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Anotace

Bakaldska prace se zabyvarilglizenim prace personalist Rozebira
personalni ¢innost, problematiku naboru zastnané a stim souvisejici
fluktuaci, nezamsstnanost, zabezpevani lidskych zdrdj pro organizaci,
planovani lidskych zdréj podminky na trhu prace a potravisiéou vyrobu
obecre.

Prakticka cast se zabyva analyzouign odchodi pracovnik véetng
ukorgeni pracovniho po#nu, vijedné z neptSich potravingkych firem
v oblasti vyroby obloZenych baget a serdvi

Na za¥r je navrzendeSeni pi¢in odchodu zarstnané.

Kli éové pojmy

Fluktuace, neza#stnanost, personalistika, personadninost, planovani
lidskych zdrofi, potravindska vyroba, ficiny odchod, zabezp&ovani
lidskych zdroji, ziskavani pracovnik



Annotation

This thesis work deals with an approaching HRn#lgzes personal
action, the issue of recruitment and the associfuetiiations, unemploym,
provision of human resources for the organizagpbanning, human resources,

labor market conditions and food production in gahe

The practical part deals with the analysis of theses loss of workers,
including termination of employment, in one of taegest food companies in
the production of baguettes and sandwiches gamhishe

Finally, it is proposed to address the causesetifparture of employees.

Key words

Fluctuations, unemployment, human resources, peet@ativities, human
resource planning, food production, leaving theseaumanagement of human

resources, recruitment.
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UvoD

Tato bakaléska prace se zabyva tématem problematiky naboru
zantstnand do potravinéské vyroby. Téma této bak&éské prace jsem si
vybrala z divodu znalosti z této problematiky. V této oblasti azdy rok

mnoho zmén, na které musi personalisté ¢imeagovat a dodrzovat je.

Cilem prace je sezndmeni se s oborem personal@tilabezpwvani,
planovani pdebnych zamstnand, pres jejich nabor az po ukéeni
pracovniho porru. Déle je zde zmima kapitola, ktera se tyka obegcn
potravind&ské vyroby. Praktick&ast je ¥novana analyze fffin odchod
v jedné vybrané potraviieké spolénosti.

Na zavr bakald&ské prace je navrzendeSeni picin odchod

pracovniki z jizZ zmiované potravingkeé spolénosti.

K ptiblizeni daného tématu jsou pouzity knihy a intesmé zdroje,
které obsahuji jednotlivé Kkapitoly. Wifphach jsou uvedeny fixlady
dotazniki, které nizeme pouzit vippact, kdy mame jiz zawgstnance
piijattho do pracovniho pairu a snazime se zjistit, zda je nas novy
zanestnanec u nas spokojeny, zda mcan chybi a nebo naopak co ho
piijemre piekvapilo. Druhy dotaznik fiieme pouzit vippads, kdy jsme
prijali pracovnika na manazerskou pozici. Dotaznikguj jednim z nejvice
pouzivanych nastrdj k zjiS€ni spokojenosti, ipadre nespokojenosti nav

piijatého pracovnika.

Spravnym rozhodovanim persondlisiochazi ke snizeni fluktuace

zantstnand a ke zvyseni kvality n@vnastupujicich pracovnik

Rizeni lidskych zdrdj by mglo vytvaet co nejlepsi podminky pro
zvySovani intelektualniho kapitalu organice a s simmvisejici pozitivni klima

VvV organizaci.



1. PERSONALISTIKA

1.1 Personalistika v podnicich

Personalistika jako manazerskianost je definovana jako obsazovani

pozic v organizéni struktide a udrzovani jejich obsazeni.
Jednim z nejileZitj$ich HR proceis je rozvoj lidskych zdrdj.?

Spravna volba jednotlivych prodes v riznych fazich vyvoje
personalistiky, je kliova pro budouci usph HR ve firng.

Rizeni lidskych zdrdj je mozné charakterizovat jako organizovani

procesu zrn ve struktiie a kvalit lidskych zdroji organizacé.

Rozdil mezitizenim a vedenim lidi je nésledujidtizeni lidi je
rozc&lovani ¢innosti tak, aby byly efektivni a vedeni lidi jey#evani jejich
kompetenci tak, aby byli schopni vykonavat pracimisaTato funkce je
realizovdna pomoci identifikace poZadavka pracovni silu, najimanim,
vybiranim, umigovanim, povySovanim, femis’ovanim, zastupovanim,

Skolenim a také propous$tim pracovnik.
Za personalistiku na &itych Usecich odpovidajifslusni manaie*
V zajmu uspSnéhotizeni museji mana#iepochopit vyznam lidskych

zdroji a zarove tyto zdroje zabezgevat, udrzovat a rozvijet. Tento
pozadavek je zakladnim kamené&meni lidskych zdrdj.

1) Efektivita rozvoja I'udskych zdrojov — HR Developin&cademyjon-ling, [cit.

18.05.201], dostupné z: www.personalistika.sk

2) HANDLIR, CSC., RNDr.di., Management éebnice pro SS a VQSomputer Press, 1998,
s. 171.

3) BEDRNOVA, Eva; NOVY A KOL., lvanPsychologie a sociologigzenj Management
Press, s.r.o., 2007, s. 14.

4) VEBER, CSC., Doc.Ing. Jaromir a kdMlanagementZaklady, Prosperita, Globalizace
Management Press, 2000, s. 168



V personalistice je Wezité wnovat \&tSi pozornost psychologickému
faktoru lidi jakozto i zakofm ochraujicim prava zagstnané, na rozdil od

organizovani.

Personalistika vyZaduje systémoviigup. Je sice realizovana uwnit
podniku, ten je vSak propojen s&&im prostedim. Je nutné brat v Gvahu
takové vnitni faktory, jako je systém odsovani a organizai klima.
Bez p@iméreného odmovani je samazjmé nemozné plakat a udrzet

kvalitni odborniky-manazery. Také neni mozné igmatarsjsi faktory®

Mezi vrgjSi faktory mizeme z#adit vzdlani obyvatelstva, sociain
kulturni faktory jako je naboZenstvi nebo tradigmlitické faktory, kam
muzeme zeadit vySi nemocenskych davek duchodi, ekonomické faktory
jako jsou inflace a nezafstnanost a v neposlediadd se to také tyka

diskriminace Zen a diskriminace rasy.

Systémovy [Fistup k personalistice

»| podnikové
plany

1
v

> organiz&ni plany

A
y

A
A

'vnéj§|' zdroje

/ hodnocenf
<«»| poity a druhy ziskavani strategie po-
poZ. manazér| | analyza say VD volani vedeni,
v a bud. pateb urivani kontrolo-
manazel \4 povySovam “§~ ~ ¢' P vani
| |manazerska A propousti Skoleni a
[~ " |inventura nitmi /' A ropv A
zdroje
A A
v v \ 4 v v

vnitni prostedi
personalni taktika
systém odr&iovani

5) HANDLIR, CSC., RNDr.&., Management debnice pro SS a VQ&omputer Press,
1998, 172.
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Postaveni personalnihatizeni v organizaci zavisi na figtupu
vrcholového managementu, profesionalni Gtopeofesional a na tom, jakou

politiku v personalnintizeni organizace uplatje °

Ve spolénostech, které maji pasovou vyrobu je tlak na kwvali
organizace arizeni v podminkach pasové vyroby o mnoho vyssiineZl
v organizacich, které pasovou vyrobu nemaji a tdavbdu problénd
uspdadani a slathi jednotlivych operaci, jejich organizaceiaeni. Souvisi
s nebyvalym zrychlenim vyrobnich progesSpitkové technologie vyZzaduji
velmi zkuSené, vysoce v&dné a velmi obratné specialisty a manaZery.
Neschopnost vyha& vysokym narokm miZze zabranit dosazeni
poZzadovaneho rozvoje podniku. N&gi pozadavky jsou kladeny saniee

na manazery.

Vyznamnym Okolem ftizeni lidskych zdrdj je obstaravani
kvalifikovanych, motivovanych a talentovanych zmtmané. Zahrnuje to
ziskavéani, vybr, téidéni, a umisovani pracovnik. UdrZzeni si schopnych
jedinal je pro kazdou organizaci ro¥h velmi dilezité. Jestlize kvalifikovani
jedinci podniku neustale odchéazeji, je nezbytné st hledat novy

personal, a to sto§ias i penize.

Opakem udrzeni, stabilizace pracovnile ovSem ukokovani
pracovniho porru ¢i dokonce propoushi, které je neradostnou S@sti
kazdé manazerské prace. Pracovnici museji cagt od casu propoushi
Z davoda, Ze porusili gjaké gedpisy,¢i povinnosti, nepodavaji pozadovany
pracovni vykongi proto, Ze se ruSi pracovni mista. Postufiyugoncovani
pracovniho porru specifikuje personalista, pdpact jsou obsazeny

v pracovni smlou¥ nebo v platnych zakonnych normdch.

6) KOCIANOVA, RenataPersondlnicinnosti a metody persondlni pradgrada Publishing
a.s., 2010, s. 15

7) DONELLY, Jr. H.; GIBSON, James L.; IVANCEVICHpln M.,ManagementGrada
Publishing a.s., 1997, s. 543

11



1.1.1 Ziskavani pracovniki

Na zaklad identifikovanych organizaich pozic jsou pracovnici

ziskavani, vybirani a umisvani. V zasa& existuji dva zdroje personalu:

1) lidé zpodniku, k8 mohou byt povySeni nebo rglozeni a

2) pracovnici najati zvenku

Ziskavani znamena fifdkani kandidat, aby obsadili mista
v organiz&ni struktde. Jedt diive, nez je zapmto ziskavani, je pisba
stanovit v souladu s ukoly, které budieha zabezpevat, jasné pozni
pozadavky. Hlavnim cilem ziskavani pracowni@lezité faze tzv. staffingu-
tedy formovani podnikové pracovni sily, jgilgkat ty nejlepSi uchaze

0 volna pracovni mista.

Nez vSak se ziskavanim pracovniibec z&neme, musimeukladre
poznat povahu obsazovaného pracovniho mista. Amapyacovnich mist
ozna&uje jako metody a postupy pouzivané k takovému @eami. Na zaklag
zmirgné analyzy pak manat@ozhoduji o tom, jaké lidi jeieba ziskat.

