosti pracuji zagstnanci starSich tmiku, ktefi jiz se moc vzélavat nechiji.
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Také kariérnimutstu neni dlezitost gikladana, a to ze stejnéhdwibdu jako u moznosti

vzdelavani.

V devaté otazcebylo zji¥ovano, které z benefitnabizenych spotaosti Centropen a.s.,

povaZzuji zamstnanci za nejzajima)si.

Graf ¢. 8 Nabizené benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka byla volena tak, Ze dotazovani &nanci spolénosti mohli zvolit kolik
firemnich benefii, které povazuji za zajimavé. V idealnimipact by kazdy firemni
benefit mohl ziskat 91 responzi. Za nejzajigjgivfiremni benefit zvolili zarstnanci
tyden dovolené navic, tato varianta&lan 74 responzi, tj. 84,1 %. P@&m nasledovala
piitomnostni odrna, tato varianta byla zvolena v 58padech, tj. 65,9 %. Bezlnoa
pujc¢ka byla ozné&ena v 48 fipadech, tj. 54,5 % afigpsvek na stravovani v 4%ipadech,
tj. 53,4 %. Nasledovala odma za pracovni a Zivotni jubilea, kter&lan42 responzi,
tj. 47,7 %. Naopak nejmérzajimavym benefitem bylifspivek na Zivotni pojigni, ktery
byl ozna&en v 13 pipadech, tj. 14,8 %. Za zajimavé firemni benefitgpovazuiji
zamestnanci ani fispivek na spoléenské a sportovni akce, kterglmesponzi 15, tj. 17 %
a prispevek na penzijni pojighi ozn&eny ve 22 fipadech, tj. 25 %.
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Diléi zawr k otdzceé. 9

Z této otadzky vyplyva, ze za nejzajindgi firemni benefit zakstnanci povazuji tyde
dovolené navicZamsstnanci spokénosti Centropen a.s. maji narok na 5 tydiovolené
(4+1). Zajimava je proéi pritomnosti odréina, kter&ini v pripads odpracovanéhcelého
meésice 500,-K¢ a bezarond pijcka. Oba tyto benefity znamenaji pro zetmance
zlepSeni jejich finaini situace. Od®nu za pracovni a zivotni jubilea volilet&inou stars
zamestnanci, kt& maji narok na tento benefitiipdosazeni uitého wWku rebo
odpracovanych let. Naopalokles oblibenostiifispivku nazivotni pojiSeni je zapicinén
legislativnimi zngnami spojenymi odetitatelnymi daovymi poloZzkami u Zivotnih

pojisteni, kde se zfsnily podminky pro jejich uplatmi.

Zda se zdastnili zandstnanci v poslednich 3 letech Skolehjjlo zji&ovano \desaté

otazce.

Graf &. 9 Ugast na Skolen

46,2%

M ano

53,8% Mne

Zdroj: vlastni zpracova

V této otazce zodpedélo 49 respondeit tj. 53,8 %, Ze se poslednich 3 letech
zWastnilo Skoleni. 4Aotazovanyc, tj. 46,2% uvedlo, Ze na Skoleni neby
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Diléi zawr k otdzceé. 1C

Z této otazky je iejmé, Zezamestnanci spoknosti se pibézne zashuji Skoleni.
V podrobrijSim prozkoumani dotaznik je vidét, Ze Skoleni absolvuji neje

technickohospdésti pracovnici, ale i zagstnanci . vyrobniho proces

Jedenacta otazkase zabyvala tim, zda z&stnanci povazuji nabidku Skoleni a jiny

vzdklavacich aktivit za dostateou

Graf ¢. 10Nabidka Skolen

8,8% 13,2%

M ano
H spiSe ano
23,1%

M nejsem schopen/schopna
posoudit

M spiSe ne

M ne

36,3%

Zdroj: vlastni zpracova

Nabidku Skoleni povazuje za dostmeu 12 respondeint tj. 13,2 % a spiSe ar
21dotazovanych, tj. 18,7 %. Zda je nabidka Skolenstat€na nedokéze posour
33responderit, tj. 36,3 %. Odpo¥d’ ne, zvolilo 8 dotazovanych, tj. 8,8 % a spise
17 respondnts, tj. 18,7 %

Dil¢i zawr k otazceé. 11
Z této otazky vyplyva, Ze nejvice respondeneédokaze posoudit, zda je nabidka Skc
dostaténa. Tuto variantu zvolili fevazrie respondenti, ki¢ na otdzku, zda se &@stnili

v poslednich 3 letech Skol¢, odpowdéli zaporre.
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Jak zamistnanci spokénosti Centropen a.s. hodnoti komunika«nadizenym, bylo

zjiStovano vedvanacté otazce

Graf ¢. 11 Komunikace s nadfizenym
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Zdroj: vlastni zpracova

