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1 UVOD

Rizeni lidskych zdroji hraje vyznamnou roli v kazdém podniku. Dalo by se ¥ici, Ze
pfedstavuje jeden znejdulezitéjSich faktori uspéchu, protoze bez kvalitnich
zaméstnancu, kteti odvadeji svou praci na vysoké urovni, mize byt podnik jen tézko
uspeésny. Negativem je ovSem fakt, ze n¢které spolecnosti stale tuto oblast zanedbavaji a
nekladou na ni ptilis velky diraz. V nejvétsi mite se to tyka malych podnika, které nemaji
personalni Utvar vibec zfizeny nebo tyto ¢innosti vykonava nékdo, kdo nema potiebné

znalosti. Tim muze dojit k tomu, Ze podnik ztraci svou konkurenceschopnost.

Systém tizeni lidskych zdroji obsahuje mnoho ¢innosti a vSechny je tfeba vykonavat a
tidit tak, aby Z4dné4 z nich nebyla opomijena. Personalist¢, HR manazefi, ale i ostatni
vedouci jednotlivych oddéleni se musi prvotné shodnout na vhodném kandidatovi,
kterého na urcitou pracovni pozici piijmou. Pouhé pfijmuti zaméstnance ale nezaruci, ze
bude vykonavat svou praci svédomité a spravné. Proto je zapotiebi se vénovat dalSim
oblastem, mezi které se fadi adaptace zaméstnance, jeho hodnoceni a samoziejmé velmi
dalezité odménovani. V neposledni fadé musi byt také zajisténo Skoleni a celkové
vzdélavani, které je nezbytné pro rozvijeni znalosti a dovednosti zaméstnance. Dale musi
byt ve spolecnosti zajistény vhodné pracovni podminky, jako je tieba dostatecné osvétleni

ateplo na pracovisti, ale také bezpecnostni pomiicky, které jsou hlavné ve vyrobé podniku

nezbytné.

Spolecnosti, které vénuji vysokou pozornost fizeni lidskych zdrojd, jsou odménény
loajalnosti svych zaméstnanct, ktefi se plné ztotoznuji s firemni kulturou a cili, které jsou
ve spole¢nosti nastaveny. Velice dilezity je samotny piistup k zaméstnanctim, ktery by
mél byt otevieny a spravedlivy. Diky tomu si budou zaméstnanci ptipadat potiebni a

budou ochotni vynalozit mnohem vé&tsi Usili do své préce.

Zda vyuzije spole¢nost pln¢ sviij potencial, kterého miize dosahnout pti efektivnim fizeni
lidskych zdroji, je pln€ v kompetenci vedeni. Pravé diky této oblasti se mize spolenost

stat vykonngj$i a predikce do budoucnosti bude vice pfizniva.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Rizeni lidskych zdrojl

Lidské zdroje se mohou tykat postupti, ¢innosti v oblasti lidskych zdroji, tj. jak firma
fidi svoje ziskdvani, vybér, vzdélavani, odménovani, komunikaci a jiné personalni
systémy. Dale se lidské zdroje mohou tykat personalni funkce nebo tutvaru, tj. obecné
definované funk¢éni jednotce v ramci firmy a v posledni fadé se lidské zdroje tykaji
personalistti, tedy jedinct, ktefi na plny uvazek vykonavaji role v oblasti fizeni lidskych
zdrojt (Ulrich, 2009).

vvvvvv

protoze lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani.
Lidské zdroje zaroven pro podnik pfedstavuji ten nejcennéjsi a zpravidla i nejdrazsi zdroj,
ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku (Dédina & Cejthamr,
2005).

Rizeni lidskych zdroji se zabyva viim, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
Vv organizacich. Zahrnuje ¢innosti tykajici se strategického tizeni lidskych zdroju, fizeni
lidského kapitalu a znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdrojt, fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanct,
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli, zaméstnaneckych pracovnich vztaht, péce o

zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanciim (Armstrong, 2015).

Rizeni lidskych zdrojl je vniméno jako oblast odliSujici ispéSné a neuspésné organizace,
protoze ucelné a ucinné fizeni a vedeni lidi je pro dosahovani strategickych cila
organizace mnohdy dulezitéj$i nez fizeni ostatnich materidlnich, finan¢nich nebo

informaénich zdroji (Sikyt, 2014).

Vodék a Kucharc¢ikova (2011) uvadi, Ze fizeni lidskych zdrojt 1ze koncepéné chapat jako
strategicky a promysleny logicky pfistup k fizeni nejcennéjSiho majetku organizace, tedy
lidi, ktefi v ni pracuji a ktefi individuaIné a kolektivné ptispivaji k dosahovani jejich cilt.
Podle Dytrta (2006) je cilem fizeni lidskych zdroj ziskavat schopné a flexibilni lidi se
zaujetim pro véc, fidit a odménovat jejich vykonnost a rozvijet jejich potiebnou

zpusobilost.



2.1.1 Vyvoj

Pojem ,,fizeni lidskych zdroji* nahradil pojem ,,personalni fizeni®, ktery ve Ctyficatych
letech 20. stoleti nahradil pojem ,.fizeni prace, respektive ,,fizeni pracovnich sil“. Rizeni
lidskych zdrojii v podstaté¢ nahradilo pfistup k fizeni lidi vychazejici z teorie lidskych
vztaht, jejiz zéklady polozil Elton Mayo (1933) s vyuzitim vysledkli vyzkumného
projektu provadéného ve dvacatych letech 20. stoleti (Armstrong, 2015).

Podle Vojtovice (2011) 1ze proces rozvoje koncepce fizeni lidskych zdroji rozd€lit na tii
samostatné faze. Prvni z nich je plvodni myslenka koncepce fizeni lidskych zdroju
zformovand americkymi, pfedevSim univerzitnimi autory v 80. letech 20. stoleti, které

rozdélovaly na dva modely:
,,Model souladu,
,Harvardsky model“.

Druhou fazi byl dalsi rozvoj téchto myslenek anglickymi odborniky koncem 80. let a
zacatkem 90. let, ktefi soucasné ¢asto vyjadrovali skepticky vztah k otazce jejich aplikace
Vv praxi persondlniho fizeni. Tteti fazi byla aplikace koncepce fizeni lidskych zdroji
V praxi a jejich sjednoceni se systémem soucasné¢ho podnikového managementu a fizenim

personalnich ¢innosti.
Koncepce tizeni lidskych zdrojii vznikla v reakci na zmény podminek:

- na trzich vyrobki, projevujici se postupnou internacionalizaci, vznikem novym
odbytist’, ale také globalizujici se konkurenci, naruSenim ekonomického cyklu
v disledku turbulentnosti prostiedi, a pfedev§im prechodem od ,,trhu vyrobce* k
,trhu zakaznika“,

- na pracovnim trhu, kde se profilovala stale sebevédoméjsi, kvalifikovanéjsi a

mnohde silnymi odbory podporovand pracovni sila (Tureckiova, 2004).



2.1.2 Ukoly

Oblast Fizeni lidskych zdrojt souvisi s fizenim a vedenim lidi v organizaci. Ukolem ¥izeni
lidskych zdroju je zabezpedit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi a jejich
pomoci dosahovat strategickych cili organizace. Napliovani ukol fizeni lidskych zdroja
slouzi jednotlivé ¢innosti (vytvareni a analyza pracovnich mist, planovani lidskych zdrojt
a dalsi), které v organizaci zajist'uji manazeti, v n¢kterych organizacich, zpravidla v téch

s vét§im poctem lidi, obvykle s podporou personalistii (Sikyi, 2014).

Obecny tukol fizeni lidskych zdrojii ukazuje obrazek 1, ktery je ovSem nutno vice

specifikovat. Hlavnimi ukoly Fizeni lidskych zdroju je:

- usilovat o obsazeni mista spravnym clovékem a neustalé ho ptizpisobovat
ménicim se pozadavkiim pracovniho mista,

- co nejoptimalnéji vyuzivat pracovni sily v podniku,

- usilovat o zdravé mezilidské vztahy, o formovani tymi a o efektivni styl vedeni
lidi.

Dalsim ukolem je dosahnout uspokojeni z vykonané prace a tim rozvijet schopnosti

pracovnikil, umoznit jim kariéru a vytvaret pfiznivé pracovni a zivotni podminky.

Veskeré cinnosti by mély sméfovat ke ztotoznéni individudlnich a podnikovych

zajmtl (Duchon & Safrankova, 2008).

Obrézek 1 - Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM vyUZITI
J J J !
Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdroj zdroju zdrojt zdrojt
A T i ij

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2009



2.2 Personalni Cinnosti
Ve své knize Koubek (2011) uvadi, ze personalni ¢innosti zahrnuji vse, co se tyka clovéka
a jeho prace ve firmé, véetné toho, co v zivote pracovnika jeho praci ve firmé¢ ovliviiuje

(napft. jeho zivotni podminky).

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Podle Kocianové (2010) je analyza pracovnich mist vychodiskem pro realizaci mnoha
dalsich personalnich aktivit. Poskytuje informaci k tvorbé popist pracovnich mist, ke
specifikaci narokd na pracovniky a k tvorb¢ profilii kompetenci (schopnosti) pracovnikd.
Analyza pracovniho mista je proces, jehoz cilem je shromazdit a vyhodnotit informace o

obsahu urcité prace a zaroveit umoziuje odlisit praci od jinych.

Koubek (2007) uvedl, ze analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovni

mista a tim vytvari i pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat.

Proces vytvareni pracovnich tikoli a pracovnich mist Ize dle Srpové & Rehoie a kol.

(2010) rozd¢elit do ctyt fazi:

1. Specifikace jednotlivych ukolu, tedy jaké rizné ukoly je tfeba plnit.

2. Specifikace metod (zpisobil) provadéni kazdého ukolu, tedy jak se bude kazdy
z ukol konkrétné provadét.

3. Kombinace jednotlivych tkoli a jejich pfifazovani konkrétnim pracovnim
mistiim, kterd budou ptidélena jedinctim, tedy jak je tieba rtizné pracovni tikoly
seskupit, aby se vytvofilo pracovni misto.

4. Stanoveni vztahu personalniho mista (prace na ném vykondvané, osoby na ném

zatazené) k jinym pracovnim mistim (jinym pracim, jinym osobam).

Rizné pracovni podminky vedou i k riznym pfistupim k vytvareni pracovnich ukolt
a pracovnich mist. Jde bud’ o klasicky mechanisticky pristup, nebo 0 moderni
motivaéni pristup, zahrnujici rotaci pracovnich tkoll a pracovnich mist, rozsifovani
a obohacovani pracovnich ukolli a vytvafeni pracovnich mist v autonomnich

skupinach (Dvorakova a kol. 2012).



Mechanisticky pristup viz obrazek 2 vyuziva k vytvareni pracovnich mist hlubokou
délbu prace a tzkou specializaci zaméstnanci. Smyslem je udrzovat a zvySovat
produktivitu a efektivitu prace zaméstnanca tim, ze jejich prace bude jednodussi a

rutinnéjsi (Koubek, 2015).

Obrazek 2 - Mechanisticky ptistup
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Zdroj: Sikyt, 2016

Motivacni pFistup dle Dvorakové a kol. (2012) vychazi z predpokladu, Ze nejlepSim
stimuldtorem pro zaméstnance je motivujici prace, kterd je dostate¢né podnétna a
rozmanitd, jeji vysledky zadouci a pozorovatelné, musi poskytovat pravomoc
k rozhodovani, ptilezitost ucit se, pomahat druhym a ziskavat jejich uznani. Mezi

zakladni znaky motivacniho ptistupu patii uplatiiovani téchto zasad:

- komplexnost pracovniho ukolu,
- rozmanitost pracovniho tkolu,
- vyznamnost ukolu,

- autonomie,

- zpétna vazba.



2.2.2 Personalni planovani

Definic pro pojem ,personalni pldnovani“ je mnoho. Kocianova (2010) uvadi, Ze
personalni planovani stanovuje potiebu lidi k dosazeni cilti organizace. Salzbrunn a
Pobotil (2005) tvrdi, Ze personalni planovani piedstavuje proces piedvidani, stanovovani
cilt a realizace opatfenim v oblasti pohybu lidi do podniku, uvniti podniku a z podniku,
V oblasti spojovani pracovniku s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na spravném misté,
v oblasti formovani a vyuZzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani

pracovnich tymu a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje téchto lidi.

Planovani lidskych zdroji reprezentuje proces analyzy a identifikace potiecby a
dostupnosti lidskych zdroji tak, aby organizace mohla splnit své cile. Je zamétfeno na
zajisténi toho, aby tato organizace méla k dispozici odpovidajici mista ve vhodnou dobu,
je to délano zpisobem, ktery nabad4 organizaci, aby povazovala lidi za zdroj konkurencni

vyhody (Martin, 2010).

Armstrong (2007) ve své knize uvadi, ze na zadkladé vyzkumu provadéného britskym
Institute for Emloyement Studies uvedl Reilly (1999) n€kolik diivodi, pro€ se organizace

angazuji v planovani lidskych zdroja. Tyto divody lze rozdélit do 3 skupin:

- planovani ze skute¢nych a podstatnych divodi — dochazi k optimalizaci zdroji
a ¢ini je vice flexibilni, identifikuje potencidlni problémy a sniZuje moZnost
Spatného rozhodnuti,

- planovani z divodu prospéSnosti tohoto procesu — zatazuje pochopeni
soucasnosti, aby bylo mozné ziskané informace konfrontovat s budoucnosti,

- planovani z organizacnich divodi — poskytuje informace o planech tak, aby
byla ziskdna podpora a lidé byli ochotni tyto plany dodrzovat. Dochazi
Kk propojeni podnikovych plant s plany lidskych zdroja.



2.2.3 Ziskavani a vybér pracovnik

Dle Synka & Kislingerové (2010) je ziskavani a vybér zamé&stnanct procesem realizace
zamera personalni politiky 1 strategie. Zjisténa potieba pracovnich sil a jejich struktury
se stava vychodiskem pro rozhodovani o tom, jakymi metodami bude uspokojena.

Vychazi z informaci o moznych zdrojich pracovnich sil, které je mozné rozdélit na:

- Vnitini zdroje pfedstavujici zaméstnance, ktefi jsou uvolnéni v dusledku
technického rozvoje, zmeény struktury vyroby ¢i organizacnich zmén,
zme&nit pracoviste,

- vnéjsi zdroje, které predstavuji nabidku prace pracovnikt pfedev§im v oblasti
regionu, zahrnuji pracovniky vstupujici do vyrobniho procesu, uvolnéné
zaméstnance z jinych organizaci nebo zaméstnance projevujici zdjem o zménu

zaméstnani.

