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Péce 0 zaméstnance a firemni strategie

Souhrn

Tato kvalifikacni prace se ve své teoretické ¢dsti zaméruje na vytvoreni celkového
obrazu o sou¢asném pracovnim trhu v Ceské republice, a zejména v Usteckém kraji, s ohledem
na pracovni normy, na vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a na firemni strategii
podnik{l. Déle je v praci vénovan prostor systému péce o zaméstnance v Ceské republice, na
ktery poté navazuje praktickd ¢ast psana v souvislosti s chodem spolecnosti Pierburg, s.r.o. Na
pfikladu spolecnosti Pierburg, s.r.o. je predstaven konkrétni pfiklad firemni strategie a
konkrétni systém péce o zaméstnance. Dale je v této praci analyzovan prizkum spokojenosti
zaméstnancl dané spole¢nosti, na tuto analyzu navazuji urcitd navrZena reseni a opatreni,

ktera vychazeji z vysledkd tohoto prizkumu.

Klicova slova:

podnik; koncern; pracovné-pravni vztah; zaméstnavatel; zaméstnanec; péce o zaméstnance;
firemni strategie; trh prace; zaméstnanost; nezaméstnanost; zaméstnanecké benefity;

kvalifikace; pracovni pravo



Caring for employees and corporate strategy

Summary

The theoretical part of this diploma thesis focuses on creating an overal view of the
currnet labor market in the Czec Republic, especially in the Usti region, with respect to labor
standards, the relationship between employer and employee and corporate strategy.
Furthermore, there is space devoted to care system for employees in the Czech Republic,
which is followed by a practical part written in connection with the running of the company
Pierburg, Ltd. The example of Pierburg, Ltd. it presents a concrete example of corporate
strategy and specific system of employee care. Furthermore, this work analyzed employee
satisfaction survey of the company, to this analysis follow proposed solutions and actions

which are based on the results of this survey.

Keywords:

company; concern; workship; employer; employee; care of employees; corporate strategy;
labor market; employment; unenployment; employee’s benefits; qualifications; labour law



Obsah

L UVOG. ittt bbb 12
2 Cile Prace @ MELOMIKA . ....eieiieiiiiiei et r e r et n e nn e r e 13
3 PECE 0 ZAMESINANCE ........viiiiiiii ittt e bbb e 14
3.1 Systém péce 0 ZameEStNANCE V ODECIIE TOVINE. ... .cveiviiririiiiierieiiire st sttt e st sr e sne e 14
3.2 Systém péée o zaméstnance v podminkach Ceské TePUBLIKY ........c.vvvveevrrveeeieieeieeieeeseseeeesessessessessesseeas 15
3.2.1 POVINNA PECE O ZAMESLNATICE .....vevviviiiieieiietere st ar sttt st r et sr st r e sr bbbt e e sr e nresneebe s 15
3.2.2 SMIUVNT PECE O ZAMESTNAIICE ... ..vevveieerieesieesieere et sse e s e e e esreesre e sreesneeneenreaneesreenreenreenreenneas 15
3.2.3 Dobrovolna péte 0 ZAMESLNANCE .....vvvveiuiereeiireiriirisie et sttt sr bbb ar e ere s 16

4 SyStEmM PECE O ZAMESTNAIICE ....vevvevrereesreesriesresseesreesreesreaseasseaseeaseeare e se e re e seaseeaseeaEeesreenneenneanneamsenneenre e reennensneas 16
4.1 Pracovni doba a reZim Pro ZAmMESINAINCE ...........erverrirrerreireaeetere sttt e e sresre e ese e e e sr e sresnesreaneas 17
4.2 PracOVIL PrOSTIEAL ... eiveieeieiitieiti ettt b et e e b e s be e s be e aR e e sneean e en e e nn e e b e e neesneenneas 19
4.2.1 Nejdulezitejsi faktory v ramci pracovniho proStiedi .........eoveririiiiiiiiiceeeee e 20

4.3 Bezpecnost a 0chrana ZAravi PIT PIACE «....eueeieeieeieeiie et se st stee e s sreesr e r e e sneesneesreesneene e 21
4.3.1 Prava zaméstnanci v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii Praci .......cccoevveviiinieiienencne e, 23
4.3.2 Povinnosti zaméstnancil v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci ........cccoeeeveriverinsiennieeneenne. 23
4.3.3 PraCOVI TFAZ ....uviiiriiiiiiiie ettt e e r e e b e r e r e e 23

4.4 Personalni r0Zvoj ZAMESINANCTL. .....c.veiviriiitieiieiiie sttt sr e ar e be e e n b nn e r e 24
4.4.1 ZaSKOIeni @ ZAUCENT .....oiviviiiiiiiiieiie i 25
4.4.2 Odborné praxe absolVENtll SKOL ........ccviiiiiiiiiiiiii e 26
4.4.3 Prohlubovani KvalifiKace..........cccooiiiiiiiiiiiii i 26
4.4.4 ZvySoVANT KVAITIKACE ...veivviiiiiiiiii st 27

4.5 Sluzby poskytované zamestnanclim Na PIrACOVISEL ..e..veiviiririertiesiieiieies ettt ettt sre e e e 27
4.6 Ostatni sluzby poskytované zaméstnanclim a jejich rodinAm ..........cccoveviiiiiiriir e 28
4.7 PECE O ZIVOINT PrOSTIEAL. ... eiueeieiitietiete ettt ettt bt bt e bt e sr e sn e s enbe e b e ebeesnensnens 28

5 PSYChOlOZI€ PIACE @ OTZANIZACE. ... ..ueiueereerriieste sttt ettt r ettt b ekt se e e bbbt e s e e an b nneere e 28
5.1 Poradenska PSYCROIOZIC. .. ...oiueiiiiiiiiii ittt bbbt b e r e 30
5.2 PSYChOIOGIE OFJANIZACE. .......eviiiitiieeiet et bbb bbb bbbttt 30
5.3 INZeNYISKA PSYCROLOZIC. .. c.vviiiiiieiieie ettt b e b bbbt e st e e st e e bt enreenrenne e 31
5.4 SoCIAINT PSYCROLIOZIE PIACE .....ovveviriiieieieiee ettt ar e b e 32

6 FITCMNT STTAEZIC ..o.vverieeiieirieiie ettt ettt e et e n et e e em e eRe e Rt e e e e ns e nee e nre e nreeneenreenrenne e 32
6.1 FIremni KUITUTA ....c.ooiviiiiiiii e e 35
6.2 Vybér a nabor pracovnikil dle firemni Kultury.........ccooviiiiiiiiiice e 36
6.3 Personalni strategie a personalni politika podniku.........cccccveiiiiiiiiiiiii 37
6.4 Interni vzd€lavani a pracovni 10zvoj ZamESINANCT ........covereerierriiri e 38
6.5 Hodnocen] ZamESINANCTL .........ccueiviiiiiiiiiiieieie i e bbb 39
6.6 Systém odmENOVANT ZAMESTNANCTL ... .vvvviiveiirieirieiee ettt nre e nre e nr e r e nne e 41

7 Charakteristiky Usteckého kraje a jeho zaméstnanost s porovnanim se zbytkem Ceské republiky................... 42
7.1 USLECKY KIAJ 1.vovevoecececeeee ettt 42



7.2 Trh Prace v USIECKEIM KIAJi.......ovvvveeeieeeceseesiseess sttt s s st ne et sn s neanees 44

7.3 Pojmy zamestnanost @ NEZAMESINANOSE ........ccvervirririiriiiiieiesr st sresr e 45
7.4 Pracovni sila v UStECKEIM KIAJ1 ......cvurveivecirciicicicicie et 47
7.5 Nezam&stnanost v USLECKEM KIAji .......cvuvvrcvrrececiciciiceseceesisseesses s 49
8 Predstaveni SpoleCnosti PIEIDUIE, S.F.0......cciiiiiiiiiiii e 50
ST TS (4 T=N o Lo o a1 S 51
8.2 POSIANT POANIKUL ...ttt 52
8.3 Hierarchie ve spoleCnosti PISrDUIE, S.T.0. ..ooviiiiiiiiiiiieie e e 55
9 Systém péce 0 zaméstnance ve spoleCnosti PIerbUrg, S.1.0. ....coiveiiiiiiiiiiiiiecc e 55
9.1 Pracovni doba ZameEStNANCTl.........eviiiiiiiiiiii i s 55
9.2 Bezpe€nost a ochrana Zdravi PIT PIACT ......eevereiiiriii i 56
9.3 Systém VZAEIAVANT ZAMESTNANCT ... ec.veiueiieeiitieitieieeie sttt sb e sr et e e e e s re e sreesreenneenreenneeree e 57
9.4 ZameStnanecke DENETILY .........cciviiiiiiiiiiiice e 58
0.5 ZATAVOINT PECE ..c.veeuvieiieiteesiee ettt ettt sttt et b e h e s h e s bt e s bt e bt e s e e R et eh e e eb e e Rt e b e e s Rt e Rt e e Re e eRe e nRe e neenreenrenre e 58
10 Prizkum spokojenosti zaméstnancli ve spolecnosti Pierburg, S.1.0........ccvvierieiieiinienie e 58
10.1 Vybrané otazky a analyza jejich 0dpovedi ..........cooiiiiiiiiiiie e 59
10.2 Hodnoceni prizkumu spokojenosti ZAMESTNANCT ........cvveeireerieeieeiireiiesieesteesieeie s e e see e e sre e s eressressee e 71
ZAVET .ttt ettt ettt bbb bbb E e h R R R Rt R R e R R R £ SR e AR oA £ SR e AR R e R e AR ARt AR R £ Rt R R e Rt bRt bt e et b b et nnes 74
Seznam POUZILTCH ZATOTT .....veiueiieieitieiie e s b e sb e e b e e an e e se e ebe e s b e e b e e snessnesreenreenneenis 76
SEZNAM PIILON ...ttt r s 78

11



|. teoreticka Cast

1 Uvod

Téma této kvalifikac¢ni prace bylo zvoleno s ohledem na stalou aktualnost, ktera
k oblasti pracovniho prava urcité patii. V dnesni dobé&, pro kterou je charakteristicky rist
zaznamenatelny prakticky v kazdém odvétvi, jsou pro spolecnosti zasadni urcité prvky, bez
kterych by ve svém odvétvi nemohly uspét. Témi prvky jsou lidsky kapital, ktery je pro
spolec¢nost nepostradatelny diky svému vzdélani a kvalifikaci, dale systém péce o
zaméstnance, bez které¢ho by spolecnost neméla Sanci udrzet si schopné zaméstnance, a
Vv neposledni fad€ dobie zvolena firemni strategie, kterd by méla byt odrazem zvoleného
poslani a cilii daného podniku. Tyto prvky predstavuji pro kazda podnik moznost bojovat
V konkurenénim ringu podniki se stejnym zaméfenim, coz v dnesni dob¢€ neni jednoduché

vzhledem ke zminiovanému ekonomickému i technologickému vyvoji.

Systém péce o zaméstnance, ktery je stézejnim tématem této prace, predstavuje
moznost, jak 1ze pfi sprdvném nastaveni zaméstnavat kvalifikované pracovniky, kteti jsou
motivovani podavat nejlepsi vykony a zvysovat tak postaveni podniku v o¢ich konkurence.
Pravé zaméstnanci jsou v dnesni dobé tou nejcennéjsi hodnotou v trznim prostredi, ktera diky
zvySovani kvalifikace mlze 1épe vyuzit ziskané védomosti a dovednosti a pracovat diky nim

ve prospéch cilti daného podniku.

Zaroven je diky lidskému kapitalu nastaveni systému péce o zaméstnance to nejtézsi,
jelikoz co vyhovuje jednomu, nemusi vyhovovat druhému a o tom je pravé péce o
zaméstnance. Jde o potencial plynouci ze zaméstnanci, diky kterému miiZe vedeni podniku
1épe nastavit pracovni podminky, naptiklad mizZe zlepsit pracovni prostiedi podle ndzoru a
potieb zaméstnancl ¢i mohou byt zavedeny lepsi pracovni ochranné pomiicky pro zlepSeni

zdravotniho stavu zaméstnancu.

V této praci je kladen velky vyznam na prizkum spokojenosti zaméstnancii ve
vybraném podniku, ktery probéhl ve druhé polovin€ minulého roku. Prakticka cast, ktera
zahrnuje analyzu daného priizkumu, si klade za cil odhalit nejzajimavéjsi ukazatele ze
ziskanych dat, analyzovat je a na zaklad¢ zjisténych hodnot navrhnout moznosti feSeni daného

problému tak, aby moZné ptijaté zmeény vedly k vétsi spokojenosti zaméstnancil.

12



2 Cile prace a metodika

Hlavnim cilem této kvalifikaéni prace je vymezeni zéakladnich pojmi z oblasti
pracovniho préava, se kterymi se dale pracuje v navazujicich kapitolach teoretické i praktické
Casti. Diky pfedstaveni systému péée o zaméstnance v podminkach Ceské republiky a podle
pravnich dokumentli je mozné vytvofit si celkovy pohled na problematiku systému péce o
zamg&stnance jako o aktualnim tématu, které nas denné ovliviuje. Dalsi kapitoly, jako jsou
psychologie prace a firemni strategie, maji za cil informovat o moznostech interniho nastaveni

postoje vici zaméstnancim v kazdém jednotlivém podniku.

Ve své druhé, tedy praktické ¢asti, je cilem ptedstaveni vybraného vyrobniho podniku
pusobiciho v automobilovém primyslu, jeho firemni strategii a konkrétniho nastaveni péce o
zaméstnance. V radmci praktické ¢asti prace obsahuje analyzu prizkumu spokojenosti
zaméstnancli vybraného podniku, ze které potom vychazeni navrhy moznosti, jak
nespokojenost zaméstnanci v urCité oblasti lze vyfeSit. Kvili moznosti vytvofeni si
komplexniho obrazu je zde i kapitola vénovana prostiedi, v kterém se dany primyslovy podnik
nachazi, tedy Usteckému kraji a jeho obecnym charakteristikam, ekonomickym ukazateltim,
informacim o nejvétsich mistnich zaméstnavatelich a také vyvoji soucasné situaci na trhu prace

Vv dané lokalité.

Piedstavena prace je rozdélena do dvou casti, z nichZ prvni je teoretickd a druha
prakticka. Prvni ¢ast se svymi kapitolami je vypracovana s pomoci odborné literatury, platnych
pravnich dokumentt, analyz a internetovych zdroj. Druha prakticka ¢ast a jeji kapitoly jsou o
informacich o konkrétnim podniku, jehoZ charakteristiky a informace o ném byly pfevzaty

Z internetovych stranek a dostupnych zdroja.

Préace obsahuje soubor grafli a tabulek, které dotvaii celkovy pohled na danou tématiku
diky méfitelnym vysledkiim. V prvni ¢asti této prace prevazuje deskriptivni metoda, pomoci
které maji byt vysvétleny pojmy pro dalsi casti prace. V teoretické ¢asti byla pouzita metoda
komparativni a to z toho diivodu, aby Iépe vynikly rozdily a odliSné hodnoty pii analyze

pruzkumu spokojenosti zaméestnanct.
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3 PéCe 0 zaméstnance

Souslovi péce o zaméstnance, obdobné jako kazdé¢ jiné, nemd jednozna¢ny vyznam ani
unifikovanou formu, dokonce se lze v jednotlivych zemich setkat s riznou pravni tpravou a
formulaci systému péée o zaméstnance.! Péée o zaméstnance miize byt vykladana hned
n¢kolika zplsoby, pticemz kazdy zptisob se shoduje v tom, Ze se v pripade tohoto pojmu
jedna o systém ¢i soubor opatieni, kterd zaméstnavatel ¢ini vici prospéchu svych
zaméstnancu. V odborné literatuie neexistuje jednoznacné prijatelna definice péce o
zamé&stnance, ale jako jeden piiklad za vSechny mizeme uvést tu z knihy Persondlni cinnosti

a metody personalni prace:

,, Péce o zaméstnance reprezentuje celospolecenské zajmy a cile (tykajici se
obcanskych prav, zdravi a socidlniho rozvoje clovéka atd.), individuadlni zajmy a cile ¢loveka
(uspokojeni jeho potieb) a zajmy a cile organizace (tykajici se zabezpeceni potrebnych

pracovnikii). “?

Zameéstnanci jsou v modernim pojeti pracovniho prava povazovani za zékladni zdroj
ekonomické sily dan¢ho podniku, je tedy potteba, aby zaméstnavatel o pracovniky, zvlaste
kdyz se jedna o kvalifikované jedince, uréitym zptisobem pecoval a nastavoval pracovni
podminky tak, aby pro kazdého jednotlivého zaméstnance byla jeho aktudlni pracovni napli
stale atraktivni. V praxi to znamena, Ze jsou vytvareny takové podminky, které udrzi
zaméstnance ve stavajicim zaméstnani diky jeho atraktivité a zaméestnavatel bude mit

takového pracovnika, ktery pro n¢j bude dale predstavovat konkurencni vyhodu.

3.1 Systém péce o zaméstnance v obecné roviné

Dle Armstronga miizeme délit péci o zaméstnance do dvou rovin®:

- individualni sluzby péce o zaméstnance- jedna se o péci na urovni jednotlivce a
zaméstnavatele ¢i jeho zastupce (personalni odd¢leni) naptiklad pfi nutnosti

konzultaci osobnich problému

L KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky, s. 343
2 KOCIANOVA, Renata: Persondini ¢innosti a metody persondini prdce. s.186.
3 ARMSTRONG, M. 2000. Personélni management. s. 819
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- skupinové sluzby péce o zaméstnance- jednani na skupinové arovni (skupina
zamé&stnancl a zaméstnavatel/zastupce zaméstnavatele) naptiklad pii organizaci

spolecensko- pracovnich aktivit

3.2 Systém péce o zaméstnance v podminkach Ceské republiky

Ziskani, zagkoleni a rozvoj zaméstnancii je v Seské pravni upravé rozdéleno takto®:

- povinna péce o zamestnance
- smluvni péce o zamé&stnance

- dobrovolna péce o zaméstnance

3.2.1 Povinna péce o zaméstnance

Jak uz z oznaceni vyplyva, povinna péce o zaméstnance je ukotvena Vv pravnich
predpisech Ceské republiky (hlavné Zakonik prace, 10. &ast- § 224- 247) a dalsich
dokumentech, které vyplyvaji z élenstvi Ceské republiky v mezinarodnich uskupenich, a je
tedy nutné, aby zasady povinné péce byly dodrzovany. Konkrétné se jedna hlavné o upravu
pracovnich podminek zaméstnancii, pracovniho prostiedi, organiza¢nich podminek préace,
pracovni zatéze, odpocinku, dovolené, bezpecnosti prace a rozvoje zameéstnancti. Témto

faktoriim bude vénovana 3. kapitola s ndzvem Systém péce o zaméstnance.