Pri specifikaci pracovni napénje dobré zvazit, co vSechno by¢im
pracovnik na dané pracovni pozi¢lat.

Mezi nejcilezit¢jSi zdroje ziskavani manazerpati vysoké Skoly.
Mnohé z nich maji jakési instituce pomahajitii ymig’ovani absolverit Ty
nasleds s podniky ochotéispolupracuji. Uchazez fad studernit ¢tou nabidky
a informace zviejréné podniky a poté si s nimtgrstavitel podniku popovida.
Podniky zvou nejslibgSi studenty na nav&tu a i té piilezitosti se rozhovor

uskuteni®

8) DONELLY, Jr. James H.; GIBSON, James L.; IVANCIEW, John M. Management,
Grada Publishing, a.s., 1997, s.551
9) Tamtéz, s. 551
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Ziskavani pracovnik se neobejde bez'gdvidani patby pracovnii
ve firmeé. Efektivni ziskavani pracovnikneni mozné bez analyzy pracovnich
mist. Rozhodujicéast prace spojené se ziskavanim pracavaeékmusi uélat

difve, neZ je mozné zahdjit proces ziskavani pra&avli

Techniky pro spravny vybér pracovniki

1) zjistit osobni vlastnosti (touha, peba, snah&dit)
2) komunik&ni dovednosti, empatie

3) predchéazejici manazerska vykonnost

4) analytické schopnosti (schopnos&to rozebrat)
5) schopnostieSeni problérin

6) ¢estnost a poctivost (etika)

S vyk¥rem a umitovanim pracovnik se zé&ina v okamziku zji&ni

potreby pracovni sily. Proces wio pracovnik je fadou krok jako napiklad:

Predk®zny pohovor — jde o krok, ktery bydhvyradit zcela nevhodné
kandidaty &sto pedstavuje prvni osobni kontakt
uch&ees podnikem

Zadost — po fedEzném pohovoru uchazebvykle vyptiuje firemni dotaznik,
otazky v dotaznikoy mely byt sestaveny tak, aby umoznily odhalit

CO moZna négsrEji kvalitu a schopnosti uchaze

Pohovory — jsou proddulezité # kroky, za prveé, osoby vedouci pohovor
se musejiitkladn® seznamit s pracovnim mistem, za druhé museji
sprawvyhodnotit informace uvedené v dotazniku, iedi tmuseji
pokladat otazky, které nejléopliuji informace z dotazniku

10) KOUBEK, Josef,Personélni prace v malych arstinich firmach 4. aktualizované

a doplgné vydanjGrada Publishing, a.s., 2011, s. 69

13



Patet potebnych manaZér nezavisi pouze na velikosti podniku,
ale také na rozvojovych planech podniku, sloZitastjaniz&ni struktury,
na tempu obrny manazerského personalu.cBo potebnych manazérje
uréen organizénim schématem. Pammezi pd@&tem manazeér a celkovym

postem pracovnik se néidi zadnym zakonert.

Mezi faktory ovliviiujici UsgSnost ziskavani zamstnané pati
nagiklad: forma, obsah, informace o nabizeném pracovniist a s tim
souvisejici charakteristika, image firmy (vyznanovgst, usgsnost firmy na
trhu), moznost personalniho rozvoje, lokace firnmyisto vykonu préace,

mezilidské vztahy a socialni klimRadu tchto faktor niiZze firma ovlivnit.

Mezi faktory ovlivnitelné firmou naiiklad pati: vSe co se tyka nabidky
zanestnani (obsah, forma, inforfrd hodnota), charakteristiky popisu
pracovniho mista (pozadavky na pracovnika, miskomy prace, pracovni
doba, pracovni podminky), moznost profesnisiu, vza&lavaci a kvalifik&ni
kurzy, charakteristiky firmy (vyznam a pgst firmy, p&e o zamistnance,
vyhody V porovnani S ostatnimi organizaceti).

Demografické faktory (progmlivost reprodukce obyvatelstva,
prostorova mobilita obyvatelstva), ekonomické faktgsila vazby narodni
ekonomiky na ekonomiku dalSi zémsocialni faktory, které ovliwiji velikost
a strukturu nabidky na trhu pracefpatimo jiné, do neovlivnitelnych faktor
firmy. Tyto faktory ovliviuji situaci na trhu prace a podminky zZestmavani

lidi.*3

11) HANDLIR, CSC., RNDr.di., Management éebnice pro SS a VQSComputer Press,
1998, s. 172.

12) KOUBEK, Josef,Personélni prace v malych arstinich firmach,4. aktualizované
a doplrené vydaniGrada Publishing, a.s., 2011, s. 71

13) Tamtéz, s. 72

14



1.1.2 Fluktuace

Fluktuace zarstnand je jednim z trvalych problém zvIast, tyka-li
se odchodu kvalitnich, dlouholetych zgsmand, lidi vykonnych a loajalnich.

Muze byt i Skodliva a to jak persondltak i ekonomicky.

Obecr se mizeme v @iznych zdrojich dopatrat hodnoty dop&ouané
arovre fluktuace, ktera se ngs€ji zminuje v rozsahu 5-7% {@gemz
pramérna mira fluktuace \CR je dle fiznych zdroj naskrz vdemi obory na

Grovni cca 15%}

Co to vlastd@ znamena? Znamena to, Ze ve sledovaném obdobi
(obvykle 1 rok) opusti firmu 5-7 (resp. 15) osobka@dych 100 za#sstnand
této firmy. K moZznym nastrépn snizeni fluktuace néjilad pati:*

1) uvédomeéni si jeji existence- urceni jeji aktualni a pro nas optimalni miry
kontrolovatelné fluktuace
- po zvaZzeni situace na pracovnim trhu
Vv regionu, struktury a kvalifikace
zamgstnand, firemni kultury, strategie firmy
atd.

2) pravidelné sledovant sledovat a vyhodnocovatidody odchodu
zéstand —> v okamziku fiblizeni se k prahoveé
hod&atesp. zji&ni trendu nakstu fluktuace nebo
opakova@ivodu odchodu za#stnand@, musi byt
spolelili  spusén zachranny “imunitni*

mechamiss.

14) ERTL, ING., JanFluktuace-diagn6za a é®a, [on-ling, [cit. 14.05.201], dostupné z:
www.personall.cz/fluktuace_clanek.html
15) TAMTEZ

15



s

spabgch znak, opakovanych probléin a také
toho, ntagch pracovistich a pod kterymi
vedoucimimestnanci dochazi k n&gsgjSim
odcliorhnestnand atd.

4) moznosti ,|&ebnych” postupi - stanoveni prioritnich, Klovych faktod,
ovlivaujicich néfst fluktuace, miry
jejich ovlivnitelnosti, provedeni reeiz
existujicich zdrojk zajiseni usgsné
|€by (lidé, znalosti, informéni kanaly,

firemni kulturatas,...).

5) vybér l1é¢ebné procedury— boj s fluktuaci je celofiremni problém, ktery
nesmibyt swien jen do rukou personalist
je vhodné nejpozgi v této fazi za vyuziti
externiho poradce sestavit menSi projektovy
tym sloZeny ze za#stnang, ktery se bude
podilet na celém procesu planovani
a realizace , léby".
mezi nutna opaeni negastji patii mj. zména
personalni strategie firmy, Zma systému
vybéru a adaptace zamstnand, systému
hodnoceni, od#hovani a motivace, zvySena
poteba vzdlavani vedoucich pracovrik
je- velmi dilezité vSechny zgmy vzdy dobe
naplanovat, komunikovat, zajistit si podporu

zanestnand@, provadt pravidelnou kontrolu
piinosu zndn a @jimat nutna napravna

opateni

16



6) prevence- i nadale jeieba ¥novat péi sledovani personalnich ukazatel
a vyhodnocovaihwbdy odchodu zagstnand

7) cena- nezanedbatelnym faktorem procesibiéfluktuace zarstnand je
otazka naklad
- P vy¢tu vSech nutnych opiani, které se musi zrealizovati p
najmuti externiho poradce ¢mtsystému odrmovani, systému
vybru  zangstnand, vzniknou  udit¢  velké  naklady
- je zapéebi zvéazit jiz ve fazi rozhodovani otgobu ,l&by", kterd
opaeni si mizeme dovolit zrealizovat a v jak&fase

Jednou z moznosti ke sniZeni fluktuace jepezanistnance, kterou
miZzeme rozdlit na dw skupiny*®
1) p&e o kvalifikaci zanstnan@ a jeji zvySovani
2) pgsikti bonugé ve formE odmeEn nejen

finanénich

1) Pé&e o kvalifikaci zaméstnanai a jeji zvySovani

- p&i zantstnavatele o kvalifikaci zagstnand se ¥nuje i Zakonik prace, kde

vSak maji normy zakonikugdevsim dopo#tujici charakter

- je ve vlastnim zajmu zafstnance, aby se udrZzoval na takové Urovni, aby

jeho Sance na trhu prace byly co nejvyssi

Pokud chce spotaost efektivie fungovat, nél by vénovat dostat&ou

pozornost rozvoji znalosti a dovednosti 2amand.*’

16) FOOT, Margaret; HOOK, CarolinBersonalistika CP Books, a.s., 2005, s. 320-323
17) MILKOVICH, George T., BOUDREAU, John WHuman resource managemnge@th ed.
Chicago : Irwin, 1997. 693 s.
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- v ustanovenich zakoniku prace, tykajicich se ifikate, se zvySovani

kvalifikace povazuje za soukromou ¢&cv  zangstnance

- pokud ovSem za#stnanec vstupuje do z&stnani bez jakékoliv kvalifikace,
je zandstnavatel povinen zabezje ziskani patebné kvalifikace, avSak

pouze zaSkolenim nebo Zanim

- zantstnavatel je oprawm ulozit zangstnanci dast na Skoleni k prohloubeni
kvalifikace k vykonu prace sjednané v pracovnicsive jako pracovapravni
povinnost - > v tomto ifipact je ast na Skoleni vykonem prace, za ktery

zanmeéstnanci  pislusi mzda (88 228 a 230 zékoniku préace)
2) Poskytnuti bonugi ve formé odmeén, nejen finanénich

- p&e o stravovani zagstnand (zamestnavatel je dnes povinen umoznit

zanmeéstnandm ve vSech semach stravovani, n&p povinnost upravit

pracovni dobu tak, aby z&stnanci, kt& o to maji zajem, se mohli

piimérenym z@sobem stravovat)

- fada zamsstnavatal svym zamistnanédm na toto stravovani igpiva;

zpravidla kupuje stravenky, které zgmtmandm prodava za nizSi cenu

- zaizeni slouzici kulturnimu a socialnimu rozvoji (e&ni objekty, z&zeni

pro zajmovou ¢innost a provoz autobusu..)

