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Anotace

Cilem bakalarské prace je analyzovat vybrané persondlni cinnosti ve firmé
Federal-Mogul Friction Products a. s. Teoretickd Cast obsahuje zdkladni informace
tykajici se personalni prace a vybranych persondlnich ¢innosti, konkrétné se jedna
o analyzu a vytvareni pracovnich mist, ziskavani a vybér zaméstnancti, hodnoceni
a odménovani a péci o zaméstnance. Prakticka cast prace se zabyva analyzou téchto
Cinnosti ve firmé a dotaznikovym Setfenim zjiStujicim spokojenost zaméstnanci
s témito persondlnimi ¢innostmi. Na zikladé vysledkl zanalyzy a dotaznikového
Setfeni jsou stanoveny vhodné navrhy, které by mohly prispét ke zlepSeni soucasné

situace v podniku.

Annotation

Title: The analysis of selected personnel activities in the

company Federal-Mogul Friction Products, a. s.

The aim of the Bachelor’s Thesis is to analyze selected personnel activities in the
company Federal-Mogul Friction Products, a. s. The theoretical part contains basic
knowledge about personnel management and description of selected personnel
activities especially job analysis and job design, recruiting and selection of employees,
job evaluation, reward system and employee care. The practical part deals with the
analysis of these activities in the company and also with the research in order to
determine employee satisfaction with implementing these personnel activities. Based

on the results of analysis and research are proposed improvement suggestions.
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1 Uvod

Lidské zdroje jsou klicem k uspéchu kazdé spolec¢nosti a kazdy zameéstnavatel by
si mél uvédomit jejich hodnotu, nebot pravé zaméstnanci jsou ti, kdo urcuji, zda bude
spolecnost uspésSna, efektivni a konkurenceschopna a zda bude dosahovat

stanovenych cili.

Pro podnik je tedy nezbytné nalézt schopné a kvalifikované pracovniky, bez rozdilu
pracovnich pozic. Pokud spole¢nost takové pracovniky zisk3, je v jejim zajmu si tyto
zameéstnance dlouhodobé udrzet. Toho lze docilit vytvorenim vhodnych pracovnich
podminek, které budou pro zaméstnance prijatelné, a predevsim spravnou motivaci
zameéstnanci k pracovnim vykonlim. Vykonavana prace by neméla zaméstnanciim
piindset pouze finan¢ni odménu, ale i pocit uspokojeni a radost z prace. Vsechny tyto

faktory pozitivné piisobi na pracovni vykon zaméstnanct.

Persondlni prace je nedilnou soucasti firmy a jejim ukolem je vSe, co se tyka rizeni
arozvoje lidi v pracovnim procesu, od planovani, ziskavani a prijimani pracovnikd,
pres hodnoceni, odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovniki az po jejich propousténi

Z organizace.

Pri fizeni lidskych zdrojt nelze pristupovat ke vS§em podnikiim stejné, protoze zptisob
Fizeni, ktery funguje v jedné spole¢nosti, nemusi fungovat i v jiné. Zatimco velké
podniky mivaji zfizen samostatny persondlni utvar, v malych podnicich si personalni
préaci zajituje vétsinou sdm majitel. Rizeni lidskych zdrojt se tak stava kazdodenni

zalezitosti personalistli a vedoucich pracovnika.

Problematika persondalni prace je velmi Sirokd a vramci rozsahu této prace neni
mozné obsahnout vSechny Cinnosti, kterymi se personalistika zabyv4, z toho diivodu

se prace zaméruje pouze na vybrané personalni ¢innosti.



2 Cil a metodika prace

Hlavnim cilem této bakaldrské prace je analyzovat vybrané persondlni cinnosti
v podniku Federal-Mogul Friction Products a. s. a dle vyhodnocenych zavéri z analyzy
a dotaznikového Setfeni nastinit navrhy na zlepsSeni soucasného stavu persondlni

prace ve firmé.

Teoreticka ¢ast prace je vénovana zakladnim pojmim persondlni prace a vybranym
personalnim cinnostem, konkrétné vytvareni a analyze pracovnich mist, ziskavani
a vybéru pracovnikd, rizeni vykonu a hodnoceni pracovniki, jejich odménovani a péci
o pracovniky. Pro zpracovani literarni reSerSe byly pouzity kniZni publikace

zabyvajici se personalistikou, rizenim lidskych zdroj a odménovanim.

Praktickd Cast je zaméfena na predstaveni spolecnosti Federal-Mogul Friction
Products, a. s. a charakteristiku personalniho tutvaru ve firmé. Dalsi kapitola praktické
Casti se zabyva analyzou vySe vyjmenovanych personalnich ¢innosti v této firmé.
Informace tykajici se personalnich ¢innosti ve spole¢nosti Federal-Mogul jsou ziskany
na zakladé poskytnutych internich dokumentd a Fizenych rozhovori s personalisty

firmy.

Vramci posledni kapitoly praktické casti je provedeno dotaznikové Setreni, jehoZ
hlavnim cilem je zjistit spokojenost zaméstnanctli s provadénim personalnich ¢innosti,
za UcCelem ziskat objektivni pohled na danou problematiku. V ndvaznosti na obecny cil
dotaznikového Setfeni jsou stanoveny SirSi vyzkumné cile, s nimiz koresponduji dil¢i
vyzkumné otazky a hypotézy.

2.1 Sirsi vyzkumné cile

Cil1:  Zjistit, z jakych zdroji se zaméstnanci dozvédéli o volném pracovnim misteé.

Cil 2:  Zjistit, jestli ovlivni zvySeni mzdy zaméstnanci jejich vykonnost.

Cil 3:  Urcit podil zaméstnancli nespokojenych s tim, jak o né spole¢nost pecuje

a jaké sluzby jim poskytuje.



Cil 4:  Stanovit hlavni faktory, které maji zadsadni vliv na spokojenost zaméstnancti

v podniku.
2.2 Vyzkumné otazky

Otazka 1: Jakym nejcastéjsim zpilisobem se zaméstnanci dozvédéli o volném

pracovnim misté?
Otazka 2: Ovlivni zvySeni mzdy produktivitu prace zaméstnanci?

Otazka 3: Kolik % zaméstnancli je nespokojeno spéli o zaméstnance

poskytovanou zaméstnavatelem?
Otazka 4: Jaké dva hlavni faktory nejvice prispivaji ke spokojenosti zaméstnancti?
2.3 Formulace hypotéz

Na zakladé vyzkumnych otazek byly stanoveny nasledujici hypotézy, které budou na

konci dotaznikového Setieni potvrzeny nebo vyvraceny.

Hypotéza 1:  Vice nez poloviné zaméstnancii doporucili sou¢asnou pracovni pozici

v

znami ¢i pribuzni pracujici ve firmé.

Hypotéza 2:  Vice nez polovina zaméstnanci je se zvySenim mzdy schopna zvysit

i sviij pracovni vykon.

Hypotéza 3: S péci, kterou spolecnost poskytuje zaméstnanclim, neni spokojena

méné nez jedna tiretina zameéstnanci.

Hypotéza 4: Spokojenost zameéstnanci vzaméstndni nejvice ovliviiuje mzda

a jistota prace.

Zavéry zanalyzy a dotaznikového Setfeni jsou zhodnoceny metodou syntézy

poznatk a zjisténi a ndsledné jsou formulovana vhodna doporuceni.



3 Literarni reserse

3.1 Vyznam personalni prace

Clovék je pro organizaci jednim znejcennéj$ich a obvykle i nejdrazsich zdrojt
uvadéjici do  pohybu ostatni zdroje a rozhodujici o  prosperité
a konkurenceschopnosti podniku. Termin persondlni prace je jadrem fizeni celé
organizace. Zabyva se ulohou jedince v kontextu s pracovnim procesem od prijeti do
organizace a po celé jeho piisobeni v ni. Soustredi se na jeho pracovni schopnosti
a vykonnost, jeho pracovni vysledky, moZnost formovani a v neposledni fadé dba na
socialni uspokojeni z vykonavané prace a moznost osobniho rozvoje. Dale sleduje
chovani pracovnika a vztah, nejen k praci, kterou vykonava, ale i k celé organizaci,
ostatnim spolupracovniklim a dalSim osobam, snimiz ptijde do styku. (Koubek,

2001)

Sikyi (2012, s. 16) vymezil personalistiku nasledovné: , Personalistika je oblast rizent

organizace, kterd se zabyvd rizenim a vedenim lidi.”

Terminy persondlni prace ¢i personalistika byvaji oznacovany jako nejobecnéjsi
pojmy tizeni a vedeni lidi v organizaci. Z hlediska vyvojového stadia a rozdilné
koncepce je vhodné rozliSovat odborné vyrazy: personalni administrativa, personalni
Fizeni a fizeni lidskych zdroji. Termin fizeni lidskych zdroji lze povazovat za
nejnoveéjsi podobu personalistiky stavajici se nejdiilezitéjsi ulohou a podstatou tizeni

celé organizace.

Uspéch organizace tkvi ve schopnosti uvédomit si hodnotu ¢lovéka jako lidského

zdroje a bohatstvi, které pro organizaci predstavuje. (Koubek, 2001)
3.2 Personalni €innosti

Hlavni dkol personalistiky spociva v zabezpeceni organizace ziskanim prijatelného
mnozstvi lidi, ktefi budou dostatecné motivovani a schopni vykonavat danou praci,
a pomoci téchto lidi bude organizace naplnovat predem stanovené strategické cile.
Tento tkol zajist'uji jednotlivé persondlni ¢innosti, které maji ve vétSiné organizaci na

starosti manazefi. (Sikyt, 2012)



V odborné literatuie se miizeme docist rizné koncepce persondlnich cinnosti,

nejcastéji vsak byvaji rozdéleny pravé takto:

- vytvareni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani,

- ziskavani, vybér a prijimani pracovnikd,

- hodnoceni pracovnikij,

- rozmistovani pracovnik a jejich propousténi,

- vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

- odménovani pracovnikad,

- pracovni vztahy,

- péce o pracovniky,

- persondlni informacni systém,

- prizkum trhu prace,

- zdravotni péce o pracovniky,

- Cinnosti zaméiené na metodiku prizkumi, zjiStovani a zpracovani informaci,
- dodrzovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki. (Koubek,

2001)

Vybrané persondlni ¢innosti jsou bliZe popsany v samostatnych kapitolach uvedenych

niZe.
3.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Nejprve je diilezité definovat pojem pracovni misto. Armstrong (2007) charakterizuje
pracovni misto jako souhrn ukolli vykonavanych urcitou osobou, pricemz nezalezi na
tom, kdo tyto Cinnosti provadi. Struktura pracovniho mista v organizaci je pevna

a neménna.

Koubek (2001) povaZuje vytvareni a analyzu pracovnich mist za jednu ze zdsadnich
Cinnosti personalistiky, na jejimZ zdkladé lze vykonavat ostatni persondlni ¢innosti.
Kvalita provadéni této Ccinnosti je rozhodujicim vychodiskem pro efektivitu

a uspésnost personalni prace v podniku.



Vytvareni pracovnich mist

Pri vytvareni pracovnich mist by méla organizace dbat zejména na to, aby uspokojila
své pozadavky tykajici se produktivity, efektivni realizace pracovnich c¢innosti
a kvality vyrobkt ¢i poskytovanych sluzeb. Zaroven je nezbytné vénovat pozornost
potiebam clovéka, ktery bude na daném misté pracovat, motivovat ho, prokazovat
mu respekt a poukazat na dtleZitost jeho role. K dosaZeni cili organizace je potreba

oba tyto predpoklady vzajemné propojit.

Na zacatku procesu vytvareni pracovnich mist je vhodné analyzovat tkoly a ¢innosti,

které se budou v podniku vykonavat. (Armstrong, 2007)
Analyza pracovnich mist

Styblo (2003) chape analyzu pracovniho mista jako proces sbéru a ziskavani
informaci o naplni konkrétniho pracovniho mista, jehoZz ucelem je vyhodnoceni

shromazdénych udaji a vytvoreni popisu jednotlivych pracovnich mist.

Podle Armstronga (2007) je moZné pomoci analyzy pracovniho mista zajistit

nasledujici informace o pracovnim miste:

- obecny ucel,

- obsah prace,

- zodpovédnost za vysledky ¢i vystupy,

- kritéria méreni vykonu,

- Uroven odpovédnosti a svéfené pravomoci,

- organizacni faktory, tj. vztahy nadrizenosti a podiizenosti,
- motivujici faktory,

- faktory osobniho rozvoje,

- faktory pracovniho prostredi.
3.2.2 Ziskavani a vybér pracovnikii

Tato podkapitola se zabyva procesem ziskavani a vybéru pracovniki. Cilem

organizace by meélo byt zajisténi dostatecného mnozstvi kvalitnich pracovniki



s dlirazem na minimalni naklady. Proces ziskavani a vybéru zaméstnanct lze rozdélit

do téchto tri fazi:

1. definovani pozadavki
2. prilakani uchazect

3. vybirani uchazect

Nejprve je dulezité formulovat specifikaci pracovniho mista a vymezit pozadavky na
pracovnika, napf. nutnost odbornych schopnosti, zkuSenosti nebo prisluSného
vzdélani. Dalsim krokem je hledani uchazec¢t uvnitt podniku i mimo néj a posledni
fazi je samotny vybér uchazeci, po kterém nasleduje piiprava a podepsani pracovni

smlouvy. (Armstrong, 2007)
Ziskavani pracovnikii z vnitinich a vnéjsich zdroja

Jak jiz bylo vySe zminéno, organizace se sama muzZe rozhodnout, zda prijme
pracovnika na volné pracovni misto z fad stavajicich zaméstnanctl, nebo zda bude

v O

vybirat z jinych zdroji uchazect.
Mezi vnitini zdroje pracovniki mohou patrit:

a) pracovnici, ktef{ byli na zadkladé technického rozvoje nahrazeni stroji ¢i jinou
produktivné;jsi technologii,

b) pracovnici, jejichZ stavajici ¢cinnost byla zménéna, pripadné ukoncena,

c) pracovnici, jejichz pracovni vyspélost jim umoziiuje profesni rust,

d) pracovnici, ktefi maji zjinych divodl zajem prestoupit na nové vytvorené

misto.
Mezi vnéjsi zdroje pracovnikd lze zaradit:

a) volné pracovni sily na trhu prace,
b) absolventi $kol ¢i jinych podobnych instituci,

c) pracovnici jinych organizaci, kteri chtéji zménit soucasné zameéstnani.

Zda je vyhodnéjsi obsadit volné pracovni misto vnitfnim ¢i vnéjSim zdrojem, nelze

jednoznacné urcit, nebot obé moZnosti maji své silné a slabé stranky. Pokud



se zaméstnavatel rozhodne prijmout svého soucasného pracovnika, ziskd vyhodu
v tom, Ze zvoleného pracovnika zna a vi, co od néj mize ocekavat. To samé plati
i naopak. Pokud radéji vybere pracovnika z vnéjsich zdroji, je zde velka prileZitost
nalézt nékoho schopného a talentovaného, kdo prinese do spolecnosti nové pohledy,
nazory a postoje. Tato moznost je vSak financné naroCnéjsi a obtiznéjsi. (Koubek,

2001)

V nasledujicim schématu Styblo (2003) znazorniuje proces ziskavani pracovnikia
v souvislosti s analyzou pracovnich mist a personalnim planovanim. Pokud ma byt
cely proces efektivni, je nutné znat popis a specifikaci jednotlivych pracovnich mist

a zaroven stanovit jejich pocet, ktery potiebuje organizace v ur¢itém obdobi obsadit.

Analyza pracovnich mist Personalni planovani
Y Y
Popis a specifikace pracovnich PocCet pracovnich mist, jeZ je
mist tfeba v urcitém obdobi obsadit

v y

Ziskavani zaméstnancu
(metody, zdroje, dokumenty,
nabidky)

v

Predvybér

Y

Vybér zaméstnancl

Schéma 1 Prvky a soucasti procesu ziskavani pracovniki a jejich vztahy

Zdroj: Styblo (2003, s. 56)

Je mnoho prostiredkili, pomoci nichZz je mozné informovat potencionalni uchazece
o volnych pracovnich mistech a vzbudit v nich zajem uchazet se o né. Organizace by
siméla stanovit, zda chce ziskat pracovniky zvnitinich nebo vnéjsich zdroju,

a v dtisledku toho si zvolit vhodné metody.