3.2.2 Smluvni péce o zaméstnance

Tato obdoba péce o zaméstnance je zakotvena piedevsim v kolektivnich smlouvach
jednotlivych podniki a jejich zaméstnancti. Jedna se o péci na podnikové Grovni, kterou
stanovuji strany zastoupené zaméstnavatelem, zaméstnanci, popiipadé odborovou organizaci
spoleCnosti a statem, jelikoz principy kolektivni smlouvy musi byt v souladu s legislativou
statu. Z hlediska vyjednavani je tu tedy prostor pro zaméstnance a odbory, pfipadné je tu
prostor pro vytvoteni jakési ochrany zaméstnancu pied liboviili zaméstnavatele, jelikoz obsah

kolektivni smlouvy zaméstnavateli zadava povinnost plnit znéni této smlouvy. Smluvni péce

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Zéklady moderni personalistiky. s. 343
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je pro zaméstnavatele vii¢i zaméstnanctim dobrovolna do té doby, nez se stanou zasady této

péce soucasti znéni kolektivni smlouvy.

Konkrétni smluvni péce o zaméstnance se mize tykat napiiklad mimopracovnich
zajmovych aktivit zaméstnancti a jejich rodin jakymi jsou naptiklad dovolené, relaxacni

pobyty ¢i pohybové aktivity.

3.2.3 Dobrovolna péce o zaméstnance

Dobrovolna péce o zaméstnance je na rozdil od piedchozich dvou zcela na uvazeni
zameéstnavatele ¢i vedeni celkové. Zaméstnavatel se miize fidit zakonikem prace a jinymi
legislativnimi doporucenimi, nebo miize zaujmout opacnou strategii a to tu, kterd bude ptimo
vyplyvat z podnikového zaméteni a politiky dané spole¢nosti. Druhy ptiklad je
charakteristicky pro velké mezindrodni korporace, které vyrabéji ¢i poskytuji stejny produkt
¢i sluzbu v kazdé¢ ze svych pobocek v riiznych statech. Maji tedy spolecné zaméteni i
zaméstnance, ktefi maji stejnou kvalifikaci, 1ze tedy uplatiiovat stejnou politiku v oblasti
dobrovolné péce o zaméstnance. V mezinarodnich podnicich ma tuto agendu bézn¢ na starosti

personalni oddé€leni skladajici se vétSinou z manazera a dalsich ptislusnych pracovnikd.

Dobrovolna péée o zaméstnance zahrnuje péci v mimopracovni oblasti a
zaméstnanecké vyhody. Z uvedeného vyplyva, Ze dobrovolnd péce urcité spolecnosti a jeji
zvetejnéni pii publikovani pracovniho inzeratu do dané spole¢nosti mize hrat v dneSni dobé
vyznamnou roli pro kvalifikovaného pracovnika, o jeho vzdé€lani a praxi je na pracovnim
trhnu v dané dob¢ poptavka. Atraktivni nastaveni politiky dobrovolné péce o zaméstnance
mize spolecnosti zajistit nizkou fluktuaci pracovniki a zaroven ziskani konkuren¢ni vyhody

pii naboru kvalifikovanych pracovniki, které trh v dnesni dobé tolik zada.

4 Systém péce o zaméstnance
Tato kapitola bude vénovana tématim tykajicich se péce o zaméstnance v podminkach

Ceské republiky a to zejména tém, kterd jsou aktudlni a tykaji se kazdého pracovniho

prostredi, kazdého zaméstnance a kazdého zaméstnavatele.
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4.1 Pracovni doba a rezim pro zaméstnance

Pracovni dobu lze definovat jako dobu, ,,v niz je zaméstnanec povinen vykonavat pro
zameéstnavatele prdci, a doba, v niz je zaméstnanec na pracovisti pripraven k vvkonu prace
podle pokynii zaméstnavatele. “® Podle této definice tedy lze chapat pracovni dobu jako
Casovou dotaci, béhem které je mozné vyuzit pracovni silu a schopnosti ¢lovéka s ohledem na

jeho zdravi, Zivotni styl a uspokojovéni potieb mimo zaméstnéni.”

Pracovni doba je v Ceské republice upravena zejména v Zakoniku prace, ktery obecnd
stanovuje jeji délku na 40 hodin tydné pro pracovnika bez zdravotnich a jinym omezeni.
Tydenni ¢asovy fond pracovni doby se muize lisit také v souvislosti s pracovnim rezimem a
s konkrétnim zaméstnanim. Naptiklad pracovni doba lidi vykonavajicich profesi hornika je
stanovena na hranici 37,5 hodin za tyden. Co se ty€e ur¢eni zacatku a konce pracovni doby, je
toto rozhodnuti na jednotlivém zaméstnavateli, ale s tou podminkou, Ze vypracuje podrobny
plan rozvrzeni smén (alesponl na tyden dopfedu) a oznadmi tyto skutecnosti svym
zaméstnancm nejpozdéji dva tydny dopiedu.” Atraktivni soudasti pracovni doby se miize stat

jeji flexibilita. J. Koubek rozlisuje flexibilitu chronometrickou a chronologickou.®
- Chronometrickd pracovni flexibilita

Zkracena pracovni doba- miZe byt pravidelna (tzn., Ze pracovni doba daného
zaméstnance je stanovena na urcity pocet hodin) nebo nepravidelna
(zamé&stnanci se stanovy urcité ¢asové obdobi, ve kterém musi odpracovat dany

pocet hodin), vSe zavisi na dohod¢ mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem

Smlouva na pocet pracovnich hodin (rocni)- tato moznost je vyuzivana
predevs§im v zaméstnani, kterd jsou charakteristickd sezonnosti a

nerovnomérnosti v moznosti jejich vykonavani

- Chronologicka pracovni flexibilita

V tomto piipadé¢ se vyuziva termin pruzna pracovni doba, kdy je pracovni doba

do urcité miry volitelna. Zaméstnavatelem je vétSinou stanovena urcita denni

5§ 78 zdkona ¢&. 385/2012 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozdéjsich pfedpish
8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Zéklady moderni personalistiky. S. 344
7 § 84 zikona &. 385/2012 Sb., zadkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpish
8 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky, s. 346

17



doba, kdy zaméstnanec musi byt na svém pracovisti, hodina pfichodu a podle

toho odvijejici se hodina odchodu je ale na rozhodnuti zaméstnance.

Pro velky pocet podnikti a typt profesi je charakteristicky sménny provoz. Sménu je

mozné definovat jako ur¢enou délku pracovni doby bez prace piescas, kterou urcuje prave

dany rozvrh od zaméstnavatele.’

Déleni sménného provozu:

o

dvousménny provoz- zaméstnanci jsou rozdéleni do dvou skupin, které se ve
vykonu préace pravidelné stfidaji v pribéhu 24 hodin (pracovni doba stanovena
na 12 hodin/sména)

trismenny provoz- zaméstnanci jsou rozdeleni do tii skupin, které se ve vykonu
prace pravideln¢ stfidaji v prabéhu 24 hodin (pracovni doba stanovena na 8
hodin/sména)

nepretrzity provoz- jedna se o takovy provoz, ve kterém je nutny neustaly
vykon prace po dobu 24 hodin a 7 dnd v tydnu

prdce prescas- je takova prace, kterou zaméstnanec vykonava nad ramec své
pracovni doby po pfikazu zaméstnavatele a jeho souhlasu

pracovni pohotovost- zde se jedné o dobu, ve které musi byt zaméstnanec
piipraven vykonavat svou naplii prace, pokud jde o naléhavou potiebu ze
strany zam¢&stnavatele

nocni prace- je stanovena na rozmezi v dobé od 22:00 do 6:00, jedna se o

vykon prace, za ktery zamé&stnanci naleZi zvlastni priplatek

Kazda z vyse uvedenych forem pracovniho rezimu ma své vyhody i nevyhody.

Naptiklad prace ptes Cas je z pohledu zaméstnavatele vyhodna diky tomu, Ze zaméstnavatel

mize jesté o trochu vice vyuzit pracovni silu existujiciho personalu, je zde ale moZnost

vzniku rizika a to takového, kdy si zaméstnanci budou ,,Setfit™ praci protoze budou védét, ze

béhem vykonavani prace piesCas za ni dostanou vice penéz. Ve tedy nakonec muize vést az

k neefektivnimu vydaji nakladt, zejména téch mzdovych. Déle obecné vykon zaméstnani ve

sménném provozu muze byt vyhodny pro zaméstnavatele v odvétvi, kde je potieba rychlé

provedeni zakazky, aby si dany podnik udrzel konkuren¢ni vyhodu. Problém ale nastava

napiiklad s ndborem novych pracovniki, jelikoZ sménny provoz obecné neni oblibeny a také

% http://www.zakonik-prace-online.cz/kompletni-zneni/ § 78 - §100
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tehdy, pokud nedochazi ke spravné komunikaci mezi zaméstnanci z administrativnich

oddéleni spole¢nosti a témi sménovymi.

S tématem pracovni doby také souvisi jeji neoddélitelna soucast a tou je doba
odpocinku, na kterou mé narok kazdy pracovnik a je takto oznacena doba, ktera nema status
pracovni doby. Kazdy zaméstnanec mé narok na odpocinek po uplynuti Sesti hodin nepietrzité
prace, u mladistvych pracovnikii tento narok vznika jiz po uplynuti 4,5 hodin nepfetrzité

prace. 1°

4.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi patii k soustavé determinantt, které mohou mit v dlouhodobém
casovém horizontu vliv jak na psychiku zaméstnance, tak i na jeho fyzickou kondici. Je nutné
brat v potaz to, ze pracovni prostfedi mize u jednotlivce vytvaiet jak pozitivni, tak i
v nékterych ptipadech negativni postoje a to nejen k samotné pracovni naplni, ale né¢kdy také
k samotné osob¢& zaméstnavatele. Z téchto diivodu tedy nelze pracovni prostfedi vnimat

s menSim dlrazem, nez jaky pfikladame ostatnim soucastem zaméstnanecké péce.

Pracovni prosttedi 1ze charakterizovat jako soustavu materialnich véci (naptiklad
stroje, zatizeni, osobni ochranné pomticky, suroviny), které¢ zaméstnance pii vykonu jeho
prace obklopuji. Dale k materidlnimu vybaveni fadime také ostatni faktory, které mohou
pracovnika pii vykonu prace ovlivitovat. Témi mohou byt naptiklad nastavend ergonomie

jednotlivych pracovist, hluk na pracovisti ¢i osvétleni.

Zajisténi odpovidajicich podminek na pracovisti spada do povinnosti zaméstnavatele,
ktery je povinen v tomto sméru dodrzovat piislusna pravidla diktovana legislativou Ceské
republiky. Spadaji sem natizeni charakterizujici bezpecnostni a hygienické podminky, které je
nutné zajistit v kazdé spolecnosti a v kazdé provozovné. Konkrétné zakon 262/2006 Sb. ,
Zakoniku prace, charakterizuje, co pfesné spada do odpovédnosti zaméstnavatele v souvislosti
se zafizenim pracovniho prostiedi, ve kterém zaméstnanci nehrozi nebezpeci. Zaméstnavatel

musi zajistit™ :

a) zfizeni, udrzbu a zlepSeni zafizeni pro zameéstnance

10 § 88 zédkona ¢&. 385/2012 Sb., zakonik préce, ve znéni pozdéjsich pfedpisli
1 http://www.zakonik-prace-online.cz/kompletni-zneni/ § 224
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b) zlepSeni vzhledu a upravu pracovist’
C) vytvareni podminek pro uspokojovani kulturnich, rekreacnich a télovychovnych
potieb a z4jmi zaméstnanci

d) zavodni preventivni péci

4.2.1 Nejdilezit&jsi faktory v ramci pracovniho prostredi'?:

- svételné a zrakové podminky- zde je tieba, aby ze strany zaméstnavatele byla zajisténa
dostatecna viditelnost vzhledem k poloze pracovisté, melo by pfevazovat denni svétlo,
které je pro oci Cloveka ptirozengjsi, dale by méla byt zajiSténa dostatecnd intenzita
svételného zdroje a to z téch diivodii, aby nedochédzelo k poskozovani o¢i zaméstnancti
a také proto, aby se spole¢nosti vyvarovala pfilisné zmetkovitosti

- barevné zrakové podminky- barevné oznaceni je dulezité napiiklad kvuli bezpecnosti
V prostorach spolecnosti (naptiklad u schodd, sniZenych stropil) a mize také hrat
dulezitou roli v souvislosti s psychikou zaméstnanctl, barvy interiérd totiz uréitym
zpiisobem pisobi za zaméstnance, mohou je motivovat a vytvaret tak celkovou
pohodu na pracovisti

- zvukové podminky- pracovné pravni legislativa Ceské republiky déli zvukové podnéty
na tfi kategorie- zvukova kulisa (slabé zvuky, naptiklad nepravidelny chod stroje),
dorozumivaci signaly a hluk (definovéan jako nadmérny zvukovy vjem, ktery miize pti
nedodrzovani bezpecnostnich podminek (naptiklad noseni Spuntti do usi) poskodit
zdrvi pracovnika)

- klimatické podminky- v ramci klimatickych podminek se sleduje n€kolik ukazateld,
kterymi jsou zejména teplota, vlhkost, prasnost, atd., hodnoty, které¢ jsou u kazdého
ukazatele povolené, upravuji ptislusné pracovni normy

- toxické latky- normy pfitomnych piislusnych toxickych latek na pracovisti jsou
stanoveny technickymi normami ¢i legislativnimi dokumenty, v tomto ptipad¢ jde o

tendenci piedejit otravam zpiisobenych témito latkami na pracovisti

Obecné lze fici, ze kazdé pracovisté musi byt uzplisobeno té ¢innosti, kterd v ném ma

byt vykonavana. V kazdé spolecnosti musi byt jasné oznacené prostory urc¢ené pro osobni

12 Dyotakova Zuzana a kol.: Management lidskych zdrojQ, s. 231-235

20



hygienu, nalezity odpocinek a stravovani. K nepostradatelnému vybaveni pracovniho
prostiedi patii dale vybava pro poskytnuti prvni pomoci zranénym ¢i nemocnym

pracovnikiim.

4.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

V ramci péce o zamestnance je nutné zahrnout zde 1 jednu z dilezitych soucasti,
kterou je bezpecnost a ochrana zdravi pii praci. Tato bezpenost musi byt ze strany
zamé&stnavatele zajisténa nejen pro vlastni pracovniky podniku, ale také pro lidi, kterych se
ginnost podniku piimo &i nepiimo tyka.'® Jde napiiklad o obyvatele Zijici v blizkém okoli
daného podniku, jehoZ vyroba nebo provoz mize mit urcity dopad na tyto obyvatele. Tato
podkapitola se bude vénovat nejstézejnéjSim bodiim této problematiky pro vytvoreni

povédomi o tomto tématu.

Kli¢ovymi dokumenty, které vytvareji ramec bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci,
jsou Listina zakladnich prév a svobod ¢lovéka, v jejimz 28. clanku se piSe o uspokojivych
pracovnich podminkach pro v§echny osoby a ve ¢lanku ¢islo 30 je zminén narok pravé na
ochranu zdravi.}* Dal§i legislativni ramec pro bezpeénost a ochranu zdravi pti praci vytvaii
zakon €. 262/2006 Sb., Zakonik prace a dale zdkon 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich
podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. V praxi vykonava dohled nad dodrzovanim
podminek a pravidel tykajicich se pracovni bezpe&nosti Cesky tfad bezpeénosti prace. Tento
ufad organizaéné¢ spada pod Ministerstvo prace a socialnich véci, ktery dozoruje jeho

¢innost.'®

Vyse uvedené legislativni dokumenty pracuji s tématem bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci jako se souborem technickych, organizacnich a jinych opatieni, kterd maji vést
k prevenci rizik pomoci v§eobecnych preventivnich zasad, které jsou zavazné pro

zaméstnavatele a kterymi se rozumi °:

a) omezovani vzniku rizik,

b) odstranovani rizik u zdroje jejich ptivodu,

13.§101- §101z4kona &. 385/2012 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpisl
4 Listina zakladnich prav a svobod &lovéka, 2/1993 Sh.