Z grafu¢. 11 vyplyva, Ze komunikaci nadizenym hodnoti velmi ddb 17 respondedt
tj. 18,7 %. Komunikaci s nd@itenym povaZzuje za dobrou 37 dotazovanych40,7 %
a zapraimeérnou 28 respondeint tj. 30,8 %. Pouze 2 respondenti, tj. 2,2 % poja
komunikaci s nakizenym za Spatnou a 7 azovanych, tj. 7,7 % za Spatn

Dil&i zawr k otazceé. 12

Z této otazky je &&jmé, Ze w¥tSina zamistnand nema ¥tSi problém v komunikac
snadizenym. Zamstnanci, kt& odpowdeli zdporre nebo odposdéli, Ze komunikace
snadizenym je pimérna svéduvody rozepsali v otdzcé. 15., co by chdi zlepSit
v oblasti lidskych zdrdij.
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Trin4ctd otazka se zabyvala zjishim, zda pimy nadizeny poskytuje za#stnaném
zpétnou vazbu ngejich pracovni vykor

Graf ¢. 12Zpétnéa vazba nadizeného na pracovni vyko
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Zdroj: vlastni zpracova

Tato otazka poskytovala odpmf na otazku, zdaipmy nadizeny poskytuje zfinou
vazbu na pracovni vykon z&stnance. 20 respondénttj. 22 % odpowdélo, Ze anc
a 38 dotazovanych, t41,8 %, Ze spiSe ano. Neni schopno posoudit 17zaldaych
zamestnand, tj. 18,7 % a 18 responddrtvolilo variantu, ze imy nadizeny jim zgtnou
vazbu na jejich pracovni vykon spiSe neposkytu@ize 1 respondent, tj. 1,1 % o#ih
variantu ne.

Diléi zawr k otdzceé. 1<

Z této otazky vyplyva, ze té&n64 % respondeft ma za to, Ze jejichifmy nadizeny jim
poskytujepozitivni ¢i negativnizpétnou vazbu na jejich pracovni vyk.
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Zda spolénost Centropen a.sé&nuje dostaténou péi zamsstnan@m, bylo zji¥ovano

ve étrnacté otazce.

Graf ¢. 13 P&e o zanéstnance
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Z grafu ¢. 13 vyplyva, Ze respondenti povazujicpé zantstnance za vyhovujici. Zc
spol&nost ¥nuje dostattnou péi zaméstnané@m, odposédélo, Ze ano 5 respondény
ti. 5,5 % a 41 dotazovanych, tj. 45,1 % odgdilo spiSe ano. Neni schopno posol
24responderit, tj. 26,4 %. 17 respondeénttj. 18,7 % zvolilo variantu, Zze pé
0 zamestnance spiSe neni dostai& a 4 dotazovani, tj. 4,4 ozn&ili, Ze dostaténa neni

Diléi zawr k otadzceé. 14

Odpoudi na tuto otdzku nejsou jednozna. Nektefi zamestnanci si mysli, Ze ©é
0 zanmestnance je dostatea, réktefi maji za to, Zze neni. Celkezarazejici je, Zevelké

procento respondeiheni chopno posoudilostaténost pée o rE samotné
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Patnicta otdzka se zabyvala zji8him, co by se podle zaisthnané@ mglo zmenit

ve spolenosti Centropen a.s oblasti lidskych zdrdi.

Na tuto otazku netpowdélo vibec 20 respondeinta odpo¥d’ 5 dotazovanych byla
nevim. Celkem 41 respondénheni spokojeno s vi mezd za odvedenou praci a
systémem hodnoceni pracovinikVidi velké mezery v hodnoceni dobrych pracovn
pracovnik na nizSich pracovnich pozicich a ve fifr@in odméné za nadpimérné
odvedenou praci. DalSi oblast, kterou byetidotazovani zagstnanci znanit, je oblas
lidskych vztali. Poukazuji na Spatnou komunikaci mezi Zsimanci, & jsou na kterékoli
pracovni pozici a celk@vna chovani zagstnand vaci soké navzajem, zde syiuji velké
rezervy. ZlepsSit celkovy zajem o zatstnance na nizSich pracovnich pozicich uwv
11dotazovanych a v 10fipadech bylo dopotieno zlepSit komunikaci mezi ndgenymi
a podizenymi. LepSi jednani natzenych v pipac pracovnich fekazek a nedostat}
navrhuje 1 dotazovan'Respondenti dale navrhujasgjsi Skoleni a moznost jazykovy:
kurzi a vzalavacich aktivit. Objevila se zde i nespokojenogiradluzovanim pracovi
smlouvy, s ypracovanim podrokiBich pracovnich ndpl a moznosti fasova
termohrnki. Jedna z odp@di byla, Ze je ieba zlepSit zastaraly management it:

sv¢asnou pipravou pracovnik dotidicich funkci za pracovniky odchézejici deldodu.