- vybaveni ke zlepSeni pracovniho ptedt, kulturni, &ovychovné a sportovni

akce (vstupenky na sportovni a kulturbégstaveni, vstupenky na plavani..)

- socialni vypomoci aijycky
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2. Nezanéstnanost

Za nezamstnané jsou povazovany osoby, které nepracujgldiene si
hledaji praci. Nezasstnanost s sebou nese socialisledky. U dlouhodobé
nezangstnanosti se jedna o ztratu kvalifikace a tim stiizenoZnosti nastoupit
do nového zagstnani. Mezi negativni faktory nezaéstnanosti mizeme
zaradit napiklad snizeni Zivotni Urown v disledku omezeni fing&mich
prostedki, ztrata pracovnich navyk ztrata zakladniho kontaktu &Zmym
spol&enskym Zivotem. RozliSujemetit druhy nezarsstnanosti. Prvnim
druhem je tzv. frikni nezamistnanost, ktera souvisi s¢idanim zamstnani
a hledanim vhodného pracovniho uptaincerstvymi absolventy Skol. Tato
nezandstnanost neni povazovana za Skodlivou a jedna legtkodoby jev.
Druhym druhem je strukturalni nezéstnanost. Tato nezastnanost se odviji
od Utlumuéi naopak rozmachuienych ekonomickych odivi. Problémem
u této nezawstnanosti mze byt odliSnéci nedostatené vzdlani, které je
potteba u odwtvi, které je v rozvoji.ReSenim mohou byt n#glad rizné
rekvalifikacni  kurzy. Tetim druhem nezagstnanosti je cyklicka
nezamdstnanost, ktera souvisi s hospisitdmi cykly v ekonomice. V obdobi
ekonomického trstu klesa a naopak v obdobi stagnéiceecese viista. Do
skryté nezargstnanosti pdt osoby, které nejsou registrovany niadu prace
a praci si hledaji sami. Osoby, které jsou sicd@wani jako nezasstnani, ale
praci si nehledaji a jejich cilem je pouze vyupitidpory v nezagstnanosti

tvofi nepravou neza#stnanost.

Dlouhodoba neza#stnanost nepstji postihuje oltany s nizkou
kvalifikaci, imigranty, zdravoth postizené osoby, osoby yegdichodovém
véku a v neposlednifads i mladistvé.Cim déle je osoba nezasinana, tim
mendi ma nagi nalézt novou praciRadou aktivit se da nezastnanost
snizovat a mezi tyto aktivity se nididad fadi programy na zvySovani
kvalifikace, podpora firem, které zasinavaji dlouhodob nezangstnané
a dalsi.
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2.1 Nezan¥stnanost vCeské republice k 31.3.2012

Mira registrované nezaistnanosti poklesla v flbéhu neésice lezna
0 0,3 p.b. a nyni je na 8,9%,dad hlaSenych volnych pracovnich mist vzrostl
0 8,8% na 39906 a celkovy q® uchaz& o zangstnani byl 525 180.
Celkovy p@et uchazeén o zangstnani se snizil o 3,0%.rad prace evidoval na
svych krajskych pohikach a kontaktnich pracovistich ke kondeina
letoSniho roku celkem 525 180 uch&ke zangstnani. Oproti stejnémudsici
minulého roku poklesl jejich celkovy pet o 22 582 uchazé. V Unoru
letoSniho roku bylo nav zaevidovano 54 521 uchd@#e o zangstnani
a vireznu letoSniho roku bylo celkem zaevidovano novyathazéu
0 zamgstnani o 16 062 osob menV 75 okresech byl zaznamenaréstini
pokles nezawstnanosti. Nejvice to bylo v okresu Chrudim, Dortl
Klatovy a Prachatice. Né@st zangstnanosti byl zaznamenan pouze v okresech
Praha-zdpad a Praha-vychod. Z celkovéhoétypmezanistnanych evidoval
Utad praceCeské republiky k poslednimuidznu letodniho roku celkem
254 646 Zen, cozipdstavuje 48,5% podilu na celkovémetoo uchazen
o zangstnani. Co se tykad nezastnanosti absolveftskol, nezardstnanost
poklesla ve srovnani gguchozim misicem o 2 371 osob. K poslednimu
bieznu letoSniho roku je evidovano celkem 126 OlGazglh o zangstnani,
ktef pobiraji podporu v nezafstnanosti®

Celkova mira neza#stnanosti je kieznu letoSniho roku na hodsot
8,9%. Na jedno volné pracovni mistéigadalo v piméru 13,2 uchazee.
V piipact absolveni Skol gipadalo na jedno volné pracovni misto Sdhto

uchazeéd.'®

18) http://portal.mpsv.cz/sz/stat
19) TAMTEZ
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3. Zabezpe€ovani lidskych zdroja pro organizaci

3.1 Zabezpéovani lidskych zdroji

Dulezitost zabezpmvani lidskych zdrdj pro organizaci se tyka
takového zabezgeni lidi, aby si organizace ziskala a udrzela Bcpvniky,
které potebuje, aby vSichni jeji za¥stnanci svou praciipivali k plreni
jejich cili a ukofi, podavali Zadouci vykony, pracovali &nve a kvalitre,

s plnym nasazenim, a také aby je organizace ptivdikyuzivala.

Ktomu je teba zamstnance vést, ale také jim ktomu vye@
potrebné pedpoklady a také podminkyiiRazdeé fyzické i duSevrEinnosti ma
vliv na pracovnika nagklad cistota ovzdusi, hladina hluku, intenzita &eni
a v neposledniack i mezilidské vztahy na pracovisti.

Tyka se procaszantstnavani lidi, které souviseji se vstupem novych
pracovnikKi do organizace, ale i s propotrfim pracovnik. Jedna se
o klicovou&ast procestiizent lidskych zdragj.*

Hlavnimi cili personalniho ¥izenf jsou?*

- neustale rozvijet lidsky potencial a vytea podminky, které umozni
ziskavat, vzéglavat a motivovat lidi pgebné pro zabezpeni stavajicich

i budoucich Ukdl ac¢innosti

20) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002,
s. 325
21) TAMTEZ, s. 329
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- vytvaret klima, které motivuje zagstnance k dosahovaniicibrganizace

a k plreni stanovenych ukol

- vytvaret optimalni podminky zejména organi@g ale itechnické, které
zabezp#, aby pracovnici mohli svou pracovni dobu vyuzZiaximalre
k vykonu prace, aby nedochézelo ke ztratéasu, aby se nevykonavaly
prace, které z hlediska phi ukok nejsou nezbytné; dobra organizace prace,
zejména tehdy, je-li vykonavana v tymecthize podstaté zvysSit vykonnost;
sem pdaf ivytvareni dobrych mezilidskych vztah dobrého pracovniho

klimatu na pracovistich

- vytvaret podminky pro osobni rozvoj pracoviikumoziovat jim dalSi

vzdlavani, a tim i perspektivu osobniho i kariérovéisiu

- prosazovattizeni pracovniho vykonu, uptaivat optimalni a odpovidajici

metody a formy vedeni lidi ze strany vedouci@dcpvniki
- posilovat vzdjemné vztahy a podporovat tymov@cpuvnit organizace

- sledovat situaci a praxi v z&stnavani lidi v regionu i v mist analyzovat

disledky pro vlastni organizaci a ziskané poznatkyZivat

- podporovat Zadouci zZmy v organizaci, a je-li to nutné, ujmout se vedouc
role v jejich podpie, prosazovani a realizaci; v ¢pam gFipad naopak
pusobit jako stabilizéni faktor

- V zajmu organizace poskytovatimo ¢i nepiimo veskeré sluzby tykajici se

personélniho zabezfnicinnosti organizace

Rizeni lidi takovym zpisobem, ktery vede ke zvy3eni vykonnosti
organizace je podstatou personalniffiweni. Personalnfizeni je zalezitosti
vSech vedoucich pracovriik a vedoucich tyiin (liniovych vedoucich).
Personalisté museji k tomuto procegisgivat tim, Ze tento procégeni lidi

rozvijeji, zdokonaluji, poskytuji rady, pomoc azw.
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4. PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJ U A PODMINKY
NA TRHU PRACE

S trhy prace souviseji podminky pro ziskavanigiwtych pracovnik

na réz se organizace orientuje a mezi kteréipat

a) Vnitini trh prace — stav a pohyb pracovinikdané organizaci, ktemohou
byt povySeni,zmoiseni nebo vzdlavani tak, aby

uspokojili budypoteby zandstnavatele

b) Vrgjsi trh prace — lokalni, regionalni, narodni¢gh a mezinarodni trh
prace, narktie mozné ziskat odliSné druhy lidi
— nabidka pracovnich sitibe byt zn&né odliSna
— je teba identifikovat mozny nedostateKitych typi
zantstnand tak, aby mohly byt uskuteény takove
kroky, aby k tomuto nedostatku dochazelo co éefm
— predchazet tomuto nedostatku Ize fikpd tim, Ze

vytvaime atraktivigjsi nabidku zagstnani??

Pfi planovani zamstnand je treba gihlédnout i k tomu, jak&ko se
pracovnik na danou pozici ziskava a jak dlouho {pl#b adaptace, nez je
schopny pl8 nastoupit do pracovniho procesu. &sti personalniho

planovani je i planovani personalniho rozvoje pvaddi.?®

V ramci rozvoje pracovnikfirmy poradaji pro své za#éstnance izna
Skoleni, semin@, jazykové kurzy, nebo umidji svym zandstnan@m
dosazeni vySSiho v&dni, kde jim vychézeji vBt finantnim pispenim ¢i

éasovou flexibilitou.

22) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrgj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002, s. 332
23) KOUBEK, Josef,Personélni prace v malych a'stinich firmach 4., aktualizované a dafla
vydani,Grada Publishing, a.s., 2011, s. 62
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4.1 Planovani lidskych zdrofi

Znamena v podstaiodhadovani velikosti a struktury budouci pracovni
sily. Fi planovani patbnych pracovnik je dilezité respektovat a znat
personalni strategii spdieosti. DalSi dlezitou otdzkou se stava kolik
pracovniki bude spolénost potebovat a jaké kvality by lidé &h byt.
Smyslem personalniho planovani je zabéepepozadovaného i lidi, ve

spravnéntase a na spravnych pracovnich pozicich.

Pri planovani pracovnik se musime zabyvaténito kategoriemi
pracovniki:
* P¥ijimani pracovnil
e Zamgstnanci podniku

* Odchézejici pracovnici

V zajmu dosazeni strategickych icibrganizace stanovuje planovani
lidskych zdroji, potebou lidskych zdrdj poZzadovanou organizaci.

Mriviw s

organizacé?

Z diavodu zvySovani efektivnosti organizace se planoviaskych
zdroji zantiuje i na SirSi zalezitosti, které se tykajiigpbu zamstnavani
a rozvoje lidi. lezité je k rozvoji lidskych zdréj znat stavajici strukturu
pracovniki, stavajici pracovni podminky, s tim souvisejicdvé@ mzdového

ohodnoceni a hodnoceni jednotlivych pracounik

Zameiuje se na kvalitativni i kvantitativni strdnku jedty lidskych
zdroji a musi odpovidat na #&vzakladni otdzky a to kolik lidi budeme

potiebovat a jaké lidi budeme pebovat®®

24) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002, s.
325
25) TAMTEZ, s. 329
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4.1.1 Tvrdé a nékké planovani lidskych zdroja

Je teba rozliSovat tvrdé a ¢kké planovani lidskych zdrdj Tvrdé
planovani je zaloZzeno na kvantitativni analyze &onby zabezp#t, aby
v okamziku pateby byly k dispozici spravné pty spravnych lidi.

Mekké planovani, jak je charakterizovali Marchingtdililkinson
(1996), je vyslovidji zamereno na vytvéeni a formovani kultury organizace
tak, aby existovalo jasné propojeni mezi cili p&dnia hodnotami,

preswdcenim a chovanim pracoviifk 2°

4.1.2 Hranice planovani lidskych zdrog

Planovani lidskych zdrojse sklada zeftzakladnich kroi:?®
a) predvidani budouci piwby lidi (progndzy poptavky)
b) piedvidani budoucich zd¥ojidi (progn6zy nabidky)
c) sestavovani pldnmajicich sladit nabidku s poptavkou

Souwasné planovani lidskych zdéioj se bude s nefisi
pravdEpodobnosti zagfovat na to, jaké dovednosti u pracovhikudou
v blizké ¢i vzdalerjSi budoucnosti zapisbi. Mize nastat i situace, kdy
nebude planovani lidskych zdiogklat nic jiného, nez poskytovatiplizné
a hrubé udaje o dlouhodobé et lidskych zdrofi. Takové pedpowdi budou
mit spiSe podobu obecnych sc@nadezli podobu konkrétnich progn6z nabidky
a poptavky’®

Podcéovanim planovani lidskych zdiéoflochazi k nedostatku

kvalifikovanych pracovnik nebo ke ztré&tpozice na trhu vyrobka sluzeb.

26) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002,
s. 330

27) TAMTEZ, s. 330

28) TAMTEZ, s. 331
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4.1.3 Cile planovani lidskych zdraj

Cile planovani lidskych zdrbjv riznych organizaci budou do zime
miry zaviset na podminkach organizace. Obdgaftici, Ze mezi typické cile
bude paiit:°

a) ziskat a udrzZet si takove g lidi, které organizace pa@buje a kt& by
zarové méli poZzadované dovednosti, schopnosti a zkuSenosti
b) predchazet probléam, které souviseji s potencialnintepytkem nebo
nedostatkem lidi
c) vést k lepSim vysledin dol¥e vycvicenou a flexibilni pracovni silu a tak
zvySovat schopnost organizad¢gpisobovat se na nejisté a&nici se
prostedi
d) sniZovat zavislost organizace na ziskavani pra&d z vnsjSich zdrop
a to zejména vifpadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifik&téra je
pro organizaci zasadni, je nedosiade

e) zlepSit vyuZziti pracovniktim, Ze se zavedou flexibdj$i systémy prace.

Z cili organizace vychazi proces, ktery se jmenuje staffi zahrnuje
stanoveni pdgeby zangstnand, nabor, vyBr, vzdilavani, hodnoceni
a propousdii. Staffing peita sgichody a odchody pracovriik
s povySovanim nebo naopakepadnim na jinou praci, s vyvojem trhu prace

a zarové bere v potaz strategické zé&m organizace.

Cile formulované v jednotlivych planech byéim byt pokud mozno
mefitelné, nardné, sodasné vsak dosaziteln&aso¥ ohranéené. Dilezité je
k ttmto cilim prifadit odpo¥dnost za jejich pkni, zdroje, které mohou byt na
dosazeni cil uvolrény a v neposledriac urceni zgisobu, kterym bude péni

cilt kontrolovano.

29) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002,
s. 332
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4.1.4 Odchody pracovniki z organizace

Analyza p@tu pracovnik odchazejicich z organizace poskytuje udaje,
které lze pouZzitip progndézovani pokryti péeby pracovnik a k vyp@tu ztrat

pracovniki, které bude mozna nutné nahradit.

Analyza pd@ta odchazejicich pracovnik a gi¢in jejich odchod
poskytuje organizacim informace, které mohou digoeat, zda je zapétbi
n¢jakych kroki ke zlepSeni miry stabilizace pracovnilize také inspirovat
k dalsim Seéenim, které mohou odkryt figiny odchodi pracovnik

a rozpoznat mozné figoby odstraéni nebo zmirsni &chto fFicin.*

V tiskovine Empolyee Development Bulletin vydavané Industrial
Relations Services (IRS 2000) ve Velké Britaniidoylvedeno, Zeintenzita
odchod: pracovnilé nabizi grafickou ilustraci turbulence (rozb®@mosti,
neklidu) v organizaci.“Vysoka intenzita odchdd pracovnik z organizace,
muzZe spolénost destabilizovat a demotivovat ty pracovnikyerikse snazi
udrzet patebnou arové vyroby a sluzeb v podminkdch neobsazenych
pracovnich mist. Jak uvadi Code of Professional ddon (Kodex
profesionalniho chovani), ktery publikoval Instéutof Personnel and
Development vroce 2000, &stem odchoél pracovniki z organizace,
zpravidla rostou néklady na ziskavani, &tadani a zapracovani novych

pracovniki. 3

Zajimaji nas pedevsim procentualni podily jednotlivychigin na
celkovém mnozstvi odchéd(zkouméame zvlastnosti, pramlivosti téchto

podili vease a jiné).Cim (&inngjsi analyza odchdd pracovnik je, tim

uzitetngjSi informace prdizeni lidskych zdrdj se nam dostava.

30) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002,
s. 338
31) TAMTEZ, s. 339
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4.1.5 Metody nméfeni-mira odchodi (ukazatel intenzity odchodi)

Mira odchod (¢asto také intenzita odchibdje tradénim ukazatelem
meficim  ztratu pracovnik Zmirgny Code of Professional Conduct
(Kodex profesionalniho chovéani) ji charakterizugkqg ,,metodu hrubych
odchod:.” Pciita se nasledujicim apobem:

Patet pracovnilt, ktefi béhem utitého obdobi (obvykle roku) odesli

Primérny patet pracovnill v tomtéz obdobi

Tato metoda se vSeobégmouZziva z dvodu, Ze je snadno pochopitelna
a ukazatel se i snadno vyiidva. Pro Gely planovani lidskych zdrojje
snadné vypdtat, Ze pokud podnik chce zvySit @ svych pracovnik o 50
lidi ze 150 na 200, ale vypibana mira odchad¢ini 20%, pak v pipadc, Ze
bude-li tento trend pokéavat, podnik bude musethem nasledujiciho roku
ziskat 90 pracovnik Padesat dodateych pracovnik plus 40 pracovnik
nahrazujicich 20% ztratu zipnérného pétu 200 pracovnik).

Tento ukazatel nam takédre pomoci s porovnanim nasi organizace

S jinymi organizacemi.

Tento vzorec se snadno pouziva, aléZzenbyt zavagici. Hlavnim
nedostatkem gfeni ztrat pracovnik pomoci podiludch, ktéi béhem daného
obdobi odchazeji, je to, Ze v atlehich s vysokym podilem dlouhodob
zamestnanych pracovnikv porovnani s podniky nebo ofdnimi, kde ¥tSina
pracovniki ma kratkou dobu zastnanf*2

32) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002,
S. 342
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4.1.6 Analyza Fi¢in odchodi

Pri vytvareni plam stabilizace pracovnik poskytuji uzitené
informace rozhovory s odchazejicimi pracovnikiyn ziskavame analyzu
pii¢cin odchodi. Cilem rozhovoru s odchézejicim pracovnikem jstigji
duvod odchodu, a nikoliv pracovnikyrgswdcéovat, aby astali.

Duvody odchod pracovnik Ize z&adit do rekteré z nasledujicich
skupin:
a) vySSi mzda nebo plat jinde;
b) lepsi perspektiva jinde;
C) VeEtSi jistota zamsstnani v jiné organizaci;
d) vice gilezitosti rozvijet své dovednosti jinde;
e) lepsi pracovni podminky v jiné organizaci;
f) Spatné vztahy s manazerem, s vedoucim tymu;
g) Spatné mezilidské vztahy se spolupracovniky;
h) zastraSovani, pronasledovani,&ovanti;

i) osobni dvody — €hotenstvi, nemoc, &ovani atd.