Nékteré organizace nemusi vyuZivat témér Z7adné prostiredky pro ziskavani
pracovnikli, nebot se jim wuchaze¢i nabizeji sami zdivodu dobré povésti
zaméstnavatele. Tito uchazeci ale ¢asto nespliiuji poZadavky organizace ¢i nedosahuji
potirebnych kvalit. Jinym ptripadem muze byt doporuceni uchazece na volné pracovni
misto soucasnym pracovnikem nebo primé osloveni vyhlédnutého jedince. Tato
metoda se pouziva, pokud organizace potrebuje najit nékoho na vysSe postavenou,
naroc¢nou €i odbornou funkci. Mezi dal$i metody lze zaradit vyvésky v organizaci
imimo ni, letdky vkladané do poStovnich schranek, inzerce ve sdélovacich
prostfedcich. O nabidce volného pracovniho mista mulze zaméstnavatel také
informovat prostifednictvim internetu, kam umisti inzerat se svymi poZadavky.
V neposledni fadé miZe organizace pti ziskavani pracovniki vyuZivat spolupraci
se vzdélavacimi institucemi, odborovymi svazy, védeckymi spole¢nostmi a predevsim

s urady prace.

Pokud chce organizace ziskavat pracovniky z vnéjSich zdroji, ma na vybér mnohem
vice moZnosti a metod, neZ je tomu tak u vnitinich zdroji. V nékterych pripadech je

vhodné vyuzivat vice metod zaroven. (Koubek, 2001)
Vybér pracovnikii

Ziskani dostatecného mnoZstvi informaci o jednotlivych uchazecich a jejich nasledné
vyhodnoceni je zakladem pro zvoleni vhodného kandidata, ktery spliiuje poZadavky
organizace na dané pracovni misto. Pri vybéru pracovnikii je dtlezité dobte
odhadnout potencionalniho pracovnika a predvidat jeho pracovni vykon. K tomu lze

vyuzit nasledujici vybérové metody:

- prijimaci a vybérovy pohovor,

- psychologické testy odhadujici inteligenci, osobnost, schopnosti a zajmy,
- Zivotopis uchazece,

- ukazka své prace Ci splnéni zadaného ukolu,

- posudky,

- zdravotni prohlidka,

- Assessment centra zkoumajici schopnosti a predpoklady uchazecq,

- vypis z trestniho rejstriku,



- reference od piedchozich zaméstnavateli. (Blaha a kol., 2005)
Adaptace pracovnikiti

Uspésnost vybéru nového pracovnika lze posoudit na zakladé jeho schopnosti
zaClenit se do spolecnosti. Nékteré spolecnosti davaji novym zaméstnanciim prostor,
aby se sami prizpusobili pracovnim podminkdm, mnohdy je ale potieba zaméstnance

adaptovat prostfednictvim adaptacniho planu.

Adaptaci zaméstnanci se vénuji spiSe velké organizace a vyuzivaji nasledujicich

prvki:

Kvalitni popis pracovniho mista poskytuje zaméstnanci piehled tykajici
se jeho zodpovédnosti a pravomoci.

«

- Manual ,Vitejte ve firmé“ obsahuje zakladni informace o firmé.

- Uvodni seminaF slouZi kseznameni nového zaméstnance se spole¢nosti
ve snaze zorientovat se.

- Mentoring program umoZiuje nastupujicimu spolupracovat se zkuSenym
kolegou, ktery zna jeho napli prace, zodpovédnosti i pravomoci, a vyuZzivat jeho
rad.

- ,Buddy” je clovék, ktery pomdha zaméstnanci seznamit se s ostatnimi
pracovniky.

- Zaclenéni nového pracovnika do skupiny talentii. Cilevédomi zaméstnanci
s mimoradnymi schopnostmi maji pozitivni vliv na nového zaméstnance,
informuji ho o jeho povinnostech a tikolech a jsou mu vzorem pfi jejich plnéni.

- Role nadrizeného. Kazdy nadrizeny by mél usilovat o to, aby se jeho podrizeny
citil vnovém prostiedi dobie, protoZe spokojeny pracovnik dosahuje lepSich
pracovnich vykond. V prvnich dnech je vhodné se zaméstnancem diskutovat
o jeho praci, o tom, jak zvlada plnit pracovni ukoly a o pripadnych potizich

spojenych s jeho praci.

(JaniSova, Krivanek, 2013)
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3.2.3 Rizeni vykonu a hodnoceni pracovnikii

Rizeni pracovniho vykonu je povaZovidno za manaZerskou d¢innost zabyvajici
se kontrolou dosahovanych pracovnich vysledki vSech zaméstnanct. Ucelem je
motivovat pracovniky k lepSim pracovnim vykoniim a najit zpisob, jak od nich ziskat
ten nejlepSi vysledek. Toho lze dosdhnout pracovnim hodnocenim, jez je

nezastupitelnou slozkou rizeni pracovniho vykonu. (Bldha a kol., 2005)

Kocianova (2010, s. 145) definuje hodnoceni pracovniki jako: ,...vyznamnou cinnost,
kterd poskytuje organizaci predstavu o vykonech, jedndni a pracovnich schopnostech
jednotlivcii. Pro pracovniky je hodnoceni zpétnou vazbou k jejich piisobeni v organizaci.
Mnohé systémy hodnoceni pracovnikii (zamérené zejména na rozvoj schopnosti lidi

a jejich kariéry) jsou ucinnym motivacnim ndstrojem.”
Motivace a vykonnost

Pracovni motivace zaméstnance ma vysoky vliv na jeho vykonnost, z toho diivodu je
velmi dtlezité, aby manazeti pracovali na svych motivac¢nich schopnostech a neustale

jej zlepsovali. Toho lze dosdhnout pomoci nasledujicich doporuceni:

- drZet se jasnych a pevné stanovenych standardi vykonnosti,
- informovat pracovniky o vSech zméndch, které je mohou ovlivnit,
- statza svymi pracovniky a podporovat jejich rozvoj,

- respektovat taktni chovani, jednani a nazory ostatnich pracovniki.

Uspéch organizacim pFinas$i motivaéni vycvikové programy, jejichz tcelem je
zefektivnit komunikaci a vyvolat u pracovnikli snahu o dosaZeni cilii podniku. Tyto
programy byvaji casto spojovany s politikou jakosti, nebot kvalitni vyrobek je

vystupem vSech zaméstnancu.

V pripadé, Ze dojde ke ztraté motivace pracovnika, je nezbytné, aby manaZer tuto
ztratu zmirnil a nasledné dplné potlacil Gsilim o zlepseni metody prace, nalezenim
skrytych schopnosti pracovnika ¢i vysvétlenim diilezitosti jedince a jeho prace pro

firmu. (Styblo, 2003)
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Metody hodnoceni pracovnikii

Koubek (2001) uvadi nékolik ¢asto uzivanych metod hodnoceni pracovnikl véetné

stru¢ného popisu:

a)

b)

d)

Hodnoceni podle stanovenych cilti (vysledkii)

Tato metoda se uziva zpravidla pro hodnoceni manaZzert, vedoucich pracovniki
a specialisti a spociva ve vymezeni presné definovanych cili, kterych ma
pracovnik dosahnout, v€etné planu postupu a vytvoreni podminek potrebnych
pro dosazeni a realizaci téchto cili. Nasleduje vyhodnoceni splnénych cilt

a stanoveni novych cilt.

Hodnoceni na zakladé plnéni norem
Pomoci této metody lze objektivné hodnotit vykon vyrobnich délnikd.
Pracovnikiim jsou stanoveny normy nebo ocekdavané urovné vykonu, které

se nasledné porovnavaji s vykonem kazdého pracovnika.

Volny popis

Jednd se o pisemné hodnoceni vykonu pracovnika na zdkladé hodnoticich
kritérii pracovniho vykonu. Volny popis je univerzalni metoda hodnoceni
vykonu nejcastéji u manazerti a tvircich pracovnikii, nelze ji povaZovat
za objektivni, nebot pisemné hodnoceni miize byt mnohdy zkresleno osobnim

vztahem hodnotitele k hodnocenému.

Hodnoceni na zakladé kritickych ptripadi

Dal$i moznou metodou hodnoceni pracovnikli miize byt vedeni zaznami
o pripadech a situacich, které nastaly pii vykonu prace danym pracovnikem.
Porizovani pisemnych zaznami byva velmi ¢asové narocné a jejich interpretace

se muze c¢asto lisit.

Hodnoceni pomoci stupnice

Nejvhodnéjsi metoda hodnoceni pracovnikii spocivd v rozdéleni prace
na jednotlivé aspekty (napf. mnoZzstvi a kvalita prace, samostatnost, presnost,
ochota spolupracovat a mnoho dalSich), pricemz kazdy aspekt se nasledné

hodnoti pomoci posuzovaci stupnice. Posuzovaci nebo také jinak reeno
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hodnotici stupnice mize mit ¢iselnou, grafickou ¢i slovni podobu, nebo miize

byt vyjadiena jejich kombinaci.

f) Checklist
Checklist je kontrolni formulafr, ktery hodnoti jednotlivé typy chovani pri
vykonu pracovnika a v disledku toho, zda se chovani prokazalo, oznaci
posuzovatel odpovéd’ ,ano“, v opacném pripadé zvoli ,ne“. Velkou nevyhodou
této metody je Casova narocnost, dotazniky totiZ nelze univerzalné pouzit pro

vSechny skupiny pracovnich mist.

g) Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)
Klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani hodnoti pracovni
chovani zaméstnance, jeho piistup k praci a dodrzovani urcitého pracovniho
postupu. Metoda nemd za cil hodnotit vysledek vykonavané prace, ale
dosahnout pozadovaného pracovniho chovani pracovnika, které s sebou prinasi
i efektivni pracovni vykon. Hodnoceni pracovniho chovani se provede
zarazenim jednotlivych pracovnich tkold do 5-7 hodnoticich stupiiii v rozmezi
od ,vynikajici“ aZ po ,neprijatelné“. Pro snazsi urceni odpovidajiciho stupné ma
kazdy stupent slovni popis moZného chovani. Vysledek hodnoceni miiZe byt
vyjadren souctem, kombinaci nebo primérem ziskanych bodt. Ackoli je metoda

BARS c¢asové narocna z hlediska pripravy, odménou je dostatecna zpétna vazba,

kterou prinasi.

h) Assessment centre
Assessment centre slouzi nejen jako pomoc pii vybéru pracovnikii ale
i k hodnoceni pracovnikli vcetné jejich vykonu a khodnoceni rozvojového
potenciondlu pracovnikd. Nevyhodou této metody je testovani pracovnika
vumeéle vytvorenych podminkach, tudiz vysledek nemusi byt v souladu

s vykonem v realné praci. (Koubek, 2001)

Je mnoho metod, pomoci nichZ lze hodnotit pracovniky, ale v praxi jsou uZivany
pouze ty metody, které jsou snaze pochopitelné a uskutecnitelné. Casto byvaji

prosazovany metody zaloZené na hodnoceni pomoci stupnice. PrestoZe rizeni podle
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stanovenych cilli a metoda BARS jsou pokladany za nejlep$i metody z teoretického

hlediska, v praxi je 1ze aplikovat velmi obtiZzné. (Dvorakova, 2007)
Kritéria hodnoceni pracovnika

Vedouci organizace vytvori kritéria, na jehoZ zakladé budou zaméstnanci hodnoceni.
Seznam kritérii by mél byt pevny a vhodny pro vSechny zaméstnance stejné
kategorie. Jednotliva kritéria mohou byt ovliviiovana rozdily pracovist. Zde je uveden

vycet nékolika nejcastéji posuzovanych kritérii hodnocent:

mnozstvi prace (pocet vyrobkda, obrat zbozi),
- chovani k zdkaznikim,

- komunikacni dovednosti,

- kvalita odvedené prace,

- tymova prace,

- pracovni disciplina,

- dodrzovani bezpecnostnich predpist,

- pocet obslouzenych zakaznikd,

- ochota spolupracovat,

- hospodarnost na pracovisti.
(Blaha a kol., 2005)
Hodnotici rozhovor

Ut¢elem hodnoticiho rozhovoru je seznameni hodnoceného zaméstnance s vysledkem
jeho pracovniho hodnoceni. Hodnotici rozhovor hraje vyznamnou roli v systému

hodnoceni pracovniki a je velmi dilezité nepodcenit jeho pripravu.

Hodnotitel by se nemél spoléhat pouze na svoji pamét a hodnoceni pracovnika by mél
mit vZdy podloZené informacemi a fakty o pracovnikové vykonu za urcité obdobi.
Dale je nutné nesoustredit se pouze na chyby hodnoceného, ale najit i pozitivni
skutecnosti, které mohou slouZit jako pochvala. Hodnoceny by mél zrozhovoru
pochopit, Ze se nejedna pouze o kritiku, ale o objektivni zhodnoceni jeho prace, které

vede nejen ke zlepSovani pracovniho prospéchu ale i k rozvoji. Hodnotici rozhovor by
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mél byt zaloZen na spolupraci ve snaze teSit problémy pracovnika, pracovisté i celé
organizace. S&m pracovnik by mél byt schopen vyjadrit se ke svému pracovnimu
vykonu, ke svym silnym a slabym strankam, a pokusit se o sebehodnoceni.

(Dvordkové, 2007)

Hronik (2006) rozdéluje hodnotici rozhovor na 4 etapy. Prvni fazi lze nazvat
zdvorilostni a jejim cilem je vytvorit pratelskou atmosféru, ktera umozni vstup
do jadra rozhovoru (zpétna vazba a formulace cilii). Hodnoceny i hodnotitel spolu
diskutuji o uplynulém obdobi, o pracovnich uspésich, pripadnych selhanich a o tom,
zda bylo dosazeno stanovenych cili. Po zpétné vazbé nasleduje formulace cili
na dalSi obdobi. Zavér rozhovoru je vénovan k zopakovani dalstho postupu, ktery je

v Zajmu obou stran.

Zdvorilostni a P “ .
Ve _ e Zaveér a sdéleni
rozehiivaci ¢ast, postup Zpétna vazba Formulace cilti : p
; Y informaci
jednani

Schéma 2 Faze hodnoticiho rozhovoru dle Hronika
Zdroj: Hronik (2006, s. 105)

3.2.4 Odménovani pracovnikii

Odmeénovani je proces spocivajici ve spravedlivém a efektivnim ocenéni pracovniki
za jejich pracovni vykon. Zaméstnavatel prostiednictvim odmén motivuje pracovniky
k vykonavani smluvené prace a dosahovani pozadovanych vysledkl, zatimco
zaméstnanci prinds$i odmeéna prilezitost v podobé vlastniho ekonomické zajisténi
a uspokojeni svych potreb. V modernim systému odménovani mize mit odménovani

jak formu penéZitou (mzda a plat), tak i nepenéZitou. (Némec a kol., 2014)

Mezi nepenézité formy odménovani mohou podle Sikyte (2012) patfit jak formalni,
tak neformalni pochvaly nadfizenym, perspektivni pracovni tkoly, odborny rozvoj,

lep$i pracovni prostfedi a pratelské vztahy na pracoviSti a v neposledni radé

zameéstnanecké vyhody.
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Pii vytvareni systému odménovani ma zameéstnavatel na vybér celou fadu moznosti
odménovani a zaleZi na ném, ktery zplisob odmeénovani vyuZije. Je tieba stanovit
nejen jednotlivé formy odmén a jejich pomér ve vzajemném vztahu Kk celkové

odméné, ale i pravidla, nastroje a postupy v odménovani pracovnikd, s cilem vytvorit

priméreny, spravedlivy a motivujici systém odménovani ve firmé. (Koubek, 2007)
1.2.4.1 Mzda a mzdovy systém podniku

,Mzda je penéZité plnéni a plnéni penéZité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované

zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci.” (§ 109 odst. 2 zakoniku prace)

,Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou prdci.” (Cejthamr, Dédina,
2005, s. 232) Mzdovy systém lze tedy chapat jako soubor zasad a metod uZivanych pri
odménovani pracovniki mzdou. Snahou kazdého zaméstnavatele by mélo byt
vytvoreni jednoduchého, spravedlivého, motivujictho a efektivniho mzdového
systému, ktery umozni nejen ziskat kvalifikované a motivované zameéstnance a udrzet
si je, ale i nastavit rozdily ve mzdach zaméstnancti, zajistit efektivni rizeni nakladi

prace a zabezpecit financovani mzdového systému. (Némec a kol., 2014)

Podnikovy mzdovy systém miiZe byt upraven:

nepsanymi pravidly (pouze u podnikdi s malym poctem zaméstnanct,
v nichZ zaméstnavatel své zaméstnance osobné zna),

- interni podnikovou smérnici,

- kolektivni smlouvou,

- podnikovym mzdovym ptedpisem. (Kocourek, Tryl¢, 2004)
Podle Synka (2010) maji na tvorbu mzdy vliv nasledujici faktory:

- hodnota prace,
- mimoradné pracovni podminky,
- pracovni vykon a jednani,

- cena prace.
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Podnikovy mzdovy systém ocenuje vySe zminéné faktory. Vztah mzdotvornych

faktort a jednotlivych sloZek mzdy za vykonanou praci znazoriuje schéma ¢. 3.