V Sestnacté otazcbylo zjid'ovano nejvyssi dosazené ¢ahi zangstnand.

Graf ¢. 14Dosazené vz8ani

12,1% 4,4%

m Zakladni
H Vyucen

m Stredoskolské

46,2%
“” mVyssi odborné

0,
36,3% = Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracova
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Z grafu ¢. 14 vyplyva, Ze nejvice respondintcelkem 42, tj. 46,2 % je vyano.
StredoSkolské vz#lani uvedlo 33 dotawvanych, tj. 36,3 % a zakladni widni uvedli
4 dotazovani, tj. 4,4 %. VysokoSkolské wlhi ma 11 respondenttj. 12,1 % a pouz
1 dotazovany, tj. 1,1 %a vzdlani vyssi odborn

Diléi zawr k otadzceé. 1€

Z této otazky vyplyva, Ze nejt8i zastoupeni maji zastnanci s vysnim listem a s
sttedoskolskym vz&lanim. Jelikoz nejvice zagstnand pracuje ve vyrob, je Zejmé,
Ze istredosSkolsky vz#ani pracovnici fijimaji zaméstnani ve vyrobnim procesu, hla
zdivodu nemoznosti sehnat adekvatni Zstmani. VysokoSkolsky vzthni pracovnic
pracuji v marketingu, vyvoji a vyzkumu a jako magiagpole&nost.

Sedmnacta otazkase zabyva zjighim, kolik pracuje ve spolaosti Centropen a.s. miu.
a kolik zen.

Graf €. 15 Pohlavi

M Zena

H mu?Z

Zdroj: vlastni zpracova

Z grafu¢. 15 vyplyva, Ze z dotazovanych respondgetzen 68,1 %, tj. 62 respondér
a mui 31,9 %, tj. 29 respondean
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Diléi zawr k otdzceé. 17

Tato otazka potvrdila, Ze ve spab@st pracuji vice Zeny. Toto je hlayre divodu, Ze
Zeny potebuji pracovat v mistsvého bydlidt i za cenu nizSiho fin&niho ohodnocen
jelikoz se staraji o @i a rodinu. Muim wtSinou finakni ohodnoceni, které akcio

spole&nost nabizinest&i a za paci dojizdi.
Posledni otazkase zabyvala zjighim wkové struktury zagstnand.

Graf €. 16 VéE&kova struktura zaméstnanai

14,3% 9,9%

mdo 25 let
W 26-35 let
m36-45 let
27,5% W 46-55 let

55 avice let

34,1%

Zdroj: vlastni zpracova

V této otazce bylo zji®vanc vékové slozeni respondeént NejwtSi zastoupeni
respondenti ve d&kové skupig 3€-45 let. Tuto variantu ozido 31 dotazovanyck
tj. 34,1%, nésledovalagkova skupina 4-55 let s 25 respondenty, tj. 27,5 %.¢Kdvou
skupinu 55 let a vice a -35 letozna&ilo shodré 13 dotazovanych, tj. 14,3 %. Nejme
zastoupeni #a vékova skupina do 25 let, pouze 9 respontletjit9,9 %

Diléi zawr k otadzceé. 1€

Z této otadzky vyplyva, Zve spolénosti pracuji spiSe lidéistdniho a starSihotstiniho
véku. Zanestnanci, kt& do spolénosti nastoupi, ve &Sir¢ piipadi ve spolénosti

setrvavaji, jelikoz podnik ma velky potencial a budnost
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4.4 Navrhy opateni

Na zaklad pozorovani, analyzy viitich snérnic a dotaznikového &%eni, které se
uskute&nilo v akciové spolknosti Centropen, budou v této kapitole navrZzenyodafeni

a mozné zrny v oblastitizeni lidskych zdra.

