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1. Uvod

Kvalitni zaméstnanci jsou jednou z nejcennéjSich hodnot kazdé spolecnosti. Jen oni
totiz mohou napliovat vize, cile a strategie vedeni podniku. Z tohoto divodu je persondlni

prace v moderné fizenych podnicich kli¢ovym problémem podnikového fizeni a proto je
nutno ji vénovat mimofddnou pozornost.

Tradi¢ni pojeti persondlni prace v podniku chdpalo persondlni prici jako sluzbu, ktera
méla v prvé fadé zajiStovat administrativni prdci, administrativni procedury spojené se
zaméstndvanim lidi, pofizovanim, uchovdvidnim a aktualizaci dokumentli a informaci
tykajicich se zaméstnanci a jejich ¢innosti a poskytovani téchto informaci fidicim slozkdm
podniku. Tradi¢ni pojeti tedy ptisuzovalo persondlni praci vylu¢né pasivni roli.

Systém persondlni prace proSel mnohaletym vyvojem. Nejmodernéjsi pojeti persondlni
prace byva oznacovano terminem fizeni lidskych zdroji. Vyznacuje se predevSim tim, Ze je
kladen dlraz na strategické aspekty, tj. zaméfeni na dlouhodobou perspektivitu, ale i orientaci
na vn¢jsi faktory formovani a fungovéani podnikové pracovni sily. Dal§im charakteristickym
znakem je to, Ze stdle veétsi Cast konkrétni persondlni price je delegovdna na vedouci
pracovniky vSech drovni a persondlni prace se tim stava soucasti jejich kazdodenni prace.

Vzhledem ke globalizaci soucasnych trhii se klade velky diiraz na vzdé€lavani a rozvoj
lidskych zdroji, nebot’ pracovni sila je nejefektivnéjsSi ndstroj flexibilizace a udrZeni
konkurenceschopnosti podniku. A jelikoz existuje silnd vazba mezi spokojenosti pracovnika a
jeho vykonem, orientuji se podniky na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovniki, a
vénuji tedy velkou pozornost pracovnim podminkdm a persondlnimu a socidlnimu rozvoji
pracovniki.

Proto se persondlni prace zamétuje na ¢loveéka jako celek, nebot’ ¢loveék jako pracovni
sila je nejdilezit¢jsi hnaci sila podnikového mechanismu. A tudiZ se persondlni prace stdva
patefi celého fizeni podniku. Aby ukoly persondlni price byly patfi¢né zajistény, je tfeba

provadeét fadu persondlnich ¢innosti, které odpovidaji podnikové strategii a ciliim organizace.

Cilem bakaléiské prace je analyza ¢innosti persondlniho dtvaru ve vybraném podniku,
posouzeni a zhodnoceni systému jejich organizace. Analyza byla provedena ve firm¢ BRISK
a.s. Bakaldrskd price je zaméfena piedevSim na oblast persondlniho fizeni, persondlni
¢innosti, sledovani ndkladl prace a porovndni s ndklady price v EU a jsou zde navrZeny
rdmcové zmeny.



2. Literarni prehled

Jednim z nejvyznamnéjSich faktori ovliviujicich dspéSnost ¢i netdspéSnost firem
v narocném konkurencnim prostfedi trznitho hospodafstvi je kvalita fungovani lidského
faktoru. Analyzy dspéSnosti fungovéni firem jednozna¢né ukazuji, Ze jednim ze zdkladnich
faktorii dspe€Snosti firem je schopnost zformovat a vyuZzit lidské zdroje takovym zplsobem,
ktery zabezpe¢i plnéni cile organizace. Z tohoto hlediska je problém formovéni lidskych
zdrojii chdpdn jako ohrani¢end funk¢ni oblast, ale jako oblast strategického vyznamu
ovliviiujici ve svych disledcich jak tvorbu strategie firmy, tak i jeji realizaci. Proto je tedy

v M2

persondlni prace v moderné fizenych podnicich dstfednim problémem podnikového fizeni.

V poslednich letech se ve vyspélych stitech setkdvdme s nahrazovani pojmu
persondlniho fizeni pojmem fizeni lidskych zdroji. Toto nahrazeni vyjadiuje kvalitativni
posun ve vnimdni vztahu jedince a podniku. Rizeni lidskych zdroji klade dtraz na plné
vyuziti lidskych schopnosti , lidského potencidlu.Vyuziti lidského potencidlu znamena
poskytovat prilezitosti, které jsou piinosem pro jedince i pro podnik.

V SirSim smyslu mZeme pojem persondlni fizeni chdpat jako veSkeré Cinnosti
vedoucich pracovnikli, specialisti, orientované na c¢lovéka. Naopak v uZ$im smyslu je
persondlni fizeni ztotoZiovano se systémem fizeni persondlni prace v podniku. To znamena
s ¢innosti specializovanych dtvart neboli specialisti. V praxi byva systém ftizeni lidské prace
nazyvan jako personalistika.[2]

2.1 Podoby rizeni lidskych zdroja

,» Rozvineme-li pojem Fizeni lidskych zdroju, lze ho povaZovat za filozofii, kterd ndm
ukazuje, jak by se mélo s pracovniky zachdzet v zdjmu organizace. Ale tuto filozofii lze
aplikovat nekolika ruznymi zpiisoby a neexistuje ani Zddny jednotny model, ktery by bylo
mozné pouZit k charakterizovdni ¢i popisu rizeni lidskych zdroju. “ [3]

Auto¥i rozliSuji tvrdou a mékkou podobu Fizeni lidskych zdroj:

Tvrda podoba fizeni lidskych zdroju:

Tvrdy ptistup k fizeni lidskych zdroji spocivd v kladeni dlrazu na kvantitativni,
praktické a podnikatelsky strategické stranky fizeni lidi. Tento pfistup je zaloZen na filozofii
,kSeftu® a povinnosti, kterd se zaméfuje na potrebu fidit lidi takovym zpiisobem, ktery se
snazi od nich ziskat pfidanou hodnotu a tim dosdhnout konkuren¢ni vyhody.Lidé jsou
chédpani jako lidsky kapitdl, pomoci néhoz lze dosdhnout zisku, jestlize se investuje do jeho
rozvoje.

Meékka podoba fizeni lidskych zdroja:

M¢kka podoba tizeni lidskych zdroji vychdzi z tzv.skoly lidskych vztaht, kterd klade
diraz na komunikaci, motivovani a vedeni. Tento pfistup klade diraz na potiebu ziskat
oddanost neboli ,srdce a mySleni pracovnikll prostfednictvim jejich zapojovani do
rozhodovani a spoluodpoveédnosti, komunikace s nimi a dal§ich metod vytvaieni vyssi miry
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oddanosti a vySsi miry duvéry v organizaci. Velkd pozornost je vénovdna presvédceni, Ze
zajmy managementu a pracovnikii mohou a mély by byt v souladu.[3]

Rizeni lidskych zdroji v personalni praci:

Cilem fizeni lidskych zdroji je jak zabezpeCovédni kvantitativni stranky lidskych
zdroji (pocet, vékova a profesni struktura a formdlni kvalifikace ), tak rovnéz kvalitativni
stranky ( vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy ). Z tohoto hlediska fizeni
lidskych zdrojt Ize charakterizovat ve zjednodusené podobé jako organizovani procesu zmén
ve struktufe a kvalit¢ lidskych zdroji organizace v souladu s potiebami, které jsou dany
pozadavky ,.,ekonomického a socidlniho” okoli firmy i poZadavky pracovnikd.

Vychozi zdkladnou pro formovani persondlni strategie firmy je jeji celkova strategie a
formulovani zdkladni podoby jejiho organiza¢niho uspofddani, vymezeni priorit a hierarchie
hodnot firmy, které budou vlastniky, managementem i zaméstnanci akceptovany. Stanoveni
cilti vychdzi z odhadu rozhodujicich trendt vyvoje a jejich dopadu na ¢innost firmy a jeji Sirsi
1 nejblizsi okoli.

K tomu, aby firma mohla dspesné plnit sviij cil, je Zddouci, aby byl dosazen soulad
mezi posldnim a strategii firmy, organizacni strukturou a fizenim lidskych zdroji. Je
zduraznovan pozadavek, aby systémy lidskych zdroji byly fizeny tak, aby byly v souladu se
strategii organizace. Z toho tedy vyplyva nutnost posilovat strategické pfistupy v fizeni
lidskych zdroja, protoze kvalitni, pruzné reagujici a vykonny lidsky kapitdl organizace je
vysledkem dlouhodobého, cilové orientovaného piistupu a jeho utvéreni vyZaduje uplatnéni
strategickych ( dlouhodobych ) principii pfi jeho formovani, které se vSak pii stietu
s kazdodenni ekonomickou realitou, zejména na niz$ich urovnich fizeni, mohou dostdavat do
rozporu s kratkodobymi aktudlnimi poZadavky systému fizeni. Persondlni strategie musi byt
odrazem pozadavku téchto zmén. [3]

2.2 Personalni utvar a role personalista

Persondlni dtvar se zaméfuje na zdleZitosti souvisejici s fizenim a rozvojem lidi
v organizaci. MiiZe se soustfedit na n¢které nebo na vSechny oblasti fizeni lidskych zdroji (
uspofdddni a rozvoj organizace, fizeni znalosti, pldnovani lidskych zdrojl, jejich ziskdvani a
vybér, vzdeélavani a rozvoj, odménovani pracovnikll, pracovni vztahy, bezpecnost a ochrana
zdravi pfi préci, péce o pracovniky,persondlni administrativa, plnéni zdkonnych pozadavkua a
jiné zdleZitosti tykajici se zaméstnavani lidf). [3] Ulohou persondlniho ttvaru je umoZnit
organizaci dosdhnou jejich cili a to tak, Ze ji predklad4 podnéty, intervenuje a poskytuje rady
a podporu ve vSem, co se tykd jejich pracovniki. Hlavnim cilem je zabezpeclit, aby
management organizace jednal efektivné ve vSem, co se tykd zaméstndvani a rozvoje lidi a
vztahil existujicich mezi managementem a pracovniky DalS${ dlohou persondlniho tdtvaru je
hréat kli¢ovou roli pti vytvareni prostiedi a podminek , které umoZznuji lidem, aby co nejlépe
vyuzivali své schopnosti ku prospéchu organizace a také ke svému vlastnimu uzitku.
Persondlni dtvar musi byt iniciativni a proaktivni.

Visestranné zkvalitnovani lidskych zdroji organizace a jejich co nejefektivnéjsi vyuZiti
je zdkladnim cilem persondln{ préice.



Zakladni cile personalni prace v hospodarské a socialni oblasti je mozno vymezit
nasledujicim zpisobem:

a) v ekonomické oblasti

optimédlni vyuZziti lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory
s cilem dosdhnout nezbytné¢ nutného vykonu organizace a jeji adaptace na
pozadavky okoli

zlepSeni struktury a zvyseni kvality fungovéni lidskych zdroji organizace
zvySeni kreativity a ekonomické zhodnoceni tohoto potencidlu i vloZenych
prostiedkt na jeho rozvoj

stanoveni a udrzeni persondlnich ndkladii organizace ( mzdy vydaje na
zabezpeCovani potieb pracovnikili ) na optimalni vysi

realizace systému odménovéani podle vykonu stimulujictho rozvoj aktivity a
zvySeni schopnosti kazdého pracovnika

b) v utvareni pracovniho klimatu a socialni oblasti

naplnéni osobnich cilii pracovniki spojenych s vykonem prace pro organizaci
napomadbhat identifikaci s cili organizace

motivace pracovnikl k seberozvoji, zvySeni kvalifikace a tvofivému piistupu
pii feSeni problémil organizace

vytvéret predpoklady pro spokojenost s pracovnim mistem, s obsahem préce,
pracovnim prostfedim a vnitfnim klimatem organizace (humanizace prace )

Jednim z hlavnich tdkolti persondlni prace piti formovani pracovni sily je dosdhnout
takového vykonu a pracovnich postoji, jeZ zabezpeci dosazeni podnikovych cilii.[5]

Cile personalniho Fizent :

a) spolecensky : - pristupovat zodpovédné k poZadavkim spole¢nosti a pfitom

minimalizovat negativni dopad téchto pozadavkil na podnik

- s odpovédnosti vyuzivat zdroje,nebot’ jejich neefektivni vyuZziti by
mohlo mit za nasledek vznik ur¢itych omezeni ze strany
spole¢nosti

b) organizaéni : - potieba si uvédomit, Ze pers.prace musi prispivat ke zvySeni

¢) funkéni :

d) osobni :

efektivity podniku, je tedy pouhym prostiedkem a ne cilem, jak
organizaci pomoci k realizaci hlavnich cilt

- zam¢fit se na uroven sluzeb pers.itvard, které tyto sluzby
poskytuji vedoucim pracovnikiim tak, aby pers.fizeni sledovalo
cile organizace

- jsou soucdsti cilu pers.fizeni, jednd se o podporu vlastnich cili
pracovnikli, moZnost jejich seberealizace, kterd povede k jejich
spokojenosti tak, aby jejich prac.vykony a prac.chovani
odpovidalo podnikovym ciliim [3]

Cile persondlniho fizeni jsou vyjddieny v persondlni politice.Persondlni politikou
rozumime souhrn relativnég stabilnich zdsad, kterymi se podnik fidi pti rozhodovani, tykajicich



se ptimo nebo nepiimo lidského Cinitele a prace. Je soucdsti podnikové politiky jako celku.
Urcuje hlavni cile, priority a normy jednédni pro persondlni oblast.

Postaveni a funkce utvaru lidskych zdroji ve firmé

Postaveni a funkce ttvaru, jehoZ néplni je fizeni lidského faktoru ve firm¢, jsou
zavislé na tom, jaké funkce a odpovédnosti jsou na tuto oblast delegovany, a jsou tudiz zdvislé
na pojeti persondlni prace v nejSir§Sim vyznamu, tj. aktivit smétujicich k ovliviitovani lidského
faktoru firmy Z4ddoucim smérem. Pro urceni rozsahu a aktivit je rozhodujici stanoveni
persondlni politiky firmy, kterd musi vychdzet z persondlni strategie firmy. Persondlni
strategie firmy pfedstavuje vymezeni zdkladnich cili, jichZz ma byt dosaZeno v oblasti
formovani lidskych zdroji firmy, a to jak z hlediska struktury, tak i jejich kvality. Vychazi
pfitom z dlouhodobych zamért strategie rozvoje firmy a jejich podnikatelskych aktivit, pro
které persondlni strategie firmy vytvaii ve své oblasti pfedpoklady umoZiujici realizovat tyto
koncepéni zdméry. Persondln{ strategie vychdzi nejen z vnitfnich faktora firmy, ale respektuje
1 vngjsi vlivy ( dosazeny stupen socidlniho rozvoje, stav trhu prace...). Persondlni politika
jako soubor zdsad, metod a ndstroji realizuje koncepcni zdméry vyplyvajici z persondlni
strategie firmy a stava se nedilnou soucésti prace vSech fidicich pracovnikii.[1]

Zaclenéni personalniho dtvaru do struktury Fizeni firmy

Pro plnéni funkci persondlniho tdtvaru je dilezité jeho organizani uspoiddani a
zaClenéni do struktury fizeni firmy. Je z4vislé na velikosti organizace a existujici struktufe
fizeni. Jednd se zpravidla o Stdbni utvar fizeni a jeho vazbu na liniovy systém fizeni
zabezpeCuje skuteCnost, Ze vedouci pracovnik odpovédny za persondlni praci ( ndméstek,
feditel pro persondlni praci nebo vedouci persondlniho udtvaru ) je zpravidla c¢lenem
vrcholového vedeni organizace. Faktory, které maji vliv na organiza¢ni zaclenéni Gtvaru pro
persondlni prici, se ve zna¢né mife prekryvaji s obecnymi faktory rozhodujicimi o volbé
optimilni organizacni struktury firmy, nékteré znich jsou spojeny se specifickym
charakterem a strukturou persondlu a je moZzno je rozd¢lit podle hledisek souvisejicich jak
s vnitfnim, tak i vnéj$im prosttedim.