Vyhodami naboru zaméstnanct z vnitinich zdroji mtze byt ptfisun novych myslenek,
rozsifeni zkuSenosti a ziskani informaci o konkurenci, naopak nevyhodou mohou byt
nespolehlivé informace o uchazeci, dlouha doba jeho zorientovani a zapracovani se a
vybér mize byt zdlouhavy a finan¢né nékladny. Vyhodou interniho vybéru je znalost
prostiedi firmy kandidatem, zaméstnavatel ma spolehlivé informace a cena vybéru je
mensi. Za nevyhodu miliZze byt povazovan nizky pfisun novych napadi, ndkladné skoleni
¢i ovlivnéni vybéru politikou spolec¢nosti (Vajner, 2007).
Organizace si miiZe vybrat z palety rozmanitych metod ziskavani pracovnikt. Efektivnost
jejich uplatnéni zavisi na:

- pozadavcich pracovniho mista, které planuje obsadit,

- objemu financ¢nich prostfedk, které mize do ziskdvani investovat,

- kvalité¢ pfipravnych cinnosti a analyz souvisejicich se ziskdvanim (Kleibl,

Dvotékova & Subrt, 2001).
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Koubek (2007) uvadi, ze organizace vétSinou vyuzivaji vice metod ziskavani

pracovnikii najednou. Mezi nejcasteji pouzivané patii:

- uchazedi se nabizeji sami — maji zdjem o zaméstnani v dané organizaci a obraceji
se na ni se svou nabidkou. Tyto organizace maji dobrou povést, nabizeji
zajimavou a dobfe placenou préci,

- doporuceni souc¢asného pracovnika organizace — patii mezi pasivni metody, je
zapotiebi vytvofit informacni pfedpoklady, aby pracovnici védéli o volném
pracovnim misté,

- primé osloveni vyhlédnutého jedince — jsou kladeny naroky na vSechny vedouci
pracovniky, ktefi musi sledovat, kdo je v uréitém oboru dobry a kreativni.
V ptipadé€ zdjmu pak dané¢ho kandidata oslovi organizace se svou nabidkou,

- vyvésky (vné€ i mimo organizaci) — jednd se o levnou metodu ziskavani
pracovnikl. Informace o volnych pracovnich mistech jsou zvefejnény na
vyvéskach, které maji umisténi na frekventovaném miste,

- letaky vkladané do poStovnich schranek — jsou aktivnéj$i metodou ziskavéani
pracovnikil nez vyvésky. Lidé vétSinou 1épe zaregistruji nabidku pracovnich mist.

- inzerce ve sdélovacich prostiedcich — jedna se o nejrozsitenéjsi metodu. Inzerce
se vyskytuje v tiskovinach, v rozhlase i v televizi,

- spoluprice organizace se vzdélavacimi institucemi — organizace se podileji na
provozu instituci pfipravujicich mladeZ na délnickd povoldni, ¢imz zajist'uji
prisun mladych pracovniki, dale se jedné o spolupraci se stfednimi a vysokymi
Skolami, ze kterych mohou zaméstnavatelé ziskat odborniky ptislusSného vzdélani,

- spoluprace s odbory a vyuZzivani jejich informaéniho systému — odborové
svazy musi mit vlastni informaéni systém a fungujici spojeni na své €leny, véetné
momentalné nezaméstnanych. Tato metoda ma vyuziti v zemich s dlouhou
odborovou tradici,

- spoluprace se sdruZenimi odborniki apod. — jednd se o nepfili§ cCasto
pouzivanou metodu. Je vhodna pro ziskani Spickovych odborniki,

- spoluprice s urady prace — vhodné pro organizace hledajici nové zaméstnance,

tak pro uchazece o zameéstnani,
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- vyuzivani sluZeb komercnich zprostiedkovatelen — metoda je vhodnéd pfti
hledani kvalifikovanych odbornikl. Agentury nabizeji i predvybér kandidatu,

- pouzivani internetu, elektronické ziskavani pracovniki — vyuziti e-mailovych
a ostatnich internetovych adres, na néZz umistuji organizace své nabidky

zaméestnani.

Vyhledavéani a vybér zaméstnanct lze chépat jako jeden proces, avSak z praktickych
divodi jej mizeme rozdélit na dvé ¢asti a nejdiive se vénovat samotnému vyhledavani
zaméstnancl, které je mozné popsat ve tfech krocich viz obrazek 3. (JaniSova &

Kiivanek, 2013)

Obrazek 3 - Kroky pii vyhleddvani uchazecu

Definice Vypsdni
obsazovaného mista vybérového Fizeni

l ' Q

HR & pfimy nadfizeny HR HR

Sbér iadosti
a jejich screening

Krok 1 Krok 2: Krok 3

Predpokladame, Ze
existuje standardni popis
mista, pfesto je vidy
nutné jej aktualizovat
podie souéasné situace
@ 2)istit priority

Zvolime vhodné médium
a formou Interni a/¢i
externi inzerce zvefejnime
hledanou pozici nebo jeji
popis pfedame externi
firmé, kterd vyhledavani

Shromaidujeme 23ddosti

a informujeme o pfijeti
adost. Vyhodnocujeme,
zda kvalifikace Zadatell
odpovidaji poiadavkim
Pokud je vhodna pro jinou

obsazovanou pozici,
komunikujeme s Zadateli
o této moinost

v pozadavcich, které ‘ provadi
budou zvefejnény.

Zdroj: JaniSova & Ktivanek, 2013

Metoda vybéru zaméstnanct je specificky postup zkoumani a posuzovani zpisobilosti
uchazecu o zaméstnani vykonavat pozadovanou pozici. Mezi bézn¢ pouzivané metody

vybéru zaméstnanci patii:

- hodnoceni Zivotopisu — jednd se o zakladni metodu vybéru zaméstnanci,
pouzitelnou jak pro ptedbézny vybér vhodnych uchazecl, tak i pro vybér
nejvhodnéjsiho uchazece o zaméstnani. Hodnoceni Zzivotopisu umoZiluje
posoudit, zda potencidlni uchazec¢i o zaméstnani spliuji pozadavky,

- vybérovy pohovor — osobni setkani odpoveédnych reprezentantli zaméstnavatele
(manaZerti a personalistil) s vhodnymi uchaze¢i o zaméstnani, ktefi prosli
procedurou ptedbézného vybéru na zékladé hodnoceni Zivotopisu a spliuji

nezbytné pozadavky na zaméstnance,
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- testovani uchaze¢u — zahrnuje testy inteligence, které umoznuji prozkoumat a

posoudit duSevni schopnosti uchazecli, odhaluji individudlni rozdily
Vv intelektudlnich schopnostech a provétuji verbalni, numerické a abstraktni

mySleni. Testy osobnosti umoziiujici prozkoumani a posouzeni charakteristik

osobnosti uchaze¢ii nezbytnych pro vykon pozadované prace. Testovani probiha

formou dotazniku. V posledni tfadé¢ se jednd o testy schopnosti posuzujici

specifické znalosti a dovednosti uchazect. Testovani probihd formou modelovych
situaci (Sikyt, 2016),

- assessment centre — v prekladu se jednd o integrovany systém testi a dalSich
opatfeni, véetn¢ simulacnich cviceni navrzenych tak, aby generovaly chovani
podobné chovani pozadovanému pro uspéch v cilové tloze nebo Grovni prace
(Povah, 2009),

- zkoumani referenci — reference poskytuji duvérné konkrétni informace o
pracovnikovi, ndzory minulych zaméstnavatelli na jeho charakter a vhodnost pro

dané pracovni misto (Armstrong, 2004).

2.2.4 Pfijimani a adaptace pracovniku
Proces naboru zaméstnanct lze popsat jako kroky spole¢nosti, které musi podniknout,
aby se ujistila, ze spravni lidé skon¢i na spravném misté, vykonavajici vhodnou praci a

tim doslo k dosazeni celkovych cili spole¢nosti (Kleynhans, Markham & kol, 2007).

Podle Koubka (2009) pfijiméani pracovnikli pfedstavuje fadu procedur, které nésleduji
poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje

nabidku zaméstnani.

Pracovni pomér mize vzniknout na zakladé pracovni smlouvy, na zakladé volby, a
jmenovanim. Zaméstnanec, ktery neplsobi ve firmé na plny uvazek muizZe mit
podepsanou dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti.

Piijeti zaméstnance dle Pruknera (2014) nastane vypracovanim a podepsanim samotné

vvvvv

- druh préce,
- misto vykonu prace,

- den nastupu do prace.
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Jmenovanim se pracovni pomér zaklada u vedoucich pracovnikii jmenovanych podle
zvlastniho predpisu nebo jmenovanych statutarnim organem zaméstnavatele.
Jmenovanim vznika pracovni pomér k zaméstnavateli osobam, které u n¢j nebyly
V pracovnim poméru pied jmenovanim. Samotné jmenovani a odvolani z funkce muze

udinit vyluéné jen statutarni organ (Kleibl, Dvotdkova & Subrt, 2001).

Dohodu o provedeni prace 1ze se zaméstnavatelem uzaviit na vykon prace ¢i praci, neni-
li jejich rozsah vétsi nez 300 hodin v kalendainim roce. Do rozsahu prace se zapocitava
také doba prace konand zaméstnancem pro zameéstnavatele v témze kalendainim roce na
zaklad¢ jiné dohody o provedeni prace. Ve smlouvé musi byt uvedena doba, na kterou se

tato dohoda uzavira (Hurka, Moravek, Schmied & kol., 2014).

Dohoda o pracovni ¢innosti je omezena rozsahem prace na polovinu stanovené tydenni
pracovni doby (tj. 20 hodin tydn¢). Splnéni této podminky se posuzuje za celou dobu
trvani dohody, nejdéle vSak za dobu 52 tydni (zaméstnanec tedy mtize jeden den pracovat

8 hodin a druhy den pak do préce nepfijit). Dohoda vyzaduje pisemnou formu (Vit, 2015).

Adaptace

Horalikova (2004) uvadi, Zze adaptace Vv procesu prace je procesem vyrovnavani se
Cloveéka se skuteCnosti, v niz plni své pracovni ukoly. Tento proces probihd ve dvou

rovinach a to:

- pracovni adaptace - postupné vyrovnavani souboru osobnich ptfedpokladii
jedince s konkrétnimi pozadavky pracovniho zatazeni,
- socialni adaptace - zaclenovani jedince do socidlnich vztaht v ramci pracovni

skupiny 1 celého socidlniho systému podniku.

Adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového
zameéstnance do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace. Ucelem

adaptace je:

- snizit ndklady na fluktuaci zamé&stnanci,
- snizit ztraty na produktivité,

- zvysit pracovni spokojenost (Dvotrakova, 2007).
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Obecnym cilem adaptacniho procesu je rychlé zapracovdni a zaclenéni nového
zaméstnance, dosazeni plné pracovni vykonnosti a vzajemné spokojenosti a rovnovahy
mezi o¢ekavanimi nového zaméstnance a organizace. Usp&iné zakonéeni adaptaéniho
procesu je ve velké mife zavislé na prubéhu a fizeni procesu adaptace. Novému
zameéstnanci po jeho nastupu do zaméstnani musi byt vytvoreny takové podminky, aby
zvladl svoje pracovni tkoly, vytvoril si mezilidské vztahy na pracovisti a ptijal hodnoty

a kulturu organizace (Zitkova, Pokorna & Micudova, 2015).

2.2.5 Hodnoceni a odménovani pracovnikl

Poslanim hodnoceni pracovnikii je poznat a raciondln¢ vyuzit profesni kvalifikaci
zaméstnancl, vhodné¢ rozvijet jejich pracovni drdhu, motivovat je a prispét
ke spravedlivému odménovani (Vodacek & Vodackova, 2006).

Podle Hronika (2006) 1ze rozdé€lit hodnoceni pracovnikt do tii oblasti viz obrazek 4. Aby
bylo hodnoceni efektivni, mélo by byt zaméfeno na vSechny oblasti. Zalezi ov§em na

povaze funkce, v tom pfipadé potom muize byt kladen diraz na jednu ¢&i dvé oblasti

hodnoceni.

Obrézek 4 - Oblasti hodnoceni pracovnikil

Vystup

{vykon)
,./“-,,‘
4>

F
y -
e ~
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zpUsobilosti + praxe) (pracovn( chovdni, pfistup)

Zdroj: Hronik, 2006

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajistit maximalni vyuZiti schopnosti, znalosti a
zajml kazdého zaméstnance. Mezi druhotné cile vykonu lze zatadit zlepSovani vztaht
mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, umozilovani personalnim pracovnikim provadét
efektivnéji své hlavni ukoly a motivovani zaméstnanci za ucelem dosazeni cilti

organizace (Arthur, 2010).
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Rizeni vykonnosti je prostiedkem dosahovani lepsich vysledki v organizaci, v tymech a
u jednotlivel tim, ze se vykonnost chape a vede v ramci odsouhlasenych planovanych
cili, standardti a kompetenci. Je to postup vytvoreni sdilené pfedstavy o tom, co by mélo

byt dosazeno (Wagnerova, 2008).

Vykonnostni standardy definuji ocekdvané urovné vykonu zaméstnancti. Nékdy se
jednd o srovnavaci benchmarking nebo cile v zavislosti na zvoleném pfistupu.
Realistické, meétitelné jasné pochopené vykonnostni standardy maji prospéch jak pro
organizace, tak 1 pro zameéstnance. Normy vykonnosti definuji, jak je definovana
uspokojiva vykonnost prace, a proto by mély byt stanoveny vykonnostni standardy pied
provedenim prace. Dobie definované standardy zajistuji, ze vSichni zacastnéni znaji

vykonnostni o¢ekavani (Mathis, Jackson & Valentine, 2016).

Systém odménovani zaméstnanci se skladd z integrovanych politik a postupl
organizace, které odménuji své zaméstnance v souladu s jejich pfinosem, dovednostmi,
kompetencemi a jejich trzni hodnotou. Vypracovava se v ramci filozofie odmén, strategii
a politik organizace a obsahuje uspotadani ve formeé procesi, postupii, struktur a politik,
které zajisti a udrzuji vhodné typy a trovné odménovani, vyhody a jiné formy odmény

(Armstrong, 2004).

Vykonové odménovani patii k nejsilnéjsim motivatorim. Jeho tlohou je vSak podpofit
1 spravedlnost odménovani, podminujici spokojenost zaméstnancli. Mezi hlavni

pfedpoklady ucinnosti vykonového odménovani patfi:

- jednoduchy a pfedem stanoveny vztah mezi vykonem a odménou,

- moznost zaméestnance ovlivnit vysledky prace,

- pribézné sledovani vykonu,

- predavani zpétné vazby (Urban, 2017).
Odmeény za praci — mzdové formy lze specifikovat jako zplisob vypoctu odmény za
préci, za vykon pii stejné obtiznosti. Ukolem mzdovych forem je ocenit vysledky prace,

hospodateni s vécnymi a finanénimi prostfedky a pracovni jednani (Dédina & Cejthamr,

2005).
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Dle Halika (2008) mezi mzdové formy patfi:

- mzda hodinova — typick4 forma pro zaméstnance na hlavni pracovni pom¢r,

- mzda ukolova — Cas neni hlavnim faktorem, mzda zavisi na poctu splnénych
ukoli, tedy na vykonu zaméstnance,

- zakladni mzda + podil na zisku — velice ¢asto vyuzivano u pozic obchodnich
zastupcu, kdy maji nizsi zakladni mzdu a k tomu procenta ze zisku s tim, Ze horni
hranice nemusi byt nijak omezena,

- mzda + prémie, odmény — tato forma se vyuziva napt. u zaméstnancii ve vyrobé,
pfi¢emz zaméstnanci nalezi mzda za odvedenou praci a prémie v ptipad¢, ze firma
prosperuje,

- dvouslozkova mzda — tuto mzdu tvoii pevna ¢ast a pohybliva ¢ast, ktera je zavisla

na vykonu zaméstnance.

2.2.6 Vzdélavani pracovnikl a planovani jejich rozvoje

Rozvoj a vzdélavani pracovniki je jeden z podstatnych nastroju, kterym lze v organizaci
fidit pracovni vykon. Zékladnim cilem napliiovani systému podnikového vzdelavani
ovsem neni pouhy rozvoj ¢i zména zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti
a dovednosti, ale predevsim dosazeni zmén v mysleni, citéni a chovani pracovnikd, které
Jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj podniku a pro dosazeni a udrzeni konkurenceschopnosti

(Holatova & kol, 2014).

Rozvoj zaméstnanci vyjadiuje nepfetrZity proces, poskytujici Sirokou paletu
ptilezitosti, ¢innosti a zdroji pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykonnosti

zaméstnancu (Folwarczna, 2010).

Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnanci ve smyslu zdokonalovani, rozSifovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpiisobilosti, a tim vlastné
také piispévkem k vyS$i vykonnosti pracovnikii i firmy jako celku, je podnikové

vzdélavani. Pristupy ke vzdélavani zaméstnanci I1ze rozdélit na tfi ,,vyvojové stupné*:

- organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které reaguji na momentalni
potteby firmy. Vedou k odstrafiovani rozdili mezi aktudlni a pozadovanou
kvalifikaci,

- systematicky pristup, ktery propojuje firemni a personalni strategii se systémem

podnikového vzdélavani jako jednim ze systému personalni prace,
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- koncepce ucici se organizace, ktera je komplexnim modelem rozvoje lidi v rdmci

organizaci nejrizngjsiho typu (Tureckiova, 2004).

Vzdélavani je proces, pomoci né¢hoz se pracovnici mohou naucit nové informace, posilit
stavajici znalosti a dovednosti a maji vice ¢asu na to, aby uvazovali o0 mozZnostech, které
mohou pomoci zlepsit jejich efektivitu v praci. Jednd se o proces, ktery usiluje o
vybudovani schopnosti dosahnout a udrzet novou touhu, kterd prospiva organizaci, a

zvysit hrdost a sebevédomi zaméstnance (Olagunju, 2014).

Ukolem firemniho vzdélavani je dle Bartoiikové (2010) zajistovani podélné a piiéné

flexibility

- Podélnd neboli longitudindlni flexibilita — pfizptisobovani pracovnich
schopnosti zaméstnancli, ménicim se pozadavkiim pracovniho mista.

- Pri¢na neboli transverzalni flexibilita — zvySovani flexibility a kompetentnosti
zamé&stnancu tak, aby zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani

dal$ich, jinych pracovnich mist.

Na tkoly firemniho vzdélavani navazuji pristupy Kk firemnimu vzdélavani, které

popisuji ve své knize Buckley a Caple (2009) a déli je na:

- proaktivni pristup - miZe uzce souviset s organizacni strategii a pldnem
pracovnich sil, je orientovan na budoucnost a miize se vyskytnout z fady divodd,
jako je ocekavany technicky vyvoj, vysledky rozvoje fizeni a politiky,

- reaktivni pristup - fesi jiZ existujici problémy, pouziva se pii okamzitém a
naléhavém nedostatku produkce na pracovisti.

2.2.7 Pracovni podminky a péce o pracovniky

Zaméstnavatelim je stanovena velmi obecnd povinnost vytvaret bezpecné pracovni
podminky, odstrafiovat préce, které jsou pro zaméstnance rizikové (odstranovat riziko
préace) ¢i neimérné namahavé. Ziizovat, udrZovat a zlepSovat zatizeni pro zaméstnance,

véetné vzhledu pracovist’ (Foot & Hook, 2002).

PéCe o pracovniky se poskytuje ztakovych divodl, které bezprostiedné nesouviseji
S jimi vykonavanou praci, 1 kdyZ mohou obecné souviset s jejich pracovistém. Péce o
pracovniky se tyka individualnich sluzeb, jako jsou naptiklad pomoc v dobé konzultaci
pii osobnich problémech, pomoc souvisejici s problémy zdravi ¢i nemoci a zvlaStni
sluzby pro penzionované pracovniky (Armstrong, 2007).
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Péce o pracovniky jako zplsob pozitivniho ovlivilovani pracovnich podminek a
spokojenosti v praci ma pozitivni vliv na utvafeni firemniho klimatu. Uspokojovanim

potifeb pracovniki se vytvaieji piiznivéjsi podminky pro praci a dochazi ke snizeni

pracovni neschopnosti a fluktuace (Kleibl, Dvoiakova & Subrt, 2001).

Péce o pracovniky reprezentuje tfi druhy z4jmG a znich vyplyvajicich cild —
celospolecenské zajmy a cile tykajici se ob¢anskych prav, zdravi a socialniho rozvoje
Cloveéka, individudlni zajmy a cile ¢loveéka 1 zajmy a cile zaméstnavatele (Duchon &

Safrankova, 2008).

Oblast péce o zaméstnance zahrnuje celou fadu zaméstnaneckych benefiti, jako jsou

napiiklad:

- prispévky na stravovani,
- penzijni ptipojiSténi,
- odmény pfi vyznamnych zivotnich nebo pracovnich jubileich,

- pujcky v tizivych zivotnich situacich atd. (Tetievova & kol., 2017).

2.2.8 UkoncCeni pracovniho poméru
Zameéstnanecky vztah miiZze byt ukonc¢en dobrovolné pracovnikem, ktery odchdzi nékam
jinam, nebo muize skoncit na konci kariéry pracovnika jeho penzionovanim. Ve vétsi mife

vSak musi lidé odchazet nedobrovolné (Armstrong, 2007).

V ptipad¢ penzionovani pracovniki, existuji dva odlisné pristupy k respektovani

diichodového véku pii rozhodovani o dal§im zaméstnavani pracovnikii:

- prvni pFistup vychazi z prfedpokladu, Ze diichodovy vEk je dolni vékovou hranici,
pii niZz je mozné opustit zaméstnani, ale pracovnici pro organizaci potiebni a
podavajici poZzadovany vykon by méli mit moznost pokracovat v praci,

- druhy pFistup naopak vychazi z toho, Ze dosaZenim diichodového v€ku by mél
byt pracovni pomér s pracovnikem ukoncen, poptipadé by mél opustit svou funkci
a doCasn¢ vykonavat praci odpovidajici jeho kvalifikaci, kterou organizace
potiebuje zabezpecit a momentalné¢ pro ni nemize najit vhodného mladsiho

pracovnika (Koubek, 2007).
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Uvoliiovani pracovnikii pro nadbytecnost, tedy rozhodnuti o tom, ktefi pracovnici
budou uvolnéni, vyplyva z n¢kolika kritérii, jimiz jsou:

- pracovni kazen — dodrzovani pracovni doby, eliminace alkoholu,

- zdravotni stav — nemocnost, pfitomnost v praci,

- kvalifikace — hluboké znalosti v oboru, schopnost zastavat vice ¢innosti,

- pracovni vysledky — pracovni uspésnost, podavani odpovidajiciho vykonu,

- vztah k organizaci — délka zam¢&stnani u firmy, ochota,

- socialni hledisko — rodinné pomeéry, pocet vyzivovanych osob (B¢€lohlavek,
2017).

Pfi hromadném propousténi je zaméstnavatel povinen nejpozdéji 30 dnt predem o
svém zameéru informovat odborovou organizaci a radu zamé&stnancii. Podle Nescakové

(2012) je povinen informovat organy o:

- davodech hromadného propoustént,

- poctu a profesnim slozeni propousténych zaméstnanct,

- poctu a profesnim sloZeni vSech zaméstnancii, ktefi u néj pracuji,

- dobg, kdy bude hromadné propousténi realizovat,

- hlediscich, podle kterych vybiral zaméstnance, které chce propustit,

- odstupném, ptipadné o dalSich pravech propousténych zaméestnanct.

K ukonceni pracovniho poméru muize dojit pouze za vyuziti obligatorné¢ danych

podminek. Pracovni pomér miiZe byt rozvazan jen:

- dohodou,

- vypovédi,

- okamzitym zruSenim,

- zruSenim ve zkuSebni dobé,

- uplynutim sjednané doby, v ptipad¢ pracovniho poméru na dobu urcitou,

- smrti zaméstnance,

- U Cizinct i uplynutim doby povoleni k pobytu, okamzikem vyhosténi apod.

(Veber, Srpova & kol., 2008).
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2.2.9 Personalni informacni systém

Primarnim ucelem personalniho informac¢niho systému je poskytovat sluzby ve formé
pifesnych a v€asnych informaci ,klientdm* systému. Informace o lidskych zdrojich
mohou byt pouzity pro strategické, taktické a operacni rozhodovani, aby se predeslo
soudnim sporim a dochézelo k podpofe kazdodennich operaci (Kavanagh, Thite &

Johnson, 2015).

Human resource information systém (HRIS) neboli personélni informacni systém je
hlavnim zpracovatelem procesti, upravovatelem a archivafem dat a praktickym
aplika¢nim systémem, ktery lezi v samém srdci pocitaci podporované personalni prace.
Uchovava udaje o zaméstnancich a data tykajici se organiza¢niho a persondlniho
planovani. Muze tak odpovidajicim zplsobem podporovat vétSinu, ne-li vSechny

persondlni ¢innosti, které jsou na nainstalovanych modulech zavisl¢ (Walker, 2003).

PIné rozvinuty personalni informacéni systém by mél podle Dvorakové a kol. (2007)

uzivateliim zajist'ovat systematické feSeni nasledujicich oblasti:

- personalni agendy — sprava databazi obsahujici osobni tidaje, monitoring zasad
ahnorem,

- personalniho planovani — planovani potieb zaméstnancd, vcetné jejich
socialniho a osobniho rozvoje,

- analyzy a vytvareni pracovnich mist — sprava charakteristik struktury
zamé&stnanci, pracovnich mist a funkci, sprava tidaji o pracovnich podminkach a
BOZP,

- ziskavani, vybéru a uvoliiovani zaméstnanci — planovani pokryti potieby
zaméstnancl, fizeni procesii spojenych s pfijimanim, rozmistovanim a
uvolnovanim zaméstnanct,

- mzdové agendy — zabezpeceni vypoCtu mezd, socidlnich plateb, vedeni
ucetnictvi, analyza mezd a zaméstnaneckych vyhod,

- hodnoceni priace a zaméstnanci — hodnoceni prace, fizeni veSkerych ¢innosti
souvisejicich s hodnocenim zaméstnancti a s jejich pracovnim vykonem,

- vzdélavani a rozvoje zaméstnancii — vzdélavani zaméstnancli a manazerd,
tvorba osobnich planti rozvoje kariéry, tvorba analyz efektivnosti vzdélavani,

- péce o zaméstnance — evidence narokli a poskytovani socialnich vyhod, fizeni
zabezpeceni penzijnich a kapitalovych fondd,
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- komunikace — fizeni komunika¢nich toki a elektronického predavani ukold.

Personalni organiza¢ni systém by mél organizaci ptindSet zna¢né vyhody, jedna se napf.
o usnadnéni persondlni prace nejen personalistim, ale 1 vedoucim pracovnikiim, o
umoznéni SirStho zapojeni liniovych manazerit do persondlnich ¢innosti. Dale diky
personalnimu systému dochazi ke snizeni nakladi spojenych s administrativou,
rychlej$imu zpracovani vSestrannéjsich analyz a k efektivnimu zahrnuti a vyuzivani dat

o vn¢jSich podminkach formovani a fungovani pracovni sily organizace (Koubek, 2007).

2.2.10 Motivace a stimulace

Pracovni motivaci tvoii vSechny pohnutky, sily a vlivy, které vedou K tomu, ze ¢loveék
chce néceho dosdhnout, chce uspét. Teorie motivace zakladd svou analyzu vykonu
pracovnikil na tom, jak prace a odmény za ni uspokojuji individudlni potfeby pracovnikt
(Hospodarova, 2008).

Nejvlivnéjsimi teoriemi jsou dle Armstronga (2014):

- teorie instrumentality, ktera uvadi, ze odmény nebo tresty slouzi jako prostiedek, jak

zajistit, aby se lidé chovali a jednali Zadoucim zptisobem,

- teorie zamérené na obsah, které fikaji, Ze motivace je v podstaté pfijimani opatieni k

uspokojeni potieb a identifikaci hlavnich potieb, které ovliviuji chovani.

Teorie potieb vznikla Maslowem (1954) a ve svém dvoufaktorovém modelu Herzberg

(1957) uvedl potieby, které nazyval "uspokojivé".

- teorie zaméfené na proces orientujici se na psychologické procesy, které¢ ovliviuji
motivaci, na zdklad¢ o¢ekavani (Vroom, 1964), cili (Latham & Locke, 1979) a vniméni

spravedInosti (Adams, 1965).

Dle Longa (2005) lze s motivaci snadnéji dosahnout cilti a tymy a jednotlivei funguji

.....

zvySeni dohledu ze strany nadfizeného a vyskytuje se vice konflikti.
Krninska (2012) uvadi, ze motivace souvisi:

- s celkovym postavenim a ulohou ¢lovéka ve spole¢nosti,
- Sjeho osobnosti,

- S jeho ¢innosti.
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Pojem motivace vysvétluje, pro¢ je ¢loveék aktivni a pro¢ se chova tim nebo onim
zptisobem. Pro motivované chovani je charakteristickd zameétenost na né&jaky cil, urcité
mnozstvi energie, které odpovida sile motivu, délka trvani, ktera je vétSinou dana

momentem dosazeni cile. Zdroje motivace se déli na dvé zakladni skupiny, tedy na:

- vnitini zdroje — motivy,

- vnéjsi zdroje — stimuly (Pauknerova & Kkol., 2012).

Stimulace a motivace byvaji Casto zaménovany. Rozdil je v tom, Ze motivace ma
hloubkovy a dlouhodoby t¢inek, zatimco stimulace pouze kratkodoby (Kanakova, 2008).
Motiv je vnitini psychicka sila, popud, pohnutka, psychologicka pficina, divod ur¢itého
chovani ¢i jednani ¢loveéka, ktery dava jeho ¢innosti smysl. Cilem motivu je dosdhnout
urcitého finalniho psychického stavu — nasyceni. Stimulace, viz obrazek 5, je vnéjsi
pusobeni na psychiku clovéka, dochdzi kurCitym zméndm cCinnosti cloveka

prostfednictvim pedeviim motivace (Duchoi & Safrankova, 2008).
Obrazek 5 - Pusobeni motivil a stimuld

STIMULY
S

MOTIVY

(/m K
S
STIMULY

Zdroj: Plaminek, 2008
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3 CiL PRACE A METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané

organizaci a navrzeni zmén pro zlepSeni ¢innosti v RLZ.

3.2 Metodika

Vychozim bodem pro vypracovani diplomové prace bylo nastudovani odborné literatury
na dané téma, tedy fizeni lidskych zdrojti. Poté nasledovalo sepsani literarni reSerSe, ktera
byla dokonc¢ena v listopadu 2017. Pouzité zdroje byly ziskany v Akademické knihovné
Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budgjovicich. V resersi jsou zminény zakladni pojmy,
mezi které se fadi napt. lidské zdroje. Nasledné se teoreticka ¢ast vénuje problematice
analyzy pracovnich mist, pfijimani a adaptaci pracovnikd, ale také hodnoceni a

odménovani, vzdélavani a ukoncovani pracovniho pomeéru.

Na literarni reSer$i navazuje Cast prakticka, kterd se prvotné vénuje charakteristice
podniku, jeho pfedmétu podnikani a organizacni struktufe. Zakladni informace o
spole¢nosti byly ziskdny z webovych stranek. Majitelé zkoumané spolecnosti si neptali
zvetejnit nazev z diivodu plisobnosti v nékolika zemich a uchovani internich informaci,

tudiz v celé diplomové praci je spolecnost oznacena jako XY s.r.o.

Ke zhodnoceni sou¢asného stavu byl pouzit rozhovor s personalnim manazerem, ale také
interni materialy, které byl ochoten poskytnout. Pro rozhovor byla zvolena
polostrukturovana forma, kde byly stanoveny oblasti, které je tifeba rozebrat a
z konverzace poté vyplyvaly detaily tykajici se vSech personalnich ¢innosti. Rozhovor
obsahoval 9 okruht, které byly dale rozvinuty podotazkami, viz ptiloha 2. Uskute¢nil se
V poloviné tinora 2018 v misté zadvodu a trval zhruba 2 hodiny. Byl pojat formou volné
konverzace sméfujici na dané okruhy a podotazky. Poznatky, které manaZer sd¢loval,

byly zapisovany do MS Word na notebooku.