Z pozorovani a dotaznikového i&eti vyplynulo, Ze za#stnanci spokénosti nejsou
spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim a domniegjis by bylo vhodné vypracovat
spravedli¥jSi systém hodnoceni. Vzhledem k tomu, Ze &inanci ve vyrob se svou
¢innosti vyznamaé podili na vyrob psacich pdeb a tedy na tvotbzisku, neli by byt Iépe
odmenovani za odvedenou préaci. Dopoita bych vedeni spot@osti zvysit hodinovy tarif
vyrobnich @lnika, aby nedochazelo k odlivu za&stnané mladSich ronika,
kteti z divodu nizkého platu r&f hledaji praci v podnicich sidlicich mimoésto. Toto

by mélo byt i zajmem akciové spaleosti, protoze naklady viozené do zaSkoleni stale
novych zamistnand stoji nemalé finatni prostedky. V gipad zvySeni hodinového
tarifu zangstnan@m ve vyrol& o 5,- K&/hod u 300 zagstnan@ by se néklady podniku

zvySily nasledovi&

Tabulka €. 2 NavySené naklady

Polozka Vypocet Néaklad
NavySeni mzdovych | 7 5 oq * 5 - k/hod * 21 drf * 300 236 250,
nakladh meésicné zanEstnand

Navyéenl' mZdOV)'/Ch 236 250,- K * 12 mssiol 2 835 000.- K
nakladi rocné ’
Navysené odvedené | 3404 7 2 835 000,- K 963 900.- K
pojistné zansstnavatele ’
Naklady celkem 3798 900,- K

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem k vysledkm hospodgeni v poslednich letech, kdy zisk podniku bytddech
nékolika desitek miliof korun je tento naklad pro spotest tinosny.
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DalSim doportenim je vypracovani spravedijgiho systému hodnoceni. Z&stnandm
podniku jsou fizndvany k platu i pohyblivé prémie, které bylynbyt piiznavany pray
na zaklad systému hodnoceni. Tento systém by zat@areéstnance motivoval k lepSim
pracovnim vykoaAm, protoze by &déli, Zze za ¥tSi pracovni vykon, malé procento
vadnych vyroblk nebo navrZzeni opani urychlujici nebo usnadjici praci budou
spravedli¥ odnmeneni. DalSi moznosti vyuziti systematického a praviébo hodnoceni je
vyuziti vysledki i v identifikaci vzdlavacich patb a v poskytovani Zmeé vazby

0 pracovnim vykonu.

Systém hodnoceni by probihal poloktkde by se vyploval za kazdého zarstnance
formul& Hodnoceni zagstnance. Tento formuldy obsahoval kritéria, ktera by byla
hodnocena stupni hodnoceni od jedné d@ti. p Vyplnénim formul&i by
u technickohospodgkych pracovnik byli powteni vedouci odéleni a tyto by hodnotil
generalniteditel akciové spotaosti Centropen. U vyrobnickeldika by vyplreni tohoto
formul&e meli na starosti mist a mistry by hodnotil vedouci vyroby. FormiilBodnoceni
zantstnance ve vyrabby obsahoval Udaje a Uravinodnoceni uvedené v tabukce3
a formul&@ hodnoceni technickohospdadiych pracovnik Udaje a urov& hodnoceni

vymezene v tabulcé 4

Tabulka ¢. 3 Kritéria hodnoceni zanéstnanai ve vyrobé

Kritérium Stupé& hodnoceni

Kvalita plreni

] 1 2 3 4 5
ukola

Tymova prace 1 2 3 4 5
Osobni rozvoj 1 2 3 4 5
Komunikace 1 2 3 4 5
Urovei neuspokojivy \z/?/ezr?édeuri? odpovidajici | vyborny | vynikajici

Zdroj: vlastni zpracovani
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Kvalita plrneéni tkol:

arovei 1 - neijatelny vykon, celkovy vykon neodpovida pozadavkkladenym
na pracovnginnost, zamistnanec nezvlada pozadované ukoly

arowén 2 - zamstnanec zvlada pracovni Ukoly s pomoci, &tmandv vykon
aroven 3 - zangstnanec zvlada pozadované ukoly ve stanovenémnerankvalit
arovei 4 - nadstandartni pini poZzadovanych uka) celkovy vykon jednozrimé
piesahuje vSechny pozadavky na prac@iumiost

arover 5 - dosahovani vybornych vysladipti plnéni akoli, navrhy na zlepSeni

ve vyrobnim procesu, zvladnuti ukolu za ztizenyatpvnich podminek

Tymova prace

arover 1 - zamstnanec se vyhyba tymoveé praci, nespolupracujélesy tymu,

nep'edava informacetdezité pro tymovou préci

arowvén 2 - zandstnanec spolupracuje v tymu pouze ojéllin casténé se vyhyba
tymovym aktivitam

arover 3 - zangstnanec ochotnspolupracuje séleny tymu a pedava vas dilezité

informace

arovei 4 - zangstnanec ochotnspolupracuje séleny tymu, podporujéleny tymu

a nabizi aktivé pomoc &m, ktei ji potiebuji

arover 5 - zanmdstnanec vyborh spolupracuje v tymu a ochatrspolupracuje

s nadlizenym

Osobni rozvoj

arovei 1 - nulova seberealizace, z&tnanec je pasivni

arowvén 2 - zandstnanec se astiuje Skoleni pouze s nizkou ochotou
arovei 3 - zandstnanec se astuje pouze zakladnich skoleni