Rozhovor s odchazejicim pracovnikem ma za uUkoltizjdivody
odchodu pracovnika z organizace spadajici diteré z vySe uvedenych
kategorii (s vyjimkou posledni). Pokud se chcemeatiat pravych icin
odchodi pracovniki, je teba pouzit promysleny a vhadrstrukturovany
osobni pohovor. Sousdit bychom se fitom meli na pracovniky, ktd

odchazeji z vlastni iniciativy.

Nektetfi odchazejici pracovnici budou ochotni évddech odchodu
Z organizace mluvit otéenrg, jini nikoliv. Je na pracovnikovi, ktery rozhovor
vede, aby se dovedna citlivé pokusil zjistit divody nespokojenosti

pracovnika. Pokud jsou tyto pocity opréag, n€la by byt Z2izena naprava.
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Je dilezité mit dobry Usudek, aby bylo mozné éddskuteiné stiznosti
od neopravénych nebo fehnanych. Poté jereba provést analyzutdoda
odchodi. VSeobecné problémy Ize sprovodit zétavtim, Zze se podivame na
politiku a praxi zamstnavani a odsmovani pracovnik. M¢li bychom se
zabyvat i problémy tykajicimi se jednotlivych maesiz V piipadech, kdy jde
o zalezitost chovani, néglad pronasledovani, nebo zastraSovani, iderbyt
ovSem obtizné. Pokud mame vice informacid&icich o pravdivosti tohoto

tvrzeni, nenizeme tento problém ignorovat &limbychom ho zait resit.

Pomoci piizkumi ndzofi mezi pracovniky, ziskameikladnsjSi a lepSi
piedstavu o0 nazorech pracoviikZiskané informace @ieme uplatnit P
rozhovoru s odchéazejicim pracovnikem, kde jefiwody odchodu nemuseji
byt spolehlivé®

Pokud mame za#stnance motivovat a tim si ho udrzet v organizaci,

méli by manaZ# respektovat individualni odlignosti kazdého prad&a>*

Mezi nefasgjSi divody odchod pracovniki z organizace p#t prace
nebo pracovni misto negpfi jeho @ekavani, nesoulad mezi pracovnim
mistem a zagstnancem, $liS malo gilezitosti k profesnimuistu, pocit
nedocemni a neuznani, stres ¥gpracovanosti, ztrataudéry v nejvyssSi
vedeni. Zkoumani tvodi odchodi pracovniki miZze poskytnout velmi
dulezité informace pro zlepSeni pracovnich podminekzilidskych vtah,

p&e o pracovniky v podniku a jiné.

Podrobgji se touto problematikou zabyvam v prakticiésti.

33) ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj Praha 7 : Grada Publishing a.s., 2002,
S. 342

34) BRANHAM, Leigh,7 skrytych dvodi, pro¢ zan¥stnanci odchazeji z firenGrada
Publishing a.s., 2009, s. 38
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5. Prijeti zaméstnance do pracovniho poréru

V pripact kdy se nam podéa vybrat toho spravného z&stnance na
uvolnéné pracovni misto, musime zajistitkteré nalezitosti, které jsou

vyZzadovany.

Prijeti nového zamstnance znamena v prvitadé ho gihlasit na
piislusné @ady. Prvni instituci na kterou musime nového &inance fhlasit
je Ceska sprava socialniho zabesmm. V gipadt malé organizace, ktera
zantstndva maximakh 25 zangstnand plati, Ze registrace nového
zanestnance se musi provést do &ad fijeti zangstnance do pracovniho
pomeéru. Spolénosti které zarstnavaji vice nez 25 zastnané si vyplatu
davek nemocenského pofist museji zajifovat samiCeska sprava socialniho
zabezpeéeni dohlizi na odvai pojistného z mezd zastnand, provadi
a kontroluje v8echny socialni davky, které souvisepojistnim a které
zamestnan@dm nélezi. Dale musime z&sinance phlasit na zdravotni
pojistovnu. RihlaSeni nového zatstnance musi byt provedeno, stejako
u socialniho pojigni do 8 dii od vzniku pracovniho pofru. Zangstnance
musime phlasit na tu konkrétni poji®vnu u které je zadstnanec pojign.
Do 15 drii od vzniku pracovniho pofru musi byt zarstnanec takéifhlaSen
na g@islusném Finamim Gadu a to zdvodu odvadni dark z piijmu ze
zavislécinnosti. Spolénost do které za#éstnanec nastupuje musi byt pajis
u Komekni poji¥ovny. Ze zakona musi byt spot®sti pojiStni na
odpowdnost za Skody Zigobené pracovnimi Urazy nebo prisppd nemoci
z povolani u zawstnané. Pred uzavenim pracovniho po#&nu musi
zantstnavatel ze zakona seznamit nového &anance sjeho pravy
a povinnostmi. Dale ho musi seznamit sjeho pracovra mzdovymi
podminkami, s pravidly bezpeosti prace a ochrany zdraviti ppraci

a v neposledniack i s protipoZarnimi fedpisy.

31



6. Ukonéeni pracovniho ponéru

V opainém gipack, kdy zaméstnanec neni v praci spokojeniighazi
nafadu ukogeni pracovniho po#nu. Zangstnanec maipsvém odchodu také
povinnosti. Nejpozéji v den odchodu ma zafstnanec povinnost odevzdat
zantstnavateli nafklad vSechny poskytnuté pracovni pimky nebo
v pripadt, kdy mel pracovnik odpo¥dnost za #co, kde vznikl finagni
schodek, dohodnout se se zatnavatelem na vyrovnani tohoto schodku.
Zamestnavatel ma povinnost do 8idond odchodu za#sstnance ze spalrosti
nahlasit skodeni pracovniho po#nu na Okresni spravu socialniho
zabezpeeni, zdravotni poji®vnu. Po vydtovani posledniho odpracovaného
meésice, ktery zagstnanec odpracoval, musime zaslat fialysnou pobéku

Okresni spravy socialniho zabezgei Evidegini list dichodové pojigini.

V pripact, Ze se fi ukorceni pracovniho po#énu nespini z&konné
podminky, je ukoteni takového pogmu povazovano za neplatné rozvazani
pracovniho porru. Vypowd z pracovniho postu ma pravo dat jak
zantstnanec tak za#stnavatel. Zpsoby skodeni pracovniho po#nu jsou
stanoveny v Zakoniku prace od 8§ 48 - § 73a. Wkonh pracovniho poanu
neni vzdy jednostrannou zalezitosti. Pracovni gamize taktéz skofi smrti
zanestnance (8 73 Zakoniku prace) a nebo 8kon li pracovni porér
uplynutim doby na kterou byl pracovni pé&muzaven na zaklagl vydaného
pracovniho povoleni. Vyp@dni doba je pro za#stnance i zagstnavatele
stejna a to dvoussicni vypowdni doba. Zagstnanec mize ukorit pracovni
poner z jakéhokoliv dvodu nebo bez uvedenivbdu, zamistnavatel smi dat
zanestnanci vypovd jen z divodu vyslovié specifikovaného zakonikem
prace. Vzdy musi byt vypeéd z pracovniho postu dorwena druhé stran

vV pisemné forra
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6.1 Zptasoby ukonteni pracovniho ponéru

Pokud chce zasstnavatel nebo zaretnanec ukotit pracovni ponir,

Ize to uatlat nasledujicimi zfisoby.

a) dohoda - vifpack, Ze se zawstnavatel se zagstnancem dohodnou na
skafeni pracovniho po#nu dohodou, ko&i pracovni porér
dnem, na kterém se strany dohodly

— dohoda musi byt vzdy sepsasarpig, nebo je neplatna
— obsazeno v § 49 Zakoniku prace

b) vypowd — vypowd z pracovni porru miZe podat jak zagstnanec, tak
zadstnavatel, vypodd’ musi byt vzdy dana pisemninak je
neplatna

— zadstnanec mize podat vyposd’ z jakéhokoliv dvodu nebo
bez uvedeniividu, zamdstnavatel smi dat vypéd’ pouze
vilpadech  stanovenych v 8§ 52 Z&koniku préce

— obsazeno v 8§ 50-54

c) okamzité zruSeni — v tomtaipadt konci pracovni porér okamzit bez
vyp&ini doby a to dnem da¥eni druhému &astniku
— musi byt ddptsemrt, ve stanové dabdoruieno
druhémucastniku a musi véam byt skutkoé
vymezen jeldivod tak, aby nebylo mozné ho
zénit s jinym divodem

— obsazeno v &85
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d) zruSeni ve zkuSebni dbb- pati k nefasgjSim zpisohim ukoreni

pracovniho poénu

— ukorgit pracovni pomr muze jak
zanistnavatel tak zawsstnanec a to
Z jakéhokoliv dvodu nebo bez uvedeni
divodu

— oznameni o uk@eni pracovniho po#nu
by nélo byt oznameno druhémuastniku
zpravidla 3 dnyied ukoreni pracovniho
pondru, nedodrzeni Mty nema za
nasledek neplatnost ukemi pracovniho
pondru

— v dol¥ prvnich 21 kalendaich dni trvani
pracovni neschopnosti, nesmi
zamistnavatel dat za#stnanci vypoud’

— obsazeno v § 66

e) skoreni pracovni pogru na dobu ufitou — pracovni porr na dobu
ugitou maze skowkit i predchozimi
zpisoby skogieni pracovniho podénu
— pokud je pracovni pamvazan na konani
ugitych praci, ml by zangstnavatel
upozornit zagstnance na sk@eni €chto
praci vas, zpravidla 3 dny ipdem

— Vv pipad, Ze zamisthanec pokkaije
s ¥domim zanmistnavatele v konani
sjednanych praci, jednd se o pracovni

pongr uzaveny na dobu netitou
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7.POTRAVINA RSKA VYROBA OBECNE

Potravindiska vyroba obeénse da charakterizovat jako @t vyroby

potravin a napdj v EU. Redstavuje nejtSi zpracovatelsky sektor.