Mzdotvorné faktory Slozky mzdy za vykonanou praci

Mzdovy tarif

Y

Hodnota prace

A
>
>

Mimotadné pracovni podminky

Y

Priplatky

A

Y

A

Pracovni vykon a jednani Mzdoveé formy

Cena prace

Y

Schéma 3 Vztah mezi mzdotvornymi faktory a slozkami mzdy
Zdroj: Synek (2010, s. 235)

Hodnotou prace se rozumi to, jak obtiZzna je konkrétni prace v porovnani s jinymi
pracovnimi cinnostmi v podniku. Tato obtiZznost je dana mirou sloZitosti,
odpovédnosti a namahavosti. Hodnotu prace lze urcit pomoci metod hodnoceni prace

a je ocenéna tarifnim stupném.

7

Mimotradné pracovni podminky vyznaCuje zvySené riziko ¢i nadmérnd zatéz
pracovnika na pracovisti. Tyto podminky mohou souviset nejen s pracovnim reZimem
(napt. prace prescas, prace ve svatek, nocni prace), ale i sbezpecnosti prace
azdravim pracovnika. Za praci v mimoradnych pracovnich podminkach nalezi

zaméstnanci priplatky.

Pracovni vykon a jednani Ize hodnotit prostrednictvim vykonovych norem, technicko-
hospodarskych norem, systému hodnoceni zaméstnancli a dalSich ukazateld.
Nadstandardni pracovni vykon prinasi zaméstnanci prileZitost zvysit ¢ast své mzdy,

kterou stanovuji mzdové formy.

Cena prace je urcCena nabidkou a poptavkou po praci urcitého druhu a ovliviiuje
vSechny tfi mzdové slozky, tzn. vySi mzdovych tarifti, priplatki a mzdovych forem.

(Synek, 2010)
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Blaha a kol. (2005) rozdéluji strukturu mzdy podle toho, zda se méni vySe mzdy, na

nasledujici dvé slozky:

- pevnou (fixni) slozku,

- pohyblivou slozku.

Pevna slozka mzdy je dana mzdovym tarifem a zakonnymi priplatky, zatimco
pohyblivou slozku mzdy tvori doplinkové mzdové formy, kterymi se blize zabyva
kapitola Mzdové formy. Aby byla mzda pro pracovniky dostatecné motivacni, je
vhodné zvolit procentualni pomér mezi pevnou a pohyblivou sloZkou mzdy alespon
70 % : 30 %. Do systému odménovani mohou vstupovat odbory, které haji zajmy

zameéstnancu.
Tarifni soustava

Pomoci tarifni soustavy lze urcit vysSi a podminky poskytovani mzdovych tarift.

Vytvareni tarifni soustavy probiha v Sesti krocich:

1. Vytvoreni soupisu pracovnich Cinnosti (povolani, funkci), které v podniku
existuji.

2. Serazeni pracovnich cinnosti (povolani, funkci) podle miry slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace.

3. Prifazeni mzdovych tarifi k jednotlivym pracovnim c¢innostem, u vétSich
podniki jsou pracovni ¢innosti, které jsou si blizké slozitosti a namahavosti
prace, rozdéleny do skupin, kterym jsou nasledné prirazeny mzdové tarify.
Témto skupinam se rika ,tarifni tridy“ ¢i ,tarifni stupné“.

4. Stanoveni formy mzdovych tarifi. Mzdové tarify mohou byt uréeny pevnou
sazbou nebo rozpétim urcujicim minimum a maximum sazeb.

5. Optimalizace tarifni soustavy (jemné odstupniovani pevnych tarifi s vétsSim
poctem tarifnich tiid nebo vyrazné odstupnovani tarifd s rozpétim).

6. Prirazeni mzdového tarifu zaméstnancim.

(Kocourek, Tryl¢, 2004)
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Priplatky

Priplatky jsou zaméstnanci poskytovany za praci v mimoradnych pracovnich
podminkach. Priplatky vcetné jejich vyse mohou byt upraveny zakonem, smlouvou,
vnitifnim predpisem nebo mzdovym vymeérem a jsou urceny bud procentem
zprimérného vydélku ¢ mzdového tarifu, anebo pevnou c¢astkou

v K¢ za odpracovanou hodinu ¢i mésic. (Némec a kol., 2014)
Zakonik prace stanovuje priplatky vcetné jejich minimalni vyse za:

- praci prescas - pokud se zaméstnavatel nedohodl se zaméstnancem
o poskytnuti ndhradniho volna, za praci prescas naleZi zaméstnanci dosaZena
mzda a priplatek ve vysi 25 % z priimérného vydélku (§ 114 odst. 1 zakoniku
prace)

- praci ve svatek - pracuje-li zaméstnanec ve svatek, nalezi mu dosaZena
mzda a nahradni volno, pripadné priplatek nejméné ve vysi primérného
vydélku misto ndhradniho volna (§ 115 odst. 1, 2 zakoniku prace)

- praci v noci - za praci v noci prislusi zameéstnanci dosazena mzda a priplatek
ve vySi nejméné 10 % primérného vydélku (§ 116 zakoniku prace)

- praci ve ztiZzeném pracovnim prostredi - za praci ve ztiZeném pracovnim
prostiedi ma zaméstnanec narok na dosaZenou mzdu a priplatek ve vysi
nejméné 10 % z minimalni mzdy (§ 117 zakoniku prace)

- praci v sobotu a v nedéli - za praci o vikendu nalezi zaméstnanci priplatek
k dosazené mzdé ve vySi nejméné 10 % pramérného vydélku

(§ 118 odst. 1 zakoniku prace)
Mzdové formy

Mzdové formy reprezentuji rozdilné zasady a postupy ve stanoveni mzdy. V podnicich

byvaji uplatinovany nasledujici formy mezd:
Zakladni mzdové formy:

- ¢asova mzda,

- ukolova mzda.

19



Doplitkové mzdové formy:

- provize,
- prémie,
- osobni ohodnoceni,

- podil na vysledcich hospodareni.
Casova mzda

Casova mzda je univerzalni mzdova forma, ktera byva uplatiiovana tehdy, nemize-li
zameéstnanec ovlivnit mnoZstvi odvedené prace, anebo je mnoZstvi prace téZce

meéritelné.

Utelem ¢asové mzdy je odménit zaméstnance za odpracovany ¢as, pricemZ byva
rozliSovdna mzda hodinova a mésicni. Zaméstnanci odménovani hodinovou mzdou
dostavaji mzdu za skutec¢né odpracované hodiny v mésici. V pripadé mési¢ni mzdy je
zameéstnanec odménovan za odpracovani celého mésice. Pokud nebude odpracovan

’

cely mésic dle rozvrhu pracovni doby, naleZi zaméstnanci pomérna ¢ast mésicni

mzdy.
Ukolova mzda

Zaméstnanci pracujici ve vyrobé jsou odménovani podle pracovniho vykonu,
nazakladé plnéni stanovenych norem. Ukolovd mzda je zavisld na skute¢ném
mnozstvi odpracované prace a jeji vySe se zjiStuje pomoci normy ¢asu a mnoZstvi.
Norma casu udava Cas potrebny k vyrobé jednotky vykonu, zatimco norma mnozstvi
stanovuje mnozstvi produkce za jednotku casu. Na rozdil od ¢asové mzdy, tikolova

mzda motivuje pracovnika k vykonavani sjednané prace a nadstandardnimu vykonu.
Provize

Tato mzdova forma je typickd pro odménovani zameéstnanci pracujicich v obchodé
nebo sluzbach. Vzhledem ktomu, Ze je mzda pracovnika utvarena v souvislosti
s mnozstvim prodanych vyrobkl ¢i poskytnutych sluzeb, jednd se o velmi ucinny

nastroj, ktery stimuluje zaméstnance k co nejvysSim pracovnim vykontim. Provize

byva zaméstnanci poskytovana jako doplnék zakladni slozky mzdy, v ojedinélych
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pripadech i jako jedina slozka mzdy. Nemusi mit pouze podobu pevné sazby

za jednotku prodeje, ale lze ji vyjadrit i procentnim podilem z obratu, trZeb, zisku, atd.
Prémie

Prémie mohou byt vhodnym zpiisobem, jak ocenit zaméstnance za vzorné plnéni
svych povinnosti, za jeho vérnost vii¢i organizaci, za kvalitné odvedenou praci nebo
napriklad za vyS$i pracovni vykon. Mohou byt vyplaceny jednorazové nebo
pravidelné, v urcitych intervalech. Vyplaceni prémii se ridi predem stanovenymi
zasadami prémiovani, které vymezuji skupiny zameéstnanci, kterym mtiZze byt prémie
pfiznana, zplisob stanoveni prémii, obdobi vyplaceni prémii a dalsi skutecnosti

tykajici se prémii.
Osobni ohodnoceni

Prostiednictvim osobniho ohodnoceni zaméstnavatel podnécuje pracovnika
k urc¢itému pracovnimu nasazeni a vykonu. Tato dopliikovd mzdova forma byva
zpravidla stanovena manazZerem, s ohledem na hodnoceni pracovnika, jako procentni

podil ze mzdového tarifu.
Podil na vysledcich hospodareni

Touto mzdovou formou lze ocenit zaméstnance, ktefi se usilovné podili na dosazeni

vysledkli hospodaieni podniku. (Némec a kol., 2014)

Koubek (2007) navic rozliSuje zasluhové mzdové formy, do kterych zahrnuje kromé

ukolové a casové mzdy vSechny ostatni formy mezd.
Zasluhova odména

Zasluhova odména slouzi k penézitému odmeénovani pracovniki, kteri vykazuji
mimoradné pracovni vykony, schopnosti ¢i dovednosti, ale i téch, ktefi jsou prinosem
pro samotnou organizaci. ZvlaStnim pfripadem zasluhové odmény miiZze byt odména
tykajici se délky zaméstnani. Tato forma odmény byva povazZovana odborovymi svazy
za sluSnou a spravedlivou, ale nepodnécuje pracovnika k dobrému vykonu a mnohdy

odménuje i Spatny vykon.
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Zasluhovou odménu lze poskytovat individualné, skupinové nebo na zakladé vykonu
celé organizace a miZe mit formu penéZznich bonusii nebo pevného zvySeni mzdy Cci

platu, v nékterych pripadech se uZiva kombinace obou forem.

Hlavnim dGvodem zasluhového odménovani je oceniovani uspésSnosti pracovnikd,
nebot' lidé, ktefi podniku prinaseji vice, by méli byt odménéni prostrednictvim
penézitych odmén. Dillezitym argumentem proti uzivani zasluhovych odmén je fakt,
Ze penize samy o sobé neprinasi trvalou motivaci. PenéZni odmény mohou motivovat
pracovniky, ktefi odménu ziskaji, u téch, ktefi odménu nedostanou, dochazi spise

k demotivaci a zvySujici se nespokojenosti zaméstnanct. (Armstrong, 2009)
Zaméstnanecké vyhody

,Skutecné zaméstnanecké vyhody jsou takové vyhody, které firma poskytuje ze své
iniciativy, motivovdna potrebou ziskat a udrZet si Zddouci pracovniky, upevnit jejich
vztah k firmé, pocit soundleZitosti s firmou, ziskat jejich loajalitu, prispét ke sbliZeni
jejich individudlnich cilil s firemnimi cili a prispét k vytvoreni harmonickych pracovnich

vztahti ve firmé.” (Koubek, 2007, s. 188)

Armstrong (2009) rozliSuje zaméstnanecké vyhody, které se tykaji osobni
bezpecnosti, finantni pomoci a osobnich potieb pracovnika, a dale zohlediuje

i dobrovolné vyhody poskytované zameéstnavatelem.

Vyhody spojené s osobni bezpecnosti mohou zaméstnanci zajistit pravidelnou
zdravotni péci, nemocenské davky, dodatecné odstupné pii propousténi z diivodu

nadbytecnosti a pojisténi pro pripad amrti v zaméstnani.

V ramci finanéni pomoci miize zaméstnavatel poskytnout zaméstnanci podnikovou
ptjcku snizkym, nékdy az nulovym, urokem, pomoc se splacenim hypotéky

Ci prispévky spojené s premisténim pracovnika v organizaci.

Zaméstnaneckymi vyhodami, zajiStujici uspokojeni osobnich potreb pracovnika,
se rozumi materska dovolend, prispévky na péci o déti, osobni poradenské sluzby,

podnikové slevy na vyrobky, stravenky a v neposledni radé prispévky na vyuzivani

spolecenskych a sportovnich zarizeni.
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Dobrovolné zaméstnanecké vyhody mohou mit formu slevy na vybrané zbozi
a sluzby, Zivotniho, Urazového ¢i cestovniho pojisténi, zaptjCeni pocitaCe, auta

a jiného firemniho majetku.
3.2.5 Péce o pracovniky

Ma-li byt podnik UspéSny a schopny prosadit se vurcitém oboru, je potieba
si uvédomit, Ze pravé clovék je nejdileZitéjSim zdrojem celé organizace, a proto je
nezbytné vénovat mu urcitou pozornost. Ukolem zaméstnavatele je tedy zaméiit
senejen na schopnosti pracovnikii a jejich spokojenost, ale i na vztahy
ke svym nadtizenym, za dcelem zkvalitnovani a rozSifovani péce o pracovniky. Tuto
personalni cinnost pracovnici €asto vyuZzivaji k porovnani odliSnosti jednotlivych

organizaci, a v diisledku toho je utvarena poveést spolecnosti.

V nékterych pripadech miize byt péCe o pracovniky pro zameéstnavatele povinng,
narizena zakony a predpisy, ale také dobrovolng, jejimz cilem je ziskani konkurencni

vyhody na trhu prace. (Koubek, 2001)

NiZe jsou uvedeny a stru¢né popsany zaleZitosti, kterymi se dle Koubka (2007)

zaobira péce o pracovniky:

1. Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba neudava pouze casovou vyuzitelnost pracovnika na pracovisti, ale
i jeho volny ¢as. Z dlivodu moznych rozpori mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
jsou délka a rozvrzeni pracovni doby upravené zakonem. Pracovni rezim je urcovan
pretrzitosti a nepretrzitosti pracovniho procesu. PretrZity provoz miiZze byt
jednosménny, dvousménny a tiisménny, naopak nepretrzity provoz charakterizuje
nerovnomeérna pracovni doba. Vyjimkou je flexibilni pracovni reZim s pruznou délkou

pracovni doby, ptipadné jejim umisténim.

2. Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi napomaha k pracovni pohodé pracovnikt a tim i k pracovnimu
vykonu a ma vyznamny vliv na spokojenost pracovnika a jeho vztah k firmé. Ne vZdy
ma ale pracovni prostiedi pozitivni vliv, u pracovniki miize nékdy vzbudit nezajem

ve firmé pracovat. Pracovni prostredi zahrnuje stroje a zarizeni, ochranné prostredky,
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material, stavebni feSeni pracovisté, socialni prostiedi a mnoho dalsich faktori, které

na pracovisti plisobi na pracovnika.

3. Bezpecnost prace a ochrany zdravi
Je vzajmu kazdého podnikatele a vedouciho pracovnika seznamit sebe i své
zaméstnance s pravnimi normami, které upravuji poZadavky na bezpecnost a ochranu

zdravi pri praci, a disledné se jimi ridit.

4. Personalni rozvoj pracovnikt

Spokojenost pracovnikii je casto ovliviiovana prilezitostmi souvisejicimi
s prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace ¢i moZnosti karierniho postupu. Mensi
podniky s plochou organizacni strukturou nemaji tolik stupni rizeni jako velké
podniky a nemohou umoznit pracovnikiim dalsi postup. V tomto pripadé je dilezité
obohacovat praci zameéstnancii o zajimavé, prestizni ukoly, tak, aby se pro né

vykonavana prace nestala jednotvarnou a rutinni.

5. Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

V souvislosti s vykonavanim prace poskytuji firmy svym pracovnikim Siroké
mnoZstvi sluzeb za ucelem zajisténi pracovni pohody a dosaZeni pracovniho vykonu.
Prikladem téchto sluzeb miliZe byt moZnost stravovani a obcerstveni a poskytovani
pracovnich odévi a pomtcek. Pracovnici mohou na pracovisti vyuzivat radu rtznych
zatizeni slouZicich kosobni hygiené (umyvarny, zachody, Satny, odpocivarny,

parkovisté atd.).

6. Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a rodinam
Nékteré velké podniky se nesoustiredi pouze na poskytovani sluzeb samotnym
pracovniklim, ale snazi se pecovat i o jejich rodiny. Tyto sluzby jsou Uzce spojeny se

zameéstnaneckymi vyhodami, viz kapitola vyse.

3.3 Shrnuti

vz

Clovék je hnaci silou firmy, ktera prinasi Gspé&snost a schopnost konkurovat jinym
firmam. JiZ v okamziku, kdy se majitel firmy rozhodne pfijmout svého prvniho

zameéstnance, vznika potireba vénovat personalni praci ve firmé urcitou pozornost.
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NezaleZi na tom, zda se jedna o maly ¢i velky podnik, personalni prace se provadi ve
vSech firmach, lisi se pouze rozsahem, pravidelnosti a tim, kdo personalni ¢innosti
vykonava. Ve velkych firmach jsou persondlni cinnosti delegovany na vedouci
pracovniky vsech urovni a stavaji se nedélitelnou soucasti jejich prace. Rizenim

lidskych zdroji se vétSinou zabyva samostatny personalni dtvar.

Personalni prace v podniku je velmi rozsahla a obsahuje celou radou personalnich
¢innosti. Nelze Tfici, Ze by jedna personalni ¢innost byla dtleZitéjsi nez jina, vSechny
jsou dulezité a logicky na sebe navazuji. V této praci jsou blize rozebirany pouze

nékteré z nich. (Koubek, 2007)
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4 Charakteristika podniku

4.1 Predstaveni spolec¢nosti

Spolecnost Federal-Mogul Friction Products a. s. (dale jen ,Federal-Mogul“) sidli
v Kostelci nad Orlici a zabyva se vyvojem, vyrobou a prodejem brzdového
a spojkového obloZeni tfecich a tésnicich materidli. V souladu s mezinarodnimi
timluvami ptijatymi vladou CR probih4d vyroba vyhradné bez pouziti azbestu.
Zakladni strategie spoleCnosti ve vyrobé trecich materiall je orientovana na vyrobu
brzdového obloZeni pro osobni a nakladni vozidla a diskovych brzd pro osobni

vozidla.

Firma patii mezi nejvyznamnéjsi vyrobce tiecich material na svété a ma dlouholetou
tradici. Export vyrobki spolecnosti stale roste a nyni tvori vice jak 90% své produkce.
Mezi nejvyznamnéjsi zakazniky této spolecnosti patii Frenco S.R.L, MAN, Daimler AG,
Volvo Parts Corporation, Brakes India Limited, Madara ]JSCo., Canavera & Audi S.R.L,
Renault V.I. France, Aubertin S.A.

Historie spolecnosti

V 60. letech 20. stoleti se postupné v Kostelci nad Orlici zac¢inala centralizovat vyroba
tirecich materialti a vznikl vyrobni zavod Osinek, a. s. Dne 9. dubna 1992 byla zaloZzena
akciova spolecnost Ferodo a. s. spole¢nosti T&N Limited se sidlem v Manchesteru.
Fond narodniho majetku vlozil do této spolec¢nosti majetek spolecnosti Osinek
a ziskal 45% podil. O pét let pozdéji Fond narodniho majetku odprodal sviij podil
spolecnosti T&N Limited, kterd se nasledné stala jedinym akcionarem spolecnosti.
Vroce 1998 byla spoleCnost T&N Limited prevzata spoleCnosti Federal-Mogul
Corporation, Southfield, USA a 1. fijna 1998 bylo obchodni jméno Ferodo a. s.
nahrazeno jménem Federal-Mogul Friction Products a. s. V roce 2009 se T&N Limited

prejmenoval na FEDERAL-MOGUL LIMITED. (Vyrocni zprava, 2013)
Struktura zaméstnanci

Ve spolecnosti Federal-Mogul pracuje ke dni 31. 12. 2014 celkem 586 zaméstnancd,

z ¢ehoZ je 325 muZl a 261 Zen. Zaméstnanci jsou rozliSovani podle obsahu jejich
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Cinnosti na technicko-hospodaiské pracovniky (dale jen ,THP“) a délniky. THP maji
na starosti rizeni podniku a zajiStuji jeho provoz. V podniku pracuje 70 THP
pracovnikll a jsou zastoupeni ve vSech oddélenich. Druhou skupinou jsou délnici,
jejichz hlavni dlohou je vyrobni ¢innost. V podniku je 516 délnikd, ale jejich pocet se
neustale méni v zavislosti na poptdvaném mnozstvi vyrobkl. Zaméstnanci pracuji

pretrzité ve tfisménném a dvousménném pracovnim provozu.

NiZe uvedeny graf zachycuje vyvoj zameéstnancli od roku 2008 az po soucasnost.
Nejvyssiho poctu zaméstnanct spole¢nost dosahla v roce 2008, v dalSich letech doslo

vyjma roku 2010 k vyraznému poklesu zaméstnancti.

Priimérny pocet zaméstnancu v letech
2008 -2014
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Graf 1 Vyvojova struktura poctu zaméstnanct v letech 2008-2014

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Strukturu zaméstnancii dle véku ke dni 31. 12. 2014 zobrazuje graf ¢. 2. Nejpocetnéjsi
skupinu ve firmé predstavuji zaméstnanci, ktefi jsou ve véku 31 - 40 let. Naopak
nejmensi skupinu tvoii mladi lidé ve véku 21 - 30 let. Ve firmé nepracuji zaméstnanci

mladsi 20let véetné.
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Struktura zaméstnancu dle véku
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Graf 2 Struktura zaméstnancu dle véku

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zameéstnance spolecnosti lze rozdélit do skupin podle nejvyse dosaZeného vzdélani,
jak uvadi nasledujici graf ¢. 3. Hodnoty jsou opét ke dni 31. 12. 2014. Vice neZ
polovina zaméstnanct (58 %) je vyucena. Nejmensi skupinu (5 %) tvoii zaméstnanci,

ktet{ maji zakladni vzdélani.

z

Struktura zameéstnancu dle vzdélani
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Graf 3 Struktura zaméstnancii dle vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovdn{
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Organizacni struktura

Predstavenstvo 1idi ¢innost spolecnosti, zastupuje ji navenek a jedna jejim jménem.
Na vykon plisobnosti predstavenstva a Cinnost spolecnosti dohliZi dozor¢i rada.
Vedeni spole¢nosti ma na starosti podnikovy reditel. Organizacni struktura

spolecnosti je vyobrazena v priloze ¢. 1. (Vyrocni zprava, 2013)
4.2 Personalni prace ve spolec¢nosti

Persondlni praci se ve firmé zabyva oddéleni lidskych zdrojl, které je v soucasné
dobé tvoreno c¢tyimi zaméstnanci. V cele tohoto useku stoji manazerka lidskych
zdroji, ktera tidi celé oddéleni lidskych zdroji, dohliZi na jeho spravny chod, vytvari
persondlni strategii a je kliCovym pracovnikem pti vybéru novych pracovniki. DalSim
zameéstnancem tohoto oddéleni je manaZer planovani financnich prostredkd, ktery
zpracovava financni plan za cely rok a odhady na nejblizsi obdobi, vyhodnocuje
odchylky skutec¢nosti od planu. Naplni prace mzdové ucetni je vypocCet mezd,
poskytovani zaméstnanclim informace tykajici se jejich mzdy, priprava dokumentt
pro statni Urady a jednani s organy statni spravy. Posledni, ¢tvrtou ¢lenkou lidskych
zdrojii je personalistka, kterd ma na starosti predevSim ndbory a vystupy
zameéstnanct, organizaci Skoleni a zdravotnich prohlidek zaméstnanci a personalni

administrativu.

Oddéleni lidskych zdroji vyuziva ke své praci personalni informacni systém Target
2100, jehoz soucasti jsou dva zdkladni moduly: mzdy a persondlni evidence.
Prostrednictvim mzdové ¢asti l1ze zpracovavat mzdy a evidovat mzdové tudaje.

Personalni ¢ast umoziiuje personalistim evidovat nejen veskeré persondlni idaje, ale

i kurzy, Skoleni, l1ékarské prohlidky a pomaha jim automaticky sledovat tyto terminy.

Organizace vyuziva také dvé nadstavby tohoto systému. Jednou z nich je dochazkovy
systém, ve kterém vSichni vedouci pracovnici zpracovavaji dochazku svym
zaméstnanctim. Druhou nadstavbou je Target 2100 Online Solution. Firma zakoupila
verzi obsahujici dva moduly. Prvni modul poskytuje vedoucim pracovnikiim nahled
do personalnich udaji svych podrizenych. Nadfizeni jsou zodpovédni za pracovni

zplsobilost svych zaméstnancti, tudiZ mohou pomoci tohoto systému sledovat kromé
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osobnich udajl pracovnikli (datum narozeni, bydlisté a telefon) i datum absolvovani
lékarské prohlidky, Skoleni, kterymi pracovnik prosel, pripadné kdy ma dalsi nejblizsi
termin Skoleni, a zaroven jej mohou kontrolovat. Druhy modul se vénuje hodnoceni

zaméstnanct, které spole¢nost provadi jedenkrat rocné.
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5 Analyza vybranych personalnich €innosti

5.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Kazdy vedouci pracovnik by mél mit urcitou vizi o tom, jak ma fungovat jeho
pridéleny utvar. Vedouci pracovnik je zodpovédny za organizaci prace na svém
oddéleni. Jeho ukolem je rozdélit ¢innosti pro jednotliva pracovni mista tak, aby byly
pokryty vSechny poZadavky na dané oddéleni a shromazdit informace o pracovnich
mistech za Ucelem zpracovani popisu pracovnich mist. Popisy pracovniho mista
vymezuji kvalifikatni pozadavky a napln prace daného mista a slouzi k vizualnimu
piredstaveni daného pracovniho mista. Popisem pracovniho mista se fidi pracovnici

pii vykonu své prace a jeho vzor je uveden v piiloze ¢. 2.

Pracovni mista se neustale prizplisobuji novym poZadavkiim, napt. v logistice
sejedna o zmény ze strany zakaznikd, lidské zdroje zase reaguji na nahlé zmény
v pozadavcich matefské spolecnosti, a v disledku téchto zmén se méni i popisy
pracovniho mista Vzdy jedenkrat za rok pti pravidelném hodnoceni pracovniki,
eventualné castéji dle potieby, se popisy pracovnich mist prezkoumavaji, dopliuji,
upravuji, pripadné se zvazuje vznik nového pracovniho mista. Prezkoumani tesi
vedouci pracovnik. Dobre fungujici oddéleni je pro vedouciho pracovnika indicii, Ze
jsou popisy pracovnich mist spravné nastaveny. Popisy pracovnich mist a zaznamy
o prezkoumani predavaji vedouci pracovnici useku lidskych zdrojt, kde jej pracovnici

zaeviduji.
5.2 Ziskavani a vybér pracovniku

O prijeti novych pracovnikli do pracovniho poméru rozhoduji vedouci pracovnici a ti
pak nasledné predkladaji useku lidskych zdroji pisemné pozadavky na obsazeni
volnych pracovnich mist. Formular tohoto dokumentu je uveden v priloze ¢. 3. V prvni
radé je volné pracovni misto nabizeno stavajicim pracovnikiim, s cilem umoznit jim
profesni rist. Vyhlasena vybérova rizeni jsou vyvésSovana na nasténkach, na Ctyrech

mistech ve firmé, a obsahuji nasledujici informace:

- ndazev pracovni pozice,
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- pozadavky na pracovni pozici,
- co firma nabizi,

- termin, do kdy je moZné odevzdat Zivotopis.

Neni-li z prihlaSenych pracovnikl vybran uchazec, ktery splituje pozadavky na danou
pracovni pozici, bude potfeba prijmout nového pracovnika z vnéjSich zdroji.
Personalistka prohleda databazi uchazecq, kteri se diive uchazeli o pracovni misto ve
firmé, at' uz do vyroby ¢i na ostatni pozice, a vhodné kandidaty pozve na vybérové
rizeni. MiZe se stat, Ze si osloveni uchazeci jiz praci nasli a o misto tak nemaji zajem.
Pokud se ani takto nepodafi najit poZadovaného pracovnika, firma zverejni inzerat,
oslovi persondlni agenturu a ve vyjimec¢nych pripadech i Gfad prace. Pokud firma
hled4 pracovniky na vyssi pozice, vyuziva predevsim sluZeb persondlnich agentur,
které maji svou evidenci uchazecl, ktefi vsoucasné dobé hledaji praci, ale
i pracovnikd, ktefi praci maji, avSak chtéji vyhledové provést zménu své prace. Takto
je mozné najit dostatecné kvalifikované a talentované pracovniky. Firmé se Casto
stava, Ze se ji uchazeci hlasi sami od sebe, i v pripadé, Ze neprobiha nabor pracovnikd,
coZ je hlavni dlvod, pro¢ usek lidskych zdroji vede databazi uchazeci. Za rok 2014

v O

se do firmy prihlasilo kolem 400 uchazeci.

Pfi vybéru pracovniki na THP funkce byvaji na uchazece kladeny urcité pozadavky
tykajici se odbornosti. Tyto poZadavky vychazi od vedouciho pracovnika, ktery
poptava urcité misto. Musi si uvédomit, na které odborné otazky chce ziskat od
potenciondlniho zaméstnance odpovédi, aby si mohl udélat jasnou predstavu o tom,
jestli je tento uchazec vhodny a jestli ma rozhled v oblasti pracovniho mista, o které
se zajima. K ovéreni odbornych znalosti a dovednosti miiZe slouzit jazykovy pohovor,
nastin reSeni konkrétniho Ukolu, zpracovani planu prilezitosti pro firemni produkt

a dalsi zptlisoby, zaleZi na pozici, kterou je nutné obsadit.

VSichni uchazedi, kteri se hlasi na délnické pozice, musi uspésSné vypracovat vstupni
test znalosti a splnit dalSi podminky vybérového ftizeni dle pozadavki na
obsazovanou pracovni pozici. Jsou-li splnény tyto predpoklady, uchazec¢ absolvuje
vstupni 1ékarskou prohlidku u smluvniho 1ékare poskytujictho pracovné-lékarské
sluzby. Ze zdravotniho posudku pracovnika personalistka ovéri jeho zpusobilosti

k vykonavani prace.
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Vybérového rizeni se ucastni manazerka lidskych zdrojli, vedouci pracovnik,
pripadné pracovnik, ktery ma byt nahrazen, a jejich Ukolem je zvazit silné a slabé
stranky jednotlivych uchazec¢i a porovnat je s poZadavky pracovniho mista.
Po zvoleni vhodného kandidata personalistka telefonicky informuje ucastniky
vybérového rizeni o jejich prijeti/neptijeti (u vybérovych fizeni cca do 20 uchazeci).
Ucastni-li se vybérového Fizeni vétsi pocet uchazedd, je vysledek sdélovan pouze

vybranym uchazec¢im.

Pro prijeti nového pracovnika do pracovniho poméru musi pracovnik predloZit tyto
doklady a dokumenty: obcansky prikaz, Udaj o zdravotni pojistovné, doklad o
ukonc¢eném vzdélani (maturitni vysvédCeni, diplom), 1ékarsky posudek ze vstupni
prohlidky obsahujici zakladni informace, rodné listy déti, pokud chce uplatiovat
slevu na déti. Pracovnik také musi vyplnit osobni dotaznik, obsahujici zdkladni osobni
udaje a na zakladé doloZenych dokladl a dokumenti nezbytnych pro prijeti uchazece
sepiSe personalistka pracovni smlouvu a zaloZi mu osobni kartu. Nastupem nové

v

piijatého pracovnika zacina bézet tiimésicni zkusebni doba.
Adaptace zaméstnanci

Po Uspésném absolvovani prijimaciho ftizeni zajisti personalistka pro nové
nastupujictho vstupni skoleni a seznami ho s pracovnimi podminkami. Seznameni
s obecnymi predpisy provadéji pracovnici pro Zivotni prostfedi a bezpe¢nost prace
(EHS), Pozarni ochranu (PO) a kvalitu. Vedouci pracovnik zalozi délnikim tzv.
Kvalifika¢ni list a pro THP Plan osobni pripravy, kam se eviduji Skoleni, ziskané
kvalifikace a zacvik na pracovni €innosti. Ty se vedou ale i v elektronické podobé, v jiz

vySe zminéném informacnim systému Target 2100.