Nejvyznamnéjsi jsou:

Prostorovd lokalizace — velikost organizace, ¢lenitost a pocet vnitropodnikovych jednotek...
Vlastni forma — a.s., statni podnik, druzstva...

Sirsi ekonomické a socidlni klima — politika zamé&stnanosti

Charakterizace organizace — druh €innosti a jejich struktura, typ vyroby, obchodni ¢innost,
sluzby...

Organizacni architektura firmy — historické tradice, mira centralizace, decentralizace...

Strategie rozvoje firmy a jejich odraz na rizeni lidskych zdrojii — potfeba zmén, expanze...



Pocet pracovniku a jejich struktura — rozsah poskytovanych persondlnich sluzeb...
Formdlni a neformdlni autorita persondlniho vedouciho

Ndkladovd ndrocnost reSeni a efektivnost [1]

Role personalisti

Personalisté hraji fadu rtiznych roli. Mira v nizZ tyto role hraji z4visi na postaveni
daného personalisty v organizaci, na o¢ekdvdni manaZerii tykajicich se toho, ¢im by méla
persondlni prace ,persondlni utvar a personalisté pfispivat k fungovani organizace, a na
schopnosti daného personalisty ptsobit na lidi.

Od personalistu se o¢ekava:

- plni funkci partnert v podnikéni{

- predkladaji efektivni strategie v oblasti fizeni lidskych zdroji

- fid{ se etickymi normami

- mohou pouzivat a prizpiisobovat metody fizeni a rozvoje lidi tak, aby to odpovidalo
potifebdm organizaci i pottebam lidi, ktefi v nich pracuji

- maji kvalifikaci pro fizeni zmén

- maji osobni potfebu celoZivotniho uceni a soustavného odborného rozvoje

- pracuji jako myslici pracovnici [1]

Role partnera v podnikani

Jako partnefi maji personalisté spoluodpovédnost za udspéchy podniku se svymi
kolegy-liniovymi manazeri. Personalisté znaji podnikové strategie a prilezitosti i nebezpeci,
jimZz musi organizace celit. Jsou schopni analyzovat silné a slabé stranky podniku a
diagnostikovat problémy hrozici organizaci.

Role stratéga

Personalisté se jako stratégové zabyvaji hlavnimi dlouhodobymi problémy, které se
tykajf fizeni a rozvoje lidi a pracovnich vztaht.Ridi se podnikatelskym plinem organizace,
ale také se sami podileji na formulovéni podnikatelskych plani. Toho je moZno dosdhnout
vedenim vrcholovych manaZert k tomu, aby se zamé&tovali na lidské souvislosti svych planti a
na jejich dopad v oblasti fizeni lidskych zdroji. Personalisté se snazi pfesvédcovat vrcholové

manazery, aby vytvareli plany, které by Iépe vyuZzivaly schopnosti lidskych zdroji organizace.

Intervenéni role

Intervenci miZeme chédpat jako akci nebo uddlost, jejimZz smyslem je dosdhnout
urcitého cile.Personalisté maji velmi dobré podminky, aby mohli ziskat nezaujaty, nestranny
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pohled na to, co se d¢je s procesy v organizaci a jaky to ma vliv na lidi. Na zdklad¢ svého
pozorovani mohou personalisté urcit jakékoliv problémy a jejich pfi€iny a formulovat navrhy
, co by se s tim mélo d¢€lat. Personalisté mohou intervenovat v piipad¢, Ze si mysli, Ze je tteba
zménit, zlepSit existujici postupy v fizeni lidi. Mohou zpozorovat problémy ve vykonu,
produktivité, zplisobilosti...a navrhnout postupy, jak tyto problémy feSit ( napf.pomoci fizeni
pracovniho vykonu a odménovani).

Reaktivni a proaktivni role

Personalisté dé€laji , co se jim fekne nebo, o co jsou pozadani.Reaguji na zadosti o
sluzby nebo rady.Pisobi jako partnefi v podnikdni, vytvaieji strategie lidskych
zdrojh,intervenuji, inovuji...

Monitorovaci role

Je dllezZitd s ohledem na zdkony o zaméstndvani lidi. Personalisté maji za ukol
zabezpecit, aby politika a postupy byly v souladu se zdkony a aby je liniovi manaZefi spravné
uplatiovali.

Role novatora

Personalisté se snazi zavadét nové procesy a postupy, o nichZz se domnivaji, Zze zvysi
efektivnost organizace.Tato snaha zavadét nové postupy by méla vychdzet z analyzy, ktera
bude identifikovat potiteby podniku a problémy, na které je tieba reagovat.

Role interniho konzultanta

Jako interni konzultanti personalisté spolupracuji se svymi kolegy na analyze
problémt a navrhovéni jejich feSeni.Interni konzultanti museji:

- znat, jaké jsou strategické pozadavky organizace a jeji podnikatelsky plan a jejich rady
tomu museji odpovidat

- museji mit dobré analytické dovednosti

- byt schopni planovat, fidit a provadét zadané tkoly

- byt schopni hrét roli ,,odbornika* i pomocnika

- chapat potteby internich klientil a spolupracovat s nimi na feSenich

- zajistit, aby interni klienti pfijali feSeni a byli schopni a ochotni je realizovat [3]

Decentralizace personalnich ¢innosti a jeji cile

Jednim znovych trendli v soucasné etapé¢ vyvoje persondlniho fizeni je snaha o
vyraznou decentralizaci persondlnich Cinnosti na niZ$i organizacni jednotky firmy a pfesun
decentralizace persondlnich ¢innosti byva prvni etapou vyrazné zmény v pojeti persondlni
price, po niZ dochdzi také k restrukturalizaci ¢innosti, hlavné delegovanim piislusnych

pravomoci na liniovy management.U piechodu na tuto formu realizace persondlni price se

11



pfedpoklddd, Ze vSichni fidici pracovnici a néktefi fadovi pracovnici jsou Skoleni ve
znalostech metod a vedeni a motivace lidi, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnika
feSeni vétSiny persondlnich problémi, které vzniknou v jejich Cinnosti. K dispozici by jim
meéla byt metodickd a poradenskd pomoc vlastniho persondlniho udtvaru. Nékdy ale muze
dochézet k redukci ¢innosti téchto dtvari z divodu vyuZivani externich poradenskych firem.

[1]

2.3 Organizace a hlavni aktivity personalniho utvaru

Persondlni dtvar vytvaii koncepci ¢innosti vychdzejici z persondlni politiky a soucasné
zpracovavd a fidi metodiku jejich uplatiiovani. Je zodpovédny za zajiStovani, organizaci,
koordinaci a kontrolu téchto ¢innosti. Postupnou progresi piechdzi ve stdle vétsi mife
realizace persondlnich metod a postupil na liniovy management a tézistém préace persondlniho
utvaru se stavd koncep¢ni, analytickd a metodickd ¢innost a na ni navazuje poradenstvi.

K zajisténi dkolti persondlni price je tfeba provadét fadu persondlnich ¢innosti Tyto
oblasti se nejcastéji vymezuji ndsledujicim zptisobem.

Vytvareni a analyza prac.mist

Planovani

Ziskavani, vybér, pfijimani pracovniki
Hodnoceni pracovnik

Rozmistovani pracovnikt a ukoncéeni prac.poméru
Odménovani a dalsi nastroje ovliviiovani prac.vykonu a motivovani pracovniki a poskytovani
zaméstnaneckych vyhod

Odborny rozvoj pracovniki

Pracovni vztahy

PéCe o pracovniky

Persondalni informacni systém

Obecné lze tyto ¢innosti charakterizovat nasledujicim zpisobem:

Poskvytovéani sluzeb

Kli¢ovou c¢innosti persondlniho ttvaru je poskytovani sluzeb vnitropodnikovym
zdkaznikim. Témi jsou vedeni organizace, liniovi manazefi, vedouci tymii a pracovnich
skupin a fadovi pracovnici. Sluzby se mohou tykat vSech stranek fizeni lidskych zdroju
(planovéni fizeni lidskych zdrojh, ziskdvdni a vybéru, rozvoje pracovnikli, odménovani,
pracovnich vztahli, zdravi a bezpecCnosti a péce o pracovniky). Nebo je také mozZno, aby
v jedné nebo ve dvou téchto oblastech byly sluzby poskytovdny specialisty. Cilem je tedy
zabezpecit efektivitu sluzeb, které povedou k uspokojeni potieb podniku, jeho managementu a
jeho pracovniki a pfitom je provadét efektivng.

Vedeni a usmériiovani

Personalisté svym zpisobem a v jisté miie spolupracuji s manazery.Tyka se to
doporuceni sméfujici ke strategiim lidskych zdrojl, podlozend fadou analyz a diagnéz, aby
pokryla strategické zdlezitosti vyplyvajici z potfeb organizace. Vedeni a usmériiovani
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manazerti se muze také zaméfit na zabezpeCeni odpovidajiciho rozhodovani o takovych
zalezitostech, jako je hodnoceni pracovniho vykonu, rist mezd a plat.

Poskvytovéani rad

Personalisté také poskytuji rady v takovych zdleZitostech, jako je vytvafeni pracovnich
ukolli a pracovnich mist, inzerce volnych pracovnich mist, sestaveni seznamu vhodnych
uchazeci, ktefi by méli byt pozvéni k pfijimacimu pohovoru, vybér metod uspokojovani
potfeb vzdélavani, mzdové Ci platové tarify, které by mély byt nabizeny pracovnikiim pfi
ziskdvani nebo povySovani, pozadavky bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci,zdleZitosti
pracovnich vztaht a feSeni problémi s lidmi (dodrZzovani pracovni doby...). [1]

Organizace personalniho ttvaru

Organizace a obsazeni persondlniho Utvaru samoziejmé zavisi na velikosti podniku, na
mife decentralizace Cinnosti, na typu provadénych praci, na druhu zaméstndvanych lidi, na
roli, kterd je persondlnimu ttvaru ptizndna a na typu sluzeb, které se od néj ocekdvaji. Pomér
poctu pracovnikii a personalistil neni nijak bliZe specifikovan.Neexistuje Zddnd norma, kterd
by stanovovala pomér poctu personalistli k poctu pracovnikii. Tento pomér je vSak ovlivnén
jiz zminénymi faktory. Mira, v jaké se organizace domnivd, Ze fizeni lidskych zdroji je
nejdilezitéjSi povinnosti liniovych manazeri a vedoucich tymi, nejenze ovliviiuje pocty
pracovnikii persondlniho tutvaru, ale také povahu odborného vedeni a podpurnych sluzeb,
které persondlni tUtvar zabezpecCuje. Nicméné vSak neexistuje Zadny ndvod, jak by mél byt
persondlni utvar a persondlni priace organizovdny. Pfesto by méla byt brana v dvahu tato
doporuceni.

-vedouci persondlniho ttvaru by mél byt odpovédny piimo vykonnému fediteli a m¢l
by byt ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace, aby se mohl podilet na vytvéafeni podnikové
strategie a hrat pln¢ svou roli pti formulovani persondlnich strategii

-v decentralizované organizaci by pobocky, divize nebo vyrobni jednotky mély byt
odpovédné za své persondlni zaleZitosti

-persondlni dtvary museji byt schopny poskytnout rady a sluzby na trovni poZzadované
organizaci

-persondlni dtvar by mél byt organizovan dle trovné podpory a sluzeb, které jsou od
n¢j vyzadovany a dle rozsahu cinnosti, které je potieba zabezpecCit. Miize se jednat o
ziskdvani, vybér a stabilizaci pracovnikll, rozvoj manazerd, vzdelavani, fizeni odménovani,
bezpecnost a ochranu zdravi pfi préaci, péci o pracovniky, persondlni informacni systém...

Nejdilezit&jsi zdsadou, kterou musime mit na paméti pfi vytvafeni organizace persondlniho
utvaru, je to, Ze tato organizace by méla byt v souladu s potfebami podniku. [3]

2.4 Popis nékterych personalnich aktivit

Metody ziskavani pracovniki

Ziskdvani zamé&stnancl predstavuje pro zaméstnavatele jedno z nejdalezitéjSich rozhodnuti.
Zamgéstnavatel ma na vyber z riznych metod ziskdvani pracovnikd.
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Externi vybér: zaméstnanct voli podnik v piipadé rozvoje podniku

Interni vybér : zaméstnancli naopak fes$i problémy spojené s vnitinimi potfebami rozvoje
organizace, ztrity spojené s tim,Ze nedochdzi k obnové lidskych zdroji
pomoci externitho vybéru, jsou zde kompenzovény tim, Ze vedeni znd své
zaméstnance a jejich kvality

a) Nabidka prace zvefejnéna na iradu prace nebo na internetu
Tato forma nabidky priace nejcastéji oslovuje zdjemce o vykonné Ccinnosti,

napf.manudlni pracovniky, administrativni...Vhodnou formulaci nabidky price se
zaméstnavatel mize vyhnout tomu, aby nebyl zahlcen obrovskym mnoZstvim zidosti a
neztracel tim Cas jejich ¢tenim. K tomu je zapotiebi definovat pozadavky na pracovnika. Ve
své nabidce proto uvede:

- nazev prace

- spadové tzemi, které ptipadd v tivahu pro dojizd ’ku do zamé&stnani

- pocet let odborné praxe pti vykonu nebo podobné prace

- mzdové podminky

- max. ptipustnou dobu v mésicich, po kterou jiz uchaze¢ praci nevykonava [2]

b) Podnikova vyvéska
Tento zptisob je levny a G€inny pro ziskavéani pracovnikli do funkci na spodni drovni
organizace. Takto pfichdzi novd pracovni sila, kterd znd, jakd je firemni kultura, jeji
hodnoty...a m4 ptfedstavu, co se od ni oCekdva, aby byla pro zaméstnavatele akceptovatelna.
Je ale zndmo, Ze tato metoda nepatii u specialistti mezi oblibené, protoZe v ptipadé netispéchu
nechtéji poskodit ditvéryhodnost své profesionality jak pfed kolegy, tak firmou, ma-li dobrou
povést a stabilni postaveni na trhu.[2]

¢) Inzerce v tisku
Tato forma naopak pfitahuje zdjemce o vykonné cinnosti, asistentské...Firma si
dokaZe sestavit inzerat docela snadno. Aby byl inzerdt GCinny, musi v ném byt obsaZeny
informace, které jsou jiZ zminény vySe u nabidky prace. [2]

d) Spoluprace s veiejnymi vzdélavacimi institucemi
Tyto instituce maji za ukol poskytnout pfipravu na povolani za zddny nebo minimalni
poplatek. Piikladem mohou byt riizné programy, které zabezpecuji bezplatnou rekvalifikaci
obcana. [1]

e) Samostatné prihlaseni
Tyto Zadosti vSak zpravidla neptinaseji skoro Zadny vysledek jak Zadateli, tak
zaméstnavateli. K pohovoru byva pozvdna jen zanedbatelnd Céast pisatelli, protoZze pisatel
mnohdy koncipuje motivaéni dopis tak, Ze nebere zietel na situaci na lokdlnim trhu prace.[5]

f) Veletrhy pracovnich prileZitosti
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Na téchto veletrzich se firmy prezentuji vefejnosti a G¢astnici se mohou na ndklady
hledajicich zaméstnavatelii porozhlédnout po nabidkdch priace. Tato metoda ziskavani
pracovnikii je tradi¢né pouZivdna bohatymi a zndmymi spole¢nostmi, které pfitahuji
pozornost nabidkou atraktivniho vzdélavani a kariérového rozvoje, zajimavym obsahem
prace.[5]

g) Agentury zaméiené na vyhledavani a vybér
Hlavné jsou pouzivany pro obsazeni pozic na tUrovni stfedntho managementu. Jeji
sluzby zahrnuji vyhledavéani a vybér vhodného kandidata na inzerovéani volného mista. [1]

Ziskdvani pracovnikl je Cinnosti, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v podniku
prildkala dostate¢né mnoZstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s pfimefenymi
ndklady a v Zddoucim terminu.