aroven 4 - @ijima Skolici aktivity nad ramec svych povinnosti

arovei 5 - vyhledava Skolici aktivity, podava navrhy mevé@ moznosti Skoleni
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Komunikace
= Uroveai 1 - komunikace na velmi Spatné drovni, nulovétag@ vazba, zadstnanec
vyvolava konflikty
» (Orown 2 - zamdstnanec na Spatné urovni, Zsmtmanec nevyvolava konflikty
* Urovai 3 - komunikace na dobré Urovnigpirna zgtna vazba
* (rovai 4 - vybornd komunikace, vyrobnaépa vazba

* Urovei 5 - vynikajici komunikace, spolehliva gasna zptna vazba

Tabulka €. 4 Kritéria hodnoceni technickohospodéskych zaméstnanai

Kritérium Stup& hodnoceni
Kvalita plreni
] 1 2 3 4 5
Ukolu
Tymova prace 1 2 3 4 5
Osobni rozvoj 1 2 3 4 5
Jazykové

_ 1 2 3 4 5
znalosti
Komunikace 1 2 3 4 5
Uroven neuspokojivy \Z/|>;z§édeurjﬁe odpovidajici | vyborny | vynikajici

Zdroj: vlastni zpracovani

Kvalita plreni ukola:
= Orovaei 1 - nepijatelny vykon, zamistnanec nezvlada pozadované ukoly, ma
nedostatky ve vice neZz dvodeppokladech, které jsou kritické pro zastavanou
funkci, je teba zvazit okamzitou napravu pro ponechani Wasne pracovni
pozici

e

o¢ekavano
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arover 3 - celkovy vykon spiuje a rkdy presahuje pozadavky na pracovni
¢innost, zamistnanec zvlada pozadované ukoly ve stanovenémnerankvalit
arover 4 - nadpimérny vykon, nadstandartni gini vysledKi, celkovy vykon
jednoznéné piresahuje vSechny pozadavky na prac@umiost

arover 5 - neobvykle vyborny uUkol, zvladnuti Ukolu zaZetiych pracovnich
podminek, pIné zvladnuti vSech profesiondlnichedowosti a znalosti, které jsou

dulezité pro pracovni funkci

Tymova prace

arovei 1 - zamdstnanec se vyhyba tymové praci, miningatrebo vibec nepispiva

k tymovému duchu

arown 2 - zandstnanec pracuje v tymu pouze ojedin negedava informace
dulezité pro tymovou praci

arover 3 - zaméstnancec je schopen pomahat jinym vépincila, stejré jako
piijmout nabizenou pomoc

arovei 4 - zanstnanec nabizi akti¢gnpomoc &€m ¢clenam tyma, ktefi ji potrebuiji,
ve prosgch tymové prace je schopen komproimigovzbuzuje jiné ke spolupraci
a ocdiuje prinosy druhych.

arovei 5 - vyborna schopnost kooperadé piéni swienych Ukol, zangstnanec
podporuje rozhodnuti, ktera odpovidajiuoil celé organizace, nikoliv pouze

tymam nebocastem, podporuje synergicky efekt

Osobni rozvoj

arovei 1 - zangstnanec nema z4jem se seberealizovat, je pasivni

arown 2 - zamstnanec nevyhledava Skolici aktivity, vigact potreby Skoleni
neodmita

arover 3 - zashuje se Skolicich aktivit, vyhledava si informacéerk mohou
zlepsit jeho pracovni vykon

arovei 4 - vyhledava dobrovo#nskolici aktivity, vySSi mira seberealizace

arover 5 - ochota z&€astnit se zahratmich stazi, vysoky stupeseberealizace
za (telem kariérniho tstu, navrhuje sam Skolici aktivity, vyhledavéilgzitost

vedouci k osobnimu rozvoiji
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Jazykové znalosti
* Urovai 1 - Zadné jazkykové znalosti
» Orown 2 - zakladni jazykové znalosti
* Orovei 3 - mirre pokratilé jazykoveé znalosti
» Urovei 4 - pokr@ila Urovei

» Qrovei 5 - vynikajici arove, rodily mluwi

Komunikace

= Orovai 1 - zandstnanec komunikuje na velmi Spatné urovni, vyvol&eaflikty,
vhucuje druhym vlastni ndzory, neni schopen respekindzory jinych

= Orown 2 - zamstnanec komunikuje pouze na zalKladpitné vazby, sam
se nedotazuje

» Orovei 3 - zamdstnance s kolegy komunikuje otew a vsticné

= (rovai 4 - zangstnanec komunikuje na vyborné Grovni, sam se dazu

* Uroval 5 - zamdstnanec ma schopnost jednat vysoce profesidndhkticky

a diplomaticky, vyborné prezeritd schopnosti

Po vyplreni formul&e powienym pracovnikem by byl kazdy za&stnanec seznamen
se svym hodnocenim, které by stvrdil podpisem. Bldazt tohoto hodnoceni, by byla
podle vyslednych bagd kazdému zagstnanci piznana pohybliva prémie na nésledujici

pololeti.