15 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, s. 353

16 http://www.zakonik-prace-online.cz/kompletni-zneni/
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¢) ptizpusobovani pracovnich podminek potiebam zaméstnanct s cilem omezeni

pusobeni negativnich vlivl prace na jejich zdravi,

d) nahrazovani fyzicky namahavych praci novymi technologickymi a pracovnimi
postupy,

e) nahrazovani nebezpec¢nych technologii, vyrobnich a pracovnich prosttedku, surovin
a materiall mén¢ nebezpecnymi nebo méné rizikovymi, v souladu s vyvojem

nejnovejsich poznatkti védy a techniky,

f) omezovani po¢tu zaméstnanct vystavenych plisobeni rizikovych faktort pracovnich
podminek piekracujicich nejvyssi hygienické limity a dalSich rizik na nejniz$i pocet

nutny pro zajisténi provozu,

g) planovani pii provadéni prevence rizik s vyuzitim techniky, organizace préace,

pracovnich podminek, socialnich vztaht a vlivu pracovniho prostiedi,

h) pfednostni uplatiiovani prosttedkl kolektivni ochrany pted riziky oproti

prostfedkiim individuélni ochrany,
1) provadéni opatfeni smétujicich k omezovani uniku skodlivin ze strojli a zafizeni,
j) udileni vhodnych pokyni k zajiSténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci

Legislativa nestanovuje jen pravidla, kterd musi v rdmci pracovni bezpecnosti
dodrZovat zaméstnavatel, ale také pravidla, ktera jsou zdvazna pro kazdého jednotlivého
zamé&stnance. Obecné zaméstnavatel nesmi ,,pripustit, aby zaméstnanec vykonaval zakazané
prdce a prdce, jejichz ndarocnost by neodpovidala jeho schopnostem a zdravotni
zpiisobilosti.*Y’ Pro zamé&stnance plati napiiklad to, Ze musi pfi vykonu své prace nosit a
pouzivat vSechny pfidélené ochranné pomiicky béhem celého pracovniho vykonu. Dale
Zakonik préce stanovuje naroky obou stan pracovné pravniho vztahu. Jsou jimi tedy prava

zaméstnancll a prava zaméstnavatele.

7 http://www.zakonik-prace-online.cz/kompletni-zneni/
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4.3.1 Prava zaméstnanct v oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravi pri praci:

- Pravo na zajisténi bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii vykonu zaméstnani
- Pravo na ziskani informaci o moznych rizicich dané profese

- Pravo na ziskani informaci o existujicich opatienich chranicich pfed moznymi riziky

dané profese

- Pravo na odmitnuti vykonavani pracovni ¢innosti, o které zaméstnanec vi, ze mize

vazné ohrozit jeho bezpecnost a zdravi

4.3.2 Povinnosti zaméstnanci v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pri
praci 18:

- Povinnost dodrzovat bezpecnosti predpisy

- Povinnost pouzivat ptidélené ochranné pomicky

- Povinnost a zdkaz nepozivat alkohol pfed a béhem pracovni doby

- Povinnost hlasit zavady na zafizenich, které mohou ohrozit bezpe¢nost a zdravi pfi

préci sebe a svych kolegt

- Povinnost podrobit se vysetfeni na pfitomnost alkoholu nebo jinych navykovych

latek v téle na vyzadani zaméstnavatele

4.3.3 Pracovni uraz

Pojem pracovni tiraz s pracovni bezpecnosti velice uzce souvisi, protoze pravé t€émto
nehodam maji bezpecnostni pravidla a pokyny ptedchazet. Pracovnim urazem chapeme
poskozeni nebo smrt zplisobenou pii vykonu daného zaméstnani, tedy pfi plnéni pracovnich
povinnosti zaméstnance, kterd se stala nezavisle na viili zaméstnance a prostorach ¢i na
pozemku daného podniku. Pokud dojde k pracovnimu trazu, je nutné, aby nékdo (nejcastéji

nejdiive kolegové, ktefi absolvovali kurz prvni pomoci) zranéného oSettil, poskytl mu prvni

18 § 103 zakona €. 385/2012 Sbh., Zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisd
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pomoc a poté, aby zavolal odbornou pomoc, tedy zachrannou sluzbu. Po incidentu je nutné,
aby se vSechny informace o pracovnim trazu zaznamenaly do Knihy urazt, kterou je povinen
kazdy zaméstnavatel vést. 12 Obé strany se k udalosti musi vyjadfit (vyhotovi se zaznam o
pracovnim urazu) a poté se vse nahlési prislusSnym organim. Po incidentu je nutné, aby
zaméstnavatel celou zalezitost jest¢ jednou vyhodnotil a aby byla ptijata nova opatieni, ktera

budou preventivné piedchazet tomu, aby se udalost pozdéji v budoucnosti opakovala.

Pfi nastupu do zaméstnani je zamestnavatel povinen seznamit nového pracovnika se
vSemi bezpecnostnimi pravidly dané¢ho provozu. Aby byla tato skutecnost prokazatelna pro
obé¢ strany, v praxi se vétSinou na konci Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci
vyhotovuje protokol o tom, Ze $kolni prob&hlo. Ovsem nestaci pouze jedno Skoleni pfi naboru
zaméstnancil. Skoleni o bezpeénosti a ochrané zdravi pti bezpeénosti se praktikuje jako

periodické (jednou za 1 kalendéini rok).

4.4 Personalni rozvoj zaméstnanci

., Rozvoj profesni zpiisobilosti zaméstnancu — jeho prinos je chapan v

podminkdch trzniho klimatu jako konkurencni ndstroj. Vzdeéldavani a kvalifikacni

rozvoj zaméstnancii se povazuje za nespornou konkurencni vyhodu. “?°

S ohledem na souc¢asnou situaci na trhu prace by se dalo fici, Ze personalni rozvoj
jednotlivych zaméstnancii je skoro nutnosti. Za nutnost se tato potieba podnikd da oznadit
kvili moderni dobé, ve které rychlych tempem vznikaji nové technologie, u kterych je
potieba, aby s nimi zaméstnanci dokazali pracovat. S novymi technologie pfichazeji také
mnohem rychleji informace o zménach v daném odvétvi, a pokud chee podnik uspét mezi
konkurenci, je potieba aby tyto informace zachytil a dokazal s nimi pracovat. Dale je moZzna
personalni rozvoj dilezitym pfedpokladem pro atraktivitu podniku v o¢ich uchazeci o
zaméstnani. Kvalifika¢ni rist je mozny pouze za piedpokladu, Zze dany zaméstnanec ma o
danou profesi opravdovy zajem, hleda nové informace a zpisoby, jak naptiklad praci plnit
efektivnéji. Celkovy pohled na profesni rozvoj a zvySovani kvalifikace 1ze tedy chapat jak ze

strany podniku, ktery chce mit zkuSené a odborné vzdélané zamestnance, tak i ze strany

19§ 105 zakona €. 385/2012 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisd
20 AMBROSOVA, H., a kol., Abeceda personalisty, str. 126
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zaméstnance, ktery miize v ramci své profese usilovat o kvalifikacni rtst a ziskat tak lepsi

finan¢ni ohodnoceni, ale i know-how a vzdélani, které mu zaméstnavatel poskytuje a hradi.

Cyklus osobniho rozvoje zaméstnancti by mél obsahovat urcité kroky proto, aby byla
zajisténa co nejvyssi mira efektivity pii samotném vzdélavani. Kroky jsou nésledujici a mély

by mezi sebou zachovat toto poradi:

— urceni potfebnosti vzdélani a zvySovani kvalifikace u jednotlivych pracovnikt

(jednotlivec/ skupina)
— Naplanovani realizace vzdélavani (interni/ externi kurz, ¢asovy harmonogram,...)
— Samotna realizace vzdélavani

— zaveretné vyhodnoceni vysledkl vzdélavani (ihned po skonceni procesu/ s odstupem po

ovéfeni nove nabytych znalosti v praxi)

Profesni rozvoj zaméstnanct Ize délit na nésledujici podkapitoly.

4.4.1 Zaskoleni a zauéeni

Zaskoleni a zauceni pracovnika je potiebné tehdy, jedna-li se 0 zaméstnance, ktery
prichazi do nového zaméstnani bez kvalifikace. Jde o to, aby bylo pfedstaveni vykonu prace a
vsech jeho ukonti novému zaméstnanci co nejsrozumitelné€jsi. Zauceni je nutné i v piipade, ze
se jednd o zménu pozice, kvalifikace ¢i povySeni zaméstnance, ktery jiz v daném podniku
pracuje. Skoleni neni radno podcefiovat. Zakon sice svym znénim pribéh skoleni nijak
neupravuje, v zajmu podniku ale je, aby v ném byli zaméstnani schopni pracovnici, kteti védi,
co d¢laji. Neni tedy stanovena Casova lhiita na to, kdy a za jakou dobu od svého nastupu ma
byt novy zaméstnanec proskolen, v praxi se tak ale déje automaticky po nastupu. Je dilezité
systém Skoleni nastavit tak, aby bylo pro podnik co nejefektivnéjsi. Samoziejmé Casovy
horizont od zaskoleni nového pracovnika az po jeho moznost samostatné pracovat je v kazdé
profesi i podniku rtizné dlouhd. Jsou profese, kde mtze byt pracovnik vysSkolen béhem hodiny

a také jsou profese, kde zaskoleni mize trvat napiiklad cely rok i déle.

Béhem doby zaskoleni a zauceni naleZi zamé&stnanci mzda. Skoleni mohou byt
organizovana riznou firmou. MlZe byt skupinové nebo individualni, ¢i poskytované jinym

kvalifikovanym kolegou nebo externi firmou. Pokud je nutné, aby novy zaméstnanec
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absolvoval na zacatku své pracovni cesty vice Skoleni, je vétSinou vypracovan tzv. adaptacni
plan, ktery obsahuje pfedem i vypracovany ¢asovy harmonogram. Po komplexnim zaskoleni,
tim je mysleno absolvovani teoretické 1 praktické casti, je dobré, kdyz se nadfizeny zepta na
zpétnou vazbu nového zameéstnance. Tedy na to, zda mu forma a postupy pii Skoleni

vyhovovaly. Samoziejmé ned€lo-li se tak napiiklad uz béhem Skoleni.

4.4.2 Odborné praxe absolventi Skol

O odborné praxi absolventl stfednich a vysokych skol se Zakonik prace sice
v+ 21 - o ; 1z 10 vr ’ . .
zminuje", nicmén¢ neuklada podniklim natizeni a povinnost tuto praxi pro absolventy
zfizovat a poskytovat. Odborna praxe by méla vést k seznadmeni absolventi s jejich budoucim
vétsSinou zadné dlouhodobéjsi praxe neposkytovat, déje se tak ve vétsin€ pripadi na zadost
samotnych absolventl ¢i jesté studentd v pribéhu jejich vzdélavani. To ma za nasledek to, ze
po skonc¢eni svého vzdélani mize skoncit absolvent jako uchaze¢ o zaméstnani na Utadu

prace, jelikoz je bez potiebné kvalifikace, kterou spolecnosti pozaduji.

4.4.3 Prohlubovani kvalifikace

Prohlubovani kvalifikace se tyka téch zaméstnanct, ktefi jiz urcitou dobu vykonavaji
svou profesi, ale v zajmu osobniho ristu a rozsifovani si znalosti a obzori maji moznost svou
kvalifikaci prohlubovat. Touto ¢asti persondlniho rozvoje se zabyva § 230 zékona ¢. 262/2006
Sb., zékonik prace v platném znéni. Prohlubovani kvalifikace v praxi znamena, Ze dany
zaméstnanec je napiiklad vyslan zaméstnavatelem na uréené konkrétni Skoleni, béhem jehoz
absolvovani je ve vykonu svého povolani, tudiZ mu za Cas straveny na Skoleni nalezi mzda ¢i
plat v bézném rozsahu. Kazdy zaméstnanec ma povinnost pribézné prohlubovat své profesni
znalosti. Odmitnuti této aktivity na podnét zaméstnavatele miize byt chapano jako umysiné

poruseni pracovni kézné¢.

21 § 229 zakona €. 262/2006 Sb., Zakonik prace v platném znéni
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4.4.4 ZvySovani kvalifikace

Ke kroku zvySovani kvalifikace se pristupuje tehdy, je-li zaméstnanci vV ramci podniku
nabidnuta funkce, pro kterou je nutné osvojit ty znalosti a dovednosti, kterymi pracovnik
V danou chvili nedisponuje. Jedna se tedy o profesni rast, ktery vyzaduje nabyti konkrétnich
znalosti k tomu, aby pracovnik mohl zacit funkci vykonavat. Je tedy nutné absolvovat
potfebna Skoleni ¢i studium. Muze se stat, ze zaméstnanec v prubéhu dopliujiciho studia
nebude moci odpracovat stanoveny casovy fond prace. Tato skutecnost je podle Zakoniku
prace povazovana za tzv. prekazku v zaméstnani, coz znamena, Ze si zaméstnanec nemtize
Vv této dob¢ narokovat mzdu ¢i plat v plné vysi. Za urcitych podminek se lze ale se

zaméstnavatelem dohodnout alespon na uréité nahradé mzdy.??

4.5 Sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti

Sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti v ramci pracovni doby patii mezi
ostatni faktory péce o zamé&stnani. Jejich vycet se miize postupem ¢asu menit, nize jsou

uvedeny nejéastéji nabizené sluzby ze strany zaméstnavatele:
- zaji$téni moznosti stravovani zaméstnanci na pracovisti*
- pfistup k zafizenim, ktera slouzi k osobni hygieng, oddechu a uloZeni osobnich véci®
- zajisténi pracovnich odévil a nutnych ochrannych pracovnik pomicek?®

- zaji8téni moznosti dopravit se do zamé&stnani (napiiklad formou piispévku na

naklady spojené s dopravou ¢i nasmlouvany dotovany dopravni prostfedek)

- poskytovani poradenskych sluzeb (pravnich, psychologickych, 1ékatskych,

edukacnich, ...)

22 § 231 zakona €. 262/2006 Sb., Zakonik prace v platném znéni

23 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroja: zaklady moderni personalistiky, s. 357
24 § 236 zakona €. 262/2006 Sb., Zakonik prace v platném znéni

25 § 225 zakona €. 262/2006 Sb., Zakonik prace v platném znéni

26§ 101 - § 108 zakona ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace v platném znéni
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4.6 Ostatni sluzby poskytované zaméstnancim a jejich rodinam

Mezi sluzby poskytované zaméstnanctim a jejich rodindm fadime ty sluzby, které jsou

spojené s travenim vodného Casu, odpocinku a ¢asu, ktery zaméstnanec travi se svou rodinou.

PéC¢i o mimopracovni zZivot zaméstnance predstavuje napiiklad piispévek na
tuzemskou/ zahrani¢ni dovolenou, na jiné rekreace ¢i zdravotni pobyty nebo na kulturni

zazitky.

4.7 PécCe o zivotni prostiedi

Z4dny podnik by nemél opominat Zivotni prostiedi. Tim neni mysleno jen prostiedi
uvnitt dané¢ho podniku, ale také bezprostiedni blizkost podniku a Zivotni prostfedi obecné. O

zivotni prostiedi 1ze peovat napiiklad vysadbou zelen¢ v okoli podniku.

Celkovy ptistup a organizace podniku k zivotnimu prostiedi by se mél tidit
ptisluSnymi legislativnim rdmcem s ohledem na to, co firma provozuje, vyrabi, spotiebovava

a vypousti.

5 Psychologie prace a organizace

Psychologie jako samostatna védni disciplina méa vyznamné postaveni v Zivoté
kazdého z nas. At uz védomé ¢i nevédome, nad vSim, co délame a nad kazdou nasi
vykonanou €innosti, vnitin€ uvazujeme. S ohledem na téma této kvalifika¢ni prace povazuji
za zajimavé zminit jednu kapitolu psychologie, ktera se zabyva pracovni strankou lidského

zivota a v§im, co s vykonéavanou praci ¢lovéka souvisi.

Psychologie prace a organizace spada do takzvané aplikované psychologie, ktera, jak
uZ z nazvu vyplyva, koresponduje s praxi a bé&znym Zivotem. V Ceské republice se
psychologii prace zabyva nejvice Ceska asociace psychologl prace a organizace. 27 Cilem
psychologie prace a organizace je prozkoumavani fungovéni lidské psychiky v radmci

pracovniho prostiedi, konkrétn€ naptiklad zkoumani pracovnich podminek s a témi

27 http://www.psychologieprace.cz/home/psychologie-prace-a-organizace.aspx
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souvisejicich pracovnich vysledkt, dale psychické regulace pracovni ¢innosti, miry
schopnosti efektivné spolupracovat v tymu nebo také optimalizaci pracovniho prostiedi.?®
Dale si psychologie prace a organizace klade za ukol efektivné organizovat konkrétni
pracovni ¢innosti, rozvijet védomosti, zru¢nost, zkuSenost a iniciativu tak, aby z toho m¢l

prospéch cely konkrétni podnik.

Psychologie prace a organizace ma své kofeny v dob¢ okolo primyslové revoluce,
tedy na prelomu 19. a 20. stoleti. V této dob¢, diky velkému technickému pokroku, vznikaly
situace, které neslo vyiesit ,,pouhou® zkusenosti, ale bylo zapotiebi n¢jaké racionalni
vysvétleni a fad, ktery by popsat nové situace, které vznikaly ve velkych priimyslovych
tovarnach a mely dopad na pracujici délniky. V dané souvislosti povazuji za dilezité zminit
Fredericka Winslowa Taylora (18596- 1915), amerického primyslového inZenyra, ktery jako
jeden z prvnich vidél potiebu definovat urcité zakonitosti v oblasti fizeni a lidského
managementu vV ramci pracovniho procesu. Této tématice vénoval i své dilo s nazvem
Principles of Scientific Management z roku 1911. Jeho teorie tykajici se psychologie prace a

organizace stoji na &tyfech charakteristickych zasadach fizeni:?

1) nahradit pravidlo osahani prace za metodu zaloZenou na védeckém studiu tkolu

2) védecky zvolit, trénovat a rozvijet kazdého zaméstnance je lepsi neZ je nechat, aby se
v oboru zdokonalovali sami

3) poskytnout podrobné instrukce a dozor nad kazdym pracovnikem pii vykonavani jeho
ukolu

4) rozdg¢lit praci téméf rovnym dilem mezi manazery a zameéstnance tak, aby manazefi
aplikovali védecké principy managementu na pldnovani prace a pracovnici skute¢né

vykonavali tyto tkoly

Psychologie prace a organizace je tedy jen jednim z mnoha podobort samotné
psychologie, i ona se ale da ve své podstaté dale dé€lit. Podle Vladimira Provaznika a jeho
knihy Psychologie pro manazery lze délit psychologii prace na poradenskou psychologii
(psychotechniku), socialni psychologii prace, inZenyrskou psychologii a psychologii

organizace.