Diky rozhovoru byla ziskana spousta potiebnych informaci, na které navazuje
dotaznikové Setfeni. Prioritou bylo vytvofit dotaznik tak, aby obsahoval vSechny dualezité

otazky, prostiednictvim kterych budou ziskany odpovédi k feseni dané situace v podniku.
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Dotaznikové Setfeni patii mezi nepiimé formy dotazovani, kde jsou otazky jiz s predem
stanovenymi odpovéd'mi, nebo oteviené otazky, kdy se respondent mize vyjadrit dle
svého vlastniho uvazeni. Dotaznik byl anonymni, tudiz odpovédi by nemély byt zkreslené

obavami, Ze za negativni responzi bude nékdo potrestan.

Pted samotnym zahajenim dotaznikové Setfeni byly otdzky konzultovany s personalnim
manazerem, ktery s nimi souhlasil a vyjadiil zajem dale pracovat s vysledky vyzkumu za

ucelem zlepseni situace v podniku.

Dotaznik obsahoval 19 otazek a byl dan zaméstnanciim v papirové formé¢ 12.2.2018.
Vyplnéné dotazniky zameéstnanci odevzdavali na personalni oddé€leni, kde byly poté
vyzvednuty. Posledni dotazniky byly ze spolec¢nosti odneseny 5.3.2018. Vzhledem
k tomu, Ze dotazniky byly v papirové formé, bylo tteba veskera data ptenést do MS Excel,

kde byla poté zpracovana tak, aby bylo mozné je pouzit ke zpracovani praktické ¢asti.

Témér vsSechny otazky dotaznikového Setieni byly uzaviené, ovSem v piipadé
negativnich odpovédi méli respondenti moznost se vyjadfit k tomu, pro¢ jsou
nespokojeni. Na dotaznik odpovédélo pouhych 45 zaméstnanct. Celkem bylo rozdano
120 dotazniki prafezove jednotlivymi oddélenimi. BohuZzel 2/3 oslovenych zaméstnancii
dotaznik nevyplnily. Data z dotaznikového Setieni maji velice dobrou vypovidaci

schopnost, a proto je vhodné tuto metodu pro ziskani dat vyuzit.

Otazky pouzité v dotazniku mély pfibliZit stavajici situaci a poukazat na silné nebo

naopak slab¢ stranky systému fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku.

Diplomova prace byla zakoncena doporucenimi, ktera povedou ke zlepseni efektivity
Vv oblasti fizeni lidskych zdrojli a ke zvySeni miry spokojenosti zaméstnancti, ktefi jsou

pro prosperitu podniku nezbytni.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

4.1 Vznik spoleCnosti

Spolecnost XY s.r.0. pod svym nynéj§im nazvem pfisla na trh v roce 1992. Prilomem se
stala podzimni televizni kampan s filmovym ndvodem na spravnou pfipravu kavy
cappuccino. Prvotné tato spole¢nost fungovala v ramci polského trhu, ovSem jiz v roce
1994 zapocal export do sousednich zemi a bylo tieba postavit novy zavod. V letech 1995
az 2001 probihala dalsi vystavba zadvodu, protoze dosavadni kapacity nebyly dostacujici
K plnému pokryti poptavky na trhu. V roce 2009 jiz spolecnost vytvaii zcela integrovanou
skupinu deviti firem, z nichZ Sest ma sidla mimo uzemi Polska. Obraty skupiny jsou uz
vétsi nez pul miliardy zlotych, export piedstavuje az 57 % z hodnoty prodeje. Odbérateli
zbozi z vybraného podniku se stivaji mimo jiné Cina, arabské zemé nebo africké staty

(webové stranky spolecnosti, 2017).

Spole&nost zahajila svou &innost na izemi Ceské Republiky 31.7.1997, kdy byla zapsana
do obchodniho rejstiiku (Ares, 2017).

4.2 Predmét podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikéni je:

- zpracovani ¢aje a kavy,

- vyroba ostatnich potravinatskych vyrobkd,

- nespecializovany velkoobchod,

- maloobchod v nespecializovanych prodejnach,
- skladovani,

- ucetnické a auditorské ¢innosti a danové poradenstvi.

Znacek kavy, které vyrabi zkoumana spolegnost je nepieberné mnozstvi. Radi se mezi né
Cappuccino, Venezia, NYcoffee, Coffee Selected, Global Coffee Group a dalsi. Vyrabi
se samoziejme i praktické sady typu 2inl, 3inl. Mezi znacky Caje patii Minutka, Loyd a
Babicka RiiZzenka. Pod t€mito tiemi nazvy se skryva velké mnoZstvi ¢aji, které se daji
sehnat téméf v kazdém obchodé. Ve spolecnosti XY s.r.o. se vyrabi nejen kavy a Caje, ale

také suSenky, smetany, kakao a cokoladové napoje.
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Vice nez 15 let ma spole¢nost ve své nabidce produkty ur¢ené pro prodejni automaty.
Tyto produkty se vyrabéji predevsim v Polsku, kde se firma stala jednim z pfednich

dodavatelll vyrobkii pro automaty na teplé napoje (webové stranky spole¢nosti, 2017).

4.3 Organizacéni struktura

Spolec¢nost XY s.r.o. funguje v nékolika zemich. Veskeré pobocky se samoziejmé
zodpovidaji matetské spolecnosti, ktera sidli v Polsku. Organizac¢ni struktura, viz obrazek
6, piedstavuje strukturu zdvodu na tizemi Ceské Republiky, ktery je analyzovan v ramci

této diplomové prace.

Na vrcholu je jednatel spolecnosti a dale se organizacni struktura déli dle jednotlivych
oddéleni ve firmé. Mezi oddéleni se fadi samoziejmé vyroba, IT, sektor financi, ale také
oddéleni kontroly, které je ve vyrobnim podniku velice vyznamné. Nasleduje obchod a
marketing, ale také personalni, Které je stéZejni pro tuto praci. Samotné personalni
oddélent je spojeno s oddélenim BOZP a PO. Bohuzel se persondlnim ¢innostem vénuje
pouze jedna osoba, a to prav€ personalni manaZer, ktery zaroven vykonava pozici

bezpecnostniho koordinatora.

Obrazek 6 - Organizacni struktura
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Zdroj: interni material spole¢nosti
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Na tUplném vrcholu dil¢i organizaéni struktury vyroby, viz ptiloha 5, se nachéazi vyrobni
teditel, ktery ma hlavni slovo pfi rozhodovani. Pod n¢j spada manazer kvality, ktery vede

svlj vlastni tym zaméstnancu.

Vyroba se nasledn¢ dé€li na pecivo, kavu, business manazera unit coffee, nakup a udrzbu.

Oddéleni nékupu zajistuje suroviny, které jsou nezbytné pro vyrobu produkti

spole¢nosti, ale také obaly, bez kterych by proces nemohl byt fadné zakoncen.

Dalsi dil¢i organizacni struktura, viz piiloha 6, je pro oddéleni obchodu. Nejvyssi pozici
zastava obchodni feditelka, kterd se zabyva uzaviranim obchodnich smluv a fidi firmu
Z pozice obchodni strategie. Vede key account manazery a obchodni zastupce, ktefi se
staraji o odbératele, udrzuji s nimi vztahy, ale zaroveil navazuji nové, aby rozsifili

prodejni mista produktii spole¢nosti.
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5 ZHODNOCENI SOUCASNEHO STAVU

5.1 Vyvoj zameéstnanosti od roku 2009

Pocet zaméstnancti se béhem let ménil dle situace na trhu. Do bfezna roku 2009 mél zavod
pouze 17 délnikl a 19 administrativnich zaméstnancti, ovS§em po prvnim Ctvrtleti nastal
zlom a ¢isla zacala rapidné rast. V dubnu téhoz roku mél zavod jiz 154 délniktia 51 THP

zameéstnancu.

Z obrazku 7 je patrné, ze nejveétsi rozdil v primérném poctu zaméstnancu je v letech
2009, 2010, a poté se pocet témert ustalil. Nejvyssi primérny pocet zaméstnanci méla

spole¢nost XY s.r.o. v roce 2011.

Procentudlni narist zaméstnancti od roku 2009 do roku 2017 je témét 17 %. Meziro¢ni

fluktuace se pohybuje okolo 5 %.

Obrazek 7 - Primérny pocet zaméstnancti 2009 - 2017
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladné internich materiala
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Profesni struktura se v poslednich letech pfili§ neménila. Vzhledem k vyrobni povaze
podniku je jasné, ze nejvétsi podil zaujimaji délnici. Rozdé€leni zaméstnanct dle profese

1ze vidét v tabulce 1.

Tabulka 1- Profesni struktura zaméstnanct 2009 - 2017

Délnici THP

THP Podil obchodniho

oddéleni na THP
2009 124 43 15
2010 162 39 16
2011 176 44 18
2012 159 42 18
2013 145 45 16
2014 150 45 16
2015 152 45 16
2016 151 48 15
2017 149 52 14

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladn¢ internich materiala

Nasledujici graf zobrazuje procentudlni stav délnikii a THP pracovnikl pro rok 2017.
Z obrazku 8 je patrné, ze téméf 3/4 zaméstnancu tvori délnici ve vyrobé. Manazerské
pozice jsou ve spolecnosti pouze 4 a to: vyrobni feditel, obchodni feditelka, finan¢ni

manaZzer a manaZzerka kvality.

Obrazek 8 - Profesni struktura zaméstnancu 2017

H Délnici ® THP

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich materialt
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5.2 Osobni naklady od roku 2009

V tabulce 2 jsou roéni osobni naklady v tisicich K¢&. Castky se samoziejmé rok od roku

1i8i, je to dano rozdilnym poctem zaméstnancii, viz kapitola 5.1., ale také tim, ze se mzdy

béhem let postupné zvysovaly.

Tabulka 2 - Vyse osobnich nakladi 2009 — 2015 (v tis. K<)

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Mzdy 46064 49313 49507 50323 47395 51806 51982
Dohody 800 700 718 323 264 386 537
Socialni naklady 13677 16765 17380 16719 15815 16891 17593
Osobni naklady 60541 66778 68957 67367 63475 69083 70112

celkem

Zdroj: vlastni zpracovani dle udaji z www.portal.justice.cz

Na obrazku 9 jsou porovnany primérné mzdy. Jedna se o primérnou mzdu spole¢nosti

XY s.r.0., odvétvi a o primérnou mzdu v CR. Bohuzel je zfejmé, ze ve spolecnosti je

primérnd mzda velice nizka.

Obrazek 9 - Porovnani praimérné mzdy spole¢nosti XY s.r.o. s primérnou mzdou v
odvétvi a v CR (v K<)

POROVNANi PRUMERNYCH MEzD (KC)

B primérna mzda ve spolecnosti XY s.r.o. B pramérna mzda v odvétvi primérna mzda v CR
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Zdroj: vlastni zpracovani na zédkladn¢ internich materialu a idajii z www.czso0.cz
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Primérnou mzdu snizuji pozice, které nevyzaduji piiliSnou kvalifikaci, tudiz ani jejich
ohodnoceni neni vysoké. Muze se jednat o bali¢e/balicku vyrobkti, obsluhu vyrobnich
potravinaiskych zatizeni, ale také o laboranta/laborantku, ¢i kontrolora/kontrolorku
kvality. V tabulce 3 jsou porovnany hrubé mzdy jmenovanych pozic s primérnou mzdou

dle Kklasifikace zaméstnani CZ-1SCO.

Tabulka 3 - Porovnani mezd spole¢nosti XY s.r.o. s klasifikaci zaméstnani CZ - ISCO

Pracovni pozice Mzda ve spole¢nosti  Priimérna mzda
XY s.r.o. dle CZ - I1ISCO

Bali¢/ka vyrobku 15500 18 717

Obsluha vyrobnich 14 000 21 904

potravinatskych

zatizeni

Laborantka/kvalitatka v 16 000 21 753

potravinaiské vyrobé
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich materidli a idajti z www.Czs0.cz

5.3 Systém fizeni lidskych zdrojl
5.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pti vzniku nového pracovniho mista je vzdy tieba pfesné stanovit ¢innosti, které budou

nezbytné ke spravnému chodu vyroby.

Pozadavek na nabor nového pracovnika ve spole¢nosti XY s.r.o. zaddva vedouci
pracovnik persondlnimu oddé€leni. Personalista poté na zakladé pozadavku zac¢ne hledat

vhodného kandidéata na nové pracovni misto.

Nabor na pracovni pozice ve stfednim a vyS$Sim managementu se obvykle kona

maximalné jednou za ¢tvrt roku.

Vzhledem k vyrobni povaze podniku se ve spolenosti XY s.r.o. projevuje vice
mechanisticky pfistup, viz. kapitola 2.2.1. To znamena, zZe zaméstnanci, ktefi zastavaji
pozice délnikil, vykonavaji praci, ktera je izce specializovana a monotonni. Prosazuje se

zde 1 hluboka délba prace.
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Spolecnost mé ke kazdé pozici stanoveny popis pracovniho mista, se kterym je pracovnik
vzdy seznamen. Pro ukazku je zde uveden popis pracovniho mista na pozici obsluhy

vyrobnich zafizeni, ktery byl pfepséan a zjednodusen na zakladé internich materialt.

Obsluha vyrobnich zafizeni — sefizovac

Jméno a piijmeni:
Usek: Kéva (o ptipadné zméné rozhoduje nadiizeny)
Ptimy nadfizeny: Vyrobni mistr

Pracovni ¢innosti:

1. obsluhuje, pfipravuje a fidi proces vyroby, plnéni a baleni vyrobka (pifipravuje
vyrobni a balici stroje k provozu véetné nastaveni teplotnich rezimt a datumu
vyroby, nastaveni davkovani),

2. obsluhuje mlyn, zajistuje mleti kdvy v poZzadovanych druzich a kvalité,

3. zajistuje zménu produktu dle vyrobnich plant tak, aby nedochdzelo ke ztratdm
surovin ani ztratam casovym,

4. sleduje chod a nastaveni stroje a provadi udrzbu a preventivni Udrzbu
vV pozadovaném rozsahu. Pfipadné z4dvady na balicim stroji hlasi pracovnikovi
udrzby a nadfizenému pracovniku a vede o nich evidenci (viz vyrobni ptikaz),

5. zajistuje dopliovani obalového materidlu a surovin do vyroby (upozoriiuje na
vadnou dodavku),

6. provadi kontrolu kvality vyrobkil (smyslové hodnoceni, baleni, oznaceni datumu,
hmotnosti — zaznam),

7. dodrZzuje pracovni dobu,

8. vede citelné a pravdivé zdznamy o provozu baliciho stroje, vede evidenci
vyrobnich vyrobkl a spotfeby komponentl (viz vyrobni piikaz),

9. odpovida za uklid na svém pracovisti v€etné prisluSnych prostor, vede o tom
evidenci,

10. ptedava sménu: uklizené pracovisté, informace o aktualnim vyrobnim programu

a nevyfeSenych problémech,
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11. provadi a zodpovida za tfidéni a vyskladiiovani odpadl véetné odvozu na uréené
misto,

12. ptisné dodrzuje a je zodpovédny za dodrzovani technologické kazné pfi
zpracovani suroviny, vyrobkl na pfidéleném balicim stroji,

13. ptedkladd nadiizenému pracovnikovi navrhy na zlepSovani a na Ccinnosti
orientované na prevenci a vylouceni problémi, omezeni ztrat a zvySovani
efektivity,

14. zaskoluje nové ptichozi pracovniky v praci na strojich,

15. plni tkoly dle zadani nadiizeného pracovnika.

Odpovédnosti:

1. odpovida za chod stroje,

2. odpovidd za cely proces vyroby, baleni na ptidélené lince, dodrzovéni
hygienickych piedpist, dodrzuje vyrobni postupy,

3. dodrzuje zdsady HACCP, BOZP, PO a hygienicka pravidla spole¢nosti.