Co se tge néklad na toto opdaeni, byly by témst minimalni, protoze formufé
hodnoceni zagstnance by vyplovali powieni zangstnanci v ramci svych pracovnich
povinnosti. Jedinym finamim nakladem by byl nakup papiru a toneru profskul&.

DalSi oblastitizeni lidskych zdrai, ve které by mohlo dojit k zlepSeni, je oblastl&kd
arozvoje zamstnand. Na zaklad dotaznikového Sa#ni a analyze otéenych otazek
bych navrhovala SirSi moznosti Skoleni a jazykouézk v budo¥ podniku. Vzhledem
k tomu, Ze Skoleni se nejm&mashuji prevazi zanestnanci ve vyrob, zde by mohlo
dojit k prosSkolovani mo na pracovisti, kde by byli zastnanci seznamovani s novymi
technologiemi, obsluhou stfgjnovymi materialy a mohli by zde také ates podavat
raizné navrhy na zlepSeni, dotazy igppminky. Toto Skoleni by probihalo dvakratm®

cca 2 hodiny.
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Velké nedostatky vidim v moZnosti jazykového &agani. JelikoZz jde o spairost,
ktera komunikuje a obchoduje s mnoha zaliranmi partnery, bylo by vhodné z&it se
na jazykové kurzy. Tento nedostatek sédomuji i samotni zagstnanci, a to hlavnti,
ktefi pracuji v utvarech, kde komunikace se zalrd@mi partnery probih&asto. Tato
moznost bylatasto uvadna pré¢ v otdzce¢. 15, co by chdi zlepSit v oblasti lidskych
zdroji. Zde bych navrhovala vyuzit mozZnosti projektu "Madejte se pro st
v Jihateském kraji 1l", ktery sp&iva v poskytovani fispvka na podporu vzgavani
zantstnan@d a manazeér a timto dochazi ke zvySovani konkurenceschopriorsin.
Vzdélavaci programy jsou ptnv kompetenci firem. VyuZitim tohoto d@teiho programu
by naklady vydané zatetnavatelem na jazykové v&#dni svych zarstnand byly znané

shizeny.

Jednalo by se o zaj&ti vzclavaci aktivity Odborna anglina pro 35 zamstnand
rozdklenych do 5 skupin po 7 osobach. Celkovy rozsahélawdci aktivity by byl
700 hodin vetré zawrecné zkousky (35 zadstnand x 2 vywovaci hodiny x 10 tydi),
kde jedna vytovaci hodina ma 60 minut. Lektor/ka agghy by byla zajifovana exter&
a cena za 1 vywvaci hodinu bycinila 600,- K na skupinu. Odhadované naklady
pro 35 zamstnand Ucastnicich se jazykového kurzu odborna atigk v ramci doténiho

projektu jsou uvedeny v tabul¢e5

Tabulka ¢. 5 Odhadované néklady na vz8lavaci aktivitu

Polozka Vypocet Naklad
Naklady na lektora/ku | 5 skupin x 2 hodiny x 600,-&x 10 tydri 60 000,- K
Mzda za 35 102,- K&/hod x 2 hodiny x 35 zagstnan 71 400, K
zanestnand x 10 tydri

Odvedené pojistné 34 % ze 71 400,- &K 24 276,- K
Celkem 155 676,- K

Zdroj: vlastni zpracovani
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Krajsky (frad prace vyhodnoti Zadost na zaklambsouzeni situace na regionalnim trhu
prace a celkové situace podniku podle kritérii ja&ou; vyznamnost o@wi podniku

v regionu, vyznamnost daného podniku v regionubyiwst vzdlavani zanmistnand,
zhodnoceni fipadného rozgéni aktivit podnikwi ziskavani novych zakazek, kde vSechna
tato kritéria maji vahu 10 %. Vahu 20 %de podnik ziskat zaffmos vzélavaci aktivity
pro zangstnance a zaifnérenost vysledik vzhledem k poZzadovanym pristkim vahu

40 %. Celko¥ Ize tedy v idealnimifypact ziskat az 100 % vynaloZenych naklad
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5 Zavér
Cilem mé bakaidké prace byla analyza s@asného stavurizeni lidskych zdrdi

ve vyrobni spolénosti Centropen a.s., jakymigobemiidi spol€nost lidské zdroje a zda

je tento stav vyhovuijici.