Vybér pracovnika

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazedt o prici v podniku bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim piislusného pracovniho mista.

V dneSni dob€ rozmanitost metod vybéru doklddd, Ze neexistuje jedna obecné

pouzitelnd nebo néjakd validni metoda, pokud jde o zpusobilost uchazece pro obsazované
misto. Proto firmy aplikuji jejich kombinace napt. ovéfeni si referenci u diivéjSich kolegh
spojuji s riznymi typy pohovorii a psych.testli, aby se co nejvice zvysila pravdépodobnost
vypovédi o kandidatovych pfednostech a slabindch. Nesoulad mezi vysledky jednotlivych
metod vytvaii pro toho, kdo rozhoduje, prostor, zda kandiddta odmitne nebo zda se nechd vést
osobni dojmem a intuici.
Materidly uchazecii o zaméstnani jsou analyzovéany se zaméfenim identifikovat mezi nimi
uz8i skupinu a pozvat je kpohovoru. Analyza materidli spocivd v prozkoumavani
motivacnich dopisi €i Zivotopist. Vzbudi-li uchaze¢ zdjem a je-li vyzvan k piedloZeni dalSich
materidli. Mize se jednat o ndsledujici: osobni dotaznik, kopie o ukonceni studia, pracovni
posudky, reference, lékaiské vysvédceni, seznam publikacni ¢innosti. Nasledné je uchazeci
poslan dopis k pfijimacimu pohovoru, na zédkladé¢ né¢hoZ se zaméstnavatel rozhodne, zda mu
uchazec¢ vyhovuje ¢i ne.[4]

Typy pohovori: skupinovy, pohovor po telefonu, pohovor rychlého ovéfovéni, pohovor
jednoho s jednim, pohovor pied komisi, pohovor vedeny pii spolecenském setkani, pohovor
urceny k testovani odborné zpusobilosti

Odborny rozvoj pracovniki

Népady, jak zlepSit procesy a vykonnost ve prospéch zdkazniki i vlastniho personélu,
musi v souCasné dobé ve vétsi mife prichdzet od zaméstnanct, kteti stoji v prvni linii.
Organizace je k tomu miZe pfipravit, pokud zabezpeci jejich rekvalifikaci, mobilizuje jejich
potencidl a poskytuje ptilezitosti k rozvijeni jejich tvircich schopnosti. Vydaje na vzdélavani
a rozvoj pracovniki pfedstavuji dlouhodobou investici nutnou pro perspektivistu vykonnosti
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organizace.Firm¢ se vSak Cas a vynalozené prostfedky na rozvijeni pracovnika vréti, jestlize
mu nabidne ptilezitosti, aby mohl u ni dosdhnout svych kariérovych cilt.

Persondlni praxe pouZziva ke vzdélavani a rozvoji rozmanité metody. Kazdd ma néjaké vyhody
a urCitd omezeni, kterd ji predurCuje k tomu, Ze je efektivni u urcitého okruhu
zaméstnanci.Metody vzdélavani a rozvoje mizeme zatadit do tii skupin, dle toho, kde se
obvykle pouzivaji: [2]

1. metody vzdé€lavani pfi vykonu prace na pracovisti ( naptf. koucovani, mentoring, rotace
prace, demonstrovani, [6]

2. metody vzdélavani pouzivané jak pfi vykonu prace ( na pracovisti), tak mimo pracovisté
(napf.uceni se akci, instruktdz, metoda otdzek a odpovédi, povéteni tkolem, projekty, studium
doporucené literatury, vzdélavani pomoci pocitacli, pomoci videa...)

3. metody vzdélavani mimo pracovisté (napft. prednéska, diskuse, ptipadové studie, hrani roli,
simulace, skupinova cviceni, vycvikové skupiny...) [6]

Personalnimu utvaru pripada v oblasti odborného rozvoje tyto funkce:

- planuje, organizuje a koordinuje vzdélavaci aktivity
- monitoruje prubéh a vysledky vzdélavani a rozvoje
- hodnoti efektivnost vzd€lavacich akci [1]

Vzdélavani zajiStuje, aby pracovnici podniku méli znalosti a dovednosti potiebné
k uspokojivému vykondvani price nejen v soucasnosti, ale i v budoucnu, aktualizuje jejich
technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich
spokojenost a vazbu na podnik.

Hodnoceni

Kazdy zaméstnavatel potfebuje védet , jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji a
ptispivaji k hospodéiskym vysledkiim a dobré povésti podniku. Na druhé strané i kazdy
pracovnik potfebuje védet, jak se na néj jeho zaméstnavatel divé, jak je spokojen s jeho praci.

Systém hodnoceni zaméstnancii muize fungovat jako podplrny ndstroj formovani
podnikové kultury, protoZze vypovid4 o predstaviach vedeni, jaky zplisob priace povaZuje pro
jednotlivé pozice (pracovni mista, funkce) za optimdlni.[11]

Hodnoceni pracovniku spocdiva ve:

- zjiStovani toho, jak pracovnik vykondvd svou prici, jak plni dkoly a pozadavky svého
pracovniho mista, jaké jsou jeho pracovni chovéni a vztahy ke spolupracovnikiim

- sdélovani zjisténych vysledkd jednotlivym pracovnikiim a projedndvani téchto vysledkl
S nimi

- hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika

Systém hodnoceni musi spliiovat zakladni predpoklady:
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- zaméstnanci ho musi akceptovat
- musi byt lehce zvlddnutelny i pro zaneprdzdnéné manazery
- musi byt objektivni [1]

Hodnoceni md dvé podoby:

Formdlni hodnoceni — je periodické, mé pravidelny interval, pofizuji se z n&j dokumenty,
které se zatazuji do osobnich materidlii pracovniki, tyto dokumenty slouzi jako podklady pro
dalsi persondlni ¢innosti , zvlastni podobu formalniho hodnoceni je hodnotici posudek pfi
odchodu pracovnika z podniku

Neformdlni hodnoceni — je tzv. pribé€Zné hodnoceni pracovnika jeho bezprosttednim
nadiizenym bchem vykondvani préace, Casto je ustni a nebyva zpravidla zaklddané do
osobnich materidla a jen ziidka byva pti¢inou né¢jakého persondlniho rozhodnuti

Neformdlni hodnoceni je dileZitym néstrojem kontroly a usmériiovani pracovnikil i ndstrojem
operativniho feSeni problému, ale zpravidla nezarucuje jednotny piistup k pracovnikiim. Je
také Casto napadnutelné. Proto by persondlni rozhodnuti méla byt radéji zaloZena na
formdlnim hodnoceni, které piece jen zminéné nedostatky neformalniho hodnoceni do zna¢né
miry odstranuje.[1]

Odménovani

Systém odménovani firmy je tvofen pfedev§im mzdovou strukturou, tzn. vSemi
subsystémy ndstroji, pomoci nichZ firma realizuje zdsady mzdové politiky. Do systému
odménovani patii také i celd oblast pouzivani podnétii nemzdového charakteru a soustava
nehmotnych stimulll k praci. V dneSni dobé je vSak mzdovy systém chdpan jako soubor
prvkl, které organizace poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chdpe jako pozitivni
pozitky. Ty miZeme rozdélit na:

- penézni formy odménovani

Jednd se o mzdu a vSechny jeji slozky, vcetn¢ piiplatki a podili na hospodaiskych
vysledcich, ddle v penézich poskytované benefity napt. pifispévky na stravovani, dopravu,
bydleni, vzd¢élavani a aktivity volného Casu)

- nepenéZni formy odménovani

Ty zahrnuji jednak skupinu odmén hmotné povahy jako jsou naturdlni poZzitky a vyrobky nebo
sluzby a osobni vybaveni, jejichZ hodnotu lze vyjadfit financné (napft. sluZebni viiz, mobilni
telefon...), a jednak také vyhody, které nemaji hmotnou povahu ( napi.ocenéni pracovnika,
uznani lidi...). Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou prici v souladu se
zasadami odpovidajicimi mzdové politice firmy. Zaméstnavatel svou mzdovou politikou
sleduje urcité cile :

- ziskat kvalifikované pracovniky

- stimulovat k vykonu a Zddoucimu pracovnimu chovéni

- zajistit mzdovou diferenciaci

- udrZet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostfedkli
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Tim, Ze vétSina pracovniki tedy pozitivné akceptuje a pfijimd vSechny hmotné a nehmotné
sloZzky systému odménovani pifinasSejici jim vyhody, zvySuji jejich spokojenost a stimuluje
pracovniky ke zvySovani vykonu a tim i dochdzi k dosahovani firemnich cilt. [3]

Zmény pracovniho poméru

Béhem trvani pracovniho poméru miZe dochdzet k riznym zméndm podminek a
okolnosti, které existovaly pfi uzavieni pracovni smlouvy. Je tfeba zdUraznit, Ze zdsadn¢
muze dojit ke zméné¢ pracovni smlouvy pouze za souhlasu obou smluvnich stran. Byla-li
smlouva sjedndna pisemn¢, musi byt i jeji zmény sjedndny pisemné. MiZe se jednat o:

- prevedeni na jinou praci

Mezi nejcastéjsi zmény ve sjednanych pracovnich podminek patii hlavné zména sjednaného
druhu prace. To miiZe zaméstnavatel v zdkonem stanovenych piipadech ucinit i bez souhlasu
zaméstnance. Jednd se o pfevedeni na jinou préci.

- pracovni cesta a prelozeni

Zamgéstnavatel je povinen piidélovat zaméstnanci praci v misté¢ vykonu prace, které bylo
sjedndno v pracovni smlouvé. Zaméstnavatel ale miZe zaméstnance vyslat k praci mimo
sjednané misto vykonu price, tzn. na pracovni cestu, je-li tato podminka opét dohodnuta
v pracovni smlouveé. Rozdil mezi pracovni cestou a preloZzenim neni zdkonem piesné
vymezen, avS§ak u pracovni cesty se jednd o ¢asové omezenou dobu ptsobeni. U pieloZeni to
tak byt nemusiTo je chipdno jako dlouhodob¢jsi pracovni zafazeni, které neni feSitelné
vyslanim na jednotlivou pracovni cestu.

- docasné pridéleni k jinému zaméstnavateli

PfestoZze zaméstnanec nemd povinnost pracovat pro jiného zaméstnavatele, se kterym nema
uzavieny Zadny pracovni vztah, zdkonik pridce umoZinuje presto zaméstnavateli docasné
pridélit zaméstnance na zdkladé pisemné dohody s nim na urcitou dobu k vykonu prace u
jiného zaméstnavatele.Po dobu docasného ptideleni ukldda zaméstnanci ukoly, fidi jeho préci,
ten zaméstnavatel, ke kterému byl docasné piidélen. ,Matetfsky zaméstnavatel mu poskytuje
mzdu, ptipadné ndhradu cestovnich vydaja...[1]

Skoné¢eni pracovniho poméru

K ukonc¢eni pracovniho poméru muze dojit bud’ jednostrannym pravnim tkonem
jednoho z ucastniki pracovni smlouvy (napi.vypoveédi), nebo tkonem ucinénym obéma
ucastniky ( dohodou), nebo na zdklad€ jinych prdvnich skute¢nosti jako napt.okamzitym
zrusenim, zrusenim ve zkuSebni dob¢, uplynutim sjednané doby, u cizincli odnétim povoleni
k pobytu ¢i vyhoSténim, smrti zaméstnance, z divodu péce o dité, odchodem do dichodu.
Mezi jednotlivymi zptsoby skonceni pracovniho poméru je tfeba rozliSovat, nebot’ kazdy ma
sva specifika.

Péce o pracovniky
Péce o pracovniky jako zpisob pozitivniho ovliviiovani pracovnich podminek a

spokojenosti v praci ma pozitivni vliv na utvafeni firemniho klimatu. Uspokojovdnim potieb
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pracovnikii dochdzi k vytvafeni ptiznivéjSich podminek pro prici, snizeni pracovni
neschopnosti a fluktuace.

Péce o pracovniky zahrnuje riznorodou paletu opatieni a sluzeb. Nékdy tyto sluzby
byvaji nazyviny také sluZbami socidlnitho charakteru a programy jejich poskytovani jsou
oznaCovany jako socidlni program firmy realizujici zdsady tzv.socidlni politiky vaci
zaméstnancim. V dneSni dob& se pro tyto aktivity pouzivd také termin poskytovani
zaméstnaneckych vyhod ( benefitll). Zaméstnavatel je pouziva k tomu : [1]

- stét se atraktivni firmou, kde chtéji 1idé pracovat

- stabilizovat klic¢ové pracovniky

- pfedchdzet Ginavé a stresu v praci a redukovat jejich vliv na vykon

- motivovat k praci

- zvysit spokojenost s praci

- zkvalitnit pracovni Zivot

- posilovat loajalitu a védomi zavazku zaméstnancii vii¢i firmé

- poskytovat nékterym zaméstnancim danoveé zvyhodnény zpisob odmény [3]

Sluzby péce o pracovniky spadaji do dvou kategorii:

- individudlni nebo osobni sluZby souvisejici s nemoci, dmrtim blizké osoby, rodinnymi
problémy, problémy vzaméstndni a problémy starS§ich nebo penzionovanych
pracovnikil

- skupinové sluzby orientované na sportovni a spolecenské aktivity, kluby pro
penzionovany persondl a pomoc dobro¢innym organizacim [5]

Péte o pracovniky se tykd individudlnich sluZeb péfe o pracovniky, jako jsou napiiklad
pomoc pii poskytovani konzultaci ptfi osobnich problémech, pomoc souvisejici s problémy
zdravi ¢i nemoci a zvlastni sluzby pro penzionované zaméstnance.