28 http://www.psychologieprace.cz/home/psychologie-prace-a-organizace.aspx
2 https://www.novinky.cz/veda-skoly/historie/227910-pred-155-lety-se-narodil-otec-tzv-vedeckeho-
rizeni.html
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5.1 Poradenska psychologie

Poradenska psychologie neboli psychotechnika spada svym zarazenim pod
psychologii prace a organizace a tedy i do disciplin aplikované psychologie. Hlavnim cilem
poradenské psychologie je poskytnuti konzultaci a to nejen v oblasti profesionalni ¢i pracovni,
ale také napiiklad v oblasti Skolniho, vychovného nebo manzelského poradenstvi. Vedle
poskytnuti konzultace je zde i potieba diagnostiky, ktera konzultaci piedchazi. V souvislosti
s poradenskou psychologii a jejimi zacatky Ize zminit jméno Huga Miinsterberga
1863- 1916), ktery pusobil jako profesor na Hardvardské univerzité a spolu se svymi studenty
pomoci testl studoval personal americkych tovaren. Jeho vyzkumy a diagnostika se
zaméfovaly predev§im na monoténnost prace, unavu a pozornost pracovniki.® Vysledky jeho
testovani poukazovaly na to, do jaké miry mohou byt problémy vznikajici pfi vykonu urc¢itého

zameéstnani zpisobeny obsazenim nevhodnymi pracovniky na danou pozici.

V poslednich letech je poradenska psychologie Gizce spojena s diagnostikou a
testovanim pii vybéru vhodného uchazece na pracovni misto, jehoz pracovni vykon potiebuje
soustfedéni a pozornost. Komplexni psychologické testovani poupraveného piistupu
Miinsterberga je vyuzivano piedevsim v téch pracovnich pozic, ve kterych mlize zaméstnanec
ohrozit zdravi nebo zivoty jinych lidi. Pfi vybéru novych pracovnikl se mezi uchazeci
vypracovava celkovy rozbor jejich osobnosti.?! Na ¢eském trhu dnes existuje hned nékolik
firem, které se zabyvaji testovanim uchazecii o zaméstnani. Pfikladem za vSechny mtize byt

naptiklad spole¢nosti Aprofes, s.r.0.32

5.2 Psychologie organizace

Psychologie organizace zkouma vztah a zdkonitosti mezi lidskou psychikou a pracovni
¢innosti. Vyvoj psychologie organizace jako podoboru psychologie prace je spojen
s Sedesatymi lety 20. stoleti. V této dob¢ se vyzkumy zacinaji zcela soustfedit na ¢loveka jako

na jednotlivého pracovnika celku, jenZ spada do pracovniho organizovaného systému a je

30 http://film.ff.cuni.cz/rozcestnik/glosar/Hugo%20Munsterberg.pdf
31 provaznik, 2002
32 http://www.aprofes.cz/psychologicke-testy/
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nucen kooperovat s ostatnimi pracovniky. Mezi hlavni ptedstavitele tohoto podoboru fadime

naptiklad E. Scheina, R. Likerta a McGregora.®®

Psychologické studie autorti zabyvajicich se psychologii organizace se zamétrovaly na
hospodafiské organizace a procesy, které v nich probihaly, zejména pak na vznikajici
konflikty mezi jednotlivymi pracovniky. Vyusténim téchto konflikti mohlo vzniknout bud’
ohroZeni organizace nebo ohrozeni jednotlivce. K ohrozeni podniku maze dojit tehdy, pokud
podnik povazuje jednani jednotlivce za Skodlivé viuci podnikovym cilim. Naopak k pocitu
ohroZeni na stran¢ zaméstnance muze dojit tehdy, povazuje- 1i jednotlivec zaméry podniku za

skodlivé viici jeho zajmiim a pottebam.®*

Psychologie organizace v dnesni dobé vyzaduje svou pozornost hlavné ve velkych
podnicich. V téch je totiz kladen ¢im dal tim vétsi diiraz na kvalitu a efektivnost, coz
V kone¢ném vysledku muize vést az k negativnimu odrazu na psychice jedince, naptiklad
V podobé frustrace nebo pocitem odcizeni. S touto tendenci miize dale souviset napiiklad
snizeni miry vykonnosti pracovnika, coz v kone¢ném diisledku miize zase vyvolavat ohrozeni
vici podniku. Z tohoto divodu je tedy nutné zajimat se o psychologii organizace na

pozadované urovni tak, aby k potencionalnimu pocitu ohrozeni viilbec nedochézelo.

5.3 InZenyrska psychologie

Inzenyrska psychologie vznikla v souvislosti s druhou svétovou valkou, respektive po
ni, a také v souvislosti s retrospektivnim pohledem na tuto valku a na schopnosti ¢lovéka.
V bojich se totiz ukazalo, Ze technika je velmi G€innd, avSak ¢lovek pii praci s ni ¢asto
selhava, protoze je také t¢Zké s ni manipulovat. InZenyrska psychologie se tedy zacala

orientovat na vztah mezi ¢lovékem a technikou a dale také na souvisejici téma ergonomie.

Studie byly provadény na skupinach vojakd, kteti byli cvi€eni pro obsluhu a
manipulaci s novymi technickymi systémy. JelikoZ adaptace téchto jednotlivct na nové a
na pfizpisobovani techniky a technologii k ¢lovéku, jeho moZnostem, schopnostem a

omezenim.* V ramci inzenyrské psychologie se pracuje s lidskou paméti, pozornosti a

33 provaznik, 2002, str. 44
34 tamtéz
35 provaznik, str. 43
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s vnimanim. V soucasnosti tato psychologie Cerpa z kybernetiky, biologie a antropologie.

V primyslovych podnicich je snaha o ergonomii znatelna. Vse ve vyrobnim prostoru by mé¢lo
byt usporadano tak, aby mohla byt pracovni ¢innost provadéna v co nejlepsi kvalité, v co
nejkratsim mozném Case a v co nejpohodIngjsi poloze. Pro tyto ucely byva v prumyslovych

podnicich zavadén napiiklad systém 5S.

5.4 Socialni psychologie prace

Socialni psychologie fesi mezilidskym vztahlim a socidlnimu klimatu na pracovisti. Za
vyznamného autora tohoto sméru je povazovan Elton Mayo (1880- 1949), ktery osvétlil
n¢které otazky tykajici se mezilidskych vztahti na pracovisti pomoci takzvanych
hawtornskych studii. Bylo naptiklad vysledovano Zze dochazi ke zvySeni vykonnosti jak na
experimentalnich pracovistich, kde byly pracovni podminky zménény k lepSimu, ale také na
,,pouze‘ kontrolnich pracovistich, kde k Zddnym zménam v oblasti pracovnich podminek
nedoslo. Tento jev je spojen s oznadenim ,hawtornsky efekt“*®, jenz miizeme chépat jako
vyjadieni pro skute¢nost, Ze nékdo pracuje zvlasté usilovné proto, Ze si vazi prilezitosti
ucastnit se néeho nového, zvlastniho nebo vyznamného. ,,Vyznam hawtornskych studii
spociva predevsim v poznani, zZe spolecenské vztahy, neformalni socidlni skupiny na pracovisti
apod. (obecné: socialni podminky prdce) jsou vyznamnym faktorem vykonnosti (a

spokojenosti) pracovniki.*’

6 Firemni strategie

V sou¢asné dobé¢ je fizeni organizace naro¢né v tom ohledu, Ze vSe, co s chodem

takové organizace souvisi, je sloZitéjsi, dynamictéjsi a vyZaduje vice Usili proto, aby dana

vvvvv

S

kazda zména na trhu, at’ uz politickd nebo ekonomicka, vytvari na vedeni jednotlivych
podnikt urcity tlak, na ktery je nutno reagovat. Nasledna reakce ze strany podniku miize

z tlaku vytvofit v retrospektivnim pohledu bud’ hrozbu, nebo ptilezitost. Jednou z moznosti,
jak vést uspésny podnik, ktery odold vykyviim trhu, je udrzeni si stalého piehledu o déni na

trhu, ve kterém dany podnik plsobi. Toho 1ze dosdhnout jedin€ nepfetrZitym monitoringem

36 provaznik, str. 42
37 provaznik, str. 42
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vnéjsiho a vnitiniho prostedi. Jedin€ to vedeni, ktera znd mozna tskali svych
podnikatelskych zamért, je souc¢asné schopné vymyslet a aplikovat ucinnou strategii, ktera

bude mit $anci se t€émto tskalim vyhybat.

., Organizace jsou nastroje spolecnosti k realizaci urcitého socialniho vikolu. Neni
mozné byt efektivni, pokud se predem nerozhodneme, ceho chceme dosahnout. Neni dokonce
ani mozno navrhnout strukturu organizace, pokud nevime, co md délat a jak miizeme mérit,
zda to skutecné déla.*® Ze slov autora Druckera jasné vyplyva jeho nazor na strategii. Podle
n¢j je strategie spolecnosti zakladnim kamenem pro to, aby spole¢nost mohla nejen fungovat,

J4

ale také aby jeji fungovani a snaha lidi, které v ni pracuji, byly uspeésné.

Samotné slovo strategie pochazi z feckého slova strategos, jenz se sklada ze slov
stratos (Ize pielozit jako vojsko ¢i vyprava) a agein (Ize pielozit jako sloveso vést). Jde tedy
V dnesnim pojeti o dlouhodoby plan vSech ¢innosti ve spolecnosti, ktery je soustfedény na
plnéni pfedem stanovenych cilti. V riznych publikacich se 1ze docist riiznych znéni definice
pojmu strategie, za v§echny je zde vybran jeden: ,, ... tradicni definice chape strategii podniku
Jjako dokument, ve kterém jsou urceny dlouhodobé cile podniku, je stanoven priibéh

Jednotlivych operaci a rozmisténi zdrojii nezbytnych pro splnéni danych cilii.

Obr. ¢. 1 Nalezitosti firemni strategie
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39 DEDOUCHOVA, M. 2001. Strategie podniku, s. 1



Zdroj: https://managementmania.com/cs/strategicke-rizeni

Strategii je nutné formulovat, interpretovat, odsouhlasit, implementovat do praxe a
pracovniho klimatu a dale ji ptizpisobovat podle podminek a zmén, které si zada dané trzni
prostiedi. Strategicky ramec podniku se sklada z urcitych ¢asti, které jsou naznaceny na
obrazku ¢. 1. Neodmyslitelnou soucasti kazdé firemni strategie je poslani, které fika o
spole¢nosti to, co chce poskytovat ¢i vyrabét a kdo jsou jeji zdkaznici, jde o takzvané
predstaveni spolecnosti. Dalsi soucasti firemni strategie je vize, kterd je cilena na zakazniky i
konkurenty a sdéluje jim, jaké bude budouci smérovani daného podniku. Strategické cile jsou
definované cile, ktery urcuji smér vyvoje spolecnosti. Na strategické cile navazuji cile
specifické, které maji predstavovat zéklad pro moznost realizace pravé strategického cile.
Specifické cile by mély byt stanoveny podle takzvané SMART metodiky. Posledni dilezitou
soucasti firemni strategie jsou takzvané akéni plany, které pomaéhaji vytvofit Casovy plan a

kontrolovat retrospektivné jednotlivé stanovené ukazatele v Case.
Metodika SMART cile:

S (specificky)

- klademe si otazku, do jaké miry ma byt cil specificky
M (méritelny)

- kazdy cil musi byt méfitelny kviili tomu, abychom védéli, zda se k cili pfiblizujeme
A (akceptovatelny)

- lze s navrZzenym cilem souhlasit? Je cil atraktivni v porovnani naptiklad s naklady?
R (realisticky)

- klademe si otazku, zda byl zvolen cil, ktery lze v redlnych podminkach splnit
T (terminovany)

- dulezité je stanoveni si ¢asového planu ¢i harmonogramu pro splnéni jednotlivych cild

Firemni strategii 1ze také chéapat jako ,,umeéni ridit ¢innost néjakého kolektivu smérem

k dosazeni hlavnich cilii.*“*® Toto uméni Fidit spada ve spolecnosti do kompetenci

40 NEMEC, V. 1998. Rizeni a ekonomika firmy, s. 37

34


https://managementmania.com/cs/strategicke-rizeni

managementu, ktery je za plnéni cilt a naplitovani firemni vize odpovédny. Strategicky

management 1ze rozdé€lit na dve stézejni oblasti, kterymi jsou:

- rozhodovani o zalezitostech podniku, které jsou diilezité pro dosazeni cilového stavu

- snaha predvidat mozny budouci vyvoj a predchazet hrozbam

Existence firemni strategie je dlezitd pro budoucnost podniku, jelikoz diky ji je
mozn¢é piedvidat vyvoj a adaptovat ji tak, aby nedochazelo k ohrozeni fungovani spolecnosti.
Firemni strategie mlize obsahovat dalsi dil¢i strategie, které z té hlavni vychéazeji. Muze se
jednat napiiklad o dil¢i persondlni, finan¢ni ¢i vyrobni strategii. Pro Gspé$né fungovani
spolecnosti je vSak dulezité¢ zachovat tu podminku, podle které budou jednotlivé dil¢i strategie

v souladu s hlavni firemni strategii.

6.1 Firemni kultura

Slovo kultura ma Siroky vyznam a Siroké rozsifeni. Charakteristiky tohoto slova se
dotykaji nejen lidi na planeté jako celé spolecnosti, ale také mensich organizovanych spolkd,
instituci, organizaci ¢i firem. Firemni kulturu Ize definovat jako ,, zdkladni hodnoty, ndzory a
predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce chovani, které jsou diisledkem téchto
sdilenych vyznamu, a symboly, které vyjadruji spojeni mezi predpoklady, hodnotami a

chovanim ¢lenii organizace.**

Pod slovnim spojenim firemni kultura si 1ze pfedstavit jednotu zékladnich postojt,
norem, vzorct chovani a hodnot, které jsou jednotné v ramci urcité spolecnosti a jejiho
personalu. Firemni kultura méa nematerialni charakter a na personal 1 vetejnost plisobi
nevédomé a automaticky. Podle E. H. Scheina se firemni kultura skldda ze zékladnich
predpokladi, hodnot a vytvori.*? Zakladnimi predpoklady se nabizeji rizné mozné scénée na
to, jak lze tesit urcité situace. Jsou stalé a stabilni, jelikoZ vychazeji z piedeslych vzniklych
problémt a zplisobi jejich feSeni. Bélohlavek zakladni ptfedpoklady povazuje za ,,véci, které
jsou dané.““® Hodnoty, jako dal$i souéast firemni kultury, pfedstavuji mantinely u
zaméstnanct, podle kterych mohou v urcitych situacich jednat. Vedeni v této souvislosti

ptedstavuje pro pracovniky reprezentanty firemnich hodnost a dochazi tak k redukci nejistoty.

41 Denison, 190, in LUKASOVA, R.; NOVY, I. a kol., s. 22
2 Schein, 1990, in BELOHLAVEK, F. 1996. Organizacni chovdni, s. 110

43 BELOHLAVEK, F. 1996. Organizaéni chovdni, s. 111

35



Vytvory jsou fyzické, materidlni projevy firemni kultury, kterd je jinak ve své podstate
nehmatatelnd. Piikladem vytvoru v ramci firemni strategie mohou byt naptiklad sjednocené
pracovni odévy, historky z pracovniho prostiedi, které jsou v§em znamé ¢i podnikovy jazyk a

ur¢itd oznaceni.

6.2 Vybér a nabor pracovniki dle firemni kultury

Proces vybéru novych pracovniki nastava dle aktudlnich potieb podniku, zpravidla
vsak tehdy, uvolni-li se v podniku bud’ stavajici misto, nebo je vytvofeno misto nové.
Stavajici misto se mize uvolnit po pfijeti vypovedi pracovnika, ktery toho misto doposud
zastaval, ukoncenim pracovniho poméru se zaméstnancem ze strany zamé&stnavatele nebo
odchodem pracovnika do diichodu (invalidniho, starobniho). Po této nové vzniklé¢ situaci
nastava tedy ¢as pro vyberové fizeni na obsazeni volné pracovni pozice, za coz ma ve vétSich
spole¢nostech personalni oddéleni. Dany persondlni Gtvar ma ve své pracovni agend¢ na
starosti pravé vybér novych zaméstnancti, vedeni personalni administrativy a jednani
s prislusnymi statnimi tfady. ** D8le do kompetenci personalistii patii tvorba a adaptace
personalni strategie, poskytovani poradenstvi zaméstnanctim a tvorbu adaptacnich pland pro

nov¢ ptichozi kolegy.

Samotny vybér zameéstnance je dvoustranny proces, jelikoz dvé strany (zamé&stnavatel
a potencionalni novy pracovnik) jdou do tohoto procesu s ur€itymi pozadavky, zkuSenostmi a
predstavami, které se bud’ podati skloubit a je mozné uvazovat o pfijeti pracovnika, nebo se
tyto piedstavy Upln€ mijeji a hleda se pracovnik jiny. Proces vybéru zaméstnance ma urcité

faze, které obsahuji:

- definici pracovni naplné, pozadavkii a vseho, co je podnik schopny nabidnout (jde
tedy o tvorbu popisu pracovniho mista, kterou ma vétSinou na starosti personalni
oddéleni spolu s dil¢im nadfizenym, ktery nového zaméstnance hleda do svého tymu)

- vybér mista, kde bude tento popis pracovni pozice vystaven podle toho, kde bude novy
zameéstnanec vyhleddavan (naptiklad mezi stavajicimi zaméstnanci- informace bude

roz$ifena mezi zaméstnance, pokud se bude hledat zaméstnanec z externich zdrojt,

4 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojt, s. 9
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vyuzije se naptiklad pomoc internetovych pracovnich portalti ¢i pomoc personalnich
specializovanych agentur)

- probéhnou prislusné naborové aktivity (vedouci k nalezeni vhodnych uchazeci, se
kterymi prob&hnou prvni kola vybérového tizeni)

- probéhne samotny vyber nového zaméstnance ze skupiny pozvanych do prvniho kola

vybérovéeho Fizeni

Proces vybéru nového zaméstnance ma tedy nékolik fazi, které nelze podcenovat.
Zpusobu vybéru je hned nékolik. Pokud podnik hleda zaméstnance z externich zdroja, mize
oslovit ptislusny Utad prace nebo personélni agenturu, miiZe inzerat vyvésit na svych
internetovych strankach, mize oslovovat kandidaty prostfednictvim internetovych pracovnich
portalti nebo miize mezi stavajici zaméstnance rozsifit informaci o finanéni odméné, kterou
stavajici zaméestnanec muze ziskat, pokud doporuci na konkrétni pracovni pozici vhodného

uchazece.