Je to dileZity pilit ekonomiky této unie a podili se 2 % na HDP.
Polovina obratu oditvi je produkovana malymi aistinimi podniky, které
vytvareji rozhodujici¢ast podnikatelské zakladny a zpracovavagvpznou
¢ast agrarni produkce. Tento sektor ma v EU podittaido obchodni bilance

a zan¥stnava 4,4 mil. osoby.

V CR se vyroba potravin spolu s vyrobou néipppdili na HDP 2,7 %.
Sektor potravin \CR, obdob#, jako v EU, paf k nosnym odstvim
zpracovatelského fimyslu s velikosta ¢lenitou podnikatelskou strukturou.
Vyznam potravingstvi je dan vSak fgedevSim tim, Ze zabezpge vyZivu
obyvatelstva vyrobou zdravain nezavadnych, kvalitnich a v Sirokém

sortimentu dostupnych produikivéetrs regionalnich specialit a biopotravih.

Hlavni marketingova podpora je &mvana k udrZzeni zimu
spotebitelr o kvalitni potraviny. V tomto s#mu sehrava vyznamnou ulohu
znaka KLASA. Malé stedni podnikatelské subjekty, ale i velké firmy moho
pii splreni stanovenych podminek vyuziizné podjprné programy, které jim

prispivaji k zaji&ni finantnich zdroj.

DalSi vyvoj potravingského odv¥tvi bude do znené miry zaviset na
dusledném uplatni pravnich pedpidi, standard v podnikatelské praxi.
Pravni Uprava tykajici se vyroby, u¢addo olghu a prodeje potravin zahrnuje
vice jak 5 desitek pravnichiqupigi.

35) MINISTERSTVO zer&délstvi, Panorama potravitgkého piimyslu 2009[on-ling, [cit.
14.05.201}, dostupné z: www.eagri.cz
36) TAMTEZ, s. 10
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7.1 Cile potravina'skeé vyroby

Cilem gijatych progran je pridavani hodnoty agrarnim prodikd,
modernizace zpracovacich kapacit a vysSi konkusshopnost produkce,
vyrobnich oboill i obou od¥tvi — vyroby potravingkych vyrobki i vyroby

napoj.®’

Konkurenceschopnost o&lvi vyroby potravinéskych vyrobk
a vyroby népaj je poteba i nadale posilovat. Nidpnivy stav dokumentuje
rostouci trend importu potravin doR. V poslednich letech sice nedochéazelo
s okolnimi zemimi i tzv. tetimi zendmi k zasadnim zgmam v obchodni
vymené ve zboZové skupinpotravin a ndpdj, ale diti sortimentni a cenové

zmeny se vyskytujf®

K priorithm néarodni i evropské politiky v oblastofpavin pati jak
jejich bezpénost (food safety), jejiz zajidti a kontrola je vymezena
predevSim potravinovou a veterinarni legislativolk kaalita a dostupnost
potravin. ZvySovani kvality a flané hodnoty produkce bude rozhodovat

o perspekti¥ vyroby potravin&kych vyrobk a vyroby napdj.>

Jednou z cest je upkaih jedingénych produkl, které spiuji
podminky ochrany v EU (CHOP, CHZO, ZTS) i vyrdbkteré nesou jizidve
zmirgnou zngku KLASA. V nastoupenych trendech bude také Zadouci
pokratovat i u biopotravin a regiondlnich potravin. Trzbyotravindském
a tabakovém fimyslu se podili na celkovych trzbach asi 6% az 9%.

37) MINISTERSTVO zer&délstvi, Panorama potravingkého pimyslu 2009[on-ling],
[cit. 14.05.201], dostupné z: www.eagri.cz

38) TAMTEZ, s. 10

39) TAMTEZ, s. 10
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8. SHRNUTI

Lidské zdroje nizeme charakterizovat jako lidsky potencial, kteey s
rozSkuje wenim nebo-li rozvojem osobnosti. Rozvojem osobrjesiotlivce,
ktery se stane ipozenou autoritou, s@asré rozvijime cely tym
& organizaci. Rizeni lidskych zdrdj miZzeme také chapat jako rozvijeni
lidského potencialu ve prosgh celého tymu, organizac& spol&nosti.
Zakladnim principentizeni lidskych zdrdj je optimalni a vyvazené slozeni
lidi a jeho rozvoj. VSechny personalfinnosti maji jeden jediny zama ten

je, aby byl personalni potencial firmy maximélryuzit.

Personalistika p#&tdo oboru, ktery se zaffuje na ziskavani kvalitnich
lidi pro firmu, jejich motivaci, spravny rozvoj aneposlednfact se zamtuje
i na praci se zasstnanci. Lidské zdroje hraji rozhoduijici roli v voi aspsSné
¢innosti firmy a zé&kladni funkci personalnifiveni firmy a zabezgé takovou
strukturu lidskych zdrdj, ktera tento Usf$ny rozvoj zajisti. U personalnich
¢innosti je obvyklé, Ze kroénpersonalisty se na nich podili i jednotlivi
manazé. Personalni praci fiteme také vnimat jako sluzbu a poradenstvi
pracovnikim, ktera smifuje jak kvedeni spodeosti, tak k samotnym

pracovnikim spol&nosti.

s

Mezi nejdilezitéjSi oblasti personalni prace figblanovani pracovnik
jejich paitu a struktury, ziskadvani a Wb pracovniki, rozmig’ovani
pracovniki, hodnoceni pracovnik a jejich vykonu, sledovani pracovnich
podminek, bezgmosti a hygieny prace, tvorba a udrzovani persanaln
informaniho systému. Ve stalestéi mie se pesouva odpasdnost zatizeni
lidi a rozhodovani s personalnimisfiedky na liniovy management, ktery ma
spoluodpowdnost za utvi&ni socialniho klimatu, za motivaci, kvalifika

rozvoj personalu a posilovani identifikace prac&irs cili firmy.
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9.PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast pojednava o soeasné situaci ve vyrobnim fetisku
spol&nosti Fresh crocodille company, kde podrgbrrozebird piciny

odchod: zangstnand.

9.1 Charakteristika spolenosti

Spoleénost Fresh crocodille company se zabyva vyrobostribuci
a prodejem obloZenych baget a sewtitlvByla zaloZzena v roce 1992 Petrem
Cichorem, ktery je zarovi jednatelem spoémosti. Prvni velka vyrobna byla
v Praze-Hole3ovicich. Uspre rozvijejici se vyrobnu postihla v roce 2002
povoddé a vyroba se i@sunula do jiz five zakoupené staré konzervarenské
fabriky v Zizelicich (okres Kolin). Centrala spétesti je v sotiasné dob
v Praze-Hloubting a vyrobni stedisko se nachazi v Zizelicich. Spwiest ve
vyrobnim stedisku v sotiasné dob zantstnava 240 lidi. Za svou dvacetiletou
pusobnost si spotmost vybudovala pevné misto v potra¥si@m ptimyslu,
ziskala a ziskdva mnoho stalych zakairdkjeji raini obrat pesahl v roce
2011 800 miliéid korun. Spolénost disponuje kompletnim zazemirdetrg
administrativni budovy
a cca 2 km od vyrobnihotstliska m& vlastni ubytovnu, kde ubytovavé své
zamestnance. Saiésti vyrobniho $ediska je i budova skladu

s velkokapacitnim mrazakem.

9.1.1 Zan&stnanci spolé€nosti

Spole&nost vlastni jediny majitel a to pan CichdPetr. Dale se
spol&nost rozdluje na ti vyrobni stediska, kompletaci, pekarnu a teplou
piipravnu. Sodasti vyrobniho sediska je také sklad a expedice, udrzba
a administrativni pracovnici na useku personalstidvality, vyvoje, investice
a provozni getni. Vedenim kazdého uvedeného Useku je zagigvrislusny

manazer.
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9.1.2 Struktura zaméstnanai dle pracovni pozice

Dle tabulky 1 a grafu 1 Ize rozpoznat, Ze nejvimstnand
z celkového pé&tu zastava pozici dhika. Témto cInikim jsou natizeni

vedouci, manaZgjednotlivych Useklt ateditel vyrobniho sediska.

Tabulka 1: Struktura zatstnané spole€nosti Fresh crocodille company dle

pracovni pozice

Pracovni pozice Ret zangstnand %
VySSi management 3 2%
Manazéi 5 3%
Oddleni kvality a vyvoje 2 1,2%
Ucetni oddleni 2 1,2%
Personalni oddeni 1 0,6%
Vyrobni cElnici 109 67%
Pekarensti &nici 27 17%
Délnici teplé gipravny 13 8%
Celkem 162 100%

Zdroj: Interni report pracovnik

Graf 1: Struktura zasstnand spole&nosti dle pracovni pozice

O VysSimanagement B ManaZefi 0O Oddéleni kvality a vyvoje
O Ugetni oddéleni B Personélni oddéleni @ Vyrobnidélnici
B Pekarensti délnici O Delnici teplé pripravny
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9.1.3 Struktura zaméstnanai dle vku

V nasledujici tabulce jsou z&stnanci spokénosti rozaleni dle Ekove
struktury. Jak je ztabulkyt@mé, nejvice zasstnand pati do wkové
skupiny 51-60 let a nejmérzantstnand je ve spolénosti ve ¥kové skupir

do 30 let. Rimerny vk ve spolénosti je 41 let.

Tabulka 2: Struktura zafstnan@ spol€nosti Fresh crocodille copany dle

vékove struktury

Vek Paiet zangstnané %
Do 30 26 16%
31-40 30 18%
41-50 48 30%
51-60 58 36%
Celkem 162 100%

Zdroj: Interni zdroj spoknosti

Graf 2: Struktura zasstnand dle wkové struktury

16%

35%

19%

30%

0O Do 30 m 31-40 O 41-50 O 51-60
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9.1.4 Struktura zaméstnanai dle délky pracovniho ponéru

Dle tabulky 1 a grafu 1 Ize rozpoznat, Ze vismmé dob je ve
spolg&nosti zangstnano 9 lidi, ktd# jsou ve zkuSebni deéba wtSina

zanestnand je ve spolénosti zandstnana po dobu 2-5 let.