Pocitacové personalni informacni systémy
Personalni informacni systém muze:

- umoZnit persondlnimu dtvaru, aby poskytoval lepsi sluzby liniovym manazerim

- propojovat persondlni politiku a persondlni procesy v celé organizaci a usnadiovat tak
formovéni a rozvijeni promysleného pfistupu k persondlnimu fizeni

- poskytovat dilezité udaje pro strategické persondlni rozhodovdni a umoznit tak
personalistim rychlé ziskani a analyzu informaci

- snizit ndklady price pfi vykondvani persondlnich Cinnosti tim, Ze eliminuje médlo
hodnotné tkoly, na druhé strané¢ zdrovenl umoziluje persondlnimu utvaru uG¢inné
zabezpecovat administrativni sluzby

Zakladnimi funkcemi pocita¢ového systému je:
- evidovat detailni osobni informace o jednotlivych pracovnicich

- evidovat detailni informace o pracovnich mistech
- zpracovavat zpravy shrnujici rtizné stranky téchto informaci
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DalSi funkce, které miize systém obsahovat, zahrnuji:

- evidence a analyza absence, pfitomnosti v praci a fluktuace
- organizace ziskdvani a vzdélavani pracovnikli

- hodnoceni préace

- propojeni s internetem [3]

Tento systém bude Gcinny jen v piipadé strategického rozhodovani tzn. zaméfeni se na rozvoj
organizace, pldnovani lidskych zdrojl, rozhodovani o budoucim rozvoji a potfebach vzdélani,
hodnoceni ,,zdravi organizace®, analyzu produktivity, analyzu rozsahu sniZovdni poctu
pracovnikil ).
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3. Cil prace a metodika

Cilem bakalafské prace je analyza ¢innosti persondlniho dtvaru ve vybraném podniku,
posouzeni a zhodnoceni systému jejich organizace. Analyza byla provedena ve firm¢ BRISK
a.s. Bakalaiska prace se zamétuje predevsim na oblast persondlniho fizeni, persondlni
¢innosti, sledovani ndkladid prace a porovnani s ndklady prace v EU a jsou zde navrZeny
rdmcové zmeny.

V literarnim piehledu jsou vyuZity teoretické poznatky z ¢eské a zahrani¢ni literatury
potiebné pro tcely této prace. Ziskané informace se tykaji persondlni prace, persondlnich
¢innostf, fizeni lidskych zdroji a persondlniho managementu.

V préci byla nejdiive provedena stru¢nd charakteristika a historie vybraného podniku.
Nisledovala analyza persondlni prace v podniku a sledovéni nékladi prace v CR. Na zakladé
zjisténych informaci bylo provedeno vyhodnoceni persondlni prace a provedena komparace
nakladt prace v CR a EU a navrhnuty zmény na zlep$eni ¢innosti personalniho ttvaru pro
lepsi konkurenceschopnost na trhu préace.

Price je zamétena na analyzu kliCovych ¢innosti persondlniho fizeni: ziskdvani
pracovniki, skon¢eni pracovniho poméru, hodnoceni vykont, odborny rozvoj pracovniki a
péce o pracovniky. A déle jsou zde sledovany ndklady prace v CR.

Pfi vyhodnoceni firmy BRISK a.s. jsem vychdzela nejenom z teoretickych poznatki,
ale také z vnitropodnikovych materidli, které byly poskytnuty. Jednalo se pfedevsim o ddaje a
podklady tykajici se pracovnich ndplni a persondlnich ¢innosti. Naddle jsem vyuZivala Cetné
konzultace s persondlnim oddélenim podniku.

Pfi technickém zpracovani jsem vyuZila programy Ms Office, pro zpracovani textu
Word, pro zpracovéni tabulek a grafti Excel. Soucasti bakalarské prace jsou také piilohy.
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4. Charakteristika podniku

Akciovd spolecnost BRISK Tébor, se zabyvd vyzkumem, vyvojem a vyrobou
zapalovacich, zhavicich a specidlnich svicek, diagnostickych pfistroji a technické keramiky,
BRISK méd v téchto oborech jiz 60letou tradici. Kromé vlastniho vyrobniho podniku
s vyzkumnou a vyvojovou zdkladnou, patii k firm¢ i Obchodné servisni centrum, které
zajistuje servis a kalibrace diagnostickych pfistroju a n¢které dalsi sluzby véetné maloprodeje
vyrobkli firmy v podnikové prodejné. Vyrobky firmy BRISK jsou svymi parametry plné
srovnatelné s vyrobky ptfednich svétovych firem a odpovidaji mezindrodnim normam ISO.
V oblasti automobilovych zapalovacich svicek je BRISK drzitelem certifikatu systému jakosti
podle ISO 9001.[8]

Firma BRISK doddvd dodavky pro autopiislusenstvi, automobilovy, chemicky,
letecky, textiln{ a elektrotechnicky primysl.

Obchodni jméno: BRISK Téabor a.s
Sidlo: Tabor
Pocet zaméstnancu: 823

Historie podniku

1935 - v Tébote vznika firma BRITA zabyvajici se vyrobou zapalovacich svicek se slidovou,
keramickou izolaci

1992 - zalozZena akciova spolecnost BRISK Tabor jako pravni zastupce statniho podniku
JISKRA

1994 - ziskdna certifikace podle systému ISO 9001, rozsifeni vyroby o diagnostiku na méteni
exhalaci

1998 - certifikace QS-9000, VDA 6

1999- firma zatfazena mezi nejlepsi dodavatele koncernuVW, firma zatfazena mezi 100
¢eskych nejlepsich firem ,,CZECH 100 BEST*

2000- firma zatazena mezi 100 ¢eskych nejlepsich firem ,,CZECH 100 BEST*
2002- zahajeni vyroby II. Generace zapalovacich svicek BRISK Premium LGS

2003- firma zatrazena mezi 100 ¢eskych nejlepsich firem ,,CZECH 100 BEST*
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Predmét podnikani

Firma BRISK a.s. se specializuje na vyvoj a vyrobu zapalovacich svic¢ek, zhavicich svicek a
zapalovacich systémi.

Generalni feditel Provozni feditel Reditel pro strategii a rozvoj

1. Personélni oddéleni 1. Ekonomicky dsek 1. Usek vyvoje
2. Obchodni dsek

3. Vyrobni dsek

2. Odd¢leni ekonomiky prace

3. Ochrana a.s. , administrativa,
civilni ochrana, obrana

Odbératelé

Ruské federace je klicovym trhem akciové spolecnosti BRISK Tabor. Ta sice vyvazi
90 procent své produkce do vice nez 60 zemi svéta, ale rozhodujici ¢ast kupuji rusti zdkaznici.
Vyznamny podil na tom md jak vyrobni dcefind spolecnost BRISK Ozersk, pusobici
v Kaliningradské oblasti, tak obchodni dcetiné spolecnost BRISK Moskva.

Obrovsky trh, na némZz md BRISK vyznamné postaveni, pfitom nabizi dalsi velké
moznosti. Napiiklad analyza poradenské spolecnosti Price-waterhouseCoopers z listopadu
2005 uvadi, 7e Cesko a Slovensko spolu s Ruskem maji béhem osmi let zvysit moZnou
produkci o 1,9 milionu aut. Rast kapacity ve vychodoevropskych stitech by méla zajistit
pfedevSim vystavba tovéaren, zatimco v zapadni Evrop€ se budou automobilky spiSe snazit co
nejvice zuzitkovat soucasné provozy. Celkoveé by pak méla kapacita automobilek v Evropé¢ do
roku 2012 stoupnout o 1,3 milionu vozd.

K rozs$iteni kapacit ve vychodni Evropé mimo EU maji nejvice pfispét automobilky

Renault-Nissan, GM a AvtoVAZ. V EU se maji o riist zaslouZit pfedev§im Hyundai, PSA a
BMW. Toyota a Volkswagen by pak mély investovat v obou regionech. [8]

Tuzemsti odbératelé:

OREGON, SKODA AUTO, DESTA, Zetor a.s., Motor Jikov, TATRA, LIAZ, JAWA,
PRAGA, DAEWOO AVIA
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Zahrani¢ni odbératelé:

Evropa- Belgie, Dansko, Finsko, Francie, Itdlie, Litva, Malta, Kypr, Némecko, Polsko,
Turecko, Bulharsko, Portugalsko, Rusko, Rakousko, Recko, Slovensko, gvycarsko. ..
Afrika- Alzir, Egypt, Nigérie, Libye, Jihoafricka republika

Asie- Indie, Jorddnsko, Cina, Indonésie, Korea, Izrael, Arménie. ..

Amerika- Argentina, Brazilie, Kuba, Kanada

Export predstavuje 67% z celkovych trzeb, vyrobky se vyvazeji do vice jak 60 zemi
svéta, z toho jednotliva teritoria jsou zastoupena takto:

TERITORIUM EXPORT
Evropa 87,5%
Afrika 5%
Amerika 5%

Asie 2%
Australie 1%




5. Analvza personalni prace

Akciové spole¢nost BRISK chce byt vyznamnou firmou s dobrym jménem, kterou
obchodni partneti a zdkaznici vyhleddvaji pro jeji spolehlivost a kvalitu. Firmou, v niZ pracuji
spokojeni a kvalifikovani lidé, ktefi dostdvaji a vyuzivaji ptilezitost. Firmou, kterd ma silny
vlastni vyvoj a efektivni vyrobu s vysokou produktivitou prace. Firmou, kterd soustavné
pracuje na svém dalSim rozvoji, hled4 dalsi trhy a oslovuje nové zdkazniky. Mimo persondlni
strategie, firma ddle zamétuje na obchodni, kvalitativni, informacni, organiza¢ni, rozvojovou
a finan¢ni strategii.

5.1 Personalni strategie:

Mimo ostatnich strategii klade firma BRISK velky diraz na persondlni strategii,
pomoci niz se snazi dosahovat svych vymezenych cili. Naplhovani svych podnikatelskych
cili BRISK zajistuje prostiednictvim kompetentnich, aktivnich a spokojenych zaméstnancii,
ktefi respektuji zakladni principy a hodnoty firmy. Tim poméahaji i vytvéiet jeji novou kulturu,
vniz lidé chdpou a podporuji zménu a rust jako prostfedek zlepSeni svého hmotného
zabezpeceni. Tim vytvéareji i Sance pro svlij osobni rozvoj, zvySeni bezpecnosti price a
ekologie vyroby. Kulturu, ocenuji pozitivni mysSleni, tvofivy pfistup k praci a loajalitu
k zaméstnavateli, spolecnost BRISK podporuje, protoze ji poklddd za jeden z predpokladi
uspechu.

Nejvetsim bohatstvim pro kazdy podnik jsou jeho zaméstnanci. Proto je nutné je
dostate¢né¢ motivovat, podporovat jejich iniciativu, prohlubovat a zlepSovat jejich schopnosti.

Tuto zasadu se firma BRISK snazi realizovat prostiednictvim svého personalniho
oddéleni, které ma za ukol :

1) analyzovat (pfedpovéd’) persondlni potfeby organizace
2) pfijimat zamé&stnance

3) fizeni vychovy a rozvoje zaméstnanct

4) hodnotit vykony zaméstnancii

5) registrovat osobni doklady zaméstnanct

6) propoustét zaméstnance

Personalni oddéleni

Persondlni feditel
Sam.odb.ref.persondlni a soc.prdce (I.) Sam.odb.ref.persondlni a soc.prdce ( I1.)
- socidlni prace, hospodarska prava - vzdelavani
- vytvéareni a analyza pracovnich mist
- planovéni
- ziskdvani, vybér, pfijimani
- hodnoceni
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- rozmist'ovani a ukonceni prac. poméru
- odborny rozvoj

Podnik ma samostatnou mzdovou utcetni, kterd spada do ekonomického tseku.

5.2 Analyza persondlnich potieb organizace

Ve firm¢ BRISK je tato analyza provddéna sam. odb.referentem persondlni prace (I),
ktery méd za tukol zjistit, zda firma zaméstndvd spravny pocet zaméstnanci na spravnych
mistech, ve sprdvném cCase a zda-li jsou schopni plnit uloZené tikoly. Na zdklad¢ této analyzy
firma plédnuje prefazovani, povySovani, rekvalifikaci, propusténi stavajicich pracovniki a
ziskdvani novych pracovnik.

Postup analyzy:

- odvozeni organiza¢nich plant z podnikovych plant
- specifikace pozadavku na pocet poZadovanych zaméstnancti
- analyza soucasného stavu zaméstnanct
- zjisténi pfedpokladanych vykonil organizace — zjiSténi budouci potifeby zaméstnanct
- urceni, jak dosdhnou Zddaného stavu zaméstnancti — tfi typy plani
a) plan ndboru a piijimani zaméstnancii
b) plan uvoliiovani zaméstnanct
c) plan rekvalifikaci a pfesunti zaméstnancii

Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanci je opét provadéno sam. odb. referentem personalni
prace(I). BRISK a.s. prijima 3 kategorie zaméstnancii:

a) délniky
b) provozni a obsluhujici zaméstnance — doprava, sklad, obchod
c) ostatni pracovnici — manaZzefi, kanceldiské krysy

Firma BRISK a.s. ddva ptednost hleddni novych zaméstnanci mezi vnitinimi zdroji.
Jednd se o zaméstnance, ktefi jiz ve firm& pracuji a chtéji délat jinou préci (vlastni ucni,
stipendisté). Tato forma hledani novych zaméstnanci m4d pro firmu BRISK tfadu vyhod. Tim
jsou niz8i ndklady, mens$i obtizZnost, pracovnik (uchaze¢) znd firmu, motivace dalSich
pracovnikii a rychlej$i obsazeni mista. Naopak nevyhodou je omezeny vybér, ndklady na
vzdélani, zklamdni kolegli, méné uznéni a pfedevsim rivalita mezi pracovniky.

Vybér pracovniki

BRISK a.s. vénuje vybéru zaméstnancii mimoifddnou pozornost. Cilem je obsadit
pracovni misto tim nejlep$im kandidatem, ktery bude spliovat pozadavky daného mista.

Postup vybéru pracovniki u firmy BRISK a. s.:
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- stanoveni kriterii vybéri — poZadavky na vzdélani, znalosti, dovednosti a zkuSenosti

- ptijmuti Zddosti o misto, Zivotopisu, dokladli o vzdélani

- orientacni pohovor s cilem vyhledat nejstabilné¢jsi kandidaty

- ziskdni dodatecnych informaci o uchazeci, které umoZznuje ovéfit si kvalifikacni
zpusobilost (ziskani informaci od dfivéjSiho zaméstnavatele)

- formdlni pohovor

- ozndmeni nabidky price nebo odmitnut{

Ukdazka Zadosti o misto a zivotopisu je uvedena v piilohdch. Pro persondlni odd. firmy
jsou to dileZité pisemnosti, protoZe si podle nich ud¢ld posudek o uchazeci. Nasleduje
pozvéni k pohovoru, posouzeni komisi podle danych kritérii, pofadi se stanovi podle ndzoru
vétSiny z komise (komise se sklddd z personalisty, vedouci piislusného odd., vedouciho
persondlni odd.). Dnes je 90% vSech uchazecl ve firmé BRISK podrobovano pohovoru.