Nésledny pohovor, ktery probih4d mezi uchazeci pozvanymi na pracovni pohovor a
zéstupci spole¢nosti je oznatovan jako takzvana ,,psychologicka smlouva“.*® Na tomto
pohovoru si totiz jednotlivé strany sdéluji o¢ekavani a pozadavky a jedna se tak o nepsanou
smlouvu, kde jedna strana (zamé&stnavatel v roli autority) o¢ekavé od potencionalniho
zamé&stnance piijeti norem, smérnic a pravidel, ktera ve firm¢ plati a druhd strana
(potencionalni novy zaméstnanec) musi byt ochotnd pfijmout tato pravidla dodrZovat.

Samoziejme je zde na obou stranach prostor pro vyjednavani.

6.3 Personalni strategie a personalni politika podniku

Personalni strategie je jednou z mnoha dil¢ich firemnich strategii. V dikci ji ma
spole¢né s tvorbou personalni politiky persondlni oddéleni nebo utvar. Persondlni politika
poté na personalni strategii navazuje a to v tom smyslu, Ze vychazi z jejich zasad. V obecné
roving persondlni politika fesi a definuje chovani zaméstnanci ve spole¢nosti, chovani
vedoucich zaméstnancil pfi feSeni personalnich otazek s podfizenymi zaméstnanci, dale
vzdélavaci procesy ve spolecnosti a stanovuje rozvoj zaméstnanct nebo politiku

odménovani.*® Obecné persondlni politika fesi otazky naboru zaméstnanci, stanovuje systém

45 Schein, 1969, str. 19-20
46 KOCIANOVA, R., Persondlni ¢&innosti a metody persondlni prace, s. 16
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podnikového hodnoceni zaméstnancti a systém odmeén, dale v rdmci podniku zastituje systém
socialni péce a socialniho poradenstvi a v neposledni fad¢ se také zabyva rozvojem vzdélani,

schopnosti a znalosti svych pracovniki.*’

Podle R. Kocianové je dilezité, aby pracovnici personalniho oddé€leni brali v ivahu
takzvané vn&jsi a vnitini podminky personalni politiky pfi sestavovani strategie.*® Mezi vné&jsi
podminky mtizeme zatadit naptiklad ekonomické podminky a ukazatele, které maji na podnik
a jeho strategii rozhodné¢ vliv. Dale 1ze jmenovat neustaly technologicky rozvoj, konkuren¢ni
boje ¢i legislativu, ktera se dotyka personalistiky. Naopak mezi vnitini podminky mizeme
zatadit napiiklad lokalitu podniku, velikost podniku, ekonomické vysledky ¢i potencional

jednotlivych zaméstnanci.

Spravné nastaveni persondlni strategie a firemni kultury je velice dulezité pro troven
takzvaného klimatu ve spolecnosti, tedy laicky o naladé, ktera mezi lidmi, ktefi spolu musi
kazdy den spolupracovat, je. Je dillezité, aby byla persondlni strategie nastavena podle
pracovnich potfeb zaméstnancil, aby zaméstnanci byli spokojeni, protoze jen tehdy, kdyz ma
¢lovek uspokojeni ze své prace, mize mit jeho chovani dobry vliv na ostatni kolegy a odvadi

lepsi pracovni vykon.*

6.4 Interni vzdélavani a pracovni rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii konkrétni spolecnosti je dilezity kviili motivaci
zamé&stnanct, dale kvili jejich schopnosti adaptovat se v pracovnim slova smyslu na nové a
vyspélejsi technologie a také kviili rozsifovani jejich obzort. V dnesni dobé, kdy je mezi
uchazeci o zaméstnani velkd konkurence mtze hrat roli i samostudium nebo dobrovolny
rekvalifika¢ni kurz, jelikoz uz nestaci jen dosazené vzdélani, ale také délka praxe a

schopnosti, jimiZ zamé&stnanec nebo uchaze¢ o zaméstnani disponuje.

Vzdélavani zaméstnancii 1ze v dneSni dob¢ prenechat externim spole¢nostem, které se
jednotlivymi skolenimi ¢i kurzy zabyvaji, nebo lze zorganizovat predani know-how mezi

jednotlivymi pracovniky, coz byva v praxi rozhodné levnéjsi variantou. Tyto varianty lze také

47 KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J., Efektivni vzdélavani zaméstnancd, s. 48
48 KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti a metody persondini préce, s. 14
49 KOCIANOVA, R., Persondlni ¢&innosti a metody personalni prace, s. 22
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pojmenovat podle anglického on the job &i off the job.%° Také je rozdil v tom, jestli se jedna o
zvySovani kvalifikace v mens$im ¢i vétSim podniku. Malé spole¢nosti vétSinou nemaji
rozpocet na organizovani velkych a pravidelnych skoleni, proto pro n¢ mize byt atraktivné;si
variantou pfijimat nové zaméstnance, ktefi uz maji zkusenosti a potfebnou kvalifikaci. Situace
V oblasti vzdélavani je jina ve velkych spolecnostech. Ty mohou mit propracovangjsi systém
internich Skoleni a také je vétsi pravdépodobnost, ze budou ochotné financovat rozvoj svych
zameéstnancl. VEtsi firma je také v praxi ¢astéji naklonéna ¢i ochotna piijmout absolventa bez
praxe ¢i zaméstnance, ktery se chce ve svém pracovnim zivoté ubirat trochu jinym smérem,

nez ktery vystudoval.

Dobry systém Skoleni piisobi dobie jak na mozné potenciondlni zaméstnance, tak i na
vyvoj konkurence v daném odvétvi, a umoznuje spolecnosti flexibilngji reagovat na mozné

zmény v odvétvi.>! Podrobné&jsi informace o tom, jak déli vzd&lavani pracovnikii Zakonik

prace, 1ze nalézt v kapitole 3.4 Personalni rozvoj zaméstnanct.

6.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni jednotlivych zaméstnanct patii mezi klicové zalezitosti tykajici se
persondlni politiky. Od samotného hodnoceni se odviji naptiklad odménovani, rozmistovani a
vzdélavani konkrétniho pracovnika. ,, Hodnoceni pravidelné poskytuje informace o
pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencialu a budoucich potiebdach. Hodnoceni dava

moznost se celkové podivat na napli, zatizenost a mnozstvi prace.>

Zasadou spravného hodnoceni pracovniho vykonu je pravidelnost. Praveé ta by méla
byt tim klicovym, jelikoZ jedin€ pouze po stanoveni si ur¢it¢ho casového horizontu lze
objektivne hodnotit a planovat dalsi budouci rozvoj pracovnikti. Ve vétsiné ptipadd provadi
hodnoceni pfimy nadfizeny, jakozto jedina osoba, kterd mé o pracovni naplni a vykonu
nejpiiméjsi informace. Déje se tak na takzvaném hodnoticim pohovoru (anglicky feedback),
ktery je predem domluven a kona se nejéastéji jednou za rok. Jde o zpétnou vazbu®3, kterou si

navzajem sdéli ob& strany. Zaméstnanec ma zde moZnost zminit své postiehy a pfani a druha

50 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky, s. 266
51 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojG: zaklady moderni personalistiky, s. 252
52 FOOT, M., HOOK, C. Personalistika, s.232

53 KOCIANOVA, R., Persondlni ¢&innosti a metody persondlni prace, s. 145
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strana- zameéstnavatel- sdéli vysledky ohledné spokojenosti s pracovnim vykonem daného
zameéstnance. Klicovymi hodnoticimi tématy by neméla byt jen kvantita odvedené prace, ale
predev§im mira kvality.>* Zalezi ov§em na typu vykondvané prace. U montdzniho déInika se
nejcastéji hodnoti splnéné cile a ukoly za urcité obdobi, kdezto u obchodniho zastupce

naptiklad ptistup a jednéani ke klienttim.

Hlavnim cilem hodnoticiho pohovoru by mélo byt oboustranné sdéleni a domluva, jak
pracovni vykon jesté zlepsit, napiiklad pomoci domluveného skoleni. Mezi davody, pro¢
provadét hodnotici pohovory, patii 1 moznost piedchazet pred¢asnému odchodu
kvalifikovaného a zkuSeného zaméstnance. Pii hodnoticim pohovoru I1ze odhalit skutecnosti,
kvuli kterym jedna ze stran neni ve spole¢nosti spokojena a je tak moznost nastavit nové

podminky, které by ob¢ strany znovu motivovaly ke spolupréci.

Existuji vazby na urcité charakteristiky vykonavaného zaméstnani, které nelze

opomenout pii tvorbé a struktufe hodnoceni. Témito charakteristikami mohou byt napiiklad:>®

- pracovni napli daného zaméstnani
- motivaéni systém spolecnosti (systém poskytovanych benefitl)
- persondlni strategie

- firemni kultura

Dale mizeme rozliSovat takzvané systematické a nesystematické hodnoceni
pracovnika. °® Hodnotici pohovor vedeny systematicky probiha na pravidelné bazi (pfedem
stanovené Casové obdobi) nebo béhem jinym piedem definovanych podminek (naptiklad pii
zméng pracovni pozice). Z tohoto hodnoticiho pohovoru se vypracovava pisemna podoba,
kterou po skonceni podepisuji ob¢ strany. Dany formulat by mél obsahovat prostor pro
hodnoceni kompetenci, vykonu a pro mimotadné hodnoceni.>” Hodnoceni zaméstnance bez
piredem urceného systému se provadi dle potieby nebo na vyzadani jedné ze zucastnénych

stran. Oproti systematickému hodnoceni se vyznacuje neformalnéjsim uchopenim.

54 Koubek, 2004, s.23

55 HRONIK, F., Hodnoceni pracovnikd, s. 17

56 PILAROVA, 1., Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, s. 11 a 12
57 PILAROVA, 1., Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvy$ovat jejich vykonnost, s. 12
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6.6 Systém odménovani zaméstnanci

vvvvv

Propracovany systém odmén pro zaméstnance by méla mit kazda spolecnost. Tento systém by
m¢l byt dale vybudovan na zékladech ptfimétenosti, spravedlnosti a motivace. VSechny tfi
prvky jsou dulezité. Pokud odmeéna za pracovni vykon nebude pfimétena a odpovidajici,
mize hrozit, ze si zaméstnanec za¢ne hledat pracovni uplatnéni jinde. Pokud systém nebude
spravedlivy, povede to ke konfliktim mezi pracovniky. A pokud odmény nebudou motivujici,
zamgéstnavatel nemiize po svych zaméstnancich o¢ekévat nadseni a plnéni ukoli na vyssi
urovni, nez je ta bézn¢ pozadovana. Koubek definuje nékolik hlavnich zéasad, které by mél

obsahovat kazdy systém odmén:°®

- Schopnost prilakat potiebny pocet dostateéné kvalitnich uchazeéti o zaméstnani
- Stabilizovat zaméstnaneckou strukturu

- Odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti
- aschopnosti

- Byt zaméstnanci akceptovan

Kazdy penézita odmeéna, kterd zaméstnanci nalezi za jeho pracovni usili a nasazeni se
sklada z n€kolika slozZek, které jsou narokové ¢i nenarokové. Témi hlavnimi sloZzkami jsou:
zakladni/pevna mzda, polopevna sloZzka mzdy, pohybliva sloka mzdy (motivaéni) a jiné
zamé&stnanecké vyhody (nemuseji byt vzdy ve formé financi). Mzdou se konkrétné rozumi
penézité plnéni, které je poskytovano za vykonanou praci.® Vyse mzdy se pochopitelné odviji
od Casové, fyzické a zkuSenostni narocnosti vykonavaného povoléani. Pohybliva slozka mzdy,
ktera by méla mit motivujici charakter, je vyplacena v podob& osobniho piiplatku ¢i odmény.
Vyse takové odmény je zdkonem stanovena aZ na hranici 50% platového tarifu nejvyssiho
platového stupné, do kterého zaméstnanec svym zaiazenim spada.®® Zaméstnanecké vyhody,
jinak také benefity, jsou dalsi slozkou odmény zaméstnance, ktera v§ak mize byt poskytovana
Vv riznych (hmotnych ¢i nehmotnych) podobach. Rozdil mezi mzdou (a finanéni odménou

celkove) a benefity je ten, ze ,,benefity jsou nezavislé na vykonu pracovnika.”** K vyplaceni

58 Koubek (2004, s.267)

59§ 109 zdkona €. 385/2012 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozd&jsich predpisd
60 § 131 zakona &. 385/2012 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozd&jsich predpisd
51 BYARS, L. L.; RUE, L.W. 1987. Human Resource Management,, s.356
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zaméstnaneckych benefitli mize dochdzet takzvanym plosSnym, nebo individualizovanym

zptisobem. %2

11. prakticka Cast

7 Charakteristiky Usteckého kraje a jeho zaméstnanost
s porovnanim se zbytkem Ceské republiky

Pro potieby této kvalifikacni prace povazuji za dilezité, vzhledem k volb¢ tématu,
charakterizovat samotné pojmy zaméstnanost a nezaméstnanost. Pro moznost vytvoieni si
komplexné&jsiho pohledu na tuto praci bych chtéla dale zminit zasadni udaje a jejich ukazatele

tykajici se Usteckého kraje.

7.1 Ustecky kraj

Ustecky kraj, nesouci svlij ndzev po krajském mésté Usti nad Labem, lezi na
severozapadnim uzemi Ceské republiky. Se svou rozlohou o rozmérech 5 335 km? mé vice

1.8% Ustecky kraj svymi hranicemi sousedi s krajem Karlovarskym,

nez 830 tisic obyvate
Plzeniskym, StfedoCeskych, Libereckym a s Izemim némecké spolkové zemé Sasko. Pravé
spole¢né hranice kraje s Némeckem jsou nejdelsi, zaujimaji délku témet 500 km. Diky této
délce je patrna i uzka spoluprace se spolkovou zemi Sasko, naptiklad v oblasti dopravy,

kultury nebo turistiky.

Co se ty¢e administrativniho ¢lenéni, je Ustecky kraj rozdélen do sedmi okrestl,
kterymi jsou D&in, Chomutov, Louny, LitoméFice, Most, Teplice a Usti nad Labem. V Kraji

se nachazi celkem 354 obci, z nichz 59 ma status meésta.

Hospodafstvi je na uzemi Usteckého kraje velmi diferenciované. V Usteckém kraji Ize
najit nyni celkem 14 primyslovych zon, které byly vystavény kvili tvorb€ pracovnich mist,

kvili zlepseni dopravni dostupnosti a kviili zvyseni atraktivity regionu.®* Je zde zastoupen

62 DVORAKOVA, Z., Rizeni lidskych zdrojd, s. 325
63 http://www.kr-ustecky.cz/ustecky-kraj/ms-204816/p1=204816
64 http://www.risy.cz/cs/krajske-ris/ustecky-kraj/regionalni-informace/prumyslove-zony/
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t&7ky i lehky primysl, ovem tézka pramyslova odvétvi prevladaji. Na severu tizemi Ceské
republiky se nachédzeji hnédouhelna loziska, je zde tedy ¢etné zastoupeni uhelnych elektraren
(napft. Prunétov, Tusimice, Ledvice). Chemicky primysl je potom vyznamné zastoupen

v Lovosicich a v Usti nad Labem, kde maji sva sidla giganti Spolchemie a Setuza).

V priimyslovych zonach se povérné nove rozristaji 1 vyrobni zavody, které svymi vyrobky
zasobuji automobilovy pramysl. Mésto Teplice je zndmé svym keramickym prumyslem a
lazenstvim, kam se 1idé jezdi 1éCit hlavné s nervovym a pohybovym aparatem. Co se tyce
zemédélstvi na tizemi Usteckého kraje, jsou zde vyznamné oblasti Loun, Litoméfic a Zatce.

Odtud pochazi hlavné Zzatecky chmel a litométicka vina.

Graf ¢. 1: Porovnani HDP na 1 obyvatele za rok v CR a v Usteckém kraji v letech 1995-2012

400 000 K¢

350 000 K¢

300 000 K¢

250 000 K¢

200 000 K¢& - m Ceska republika

m Ustecky kraj
150 000 K¢ -

100 000 K¢ -

50 000 K¢

0 K¢ -

Zdroj: viastni zpracovani dle dat CSU
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7.2 Trh prace v Usteckém kraji
Graf ¢. 2: Podil odvétvi v Usteckém kraji v roce 2008

PODIL ODVETVI V USTECKEM KRAJI V ROCE 2008

M Zpracov. prim. W Energetika W Stavebnictvi M Sluzby [ Primarni sektor Tézba

Zdroj: Ustecky kraj v cislech, 2009

V Usteckém kraji je pracovni trh ze své vétsinové ¢asti zastoupen zpracovatelskym
pramyslem, ve kterém pracuje ptiblizné 27% obyvatel kraje. Co se tyce dalSich odvétvi,
napiiklad v obchodu pracuje 13% obyvatel, ve stavebnictvi 10% obyvatel a v doprave asi 8%

obyvatel. Z danych ¢&isel tedy vyplyva, ze v ramci Usteckého kraje je zaméstnanost v pramysl

veétsi na ukor zemeédélstvi a sluzeb.