Novy pracovnik je predan do rukou prisluSného vedouciho pracovnika, ktery zahaji
jeho zacvik. Pri zacviku THP pracovnikli se postupuje podle individudlniho planu
osobni pripravy. Dobu trvani zacviku urcuje nadiizeny, u délnikii probiha zacvik

maximalné tri tydny.

Prvni den vpraci je zaméstnanec sezndmen s pracoviStém, s popisem svého

pracovniho mista, s konkrétnimi riziky a opatfenimi tykajicimi se daného pracovisté
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a s kategorii, do které je zarazen podle vykonavané prace (délnik nebo THP). Dale je
zameéstnanci vystaven zapisnik bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci (dale jen
»,BOZP), do kterého se zaznamenavaji pravidelné kontroly v oblasti BOZP, zkousky na

alkohol a jiné navykové latky a pracovni urazy.
Na pracovisti je pracovnik seznamen s nasledujicimi body:

- s principy odménovani na pracovisti,

- se systémem jakosti,

- s poZzadavky bezpecné prace na pracovisti,

- sinstruktorem, ktery ma na starosti predavani pracovnich zkusenosti novému
pracovnikovi,

- s pracovistém (dilny, Satny, jidelna, atd.) v¢etné udrzovani poradku a Cistoty.

Déle je zaméstnanec sezndmen se zakladnimi pracovnimi pojmy, dokumenty,
pracovnimi postupy a pomtickami, napriklad jak identifikovat vyrobek, material, Sarzi
a stroj, jak manipulovat s métidly, jak postupovat pii méreni, pri sefizovani stroje ci
vyméneé nastrojii béhem udrzby, jak se zachovat v pripadé havarii ¢i jinych kritickych
udalosti na pracovisti, jak kontrolovat mnozstvi vyrobkl podle pracovniho prikazu,
jak nakladdat s neshodnymi vyrobky, jak vést dokumentaci, jak vypliiovat pracovni

prikazy, zaznamy o kontrolach, o neshodnych vyrobcich a mnoho dalSich.

Za zaSkoleni pracovnika zodpovida instruktor, jehoZ hlavnim uUkolem je predvést
pracovnikovi pracovni operace a dohliZet na jeho samostatnou ¢innost. Do zacviku

jsou zatazeny nasledujici pracovni operace:

- vyrobni postupy na vybranych pracovistich, v€etné dosaZeni béZného vykonu,
- vedeni, vypliovani a ukladani veskeré dokumentace,
- kontrolni postupy podle kontrolnich plant, pracovnich piikazi a vyrobnich

postupti.

V priibéhu zacviku instruktor hodnoti pracovnikiiv pristup k praci, zodpovédnost
a vysledky. O tom, zda je pracovnik zacviCen na jednotlivych provozech (brzdové
obloZeni, diskové brzdy a micharny smési), vede vedouci pracovnik zaznamy

na zakladé matice dovednosti.
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Je-li zaméstnanec schopen plnit vSechny pozadavky na kvalitni a bezpec¢nou praci
vCetné obvyklého vykonu, je podroben pisemnému testu, priCemz jeho splnénim

alespon na 80 % dochazi k ukonceni zacviku zaméstnance.

Nadrizeny provede zavérecné zhodnoceni, jak si novy pracovnik béhem zacviku vedl,
a na zakladé toho je novy pracovnik zarazen do kolektivu nebo dojde k ukonceni

pracovniho poméru ve zkuSebni dobé. (Organizacni smérnice KOOS-18-120, 2014)
5.3 Hodnoceni pracovniki

Ucelem hodnoceni pracovnikii je posoudit kvalifikaéni zptsobilost, vykonnost,
schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnikii v porovnani s popisem pracovniho
mista. Hodnoceni pracovnikii probihd v pravidelnych intervalech, vZdy jedenkrat
rocné a tyka se vSech pracovniki, ktefi ve spolecnosti pracuji déle nez Sest mésicu.
0 terminech jeho provedeni se rozhoduje na poradé vedeni a vSichni zaméstnanci

jsou o tomto terminu informovani.

Ve spolecnosti byl pred dvéma roky zaveden novy zptisob hodnoceni, ve kterém je
¢ast pracovnikl hodnocena zplisobem stanovenym materskou spolecnosti, druha ¢ast
pracovnikli je hodnocena zplisobem urcéenym vnitropodnikovou smeérnici firmy

Federal-Mogul v Kostelci nad Orlici.

Hodnoceni prvnim zptisobem se tyka vétsiny THP pracovniki a probiha elektronicky,
prostrednictvim podnikového e-mailu. Zaméstnanci vyplni otazky tykajici se
zhodnoceni své prace za uplynuly rok a odeSlou jej vedoucimu pracovnikovi. Ten
s nimi nasledné prodiskutuje vysledky pri hodnoticim pohovoru a sdéli jim zpétnou

vazbu.

Druhym zptlisobem jsou hodnoceni vSichni ostatni pracovnici. Hodnoceni pracovnikt
je standardizované, prikladem mohou byt mistri, ktefi hodnoti své pracovniky na
Skdle od 1 do 5. Tento zptlisob spociva v porovnani pracovniho vykonu pracovnika
sjeho kolegy anasledném zarazeni pracovnika do urCité kategorie na této Skale.
Vedouci pracovnici maji volnou ruku v tom, jak budou hodnotit své pracovniky, oni
sami totiZ nejlépe znaji své pracovniky a vi, jaké pracovni vykony podavaji. Na konci

hodnoceni vede vedouci pracovnik s jednotlivymi zaméstnanci hodnotici pohovor, ve
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kterém jsou zaméstnanci informovani o vysledcich hodnoceni a dostavaji zpétnou
vazbu. Hodnotici pohovor probiha formou diskuse, o uplynulém obdobi a o tom, zda
byly splnény vytycené cile, a zaméstnanci maji prileZitost se k tomuto hodnoceni
vyjadrit. Vysledky hodnoceni zaméstnanci jsou zaznamendvany do informacniho
systému Target 2100 Online Solution. Vzor hodnoticiho formulare s maximalnim

rozsahem hodnoticich otazek je uveden v priloze €. 4. Pro hodnoceni nejnizsich pozic

se pouziva pouze ¢ast tohoto formulare.

Mezi hlavni kritéria hodnoceni prace patri kvalita a mnoZstvi odvedené prace, splnéni
zadanych pracovnich ukolt, ptripravenost pracovnika podle popisu pracovniho mista,
jeho zastupitelnost na dalSich pozicich, komunikace na pracovisti se svymi kolegy,
nadrizenymi pracovniky, ostatnimi vedoucimi pracovniky a s podrizenymi, pokud ma

zameéstnanec pod sebou takové pracovniky.
5.4 Odmeénovani pracovnik

Systém odmeénovani ve firmé je upraven kolektivni smlouvou. Firma ma vytvoreny
vlastni tarifni stupné resp. tridy, do kterych jsou zarazeny prace stejné odpovédnosti,
slozitosti a namahavosti. Tarifni soustava firmy obsahuje celkem jedenact tarifnich
stupinii a zac¢ina od tarifniho stupné ¢ 3, pricemz prvni dva stupné zlstavaji
neobsazeny. Tarifni stupné jsou urceny pevnou meési¢ni sazbou. Ke kazdé tarifni tridé
je prifazen tzv. ,nadtarif*, coz je pohybliva ¢ast mzdy, ktera je ovliviiovadna vystupem
vyroby. Nadtarif neni uréen pevnou sazbou, nybrZz rozpétim sazeb a jeho vyse je
ovlivnéna rozdilem poctu vyrobenych vyrobkii a planu, kolik se mélo vyrobit. Pokud
je vystup vyroby splnén nad normu, pak se vySe nadtarifu miize zvysSit viadu
nékolika set korun, pokud splnén neni, nadtarif mlize byt sniZen. Strukturu mzdy
tvori tedy pevna a pohybliva slozka mzdy a pomér téchto slozek je priblizné

70 % : 30 %.
Priplatky

Za praci v mimoradnych pracovnich podminkach prislusi zaméstnancim priplatky.

Vyse nékterych priplatki je poskytovana zaméstnanctim nad ramec zakonné hodnoty
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a je upravena Kkolektivni smlouvou. V nasledujici tabulce je uveden piehled

poskytovanych priplatkii:

PRIPLATEK VYSE PRIPLATKU
Prace prescas 25 % z priimérného vydélku
Odpoledni sména 6,40,- K¢ za odpracovanou hodinu
Prace v noci 16,- K¢ za odpracovanou hodinu
Prace v sobotu a nedéli 25 % z primérného vydélku
Prace ve svatek 100% z pramérného vydélku
Prace v prasném prostredi 5,- K¢ za odpracovanou hodinu
Prace ve ztiZenych pracovnich podminkach | 2,- K¢ za odpracovanou hodinu

Tabulka 1 Priplatky za praci v mimoradnych pracovnich podminkach

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Mzdové formy

K podavani vyssich pracovnich vykont je pracovnik stimulovan pomoci prémii, které
se vyplaceji kazdy mésic spolu se mzdou. Termin prémie v této firmé oznacuje vyse

zminény nadtarif.
Kromé prémii mohou zaméstnanci ziskat i dal$i bonusy:

- podil na plnéni hospodaiského vysledku,
- bonus na dovolenou,

- bonus za vyuzivani pracovni doby, kdyZ zaméstnanci neabsentuji.

Bonus za plnéni vysledkii hospodareni byva zaméstnanci nazyvan 13. platem
a vyplaci se 1krat rocné, vzdy pred Vanoci. Jeho vySe je 3,5 % z ro¢ni hrubé mzdy.
Bonus na dovolenou je zaméstnanciim vyplacen 1krat ro¢né, vzdy pied dovolenou,
ajeho vyse je 2000,- K¢ Bonus za to, Ze zaméstnanci neabsentuji, je vyplacen kazdy

mésic a jeho vyse ¢ini 1200,- K¢.

37



Zameéstnanci firmy jsou také odménovani za odpracovana vyroci. Tato odména je
odstupniovana po péti letech. Zaméstnanci, ktery pracuje ve firmé pravé 5 let, nalezi
odména ve vysi 1 500,- K¢, po odpracovani 40let bude mit narok na nejvyssi odménu,

ato ve vysi 10 500,- K¢.
Zaméstnanecké vyhody

Firma Federal-Mogul poskytuje zaméstnancim celou fadu vyhod. VSichni
zameéstnanci maji narok na prispévek na penzijni pripojisténi ve vysi 3,5 % z hrubé
mzdy. Zaméstnanci maji rovnéZ moZnost cast prispévku na penzijni pripojiSténi

prevést na své zivotni pojiSténi a rozdélit si takto prispivanou ¢astku.

V ramci osobni bezpecnosti umoznuje zaméstnavatel svym zaméstnancim
vstupni/vystupni prohlidky a periodické prohlidky, vzhledem k rizikovému prostiredi
na pracovisti. Dale jsou vSichni zaméstnanci pojiSténi na Uraz a jeho nasledky bez

ohledu na to, zda jsou v praci nebo mimo ni.

Mezi benefity zaméfené na uspokojeni potieb pracovnikli patfi zvyhodnéné
stravovani v zavodni jidelné, kterd je soucasti firmy. VSichni zaméstnanci, ktefi
se rozhodnou vyuzit stravovacich sluzeb, plati pouze 25,- K¢ za odebrané jidlo,
namisto plné ceny, tj. 65,- K. V pripadé, Ze zaméstnanci pracuji na dvanactihodinové
smény, ziskaji k tomuto jidlu navic narok na jednu stravenku v hodnoté 65,- K¢,
z CehoZ si zaméstnanec prispiva 25,- K¢ Pokud zaméstnanec chce, mlze stravenku
vyménit za druhy obéd v podnikové jidelné. Dalsi vyhodou jsou sluZebni telefony,
které jsou poskytovany pracovnikiim, ktefi potiebuji telefon kvykonu své prace.
SluZebni telefony vyuZivaji, aZ na nékteré vyjimky, vSichni THP pracovnici, ale
i nékteti délnici, ktefi z povahy své prace potiebuji byt neustale na telefonu, jedna se
tedy zhruba o 100 zaméstnancl. Zameéstnanclim nékterych pozic je umozZnéno
vyuzivat sluZebnich vozii nejen pro sluzebni, ale i soukromé tcely. Téchto pracovniki
je mnohem méné, neZ tomu je u sluZebnich telefoni. Pozice, které mohou vlastnit
sluzebni viiz, jsou striktné dany podnikovou smérnici a jedna se o senior manaZery
a obchodni zastupce, ktefi z divodl plnéni svych sluzebnich povinnosti musi cestovat
po Ceské Republice. Firma dale vlastni 3 automobily, které jsou uréeny ostatnim

zaméstnanclim v pripadé, Ze jsou vyslani na sluzebni cestu. V Kostelci nad Orlici,
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ve firmé Renovak, s. r. o. je pro zaméstnance sjednana sleva ve vysi 35 % na veSkeré

vyrobky firmy Federal-Mogul.

Jednou z nejzajimavéjsich zaméstnaneckych vyhod je zvyhodnény firemni tarif pro
vSechny zaméstnance. Pfed rokem a pil se firmé, jako velkému odbérateli, podatilo
sjednat velmi vyhodnou nabidku na telefonovani s poskytovatelem T-Mobile Czech
Republic a. s. Tato nabidka byla rozsifena i na soukromé telefony zaméstnanci, ktefi
jej mohou uplatnit aZ na 5 telefonnich cisel. Zaméstnanci mohou s touto vyhodou
telefonovat za stejné vyhodnych podminek jako ma firma, coZ je pro né

nékolikanasobné vyhodnéjsi nez tarify, které jsou schopni sehnat na trhu sami.

Ve firmé plisobi odborova organizace. Zaméstnanci, ktefi do ni chtéji vstoupit, musi
odvadét jedno procento ze své Cisté mzdy do pokladny odbord, ze které jsou pak
zaméstnanclim poskytovany rtzné vyhody a slevy a organizovany pripadné akce

urcené pro zameéstnance.
5.5 Péce o pracovniky

Pracovni doba a pracovni rezim

Ve firmé funguje jednosménny, dvousménny a trisménny pracovni provoz a po ¢ast
roku bézi i ctyfsménny nepretrzity pracovni provoz s 12hodinovou pracovni dobou,
véetné sobot a nedéli. Vjednosménném provozu pracuji pouze THP pracovnici. Cast
vyroby standardné pracuje ve dvousménném pracovnim provozu s 8hodinovou
pracovni dobou, druha ¢ast vyroby pracuje ve tfisménném pracovnim provozu.
Vjakém pracovnim provozu budou zaméstnanci pracovat a zda budou zavedeny
12hodinové smény, stanovuje spolecnost dle pozadavkl zakaznikd s ohledem na
zajiSténi plynulého toku dodavek. Ve vyrobé jsou jedinci, ktefi maji z néjakého
diivodu (vétSinou zdravotniho) jiné rozvrzeni pracovni doby neZ ostatni zameéstnanci,
tzn. pouze na jednu sménu. Nékterym pracovnikiim, zejména manazerskym pozicim,
je umoZnéna flexibilni pracovni doba. Tito zaméstnanci musi odpracovat urcity pocet

hodin ve standardni dobé, kterd je upravena manazZerskou smlouvou, a rozvrzeni

zbylého poctu hodin zavisi pouze na nich.
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Pracovni prostredi a pracovni podminky

Vlivem pracovniho prostiedi na zdravi pracovnikii se zabyva Hygiena prace, ktera
provadi rizna méreni a podle jejich rozhodnuti jsou rozdéleny provozy dle
jednotlivych rizik. V nékterych provozech je riziko zvySeného hluku a vysoka
prasnost. Pracovnici, ktefi pracuji na pracovistich se zvySenym hlukem, jsou posilani
na pravidelné kontroly sluchu, které probihaji jedenkrat za 2 roky. V pripadé prace
v praSném prostredi musi zaméstnanci dochazet na pravidelna vysSetreni dechovych
funkci plic, tj. ,Spirometrii“, vZdy jedenkrat za 2 roky. Na rentgen hrudniku jsou
zaméstnanci posilani nejprve po 4 letech a dale pak kazdé 2 roky. U periodickych
prohlidek je jednoleta perioda. VesSkeré povinné lékarské prohlidky hradi
zameéstnanciim zaméstnavatel a periodu téchto prohlidek stanovuje technicky feditel,

vydanim ptikazu.