Kritéria vykonnosti:

1. minimalizace ztrat, vykonnost vyrobniho, baliciho procesu,
2. kvalita vyrobkd,
3. dodrzeni bezpec¢nosti prace,

4. pracovni aktivita.

5.3.2 Personalni planovani

Personalni planovani umoZituje vedeni spolecnosti zjistit kolik lidi, s jakou specializaci,
je tteba k dosazeni stanovenych cill. Planovani se fidi predevsim dle aktudlni situace na
trhu. Ve zkoumané spole¢nosti se bohuzel personalnimu planovani nedostava fadné
pozornosti. Vzhledem k tomu, ze matef'ska spole¢nost se nachazi v Polsku a vyrobni
zavody jsou 1 v dal§ich zemich, neni z hlediska polského vedeni personalni planovani
zajiSténo. Budouci predikci, kolik zaméstnancli bude tieba pifijmout, a v jak dlouhém

Casovém horizontu, se musi zabyvat kazdy zdvod samostatné.
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5.3.3 Ziskavani a vybér pracovnik
Po analyze a vytvofeni pracovniho mista pfichdzi na tfadu pravé ndbor novych
zaméstnancl. Potencialni uchazeCe mize spolecnost vybirat bud’ z vnitinich nebo z

vnéjsich zdrojli. Zarovei je mozno vyuzit velké mnozstvi metod.
Metody, které jsou vyuzivany ve zkoumané spolecnosti jsou nasledujici:

- Internet — spolecnost zvefejituje volnd pracovni mista na webovych strankach
www.jobs.cz, kam zadava poptavku po zaméstnancich, ktefi by méli zastavat
pozici ve stfednim a vy$$Sim managementu. Internetovy portal www.prace.cz
vyuziva pro inzerovani délnickych pozic. Dale vyuziva i portaly, které jsou méné
znamé. Piiklad inzerce na internetu ukazuje obrazek 10.

Obrazek 10 - Inzerce na internetu

obsluha vyrobnich potravinarskych zarizeni

Ohor: Obsluha ostatnich stroji a zafizeni na vyrobu,
Zpracovani, uchovani potravin a piibuznych vyrobki

Podet volnych mist: 10

Provoz: NepretrZity provoz

Pracovnépravni vztah: Pracovni pomeér - piny

Minimalni stupen vzdélani: Zakladni + prakticka Zkola

Doba zaméstnani: od 2. ledna 2018 do neurcito

Mzdoveé rozpéti: od 14 000 Ké/mésic

Poznamka: Pracovist® Votice odborné zakoleni,moZnost profesniha

rustu,motivaéni systém odménovani, Kontakt telefonicky
PO-PA 9-15 hodin, Mzda bude pfedmétem jednani.

Zdroj: na zakladé udaji z www.hyperinzerce.cz

- Doporuceni

- Ptimé osloveni jedince — tuto metodu spole¢nost vyuziva velice zfidka. Jedna se
vzdy o velice specifickou pozici, napi. o technologa.

- Tisk — volna pracovni mista jsou inzerovana také v mistnich novinach a

Vv regiondlnich listech.
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- Spoluprace s ufadem prace — spolenost vyuziva nastének, které urad prace
poskytuje. Dale musi s ifadem spolupracovat z divodu zaméstnavani lidi ze
tretich zemi.

- Vyuziti personalnich agentur — vzhledem Kk potiebé velkého mnozstvi délniki
spolupracuje spolecnost XY s.r.o. s personalnimi agenturami. Smluvné ma
navazané dvé agentury, pfi¢emz S jednou spolupracuje jiz 9 let a s druhou teprve
rok. V roce 2017, viz tabulka 4, zaméstnavala spole¢nost okolo 100 agenturnich

zameéstnancu

Tabulka 4 - Agenturni zaméstnavani

Rok Agenturni zaméstnanci

2017 Pocet
Cervenec 100
Srpen 105
Zafi 118
Rijen 133
Listopad 101
Prosinec 101

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladné internich materialt
Mezi metody, které spolecnost nevyuziva patii letaky a inzerovani v radiu.
Vybér pracovniki

Na zéklad¢ rozhovoru s personalnim manaZerem bylo zji§téno, Ze nejvice zaméstnancii
je ptijiméno z vnéjsich zdroji. Vyhodou naboru z vnéjsich zdroji miize byt napt. ptisun
novych napadt. Naposledy se tato vyhoda projevila po pfijmuti manazerky kvality, ktera
do spole¢nosti XY s.r.o. pfisla s mnoholetou praxi, kterou poté pln¢ uplatnila na nové
pracovni pozici a zavedla velké mnoZstvi novych metod a postupti, které vyrazné zlepsily
chod na odd¢leni kvality. V prvnim kole vybérové fizeni se kandidatka od personalniho
manazera dozvédéla vSe o pracovni pozici, o kterou se uchdzi. Nasledné mluvila ona, tzn.
jaka byla jeji pfedchozi zaméstnéani, pro¢ v poslednim zaméstnani skoncila atd. Néasledné

se fesil datum mozného nastupu a predstava o finanénim ohodnoceni.

V druhém kole byl pfi pohovoru pfitomen jednatel a vyrobni feditel, ktery pevné stanovil
financni ohodnoceni. Rozhodujicim faktorem pro pfijeti uchazee o pozici

manazera/manazerky kvality je odbornost a délka praxe.
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Nevyhodami, které pfinasi nabor z vnéjsich zdroji, mohou byt napt. Spatné navyky
z prechoziho zaméstnani ¢i nepravdivé informace v zivotopisech. Casto se to tyka

predevsim znalosti ciziho jazyka.

Vnitini nébor se ve spoleCnosti XY s.r.0. uplatituje v mensi mife. Za vyhodu pfetazeni
zameéstnance na jinou pozici v rdmci jedné spolecnosti povazuje personalni manazer fakt,
7ze zaméstnanec jiz znd podnikovou kulturu. Za nevyhodu povazuje situaci, kdy si
zamé&stnanec, ktery se zajima o lepsi pracovni pozici, velice ¢asto diktuje podminky a
snazi se navysit si mzdu o mnohem vice, nez je nabidnuto pravé z toho divodu, Ze se

odvoléava na to, Ze u spolecnosti jiz pracuje.

Pohovor na délnické pozice je ustni a vétSinou se jedna jen o jedno kolo vybérového
fizeni, kde je pfitomen pouze personalista. Pii pohovoru klade personalista otazky
ohledn¢ predchoziho zaméstnani, pro¢ chce uchaze¢ koncit v souasném zaméstnani
(proc jiz skoncil), jaka je jeho praxe a jakou mé ptfedstavu o finanénim ohodnoceni, zda
mu nevadi sménny provoz atd. Vzhledem k tomu, ze pfedmétem podnikani spole¢nosti
XY s.r.0. je potravinaiskd vyroba, patii mezi dilezité otazky i to, zda uchaze¢ vlastni
potravindisky prikaz, zda nema zdravotni problémy, které by ho omezovaly pfi praci

(alergie na lepek, ofisky a dalsi).

V ptipadé naboru napt. obchodnich zastupct jsou kola dvé, ptiCemz prvniho se opét
ucastni pouze uchaze¢ s personalistou. V piipadé, ze ho personalista vybere do druhého

kola, do pohovoru jiz zasahuje i vedouci obchodniho oddéleni.

Testovani uchazecl se ve spole¢nosti bézné nevyuziva. Bylo pouzito pouze jednou, a to

pii obsazovani pozice IT specialisty, kde bylo zapotiebi provétit jeho pocitacové znalosti.

Assessment centrum, kde jsou uchaze€i pozorovéani a testovani na zakladé rtznych

modelovych situacich, také nepatii mezi vyuzivané metody vybéru pracovniki.

5.3.4 Pfijimani a adaptace pracovnik

Po ukonceni vybérového fizeni ptichazi na fadu pfijmuti zaméestnance, které standardné
probiha uzavienim smlouvy. Pfevaznou vétSinu tvofi samoziejmé pracovni smlouvy na
hlavni pracovni pomér. Polovi¢ni Gvazky poskytuje spole¢nost pouze u délnik a u

brigadnickych pozic je spoluprace navazana formou dohody o provedeni prace.

Jmenovani se vyuZzivd pouze u TOP managementu. Naposledy probchlo jmenovani
nového jednatele, ktery ve spole¢nosti vykonava zaroven funkci vyrobniho feditele.
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Ne vzdy dostanou zaméstnanci okamzit¢ smlouvu na dobu neurcitou. Standardné se
smlouva na dobu urcitou uzavira na rok. Nasledné je tfikrat prodlouzena opét o rok, a
poté se teprve uzavira smlouva na dobu neurCitou. Tento pfipad se tyka predevSim
d€lnickych pozic. Pracovnici, ktefi nastupuji na pozici spadajici do vyssiho

managementu, dostavaji okamzité smlouvu na dobu neurcitou.
Adaptace

Adaptace zaméstnancti je velice dilezita, ovSem po rozhovoru s personalnim manazerem
bylo zjisténo, Ze ve spolec¢nosti proces adaptace neprobiha tak, jak by mél. Ve vyrobé ma
na starost adaptaci mistr. Na nékterych usecich ma 30-40 podiizenych a v takovém poctu
poté neni mozné se fadné vénovat nové prichozimu zaméstnanci. Bohuzel se ale jiz ve
spolecnosti stalo, ze po prvnim dnu v praci zaméstnanec skoncil pravé z toho divodu, ze

se mu nikdo nevénoval, tudiz nevédél, ¢im ma zacit a co vSe obnasi jeho népln prace.

5.3.5 Hodnoceni a odménovani pracovnik
Hodnoceni zaméstnanci neni ve spolecnosti vibec zavedeno. Pokud vyjimecné

k hodnoceni dojde, je pfedano zaméstnanci pouze Ustné.

Spole¢nost méa zavedené normy vykonnosti, které by méli zaméstnanci splnit. Prikladem
muze byt situace, kdy na lince ma byt za sménu vyrobeno 6 palet dané¢ho produktu. Pokud
je vyrobeno vice nez 6 palet, zaméstnanci dostavaji priplatky, pokud ne, ze mzdy se jim

nic nesrazi, ale jsou upozornéni na nedostatecnost jejich prace.
Odménovani
Nastupni mzdy jsou ve vétsiné piipadi pevné stanoveny a neni mozné o nich smlouvat.

Ve spole€nosti se vyuziva tabulka, kde je ptehled nastupnich mezd vztahujicich se ke

konkrétni pozici.

Tabulka byla vytvofena persondlnim manaZerem, a poté byla schvalena vedenim. Ve
spolecnosti XY s.r.0. se pouziva pouze hodinova sazba, tudiZz Zadni zaméstnanci nejsou

odménovani po vykonani néjakého ukolu ¢i zakazky.

O navy$eni mzdy zaméstnance 74da vedouci oddéleni. Zadost schvaluje vzdy jednatel

spole¢nosti.
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Nastupni mzda na pozici — Bali¢/bali¢ka vyrobkt

Pevna slozka mésicni mzdy v hrubém ¢ini 12 000 K¢, dale jsou k pevné sloZce ptipocteny
odmény 3 500 K¢, které pracovnikovi nalezi kazdy mésic. Pokud zasadnim zplsobem

neposkodi nebo neznici velké mnozstvi produktli, neni mu z odmény nic srazeno.

Dale mize ziskat zaméstnanec odmény v piipadé, pokud se pfi namatkové kontrole zjisti,
ze pii jeho praci vznikd jen minimum zmetkQ a tim se snizuje ztrdtovost. Namatkova
kontrola se provadi pies vyrobni listy. Tyto odmény jsou vyplaceny mésicné¢ nebo

Ctvrtletné dle splnéni planu vyroby.

Ptiplatky

Zaméstnanci nalezi ptiplatky za praci v noci, o vikendech a o svatcich, ale také za
ptescasy. Piehled procentualnich sazeb zobrazuje tabulka 4. Téméf vSechny sazby jsou
stanoveny dle zdkoniku prace. Vyjimkou je pouze prace v noci, kde zdkonik udava sazbu
10 %, ovSem spolecnost XY s.r.0. poskytuje zaméstnancim o 5 % vice. Zaméstnanci tedy

ptislusi priplatek dany procentudlni sazbou priimérného vydélku.

Tabulka 5 - Priplatky

Procentualni sazba

Typ priplatku
(z primérného vydélku)
Prace v noci 15 %
Prace o vikendech 10 %
Prace o svatcich 100 %
Prescasy 25 %

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladné internich materialt

39



Benefity

Ve spolecnosti XY s.r.o. je zaméstnanciim poskytovano pouze nékolik benefitd, a to:

- Notebook, automobil a mobilni telefon — tyto hmotné benefity maji k dispozici
pouze obchodni zastupci, ktefi je potiebuji k vykonavani své prace.

- Zavodni stravovani — V podnikové jidelné lze zakoupit hlavni chod za 1 K¢,
obchodni zastupci dostavaji stravenky, protoze jsou ¢asto mimo spole¢nost.

- Nakup produktu spole¢nosti za zvyhodnénou cenu — zam¢&stnanci mohou zakoupit
veskeré vyrobky spolecnosti s 50 % slevou. V nékterych ptipadech muze byt
sleva i vyssi.

Spolecnost jiné benefity neposkytuje.

5.3.6 Vzdélavani pracovniku

Ve spolecnosti XY s.r.o. probihaji Skoleni, kterd jsou nezbytna pro vykondvanou praci
nebo jsou dana zakonem. Téch, ktera jsou navic bohuzel velké mnozstvi neni, byt je
vzdelavani a rozvoj zaméstnancu velice dilezitou slozkou, kterd ma podil na mife

spokojenosti zaméstnancu.

Skoleni se zaméstnanci zucastiiuji ihned po uzavieni pracovniho poméru. Jedna se o
Skoleni bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci, hygieny, pozarni ochrany a ochrany
zivotniho prosttedi. Kazdoro¢n& probiha pieSkoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii
préci, které vede manazerka kvality. V pribéhu roku se také potrada kurz prvni pomoci,
ktery je ovSsem pro omezeny pocet lidi a nedostanou se na né&j vSichni zaméstnanci.
Nasleduji Skoleni, kterd jsou specificka pro jednotlivé pozice, tzn. zaméstnanec, ktery

vykonava pozici prazi€e v sektoru kavy, musi byt Skolen na tlakové a plynové nadoby.

Vroce 2017 probéhl kurz anglického jazyka, ovSem byl pouze pro stfedni a vySsi
management, pfi¢emz kazdy uchaze¢ o kurz musel byt minimaln¢ na urovni B1. Kurz
probihal 3x tydné&, celkem obsahoval 40 vyufovacich hodin a byl zakon€en pisemnym
testem. Spole¢nosti XY s.r.o. proplatil ufad prace usly zisk, tudiz hodiny anglického

jazyka mohly probihat i v pracovni dob¢.
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Na zéklad¢ rozhovoru s persondlnim manazerem bylo zji§téno, Ze do budoucna se dalsi
kurz neplanuje z ditvodu velkého mnozstvi souvisejici administrativy a vysoké cetnosti
kontrol. Pti kurzu v roce 2017 byly ve spole¢nosti tfi kontroly. Vedeni ma tim padem

mnohem vice prace a starosti a dal$i vyuku tak zavrhuje.

5.3.7 PécCe o pracovniky

Podnik by mél vzdy dbat o své zaméstnance. M¢l by se snazit pfizplisobit pracovni
podminky tak, aby bylo minimalizovano riziko ohrozeni Zivota a zdravi pti praci. Jak jiz
bylo zminéno, ve spolecnosti probihaji skoleni BOZP, PO, ochrany Zivotniho prostiedi a
hygieny. Kazdé skoleni by mélo pfispivat ke zvySeni informovanosti zaméstnanci a
zamezit tak vyskytu pracovnich trazl, nemoci z povolani, ale také technickych poruch

zafizeni a stroji, kterych je ve vyrobé velké mnoZstvi.