Komise hodnoti:

- obecny rozhled

- odborné znalosti

- mySlenkové pochody
- schopnost komunikace
- vngjsi dojem

5.3 Prijeti do pracovniho poméru

Pfijimédni do pracovniho poméru opét provadi sam. odb. referent persondlni price.
Persondlni oddéleni firmy BRISK a.s. pfijimé pracovniky:

- pres Utad price, kde nahldsi pocet volnych mist, pozadovany druh zaméstndni,
pozadované vzdé€lani, pracovni a platové podminky

- pomoci inzerata v rozhlase, v tisku nebo na internetu

- na doporuceni vlastnich zaméstnanct

- individudlng

Pfi pfijimani zaméstnancli klade firma BRISK a.s. velky diraz na vyuceni u
délnickych profesi a na dosazené vzdélani u THP (Technicko-hospodaisky pracovnik). U
THP musi byt budouci zaméstnanec zaméfeny na préci, kterou bude vykondvat.

Kazdy zaméstnanec pii vstupni pohovoru na personilnim odd. firmy BRISK a.s.:

1) Osobni dotaznik — kde se vypliuji osobni dotaznik, dokonCené vzdélani, znalosti
cizich jazykl, pribéh predchozich zaméstndni, ukdzka je uvedena v piiloze.

2) Prohlaseni poplatnika dané z pifjmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti a z funkénich
pozitki — kde se wuvddéji osobni tudaje, adresa zaméstnavatele, uplatnéni
nezdanitelnych ¢astek, ukdzka je uvedena v piiloze.

3) Absolvovat vstupnich lékaiskou prohlidku — kde se zjiStuje, zda pracovnik je schopen
chodit na smény, u pracovist,, kde je riziko hluku, musi absolvovat audio.
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4) Skoleni o bezpe&nosti price

5) Pracovni smlouva - ukédzka je uvedena v ptiloze

6) Obdrzi podnikovy priikkaz — kde je uvedeno osobni ¢islo zaméstnance, pii skonceni
pracovniho poméru musi byt tento prikkaz vriacen a elektronicky cCip slouzici
k zaznamendni odchodt a ptichodt.

Firma BRISK a.s. uzavird pracovni smlouvy vzdy pisemné. Vyhotovuje se ve dvou
provedenich (jednu dostane zaméstnance a druhé zlistane na persondlnim oddéleni). Firma ma
stanovenou zkuSebni dobu na tfi mésice (zkuSebni doba je vZdy ve smlouvé uvedena).
KaZdou pracovni smlouvu uzavird na dobu urcitou a po skonceni této doby bud’ smlouvu déle
obnovi nebo neobnovi.

Pracovni smlouva obsahuje udaje:
- druh price, na ktery je zaméstnanec piijiméan
- misto vykonu price
- den nastupu do zam¢&stnani

Pisemnosti, které eviduje personalni oddéleni:

Zéadost o misto
Zivotopis
Pracovni smlouva
Osobni dotaznik
Osobni karta
Doklady o vzdélani
Vypis z rejstiiku tresti
Platovy vymér
Ptiznani osobniho ohodnoceni
. Mzdovy list
. Zapoctovy list — potvrzeni o zamé&stnani, celkovd odpracovand doba kvili dovolené a
starobnimu diichodu

e S R i

— O

5.4 Skonc¢eni pracovniho poméru

Ve firmé BRISK a.s. miize byt pracovni pomér rozvazan témito zpisoby:

- dohodou

- okamZitym zruSenim

- vypovédi

- zrusenim ve zkuSebni lhité
- uplynutim doby urcité

Dokud byl pracovni pomér sjedndn na dobu urcitou, kon¢i dnem uvedenym v pracovni

smlouvé. Firma BRISK ma dobu ur€itou stanovenou na 6 mésict. Pracovni pomér sjednany
na dobu urcitou Ize skoncit i pred uplynutim sjednané doby ostatnimi zpiisoby.
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Firma BRISK pri skonceni pracovniho poméru vypliuje:

1. vystupni list — uvadi se pfijmeni, osobni ¢islo zaméstnance, ¢islo ttvaru, datum
a divod skonceni pracovniho poméru, ptipadné vyrovndni zdvazki pracovnika
k podniku, podpisy pracovnika, vedouciho, pracovnika persondlniho oddéleni

2. potvrzeni o zaméstndni (zdpocCtovy list) — potvrzeni o délce zaméstnini a o
zapoctu dob zaméstnani pro ucely nemocenského pojisténi, idaje pro zapocet
ptedchozich dob pracovnich neschopnosti, idaje o ndroku a ¢erpani dovolené,
o dosaZené kvalifikaci, srdzky ze mzdy

3. nésleduje vystupni lékafskd prohlidka — je nepovinnd, ale provadi se u
zaméstnancu, ktefi maji velmi vysokou absenci z dlivodu nemoci, aby po
propusténi nemohli poZadovat odSkodnéni za zpisobeni nemoci z povolédni.

5.5 Odborny rozvoj zaméstnancii:

Velice dilezitym prvkem v oblasti lidskych zdroji je permanentni vzdélavani
pracovnikti, které ¢im dal castéji pusobi jako motivaéni faktor. V BRISKU probiha
vzdélavani zaméstnancli na vSech udrovnich. Smér vzdéldvani vychdzi z pravidelného
hodnoceni zaméstnanct a je v souladu s jejich plany kariérového ristu.

Plan Skoleni v BRISKU :

Povinnd Skoleni - obsahuji Skoleni dand zdkonem
Technologie - Skolenfi spojend s novou technologii
Legislativa - zmény zékont

Jakost - podle pozadavki auditort

Pracovni mista - pti zapracovéni na novou funkci
EMS a pozarni ochrana - podle pozadavkl ekologa spole¢nosti
Ostatni Skoleni - potiebna pro zvySeni kvalifikace

Zdroje pro potieby skoleni

Novy zaméstnanec: - vstupni $koleni o bezpec¢nosti prace
- Skoleni: pracovni tad
kolektivni smlouva
pifrucka jakosti, politika a cile jakosti
enviromentdln{ systém
zakon o naklddani s nebezpec.ldtkami
odpovédnost za vyrobek

- Skoleni/ zapracovani v souvislosti se zafazenim na pracovni misto

Dlouhodoby zaméstnanec:

- THP - katalog funkci ) porovnani se skutecnosti a dle potieby doskoleni)
- pozadavky plynouci z hodnoceni nadfizenym pracovnikem
- pozadavek ndstavby na jiz absolvované Skoleni ( informace z formuléie
dorucené nadiizenym)
- doSkolovani v oblasti kvality podle OS 5/99
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- reakce na zmeny legislativy

- nové trendy ve vyvoji technologii

- jazykové potieby

- povinnd skoleni vyplyvajici z predpisi BOZP

Dlouhodoby zaméstnanec:

- kat.D - v rdmci zastupitelnosti tréninky na rizné druhy praci a rizné typy stroji
- pfi obsluze ndro¢négjSich stroji pravidelné preskoleni ( 1x za 6 mésich)
- Skoleni pfi zméné& vyrobni technologie
- Skoleni pti zavadéni nového vyrobku do sériové vyroby
- preskoleni v ptipad¢ vyssiho poctu neshodnych vyrobka
- povinnd skoleni vyplyvajici z predpisi BOZP

Podnik Skoli své zaméstnance, jak uvnitf podniku, tak mimo podnik. Zilezi vSak o
jaky druh zaméstnance se jednd a jakou praci vykondva. Organizace se snaZzi o rovnovdhu
mezi vnéjSim a vnitfnim vzdélavani. Novy trend ve vzdéldvani firma spattfuje
assessement. Zatim byl vsak realizovdn jen u n€kolika pracovniki, jelikoZ se jedna o
velice ndkladovou operaci.

5.6 Hodnoceni vykonii zaméstnancu

Hodnoceni vykoni zaméstnancti provadi pfimy nadiizeny avSak konec¢né slovo ma
vzdy sam. odb.referent persondlni prace spolu s feditelem persondlniho oddé€leni. Toto
hodnocenti je vZzdy provadéno:
- na konci zkuSebni doby
- v pruabehu pracovniho poméru
- na konci pracovniho poméru

Hodnoceni na konci zkuSebni doby

— u BRISKU se hodnoti mnozstvi a kvalita vykonané priace a osobni vlastnosti (napf.
samostatnost, odpovédnost ...).

Hodnoceni v priubéhu pracovniho poméru

— cilem tohoto hodnoceni pro firmu BRISK je provéteni, zda jsou spravni lidé na spradvném
misté, lep$i motivace, podklad pro pfiznani osobniho ohodnoceni. Toto hodnoceni se zapisuje
na hodnotici list, kde se uvadi plnéni poZzadavkt, kvalita prace a pracovni vykon, osobni
vlastnosti, rtistovy potencidl ( zdjem o zvySovani kvalifikace).

Hodnoceni na konci pracovniho poméru

— vypracovava se pracovni posudek
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Pro BRISK je hodnoceni pracovnikii ocetiovanim jejich uZite€nosti pro organizaci,
vychdzejici z porovnani ocekdvané Cinnosti pracovnika a Cinnosti skute¢né.BRISK uzitecnost
pracovnika spatfuje v téchto oblastech:

- vykondvani svétenych tkoli ( dosahovani vytycenych cili)

- C¢innost nad rdmec ukoll , mimotadné préce, zlepSovaci navrhy)
- zlepSovani mezilidskych vztaht, tvar¢i atmosféry

- zlepSovani povésti a obrazu ( image) firmy

Pro kazdou funkci ma BRISK stanoven systém hodnoceni, ktery stanovuje:

- oblasti hodnoceni (pfesnost prace, dodrzovéani termind, samostatnost, lidské vlastnosti,
organizacni a viildcovské schopnosti).

- poftadi diilezitosti hodnoceni jednotlivych oblasti

- cCasovy rozvrh dil¢ich a vyslednych hodnoceni

5.7 Péie o0 zaméstnance

klicem k dspéchu kazdé firmy. K dlouhodobym cilim spole¢nosti BRISK praveé v oblasti
persondlni politiky patii predevsim stabilizace zaméstnanct.

Péce o zaméstnance firmy BRISK zahrnuje:
a) povinnd — ze zdkona, predpist
b) smluvni- prosazuji odbory
¢) dobrovolna
Zdravotni péce
Ve firm¢ BRISK a.s. se nejednd pouze o vstupni prohlidky, ale jde o cely komplex
péce o zaméstnance, véetné prohlidek povinnych a preventivnich. Pfimo v aredlu spolecnosti

je kdispozici ordinace praktického a zubniho lékafe. Mezi dalSi péci patii poskytovani
zdravotnich ndpojl, ochrannych pomticek a odévi.

Pracovni urazy
Pokud se stane na pracovisti draz, zapiSe se do Knihy drobnych drazi nebo do Knihy

uraza z divodu pozdéjsich moZznych komplikaci. Do Knihy trazii se zapiSe datum pracovniho
Urazu, struény popis drazu, svédkové drazu a musi byt pfipojen podpis mistra.
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Pfi pracovni neschopnosti, kterd je del$i jak 3 dny se sepisuje Zaznam o turazu (ze
statistickych divodu, kde se zjiStuji pfiiny drazu a pro ndsledné odstranéni ptiCin, aby jiz
nedochdzelo k opakovéni trazu i u dalSich zaméstnancll). Pfi sepisovdni Zdznamu o drazu
musi byt icastnén mistr, zastupce odborl a postiZzeny zamestnanec.

Zaznam o urazu se odesila na prislusSné organy:
- ptislusnd zdravotni pojiStovna zaméstnance
- inspektorét bezpecnosti prace
- Urazova pojistovna

a zaroven se predd postizenému zameéstnanci.

Na zdkladé Zaznamu o drazu a ve spoluprdci s trazovou pojisStovnou BRISK
postizeného zaméstnance odskodni a pojistovna ¢astku refunduje.

Tabulka €.1 Vyvoj pracovni drazovosti v letech 2000 — 2005

Ukazatel 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Pocet zaméstnanct 723 771 802 | 823 839 850
Pocet pracovnich drazii 31 40 43 52 59 62
Pocet zameSkanych kal. Dni pro | 1024 | 907 | 505 |620 | 650 | 720
pracovni drazy

Cetnost pracovnich drazti na 100 | 4,29 | 5,19 |536 [6,32 |7,21 |7,98
zaméstnancu

Pocet nemoci z povolani 0 1 0 0 0 0

Nejcastéjsi pri¢iny pracovnich drazi v BRISKU:

- manipulace s materidlem

- Urazy na strojich

- pohyby na komunikacich v aredlu firmy
- riziko béZné prace

- nepozornost pracovnikil

- poruSovani bezpecnostnich predpisii

Ve firmé BRISK nedoslo jiz 10 let k Zddnému vaZnému udrazu nebo smrti. Ke smrtelnému
urazu doSlo naposledy v roce 1985.
Socialni oblast péce o zaméstnance:
- firma BRISK m4 stanovenou 40hodinovou tydenni pracovni dobu, tzn. 8 hodin denn¢,
povinnd 30minutova piestavka, kterd se nezapocitava do pracovni doby

- dovolend na zotavenou je prodlouZena pro vSechny zaméstnance o jeden tyden nad
zdkladni vymér stanoveny zdkonikem prace — 5 tydni dovolené
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zaméstnanci k vykonu svych funkci maji k dispozici sluZzebni mobilni telefony,
notebooky a automobily

finan¢ni zvyhodnéni odpolednich a no¢nich smén

zajiSténi a financovdni autobusové dopravy pro zaméstnance z odlehlejSich casti
okresu

nabidka sluZeb a zatizeni ( zaptij¢eni nastroji a naradi pro soukromé ucely)

zdravotni stiedisko, zubni ambulance piimo v podniku

pfi dmrti zaméstnance v dob¢é pracovniho poméru vyplaci podnik financni c¢astku
poziistalym

hrazeni ¢asti ndkladl spojenych s pohibem

zajisténi smutecniho vénce
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6. Naklady price v CR a Evropské unii

Podnik, ac¢ slibil, neposkytl potfebné tidaje o ndkladech price na své zaméstnance.
Proto je dale diskuse zaméfena na sledovini ndkladi prace v CR a EU a jejich ndsledné
porovndni.

Naklady prace zahrnuji:

e mzdy a platy (v€etn¢ naturdlni mzdy zapoctené do vydélku);
e ndhrady mzdy za neodpracované hodiny;

e socidlni pozitky;

e socidlni ndklady a vydaje (zdkonné a dobrovolné);

e persondlni ndklady;

e dan¢ a dotace souvisejici se zaméstnavanim lidi.

6.1 Naklady prace v CR a jejich struktura v roce 2005

V Ceské republice se statistické zjistovani ndkladd prace provadi vzdy za predchozi
rok. Posledni zjisStovani ndkladii prace se tedy vyhodnocovalo za rok 2005. V roce 2005
dosédhly Gplné ndklady prace primérné za celou republiku ¢astky 193,38 Ké/hod, resp. 28 036
K¢ mési¢né na zaméstnance. Za cely rok ndklady préace €inily v pfepoctu na jednoho
zaméstnance 336 428 K¢.