Dilezitou podminkou pii praci na pracovisti je udrzovani potradku a Cistoty. Uklid
ve firmé probiha za pochodu, kazdy operator vyroby ma na Konci své smény presné
vymezeny ¢as na uklid svého pracovniho mista. Celkovy uklid pracovisté provadi
extern{ firma na zakladé objednavek. Zajimavosti je, Ze ve firmé je zakazano pouzivat
k uklidu Kklasické smetacky a lopatky, a sice z dlivodu zamezeni vifeni prachu.

Ve firmé je zavedeno odsavaci zarizeni, které odsaje veSkery prach.

Co se tyCe pracovniho odévu, pracovnici vyroby jsou vybaveni pracovnim odévem,
ktery tvori pracovni kalhoty, tricko, mikina ¢i bunda a obuv socelovou S$pickou,
urcena do provozu. O pracovni odév se firma stara a udrzuje ho, zaméstnanci si tedy
nemusi domd nosit Spinavé obleceni. Ochrannymi pomickami se rozumi ochrana
sluchu, pracovni bryle (i dioptrické) a pracovni rukavice. Ve firmeé jsou pribliZzné rok
nainstalovany nové oto¢né vydejni automaty zvané ,karusely“, v nichZ si mohou
pracovnici, priloZenim svych ¢ipovych karet, vybrat a vyzvednout potfebné ochranné

pomticky.
Personalni rozvoj
Personalni rozvoj je umoznén pracovnikiim podle toho, jakou pozici zastavaji. Délnici

jsou postupné zacviCovani na dalsi a dalsi prace tak, aby zvladali véts$i mnozstvi praci,
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a v diisledku toho mohli byt pouziti jinde a mohli rotovat mezi jednotlivymi pracovisti
v ramci vyroby. Zaméstnanciim je umoznéno vzdélavani v takové mite, aby splnovali
pozadavky na dané pracovni misto. Prikladem mohou byt zaméstnanci, ktefi
potiebuji pti své praci manipulovat s vysokozdviznymi voziky. Témto pracovnikiim je
zajiSténo Skoleni vcetné opakovacich preskoleni probihajicich jedenkrat ro¢né. THP

pracovniklim jsou umoziovany Skoleni a vzdélavaci kurzy rovnéZz podle potieb

D~

daného pracovniho mista, napf. pokud potrebuji k praci speciadlni pocitacov
dovednosti, C€i ostatni dovednosti spojené s komunikaci, spolupraci, reSenim
konfliktii, organizovanim a rozhodovanim, pak jsou posilani na rtizna skoleni. Veskera

Skoleni jsou realizovana pro zaméstnance a jsou hrazena firmou.
Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Pracovnici mohou ve firmé vyuZivat kromé standardnich hygienickych zarizeni
(umyvarny, Satny, odpocinkova mistnost), parkovisté a zavodni jidelnu zajistujici
stravovaci sluzby zaméstnanciim. Zameéstnanci si mohou vybrat az z péti jidel teplého
a studeného bufetu. Zvyhodnéné podminky stravovani jsou bliZze popsany v kapitole

zabyvajici se zaméstnaneckymi vyhodami.
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6 Vyzkumny projekt

Predchozi kapitola se zabyvala analyzou persondlnich ¢innosti ze strany personalist{,
tj. useku lidskych zdroji. Aby byl vsak pohled na danou problematiku objektivni, je
tfeba se zamérit i na to, jaky maji nazor na provadéni persondlnich c¢innosti ve firmé

ostatni zaméstnanci, toho 1ze dosahnout pomoci dotaznikového Setteni.
6.1 Dotaznikové Setreni

Na zakladé rozhodnuti firmy se dotaznikového Setfeni tucastnilo piiblizné
10 % zaméstnanci. Dotazniky byly rozdany s ohledem na zastoupeni vSech vékovych
kategorii jedné sméné na jedné vyrobni hale, tudiZ pomér dotazovanych Zen a muzi
nemusi odpovidat poméru Zen a muZzli zcelkového poctu pracovnikii ve firmé.
Z celkového poctu oslovenych, tj. 55 zaméstnancii, vyplnilo a vratilo dotaznik

45 zaméstnanct, navratnost je tedy necelych 82 %.

Dotaznik obsahuje 15 otdzek, z cehoZz je 8 otdzek uzavienych, vtomto pripadé
respondenti vybirali z nékolika odpovédi, dalSich 7 otazek je polouzavienych,
ve kterych mohli respondenti svou odpovéd zdlvodnit, pripadné napsat vlastni
odpovéd. Otazky lze rozdélit do Ctyrech skupin. Prvni okruh otdzek se zaméruje na
ziskani identifikacnich udaji o zaméstnanci, pohlavi, vék, a zakladnich personalnich
informaci tykajicich se délky trvani v zameéstnani, typu pracovniho poméru a zpisobu,
jakym se zaméstnanci dozvédéli o volném pracovnim misté. Nasledujici skupina
otazek se zaméruje na pracovni vykon a spokojenost zaméstnancli s odménovanim
a benefity. Treti okruh otdzek se vénuje pracovnimu prostiedi a pracovnim
podminkam a posledni skupinu tvori 2 zavérecné otazky, které se zabyvaji faktory
podilejicimi se na celkové spokojenosti zaméstnancli a pripadnymi navrhy

na zlepSeni. Dotaznik je uveden v priloze . 5.

Data ziskana z dotaznikového Setreni byla zpracovana do prehlednych tabulek

absolutnich (ni) a relativnich ¢etnosti (pi) a nasledné zaznamenana do grafti.
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Tabulka cetnosti pro vicehodnotové proménné obsahuje absolutni cetnosti (ni),
procentni podil relativnich cetnosti z celkového poctu platnych hodnot N (pi)

a procentni podil téchto cetnosti z poctu respondentii n (Pi).
6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Otazka ¢. 1

Jaké jste pohlavi?

NiZe uvedeny graf zobrazuje pomér dotazovanych muzi a Zen. Vice neZ polovinu

respondentd, tj. 62,2 % tvortily Zeny, zbylych 37,8 % tvoftili muzi.

Odpovédi n; Pi

Zena 28 62 %
Muz 17 38 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 2 Pohlavi respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Pohlavi respondentii

OZena

O Muz

Graf 4 Pohlavi respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 2

Do jaké vékové kategorie patrite?

Necela polovina dotazovanych (45 %) spada do vékové kategorie od 41 do 50 let.
Vékovou kategorii 31 - 40 let tvori 10 respondenti (22 %) a stejny pocet

respondent je ve véku 51 a vice. Pouze 11 % dotazovanych jsou mladsi 30let.

Odpovédi n; Pi

Do 30 let 5 11 %
31 -40 let 10 22 %
41 -50 20 45 %
51 a vice 10 22 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 3 Vékova struktura respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Vékova struktura respondentt

C00Do 30 let

22% 11%

031-40let

041-50

51 a vice

Graf 5 Vékova struktura respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka c. 3

Jak jste se o pozici, kterou nyni vykonavate, dozvédél/a?

Nejvice zaméstnancd (85 %) se dozvédélo o volné pracovni pozici skrze doporuceni
od zndmého nebo piibuzného, ktery ve firmé pracuje. Dale jeden respondent (2 %) se
dozvédél o pracovnim misté pres uUrad prace a jeden respondent (2 %) pres
persondlni agenturu. Zbylych 11 % dotazovanych se o pracovni pozici dozvédélo
jinym zplisobem, z toho 3 respondenti se ve firmé zeptali sami, nebot bydli pobliZ

a firmu znaji, ostatni dotazovani vlastni zptsob neuvedli.

Odpovédi n; Pi
Dopc,)ruce.mrri od znémeho, 38 85 %
ktery ve firmé pracuje

Pres urad prace 1 2%
Pres persondlni agenturu 1 2%
Jinak 5 11 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 4 Zpusoby, jakymi se zaméstnanci dozvédéli o volné pozici

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zptisoby, jakymi se zaméstnanci dozvédéli o volné
pracovni pozici

2%
2% - 11% O Doporucenim od
d = znamého
o O Pies Gad prace

O Pres personalni
agenturu
Jinak

Graf 6 Zpusoby, jakymi se zaméstnanci dozvédéli o volné pozici

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka c¢. 4

Jak dlouho jiZ pracujete v této firmé?

Vétsina dotazovanych zaméstnancli (89 %) pracuje ve firmé déle neZ 6 let,
5 respondentt (11 %) uvedlo, Ze ve firmé pracuji v rozmezi od 4 do 6 let. Ostatni

2 odpovédi nebyly zaméstnanci vyuZity.

Odpovédi n; Pi
Méné nez 1 rok 0 0%
1 -3 roky 0 0 %
4 -6 let 5 11 %
7 a vice let 40 89 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 5 Struktura respondentii podle délky trvani ve firmé

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Struktura respondenti podle délky trvani ve firmé

0%- 0%
0 —
1% O Méné nez 1 rok
01 - 3 roky
04 -6let
0,
89% 7 avice let
—

Graf 7 Struktura respondentii podle délky trvani ve firmé

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otazka ¢. 5

V jakém jste pracovnim poméru?

Z dotaznikového Setreni je patrné, Ze prevazna vétSina respondentd (96 %) ma
s firmou uzavien pracovni pomér na dobu neurcitou. Pouha 4 % dotazovanych je

v pracovnim poméru na dobu urcitou.
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Odpovédi n; Pi
Na dobu urcitou 2 4 %
Na dobu neurcitou 43 96 %
Jsem ve zkuSebni dobé 0 0 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 6 Struktura respondentii podle typu pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Struktura respondentii podle typu pracovniho
poméru
0%
| 4%
/T~ 00 Na dobu uréitou

/ ‘\\

O Na dobu neurcitou

OJsem ve zkuSebni
dobé

Graf 8 Struktura respondenti podle typu pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Hodnoceni a odménovani

Otazka ¢. 6
Jste spokojen/a s vysi své mzdy?

Svysi své mzdy je spokojeno 16 dotazovanych zameéstnanci (35 %), zatimco
17 respondentid (38 %) je spiSe nespokojeno a 12 respondentd (27 %) neni viibec

spokojeno se svou mzdou.
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Odpovédi n; Pi
Ano 3 6 %
SpiSe ano 13 29 %
SpiSe ne 17 38 %
Ne 12 27 %
Y} (suma) 45 100 %

Tabulka 7 Spokojenost zaméstnanct s vysi své mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Spokojenost zaméstnanci s vysi své mzdy

6%
27% / S . O Ano

O SpiSe ano
O SpiSe ne

Ne

Graf 9 Spokojenost zaméstnancii s vysi své mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢.7

Nabiz{ Vam firma dostate¢né mnozstvi zaméstnaneckych vyhod? (Pokud ne, uved'te,

jaké dalsi benefity byste uvital/a.)

Ackoliv zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim mnoho zaméstnaneckych vyhod,

vice neZ polovina dotazovanych (56 %) by uvitala vice benefitl. Tito respondenti

uvedli, Ze by ocenili vice finan¢nich bonust, uthradu soukromych Ilékarskych

prohlidek a stravenky jako nahradu za prispévek na obédy. Zbylych 20 dotazovanych

(44 %) je s poskytovanymi benefity vcelku spokojeno.
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Odpovédi n; Pi
Ano 4 9 %
SpiSe ano 16 35 %
SpiSe ne 21 47 %
Ne 4 9 %
Y} (suma) 45 100 %

Tabulka 8 Spokojenost zaméstnancu s benefity

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Spokojenost zaméstnancu s benefity

O Ano

‘l'/‘/,." ‘\.\\\
/ 359 \ O Spise ano

O SpiSe ne

Ne

Graf 10 Spokojenost zaméstnanci s benefity

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 8

Byl/a byste ochoten/a zvysit VA4S pracovni vykon za ucelem vyssi mzdy?

Tato otazka se tyka rizeni pracovniho vykonu a jejim tucelem bylo zjistit, zda vyssi

mzda motivuje pracovniky k vy$§im pracovnim vykonim. Celych 45 % oslovenych

zaméstnancti by bylo ochotno zvysit sviij pracovni vykon za ucelem vys$si mzdy.

Naopak vice neZ polovina dotazovanych (55 %) by pracovni vykon na ukor vyssi

mzdy nezvysilo. Diivodi je hned nékolik, 3 respondenti uvedli, Ze jim stavajici mzda

postacuje, 20 zaméstnanci by nezvysilo pracovni vykon z diivodu narocnosti prace a

vysoké fyzické zatéZze a dvéma dotazovanym piijdou normy uz tak dost vysoké.
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Odpovédi n; Pi
Ano, jsem schopen/a plnit vy$Si normy 3 7 %
Spise ano 17 38 %
Ne 25 55 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 9 ZvySeni pracovniho vykonu na ukor vyssi mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zvyseni pracovniho vykonu na ukor vyssi mzdy

O Ano
O SpisSe ano

ONe

Graf 11 ZvysSeni pracovniho vykonu zaméstnancti na ikor vyssi mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Péce o pracovniky

Otazka ¢.9

Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou? Pokud ne, uved'te prosim diivod.

VSichni zaméstnanci, mimo THP, pracuji v soucasné dobé ve dvousménném nebo
tiisménném provozu na 8hodinové smény. 63 % oslovenych zaméstnanci je
spokojeno stouto pracovni dobou, zatimco 37 % dotazovanych spokojeno neni.
Pét nespokojenych respondentti uvedlo, Ze by radéji pracovali na 12hodinové smény,

jednomu respondentovi nevyhovuje provoz na smény.
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Odpovédi n; Pi

Ano 16 36 %
SpiSe ano 12 27 %
SpiSe ne 11 24 %
Ne 6 13 %
Y} (suma) 45 100 %

Tabulka 10 Spokojenost zaméstnancti s pracovni dobou

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Spokojenost zaméstnancu s pracovni dobou

13% 0 Ano

/,,»"’ ) 36% . \
/ ' O SpiSe ano

O SpiSe ne

Ne

Graf 12 Spokojenost zaméstnancii s pracovni dobou

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 10

Co se tyce materidlu a pracovnich pomticek, mate vse, co potiebujete?

VétSina zaméstnancti (93 %) je spokojena s materidlem a pracovnimi pomtickami,
které jim firma poskytuje, pouze 3 respondenti (7 %) spiSe nesouhlasili s timto

tvrzenim.
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Odpovédi n; pPi
Ano 31 69 %
SpiSe ano 11 24 %
SpiSe ne 3 7 %
Ne 0 0 %
Y (suma) 45 100 %

Tabulka 11 Spokojenost zaméstnancii s pracovnimi pomiickami

Zdroj: Vlastni zpracovdni

249

0%

7%

N
N

Spokojenost zaméstnancu s pracovnimi
pomiuckami

O Ano
O SpiSe ano
O SpiSe ne

Ne

Graf 13 Spokojenost zaméstnancii s pracovnimi pomtickami

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 11

Umoznuje Vam firma profesni riist?

Ne kazdému zaméstnanci mize byt umoznéno dosahnout vyssiho pracovniho postu.
Tato otazka se zabyva povédomim zaméstnancti o moznostech profesniho riistu. Vice
nez polovina dotazovanych (56 %) vi, Ze jim zaméstnavatel umoZiiuje posunout
se vySe vramci své kariéry, zbyvajicich 20 respondentli (44 %) bud nema ponéti

o moznostech kariérniho ristu, nebo jim stavajici pozice vyhovuje a nechtéji nic

meénit.
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Odpovédi n; pPi

Ano 11 25 %
SpiSe ano 14 31 %
SpiSe ne 15 33 %
Ne 5 11 %
Y (suma) 45 100 %

Tabulka 12 Moznost profesniho riastu

Zdroj: Vlastni zpracovdni

MoZnost profesniho ristu

11% >
25% D O Ano

O SpiSe ano
O SpiSe ne

Ne

Graf 14 Moznost profesniho ristu

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 12

Jste spokojen/a se sluzbami stravovaciho zarizeni v podniku?

Jak jiz bylo zminéno vyse, ve firmé maji zaméstnanci moznost stravovat se v zadvodni
jidelné za zvyhodnénych podminek. Z oslovenych vyuziva sluzeb stravovani 80 %.
Jeden respondent uvedl, Ze stravovaci sluzby nevyuZziva, protoZe mu nevyhovuje cas

prestavky urcené na obéd pri praci na smény.
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Odpovédi n; Pi

Sluzby stravovani vyuzivam 36 80 %
SluZzby stravovani nevyuZivim 9 20 %
Y} (suma) 45 100 %

Tabulka 13 VyuZivani stravovacich sluzeb

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Ze zaméstnanct, ktefi se v jidelné stravuji, je pouze 28 % spokojeno se stravovanim
(kvalita a rozmanitost jidla, vybér zvice jidel, cena). Naopak 72 % neni
s poskytovanymi stravovacimi sluzbami spokojeno znéasledujicich dlvodi:
nedostatecnd kvalita jidla, malé porce, stale se opakujici jidelni¢ek, u oblibenych jidel

pouze omezeny pocet porci.