,Situace na trhu prace je dlouhodobé bolavym mistem Usteckého kraje. V minulosti
Jjednostranna specializace pracovnich sil v nékterych oblastech kraje vedla k jejich vysoké
zavislosti na uspéchu jedné firmy ci jednoho odvétvi, a pokud v ramci restrukturalizace ¢i

aktualni situace na odbytovych trzich doslo k utlumu, znamenalo to vétsinou masivni narust

poctu nezaméstnanych. %

Pravé kvali ttlumu t&Zby hnédého uhli, metalurgie a energetiky v Usteckém kraji

Vv poslednich letech zacalo dochazet k masivnimu nértstu nezamé&stnanosti. Dal$i novou

85 JSTECKY KRAJ, odbor regionalniho rozvoje Krajského Gfadu Usteckého kraje. Ustecky kraj v ¢islech. Jiti
Bartos- SLON, 2009, s. 50
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charakteristikou, kterou tento kraj ziskal po utlumu pro né&j tak klicovych odvétvi, je oznaceni

za strukturaln€ postizené uzemi.

Mezi nejvétsi zaméstnavatele Usteckého kraje 1ze v soudasné dobé zafadit Czech Coal
Servise, a.s. (obchodovani s energetickymi komoditami), Krajskéa zdravotni, a.s. (vznik po
spojeni péti nemocnic v roce 2007- Dé&Cin, Usti nad Labem, Teplice, Most, Chomutov),
Krajské feditelstvi policie Severoéeského kraje se sidlem v Usti nad Labem, Severodeské
doly, a.s. (t¢zba a odbyt hnédého uhli) a Unipetrol RPA, s.r.o0. (vyroba produktl rafinérského,
agrochemického a petrochemického charakteru). Vyse jmenované subjekty se tedy orientuji
pfedevsim na oblast té€zby hnédého uhli, oblast elektrotechniky a na oblast petrochemie. Toto
pomérné tizce diferenciované zaméieni se v obdobi ekonomickych krizi miize projevit jako

slabé misto ekonomiky Kraje.

Tabulka ¢. 1: Nejvétsi zaméstnavatelé Usteckého kraje

Nazev zaméstnavatele Okres
Czech Coal Service, a.s. Most
Krajska zdravotni, a.s. Usti nad Labem

Krajské feditelstvi policie SeveroCeského kraje Usti nad Labem
Severoceske doly, a.s. Teplice, Chomutov

Unipetrol RPA, s.r.o. Most

Zdroj: viastni zpracovani
7.3 Pojmy zaméstnanost a nezaméstnanost

Pro charakteristiku zaméstnanosti ¢i nezaméstnanosti je dalezité brat v uvahu rozd€leni

obyvatel na:

A) EKONOMICKY AKTIVNI
Mezi ekonomicky aktivni obyvatelstvo fadime ty osoby, které jsou zaméstnané za
mzdu nebo jsou jinak hospodarsky ¢inné, dale v soucasné dobé osoby nezaméstnané,
které si zrovna zamé&stnani hledaji, Zeny na matetské dovolené, pracujici diichodce

a osoby zdrzené od povolani (napt. vojaci v zakladnim vycviku)

B) EKONOMICKY NEIAKTIVNI dale délime na:
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- osoby nezavislé na ziviteli (napt. dichodci)

- osoby zavislé na ziviteli (napf. déti do 15 let, Zzeny v domdacnosti ¢i studenti)

Dale pak délime ekonomicky aktivni osoby na:

a) ZAMESTNANE OSOBY
Jedna se o osoby, které ,, jsou starsi 15 - ti let a maji placené zaméstnani, nebo jsou

zaméstnany ve viastnim podniku*.%®

b) NEZAMESTNANE OSOBY
Jde o osoby, které z néjaké pti¢iny nejsou schopné ¢i ochotné najit si zaméstnani

S vyplacenou mzdou.

,»P0d pojmem zaméstnanost se rozumi skutecnost, Ze cdst ekonomicky aktivniho
obyvatelstva si prostrednictvim svého zapojeni se do pracovniho procesu zabezpecuje
prostredky pro zajisténi své existence a uspokojovani svych potreb. Jeji uroven vyjadruje
zpravidla pomeér mezi poctem ekonomicky aktivnich pracujicich obyvatel a jeho celkovym

poctem.*5’

Opakem zaméstnanosti je nezaméstnanost, ktera mize byt délena do n€kolika kategorii,
ovSem pro potieby této prace neni definice téchto kategorii potieba. Co je potieba fici ale je, Ze
pojem nezaméstnanost je chapan spiSe pejorativng, je ale nutné uvédomit si, Ze urcity pocet
nezaméstnanych osob ve spole¢nosti je skoro nutny. Mira tzv. zdravé nezaméstnanosti je
dualezita jako makroekonomicky ukazatel, 1 jako hnaci sila konkurenceschopnosti a ptiméiené
rivality jak mezi zaméstnanci, tak mezi jednotlivymi zaméstnavateli. Nékdy byva tato
nezameéstnanost oznacovana jako pfirozend. Detailngji jde o miru nezaméstnanosti, kterd je
v dlouhodobém méfitku pro danou ekonomiku udrzitelna. Je to tedy stav, kdy ti, ktefi chtéji
pracovat, praci maji. V opacném smyslu vi¢i zaméstnanosti mluvime o pojmu plna

zaméstnanost.58

56 PAVELKA, Tomas. Makroekonomie: Zdkladni kurz., s. 117
57 NOVY, I., SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy, s. 110

58 http://www.ekonomickyslovnik.cz/prirozena-mira-nezamestnanosti/
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7.4 Pracovni sila v Usteckém kraji

Pii charakteristice pracovni sily Usteckého kraje opét narazime na minulost a to
Vv ohledu skladby obyvatelstva kraje, jez byla po druhé svétové valce ovlivnéna odsunem
némeckého obyvatelstva, dale v ohledu jednostranného zaméieni pramyslu kraje a také
Vv ohledu vzd¢lavani, kdy byla v minulosti zapotiebi hlavné pracovni sila pro vykondvani
manudlni prace a chybéli zde vysokoskolsky vzdélani 1idé, kdezto dnes je poptavka
pracovniho trhu mnohem naro¢néjsi s ohledem na nové€ vznikajici obory, ekonomické

subjekty a vyzkum a vyvoj.

Co se ty&e srovnani vzd&lanosti obyvatel kraje se vzdélanosti v Ceské republice, Ize
zaznamenat znatelné disproporce na obou koncich vzdélanostni stupnice. Obecné vsak 1ze
fici, ze stupeti dosazeného vzdélani obyvatel Usteckého kraje dlouhodobé roste a to napiiklad

diky existenci Univerzity Jana Evangelisty Purkyné se sidlem v Usti nad Labem.

., Od roku 1970 vzrostl pocet osob s uplnym strednim vzdélanim (z 14,4 % na 28%) a

vysokoskolskym vzdelanim (z 3,1 % na 7,7%). Naopak vyrazné snizeni, ze 48,9 % na 21,5 %

zaznamenal podil osob se zdakladnim a neukoncenym vzdélanim. «®°

6969 KRAJSKA SPRAVA CESKEHO STATISTICKEHO URADU V USTi NAD LABEM. S&itdni lidu, domd a bytu-Ustecky
kraj-Analyza vysledki. 2013, s. 94. ISBN 978-80-250-2362-4. Dostupné z:
http://www.scitani.cz/csu/2013edicniplan.nsf/t/DCO0446A8A/SFile/42413513.pdf
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Graf ¢. 3: Vzdélanostni struktura v Usteckém kraji v roce 2008

VZDELANOSTNI STRUKTURA V USTECKEM KRAJI V ROCE
2008

mSSbezmat. EMSSsmat. mVS Pouze ZS

Zdroj: Ustecky kraj v cislech, 2009

Pro Ustecky kraj je tedy s porovnanim s primérem ostatnich kraji Ceské republiky
charakteristicka pracovni sila spiSe s niz§i kvalifikaci a s nizsi formou vzdélani. Primérné se
v Ceské republice podil pracovnikii s vyssi kvalifikaci pohybuje p¥iblizné okolo 74% a podil
nemanuélné pracujicich okolo 61%. V piipadé Usteckého kraje ma 70% obyvatel vyssi
kvalifikaci a 55% obyvatel pracuje manualné. Z danych ¢isel tedy vyplyva, ze tyto

charakteristiky jsou pro kraj lehce neptiznivé.

V roce 2012 ¢&itala pracovni sila Usteckého kraje 396 800 osob. Vyvoj do dnesni doby
ma klesajici charakter navzdory tomu, Ze celorepublikovy trend ma vzriistajici tendenci.
Nizka mira ekonomické aktivity v§ech vékovych skupin obyvatelstva (nejvyraznéji mlada
generace) zpusobuje, Ze vyznam pracovni sily je jeden z nejniz§ich ze viech regionii CR.

Mira ekonomické aktivity se jiz od pocatku 90. let minulého stoleti trvale snizuje.
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Graf &.4: Mira ekonomické aktivity v Usteckém kraji a CR v letech 1993-2012, v procentech
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Zdroj: viastni zpracovani podle dat CSU, 2014

7.5 Nezaméstnanost v Usteckém kraji

Nezaméstnanost v Usteckém kraji se dlouhodobé pohybuje nad celorepublikovym
primérem a tvoii nezavidénihodnou charakteristiku. Podle dat Ministerstva prace a socidlnich
véci dosahovala mira nezaméstnanosti Usteckého kraje svého vrcholu v roce 2003, kdy se

hodnota lidi bez zaméstnani dostala na 17,4% (republikovy primér byl tehdy 9,9%).
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Tabulka ¢. 2: Primérnd mira nezaméstnanosti v okresech kraje v letech 1997-2004, v

procentech

Pavodni metodika

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
D&gin 8,2 10,0 13,6 13,5 13,1 14,2 15,3 15,6
Chomutov 9,9 12,7 16,4 16,9 16,0 16,8 18,3 18,1
Litomé&fice 6,9 9,8 12,5 13,5 12,3 12,3 13,5 13,6
Louny 9,4 12,4 15,6 16,6 16,2 17,4 17,9 16,1
Most 11,2 13,8 17,9 21,0 21,3 21,4 22,3 24,3
Teplice 8,8 11,3 14,5 16,6 16,8 16,9 19,0 18,6
Usti nad Labem 5,7 8,7 12,6 14,3 13,9 15,0 15,2 14,0
Ustecky kraj 8,5 11,1 14,6 16,0 15,6 16,3 mz

Zdroj: viastni zpracovani

Ptes nelichotivé hodnoty nezaméstnanosti je zajimavé zpétné sledovat, jak
hospodaiska recese z roku 2008 ovlivnila Ustecky kraj v porovnani se zbytkem republiky.
V tomto ohledu neméla zmiflovanéa hospodaiska recese na zaméstnanost v kraji tak velky vliv
jako ve zbytku Ceské republiky. Moznou odpovédi na toto tvrzeni je také fakt, Ze jiz pred

krizi v roce 2007 byla situace ohledné nezaméstnanosti v kraji nepftilis pfizniva.

Tabulka ¢. 3: Primérna mira nezaméstnanosti v okresech kraje v letech 2004-2012,

Vv procentech

Nova metodika

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Dé&cin 14,2 15,0 14,1 11,7 10,2 13,4 15,1 14,3 14,0
Chomutov 16,7 16,2 14,1 11,0 9,1 12,6 12,9 12,9 13,8
Litoméfice 12,6 11,8 10,6 9,1 7,6 9,6 10,6 9,8 10,6
Louny 14,8 13,0 12,1 10,2 8,0 10,6 11,7 11,7 12,3
Most 22,8 22,0 20,5 17,6 13,1 15,5 16,2 15,9 15,8
Teplice 17,2 16,1 16,1 13,2 10,7 12,2 13,7 12,6 12,6
Usti n./L. 12,5 13,0 13,5 12,3 10,2 12,2 13,4 13,1 13,7
Ustecky kraj 15,9 15,4 14,5 12,2 m 12,4 13,4 12,9 13,3

Zdroj: viastni zpracovani

8 Predstaveni spole¢nosti Pierburg, s.r.o.

Teoretické ¢ast této kvalifikaéni prace vychazi ze spoluprace se spolec¢nosti Pierburg,

s.r.0. Od zagatku roku 2017 spada Pierburg, s.r.o. (vyrobni zavod v Ceské republice) do
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skupiny Pierburg Automotive, ktera spole¢né se skupinami Kolbenschmidt a Motorservice
tvori skupinu Rheinmetall Automotive. Skupina Rheinmetall ma vice jak 125 let zkuSenosti
V oblasti vyroby komponent do automobilového primyslu. Celkem ¢ita skupina Pierburg

Automotive 18 vyrobnich zavodii po celém svéts.”

Obr. ¢&. 2: Struktura koncernu

RHEINMETALL Group

RHEINMETALL Automotive RHEINMETALL Defence

Kolbenschmidt (hardparts) Weapon and Ammunition
Pierburg (mechatronics) Electronic Solutions
Motorservice (aftermarket) Vehicle systems

Zdroj: viastni zpracovani

Vyrobni zavod spolecnosti Pierburg, s.r.0. se nachazi v Trmicich, které jsou soucasti
mésta Usti nad Labem, vybudovan byl v roce 2004. Tento zavod se specializuje predevsim na
vyrobu ovladacich prvkda, fidicich jednotek, recirkulacnich prvkt vyfukovych plyn,
sekundarnich pump vzduchu a vyfukovych klapek. Ustecky vyrobni zavod si drzi prvenstvi
V ro¢nim obratu (240 miliont Euro- udaj za rok 2016) a je tak v sou€asnosti nejvétsim a
nejrychleji rostoucim zavodem v ramci své skupiny. Nyni &ita vyrobni zdvod v Usti nad
Labem kolem 450 zamé&stnanci, fadi se tedy mezi sttedné velké podniky, pti¢emz v planu na
rok 2017 a 2018 je stavba dalsi nové vyrobni haly a pfedpoklada se tedy 1 nabor novych

kolegti, coz by Pierburg, s.r.o. posunulo do kategorie velkych podnikd.

8.1 Historie podniku

Historie skupiny Pierburg zacala jiz v roce 1909, kdy Dr. Bernhard vybudoval svou

slévarnu kovii.”* Dale v roce 1928 se v jeho slévarng vyrabély prvni karburatory do tehdejsich

70 http://www.pierburg.cz/cs/stranka/2-o-spolecnosti.html
"1 http://www.pierburg.cz/cs/stranka/5-historie.html
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vozi. V roce 1960 uz mély vSechny automobily v Némecku karburatory ze zmifiované
slévarny. Zlom nastal v roce 1986, kdy skupina Rheinmetall koupila vétsinovy podil
spole¢nosti Pierburg a byla zaloZena pobocka spole¢nosti ve Spanélsku. Dalsi expanze vedla
do Spojenych statt, konkrétné do Severni Karoliny. V novém tisicileti doslo k joint venture
pro vyrobu v Cing. V jiz zmiftovaném roce 2004 byl vybudovan zavod v Usti nad Labem,

Vv roce 2006 pak zacala vyroba v Indii.

8.2 Poslani podniku

Poslanim spolecnosti Pierburg, s.r.0. je v tizké spolupraci se svymi zakazniky vyroba a
vyvoj komponentli a moduld pro spalovaci motory. Diky vyuziti specifickych materialt a
inovaci je Pierburg, s.r.o. vedoucim systémovym partnerem a dodavatelem vyrobct
automobilt. Poslanim daného podniku je dale byt vyrobcem a poskytovatelem komponentt,
ktera budou spliovat pozadavky a ocekavani zakaznikl. Proces zlepSovani je nastaven
kontinudlné, tedy tak, ze je zaveden ve vSech oblastech vyroby- ve vyvoji, ve vyrobg,

v logistice a distribuci k dodavateltim.

Déle do poslani podniku patti ohleduplnost k Zivotnimu prostredi pii vSech
jednotlivych procesech ¢i ¢astech vyroby. Dodrzovani environmentalni politiky v zavodu je
samoziejmosti. V souvislosti s Setrnosti je vyroba v zavodu orientovana na pfedchazeni

chybam, namisto toho, aby byly chyby az nasledn¢ odhalovany.

Pierburg, s.r.o. klade diraz na vybér, vzdélavani a vedeni pracovnikt, dale na
stanoveni jejich cild a dosazeni motivace. Poslani dané spole¢nosti nejlépe vystihuje véta:
. 1ymovd prace, trvalé zlepSovani, podnikatelské jednani a flexibilita nam umoznuje pruzné

reagovat na zmeny trhu. “’?

72 http://www.pierburg.cz/cs/stranka/6-poslani-spolecnosti.html
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Graf €. 5: Obrat spolec¢nosti dle produktii

OBRAT DLE PRODUKTU

m Vyfukové klapky m Recirkulaéni systémy vyfukovych plyn(

m Moduly elektromagnetickych ventild Sekundarni pumpy vzduchu

Zdroj: http://www.pierburg.cz/cs/stranka/2-0-spolecnosti.html

Graf €. 6: Obrat spole¢nosti dle regionil

OBRAT DLE REGIONU

HMEvropa MNémecko MAsie mNAFTA Ostatni Evropa

Zdroj: http://www.pierburg.cz/cs/stranka/2-0-spolecnosti.html
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Graf €. 7: Obrat spolec¢nosti dle zdkazniki

OBRAT DLE ZAKAZNIKU

HVW-Goup HERenault M Nissan MFord-Group M Peugeot Citroen Ostatni

Zdroj: http://www.pierburg.cz/cs/stranka/2-0-spolecnosti.html

Graf €. 8: Primérny pocet zaméstnanc
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Zdroj: http://www.pierburg.cz/cs/stranka/2-0-spolecnosti.html
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8.3 Hierarchie ve spole¢nosti Pierburg, s.r.o.

Organizacni struktura ve spole¢nosti Pierburg, s.r.o. se sklada z vedeni spolecnosti,

z vedoucich pracovniki jednotlivych oddéleni a dale z technicko- hospodatskych pracovnika

a manipulac¢nich operatorti. Systém hierarchie dané spolecnosti je nize znazornén pomoci
73

viceliniového funkcionalniho zobrazeni.