Nejvetsi ¢ast ndkladi prace kazdoro¢né tvoii mzdy za skute¢né odpracovanou dobu. V
roce 2005 dosdhly 17 886 K¢ na jednoho zaméstnance za mésic, tj. 63,80 % z celkovych
ndkladl préace.V této slozce mezd byly nejvice zastoupeny tarifni (zdkladni, smluvni) mzdy,
které dosdhly 13 148 K¢ mésicné na zaméstnance (tj. 46,89 % nakladl prace).Nahrady mzdy
za neodpracovanou dobu tvotily 1 910 K¢ (6,81 %). V ndhradach mzdy byly nejvyssi ndhrady
za dovolenou a dosédhly v priiméru 1 688 K¢ mésicné na jednoho zaméstnance (tj. 6,02 %).
Ptimé ndklady (tj. mzdové slozky celkem) Cinily 19 796 K¢ (tj. 70,61 % ndkladl prace).

Graf ¢.1 Struktura naklada prace v roce 2005

Personalni naklady

Socialni poatky
r L
1.51%

2.09%

Socialni zabezpeceni \ f ~ Ostatni
zakonné | e 1.08%
24.71% B

Nahrady mzdv Mzdy a platy
6.81% 63.80%
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Tabulka ¢.2 Podrobn4 struktura ndkladi prace na jednoho zaméstnance v CR v
roce 2005 (v€etné resortli Ministerstva obrany a Ministerstva vnitra)

Polozka nakladi prace Ké/ mésic Struktura v %
1. Mzdy a platy za vykonanou praci 17 886 63,8
tarifni mzda ( zakladni, smluvni apod.) 13 148 46,89
odmény a prémie pravidelné 1 956 6,97
odmény podle vysledkl hospodareni 630 2,25
odmény hrazené ze zisku 61 0,22
mimoradné vyplaty 297 1,06
pFiplatky za pfes€asovou praci 163 0,58
ostatni pfiplatky ( mzdova zvyhodnéni) a doplatky 1163 4,15
naturalni mzdy 27 0,1
odmény za pracovni pohotovost 86 0,31
ostatni mzdy 355 1,27
2. Nahrady mzdy ( placené zaméstnavatelem) 1910 6,81
nahrady mzdy za dovolenou 1688 6,02
nahrady pfi pfekazkach na strané zaméstnavatele 22 0,08
nahrady pfi pfekazkach na strané zaméstnance 64 0,23
nahrady mzdy za svatky 136 0,48
1.-2. Pfimé naklady 19 796 70,61
3. Socialni pozitky 587 2,09
vyrobky firmy se slevou 3 0,01
pfispévky na bydleni 77 0,27
sluzebni vozy k soukromym uc¢elim 173 0,62
pfispévky na stravovani 245 0,87
pfispévky ve formé spofeni, prodej akcii 4 0,01
vydaje ze socidlniho fondu 85 0,3
z toho: pfispévky odboriim 5 0,02
4. Socialni naklady a vydaje 7 259 25,9
zakonné pojisténi na socidlni zabezpeceni 6 926 24,71
nadstandartni programy socialniho zabezpec¢eni 144 0,51
vyrovnani za nemoc placené zaméstnavatelem 22 0,08
odstupné 141 0,51
ostatni socialni davky 26 0,09
5. Personalni naklady 424 1,51
naklady na nabor zaméstnanci 63 0,22

Druhou nejvétsi polozkou ndklada prace byly opét zakonné piispeévky na socidlni
zabezpeceni, jejichZ vySe je pifimo z4visld na objemu mezd a platl. Jedna se o nemocenské a
dichodové pojisténi, piispévky na stitni politiku zaméstnanosti, pojistné na vSeobecné
zdravotni pojiSténi a zdkonné pojisténi odpoveédnosti zaméestnavatele za Skodu pfi pracovnim
urazu nebo nemoci z povoldni. Tyto ze zdkona povinné ptispévky piedstavovaly v roce 2005
pro zaméstnavatele primérnou ¢astku 6 926 K¢ mesi¢né€ na jednoho zaméstnance tj. 24,71 %
z celkovych ndkladl price. Zbyvajici polozky ndkladi préce, tj. socidlni poZzitky (piispévky
na bydleni a stravovani, ptispévky do socidlnich fondid aj.), ndklady a vydaje na dhradu

35



nadstandardnich programii socidlniho a penzijniho ptipojiSténi, odstupné a persondlni naklady
spojené s naborem a Skolenim zaméstnancli, vychovou ucii a dan¢ a dotace, tvofily
dohromady 1 314 K&, tj. 4,68 % nakladl prace. PoloZku socidlni poZitky tvofily v celostatnim
praméru zejména piispévky na stravovani (245 K¢, tj. 0,87 %), sluzebni vozy poskytované
také k soukromym ucelim (173 K¢, 0,62 %), vydaje ze socidlniho fondu zaméstnavatele pro
ucely kulturniho a sportovniho vyZiti, rekreace, k zajiSténi programii péce o zaméstnance a
jejich kvalifikaci, na socidlni vypomoci ap. (85 K&, tj. 0,30 %) a prispévky na bydleni (77 K¢,
tj. 0,27%). Prispévky na nadstandardni programy socidlnitho zabezpeceni, napf. penzijni,
zdravotni a jiné pojiSténi vlastnich zaméstnancl, vcetné vyrovndni za nemoc placené
zaméstnavatelem dosahovaly v priméru 166 K¢ na jednoho zaméstnance mésicné, tj. 0,59 %
z celkovych ndkladl prace. Nej€astéji jsou uplatiiovany zejména v mezindrodnich firmach.

Diference v urovni nakladi prace v roce 2005 podle odvétvi

V roce 2005 piedstavoval rozdil mezi odvétvimi (sekcemi OKEC) s maximalni a
minimdlni drovni ndklada prace dosdhl v roce 2005 ¢astky 36 619 K¢ za mésic na jednoho
zaméstnance. NejvySsi ndklady prace vykazalo — stejné jako kazdy rok - odvétvi finan¢ni
zprostiedkovani ( 54 781 KC¢). Nasledovalo odvétvi vyroba a rozvod elektiiny, plynu a vody
(36 594 Kc¢). Trticetitisicovou hranici prekroCily ndklady prace jest€¢ v odvétvi Cinnosti
v oblasti nemovitosti a pronijmu a v podnikatelské ¢innosti (34 844 Kc¢), ve vetfejné sprave,
kde dosdhly ¢astky 33 445 K¢ a v odvétvi téZba nerostnych surovin (32 079 Kc¢). Naopak
nejnizsi droven price byla v roce 2005 v odvétvi ubytovéani a stravovini (18 162 K¢) a v
zemédé€lstvi, myslivosti a lesnictvi (20 420 K¢).

V pramyslovych odvétvich (tj. sekce OKEC C - té7ba nerostnych surovin, D -
zpracovatelsky priimysl a E - vyroba a rozvod elektfiny, plynu a vody) dosahly ndklady prace
v pruméru na jednoho zaméstnance 26 247 K¢ za mésic, coz je o 1 789 K¢ (tj. 0 6,38 %) mén¢
nez je celostatni priomér. Primysl zahrnuje nejriznéjs$i ekonomické ¢innosti se znacnym
stupném diferenciace ndkladl prace. V deseti primyslovych odvétvich byly ndklady préace
vys§i nez celostdtni pramér 28 036 K¢ mésicné na jednoho zaméstnance a naopak v Sestnicti
pramyslovych odvétvich dosahly ndklady préce nizsi irovné nez byl celostatni primér:

Tabulka ¢.3 Clenéni ndkladt prace dle odvétvi

Naklady prace Srovnani
Pramyslové odvétvi na zaméstnance za | s primérnymi
mésic v K¢ naklady prace
v CR (v %)
Vyroba a rozvod elektfiny, plynu a tepelné energie 40 896 145,9
Vyroba koksu, jadernych paliv, rafinérské zpracovani ropy 39 199 139,8
Vyroba a rozvod elektfiny, plynu a vody ( sekce OKEC E) 36 594 130,5
Tézba energetickych surovin 32 525 116
Tézba nerostnych surovin ( sekce OKEC C) 32 079 114,4
Vydavatelstvi, tisk a rozmnozovani nahranych nosi¢u 31580 112,6
Vyroba chemickych latek, pFipravkd, 1é¢iv a chemickych vliaken 30 471 108,7
Vyroba motorovych vozidel ( kromé motocykll(, pfivésl a navésu 29 655 105,8
Tézba ostatnich nerostnych surovin 29 297 104,5
Vyroba zakladnich kovu a hutnich vyrobki 29 031 103,5
Vyroba radiovych, televiznich a spojovych zazizeni a pfistroju 28 829 102,8
Shromazdovani, Uprava a rozvod vody 28 503 101,7
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Praimérné naklady prace v CR 28 036 100
Vyroba ostatnich dopravnich prostfedkl a zafizeni 27 232 97,1
Vyroba ostatnich nekovovych minerdlnich vyrobki 27 215 97,1
Vyroba vlakniny, papiru a vyrobkl z papiru 26 281 93,7
Pramysl celkem ( sekce OKEC az E) 26 247 93,6
Vyroba a opravy stroju a zafizeni jinde neuvedenych 25776 91,9
Vyroba kancelarskych stroju a poéitacu 25 660 91,5
Zpracovatelsky pramysl ( sekce OKEC D) 25 406 90,6
Vyroba zdravotnickych, pfesnych, optickych a ¢asomérnych pristroju 25 043 89,3
Vyroba kovovych konstrukci a kovodélnych vyrobkd ( kromé stroju a zafizeni) 24 868 88,7
Vyroba pryzovych a plastovych vyrobkd 24 530 87,5
Vyroba potravinarskych vyrobkl a napoju, tabakovych vyrobku 24 131 86,1
Vyroba elektrickych stroju a zafizeni jinde neuvedenych 23 905 85,3
Recyklace druhotnych surovin 23 808 84,9
Vyroba nabytku: zpracovatelsky pramysl jinde neuvedeny 20 032 71,5
Zpracovani dieva, vyroba drevarskych vyrobkl kromé nabytku 19 858 70,8
Vyroba textilii a textilnich vyrobkd 18 674 66,6
Cinéni a Uprava usni, vyroba bragnarskych a sedlarskych vyrobkd a obuvi 16 802 59,9
Vyroba odévd, zpracovani a barveni kozeSin 14 913 53,2
Tabulka ¢.4 Pomér ndkladi prace a jejich slozek v jednotlivych krajich k

celostatnimu praméru (v %)

Kraj Naklady prace celkem Primé naklady prace Neprimé naklady prace
Hlavni mésto Praha 129,8 127,2 135,9
Stredocesky 93,6 94,1 92,5
Jihocéesky 85,2 85,9 83,5
Plzerisky 88,6 90 85,3
Karlovarsky 80,2 81,9 76,2
Ustecky 87,1 88,4 83,8
Liberecky 95,2 96,9 91,2
Kralovehradecky 83,3 84 81,4
Pardubicky 82 84,1 771
Vysocina 84,5 86,1 80,9
Jihomoravsky 89,1 90,6 85,4
Olomoucky 83,6 85,3 79,7
Zlinsky 81 82,1 78,4
Moravskoslezsky 92 92,8 90,2
CR celkem 100 100 100

6.2 Naklady prace v zemich Evropské unie

Statistické zjiStovani ndkladl price se v zemich Evropské unie provadi pravidelné
ve Ctyfletych intervalech, a to v ekonomickych subjektech s 10 a vice zaméstnanci (zjiStovani
u menS$ich podnikii s 1 azZ 9 zaméstnanci je dobrovolné). Zahrnuta jsou vSechna odvétvi,
krom¢ zemédé€lstvi, myslivosti a lesnictvi (sekce OKEC A) a rybolovu a chovu ryb (sekce
OKEC B). Posledn{ Setfeni nakladi prace se v zemich Evropské unie uskuteénilo v roce 2005

z udajt za rok 2004. V jednotlivych letech tohoto Ctyfletého obdobi jsou tidaje o ndkladech

prace aktualizovdny pomoci odhadu drovné ndkladl prace a jejich sloZek (tj. pitimych a
nepiimych ndkladi) na zédklad¢ hodinovych nebo mési¢nich mezd, zjisténych v jinych
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mzdovych Setfenich a hodinovych nebo mési¢nich mezd, zjisténych v poslednim roce

statistického zjistovani ndklada prace. V ndsledujici tabulce jsou uvedeny néklady prace na

skute¢né odpracovanou hodinu a ndklady prace na jednoho zaméstnance za mésic v
jednotlivych &lenskych i kandiditskych zemich EU za rok 2004. Udaje se tykaji

ekonomickych subjektli s 10 a vice zaméstnanci v odvétvich priimyslu a sluzeb (neni zahrnuta
vefejnd sprava), tj. sekce OKEC C az K.

Tabulka ¢.5 Naklady prace v zemich Evropské unie v roce 2004

Naklady prace (v Euro)

Zemé
na odpracovanou dobu | na 1 zaméstnance za mésic

EU

25 Evropska unie (25 zemi) 21,59 3 090,99
BE Belgie 30,33 3 881,49
Cz Ceska Republika 5,94 853,61
DE Dansko 31,14 3 345,04
DK Némecko 27,76 3 877,05
EE Estonsko 4,48 672,11
GR | Recko 15,39 2277,37
ES | Spanélsko 16,25 2 410,97
FR Francie 28,67 3 528,03
IE Irsko 23,14 3 459,06
IT Italie 22,81 3 289,55
CY Kypr 12,49 1 837,18
LV LotySsko 2,75 421,06
LT Litva 3,26 497,29
LU Lucembursko 30,06 4 368,01
HU Madarsko 6,01 911,94
MT Malta 9,41 1 513,65
NL Holandsko 27,23 3942,06
PL Polsko 4,6 682,24
PT Portugalsko 10,26 1 503,82
SL Slovinsko 10,68 1 557,05
SK Slovensko 4,3 617,85
Fl Finsko 25,3 3 404,46
SE | Svédsko 31,08 4 365,66
UK Velkd Britanie 24,57 4 009,73
BG Bulharsko 1,61 238,60
RO Rumunsko 1,9 292,12
IS Island 24,93 3 871,45
NO Norsko * 4 653,44

* idaj neni k dispozici
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7. Diskuse a navrh ramcovvch zmén

Diskuse je zaméfena na analyzu klicovych persondlnich Cinnosti; ziskdvani a
propousténi zaméstnancti, péfe o pracovniky, hodnoceni vykonid zaméstnancii a jejich
vzdélavani. Nebot’ 1idé jsou rozhodujici hnaci silou celého podnikového mechanismu a na
lidské praci a prac. chovani zdlezi, jak bude podnik uspé$ny a konkurenceschopny, by
persondlni praci méla byt vénovdna mimoiddnd pozornost.

Ziskavani pracovnikl je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v podniku
prildkala dostate¢né mnoZstvi odpovidajicich uchazec o tato mista, a to s pfiméfenymi
ndklady a v Zddoucim terminu. Ziskdvani pracovnikl je klicovou fazi formovéni podnikové
pracovni sily a do zna¢né miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit podnik k dispozici.

Firma BRISK a.s. vyuzivd k ziskdvdni zaméstnanc vnitfniho trhu préce, ktery
poskytuje pracovnikim podniku urcitou socidlni jistotu a vede podnik k vice ekonomickému
hospodafteni s pracovni silou.