Odpovédi n; pPi
Ano 1 3 %
Spise ano 9 25 %
SpiSe ne 18 50 %
Ne 8 22 %
Y. (suma) 36 100 %

Tabulka 14 Spokojenost se stravovacimi sluzbami

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Spokojenost se stravovacimi sluzbami
3%
O Ano

0 >
22% 25%

,' —— O SpiSe ano
O SpiSe ne

Ne

Graf 15 Spokojenost se stravovacimi sluzbami

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 13

Jste celkové spokojen/a s péci, jakou Vam zaméstnavatel poskytuje?

K otazce tykajici se celkové spokojenosti spéci o zaméstnance uvedlo 69 %
oslovenych respondenti odpovédi ano ¢i spiSe ano, zbylych 31 % respondenti je
s péci, jakou jim zaméstnavatel poskytuje, nespokojeno. Ackoliv nejsou zaméstnanci
priliS spokojeni se stravovacimi sluZzbami, naopak vysledky tykajici se pracovnich

pomiicek, moznost profesniho rlistu a pracovni doby jsou pozitivni.

Odpovédi n; pi
Ano 8 18 %
SpiSe ano 23 51 %
SpisSe ne 11 24 %
Ne 3 7 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 15 Celkova spokojenost s péci o zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Celkova spokojenost s péci o zaméstnance

7% 18%

0 Ano
O SpiSe ano
O SpiSe ne

Ne

Graf 16 Celkova spokojenost s péci o zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Zavérecné otazky

Otazka ¢. 14

Které z nasledujicich polozek nejvice ovliviiuji Vasi spokojenost v zaméstnani?

U této otazky méli respondenti z nékolika moznych variant vybrat 2 faktory, které
nejvice ovliviiuji jejich spokojenost v zaméstnani. Celkovy pocet platnych hodnot N je
90, pocet respondentii n je 45. NiZe je uvedeno poradi faktort ovliviiujicich

spokojenost zaméstnancii od nejcastéji zvolenych:

Jistota prace (71 %)

Mzda (60 %)

Komunikace a vztahy na pracovisti (24 %)
Napln prace (20 %)

Pracovni podminky (16 %)

A o

Moznost profesniho ristu (4 %)
7.-8. Vzdalenost zaméstnani (2 %)

7.- 8. Uznani vedoucich pracovniki (2 %)

Nejvice dotazovanych (71 %) uvedlo, Ze jistota prace nejvice ovliviiuje jejich troven
spokojenosti v zaméstnani. Druhym nejcastéjSim faktorem je mzda, kterou zvolilo
60 % zaméstnanci. Dva respondenti uvedli vlastni odpovédi, a to vzdalenost

zameéstnani (2 %) a uznani vedoucich pracovniki (2 %).

Odpovédi n; Pi P;
Mzda 27 30 % 60 %
Jistota prace 32 36 % 71 %
MoZnost profesniho rlistu 2 2% 4 %
Pracovni podminky 7 8 % 16 %
Napln prace 9 10 % 20 %
Komunikace a vztahy na pracovisti 11 12 % 24 %
Vzdalenost zaméstnani 1 1% 2%
Uznani vedoucich pracovniki 1 1% 2%
Y. (suma) 20 100 % [ 200 %

Tabulka 16 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancii

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Graf 17 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanca

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 15

Je néco, co byste chtél/a ve firmé zlepsit?

Zavérefna otazka je zamérena na ziskani podnétl na zlepsSeni soucasného stavu ve
firmé. 36 % dotazovanych je ve firmé plné spokojeno, naopak vice neZ polovina
respondenti (64 %) by zlepsila nasledujici skute¢nosti. Devét respondentti by uvitalo
zvySeni mzdy. Sedm respondenti by ve firmé zlepSilo komunikaci svedoucimi
pracovniky a celkovy ptistup THP k délnikiim. Ctyii zaméstnanci by ocenili zlep$eni
stravovacich sluzeb, ¢i nahrazeni prispévku na obéd v jidelné za stravenky. Mezi dalsi
podnéty na zlepSeni patii sniZeni rizik (prach, hluk) na pracovisti, tzn. zlepSeni
pracovnich podminek a prostiedi a ddle omezeni nadmérného plnéni norem, které

miZe vést ke zvySeni norem, ¢ehoz se zaméstnanci obavaji.

Odpovédi n; Pi

Ne, ve firmé jsem spokojen/a 16 36 %
Ano, ve firmeé bych zlepsil/a... 29 64 %
Y. (suma) 45 100 %

Tabulka 17 Podnéty na zlepSeni soucasné situace ve firmé

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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7 Shrnuti vysledkl a navrh doporuceni

ANALYZA A VYTVARENI PRACOVNIiCH MiST

Ve spolecnosti jsou veskeré pracovni cCinnosti rozdéleny mezi jednotlivd pracovni
mista a na zakladé tohoto rozdéleni jsou zpracovany piehledné popisy pracovnich
mist. Velkym pozitivem je, Ze popisy pracovnich mist maji vtéto firmé svij ucel,
v prvni fadé se predavaji nové prijatym pracovniklim v den jejich nastupu, aby asi
udélali obrazek o tom, co se od jejich prace oc¢ekava a jaké naroky jsou na né kladeny.
Zadruhé slouzi také jako podklad pii hodnoceni pracovnikii, podle ¢ehoZ vedouci

pracovnik hodnoti pfipravenost zaméstnancl na pracovisti.
ZiSKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Ziskavani a vybéru pracovniki je dllezité vénovat velkou pozornost, nebot Spatny
vybér pracovnikii miiZe ohrozit chod ¢i prosperitu spolecnosti. Zaméstnavatel se
snazi umoznit stavajicim pracovniklim profesni riist, protoZe, pokud dojde k uvolnéni
pracovniho mista, jsou o vyhlaSeném vybérovém rizeni informovani nejprve
zaméstnanci firmy. Tento fakt je potvrzen vysledkem dotaznikového Setfeni, ktery
udava, ze vétsina zaméstnanci (85 %) se o volném pracovhim misté dozvédéla od
zndmého/pribuzného clovéeka, ktery ve firmé jiz pracuje. Timto doslo k potvrzeni
hypotézy ¢ 1, kterd rikd, Ze vice neZ poloviné zaméstnanciti doporucili soucasnou
pracovni pozici zndmi ¢i pribuzni pracujici ve firmé. Ziskavani pracovniki z vnitinich
zdrojli je pro zaméstnavatele vyhodné, protoze zaméstnance uz zna a vi, co od néj
ocekavat. Pokud firma nevybere pracovnika z vnitfnich zdrojli, prohleda databazi
uchazecli, ktefi se vminulosti ve firmé uchazeli o misto. Je vSak velmi
pravdépodobné, Ze vétsina téchto evidovanych uchazecl neceka, az se ve firmeé uvolni

misto a najdou si diive nebo pozdéji jinou praci.

Doporuceni: Spolecnost by méla namisto vedeni databaze uchazeci vice vyuzivat
sluzeb persondlnich agentur, Uradli prace a inzerovat volnd pracovni mista na

internetu ¢i v tisku.
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DalS$im poznatkem je, Ze ve firmé pracuje malo mladych lidi. Pouze 9 % zaméstnancii

z celkového poctu pracujicich ve firmeé je mladsSich 30let vcetné.

Doporuceni: Firma by méla vice spolupracovat se stfednimi ¢i vysokymi
Skolami a umoznit absolventlim téchto Skol zaplnit volna pracovni mista, protoze
mladi lidé mohou prinést podniku nové napady a energii, kterd mize obohatit praci

ve firmé. Obdobnym navrhem je nabizeni pracovnich stazi studenttim vysokych skol.

Kvybéru zaméstnanci personalisté pristupuji velmi zodpovédné a u kazdého
uchazece ovéruji schopnosti a védomosti potfrebné pro dané pracovni misto. Drobny
nedostatek byl shledan pri informovani uchazec¢l o vysledcich vybérového tizeni.
V pripadé, Ze je nizsi pocet uchazecti, personalistka telefonicky informuje o vysledku
uspésné i neuspésné uchazece. Pokud se ale vybérového tizeni ticastni velky pocet

uchazect (cca 20 a vice uchazecii), telefonicky informovan je pouze vybrany uchazec.

a4 v

Doporuceni: Pro udrZeni urcité irovné solidniho jednani je vhodné, aby personalisté
informovali i vSechny nedspésné uchazecCe, napf. pomoci hromadného e-mailu
prostiednictvim elektronické posty. Tento zplsob sdéleni vysledku vybérového
Fizeni neni nijak zvlast ¢asové narocCny a z hlediska nakladl je dokonce Usporné;jsi

nez telefonické sdélovani vysledki.
ADAPTACE ZAMESTNANCU

Spole¢nost ma ddkladné vypracovany adaptacni program, diky némuz je
zaméstnanec po jeho absolvovani zcela samostatny, zvlada pracovni ¢innosti a miize
byt plné zarazen do pracovniho procesu. O tom svéd¢i fakt, Ze spolecnost nema
problémy s odchodem zaméstnancii ve zkuSebni dobé. Adaptace zaméstnanci je vSak
zameéfena pouze na pracovni proces, firma tu zapomina na usnadnéni pracovnikovi
zaclenit se do socidlniho prostredi spolecnosti. V dotaznikovém Setreni uvedlo 24 %
dotazovanych, Ze jejich spokojenost na pracovisti ovliviiuje komunikace a vztahy
na pracovisti. Ztoho je pravdépodobné, Ze zaméstnance, ktery nezapadne
do kolektivu, nebude bavit vykonavana prace ato mize mit vliv na jeho pracovni

vykon.
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Doporuceni: Problém socidlni adaptace miiZe byt reSen tak, Ze nové nastupujicimu
pracovnikovi bude ptirazen pracovnik, pratelské a spolecenské povahy, ktery by
doty¢ného sezndmil s jeho kolegy a byl mu po urcitou dobu ndpomocen, a tim mu

ulehcil vstup do nového kolektivu.
HODNOCENI A ODMENOVANI PRACOVNIKU

Hodnoceni zaméstnanci podle pozadavki matei'ské spolecnosti funguje ve firmé
teprve druhym rokem a firma stale pracuje na zdokonaleni celého systému, aby
dokazala spravedlivé a kvalitné hodnotit své zaméstnance. Co se tyce druhého
zplUsobu hodnoceni, pozitivem je, Ze hodnotici pohovor neni pouze jednostrannym
sdélenim vysledki hodnoceni, ale vedoucim pracovniklim zalezi na tom, aby se
hodnoceny zapojil do diskuse, aby sdm dokazal zhodnotit uplynulé obdobi, a pokud se

neztotozni s vysledkem hodnoceni, aby se nebal vyjadrit nesouhlas.

Ackoliv je mzda jednim z nejdtlezitéjSich faktord urcujici spokojenost zaméstnancii
na pracovisti, s jeji vysi neni spokojena vice nez polovina dotazovanych zaméstnanc.
Tento fakt nemusi byt nutné chybou firmy, ale mlize byt dan vlivem ekonomické
situace Ceské republiky, pokud zaméstnanci s riistem inflace o¢ekavaji i riist mezd.
Nespokojenost s vysi mzdy miiZe byt zapricinéna také tim, Ze zaméstnanci srovnavaji
vysi svych mezd se mzdami zaméstnancli jinych firem v okoli, orientovanych rovnéz
na automobilovy primysl. Dals$im moznym diivodem této nespokojenosti mlize byt

pocit nedocenéni za vykonavani naro¢né prace.

Systém odménovani ve spolecnosti je stabilni a spravedlivy a zaméstnanci by si méli
uvédomit, Ze ne vzdy jim miiZze zaméstnavatel nabidnout takovou mzdu, jakou
by si predstavovali. Z tohoto diivodu umoznuje zaméstnavatel svym zaméstnancim
prilezitost zvySenim své produktivity prace ovlivnit i pohyblivou ¢ast své mzdy,
avdiasledku toho zvysit svou celkovou mzdu viadu aZ o nékolika set korun.
Z dotaznikového Setieni vsak vyplyvd, Ze vice neZ polovina zaméstnanci (55 %)
by nebyla ochotna zvysit sviij pracovni vykon na ukor vyssi mzdy, a sice z diivodu
ndrocnosti prdce a vysoké fyzické zdtéZe. Na zdkladé tohoto tvrzeni se zamitd druhd
stanovend hypotéza. Jednou z prednosti firmy je poskytovani nékterych priplatki

za praci v mimoradnych pracovnich podminkach nad rdmec zakonné vyse.
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Doporuceni: Pro zvysSeni spokojenosti s odménovanim by mohlo byt feSenim, kdyby
firma poskytovala zameéstnanciim vice druhi zaméstnaneckych vyhod. Pro kazdého
zameéstnance mohou byt jednotlivé benefity jinak dilezité, a je na zaméstnavateli, aby
se snazil najit kompromis mezi zdjmy zaméstnancti. Z hlediska finan¢nich benefiti
muze firma svym zaméstnanciim zvysit piispévek na dovolenou, zavést 14. plat nebo
jim poskytovat pljc¢ky s nizkym uUrokem. Zameéstnancim, ktefi nechtéji vyuzivat
sluzeb stravovani v podnikové jidelné, miize zaméstnavatel misto toho poskytovat

stravenky ve stejné nebo nizsi hodnoté.
PECE O PRACOVNIKY

Vpécli o pracovniky si firma pocind velmi dobre, coZ potvrzuje vysledek
dotaznikového Setfeni, ktery udava, Ze vice neZ dvé tretiny zaméstnanciti (69 %) jsou
spokojeny s péci, kterou jim zaméstnavatel poskytuje. Timto je potvrzena treti
stanovend hypotéza, kterd TFikd, Ze spéci, kterou spolecnost poskytuje svym
zaméstnanciim, je nespokojena méné neZ jedna tretina zaméstnancil. Zaméstnavateli
velice zaleZi na bezpecfnosti na pracovisti a dba na to, aby zaméstnanci méli veskeré

pracovni a ochranné pomticky.

Co se tyc¢e mozZnosti profesniho riistu, neceld polovina dotazovanych pracovniki tvrdji,
ze jim firma profesni rist spiSe neumoziiuje. Ze zplsobu ziskavani pracovniki
ve firmé naopak vyplyva, Ze profesni rist zaméstnancim umoZziuje, protoze
zameéstnanci jsou ti, ktefi jsou o volném pracovnim misté informovani jako prvni.
Zaméstnanctim, kteri takto odpovidali, pravdépodobné stavajici pozice vyhovuje

a nevyhledavaji prileZitosti k dosaZeni vysSiho pracovniho postu.

Zaméstnanclim je umoznéno stravovani v podnikové jidelné za zvyhodnéné ceny,
¢ehoz vyuziva 80 % dotazovanych zaméstnanct, avSak skoro tfi ¢tvrtiny z nich jsou
se sluzbami stravovani nespokojeni. Castou prFi¢inou této nespokojenosti je
nedostatecna kvalita jidla, malé porce, stale se opakujici jidelnicek a u oblibenych
jidel pouze omezeny pocet porci. Z uvedeného lze usuzovat, Ze divodem, proc
se néktefi zameéstnanci ve firmé viibec nestravuji, mize byt pravé tato vysoka
nespokojenost se stravovacimi sluzbami. Zaméstnavatel by mél usilovat o zlepSeni

této situace, nebot nedostatek kvalitni a pravidelné stravy se u zaméstnanci miize
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odrazit na pracovnich vysledcich. Na druhou stranu je pro zameéstnance velmi
vyhodné, Ze jim zaméstnavatel hradi zaméstnancim 65 % z celkové ceny za jeden
obéd. Nékteri dotazovani zaméstnanci by ocenili nahrazeni ptispévku na obéd
v jidelné za stravenky, coZz by byla Skoda, vzhledem k tomu, Ze je ve firmé zavedena

fungujici jidelna.