Ve spolecnosti XY s.r.0. jsou zaméstnancim poskytovany tyto vyhody:

- Stravné — zaméstnanci maji moznost dochazet na obédy do podnikové jidelny.
Aktuélné je cena hlavniho jidla stanovena na 1 K¢, tudiz se da fici, ze stravovani
maji ve spole¢nosti témét zadarmo. Obchodni zdstupci dostdvaji od podniku
stravenky, protoze vétSinu svého pracovniho ¢asu nejsou ve spolecnosti, tudiz
nemohou dochézet do podnikové jidelny.

- Pracovni odévy — vzhledem Kk tomu, Ze se spolecnost zabyva potravinaiskym
primyslem, zaméstnanclim jsou poskytnuty pracovni odévy, véetné obuvi. Na
hlavé musi zaméstnanci nosit sitky, aby v§e vyhovovalo danym standardim.

- Myeci, cistici a desinfekéni prostfedky — neméné dulezité je poskytovani
dostatecného mnozstvi prostfedki, které jsou nezbytné pro udrzovani Cistého
pracovisté a veskerych hygienickych podminek.

- Lékatské prohlidky — kazdy zaméstnanec musi pfed podpisem pracovni smlouvy
podstoupit 1ékarskou prohlidku. V ptipadé, Ze odmitne, nemiize do zaméstnani

nastoupit.
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5.3.8 Ukonceni pracovniho poméru
Ukoncovani pracovniho poméru nemusi byt vzdy piijemnou zalezitosti. Zptsoby, jak lze
pracovni pomér ukon¢it, udava zakonik prace.

MozZnosti, vyuzivané ve spolecnosti XY s.r.o., jsou nasledujici:

- Dohoda-v piipadg, Ze chce zaméstnanec ukongit pracovni pomér, vedeni se snazi
zaméstnanci vzdy vyjit vstiic, tedy ukoncit smlouvu dohodou.

- Vypovéd (dvoumésicni vypovédni lhiita) — pokud je zaméstnanec propustén,
standardné se vyuziva zdkonem stanovena vypovédni lhita, aby mél dotycny dost
¢asu na nalezeni nového zaméstnani.

- Okamzité zruSeni — bohuzel obc¢as dochazi k situacim, kdy je zaméstnavatel nucen
ukoncit pracovni pomér s okamzitou platnosti. Jedna se z pravidla o hrubé
poruSeni kazné a predpisi. S frekvenci jednou az dvakrat roéné se spolecnost
potyka pravé stimto piipadem ukonceni pracovni smlouvy. Zaméstnanci
nedochazi do prace, piji alkohol v pracovni dob¢ ¢i kradou na pracovisti.

- ZruSeni ve zkuSebni dobé — tento zplsob propousténi spole¢nost vyuziva pouze

Vv ptipad¢, ze pracovnik neni schopen plnit svou napln prace.

K hromadnému propusténi ve zkoumané spolecnosti nedochazi. Vzhledem k aktualni
situaci na trhu prace ma spolecnost podstav. Optimalni stav by nastal tehdy, pokud by se
pocet kmenovych zaméstnancti zvednul o 100 pracovnikd. Podstav ve spolecnosti je

aktualné feSen agenturnim zaméstnavanim.

5.3.9 Personalni informacni systém
Informacni systémy by mély organizacim pomoci lépe uspotadat informace a jednotlivé
procesy. Klicovym tkolem internich systémut je vSak zajistit uzivatelim podrobny

ptehled o celkovém déni ve spolecnosti.

Mateiska spole¢nost sidlici v Polsku vyuzivd program SAP, ovsem zivod v Ceské
Republice pracuje s programem Microsoft Dynamics NAV, diive znamy jako Navision.

Personalni manazer v programu vyuziva predevsim mzdovou tcetni agendu.

Od kvétna roku 2018 vchazi v platnost novy zékon, tykajici se ochrany osobnich dat, ve
zkratce GDPR. I toto téma bylo zafazeno do rozhovoru s personalnim manazerem.
Bohuzel tento zakon firmam mnohé zkomplikuje. Nebude jiz mozné zasilat osobni udaje

uchazecll o praci emailem a pocitace budou muset mit specialni zabezpeceni.
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5.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni
Dotaznik byl sestaven z 19 otazek, viz pfiloha 1. VSechny otdzky byly zaméfeny na
zjisténi nazord zameéstnancl, diky kterym mél byt pfiblizen aktudlni stav spolecnosti

Z hlediska tizeni lidskych zdrojt.

1. VaSe pohlavi

Vzhledem k tomu, Ze byl dotaznik anonymni, bylo tiecba zafadit na zacatek vybrané
otazky, zaméfujici se na osobni Udaje. Prvni z otdzek zjiStovala pohlavi respondenti.
Dotaznikového Setfeni se viz. obrazek 11 ztcastnilo 71,1 % zen a 28,9 % muzu, tzn.

z celkového poctu dotazovanych (45) odpovédélo 32 Zen a 13 muzd.

Obrézek 11 - Pohlavi respondentli v %

EmuZ HZena

Zdroj: vlastni zpracovani
2. Vas vek
Druhé otdzka rozdélila zaméstnance dle véku. Obrazek 12 ukazuje, Ze nejvétsi podil
respondent se fadi do kategorie 46 — 55 let. V této veékové kategorii odpovédélo 18
zameéstnanct, tzn. 40 % z celkového poctu dotazovanych. Nasledovalo vékové rozmezi
36 — 45 let (9 osob, 20 %), 26 — 35 let (7 osob, 15,6 %). Mensi podil tvofi zaméstnanci
ve véku 56 — 65 let (6 osob, 13,3 %) a 18 — 25 let (5 osob, 11,1 %). Zadnému

z respondentil neni vice nez 65 let.
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Obrazek 12 - Vékova kategorie (v %)

13,3% 11,1%

40,0%

H18-25let m26-35let ©36-45let W46 -55let B 56-65 let M vice nez 65 let

Zdroj: vlastni zpracovani

3. Dosazené vzdélani

Mezi posledni, zakladni otazky, které byly polozeny v dotaznikovém Setfeni, se fadi
nejvyssi dosazené vzdélani. Vzhledem k tomu, ze se jedna o vyrobni spole¢nost, dalo se
predpokladat, ze nejvétsi podil zaméstnancl bude s vyuénim listem. Vyuceni ma dle
obrazku 13 z celkového poctu respondentit 25 osob (55,6 %). Na druhém misté je
sttedoskolské vzdélani zakonceno maturitni zkouskou s 35,6 % (16 osob), které mayji
prevazné zaméstnanci vykonavajici pozice THP. Zakladni vzdélani maji 3 osoby (6,7 %)

a pouze 1 osoba (2,2 %) ma vysokoskolsky diplom.

Obrazek 13 — Dosazené vzdélani (v %)

2,2%  6,7%

M zdkladni  ®vyuceni stfedoskolské s maturitou M vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani
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4. Va$e pracovni pozice

Obrazek 14 rozd€luje respondenty dle profesni struktury. Na dotaznik odpovédélo 33
délniku (73,3 %) a 12 THP (26,7 %). Na zaklad¢ informaci od personalniho manazera se
mezi 12 respondenty THP vyskytovaly pracovni pozice:

- manazerka kvality,

- ucetni,

- asistentka,

- obchodni zastupce a dalsi.

Obrazek 14 - Profesni struktura (v %)

26,7%

73,3%

ETHP m délnik

Zdroj: vlastni zpracovani

5. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti XY s.r.0.?

Nasledujici otazky se jiz zamétuji na oblast fizeni lidskych zdroji. Vzhledem k tomu, Ze
ve spolecnosti pracuje hodné zaméstnancii vyssi vékové kategorie, dalo se predpokladat,

Ze jsou tam zaméstnani po mnoho let.

Dotaznikové Setfeni ukézalo, viz obrazek 15, Ze 25 osob (55,6 %) pracuje ve spole¢nosti
vice nez 7 let, 9 osob (20 %) 4 — 6 let a zaroven stejny pocet osob tam pracuje v rozmezi
1 roku az 3 let. Pouze 2 osoby (4,4 %) jsou zaméstnanci XY s.r.o. po krat$i dobu nez 1

rok.
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Obrazek 15 - Doba stravena ve spole¢nosti XY s.r.o. (v %)

4,4%

55,6%

B ménénezrok HE1-3roky 4-6let M7letavice

Zdroj: vlastni zpracovani

6. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou vykonavate?

Nejvice pracovnikll se o pozici dozvédélo pies znamého. Tuto odpoved’ zvolilo 33
osob (73,3 %). DalSich 7 osob (15,6 %), viz obrazek 16, odpovédeélo, Ze reagovaly na
inzerat na internetovém portalu. Pouze 1 osoba (2,2 %) se o pozici dozveédéla pres
utad prace. Zbyvajici 4 respondenti dotaznikového Setieni (8,9 %) zvolili v této otazce

moznost ,,jinym zplsobem*. Mezi jejich odpovédi se fadi:

vlastni iniciativa — uchaze¢i se Sli zeptat, zda spolecnost pfijimd nové
zaméstnance,

- osloveni vhodného kandidata HR oddélenim,

- inzerce v novinach,

- navrh nadfizeného — tzn. povySeni v ramci stejného podniku.
Obrazek 16 - Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou vykonavate? (v %)

8,9% 2,2%

73,3%

M na Ufadu priace M nainternetovém portdlu [ pres zndmého M jinym zplsobem

Zdroj: vlastni zpracovani
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7. Byl/a jste spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni?

Obrazek 17 poukazuje na vyhodnoceni otazky 7. Dojem, ktery maji uchazeci po prvni
navstéve spolecnosti mtize byt faktorem na zdklad¢ kterého se rozhoduji, zda ve
spoleCnosti chtéji pracovat, ¢i nikoliv. Na tuto otdzku odpovédéla vétSina kladné.
Spokojenost s vybérovym fizenim projevilo 34 0sob (75,6 %), dalsich 10 osob (22,2 %)

odpovédélo spise ano. SpiSe ne neodpovédél nikdo a ne pouze 1 respondent (2,2 %).

Obrazek 17 - Byl/a jste spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni?

2,2%

22,2%

75,6%

Hano Mspiseano spiSe ne Hne

Zdroj: vlastni zpracovani

8. Chcete ve spole¢nosti setrvat i nadale?

Otazka 8 byla zaméfena na to, zda chtéji zaméstnanci ve spoleCnosti setrvat i nadale.
Nejvice respondentli, viz obrazek 18, odpovédélo, ze ano (31 osob, 68,9 %). Kladna
odpovéd’ urcité nesveédEi o bezchybnych pracovnich podminkach ¢i vysokém finanénim
ohodnoceni. Poukazuje to na vysoky podil starSich zaméstnanct, kteti uz nemaji zajem
se dale rozvijet a nechtéji ménit zaméstnani par let pfed odchodem do starobniho
dichodu. Dalsich 13 respondentii (28,9 %) odpovéd€lo, Ze o mozném odchodu ze
spolecnosti ani nepfemysleli, tudiz nedokazi posoudit, zda cht&ji v nasledujicich
mesicich/letech zlstat. Pouze jeden respondent (2,2 %) ve spolecnosti zlstat nechce.
Diivodem jsou Spatné vztahy mezi spolupracovniky a problémy s agenturnimi

zameéstnanci.
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Obrazek 18 - Chcete ve spolecnosti setrvat i nadale? (v %)

2,2%

Hano M nevim, neuvaZoval/a jsem o tom ne

Zdroj: vlastni zpracovani

9. Seznamuje Vas nadfizeny s vysledky hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

Oblast hodnocenti je ve spole¢nost XY s.r.o. zanedbana. Dle personalniho manazera neni
hodnoceni zaméstnanct viibec zavedeno. Pokud tedy k hodnoceni dojde, je to pouze diky

vlastni iniciativé mistru a vedoucich oddéleni.

Odpovéd’ na otdzku, zda nadfizeny seznamuje zaméstnance s vysledky hodnoceni
pracovniho vykonu Ize vidét na obrazku 19. Vice nez 1/4 respondenti (28,9 %, 6 osob)
odpovédéla, ze ano. Dalsich 17 osob (37,8 %) spiSe ano. Nazor, Ze k seznameni
s vysledky hodnoceni pracovniho vykonu spiSe nedochazi, zastava 13 osob (28,9 %).
Zbylych 9 respondentt (20 %) odpovédélo, Ze nejsou seznamovani viibec.

Obrazek 19 - Seznamuje Vs nadfizeny s vysledky hodnoceni Vaseho pracovniho
vykonu? (v %)

13,3%

20,0%

0,
28.9% 37,8%

Hano MspiSeano spiSe ne Hne

Zdroj: vlastni zpracovani
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V névaznosti na pfedchazejici otazku byla polozena dalsi.

10. Pokud ano (spiSe ano), jak Casto jste informovani?

Pouhych 5 zaméstnanci (20 %) odpovédelo, ze jsou seznamovani s hodnocenim
pravidelng, 11 zaméstnanct (52 %), Ze n€kdy, tzn. v riznych, nepravidelnych ¢asovych
intervalech a zbyvajicich 7 (28 %) pouze v ptipadé, Ze udélaji chybu. Vysledek této
otazky zachycuje obrazek 20.

Obrazek 20 - Pokud ano (spiSe ano), jak Casto jste informovani?

11

12

10

()]

H

N

pravidelné nékdy v pripadé chyby

Zdroj: vlastni zpracovani

11. Komunikace mezi vedenim podniku a Vami, funguje:

Otazka 11 byla zaméfena na komunikaci mezi vedenim podniku a podiizenymi.
Respondenti pievdzné odpoveédéli, ze komunikace probiha oboustranné. Shodlo se tak,
viz obréazek 21, 37 osob (82,2 %). Zbylych 8 osob (17,8 %) vyjadfilo nazor jiny, tzn. ze
komunikace probiha pouze shora dolti, tedy ze strany vedeni k zaméstnanctim. V ptipadé,
Ze by na dotaznikové Setfeni odpovédélo vice lidi se 1ze domnivat, Ze pomér by se zménil.

Zpiisobeno by to bylo n¢kolikanasobné vétsim pomérem délniki oproti THP.

THP maji ve spoleCnosti dle personidlniho manaZera moZnost vice komunikovat

cv v

se Spatnou komunikaci s mistry. S vys$§im a vrcholovym managementem nepiijdou viibec

do styku.
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Obrazek 21 - Komunikace mezi vedenim podniku a podtizenymi (v %)

17,8%

82,2%

B Oboustranné (moznost vyjadfrit se, predkladat navrhy na zlepseni)

B Pouze ze strany vedeni

Zdroj: vlastni zpracovani

12. Jak &asto mate Skoleni?

Skoleni jsou v kazdé spoleénosti nezbytna, bez ohledu na to, v jakém oboru podnika.
Frekvence se mize lisit dle jednotlivych pozic, tzn. dle néplné préace a dle jednotlivych

useki vyroby/oddé€leni.

Na otazku 12, viz obrazek 22, odpovédéli respondenti nasledovné. Pouze dva respondenti
(4,4 %) dotaznikového Setieni zaskrtli u této otazky odpoveéd’, Ze nemaji Skoleni nikdy.
Bohuzel je to jen mylny dojem zaméstnancti, vzhledem k tomu, Ze néktera Skoleni jsou
dana zdkonem, tudiz je museli absolvovat. Pouze 1 osoba (2,2 %) odpovédéla, Ze ke
Skoleni dochazi jednou mésicné, 5 osob (11,1 %), ze jednou za Etvrt roku. MoZnost, Ze
Skoleni jsou jednou za pul roku zvolilo 14 osob (31,1 %), a ze jsou jednou roc¢né

odpovédélo 23 osob tzn. 51,1 %.