Klicovou praci bakat&ké prace je pozorovani a dotaznikovéesef kterého se Zastnilo
91 zaméstnand@. Responderitm bylo poloZzeno 18 otazek, které se tyk#ikeni lidskych
zdroji v akciové spolénosti a zji§ovanim spokojenosti zaistnané s fungovanim

éinnosti v této oblasti.

Z dotaznikového Sgni vyplynulo, Ze zamstnanci, kt& nastoupili do akciové
spole&nosti, se 0 svém sdasném pracovnim méstlozwdéli nejéastji od znamych a vice
nez 50 % zawstnand pracuje ve spotmosti ges 16 let. Také bylo zfisvano, zda se
spole&nost dostai@é vénuje novym zarstnan@m, kde si térd polovina pracovnik
mysli, Ze ano a uvedliffklady jakym zmgsobem tato pi& probiha. ¥tSina zamstnané
rozumi slozkam svého mzdového ohodnoceni, ale megpokojeni s jeho vySi ani se

sowasnym systémem hodnoceni, ktery jimifggda spravedlivy.

Dale bylo zji§ovano, co zawstnance motivuje k lepSim pracovnim vykon a jaké
nabizené benefity jim fjpadaji zajimave. Za nejtsi motivaci k lepSim pracovnim
vykonim povaZzuji zamstnanci finagni odménu, nasledovaly firemni benefity a dobry
pracovni tym. Z nabizenych benéfipovazuji zamsstnanci za nejzajim&si tyden

dovolené navic,iftomnostni odrénu a bezurénou pijcku.

V oblasti Skoleni vidi zagstnanci také mezery, uvitali by roi§habidku Skoleni, hlawn
pro vyrobni @lniky a postradaji moznost jazykového $t&vani v podob kurzi. Co se

tyce p&e o zanistnance, maji pracovnici nadzor, Ze je vyhovujici.

Spolenosti Centropen byly dopatany navrhy, které by mohlyfigpét ke zlepSeni
souwasné situace v oblagizeni lidskych zdrdj. Jelikoz se zagstnanci domnivaiji, Ze by
se ntl lépe a spravedliji vypracovat systém hodnoceni, byl navrzen moZalplptni
systém hodnoceni jednotlivych zéstnand@ podle rekolika kritérii, na jejichz zakladby
byla zamtstnaném priznavana pohyblivA prémie. Také bylo dopmmo zvysit
zamestnand@m ve vyrolg hodinovy tarif, aby nedochazelo k odlivu zgtman& mladSich
ro¢niki, do jejichz zaSkoleni spdaleost viozila nemalé finami prostedky. DalSim
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navrhem byla moZnost vyuzit dotaho vzdlavaciho programu v ramci projektu
"Vzdélavejte se protist v Jih@deském kraji II", ktery by byl vyuZit na jazykovy ku
odborné angtitiny pro 35 zamstnané@ vcetre zawrecné zkousky. V oblasti vzthvani
bylo doporéeno roz&it moznost Skoleni i pro zafstnance ve vyrah kde by probihalo
zhruba dvouhodinové Skoleni vzdy jednou za&l poku pro vSechny za#stnance
na jednotlivych dilnach.

Podle mého nazoru spohest dostaine peiuje o své zawrstnance a ma Sirokou Skalu
nabizenych firemnich benefjt které poskytuje z velk&asti i z fondu kulturnich

a socialnich paoeb. Naopak je réeba zlepSit systém hodnoceni a zamyslet se
nad odndnovanim rkterych skupin zagstnandé. Také v oblasti Skoleni by bylo vhodné
zavest pkteré moznosti vzidavani ¢i Skoleni navic. Doufam, Ze ma bakaka prace
spole&né s navrhovanymi zgmami poniZze spolénosti ke zlepSovantizeni v oblasti
lidskych zdroj.
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Ptiloha €. 1 Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se MiluSe Bezinova a jsem studentkou Soukromé vysoké Skolynakacke
ve ZnojnE. Touto cestou si Vas dovoluji pozadat o vyplindotazniku, ktery je sdésti
mé bakaléské prace a jehoz cilem je zjistit nazor na fungovieni lidskych zdrdgj ve
spole&nosti Centropen a.s.