Doporuceni: Pro vyvarovani se nedostatku porci u nékterych jidel mize pomoci
zavedeni objednavaciho systému, ktery spociva vtom, Ze sizaméstnanci vyberou
a objednaji poZadované jidlo, vzidy alespoii den predem, bud pres objednavaci
termindl v jidelné, anebo pres on-line systém, a druhy den si ho prostfednictvim
Cipové karty vyzvednou. Toto FeSeni by bylo vyhodné nejen pro zaméstnance, ale
i pro samotnou jidelnu, ktera by méla informace o tom, kolik porci urc¢itého druhu
jidla ma na dany den pripravit. Co se tyce kvality jidel a velikosti porci, je na firmé,

aby dohlédla na zlepSeni soucasné situace.

S pracovni dobou je spokojeno vice neZ 60 % dotazovanych, ostatni zaméstnanci
pracuji radéji ve dvanactihodinovém nepretrzitém pracovnim reZimu, Kktery je
ve firmé zavadén pouze po ¢ast roku a na zdkladé zvySené poptavky po vyrobcich.
Neustdlé zmény pracovniho reZimu mohou zameéstnanci vnimat jako nestdlou

pracovni dobu.

Zavérecné otazky dotaznikového Setieni se tykaly spokojenosti zaméstnancl
ve firmé. Zaméstnanci uvedli, Ze jejich spokojenost na pracovisti nejvice ovliviiuje jistota
prdce a mzda. Timto je tedy potvrzena ctvrtd hypotéza. To, Ze jistota prace
zaméstnancim v této firmé rozhodné nechybi, potvrzuje fakt, Ze prevazna vétsSina
(96 %) dotazovanych zaméstnancli ma se zaméstnavatelem uzavien pracovni pomér
na dobu neurcitou, a rovnéz o tom svédd¢i i skutecnost, ze z icastnikd dotaznikového
Setfeni pracuje témér 90 % dotazovanych ve firmé déle nez 6 let, coz také

charakterizuje stalost pracovnikd.

V posledni otdzce dotaznikového Setfeni méli zaméstnanci prilezitost vyjadrit
se ktomu, co by chtéli ve firmé zlepSit. VétSina dotazovanych této moznosti vyuZila.

Kromé vySe zminéné mzdy, by néktefi zaméstnanci ocenili, kdyby se zlepSila
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komunikace s vedoucimi pracovniky a celkovy pristup THP k délnikiim. Za zminku

stoji i navrh na sniZenfi rizikovosti prachu a hluku na pracovisti.

Na zdkladé zhodnoceni vysledkl z analyzy a dotaznikového Setreni byly stanoveny
navrhy na zlepSeni. Bylo by vhodné, aby spolec¢nost alespon zvazila tato doporuceni,

nebot mohou prispét ke zlepSeni soucasné situace ve firmé.
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8 Zaver

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat vybranou oblast persondlni prace
ve firmé Federal-Mogul, a. s. Konkrétné se jednalo o personalni ¢innosti zabyvajici
se vytvarenim a analyzou pracovnich mist, ziskdvanim a vybérem pracovnikd,

7

hodnocenim a odménovanim a péci o pracovniky.

Vzhledem k tomu, Ze tyto personalni cinnosti jsou ve firmé kaZdodenni rutinni
zaleZitosti, je zde zaveden efektivni a fungujici systém provadéni personalni prace.
Rizeni lidskych zdrojt ve firmé zajist'uji kvalifikovani zaméstnanci, kteff si uvédomuji
dutlezitost lidského kapitalu, a v diisledku toho vytvareji svym zaméstnanctim dobré
pracovni podminky, snaZi se vyuZivat jejich schopnosti, zapojovat je do prace, zajistit

jim personalni a socidlni rozvoj a dostatecné je motivovat k pracovnim vykontm.

Teoreticka ¢ast vysvétluje vyznam personalistiky a ulohu jednotlivych vybranych
persondlnich ¢innosti. V praktické ¢asti byl popsan zplisob provadéni téchto ¢innosti
ve firmé presné tak, jak zde funguji. K vytvoreni objektivniho pohledu na personalni
praci ve firmé slouzilo dotaznikové Setfeni, jehoZ cilem bylo zjistit, jak vnimaji
persondlni cinnosti ve firmé ostatni zaméstnanci ajak jsou spokojeni s jejich

provadénim.

Ke zpracovani bakalarské prace byla pouZita odborna literatura, interni dokumenty
podniku, tizené rozhovory se zaméstnanci useku lidskych zdroji a dotazniky.
Vychodiskem pfi hodnoceni personalnich ¢innosti ve firmé byly predevsim zjiSténé
poznatky z analyzy persondlni prace ve firmé a vysledky z dotaznikového Setfeni a na
zakladé toho byly stanoveny navrhy na zlepSeni soucasné situace ve firmé. I pres

nékteré zjisténé nedostatky jsou zaméstnanci ve firmé v zdsadé spokojeni.
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Priloha ¢. 1 - Organizacni struktura spolecnosti
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pojekty | | Technologie
materialu
Sklady

Zakaznicky servis

— Logistika DB

Zdakaznicky servis

— Financni Usek BO

— Lidské zdroje

— IS




Priloha ¢. 2 - Popis pracovniho mista

Federal Mogul FP as. Platny od: HOL KX XXX
Nahrazuje vydani z: XX XX XXXX
Popis pracovniho mista

Jircharska 233 Zarazeni XXX
517 41 Kostelec nad Orlici Nadrizena funkce: XXX Strana: 1

Pracovni Cinnost:

Profese: KKK
Organizacni jednotka: XXX
Cilova tarifni trida:

Kvalifikaéni poZadavky

Vzdélani: XXX
Praxe: XXX
Doba zapracovani: XXX

Ostatni poZadavky:

Kurzy:




Priloha ¢. 2 - Popis pracovniho mista

Federal Mogul FP a.s. Platny od: FOK XK HAXXK
Nahrazuje vydani z: XX XX XXXX

Popis pracovniho mista
Jirchafska 233 Zarazeni XXX
517 41 Kostelec nad Orlici Nadrfizena funkce: XXX Strana: 2

Charakter prace
Pracovni napln (Hlavni éinnosti funkce):

Podpisova prava

Kompetence

Zodpovédnosti

Zpracoval: funkce — xxx Schvalil: xxx
Jméno, podpis Jméno, podpis
XXX XXX




Priloha ¢. 3 - PoZadavek na obsazeni pracovniho mista (kategorie THP)

FEDERAL
MOGUL

Pozadavek na obsazeni pracovniho mista
KATEGORIE NEPRIMI / INDIRECT

Mirew pracoviltlfmame of working place ¢
Cislo stiediska/mumber of departonteni

Mirev Tunkee/ fird of the funciion required :
|+ do phlohy pHioite popis pracovnibo mistalenclosed the job description )

Zdbvodnéni nabora/ reasons for recruifmmenl
lplip. néhrada 25 kierého zam&stnance/in coave of replocement for wisee )

Rorpoétovany pofet saméstnanca stiediskalb udyeed headeouns for deparimen
Soudasny podel saméstnanci na stfediskw/currens beadeound of deparinmeni :

Podetl poFadovanyeh pracovnikivowmber of reguired people @

PoFadované vedElini/reqguired educarfon&irainings

IPokad ované enalosti, dovednosti/reguired skills

D2k poiadavky/fuiher requiremenis ;

'T'ohdnvanf termin nastupuSreguired slarting Délka pracovniho pomerw/pe of fhe conrrac 3
derfe =

Podpis vedoucibo stfediska/deparirent manager signatare @
Datum/Dare 2

Podpis mag. podfizeného Fediteli zavoda/Senior mvg. sigmafnre:

Podpis Feditele savodw plan manager  |Podpis LESgaature of KR |Datamdate :
sigratire: deparine, £




@& FEDERAL

Priloha ¢. 4 - Hodnotici formular

FORMULAR HODNOCENI

MOGUL VYKONNOSTI A ROZVOJE

Hodnocené obdobi:

Jméno: [ |utvar: \

Pracovni zarazeni:

CELKOVE HODNCEN{ PRACOVNIHO VYKONU

vitiing oblast] zodpovédnosti

navrhnéte plan/opatieni

ciliim

6. NELZE HODNOTIT - z diivodi kratké doby na pozici

CAST 1 - HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU
U hodnoceni pouZivejte nasledujici stupnici:

1. MNespifiuje poZadavky a ofekdvini na pozici

2. Chstelnd spliuje poladavky a ofekévani na pozic - rezervy ve vifkanu
3. Splnuje poiadavky a ofekavani na pozid - standandni vikon
4, Pfekraduie poZadavky a oéek@vani na pozici
5. Wysoce pfekraduje poiadavky a ofekdvani na pozici

I. ROLE MODEL - toto hodnoceni nastane vzicné a potvrzuje vykon, ktery znaéné pfekratuje ofekdvini v disledku vyjimedné
kvality, odpovédnosti jedince nebo jedinenym piinosem v podpofe spoleénosti

2. PREKRACUJE OCEKAVANI - pracovni vykon trvale prekraduje ofekavini, Projevuje se velmi vysokou trovni vikonu ve

3. USPESNE VYHOVUIE OCEKAVANI — solidni vykon, pini ofekavani, kterd obéas piekraéuje

4. JE TREBA ZDOKONALENI — vikon neni shodny s ofekdvinim. Je tfeba plénovat rozvoj vykonu tak, aby byl staly —

5. NEUSPOKOJIVY - vykon je trvale nize nez ofekavini nebo jednotlivec neudélal viditelny pokrok smérem k dohodnutym

Hodnocené kritérium

Stupnice

1/ 2/3]4a]s

1.ManaZerské dovednosti

1.Koordinace a organizace prace svéfeného lseku

2.Medeni, motivace a rozvoj podfizenych lidi

3.Aktivni pistup k inovacim, zmé&ndm a zlepSovani éinnosti a procesd

2.0dborna zpdsobilost

1.0dborna pfipravenost dle popisu prac. mista

2 Micefunkénost, schopnost zastupovani jinych pracovnikd dtvaru

3.0sobni charakteristika vztahujici se k vkonu prace THP+MNG

1.Tymova spoluprace

2.Komunikadni dovednost, vystupovani

3.Iniciativa k praci nad rdmec pavinnosti

4.Vykonnost THP+MNG

1.Kvalita vykonu, pfesnost, peclivost, dislednost a zodpovédnost

2. Aktivni piistup k feseni kol

3.5amostatnost pii wwkonu prace




Priloha ¢. 4 - Hodnotici formular

CAST 2 - HODNOCEN] VZHLEDEM K DOHODNUTYM CiLOM
Dohodnuté cile Splnéni Komentar
Spindno
Castefng
Nespinéno
Spinéno
Casteind
Nesplnéna

Spinéng
Céstofni
Nespinéno
Salnéng
Castefnd
Nespinéna

Ziskané/pozorované pfinosy z absolvovanych ékoleni:

PoZadavek na zménu popisu pracovniho mista:
DAHD D Ne

CAST 3 - NOVE CILE (Specifické, méFitelné, dosaZitelné, zavasné a Easové ohranigené)
Dohodnuté cile Hodnotici kritétia Datum plnéni

CAST 4 - ROZVO] - Stanoveni potfeb vzd&lavani, plan osobniho rozvoje

Jazykova pfiprava PoZadovana Groveii Datum plnéni
1 - zacatecnik 3 - stiedné pokr.
2 - mimé pokr. 4 - pokrotily
1 - zadatetnik 3 - stfedné pokr.
2 = mirné pokr. 4 - pokrogily
Odborna skoleni a kurzy Datum plnéni

CAST 5 - ZPETNA VAZBA HODNOCENEHO
VyjadFeni hodnoceného k hodnoceni (zpétna vazba hodnotiteli):

| |

Zajem hodnoceného o kariérovy riist

Fﬁmo DN& ‘

Hodnoceny Hodnotitel ManaZer Datum tisku




Priloha ¢. 5 - Dotaznik

Dotaznik - Spokojenost zaméstnanci s personalnimi ¢cinnostmi
Dobry den,

jmenuji se Michaela Sedlackova a jsem studentkou 3. ro¢niku oboru Informacni
management na Univerzité v Hradci Kralové. Chtéla bych Vas pozadat o
vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské prace na téma:
»Analyza vybranych persondlnich c¢innosti ve firmé Federal-Mogul Friction
Products, a. s.“

Dotaznik je anonymni, obsahuje 15 otazek a zabere Vam jen nékolik minut.
Prosim, u kazdé otazky oznacte vZdy jen jednu odpovéd’, neni-li uvedeno jinak,
piipadné nékteré odpovédi zdlvodnéte. Predem dékuji za Vasi ochotu
spolupracovat.

1. Jaké jste pohlavi?

a) Zena
b) muz

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

a) do 30 let
b) 31-40let
c) 41-501et
d) 51 avice

3. Jakjste se o pozici, kterou nyni vykonavate, dozvédeél/a?
a) doporucenim od zndmého/pribuzného, ktery ve firmeé pracuje
b) pres urad prace
c) pres personalni agenturu
d) JINAK, coeerieie
4. Jak dlouho jiZ pracujete v této firmé?
a) méné nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 4-6let
d) 7 avice let

5. Vjakém jste pracovnim poméru?

a) na dobu urcitou



Priloha ¢. 5 - Dotaznik

b) na dobu neurcitou
c) jsem ve zkusSebni dobé

Hodnoceni a odménovani

6. Jste spokojen/a s vysi své mzdy?

a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

Nabizi Vam firma dostate¢né mnozstvi zaméstnaneckych vyhod? (Pokud
ne, uved'te, jaké dalsi benefity byste uvital/a.)

a) ano

b) spiSe ano

c) spisSe ne

d) ne, uvital/a bych......ccooiriii s

Byl/a byste ochoten/a zvysSit Vas pracovni vykon za GCelem vyssi mzdy?

a) ano, jsem schopen/a plnit vys$si normy

b) spiSe ano

c) ne, stavajici mzda mi vyhovuje

d) ne, nezvladam plnit sou¢asné normy

e) ne, vzhledem k naroc¢nosti prace

f) ne, dGvodem jJe .....ccoovvereriveien e

Péce o pracovniky

9.

Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou? Pokud ne, uved’te prosim davod.

a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) nejsem spokojen/a, protoze ........ccccevieririverenineseisieeen e

10. Co se tyce materialu a pracovnich pomfticek, mate vSe, co potiebujete?

a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne



Priloha ¢. 5 - Dotaznik

11. Umoziiuje Vam firma profesni rlist?

a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

12. Jste spokojen/a se sluzbami stravovaciho zarizeni v podniku?

a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) NE, PrOLOZE...ccvueeeeceiie ettt e e
e) sluzby stravovani nevyuzivam

13. Jste celkoveé spokojen/a s péci, jakou Vam zaméstnavatel poskytuje?
(moZnost stravovani, rozvoj a profesni riist, pracovni pomticky,...)

a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

Zavérecné otazky

14. Které z nasledujicich poloZek nejvice ovliviiuji Vasi spokojenost v
zaméstnani? Oznacte prosim 2 moZnosti.

a) mzda

b) jistota prace

c) moznost profesniho riistu

d) pracovni podminky

e) vykonavani prace, ktera mé bavi

f) komunikace a vztahy na pracovisti
g) jina odpovéd”

15. Je néco, co byste chtél/a ve firmé zlepsit?

a) neni, ve firmeé jsem spokojen/a
b) ano, zlepSil/a bych ..o



Tisk zadani zavéreénych praci https://isit.uhk.cz/isit/praceZadani_t1.asp

Fakulta informatiky a managementu

UNIVERZITA HRADEC KRALOVE
@ FIM UHK
Rokitanského 62, 500 03 Hradec Kralové, tel: 493 331 111, fax: 493 332 235

Zadani k zavéreéné praci

Jméno a pfijmeni studenta: Michaela Sedld¢kova
Obor studia: Informa&ni management (3)
Jméno a piijmeni vedouciho prace: Marcela Sokolova

Néazev préce:

Analyza vybranych persondlnich ¢innosti ve firmé Federal-Mogul, a. s.

Nézev price v Al:

The Analysis of selected personnel activities in the company Federal-Mogul, a. s.
Podtitul prace:

Podtitul prace v AJ:

Cil prace: Cilem této bakalafské prace je analyzovat vybrané personalni ¢innosti ve firmé¢ Federal-Mogul, a. s.,
pusobici v automobilovém prismyslu, a na zikladé zji$téni stanovit navrhy na zlepSeni.

Osnova prace:

1. Uvod

2. Cil a metodika prace

3. Literarni reSerSe

4. Charakteristika podniku

5. Analyza vybranych personilnich ¢innosti
6. Shrnuti vysledki a navrh doporuceni

7. Zavér

8. Seznam pouZité literatury

Projednano dne: /5. 70 Loty

Podpis studenta Podpis vedouciho prace

SealletsFon! %\/
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