Tabulka 3: Struktura za¥stnand@ dle délky pracovniho pofru

Délka pracovniho po#nu Paet zamstnand %
0-3 meésice 9 5%
5 mesial - 1 rok 21 13%
1-2 roky 22 14%
2-5 let 75 46%
5-10 let 35 22%
Celkem 162 100%

Zdroj: Interni zdroj spoknosti

Graf 3: Struktura za#sstnand dle délky pracovniho pogru
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O 0-3 mésice @ 5 mésicu -1 rok O 1-2 roky O 2-5 let m 5-10 let
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10. Fluktuace zaméstnanai

Jeden z trvalych probléim ktery nedava spat mnoha manaber
i vedoucim se nazyva fluktuace. Slovo fluktuacehdac z latinského slova
fluctuare, coz znamena ,houpat se na vinach* neléd také vyznam
»pohybovat sem tam®. PouzivA se iwrpdnich ¥dach, ale také
v managementu lidskych zdfoj

Fluktuace ma svoji funkci a optimalni, spravnouv@nzantstnand.
Obecré se niizeme v iznych zdrojich dopatrat hodnoty dop&wuané Urova
fluktuace. Kdeny @ic¢in odchod: pracovnik z organizace G¥eme hledat jak
v zaméstnanci, tak v podnikdi jeho okoli. Je mnohoifEin fluktuace, ale ne
vzdy jsou vSechnyifiny zcela klasifikovatelné. | kdyz¢hteré spolénosti
délaji pohovory s odchazejicimi pracovniky, ukazige Z tyto pohovory jsou
nespolehlivé a to zidbodu, Ze odchézejici zastnanec nechce vyjétkritiku
ke svému nadzenému, ke kolegn. VétSina z odchazejicich pracoviikla
pirednost mé# spornému dvodu svého odchodu ze spétesti. Vyznamny
zanestnavatel ovlivnit. Jedna se odchod pracoirnikosobnich dvodu,
nagiklad z divodu sthovani, rodinnych probléinci nemoci. Na druhé stran
vSak existuje mnoho faktbr které niize firma ovlivnit. Do &chto faktoni
napiklad pati zlepSeni systéin interni komunikace, zvySeni motivace
a spokojenosti za#stnandé, vybeér kvalitnich lidi, umoZgni rozvoje
pracovniki, zlepSeni pracovnich a be#Zpestnich podminek, ispét ke

zlepSeni mezilidskych vztéma pracovisti a jiné.

Fluktuace ma ovSem i své pozitivni stranky a &chtio pozitivnich
stranek nizeme z#adit podrcovani gilivu novych lidi a tudiz i novych
napad do spolénosti, feSeni tzv. pracovni slepotyi stabilizovani
produktivniho personalu. S fluktuaci jsou také spgjutité finanini naklady,
které zahrnuji nagklad naklady na nédbor a wtbpracovniki, naklady pi

naroku na odstupném naklady na neobsazené misto.
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Jak uZ bylo zmi#no, fluktuaci nizeme rozdliit do nekolik skupin.
Nyni se budeme zabyvatiginami odchod pracovnik ze spolénosti Fresh

crocodille company, které budou r&#hi do jednotlivych skupin.
10.1 Pracovni podminky

Obtiznost, fyzickh naméhavost a prace vyZadujicaren dusevni
a nervové Vvypti jsou giciny, které nizeme povazovat za hlavniigny

odchodh pracovniki ze spolénosti.

Nevyhovujici pracovni podminky se v posledni &ateobjevuji jen
u spoleénostech, které teprve vstupuji na trh bez nalezityeformaci
a zkuSenosti, ale i u spotesti, které na trhuggobi jiz rjakou dobu.
Z raznych zdroj se niizeme doz¥dét, Ze zanistnavatel nuti zasstnance, aby
si do prace nosil vlastni pracovnided n&adi, ¥ obsluze v nénim provozu
kde je pouze jen jeden pracovnik si nesmi dojittowetu a nebo si tyto
piestavky museji pracovnici napracovat. Dle 8§ 234226 Zakoniku prace
jsou ,,zanmistnavatelé povinni vyt¥at zaméstnaném pracovni podminky,
které umo#uji bezpeény vykon prace, a v souladu se zvlastnimi pravnimi
piedpisy zajifovat pro zamsstnance zavodni preventivni gpé Nemiazeme
ovSem tvrdit, Ze tato situace je na vSech pradawis&tejna. Mnohé spaleosti
si uvdomili a pochopili, Ze zdravy a spokojeny pracovoikvede mnohem
kvalitngjSi praci a je vice neZz loajalni. ékteré spolénosti poskytuji
zanestnandm i luxusrgjSi vyhody jako jsou ndfklad kuchyika na pracovisti,
piispivky na penzijni fgpojisteni, flexibilni forma prace, iispivky na
dovolenouci ¢erpani osobniho volna za nahradu. K navrhovanipSevani
Zivotnich a pracovnich podminek v Evéopznikla v roce 1975 Evropska
nadace pro zlepSeni pracovnich a Zivotnich podmikgkledky zkoumani
a ziskané poznatky zaloZzené na nezavislém a sragimwyzkumu pedava

vladam, zarsstnavatelm, Evropské komisi a odborovym organizacim.
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Spolenost Fresh crocodille company fake spolénostem, které se
snazi pispivat ke spokojenosti zastnané ve vytvdeni lepSich pracovnich
podminek tim, Ze poskytuji pracovni aldai a obuv svym zastnandém,
stravovani v denni mistnosti zdarma a daletikbgal vzduchotechnické
jednotky vybavené lampami UV i&ni, které ¢isti vzduch od

mikrobakteriologickych n@stot.
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10.2 Mezilidské vztahy na pracovisti

Dobré mezilidské vztahy na pracovisti jsouregqpokladem pro
fungovani pracovnik jako tymu. Vybudovat a udrzet si dobré vztahy na
pracovisti, ale i s rodinou,ifteli nebo sousedy seuie zdat jako lehkaée,
ale bohuzel tomu tak neni. Lidska povaha je sloditaroto se nefizeme
spoléhat na univerzalniripucku, ktera by nAm mohla pomoci v mezilidskych

vztazich usgt.

Konflikty na pracovisti jsou ukazatelem nezdravyaahi a vedou ke
zhorSeni mezilidskych vtéhna pracovisti. Konflikt miZzeme charakterizovat
jako nazorovy rozpoti stiet protichidnych tendenci. Jednim z hlavnich zinak
u konflikta je jejich délka. Dlouhotrvajici konflikty jsoutdlazem Spatného
managementu, ktery neumi ZasieSit tyto konflikty. Konflikty Ize rozdlit do
nékolika skupin. Prvni skupinou jsou mobilizujici Kbkty, které maji na
pracovisti pozitivni vliv, protoZze vedou k rozvojicinnosti. Jejich
charakteristickym znakem je jejich kratkodobost.dnke se fpedevSim
0 prosazovani novych pracovnich metod, &yhovych materidlovych zdnj
nebo o vykr novych dodavatél Druhou skupinou jsou konflikty destruktivni,
které jsou negativnim projevem managementu, jechetl nebo celé
organizace. Mobilizujici konflikty mohou fterist az do konfliki
destruktivnich. Tyto konflikty kazi socialni klimacéasto jsou jen isledkem
osobnich 3arvatekRedi se mnohem obti%n nezli mobilizujici konflikty.
Vedou pedevSim k nespokojenosti zé&simand, jejich socialni nejistet
a pocitu nespravedinostift giz v posuzovani jejich odbornych kvalit jako
i jejich ohodnoceni. Déle izeme konflikty rozdlit na vnitrni a vrEjSi. Vnitini
konflikty se odehravaji v osobnosti pracovnika. pio vrejSi konflikty jsou
konflikty mezi osobami. Vnini i vr¢jSi konflikty se casto prolinaji.
Konfliktnost v celé spolosti a i na pracovistickasto ovlivuje celkova

politicko — socialni situace ve stat
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10.3 Odrénovani

Jako nejefektivgjSi motivani prostedek se jevi finaimi odnenovani
za praci provedenou nad ramec svych pracovnichnposti. V ngnicich se
podminkadch trhu a ve vyvoji peb firem miZeme pozorovat posun

Vv uvazovani o odghovani zamistnand.

V piipac, Ze se spolmost rozhodne ke zvySenicroho objemu
financnich prostedki vynakladanych na odéiovani zamistnand, maze
postupovat déma zmisoby. Prvnim zfisobem je, Zeffrastek r@&niho objemu
finanenich prostedki vénuje na zvySeni zakladnich plad druhym zpsobem
je weénovani pirastku raniho objemu finaénich prostedki na vyplatu
vykonovych odnin. Prvni zjisob je snazSi k realizaci, ale nastavaji zde dva
problémy. Prvnim problémem je, Ze zvySeni zaklagady mize vést ke
zvySeni spokojenosti zasstnané, ale dopad na jejich vykon je&tginou
omezeny a kratkod@fsiho charakteru. VSe zavisi na tom, jak zvySekiazni
mzdy zamdstnanci vnimaji. V fipac, Ze to vnimaji jako narok a nikoli jako
oceréni svého vykonu, dopad na jejich vykonnost 8bec nemusi projevit.
Druhy zpisob slouzi k posileni vykonové motivace podstéépe, nezli prvni
zpisob a to zaiedpokladu, Ze vykonova odma je jasd vazana na dosazeni
piedem stanovenych vysletlkkteré pracovnik iize ovlivnit. | z hlediska
nakladi podniku je zvySeni vykonové slozky mzdy ve srovnsm zvySenim

z&kladni mzdy vyhodijsi.