Obrazek 22 - Jak ¢asto mate skoleni? (v%)

4,4% 2,2%

11,1%

51,1%
31,1%

H nikdy H jednou mésicné jednou za ¢tvrt roku

M jednou za pll roku M jednou rocné

Zdroj: vlastni zpracovani
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13. Pfipadaji Vam Skoleni uzite¢na?

Ne kazdy dokaze ocenit Skoleni, ktera absolvuje. Na otazku 13 dotaznikového Setieni
odpovédélo 19 osob (42,2 %), Ze ano, 20 osob (44,4 %) spise ano. MozZnost ,,spiSe ne®,
dle obrazku 23, oznacily 4 osoby (8,9 %) a posledni 2 osoby (4,4 %) si mysli, Ze Skoleni

nejsou uzitecna viibec.
Obrazek 23 - Ptipadaji Vam skoleni uzitec¢na? (v %)

3.99% 4,4%
,970

42,2%

44,4%

Hano MspiSeano spiSe ne Hne

Zdroj: vlastni zpracovani

14. Jaké oblasti se Skoleni tvkaji?

Jednalo se o0 otevienou otazku, tudiz kazdy mohl vypsat veskera skoleni, ktera ve

spole¢nosti absolvoval. Mezi odpovéd'mi se vyskytovala Skoleni tykajici se:

- bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,

- pozarni ochrany,

- prvni pomoci,

- HACCP — vznik z anglického nazvu Hazard Analysis and Critical Control Points,
ktery v ceStiné znamena ,,Analyza rizika a kritické kontrolni body*“. Je to
podrobnd analyza rizika kontaminace surovin rostlinného nebo Zzivocisného
puvodu vstupujicich do vyroby a sledujici cely vyrobni proces potravin ¢i pokrmi
az ke kone¢nému spotiebiteli. Tento systém je aplikovan ve vSech odvétvich, kde
se pracuje s potravinami nebo s krmivy, zahrnujici vyrobu i obchod, jednoduse,
vSude tam, kde je ohroZena zdravotni nezavadnost téchto produktt (haccp-info.cz,
2018).

- hygieny,

- chemickych latek,

- vysokozdviznych vozikd,
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- ucetnictvi,

- kvality,

- Skoleni fidicu referentskych vozidel - tykd se vSech pracovnikl, ktefi fidi
motorova vozidla do 3,5 t na pracovni (sluzebni) cesté bez ohledu na to, zda maji
fizeni vozidel sjedndno v pracovni smlouvé ¢i nikoliv. Podobné lze uvést, ze
Skoleni fidi¢t musi absolvovat zaméstnanec bez ohledu na to, zda v souvislosti s
vykonem zaméstnani fidi vozidlo sluzebni, soukromé nebo pijcené z ptijcovny a
dokonce, zda toto vozidlo fidi na vefejné komunikaci nebo na komunikaci ucelové
v uzavieném prostoru & objektu. Skoleni #idi¢t je nutné provadét periodicky

(skoleni-ridicu.cz, 2018).

15. Motivaéné na Vas pusobi predevSim:

Otazka 15 byla zaméfena na motivaci zaméstnancii. V tomto ptipad¢ bylo mozné zvolit
vice responzi, tudiz pracovnici zaSkrtavali vice nez jednu odpovéd’. Z obrazku 24 je
ziejmé, Ze nejvice pracovniky motivuje navysSeni mzdy. Tuto variantu zvolilo 27 osob
(60 %). Na druhém misté jsou finan¢ni odmény, které povazovalo za dilezité 20 0sob
(44,4 %), nasledné se umistily jiné benefity, napf. stravenky, poukazky na sport,
spodilem 13,3 % (6 osob). Motivaéné na zaméstnance nejméné pusobi moznost
karierniho rustu (11,1 %) a vefejna pochvala (6,7 %). To, Ze karierni rist neni v tomto
ptfipad¢ povazovan za dulezity miiZze byt zplsobeno tim, ze délnici ve vyrobé nemaji

zajem se dale kvalifikovat a rozsifovat si znalosti a dovednosti.

Obrazek 24 - Motivace respondenti

27
30 20
25
20
15 5 6
10 3
: = 23 O
0

navyseni mzdy finanéni verejnd karierni rast jiné benefity
odmény pochvala napft. stravenky,
poukazky na
sport

Zdroj: vlastni zpracovani
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16. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?

Z ptedchazejici otazky bylo zjisténo, Zze financni ohodnoceni je pro zameéstnance
spolecnosti XY s.r.o. velice dulezité. Zda jsou s finanénim ohodnocenim spokojeni, 1ze
vidét na obrazku 25. Naprostou spokojenost projevilo 7 osob (15,6 %), spise spokojeno
je 18 osob (40 %). Tietina respondentt (15 osob) je spiSe nespokojena a zbyvajicich 5

osob (11,1 %) se domniva, Ze finanéni ohodnoceni je nedostacujici.
Obrazek 25 - Spokojenost s finanénim ohodnocenim (v %)

11,1% 15,6%

33,3%

40,0%

M spokojen/a M spiSe spokojen/a spiSe nespokojen/a M nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

17. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Otazka 17 byla zaméfena na spokojenost S pracovnim prostfedim. V piipadé
nespokojenosti méli respondenti moznost se vyjadfit, z jakého divodu jim pracovni

prostfedi nevyhovuje.

Aby zaméstnanec vykonaval svou praci na vysoké urovni, musi byt zajisténo takové
prostiedi, které neomezuje ¢lovéka ve vykonu prace a umoznuje mu se soustiedit.
Vzhledem Kk tomu, ze spole¢nost XY s.r.o. se zabyva potravinaiskou vyrobou, musi byt
dodrZovana Cistota na pracovisti, zaméstnanci musi pouzivat dané oble€eni i obuv a musi

dbat na dodrzovani hygieny (vyuzivani desinfekénich prostredki a jing).

S pracovnim prostfedim je dle obrazku 26 spokojeno 9 respondenti (20 %) a spiSe
spokojeno 21 osob (46,7 %). Negativni odpoveéd’ ,,spiSe ne zaskrtlo 10 osob (22,2 %) a

zbyvajicich 5 pracovniki neni spokojeno s pracovnim prostiedim viibec.
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Pticinami nespokojenosti na pracovisti jsou:

- neporadek ve vyrobe¢,

- problémy s agenturnimi zaméstnanci,

- hlu¢nost,

- prasnost (pfi michani krém a jiné),

- nedostate¢na Cistota socialnich zarizeni o vikendech,
- drobné kradeze (jidlo, véci v Satn¢),

- poruchovi a zastarala zatizeni,

- vysoka fluktuace zaméstnancii, neustale ménici se kolektiv.

Obrazek 26 - Spokojenost s pracovnim prosttednim (v %)

11,1%

20,0%

22,2%

46,7%

Hano MspiSe ano spiSe ne Hne

Zdroj: vlastni zpracovani

18. Jak Casto se dostavate do stresovych situaci?

Ptedposledni otazka dotaznikového Setfeni, viz obrazek 27, méla zjistit, jak Casto se

zameéstnanci dostavaji do stresovych situaci.

Téméf tretina respondentdl, tzn. 14 osob (31,1%), uvedla, ze jsou ve stresu velmi casto,
20 osob (44,4 %), Ze obcas. Nasledné odpoveédélo 7 osob (15,6 %), Ze se dostavaji do
stresovych situaci ziidka a zbyvajici 4 osoby (8,9 %), Ze nikdy.
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Obrazek 27 - Jak Casto se dostavate do stresovych situaci? (v %)

8,9%

44,4%

B velmi Casto M obcas zfidka H nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani

19. S ¢éim jste ve spoleénosti nespokojen/a, co byste rad/a zménil/a?

Posledni, devatenactd otazka byla oteviend a znéla: ,,S¢im jste ve spolecnosti

nespokojen/a, co byste rad/a zménil/a?*

Odpovédi na tuto otazku jsou rozmanité, ale lze piedpokladat, Ze jsou upiimné a
zaméstnanci by byli vdécni za jakoukoliv zménu, kterd by vedla ke zlepSeni stavajiciho

stavu.

Zaméstnanci vyjadfili nespokojenost v téch ohledech:

nedostate¢na mzda — nizkou mzdu vypsalo 13 respondentt,

- problémy s agenturnimi zamé&stnanci, neudrzuji pofadek a cistotu,

- pouze 20 dni dovolené — zaméstnanci by radi ziskali tyden navic,

- Spatna kvalita kantyny,

- Spatné mezilidské vztahy,

- ptili§ mnoho cizincii — s touto odpovédi se také ztotoznilo vice osob,

- problematicka komunikace s mistry,

- ze strany THP — $patna komunikace S mistry pfi feSeni problémd,

- chybgjici adaptace — nedochazi k fadnému zauceni nové ptichozich zaméstnanci,

- Casté problémy ve vyrobé — dochazi k chaotickym situacim z divodu Spatné
koordinace a nedostatku kvalifikovanych lidi,

- nepofadek ve vyrobé,

- zastarala vyrobni zafizeni,

- chybgjici benefity — stravenky.
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Manazerka kvality se vyjadfila k druhé casti otazky, tzn. K tomu, co by rada ve
spole¢nosti zménila. Rada by se zasadila o zvySovani odpovédnosti v ohledech BOZP a
kvality. Radovi zaméstnanci stoji predeviim o lepsi mezilidské vztahy a o zlep3eni
komunikace s vedenim. Zaroven uvadéli, ze ti, ktefi jsou ve spole¢nosti po mnoho let, by

m¢éli ziskavat vérnostni odmeény, které si jisté zaslouzi.
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6 DISKUZE A NAVRH ZMEN

Analyza soucasného stavu spolecnosti byla zamétfena na veskeré personalni ¢innosti, jako
je analyza pracovnich mist, vybér pracovnikti, hodnoceni a odménovani, motivace ¢i
persondlni systém. Vzhledem k rozsahlosti oblasti fizeni lidskych zdrojii neni mozné
soustiedit se na kazdou ¢innost detailné, a proto jsou navrzené zmény smérovany jen

Kk t¢m nejpodstatnéj$im nedostatkim.

Rizeni lidskych zdrojt je velice dilezité, a proto by mu méla byt vénovana patfi¢na
pozornost. Diky dotaznikovému Setieni, které bylo provedeno v ramci této diplomové
prace, méli zaméstnanci moznost se svobodné vyjadfit k tomu, s ¢im jsou ve spolecnosti

nespokojeni.

- Velky z4jem o vysledky vyzkumu projevil personalni manazer, ktery by rad znal
nazory zaméstnanci. Z tohoto diivodu navrhuji, aby se ve spolecnosti alespon
jednou za rok udélal priizkum spokojenosti zaméstnanci. Spokojenost mize byt
zkoumana pravé pomoci dotazniki, které si spoleCnost vytvori tak, aby ziskala
potfebné odpovédi a védéla, co je tieba zmeénit, aby se snizila fluktuace
zaméstnancl a dochédzelo k menSimu poctu stresovych situaci. Zarovei budou mit
zameéstnanci pocit, Ze maji moznost ve spole¢nosti néco zmeénit, cozZ samo o sobé
piispiva ke zvyseni spokojenosti.

- Dotaznik by mohl obsahovat otdzky zaméfené na pracovni podminky (svétlo,
teplo, hluk), pracovni zatéz (zda si zaméstnanci mysli, Ze maji moc prace nebo
naopak malo), zda jsou spokojeni S délkou pracovni doby ¢i s finannim
ohodnocenim. Dale by mohlo spolenost zajimat, zda maji pracovnici
vV zaméstnani pocit jistoty nebo zda se domnivaji, ze maji moznost karierniho
ristu nebo jaky maji pocit z atmosféry na pracovisti (jestli je atmosféra pratelska

¢1 konfliktni).
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Dutlezitou soucasti fizeni lidskych zdrojii je i persondlni pldnovani, které neni ve
spole¢nosti vhodné feseno. Z rozhovoru s personalnim manazerem vyplynulo, ze ulohou
personalniho planovani by se mélo zabyvat polské vedeni, které mu ovSem nevénuje
ptislu$nou pozornost. Planovani lidskych zdroji by mélo byt vzdy v souladu s cili a plany

spole¢nosti.

- Spolecnost ma dlouhodobé podstav zaméstnancii a z toho divodu je nezbytné,
aby si  personalni oddéleni stanovilo kvalifikatni a kvantifikacni
ptedpoklady/pozadavky na zaméstnance alespont na ¢tvrt roku dopiedu. Tyto
pozadavky lIze stanovit na zdkladé poctu objednéavek, podle kterého Ize presné

urcit, kolik zaméstnanci, u kterych stroji, a s jakou kvalifikaci, bude potieba.

Spolecnost inzeruje na pracovnich portalech, na uradu prace i v méstskych novinach. Co

ovsem opomiji, jsou jeji vlastni webové stranky, kde za inzerci nemusi nic platit.

Po rozkliknuti zalozky ,,pracovni mista® se uchaze¢ setkd s vétou: ,,ZaSlete svij
strukturovany zivotopis a motivacéni dopis na adresu: xxx“. Adresa, na kterou ma byt
Zivotopis s motivacnim dopisem zaslédn, je polska. Uchaze¢ mlze byt zmateny, pro¢ ma
odesilat svlj zivotopis do Polska, navic nema moznost na strankéach zjistit, jaké pozice

jsou volné.

- Navrhuji, aby na webovych strankach spolecnosti byly vypsany jednotlivé pozice
S naplni prace a s pozadavky. Zaroven by nemélo chybét misto vykonu prace a

kontakt na piisluiné personalni oddéleni zavodu v CR.

Vykonnost a kvalita provadéné prace mize byt odrazem toho, jak se spole¢nost chova ke
svym zaméstnanclim a Z toho diivodu je nutné provadét pravidelné hodnoceni, které ted’

ve spolec¢nosti XY s.r.0. neni zavedeno.

Hodnoceni by mél provadét pfimy nadtizeny pracovnika, tzn. u d€lnikti, by mél provadét

hodnoceni mistr a u THP vedouci daného oddéleni.

- Z dtvodu, Ze neni systém hodnoceni zaveden, navrhuji, aby byl ve spolecnosti
vytvofen a co nejrychleji zapojen do kazdodenni praxe. Hodnoceni by mélo
probihat alespon jednou za ¢tvrt roku. Metod a néstroju pro hodnoceni pracovnika
existuje mnoho. Dé€lnici ve vyrobé by méli byt hodnoceni na zéklad¢ stanovenych

cild, norem a standarda.

58



- Mezi kritéria hodnoceni délnikli by méla byt zafazena kvalita odvedené prace pii
plnéni konkrétnich ukolti, vykon (zda pfili§ nekolisa, tzn. plnéni stanovenych
norem atd.), schopnost soustiedit se a zvladat tak ukoly, které jsou vice naro¢né a
pracovnik muze byt pii jejich vykonavani ve stresu. Kritéria THP se od
délnickych lisi.

- U technickohospodéiskych pracovnikii by mél byt mezi kritéria zahrnut zptsob
jednani a schopnost komunikovat, profesionalni znalosti (tzn. zda zaméstnanec
muze pracovat v souladu se v§emi pozadavky a specifikacemi pro danou pozici),
ucinnost a kvalita prace, planovani a organizace prace, inovace, samostatnost a
jiné. Vtabulce 6 lze vidét priklad hodnoticiho formulafe pro
technickohospodarské pracovniky. Obsahuje moZna kritéria vcetn€ navrhu
bodového ohodnoceni. Bodové rozmezi a jednotliva kritéria byla stanovena po

konzultaci s personalnim manazerem spole¢nosti.