- Navrhuji, aby se podnik zaméril také na vnéjsi zdroje ziskavdni pracovnikii, nebot
paleta schopnosti a talentii mimo podnik je mnohem veétsi, neZ by bylo moZné nalézt uvnitr
podniku. Do organizace mohou byt prineseny nové pohledy, ndzory, zkuSenosti z venku.
Zpravidla je levnéjsi a také rychlejsi ziskat Zddouci vysoce kvalifikované pracovniky neZ je
vychovdvat v podniku. A ddle by se mél podnik zamérit na integraci nezaméstnanych zpét do
pracovniho procesu.

Velmi dileZité pro kvalitu price je zabezpeeni osobnich potieb ¢lovéka. Cast téchto
potieb zajiStuje zaméstnavatel formou riznych sluzeb. Podnik se tak snaZzi motivovat a
stabilizovat Zadouci pracovniky, upevnit jejich vztah k podniku, ziskat tak jejich loajalitu,
jeste vice si je ptipoutat a prispét tak ke sblizeni jejich individudlnich cili s cili podniku.

Firma BRISK a.s. se snaZi zabezpecit osobni potfeby zaméstnancti.Mimo sluzeb
danych ze zdkona, podnik poskytuje svym zaméstnanclim fadu jinych sluZeb, které dostatecné
motivuji pracovniky ke zvySovani prac. vykonu.

- Jako soucdsti péce o pracovniky navrhuji provozovdni vlastniho sportovniho nebo
rekreacniho zarizeni , které by bylo vyrazem péce o zdravi pracovnikii a soucasné by upevnilo
loajalitu pracovnikil.

Hodnoceni pracovniki je jednim z podstatnych tkoli persondlniho fizeni. Je stejné
dilezité pro zaméstnavatele i pro zaméstnance. Cilem hodnoceni je zjistit, do jaké miry
pracovnik zvladd ndroky svého pracovniho mista, jakd je moZnost jeho dalStho vyuziti
v podniku a co je tieba pro to udé¢lat.

Pro BIRSK je hodnoceni pracovnikii oceniovdnim jejich uZite¢nosti pro podnik.
Hodnoceni provadi pfimy nadiizeny, avSak posledni slovo md vZdy sam. odb. referent
persondlni price a persondlni feditel.

- Navrhuji, aby ve firmé byl pri hodnoceni pracovnikii jednoznacné kladen duraz na
hodnoceni prvniho nadrizeného a jeho rozhodnuti byla vychozi pro dalsi ocenovdni.

Vzdélavani zajiStuje, aby pracovnici podniku méli znalosti a dovednosti potfebné
k uspokojivému vykondvani price nejen v soucasnosti, ale i v budoucnu, aktualizuje jejich

39



technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich
spokojenost a vazbu na podnik.

V BRISKU probiha vzdéldvani na vSech drovnich. Podnik skoli své zaméstnance, jak
uvnitt podniku, tak mimo podnik. Novy trend ve vzdélavani podnik spatfuje v assessementu,
ktery se snazi postupné realizovat.

- Navrhuji, aby se firma specializovala jen na takové metody vzdéldvdni, které budou
mit pro podnik nejveétsi vyznam a budou nejvice v souladu s podnikovymi cili.

- Ddle by bylo treba, aby podnik vytvoril jednoznacny systém hodnoceni skoleni a
ziskal tak databdzi hodnoceni.

Zaméstnanecky pomér muze byt ukonfen dobrovolné pracovnikem, ktery odchéazi
jinam.

Nebo zaméstnanecky pomér miZe byt ukonCen ze strany firmy, kdy lidé museji
odchdzet nedobrovolné.Proto sniZovdni poctu pracovnikli by meélo probihat ruku v ruce
s procesem hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikl a brat jeho vysledky v dvahu.

Protoze firma nemd dostatecné uceleny systém hodnoceni a neni provddéno piimym
nadfizenym, informace o pracovnich vykonech a ndsledné snizovani poctu pracovniki je pak
zkreslené a neodpovida skutecné situaci podniku.

- Navrhuji, aby firma vénovala veétsi pozornost hodnoceni pracovniho vykonu
pracovnikii a promitla tyto vysledky ve findlnim propusténi pracovnika.

Z uvedenych rozborii 1ze usoudit, Ze podnik nevénuje dostateCnou pozornost systému
hodnoceni priace coz se odrdzi v ne zcela vhodném zvoleni metod vzd€lavani, coZ miiZe mit
za nasledek, Ze Casto nejsou propousténi ti zaméstnanci, kterych by se to tykat mélo.

Na druhé strané¢ vSak podnik vénuje mimofddnou péci o zaméstnance a snaZzi se
motivovat zaméstnance k dosahovani jesté vétSich vykont.

Persondlni prace v podobé tizeni lidskych zdroji je rozhodujicim néstrojem zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy i ekonomické tspéSnosti podniku. Prestoze je to
persondlni ttvar, ktery v nckterych bodech supluje persondlni c¢innosti manazerl, ddva
podnéty, intervenuje a poskytuje vedeni a podporu ve vSech zaleZitostech tykajicich se jeho

zaméstnancu. Jsou to vedouci pracovnici, ktefi utvareji podnikovou strategii a dohliZi na praci
persondlniho dtvaru a napliiovani podnikovych cila.

V oblasti ndkladl prace, podnik a¢ slibil, neposkytl potfebné idaje o ndkladech préace
na své zaméstnance. Proto je diskuse ddle zaméfena na sledovéni ndkladi prace v CR a EU a
jejich nasledné porovnéni.

Nejvétsi ¢ast nakladi prace za rok 2005 v CR tvoiily mzdy za skuteéné odpracovanou
dobu( 63,8 % z celk.N préce).Druhou nejvétsi polozkou byly zdkonné piispévky na socidlni
zabezpeceni(24,7 % z celk.N prace). Za rok 2005 ndklady priace na zaméstnance/mesic
dosahovaly 28 036 K&.To &asteéné koexistuje se zjisténymi ndklady prace EU za Ceskou
Republiku v roce 2004, kde ndklady priace na zaméstnance/mésic Cinily 853,61 eur( 23 901
K¢, 1 eur = 28 K¢)
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Vv

Dle  odvétvi, nejvyssi ndklady priace  vykdzalo odvétvi  finan¢niho
zprostiedkovani(54 781 K&/ na zaméstnance/mésic). V primyslovém odvétvi ndklady prace
dosdhly o 6,38 % mén¢ nez je celostdtni primér. Do této kategorie by mély spadat i udaje o
firm¢ BRISK, které nebyly dostupné.

VvV CR spolu s Litvou, Estonskem, Slovenskem a Polskem se dle EU ndklady prace na
zaméstnance/meésic pohybovaly okolo 5 eur/ hod

Z tohoto zjisténi vyplyvd, Ze CR patii stile mezi levnou pracovni silu a dd se
predpoklddat, Ze bude dochdzet k odlivu pracovnikii do zahranici. Nebot  prumérnd mzda

v EU je vyssi, napr. v Ddnsku c¢ini aZ 3481 eur/mésic a prumérnd mzda za druhé ctvrtleti 2006
v CR lehce prekrocila 20 000K¢ (v prepoctu zhruba 714 eur, 1 eur = 28 K¢)

Na zédklad¢ dostupnych informaci a materidlti bylo zjiSténo, Ze personalistice je ve
firm¢ vénovana pozornost, avSak zdvaznym problémem je postup aplikovany pii hodnoceni
zaméstnancu.

Z uvedenych rozbori vyplynulo, Ze velkym nedostatkem je ve firm¢ systém hodnoceni
pracovnikii. Ve spolecnosti BRISK a.s. neexistuje zadny uceleny systém hodnoceni
zaméstnanci. Cilem hodnoceni z hlediska zaméstnavatele je zjistit, do jaké miry pracovnik
zvlada naroky svého pracovniho mista, jakd je mozZnost jeho dal§tho vyuZziti v podniku a co je
tfeba pro to udélat, sezndmit pracovnika s jeho perspektivou v podniku, posoudit resp.
ovlivnit jeho zdjem vtomto sméru a diferencovat odménovani. Firma tak nedisponuje
dostate¢né¢ ucinnym ndstrojem kontroly, usmériiovani a motivovani pracovniki. M¢l by zde
byt vytvoren patfi¢ny systém hodnoceni s ndvaznosti na odménovani pracovnikd.
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8. Zavér

Aby byl podnik uspé€Sny a konkurenceschopny, je nutné si uvédomit hodnotu a
vyznam lidskych zdroji, uvédomit si, Ze lidské zdroje predstavuji nejvétsi bohatstvi podniku a
ze jejich tizeni rozhoduje o tom, zda podnik uspé&je €i nikoliv. Jen spokojeni zamé&stnanci
pomohou podniku dosdhnout svych cili a zajistit si tak lepSi konkurenceschopnost na trhu.

ProtoZe lidské zdroje ptredstavuji v podniku jakysi motor, ktery uvadi do pohybu
ostatni zdroje a determinuje jejich vyuZivani, a protoZe lidské zdroje zdroven piedstavuji pro
podnik ten nejcennéjSi a mnohdy i nejdraz$i zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a
konkurenceschopnosti podniku, je fizeni lidskych zdroji, neboli persondlni fizeni, jaddrem
celého podnikového fizeni.

Tématem bakaldfské priace byla analyza persondlni priace ve vybraném podniku
BRISK a.s.. Price je zaméfena na analyzu kliCcovych Cinnosti persondlniho fizeni jako je
ziskdvani pracovnikii, skonceni pracovniho poméru,hodnoceni vykond, odborny rozvoj
zaméstnanci a péce o zaméstnance a sledovani ndkladt price a porovnéni s ndklady préice
v Evropské unii.

Rizeni lidskych zdroji se v dneini dobé& stdva jednim z prvki ziskdni konkurendni
vyhody. ProtozZe existuje vyraznd vazba mezi spokojenosti pracovnika a jeho vykonem, jeho
vykonem a oddanosti podniku, orientuji se proto podniky na kvalitu pracovniho Zivota a
spokojenost pracovnikii, a vénuji tedy znacnou pozornost pracovnim podminkdm a
persondlnimu a socidlnimu rozvoji pracovnik. To pomdha vytvaret dobrou
zaméstnavatelskou poveést podniku a zvySovat tak jeho atraktivitu pro pracovni sily na trhu
préce.
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9. Summary

Goal of my thesis was a human resource analysis in chosen company, also
examination and evaluation of work. The analysis was made in BRISK Inc. company.
Bachelor’s thesis is above all focused on departments of human resource directing, human
resource activities, work costs monitoring and comparing with costs of work in European
Union. It also includes suggestions of framework changes.

The thesis is focused on analysis of human resource key activities such as recruiting,
dismissals, job evaluation, professional progress and care about employees.

To begin this thesis I made a brief characteristic of company chosen. Human resource
activities analysis followed and monitoring the work costs. I made the Czech republic versus
European Union comparison on the basis of information acquired and suggested changes to
improve the human resource activities to be more competitive.

First class employees are one of top values of every company, because the employees are
holders and fulfillers of visions, targets and strategies of company’s management. This is the
reason why in modern companies are key activities the human resource, and it is important to
pay extraordinary attention to them.
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12. Prilohy

Ptilohy byly poskytnuty persondlnim oddélenim firmy BRISK.

Ukazka vybérového iizeni ve firmé BRISK Tabor

Firma BRISK Tabor vypisuje fizeni na obsazeni funkce vedoucitho marketingového
oddéleni. Management firmy BRISK dospél po drobnych tvahdch k ndzoru, Ze vybér
provede pouze z vnitinich zdroji ( ze stavajicich pracovnikll firmy). K tomuto rozhodnuti se
dospé€lo na zdklad¢ piesvédceni, Ze ve firm& BRISK je dostatek schopnych pracovniki, ktefi
by uvedenou funkci mohli zastdvat. Zaroven také firma chce timto zpiisobem motivovat své
pracovniky, zabrdnit fluktuaci a omezit moZné zklamani lidi z toho, Ze funkce je nabizena
lidem, ktefi ve firm¢ nepracuji. Divodem tohoto feSeni je i nutnost rychlého obsazeni
pracovniho mista a téZ i mensi finan¢ni moZznosti firmy na provedeni Sir§tho vybéru.

Firma BRISK se rozhodla pro nasledujici postup:

IL.

I1I.

IV.

V.

a)

b)

c)
d)

VSichni pracovnici firmy byli informovani o pldnovaném vybérovém fizeni
formou inzerdtu ve vnitrofiremnim casopise, zvefejnénim informace na
vyvésnich tabulich jednotlivych oddé€leni( napt. jednotlivé dilny, Satny, jidelny,
kantyny, chodby ) a také emailem. Takto byla zajiSténa plnd informovanost
vSech pracovnik.

Uchazeci odevzdali Zivotopis, ve kterém mimo osobnich ddaji uvedli své
vzdélani, pribéh Cinnosti u predchozich zaméstnavatell, dosavadni ¢innost u
firmy BRISK, své odborné znalosti a dovednosti a motiv, ktery je vede k tomu,
Ze se o danou funkci uchdzi. Sou€asné se Zivotopisem odevzdali k posouzeni
svou vlastni koncepci ¢innosti budouciho marketingového odd¢leni.

Zivotopis a koncepci odevzdalo celkem 12 uchaze&u.

Po prostudovani a posouzeni Zivotopisi a predloZenych koncepci Cinnosti
marketingového odd¢leni vybralo vrcholové vedeni firmy ve spolupréci
s externé najatym psychologem 8 uchazect, kteti prosli k dal§imu vybérovému

fizeni.

Jako posuzovaci metody vybérového fizeni byly zvoleny nésledujici:

studium vSech dostupnych materidla tykajicich se dosavadnich pracovnich
hodnoceni a pracovni kariéry ve firmé

rozhovor s uchaze¢em

obhdjeni vytvofené koncepce ¢innosti marketingového oddé€leni

psychologické posouzeni

VI: Déle bylo vyclenéno 6 faktor(, které se staly rozhodujicimi pro kone¢né posouzeni
uchazece. Jednalo se o tyto faktory:
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a) vysledky pracovniho hodnoceni

prokdzand pracovni zdatnost (odbornd teoretickd pfipravenost, droven pozadovanych
schopnosti, osvojeny styl prace)

dosazené pracovni vysledky (plnéni béZnych tkold, svédomitost, odpoveédnost)
projevované osobni vlastnosti (pozitivni a negativni charakteristiky)

Zdroj téchto informaci: vysledky pravidelného periodického hodnoceni pracovnikli

b) charakteristika Zivotni dradhy

vyrazné znaky Zivotniho prostfedi ( zejména rodinného), které plsobi na profil
pracovnika
zavazné zmeny v prubéhu Zivotni drdhy pracovnika ( rodinné, zdravotni, majetkové)

Zdroj téchto informaci: studium osobniho spisu, vybérovy pohovor, Zivotopis

c) charakteristika pracovni kariéry

pracovni kariéra pred ndstupem do podniku ( druh, délka a misto vykondvané ¢innosti
a dosahované vysledky)

pracovni kariéra ve firm¢ ) druh a doba vykondvanych funkci a dosahované vysledky)
vyvoj platového zatazeni a pijml od vstupu do zaméstnani

Zdroj téchto informaci. Zivotopis, vybérovy rozhovor, osobni dokumentace.

d) odbornd zptsobilost

uroven ekonomického vzdélani, pravniho védomi
jazykové znalosti

organizacni zkusSenosti

ptipravenost pro préci s lidmi

zdroj téchto informaci : obhdjeni vytvoiené koncepce, rozhovor, dosaZzené pracovni vysledky

e) psychologické posouzeni

celkova droven skladba rozumovych schopnosti

tvofivost a zvidavost

profilujici rysy osobnosti ovliviiuji orientaci v dkolech, rozhodovéni, pracovni
vykonnosti, spoluprici, iniciativa

zpusob a droven vystupovani

organiza¢ni schopnosti

Zdroj téchto informaci : vybérovy rozhovor, obhajoba koncepce (sledovani chovéni), cilené
psychologické vysetteni zamétené na predchozi vlastnosti a schopnosti

f) zdravotni stav
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- celkovy zdravotni stav
- neuropsychicka a dusevni odolnost vii¢i zatézi

Zdroj téchto informaci : vyjadfeni lékare
Uchazec je bud’ schopen nebo neschopen vykondvat uvedenou funkci. Pokud je neschopen je
automaticky vyfazen z vybérového fizeni.