Ve vyrobnim stedisku ve spolmosti Fresh crocodille company
poskytuje zaréstnavatel odrmy ve forne vyhod jako nafiklad: poskytovani
relaxa&nich masazi zdarma, moznost vyuZziti podnikovéhcesékiho zdizeni,
vyplaceni 13.pldi, prispivky na dopravu a v neposlediads i meésicni

vérnostni iplatek.
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10.4 Rodinné divody

Odchody zamstnan@ z rodinnych dvoda pati do faktoi, které firma
nemize ovlivnit. V grevazneé ¥tsiné se za odchody z rodinnyctivbda skryva
hlavrne neochota zagstnanéd scElit pravy divod svého odchodu ze
zanestnani. Mnoho zagstnané odchazi kuli osobnim problérim, které
nesouviseji se zafstnanim. Do této kategorie tdeme z#adit: uzaveni
manzelstvi, shovani, thotenstvi nebo @@ o nemocnéhcilena rodiny.
DalSimi divody mohou byt rozvod, zéna pracovidt manzelského partnera,
nemoznost nalézt v mésti okoli zaméstnani pro manzelského partneia
jiného ¢lena rodiny. Spoleosti @istupuji k vypo¥dim z rodinnych dvoda
razré. Nekteré spolénosti vychazeji svym zatatnan@m vskic pri podavani
vypowdi z rodinnych dvoda a rekteré spolénosti vstic nevychézeji. Zalezi
i na sodasné situaci podniku, na pracovnim mistu na ktex&dmestnanec

pracuje a na dalSichukbzitych faktorech.

Spolenost Fresh crocodille company fipads, Ze zamstnanec chce
odejit ze spoknosti z rodinnych dvodi vychazi zaréstnanci s uko¥enim
pracovniho porru vskic. Pokud neni za#stnanec ve zkuSebni dfbkdy

muze odejit i bez uvedeniidodu, korti pracovni porér dohodou.
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11. Diki zawr praktické ¢asti

Hlavnim cilem v praktickécasti bylo analyzovani f@in odchod
zamestnand ve zkoumané spalaosti na zaklagl zjisttnych dat a informaci.
Zkoumand spolmost byla nejtive charakterizovana a poté byly blize
rozpracovany néastjsi priciny odchodh zamestnand. Na zavr kazdé piciny
je uvedeno stanovisko zkoumané spotesti. A co tedy mizeme udlat pro to,
aby byli zandstnanci ve spolaosti spokojeni, ndpchézeli napiklad ke

konkurergnim spolénostem a zvysil se i jejich pracovni vykon??

Spolenost by se fedevsim mila o zandstnance zajimat. Jak uz tu bylo
zminéno, znat piciny odchodi zanméstnan@ ze spolénosti pati k t¢m
piilezitost ke komunikaci s manaZery, zajimat se jmhepracovni ambice
a zajmy. Pokud se budou z&tnanci citit ve spob@mosti bezpéne, zatnhou
mluvit i o problémech, které je tiZi a tyto probise mohou z#t reSit ihned,
na rozdil od situace, kdy si z&stnanci své problémy nechavaji pro sebe
a s nikym je nieSi. Podporovaniugdéry komunikace je fedpokladem zgn
k lepSimu a zakladem zdravé firemni kultury. Dalglilezitym aspektem je
nemit na zalstnance fehnané naroky. Zagaetnanci jsou v saiasné dob ¢im
dal tim vice pettZovani dalSimi a dalSimi Okoly, kde ti lepSi z nigou
schopni po ufitou dobu zvladat. Dlouhodobé&giZzovani nejen Ze vede ke
ztrak motivace, ale dochazi i k frustraci z&stmance. Rezovanim dochazi
ke zhorSeni celkového pracovniho vykonu gstmance a vékterych situacich
se stava, ze zafstnanec musi zkratka ,,vysadiReSenim riZe byt alespio na
né¢jakou dobu pjmout do spolénosti dalSiho pracovnika, ktery stavajicim
zanestnan@dm praci ulelli. Dale mizeme zaréstnaném poskytnout navic
n¢které benefity jako je sluzebni telefon, tyden demé navic nebo fin&ni
odmeénu. Zangstnanci paebuji Wdét, Ze si jejich prace za¥stnavatel vazi

a zangstnance cti.
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Pokud si zamstnavatel chce zachovatiipai svych nejlepSich
pracovniki, m¢l by nastavit srrnici zvySovani platu tak, aby byl kladest$i
duraz na jejich zasluhy a timiippst k celkovému rozvoji celé spaieosti.
Zpusob odngnovani by vSak rl zastat stale prhledny a zargstnanci by nili
znat podminky za kterych mohou dosahnout zvySenupV gipads, ze vSem
zamestnanédm prid4d zamdstnavatel na zékladnim platu stejnou fierdin
castkou, vede to pouze ke ztrahotivace pracovnik a snahy o jejich lepsi
pracovni vykon. Nabidnutim novych vyzev #lgritosti mize zandstnavatel
posilit sebetivéru zangstnanéd a tim vyznamnou #mou pispst
k zantstnancovu osobni spokojenosti. Docilit tinizame nabidkoutznych
jazykovych kurz nebo kura na rozvoj komunikénich dovednosti. Séasti
vétSiny dobrych firem jsou v dneSni dobposkytovani zdravotnich benéfit
Mnoho firem si mysli, Ze finami prostedky vloZené do zdravotnich bengfit
jsou vyhozené penize. Stale vice lidi se snazi spartovat a Zit zdravym
Zivotnim stylem. Pokud je zasstnavatel v této oblasti bude podporovatzm
ziskat konkuretni vyhodu oproti jinym spotsostem, které tyto vyhody
nenabizeji. Vyhod, které e zamdstnavatel poskytnout svym zastnan@m
je opravdu celafada, od pispevka na vitaminy, okovani proti chipce,
poukaZi na masaze az poippivky na plavanici ozdravné nebo lazské
pobyty. V oblasti zdravi z#@naji spolupracovat s podnikatelskym sektorem
i n¢které zdravotni pojiovny, jako napiklad VSeobecna zdravotni pajc/na.
Tato poji§ovna si vybira své partnery pro projekt Zdrava éirm ramci ghoz
umoZiuje zamstnanédm spol€nosti ¢erpat finagni prostedky na pé
0 jejich zdravi. V sotasné dob je do projektu zapojeno celkem 64 firem

z Ceské republiky.

Zamestnavatel by se &h ke svym zamistnanédm chovat ohledupkh
vstiicné a s respektem. Lidé gebuji citit, Ze jsou ieziti a nezbytni pro

spole&nost a jeji rozvoj a usph.
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ZAVER

Lidské zdroje a personalistika se zabyw#enim a rozvojem lidskych
zdroja.

Personalni oddeni pati k jednim z dlezitym oddlenim ve firmach.
Zde se odehravaji veSkeré procesy, které jsou spgj@aborem zakstnand.
Kazda firma ma odliSnou vyrobu a tudiZz i odliSnéok§ na své budouci

zantstnance. K nejilezit¢jSimu Ukolu personalisty pgatumisgni lidi na to

spravné misto, poté namige zandstnanec odvést padnou praci.

Metody a technikyizeni lidskych zdrdj se netykaji pouze personalniho
feditele a personalniho o#dni, ale prakticky vSech manaiere spolénosti.

Personalistika ma Uzkou navaznost na managemeletspsti.

Prace personalistzahrnuje celouradu cinnosti, ke kterym néagklad
pati: vybér zaméstnand, evidence, planovani a vythi novych pracovnich
mist, hodnoceni pracovniho vykonu, aghovani pracovnik a stim
souvisejici mzdy, metody vehvani na pracovisti (asistovani, kKowani,
pracovni porady), personalni planovani (planovardgobaiho rozvoje
pracovniki, vz&lavani pracovnik, ale i planovani propousti pracovniki),
vénovani se intelektualnimu kapitdlu ve spgalesti, vytv&eni organizéni

kultury a klimatu ve spotmosti.

Vysledkem spravného wvyhu zangstnané je zvySeni produktivity

a kvality prace.

Pokud bude mit firma kvalitni a produktivni zé&stnance, mize byt na

trhu ve svém oboru ta nejlepsi.
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PRILOHY
Piiloha A — Dotaznik spokojenosti pro nové zagstnance

Jméno a pFijmeni:
Pocet odpracovanych smén:
Stredisko:

1. Vénoval se Vam v prvnich dnech nastupu trenér spokti??
ANO - pokud ano, dostates??
NE

2. Bydlite na nasi ubyto¥? Co se Vam na ubytovani libi a co naopak
nelibi??

3. Jste spokojeni s chovanim vedoucich pracdik
ANO

NE- pokud ne, uwéte piklad:




4. Jste spokojeni se gnmosti ve vyrobnim stdisku?
ANO

NE - pokud ne, navriite snénnost jaka by Vam vyhovovala:

5. Co se Vam u nés libigan jste spokojeni, co Vagipmre prekvapilo, co
Vam u nas chybi??




Priloha B — Manazersky dotaznik

Jméno a Fijmeni

Adresa

Telefon domi

Mobilni telefon

Datum narozeni

Pozice, o kterou se uchazite

Souhlasim s tim, aby mé osobni Udaje, uvedené totdotazniku a zaslaném
Zivotopise, byly evidovany firmou Crocodiller, spol. s r.0. zadlem vylEru
zanestnand na pracovni mista po dobu 1 roku.

V Zizelicich dne Podpis




1. Co vite o naSi spoknosti?

2. Jak jste se doz¥dél/-a 0 mozném zamistnani ve spolénosti
Crocodille?

O prostednictvim inzerce v tisku

O prostednictvim internetu

Q prostednictvim personalni agentury
O na zaklad doporeeni
a

jinym zpasobem (jakym):

e

Pro¢ jste se rozhodnul(a) pracovat pro spokost Crocodille?

B

Jakou profesni oblast preferujete?

obchod
vyroba
distribuce

ucetnictvi

o O 0O 0 O

jinou (jakou):

5. Proé se domnivate, Ze budete Ugpny/-a ve zvolené oblasti?




6. Pracovni zkuSenosti

Zaméstnavatel pozice napprace od — do (roky
Zaméstnavatel pozice napprace od - do
Zaméstnavatel pozice nadpprace od - do

7. Dosazené vz8ani

8. Ceho byste chil/-a ve své profesni kariée dosahnout v nejblizsich
5 letech?

9. Kterého profesniho Usgchu si ve svém dosavadnim Zivénejvic
cenite?

10. Termin mozného nastupu:

11.VaSe predstava o hrubé mzd:

e nastupni:

* O zapracovani:

Dékujeme Vam za Vaéas, ktery jste &énoval/-a vyplréni tohoto dotazniku.
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