1. Na kterém Useku ve spéteosti pracujete?
O marketing
obchod
vyroba
vyzkum a vyvoj
nakup
finance
lidské zdroje
jiné (uvedte)
2. Jak dlouho pracujete ve sp&hesti Centropen a. s. ?
meére nez 1 rok
1 — 4 roky
4 -10 let
10 - 15 let
15 - 20 let
20 - 25 let
vice nez 25 let
3. Jak jste se dozdeél/a o volném pracovnim misha které jste pozgl nastoupil/a ?
internet
noviny, ¢asopisti jina periodika
od znamych
Urad prace nebo personélni agentura
JINAK (UVEITE) .. ettt e e
e VaSi spotmosti wnovana dostat®a pozornost novym zaistnaném?
ano
spiSe ano
nejsem schopen posoudit
spise ne
ne
5. V piipadt, Ze se VaSe spaleost ¥nuje novym zargstnandm, uvel'te jak?

OooOooooOod

Odoooao

O

O O

O o0oo

4. Je

O00OOo s

<

6. PovaZujete Vase fingni ohodnoceni za dostars?



ano

spiSe ano

nejsem schopen posoudit
spise ne

O ne

O 0Oodno

7. Rozumite jednotlivym sloZzkam VaSeho mzdového ohodni?

O

O

O

O O

ano
spiSe ano

nejsem schopen posoudit
spise ne

ne

8. Kterd z nabizenych mozZnosti Vas nejvice motivugpkim pracovnim vykam?
(oznate od 1 do 6; 1 nejmén6 nejvice)

O

Oo0Ooo0ooad

9. Jaké

finan¢ni odnena
firemni benefity
pochvala a uznani
moznost vzdlavani
kariérni Gst

dobry pracovni tym

-----

zaskrtnout vice moznosti)

O

[ I R N A 0 B W A

O

tyden dovolené navic

piispivek na stravovani

odmena za pracovni a zZivotni jubilea
piitomnostni odréna

piispivek na penzijni pojighi

piispivek na spoléenské a sportovni akce
prispivek na Zivotni pojigni

bezur@na pijcka

10. Zcastnil/a jste se v poslednich 3 letech Skoleni?

4
4

ano
ne

11.Povazujete nabidku Skoleni a jinych $t&dacich aktivit za dostateou?

O

O 0Oodno

ano

spiSe ano

nejsem schopen posoudit
spise ne

ne



12.Jak hodnotite komunikaci s VaSim naénym?
velmi dobra
dobra
pramérna
Spatna
O velmi Spatna
13. Poskytuje Vam Vasiimy nadizeny z@tnou vazbu na Vas pracovni vykon?
O ano
O spiSe ano
0 nejsem schopen posoudit
O spiSe ne
O ne
14.Veénuje Vase spolmost dosta@ou p€i zamsstnaném?
O ano
O spiSe ano
[0 nejsem schopen posoudit
O spiSe ne
O ne
15.Co by se podle Vas #o ve Vasi spokénosti zlepsit v oblasti lidskych zdiéd

O 0O0no

16.Jakeé je VaSe nejvySSi dosazenésiénmi?
O z&kladni
O vyucen
O stredoSkolské
O vySSi odborné
O vysokoskolské
17.Jste?
0O muz
0 Zena
18.Jaky je V&S ¥k?
O do 25 let
26 - 35 let
36 - 45 let
46 - 55 let
55 a vice let

O 0Oodno

Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha €. 2 Budova spolénosti Centropen a.s.

Zdroj: Centropen, 2015



Piiloha ¢. 3 Zadost o zajisni Skoleni

7ZADOST O ZAJISTENI SKOLENI

Utvar, ktery Z4d4 o zajistni SKoleni ............oooeiiiiiiii

Nazev 3koleni, SEMINAFe, KUTZU ......ouiiiniininiiiei it

Utastnicky poplatek v K& ....coovrimmmianmessmmereonesesinin

DOBATIVART  suumnn s s snmmume ss s sesmmmias s ssoaivinsas s 45 5samemsss

Ukastnik SKoleni - JMENO  ..uvuueiunitiiniiiiiie ettt

Navrhovatel: .......cooevveeiiiiiiiiinn.. SEhvAlils  ocoemne e s coniamionss i aamusn
(odborny feditel)

DNE.  swsnmmanisonsmmassas sasAEmpaaaEysarbms DRCE  sienns sssonivmenns i85 snmmmms sese
SChVAlE cvrmmmeiaesismmmmssimmes

(generalni feditel)



Ptiloha é. 4 Cilova odn&na

00/001/09GR
CiLOVA ODMENA

Vyhlasena na ukol :

Pro kolektiv (jednotlivce) :

Ve vysi : K¢

Termin splnéni ukolu :

Odménu vyhlasuje : dne:

Schvalil : dne:

VYHODNOCENI

Navrhuji vyplatit : K¢ Podpis :
Datum:

Souhlas s vyplacenim ¢astky : K¢ Podpis :
Datum:

Poznamka :



Priloha ¢. 5 Katalog kvalifikaénich poZzadavki
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