Pierburg s.r.o.
Operations

Engineering

Obr. €. 3: Hierarchie spole¢nosti

Finance & HR

Accounting

Maintenance Controlling / IT

Business
Excellence

jag”

Purchasing

Zdroj: http://www.pierburg.cz/cs/stranka/30-pierburg-s-r-o-organizacni-struktura.html

Pierburg, s.r.o. je v soucasné chvili navenek zastupovan dvéma zahrani¢nimi jednateli.
Do firemniho nejvyssiho managementu spada celkem 11 manazer, které vedou své rtizné

pocetné pracovni tymy.

O Systém péce o zaméstnance ve spolecnosti Pierburg, s.r.o.

9.1 Pracovni doba zaméstnancu

Zaméstnanci spolecnosti Pierburg, s.r.o. maji podle svého pracovniho zatfazeni
definovanou bud’ pevnou pracovni dobu, nebo pruznou pracovni dobu. Oba dva modely
pracovni doby jsou definované v kolektivni smlouvé spole¢nosti. Model pevné pracovni doby

se tyka hlavné operatli na jednotlivych linkach. Pevna pracovni doba ma ve spole¢nosti dvé

73 http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/typy-organizacnich-struktur-cleneni-2840.html#!&chapter=3
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podoby, ktery mi jsou tfismeénny provoz a nepietrzity provoz. Ttisménny provoz ma osm
pracovnich hodin a za¢ina bud’ v 6:00, ve 14:00 nebo ve 22:00 a stfida se po tydnu.
Nepfetrzity provoz ma trvani 12 pracovnich hodin a tyka se pracovniki montaze, skladu,

laboratofe a udrzby.

Model pruzné pracovni doby plati pro technicko- hospodatské pracovniky. Tito
zamé&stnanci si mohou volit zacatek a konec své pracovni doby, musi pii tom ale respektovat
stanovenou zakladni pracovni dobu, ktera je definovana ¢asovym rozmezim mezi 9. a 15.
hodinou. Lze si v tomto ohledu vyjednat vyjimku, rozhodnuti o povoleni ale zaleZi na pfimém

nadfizeném pracovnikovi.

Prekéazky v praci na strané zameéstnance se pii uplatnéni pruzné pracovni doby (THP
zameéstnanci) posuzuji dle §97 ZP jako vykon prace pouze v rozsahu, ve kterém zasahly do
zakladni pracovni doby. V rozsahu, v némz zaséhly do volitelné pracovni doby, se posuzuji

jako omluvené, nikoli v8ak jako vykon prace a neposkytuje se za n¢ ndhrada mzdy.

Veskera evidence prichodi a odchodt na pracovisté je evidovana dochazkovym
systémem, kazdy zaméstnanec je tedy vybaven svou elektronickou ¢ipovou kartou, kterou se

prokazuje. Tento dochazkovy systém je potom spravovan manazerem personalniho oddéleni.

9.2 Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Spolecnost Pierburg, s.r.0. se zavazuje ve své kolektivni smlouvée vytvaret takové
pracovni podminky a pracovni prostiedi, které budou pracovnikiim zaji§t'ovat moznost
bezpecné vykonavat jejich praci. Politika bezpecnosti dané spole¢nosti vychazi z § 101- 108
Zakoniku prace. Zodpovédnost za tuto oblast mé ve své agend¢€ personalni oddéleni spolu se

zmocnéncem pro oblast bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci.

Personalni oddé€leni je zodpovédné za proSkoleni kazdého nového pracovnika
spolecnosti v oblasti bezpecnosti a ochran¢ zdravi pfi praci. Toto Skoleni je prabéhu vykonu
zaméstnani dale nutné absolvovat opakované, a to po kazdych dvou letech, spolu se Skolenim
o pozarni ochrané. Nutné ochranné pracovni pomucky piidéli zaméstnanci jeho pfimy

nadfizeny vzdy pied zahajenim vykonu jeho zaméstnani.

Pokud dojde k pracovnimu urazu, je kazdy zaméstnanec povinny ihned u¢init potfebna
opatfeni, poskytnou prvni pomoc a uvédomit vedouciho pracovnika a poté zmocnénce pro

oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. O kazdém pracovnim Urazu je nasledné sepsan
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zaznam o urazu, ktery se eviduje v tzv. knize trazi, ktera je ulozena v mistnosti prvni

pomoci.

9.3 Systém vzdélavani zaméstnanci

Systém vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti Pierburg, s.r.0. obsahuje povinna
Skoleni, kterymi musi zaméstnanec projit a jsou definovana ve smérnici s nazvem Adaptacni
proces pro nové zaméstnance, a dale také individualni formy vzdélavani, které piimo souvisi
s uréenym pracovnim vykonem. Kazdy novy zaméstnanec je povinen absolvovat veskera
vstupni Skoleni, které definuje vySe zminovana smérnice podle svého pracovniho zarazeni.

Tabulka €. 4: Ptehled periodickych skoleni

Periodicka Skoleni Periodicita v
mésicich
BOZP + PO 24
Pozarni hlidka 12
PO vedouich 36
Znalost politiky jakosti a cild jakosti, odpovédnost za vyrobek + 12
Business excellence
Environmentalni politika a chemické latky 12
Nakladani s neshodnymi vyrobky 12
Nakladani s neshodnymi vyrobky pro THP pracovniky 24
ElectroStatic Discharge (ESD) 24
Skoleni VZV 12
Skoleni fidi¢t referenti 24
Vyhl. 50/78 § 4, 5,6,7,8 36
Prvni pomoc 24
Svarovani 24
Skoleni Odborné zptisobilosti k obsluze plynovych zafizeni dle 36
vyhlasky
CUBP ¢.21/1979 Sb. ve znéni vyhlasky CUBP ¢.554/1990 Sb.
gkolveni odborné zpusobilosti k obsluze tlakovych nadob stabilnich | 36
dle CSN 69 0012
Rad skladu 12
Kvalita v logistice 12
Specifikace zakaznickych pozadavki pro expedici 12
Skoleni Milkrun 12
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Dale je pro technickohospodaiské pracovniky nastaven tréninkovy plan, ktery
zohlediuje odborna rozvojova Skoleni a jazykové kurzy.

9.4 Zaméstnanecké benefity

Dana spolec¢nost nabizi svym zaméstnanciim rozmanitou Skalu zaméstnaneckych
benefitd, které jsou zakotvené v kolektivni smlouvé. Mezi tyto vyhody patii napiiklad
ptispévek na zivotni a penzijni pfipojisténi, na ktery ma zaméstnanec narok po skonceni
zkusebni doby. Dale spole¢nost poskytuje moznost zdravotni péce piimo na pozemku svého
arealu. Socialni program ve spolecnosti obsahuje vyhody jako jsou financni piispévky na
tuzemskou/ zahrani¢ni dovolenou, prispévky na détské tabory, odmény darctim krve,
ptispévky v tizivych zZivotnich situacich, pracovni volno nad rdmec Zakoniku prace (tyden
dovolené navic a dale napf. pfi narozeni ditéte, ve svatebni den, pfi st€¢hovani,...) a 1 den
volna na vyfizeni privatnich zaleZitosti. V oblasti vzdélavani spole¢nost nabizi mozZnost
navstévovani jazykovych kurzii. Za benefit se da také povazovat moznost pracovat s pruznou
pracovni dobou. Déle spole¢nost nabizi svym zaméstnanctim piispévek na stravovani

V zavodni jidelné.

9.5 Zdravotni péce

Zameéstnavatel ve spolupraci se zafizenim zavodni preventivni péce umozni a hradi
preventivni prohlidky zdravotniho stavu zaméstnanct jedenkrat za rok. Vstupni prohlidky
hradi zaméstnavatel. K 1ékatské prohlidce je potieba vypis ze zdravotnické dokumentace.
Ozdravna opatieni (vitaminy, ockovani proti chiipce, ockovani a pteockovani proti klistové
encefalitid¢ atd.) v ramci programu Zdrava firma, jsou poskytovana vSem zaméstnanctim

spolecnosti.

10 Prizkum spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti Pierburg,
S.I.0.

Soucasti praktické ¢asti této prace je 1 predstaveni prizkumu spokojenosti
zaméstnanct, a jeho vysledka, ktery probihal ve spole¢nosti Pierburg, s.r.o0. a byl uren pro
vSechny zaméstnance bez rozdilu k vyjadieni. Za obsah, provedeni, distribuci a sbér dat bylo

zodpoveédné persondlni oddéleni spole¢nosti.
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Samotny prizkum spokojenosti probihal v mésici zati lonského roku, tedy v roce
2016. Dotaznik byl distribuovan mezi jednotliva oddéleni a jejich zaméstnance bud’
Vv elektronické podobé (pro pracovniky s pfistupem k pocitaci) nebo papirové podobé (pro
pracovniky bez ptistupu k pocitaci). Na jeho vyplnéni byla zaméstnanciim urcena Casova
lhita zhruba ¢trnacti dni. Poté mélo personalni oddéleni za tikol sesbirat vyplnéna data a

analyzovat je.

Dotaznik mél anonymni charakter a obsahoval celkem 20 otazek, z toho 17 bylo
uzavienych a 3 byly oteviené. Respondenti méli moznosti odpovidat pomoci poc¢tu
udélovanych symbolt hvézd, kdy 5 hvézd znamenalo uplny souhlas a naopak 1 hvézda
znamenala uplny a rozhodny nesouhlas. Stejny dotaznik je zaméstnancim predkladan kazdy
rok a to proto, aby byly 1épe zachyceny rozdily, tedy zlepSeni nebo zhorSeni, pohledu

zaméstnancl na chod a fungovani spolecnosti.

Tabulka €. 5: Pocet spravné vyplnénych a odevzdanych dotaznik

Rok 2014 2015 2016
Pocet respondenti | 91 68 96

Zdroj: viastni zpracovani

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze nejslabSim rokem v porovnani po¢tu odevzdanych
dotazniki byl rok 2015, naopak rok 2016 byl v tomto ohledu nejsiln€jSim a to i po vyfazeni
nékterych $patné vyplnénych dotazniki. Celkem v roce 2016 vyplnilo dotaznik 105
respondent, nicmén¢ kvili vySe zminénému diivodu se s jejich ndzory pro tuto analyzu

nepocita.

10.1 Vybrané otazky a analyza jejich odpovédi

Z dat zminovaného dotazniku lze délit jednotlivé respondenty podle véku, vzdélani a

podle délky pracovniho poméru ve spolecnosti Pierburg, s.r.o.
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Tabulka ¢. 6: VEkova struktura respondentii

Vék Pocet
18-30 let 36
31-45 let 56
Nad 46 let 4
96

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 9: Vekova struktura respondentti
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Zdroj: viastni zpracovani

Struktura respondentii podle véku nabizela tfi moznosti a to zvoleni kategorie 18- 30

let, 31- 45 let nebo kategorii nad 46 let. Nejvice zaméstnanc, ktefi dotaznik vyplnili, se fadi

do vekové kategorie 31- 45 let, coz konkrétné tvoti 53, 76%. Toto Cislo se odrazi v pozitivnim

piistupu spolecnosti k ndboru a poskytnuti pfilezitosti absolventiim, ktefi i po n€kolika letech

ve spole¢nosti ziistavaji. Dale bylo nejvice respondentt z vékové kategorie 18- 30 let a

nejméné z kategorie nad 46 let.
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Tabulka ¢. 7: Stupen vzdélani respondentti

Stupen vzdélani Pocet
Zakladni 2
Vyucni list 5
Maturita 51
VS 38
96

Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 10: Stupeit vzdélani respondentt
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Zdroj: viastni zpracovani

Z uvedenych dat v grafickém znazornéni vyplyva, ze vzdélanostni struktura
zameéstnancl byla rozdé€lena do Ctyt kategorii- zdkladni vzdélani, stitedoSkolské vzdelani
S maturitou nebo bez ni a vysokoskolské vzdélani. Nejvice byla zastoupena kategorie
sttedoSkolského vzdélani s maturitou, které ma celkem 53% dotazovanych. Dale ma nejvice
zamé&stnanct spole¢nosti Pierburg, s.r.0. vysokoskolské vzdélani- celkem 40%. 5%
zamé&stnancll ma sttedoSkolské vzdélani ukoncené vyucnim listem a 2% maji zakladni

vzdélani.
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Tabulka ¢. 8: Délka zaméstnani ve firmé

Délka zaméstnani ve firmé | Pocet

0-1 rok 23

2-5 let 36

6-10 let 24

10 a vice let 13
96

Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 11: Délka zaméstnani ve firmé
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Zdroj: viastni zpracovani

Délka zaméstnani ve spolecnosti byla opét rozdélena do kategorii, které jsou
stanoveny takto: 0- 1 rok, 2- 5 let, 6- 10 let a 10 a vice let. Nejcastéjsi délkou zamé&stnani
v dané spolecnosti je u zaméstnancl kategorie 2- 5 let (celkem 37%). 25% dotazovanych ve
spolecnosti ptisobi 6- 10 let, 24% ve spolecnosti necely rok a 14%, coz lze oznacit za

pomeérne vysoké Cislo, ve spole¢nosti pracuje vice jak 10 let.
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Tabulka €. 9: Jsem za sviij pracovni vykon odpovidajicim zptisobem finan¢n¢ ohodnocen?

Bodové ohodnoceni Pocet hlasu

7
28
49
12

0
96

gl (b |w|IN |-

Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 12: Jsem za sviij pracovni vykon odpovidajicim zpisobem finanéné ohodnocen?
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Zdroj: viastni zpracovani

Otazka zamétena na platové ohodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych
zaméstnancti odhalila zajimavé vysledky. Zadny z dotazovanych zaméstnancii nezvolil viech
5 hvézd, tedy upln¢ kladnou odpoveéd’. Nejcastejsi odpovedi byly 3 hvézdy, tedy neutralni
odpoveéd’ (51%). Odpovéd’ spiSe/ rozhodné ne (1 a 2 hvézdy) zvolilo dohromady 36%
dotazovanych, coz tvoti vice jak tfetinu dotazovanych. Z hlediska vedeni by bylo tedy
zadouci, aby se o této situaci dale jednalo se zaméstnanci nebo také s odbody spole¢nosti.

Primérnou hodnotou této odpovédi je hodnota 2, 69.
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Tabulka ¢. 10: Mam dostate¢nou moznost pracovniho ristu a postupu ve firme?

Bodové ohodnoceni Pocet hlasu
20
29
28
19

0
96

gl (b |w|IN |-

Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 13: Mam dostate¢nou moZnost pracovniho riistu a postupu ve firmé?
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Zdroj: viastni zpracovani

Stejné jako u predchozi zminované otazky, ani zde nebyla pouzita moznost odpovédi
,,yozhodn¢ souhlasim®. Primérna hodnota odpovédi byla 2,48. Kromé tedy jedné moznosti
odpoveédi, kterd zde neni vitbec zastoupena, jsou vysledky u ostatnich odpovédi vice méné
vyrovnané. Cty¥i hvézdy zvolilo 20% dotazovanych, 3 hvézdy pak 29% dotazovanych, 2
hvézdy 30% dotazovanych a jednu hvézdu 21% dotazovanych.
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Tabulka €. 11: Systém Skoleni a dalsiho vzdélavani je pro mé zajimavy a umoziuje mi

zvySovani kvalifikace a dalSich dovednosti?

Bodové ohodnoceni Pocet hlasu

9
27
35
25

0
96

Ol |w N |-

Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 14: Systém Skoleni a dal§iho vzdélavani je pro mé zajimavy a umoziuje mi zvySovani

kvalifikace a dalSich dovednosti?
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Zdroj: viastni zpracovaini

Jak z grafického znazornéni vyplyva, ani u této otazky nebyla zadnym ze zaméstnanct
zvolena zcela kladna odpovéd’. Nejrozsitenéjsi odpoveédi byla odpovéd’ se ttemi hvézdami,
tedy odpovéd’, kterd zaujima neutrdlni stanovisko. Celkem 9% zaméstnanct zvolilo u této

otazky jednu hvézdu, dale 28% zaméstnanci zvolilo dvé hvézdy, 37% vyjadtilo svlij ndzor
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pomoci tii hvézd a 26% dotazovanych odpovédelo pomoci Etyf hvézd. Primérnou hodnotou

zvolenych odpovédi na tuto otazku je potom hodnota 2,79 hvézdy.

Jelikoz je zptsob dalSiho vzd€lavani v zaméstnani diilezitou otazkou, méla by se
tomuto tématu vénovat patficnd pozornost ze strany spolecnosti. Zv1asté také proto, ze
spole¢nost Pierburg, s.r.0. ma uz nyni relativn€ vysoky pocet zaméstnanci, ktefi v ni pracuji
vice nez pét let, a je tedy zaddouci, aby zaméstnancim systém vzdé€lavani a Skoleni vyhovoval,

jestli spole¢nost chce dlouhodobou a kvalitni spolupraci se svymi pracovniky udrzet.

Tabulka ¢. 12: Firma podporuje zlepSovani socidlniho klimatu (stravovani, rekreace, socialni

zafizeni, prodlouzend dovolena, apod.)?

Bodové ohodnoceni Pocet hlasu

5
19
41
31

0
96

Ol W (N |-

Zdroj: viastni zpracovani
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Graf ¢. 15: Firma podporuje zlepSovani socialniho klimatu (stravovani, rekreace, socialni

zatizeni, prodlouzena dovolena, apod.?
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Zdroj: viastni zpracovani

Na vyse uvedenou otazku opét nikdo nevyuzil moznost zvolit vSech pét hvézd, které
mél pii odpovédi k dispozici. Nejcastéjsi odpoveédi byla opét neutrdlni odpovéd’, tedy tii
hvézdy, a zastoupena byla ve 43%. Druhou nejcastéjs$i odpovédi byly ctyti hvézdy
s dvaatficeti procenty. Dale 20% respondentti odpovédélo pomoci dvou hvézd a dalsich 5%
respondentli odpovédeélo pouze jednou hvézdou. Priimérna hodnota odpovédi na tuto otazku je

3,02 hvézdy.
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Tabulka ¢. 13: Strategie firmy mi dava pocit jistoty dlouhodobé existence mého pracovniho

mista?