V nésledujici tabulce jsou uvedeny vSechny faktory, které jsou dulezité pro konecné
posouzeni. Ke kazdému faktoru je pfifazena vdha a jsou uvedena také jména vSech osmi
uchazeci. Rozmezi hodnocenti je stanoveno od 1 do 6.

FAKTOR | Pracovni Zivotni Pracovni Odbornost | Psycholog. | Zdravotni
hodnoceni | drdha kariéra profil stav

VAHA 20 10 10 30 25 5

Kratochvil | 4 5 3 4 3 6

Jird

Kroupa 3 6 4 4 2 6

Michal

Novak 5 4 4 4 4 6

Martin

Pohorsky | 3 2 3 5 5 6

Ales

Souckovd | 2 3 4 6 6

Aneta

Strouhal 6 4 5 3 4 6

David

VIckova 5 3 4 5 5 6

Vanda

Veseld 5 4 4 3 4 6

Laura

Ptehled hodnoceni uchazecu :

Kratochvil Jifi :
Kroupa Michal :
Novak Martin :
Pohorsky Ales :
Souckova Aneta :
Strouhal David :
VI¢kova Vanda :
Vesela Laura :

0.2*%4 + 0.1*%5 + 0.1*3 + 0.3*4 4+ 0.25*3 + 0.05*%6 = 3.85
0.2*¥3 + 0.1*%6 + 0.1*4 + 0.3*4 + 0.25*2 + 0.05*6 = 3.60
0.2*%5 +0.1*%4 + 0.1*4 + 0.3*4 + 0.25*4 + 0.05%6 = 4.30
0.2*¥3 +0.1*%2 + 0.1*3 + 0.3*5 + 0.25*5 + 0.05*6 = 4.15
0.2*¥2 + 0.1*3 + 0.1*3 + 0.3*4 + 0.25%6 + 0.05*6 = 4.00
0.2%6 + 0.1*%4 + 0.1*5 + 0.3*3 + 0.25*4 + 0.05*6 = 4.30
0.2*5 + 0.1*3 + 0.1*4 + 0.3*5 + 0.25%5 + 0.05%6 = 4.75
0.2*%5 +0.1*%4 + 0.1*4 + 0.3*3 + 0.25*4 + 0.05%6 = 4.00

Na zdkladé vysledkd tohoto hodnoceni se vitézkou vybérového fizeni stala VLCKOVA

VANDA, protoZe dosdhla nejvétsiho poctu boda

Pozn: jedna se o fiktivni jména
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ZAMESTNANCI FIRMY BRISK
Pocet zaméstnancu

Rozdéleni zaméstnancii na délniky a THP v jednotlivych letech je uvedeno v nésledujici
tabulce : ( uvedené stavy jsou vzdy k 31.12.)

ROK D * PODIL V | THP ** PODIL V | ZAMESTNANCI
%o % CELKEM

1996 573 76.3 178 23.7 751

1997 568 76.5 174 23.5 742

1998 562 76.9 169 23.1 731

1999 551 76.9 165 23.1 716

2000 557 77.0 166 23.0 723

2001 601 78.0 170 22.0 771

2002 639 79.7 163 20.3 802

2003 657 79.8 166 20.2 823

2004 678 79.9 169 20.1 839

2005 676 80.2 174 19.8 850

*  Délnik

** Technicko-hospodaisky pracovnik

Rozdéleni zaméstnanci na muZe a Zeny v jednotlivych je uvedeno v nésledujici tabulce :
(uvedené stavy jsou k 31.12.)

ROK MUZI PODIL V |ZENY PODIL V | ZAMESTNANCI
% % CELKEM
1996 359 47.8 392 52.2 751
1997 357 48.1 385 51.9 742
1998 353 48.3 378 51.7 731
1999 345 48.2 371 51.8 716
2000 351 48.5 372 51.5 723
2001 365 47.3 406 52.7 771
2002 368 45.9 434 54.1 802
2003 379 46.1 444 53.9 823
2004 383 45.6 456 54.4 839
2005 392 46.1 458 53.9 850
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KVALIFIKACNI STRUKTURA ZAMESTNANCU

Rozdéleni zaméstnancii podle dosaZzeného vzdélani je uvedeno v ndsledujicich tabulkéch :

( uvedené stavy jsou k 31.12)

VZDELANI | POCET PODIL V % | POCET PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
1996 1997
7S 165 22 161 21.7
VYUCENI 317 42.2 314 423
SS 215 28.6 213 28.7
VS 54 7.2 54 7.3
CELKEM 751 100 742 100
VZDELANI | POCET PODIL V % | POCET PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
1998 1999
7S 156 21.3 151 21.1
VYUCENI 320 43.8 314 43.9
SS 203 27.8 201 28.1
VS 52 7.1 50 6.9
CELKEM 731 100 716 100
VZDELANI | POCET PODILV % | POCET PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
2000 2001
7S 155 21.4 164 21.3
VYUCENI 325 45.0 337 43.7
SS 192 26.6 214 27.8
VS 51 7.0 56 7.2
CELKEM 723 100 771 100
VZDELANI | POCET PODILV % | POCET PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
2002 2003
7S 176 21.9 179 21.7
VYUCENI 347 433 352 42.8
SS 221 27.6 229 27.8
VS 58 7.2 63 7.7
CELKEM 802 100 823 100
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VZDELANI POCEVT _ | PODIL V % POCEVT _ | PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
2004 2005
ZS 182 21.7 184 21.6
VYUCENI 358 42.6 361 42.5
SS 233 27.8 236 27.8
VS 66 7.9 69 8.1
CELKEM 839 100 850 100
VEKOVA STRUKTURA ZAMESTNANCU
Rozdéleni zaméstnancii podle véku je uvedeno v nésledujicich tabulkéch :
( uvedené stavy jsou k 31.12)
INTERVAL POCEVT _ | PODIL V % POCEVT _ | PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
1996 1997
DO20LET |34 4.5 33 4.4
20-30 125 16.6 126 17.0
30-40 163 21.7 157 21.2
40-50 264 35.2 258 34.8
50-60 148 19.7 150 20.2
NAD 60 LET | 17 2.3 18 2.4
CELKEM 751 100 742 100
INTERVAL POCEVT _ | PODIL V % POCEVT _ | PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
1998 1999
DO20LET |30 4.1 27 3.8
20-30 123 16.8 128 17.9
30-40 157 21.5 142 19.8
40-50 262 35.8 2161 36.4
50-60 144 19.7 145 20.3
NAD 60 LET | 15 2.1 13 1.8
CELKEM 731 100 716 100
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INTERVAL POCEVT _ | PODIL V % POCEVT _ | PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
2002 2003

DO20LET |40 5.0 35 4.3

20-30 149 18.6 154 18.7

30-40 173 21.6 157 19.0

40-50 274 34.2 286 34.8

50-60 150 18.6 163 19.8

NAD 60 LET | 16 2.0 28 3.4

CELKEM 802 100 823 100

INTERVAL POCEVT _ | PODIL V % POCEVT _ | PODIL V %
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCU
2004 2005

DO20LET |37 4.4 38 4.5

20-30 160 19.0 164 19.3

30-40 154 18.3 149 17.5

40-50 290 34.6 294 34.6

50-60 165 19.8 169 19.9

NAD 60 LET |33 3.9 36 4.2

CELKEM 839 100 850 100
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UKAZKA OSOBNIHO DOTAZNIKU UCHAZECE A JEHO VYHODNOCENI

OSOBNI DOTAZNIK

Osobni udaje

Titul

Kfestni jméno a piijmeni
Rodné piijmeni

Cislo OP

Rodné ¢islo

Misto narozeni
Nérodnost

Stétni ptislusnost

Vek

Zdravotni pojistovna

Adresa

Trvalé bydliste

Ptechodné bydlisté

Kontaktni adresa ( kam si pfejete dostavat korespondenci)

Rodinn4 situace
Rodinny stav

Manzel/ka

Titul

Kfestni jméno a piijmeni
Rodné piijmeni

Datum narozeni

o 4

Nynéjsi zaméstnani

Déti

Titul

Kfestni jméno a piijmeni
Datum narozeni

Skola, zamé&stnan{

Zdravotni stav

Zdravotni omezeni

Pobirate invalidni diichod

Mite zménénou pracovni schopnost

Vojenska sluzba

Zapis v trestnim rejstiiku




Finan¢ni chovéni

Na co vynaklddate své penize?
Zivotni pojisténi
Stavebni spoieni
Pijcky

Leasing

Hypotéka

Cenné papiry
Diichodové ptipojisténi
Jiné spoteni

Srazky

Vzdélani
Skoly (od/do, nazev koly a studia, ukonéenf)
Zakladni skola
Sttedni odborné uciliste
Sttedni odborné ucilisté s maturitou
Stredni skola
Néstavba
VOS, bakaldtské studium
Vysoka Skola (magisterské studium, ing. Apod)
Postgradudlni studium
Jazykové znalosti
Jazyk/stupen znalosti
Angli¢tina
Némcina

Absolvované kurzy, staZe apod.
Nézev ( od /do, zptsob zakonceni)

Ridi¢sky prikaz
Skupina

Znalost prace s HW, SW
Bézna znalost
Profesionalné uzivatelska

Dalsi dulezité znalosti, schopnosti a dovednosti

Praxe
Nézev firmy/ od/ do/ funkce/ odpovédnost — hlavni tkoly, povinnosti, divody ukonceni

Jaké ukoly oCekavate? Jakou mate predstavu o tom, co Vas ¢ekd za praci?

Jakou mate predstavu o svém platu :
Pfi nastupu

Po 3 mésicich

Po roce




Od kdy muzete nejdiive nastoupit?

Proc¢ se zrovna zajimate o toto zaméestnani?

Jak jste se dozvédél o volném misté ( nasi firmé) ? (hodici se Skrtnéte)
Zinzeratu v ................

Od persondlni agentura

Byl jsem osloven ¢lovékem firmy

Dotazem piimo na firmé

V soucasné dobe jste ( hodici se Skrtnéte)
Nezaméstnany
Ve vypovédi

Jaké jsou Vase hranice prace pres¢as?

Jaky rozvoj kariéry preferujete (zaskrtnéte 1 moznost ) ?
Kratkodobé

Dlouhodobé

Detailné definované

Ramcové definované

Reference o Vas muze poskytnout ( jméno, funkce, kontakt ) :

U jaké firmy jste byl/a dosud nejspokojenéjsi ? Pro¢ ?

U které firmy jste byl/a nejméné spokojeny/a ? Pro¢ ?

Co se Vam, z toho v8eho co zndte a umite, podafilo vyuzit v pfedchozich zaméstnanich?
Co se Vam, z toho vSeho co znate a umite, nepodafilo vyuZzit? Pro¢?

Co povazujete za své silné stranky?

Co povazujete za své slabé stranky?

VaSe mimopracovni zajmy, co Vas bavi?

Dalsi dilezité okolnosti.




VYHODNOCENI OSOBNIHO DOTAZNIKU

I. Formalni kvalita sebeprezentace v pisemnych materidlech
0 bodu - bez Upravy, neptehledné, ledabylé, poskrtané apod.
1 bod - tdprava patrnd,ale nezvladnuta

2 body - s tpravou

3 body - pecliva a ptrehlednd dprava

2. Uprava odpovédi

0 bodt - vice nez 1/3 poloZek nezodpovézena

1 bod - vice nez Y4 polozek nezodpovézena Ci systematické se vyhybani odpovédim na
urcité otazky

2 body - ojedin€lé vynechani, asertivni odpovéd’ ,,ne* na urcitou otdzku

3 body - odpovidd na vSechny otdzky, nevyhyba se

3. Vzdélani

0 bodt - bez jakékoliv vzdélani potiebné tirovné

1 bod - diléi vzdélani, ptip. vzdelani, které se nevztahuje k mistu
2 body - ma podstatné vzdélani oborove blizké

3 body - optimdlni vzdelani

4. Praxe

0 bodu - bez praxe v oboru

1 bod - praxe je dil¢i

2 body - dosavadni praxe je vhodnou priipravou k obsazovanému mistu
3 body - ptisobil na obsahové vhodném misté minimalné 2 roky

5.tidi¢sky prukaz

0 bodu - Zadné opravnéni

1 bod - ma oprdvnéni, ale nejezdi

2 body - mé opravnéni, ale fidi¢ska praxe je ojedinéld
3 body - mé opravnéni a nejezdi patficny pocet km

6 Znalost prace na PC

0 bodt - neuvadi znalost prace na PC

1 bod - uvedena prace s PC bez blizsi specifikace

2 body - uvadi znalost prace na PC s béZnymi textovymi editory
3 body - profesiondlni uzivatel

7. Znalost cizich jazyku
0 bodu - uvadi neznalost
1 bod - uvadi neurcité Skolni znalosti jazyka

2 body - uvadi ¢aste¢nou znalost poZadovaného jazyka
3 body - uvadi aktivni znalost ( plynné) poZadovaného jazyka
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8. Fluktuace

0 bodu - za poslednich 5 let vysttidal vice nez 3 zaméstnani

1 bod - za poslednich 5 let vystiidal 2-3 zaméstnani, kterd byla hledanim své parkety nebo
béhem 10 let u jednoho zaméstnavatele bez postupu

2 body - aZ na vyjimky vydrZi v zaméstndni 3 roky a vice

3 body - patrny logicky, cilesmérny vyvoj kariéry

9. Pracovni pomér

0 bodi - uchaze¢ podal vypoveéd’, anizZ by m¢l zajisténé zaméstnani a nyni neni v pracovnim
poméru

1 bod - uchazec je ve vypovéd'ni lhiité nebo je registrovdn na tradu prace déle nez 1 mésic

2 body - uchazec nastupuje po vojné ¢i mateiské dovolené

3 body - uchazec je v fddném pracovnim poméru

10. Néiky, hledani vinika, kiivda

0 bodt - v osobnim dotazniku si uchazec¢ oteviené stéZuje, obviniuje apod.
1 bod - naznacuje, Ze mu v predchozich zaméstnani ktivdili

2 body - nafky, hleddni vinika ¢i vyjadieni kfivdy nejsou pfitomny

3 body - jasné piebird zodpoveédnost za zdary a nezdary
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