Bodové ohodnoceni Pocet hlasu
5
8

41

42
0

96

Ol |w N |-

Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 16: Strategie firmy mi dava pocit jistoty dlouhodobé existence mého pracovniho

mista?
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Zdroj: viastni zpracovaini

Jako u né€kolika ptedchozich otazek, ani zde nebyla pouZzita moZnost odpovédi, ktera
by vyjadifovala absolutni souhlas na danou polozenou otazku. Nicméné primérna hodnota
odpovédi je celkem vysoka, jeji hodnota dosahla 3,25 hvézdy. Je to tim, Ze vétSina

respondenttl, konkrétné celkem 87% z nich, zvolilo moznost ud€leni tii a ¢tyf hvézd u této
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otazky. Dale 8% dotazovanych nemaji zcela silny pocit z budouci existence svého pracovniho

mista a 5% lidi o tomto faktu neni pfesvédceno vibec.

Jisté, 44% neni mnoho ani nejvice, nicméné lze tento vysledek povazovat za piijatelny
Z hlediska spolecnosti. Je dobré, Ze zaméstnanci védi, Ze spolecnost, ve které pracuji, jim
poskytuje zaruku zaméstnani i do budoucna. Z pozice spolecnosti je v§ak nutné, aby vSichni
zameéstnanci, nebo alespoii co nejvice z nich, bezpecné znali strategii spole¢nosti, ve které

pracuji.

Tabulka €. 14: Zaméstnanecké vyhody podle dilezitosti

DiileZitost zaméstnaneckych vyhod Praméry
Dovolend na zotavenou (nad rdmec Zakoniku prace) 3,395833
Dotované zadvodni stravovani (spokojenost s dotaci od zaméstnavatele) | 3,114583
Ptispévek na zahrani¢ni rekreaci 3,145833
Prispévek na tuzemskou rekreaci 3,010417
Odména za vyuziti fondu pracovni doby 3,28125
Socialni fond 3
Placené volno nad ramec Zakoniku prace 3,354167
Zdravotni program (o¢kovani, vouchery do 1ékarny, dny zdravi s VZP) | 2,458333
2x12,5% z 13. platu/odména za splnéni MBO cili 3,5625

Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 17: Zaméstnanecké vyhody podle dilezitosti

Dulezitost zaméstnaneckych vyhod
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Zdroj: viastni zpracovani
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Z vyse uvedeného grafického zndzornéni nazoru zameéstnancii na benefity, které
spole¢nosti nabizi, vyplyva, ze hodnoti vSechny vyhody pfiblizné stejné, jelikoz dané hodnoty
u jednotlivych ptikladii t€chto vyhod osciluji mezi hodnotami 2,4 az 3,5. Nejvyssi hodnotu
Z danych vyhod ziskala moznost vzit si dovolenou na zotaveni nad ramec, ktery obsahuje
Zakonik prace. Tento benefit je spiSe znam pod pojmem sick days. Naopak nejniz$i hodnotu
v odpovédich ziskala vyhoda zdravotniho programu, ktery ve spolecnosti probiha béhem
celého roku a ktery obsahuje naptiklad o¢kovani zdarma, vouchery do 1ékéarny ¢i
organizované dne zdravi se VSeobecnou zdravotni pojistovnou. Hodnota této odpovédi je

2,45.

Tabulka ¢. 15: Zaméstnanecké vyhody podle spokojenosti

Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami pruméry
Dovolend na zotavenou (nad rdmec Zakoniku prace) 2,895833
Dotované zavodni stravovani (spokojenost s dotaci od zamé&stnavatele) | 2,583333
Prispévek na zahrani¢ni rekreaci 3,135417
Prispévek na tuzemskou rekreaci 3,083333
Odména za vyuziti fondu pracovni doby 3,166667
Socialni fond 2,84375
Placené volno nad ramec Zakoniku prace 3,083333
Zdravotni program (oCkovani, vouchery do I€ékarny, dny zdravi s VZP) |2,666667
2x12,5% z 13. platu/odména za splnéni MBO cilli 2,989583

Zdroj: viastni zpracovaini
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Graf ¢. 18: Zaméstnanecké vyhody podle spokojenosti

Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

Bodova skala
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Zdroj: viastni zpracovani

Odpovédi na otazku tykajici se spokojenosti zaméstnancti s vyhodami, které jim
spolecnost poskytuje, jsou obdobné jako u ptedchozi otdzky, ktera se tykala vniméni
dilezitosti vyhod pracovniky. Odpovédi nyni osciluji mezi hodnotami 2,6 az 3,2. Nejedna se
o hodnoty uplné negativni, nicméné lze z nich vyvodit rezervy tykajici se spokojenosti
zamé&stnanct s benefity, které jsou jim nabizeny. Pro piiSté by dotaznik mohl obsahovat opét
otazku tykajici se zaméstnaneckych benefitl, tentokrat vSak otevienou s moznosti dopsani
urcitého piikladu ¢i napadu, aby vedeni spole¢nosti mélo lepsi piedstavu, co jejich

zaméstnanci opravdu chtéji.

10.2 Hodnoceni prizkumu spokojenosti zaméstnancii

V praktické ¢asti byl vénovan prostor prizkumu spokojenosti zaméstnancii ve
spolecnosti Pierburg, s.r.o. Jak je mozné vidét v grafickém znazornéni vysledkl vybranych
otazek, zadna otdzka neobsahovala pouze negativni ¢i pozitivni odpovédi, ale seslo se zde

mnoho riznych pohled, které vedeni spolecnosti mohou pomoci zlepsit pracovni podminky
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zaméstnanct, a praveé z tohoto ditvodu byl priizkum vytvaren. Z toho divody, ze
nepievazovaly jen negativni nazory lze usuzovat, zZe spolecnosti zvolila piijatelnou firemni
strategii a Ze jeji zaméstnanci jsou ochotni tuto strategii respektovat a fidit se ji, nicméné vzdy

je co zlepSovat.

Ptesto, ze se tedy zvolena firemni strategie jevi jako vhodna a ve vysledcich priazkumu
bylo dosahovano spise vyssi trovné, je vhodné vychazet z konkrétnich odpovédi jednotlivych
zaméstnanct, ktefi méli v rdmci priizkumu moznost pisemné¢ se vyjadrit k témattim, ktera je
V ramci spoleCnosti trapi, a posunout tak uroven pozitivniho piijimani podnikové strategie
jeste o stupen vyse. V dané spolecnosti snaha o zlepseni probé¢hla po zjisténi vysledkt
prazkumu spokojenosti pomoci ,,v§elidového snému, kdy jednatel spole¢nosti predstavoval
nejslabsi mista spole¢nosti definovana zaméstnanci a naznacil budouci opatteni, kterd by méla

situaci v kazdé oblasti vyfesit.

Mezi nejcastéjSimi psanymi odpovéd'mi zaméstnanct se objevovala témata, jako jsou
naptiklad parkovéni, podnikové stravovani, systém benefitii, klima na jednotlivych

pracovistich ¢i pfiliSna byrokracie.

Problém s nedostatkem parkovacich mist 1ze zlepsit pouze rozsSitenim parkoviste, které
je spolecnosti planovano na leto$ni rok s pfesahem do roku 2018. Poloha dané spole¢nosti je
tézko dostupna pesky, autobusem uz 1épe, jelikoz vedeni spolecnosti je domluvené
s dopravnim podnikem, aby zajistoval svoz zaméstnanct v konkrétnich ¢asech, kdy zacina
jejich pracovni sména. Pfesto mnoho zaméstnancti vyuziva zplisob dopravy osobnim
automobilem, coz se v poslednim roce, kdy pfibylo mnoho zaméstnancti, zacalo jevit jako

problém.

Otazka podnikového stravovani se ve spole€nosti v soucasnosti také hodné fesi a to
Z diivodu nizké kvality jidel. V soucasné dobé& je zaméstnanclim spolecnosti Pierburg, s.r.o.
poskytovano dotované zavodni stravovani v jidelné sesterské spolecnosti, ktera sidli hned ve
vedlejsim aredlu. Otazka nedostate¢né kvality jidel v tomto stravovacim zafizeni se fesi uz
pfiblizné dva roky, nicméné do té doby neméla spolecnosti Pierburg, s.r.o. prostorové
kapacity na zfizeni vlastni jidelny. VSe by se mélo vyfesit se stavbou nové haly, kde se

S vystavbou pocita.

Systém benefitl ve spolecnosti je zaméstnanci kritizovan za svou zastaralost.
Z posledniho prizkumu vyplynulo, Ze by si zaméstnanci prali tyden dovolené nad ramec

J S N4

Zakoniku prace, coz jim bylo poskytnuto od zacatku kalendainiho roku 2017. DalS§im
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pozadavkem, ktery zminilo vice lidi, byla moZznost dostavat jidelni poukazky (stravenky), aby
jim byly kompenzovany naklady za stravovani, pokud nechtéji vyuzit moznost stravovani se

Vv uréené jideln€. Tento bod se zatim projednava v souvislosti s budouci stavbou nové haly.

Ovzdusi na jednotlivych pracovistich je také slabym mistem, které zaméstnanci
zminovali ve svych odpovédich. Na jedné z vyrobnich hal je v letnich mésicich pfilis vysoka
teplota a zameéstnanci si proto stézuji. Problém byl zadan pracovnikiim tdrzby a ptisluSnému

pracovniku facility.

Dalsi z vytek od zaméstnanct se tykala ptiliSné byrokracie spojené s vykonem jejich
zaméstnani. Nicmén¢ tvorba smérnic je ve spolecnosti takového rozméru urcitym zpiisobem
nutna. Tyto stiznosti se zaCaly objevovat v souvislosti s implementaci systému 58 jak do

vyrobnich, tak i do administrativnich prostor.
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Z.avér

Z uvedenych udaju, které jsou obsazeny v této kvalifikacni praci vyplyva, Ze péci o
zameéstnance a nastaveni vhodné firemni strategie, by se méla vénovat kazda spolecnost, které
zélezi na spokojenosti jejich zaméstnancu a chape je jako dilezitou soucast svého tspéchu.

V dnesni dob¢ jsou to prave lidské zdroje, které tvoii ptidanou a velice cennou hodnotu kazdé
spole¢nosti. Zaméstnavani schopnych a spokojenych zaméstnanct je praveé podminéno
nastavenim spravné podnikové strategie a vyuziti ¢i uplatiiovani riznych druhti persondlnich
politik, které budou obsahovat kvalitni systém vzd€lavani a zaskolovani zaméstnanct,
motivovani a spravedlivé odménovani zaméstnanct pfi jejich pracovnim vykonu a
poskytovani atraktivnich benefitl, které zaméstnance budou spolu s vyplatou dostate¢nou
satisfakci za odvedenou praci. Vedeni spole¢nosti musi nutné zvolit takové podnikové cile,
které budou dosazitelné, atraktivni, konkurence schopné a motivujici. Dale je vedeni
spole¢nosti povinné dobie své zaméstnance s témito zvolenymi cili seznamit a vysvétlit jim,
proc€ jsou pro spolecnost dilezité. Jediné pokud bude na obou stranach pochopeni, bude i

pravné nastavena a pochopena firemni strategie a kultura.

Ve svém obsahu se tato kvalifikacni prace zabyvala firemnimi strategiemi a formou
pé&e o zaméstnance v podminkach Ceské republiky. Obé tyto velké kapitoly byly v praktické
¢asti této kvalifikacni prace implementovany a ukazany na konkrétnim vyrobnim zahrani¢nim
podniku. Teoreticka ¢ast obsahovala zdkladni pojmy pracovniho prava podle ¢eské legislativy
a pfislusné pojmy témat péce o zamé&stnance a firemnich strategii jako jsou napiiklad
motivace, vzdélavani zaméstnancill, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci ¢i zaméstnanecké
benefity. V praktické ¢asti této prace byla potom ptedchozi teorie naznac¢ena na piikladu
konkrétni spolecnosti, kde byla pfedstavena historie spolecnosti, jeji interni hierarchie, cile,
poslani a v neposledni fad€ 1 zpracované vysledky z prizkumu spokojenosti zaméstnanci.
Toto dotaznikové Setieni si kladlo za cil zjistit, zda v o¢ich zaméstnancli zaméstnavatel
dodrzuje své povinnosti vii¢i nim, at’ uz jsou to ty, které plynou z legislativnich dokumentti

Ceské republiky nebo ty, které plynou z interni kolektivni smlouvy dané spoleénosti.

Dotaznikové Setieni, které probéhlo koncem zati roku 2016, odhalilo jak spokojenost,
tak také nespokojenost zaméestnanct v urcitych oblastech jejich pracovniho vykonu a
podminek. Celkov¢ z dotaznikového Setieni vyplynuly nespokojenosti konkrétné napiiklad
s kapacitou parkovacich mist, ktera je v souc¢asné dobé nedostatecna, dale s nizkou kvalitou

podavanych pokrmti v mistnim zavodnim stravovacim zafizeni a také problém s teplotou
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uvnitt vyrobnich hal a celkové s kvalitou ovzdusi na pracovistich. Vedeni tyto zjiSténé
nedostatky zhodnotilo na setkani se zaméstnanci, které prob&hlo po vyhodnoceni vysledkt
prizkumu spokojenosti, a nastinilo ur¢ité moznosti feSeni popsané ve vysSe zminénych
kapitolach. Ve spolecnosti takovych rozmér neni snadné vyhovét vsem individualnim
pozadavkiim kazdého jednotlivého pracovnika, nicméné existuji urcitéd feSeni téchto
problémt, jejichz implementaci vedeni pfislibilo. Implementace a realizace kazdého fesSeni
jednotlivych nedostatkli bude urcity ¢as trvat, nicméné alespon jeden nedostatek jiz vedeni
spolecnosti vytesilo uz zacatkem nového kalendainiho roku 2017 a tim bylo navyseni dnt

dovolené ze zdkonnych Ctyt tydnii na celkovych pét tydni.
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1: Znéni dotazniku spokojenosti zaméstnancu spole¢nosti Pierburg, s.r.o.

Odpovézte na dana tvrzeni/otazky pomoci zvoleni hodnoty 1-5, kdy 1 znamena nejvyssi Giroveil

nesouhlasu a 5 nejvyssi urovein souhlasu.

1. M4 kazdodenni prace mé uspokojuje - bavi mé.

1 2 3 4 5

2. Mi spolupracovnici mé respektuji a podporuji mé v praci a pracovnich cilech.
1 2 3 4 5

3. Jsem za sviij pracovni vykon odpovidajicim zptisobem finan¢né ohodnocen.

1 2 3 4 5

4. Mam dostate¢nou moZnost pracovniho ristu a postupu ve firmé.

1 2 3 4 5

5. Systém Skoleni a dalSiho vzdélavani je pro mé zajimavy a umozZiiuje mi vySovani kvalifikace a

dalSich dovednosti.
1 2 3 4 5
6. Jsem dostatecné informovan o strategii a cilech spolecnosti.

1 2 3 4 5

7. Firma podporuje zlepSovani socidlniho klimatu (stravovani, rekreace, socialni zaFrizeni,

prodlouZena dovolena apod.).

1 2 3 4 5

8. Miij nadiizeny mé zpétné informuje o mych pracovnich vysledcich.
1 2 3 4 5

9. Miij nadiizeny se mnou jedna slusné a diivéiuje mi.

1 2 3 4 5
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10. Strategie firmy mi dava pocit jistoty dlouhodobé existence mého pracovniho mista.
1 2 3 4 5

11. Jsem informovan o struktuie mzdového systému (podminky zvySovani mzdy v zavislosti na

vykonu a dovednostech).

1 2 3 4 5

12. Dokumentace na pracovistich je pro mne pi‘ehledna a srozumitelna.
1 2 3 4 5

13. Jak jsou pro Vas osobné nasledujici zaméstnanecké vyhody DULEZITE?
- Dovolena na zotavenou

1 2 3 4 5

- Dotované zavodni stravovani

1 2 3 4 5

- Ptisp€vek na zahrani¢ni rekreaci

1 2 3 4 5

- Ptispévek na tuzemskou rekreaci

1 2 3 4 5

- Odmena za vyuziti fondu pracovni doby

1 2 3 4 5

- Socialni fond

1 2 3 4 5

- Placené volno nad ramec Zakoniku prace

1 2 3 4 5

- Zdravotni program (ockovani, vouchery do 1ékarny, dny zdravi s VZP)
1 2 3 4 5

- 2x12,5% z 13. platu/odména za splnéni MBO

1 2 3 4 5
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14. Jak jste s témito zaméstnaneckymi vyhodami ve Vasi firmé SPOKOJENI?
- Dovolena na zotavenou

1 2 3 4 5

- Dotované zavodni stravovani

1 2 3 4 5

- Prispévek na zahrani¢ni rekreaci

1 2 3 4 5

- Prispévek na tuzemskou rekreaci

1 2 3 4 5

- Odmeéna za vyuziti fondu pracovni doby

1 2 3 4 5

- Sociélni fond

1 2 3 4 5

- Placené volno nad ramec Zakoniku prace

1 2 3 4 5

- Zdravotni program (oc¢kovani, vouchery do 1ékarny, dny zdravi s VZP)
1 2 3 4 5

- 2x12,5% z 13. platu/odména za splnéni MBO

1 2 3 4 5

15. Jaké dalSi zaméstnanecké vyhody byste ve Vasi firmé uvitali?

16. Je podle Vis néco, co se viditelné zlepsilo, na zakladé komentai‘e z lofiského prizkumu

spokojenosti? Dopliite.
17. Je mi:

- 18- 30 let

- 31- 45 let

- 46 a vice let
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18. Dosazené vzdélani:

- zakladni

- vyucni list

- maturita

-VS§

19. Jak dlouho pracujete ve firmé?
-0-1rok

-2-5let

- 6- 10 let

- vice jak 10 let
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