Tabulka 6 - Hodnotici formulaf pro THP

Vysvétleni bodového rozmezi

6 (velmi vysoké hodnoceni) — zaméstnanec jasn¢ vynika,

5 (vysoké) — zameéstnanec plné splituje ocekavani,

4 (dobré) — spliuje ocekavani do uspokojivého stavu,

3 (uspokojivé) — splituje urcité ocekéavani, ale také ma slabiny,
2 (nizké) — odpovidé ocekavani malého rozsahu,

1 (velmi nizké) — nevyhovuje ocekavani.

Kritéria Bodove
ohodnoceni

Komunikace

1. Pfenasi informace efektivné 4

2. |Dokaze efektivné poslouchat, upozornit mluvéiho

3. Jasné a konkrétné formuluje myslenky 3
Samostatnost

1. Mad analytické a diagnostické dovednosti :

2. Je schopen stanovit priority vhodné pro dany problém z

3. Rozhodnuti jsou zodpovédna a dlouhodoba
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Inovace

1.
2.
3.

ZlepSuje praci na vlastni pozici 5
Vypracuje nové napady

Je otevieny zménam, akceptuje novinky 4

Planovani a organizace prace

1. Utinné planuje a organizuje zptisob plnéni svych kol 4

2. Optimalné vyuziva €as, materialy a pracovni nastroje 4

3. Nastavi ptislusné priority 3
Spoluprace

1. MizZe pracovat v tymu 5

2. Ma pozitivni a dobrotivy postoj vici kolegiim )

Ucinnost a kvalita prace

1.

2
3.
4

Dbé na kvalitu prace
Zajistuje fadné vyuziti pracovni doby

Zabezpecuje presnost, efektivitu a uzitecnost prace

A~ o1 b~ O1

Mize pracovat pod tlakem

Zdroj: vlastni zpracovani

Po upravé jednotlivych kritérii by Sel tento typ formuléfe aplikovat i na délnické
pozice.

Vysledky, které¢ budou diky hodnoceni ziskdny, by mély byt sdileny a
prokonzultovany s pfisluSnymi zaméstnanci, ktefi budou mit moZnost se
k vysledktim vyjadfit. Dotaznikové Seteni prokazalo, ze pokud néjaké hodnoceni
individualné probehlo, piesto nebyla vzdy poskytnuta zpétnd vazba. Aby bylo
hodnoceni efektivni a mélo smysl ho provadet, je tieba dbat na zpétnou vazbu,
protoze pokud se zaméstnanec nedozvi, jaka je jeho vykonnost a kvalita odvedené
préce, tak nepfedpoklada, Ze by se m¢l v né€em zlepsit a nema motivaci na sobé

pracovat.
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Dalsim nedostatek ve spolecnosti XY s.r.o. je opomijeni adaptace. Jak jiz bylo zminéno,
persondlni manazer uvedl, Ze se jiz stalo, Ze novy zaméstnanec pracovni pomér ukoncil
praveé z toho divodu, ze se mu nikdo nevénoval. Adaptace je velice dalezita, a pokud
bude spravné nastavena, zvysuje se tak pravdépodobnost, ze zaméstnanec bude spokojeny
a nebude mit diivod uvazovat nad moznosti, Ze nastup na dané misto nebylo to nejlepsi

rozhodnuti.

- Navrhuji, aby spolecnost na kazdém odd¢€leni ¢i useku vyroby povéftila jednu
osobu, kterd se bude vénovat nové pfichozim zaméstnancim a pomiZze jim se
adaptovat na dané pracovni prostiedi a ukéze jim, v ¢em spociva jejich prace.
Povéfend osoba by méla zaméstnance seznamit i s podnikovou kulturou, kterd je
velice diilezitd. Zaméstnanci, ktery se stara o adaptaci nové ptichoziho pracovnika

v ramci jednoho tydne, by méla ndlezet odmeéna alespon ve vysi 1000 K¢.

Mnozi zaméstnanci si stéZovali na §patnou komunikaci se svymi spolupracovniky, ale 1

S pfimymi nadfizenymi ¢i vedenim.

- Kvalita komunikace mé také jist¢ podil na Grovni spokojenosti zaméstnanct a
ztoho duvodu navrhuji, aby spolecnost zacala potadat teambuildingy a
spoleCenské akce. Vé&fim, ze by kazdy ocenil napf. Vano¢ni vecirek nebo
teambuilding v podobé bowlingu, na ktery by mohli chodit spole¢né pracovnici
jednotlivych oddéleni a posilili tak vzajemné vztahy.

o Navrhuji, aby spole¢nost zavedla budget 100 000 K¢ na Vano¢ni vecirek,
a aby poskytla zaméstnancim ¢astku 10 000 K¢/mésic, kterou mizou
vycerpat v ramci vyuzivani sportovniho centra ve Voticich. Vycisleni
nakladi na Vianocni vecirek a vyuziti ¢astky 10000 K¢ v ramci

sportovniho centra Ize vidét v tabulce 7.
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Tabulka 7 - Vy¢isleni nakladt na spolecenské akce a teambuilding

Spolecenska akce Vydisleni nakladu

prondjem mistni sokolovny — 10 000 K¢
Vano¢ni vecirek zamluveni kapely — 8 000 - 12 000 K¢

obcerstveni pro zhruba 200 zaméstnancti — 80 000 K¢

bowling — 280 K¢/hod
kryta hala (tenis) — 280 K¢&/hod
badminton — 200 K¢/hod
Vyuzivani sportovniho o _
o - vramci jednoho mésice pti budgetu 10 000 K¢ by
zarFizeni
zaméstnanci mohli jit:
o 35X na hodinu hrat bowling nebo 26X
vyuzit kryté haly nebo jit hrat 50x

badminton.

Zdroj: vlastni zpracovani

- Dal$im navrhem je zavedeni porad, které by se mohly konat alesponi jednou za
ctvrt roku, kde by méli zaméstnanci moZnost vyjadrit se k aktudlnimu déni na
pracovisti. Poradu by mél vést vzdy vedouci daného oddéleni. Mél by informovat
zaméstnance o novinkach ve spolecnosti a zaroven si vyslechnout pfipominky
Z jejich strany, vyftesit problémy, ale také motivovat k lepSimu vykonu a vyuzit
pfitomnosti v§ech zaméstnanci k udé€leni vefejné pochvaly.

o Problémem pro zavedeni porad je fakt, ze i pies velikost zavodu se nachézi
Vv prostorach spole¢nosti pouze 1 zasedaci mistnost, ktera disponuje

kapacitou pro cca 12 lidi.
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Nedostatecnd informovanost se projevila diky otdzce, ktera sméfovala na to, jaka Skoleni
zameéstnanci ve spolecnosti absolvovali a jak ¢asto jsou pfeskolovani. Kazdy zaméstnanec
by mél vénovat patfi¢nou pozornost Skoleni, kterd jsou pro n¢j povinna a vedeni by mélo

tyto informace zaméstnanctim zpfistupnit.

- Doporucuji, aby spolecnost vytvofila ro¢ni pldn kurzii a Skoleni, ktery bude
pristupny na nasténkach v internich prostorach spoleCnosti ¢i v pocitacové

databazi.

Také se prokazalo, ze ne vSichni povazuji Skoleni za uzite¢nd. Vedeni by mélo zajimat,
zda skoleni plni sviij Gicel a zda neni tfeba zménit osnovy nebo ¢loveka, ktery je Skolenim

povéten.

- Aby se zjistilo, zda jsou Skoleni efektivni, navrhuji, aby vedouci pracovnici
sledovali jednotlivé ¢innosti svych podfizenych a provéfili tak, zda aplikuji

znalosti ziskané diky $koleni v praxi.

Spole¢nost bohuZel neposkytuje pfiliS mnoho benefiti. V dneSni dobé maji témét

vSechny firmy zavedené tzv. ,,sick days®, flexibilni pracovni dobu a jiné vyhody.

- Je jasné, ze u délnickych pozic je téméef nemozné nastavit flexibilni pracovni
dobu, ale neznamena to, Ze se nedd zaméstnancim vyjit vstfic jinou cestou.
Navrhuji, aby spolecnost zavedla jiz zminéné ,,sick days® v poctu 3 dny/rok.
V rdmci téchto 3 dni maji zaméstnanci moznost omluvit se z prace v pripadé
neoCekavanych situaci, nutnosti néco zafidit ¢i ztstat doma z diivodu nahlého

zhor$eni zdravotniho stavu.

Velky podil respondentti projevil nespokojenost se svym finanénim ohodnocenim.
V otazce dotaznikového Setfeni, ktera byla zamétena na motivatory, bylo nejcastéjsimi

odpovéd'mi praveé navyseni mzdy a finanéni odmény.

- Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nechce navysit mzdy zamé&stnanct navrhuji, aby
zacala pfispivat urcitou ¢astkou na penzijni pojisténi.

- Tuto moZnost navrhuji z toho divodu, Ze zaméstnanci budou spokojenéjsi a
spole¢nost nebude muset vynaloZit tak vysoké ndklady jako v ptipad¢€ navySeni

mezd.
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- Jako ptiklad, viz tabulka 8, 1ze uvést situaci kdy se firma rozhoduje mezi dvéma
moznostmi:
o zvySeni mzdy o 1 000 K¢/mésic
= zaméstnavatel zaplati za socidlni a zdravotni pojiSténi 34 %
Z hrubé mzdy,
= zaméstnanec zaplati 11 % z hrubé mzdy a 15 % dan ze superhrubé
mzdy,
o prispévek na penzijni pojisténi 1 000 K¢/mesic
* zaméstnavatel ani zaméstnanec nemusi v tomto piipad€ platit
odvody.

Tabulka 8 - Naklady spole¢nosti pii zvySeni mzdy ve srovnani s naklady na penzijni
pojisténi

Piispévek na penzijni
ZvySeni mzdy

pojisténi

Cistka 1000 K& 1000 K&
Socialni a zdravotni pojiSténi

340 K¢ 0 K¢
zaméstnavatel
Socialni a zdravotni pojiSténi

110 K¢ 0 K¢
zaméstnanec
Dan 201 K¢ 0 K¢
Firemni ndklady na zaméstnance 1 340 K¢ 1000 K¢
Realny prijem zaméstnance 689 K¢ 1000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhody ptispévku na penzijni pojiSténi:

- zaméstnanec dostane od zaméstnavatele vice penéz,
- zamé&stnavatel mlZe pfispivat jiZ na zfizené penzijni spofeni,
-V pfipadé, Ze si zaméstnanec naspoii ro¢né 36 000 K¢, mize si odecist z danového

zakladu 24 000 K¢.
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Nevyhody:
- zaméstnanec nema K penéziim okamzity piistup,
-V pripadé pfedcasného zruSeni pojisténi piijde zaméstnanec o statni piispevky.

V roce 2017 méla spolecnost vV priméru 201 zaméstnanct. V piipadé, ze by doslo ke
zvyseni mezd o 1000 K¢, zaméstnavateli by se zvedly mési¢ni naklady o 269 340 KC¢.
Pokud by vyuzil moznost piispévku na penzijni pojiSténi, vynalozena Castka by Cinila

201 000 K¢. Zaméstnavatel by tim padem usetfil 68 340 K¢ mésicné.

Spole¢nost dosahuje v dlouhodobém c¢asovém horizontu zna¢ného zisku, tudiz

vynalozeni nékladti navic by nemélo predstavovat velky problém.
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7 ZAVER

Jak jiz bylo zminéno, tizeni lidskych zdroju je souborem dulezitych ¢innosti v podniku,
které je nutné vykondvat co nejlépe to jde. Na tom, jak personalni oddé€leni funguje zavisi
nabor novych pracovnikt, ale i fungovani celého podniku, protoze pokud nebude mit
spolecnost kvalitni zaméstnance, nemiize byt ani konkurenceschopna a obstat

V podminkach dnesniho trhu.

Cilem diplomové prace byla analyza systému fizeni lidskych zdrojii ve vybraném
podniku, kterym se stal vyrobni zavod ve Voticich. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
byly zjistény mnohé nedostatky. Nékteré z nich mohou byt zdsadni, ale ani jeden neni
natolik z&dvazny, aby se s nim nedalo néco d¢lat. Spolecnost XY s.r.o. si je jist¢ védoma
svych nedokonalosti, ale vzhledem k tomu, Ze spolecnost je vlastnéna zahrani¢nimi

majiteli, neni vzdy jednoduché nékteré napady a zlepSovaci ndvrhy prosadit.

Spokojenost zaméstnanci na pracovisti je velice dillezitd. Mnozi zaméstnanci si stézovali
na Spatny pracovni kolektiv a nevyhovujici komunikaci se svymi nadfizenymi. Tyto
nedostatky se daji jist¢ jednoduse odstranit a vedeni spolecnosti by se na né¢ mélo zaméfit.
Vedeni by se mélo zasadit o budovani osobngjSich vztahi, prostfednictvim riznych

teambuilding a spolecenskych akci, viz kapitola 6.

Nelze fici, zZe ve spolecnosti XY s.r.o. nefunguje fizeni lidskych zdroja viibec, ale pfesto
existuji mezery, na kterych musi podnik nadale pracovat zejména proto, aby zamé&stnanci
byli vice motivovani a spolecnost ziskala lepsi obraz v okolnim svété a prilakala tak vice

novych potencidlnich zaméstnanci.

Ptinosem diplomové prace jsou vysledky dotaznikového Setteni, které vystihuji problémy
Vv oblasti fizeni lidskych zdrojii. S vysledky chce nadale pracovat personalni manazer a

zasadit se tak o zlepSeni pracovnich podminek ve spole¢nosti.
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8 SUMMARY

Human resources management plays an important role in each organization. It could be
said, that it is one of the most important factors of success, because without the high-
quality employees, who carry out their work at a high level, the organization can be hardly
successful. However, the negative is the fact, that some companies are still neglecting this
area and do not place too much emphasis on it. This is mostly the case for small
businesses, that do not have a personell department at all or those, who do not have the
necessary knowledge. This may result in an enterprise losing its competitiveness.

The human resource management system contains many activities and all must be
exercised and managed, so that none of them is neglected. Personnel, HR managers, as
well as other heads of department must first agree on a suitable candidate they will accept
for a particular position. Just accepting an employee does not guarantee, that he will
perform his work diligently and correctly. Therefore, other areas need to be addressed,
including employee adaptation, evaluation and, of course, very important remuneration.
Last but not least, the training and general education necessary to develop the knowledge
and skills of the employee must be provided. In addition, appropriate working conditions
must be ensured in the company, such as adequate lighting and heat in the workplace, as

well as safety aids, that are essential in the production of the plant.

Companies, that pay close attention to managing human resources are rewarded with the
loyalty of their employees who fully identify themselves with the corporate culture and
goals set in the company. Very important is the access to employees, which should be
open and fair. As a result, employees will find themselves in need and willing to make

much more effort into their work.

Whether the company takes full advantage of its potential for effective human resource
management is fully in line with leadership. Thanks to this area the company can become

more efficient and the prediction for the future will be more favorable.

Key words: human resources, employee, personell department, adaptation, training,

education, working conditions.
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Priloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

Vase pohlavi: Vas vék:
O muz O 18-25 let
O Zena 0 26-35 let
O 36-45 let
DosaZené vzdélani: Vage pracovni pozice:
O zakladni O THP
O wyuéeni O délnik

O stfedoskolské s maturitou
O vysokoskolské

O 46-55 let
O 56-65 let
O vice neZ 65 let

1. Jakdlouho pracujete v MOKATE Czech s.r.0.?
O méné nez rok
O 1-3 roky
O 4-6 let
O 7 let a vice

2. Jak jste se dozvédéli o pracovni pozici, kterou vykonavate?
O na Gfadu prace
O na internetovém portalu
O od znamého

O jinym zplsobem Vypiste jakym:

3. Byl/ajste spokojen/a s pribéhem vybérového Fizeni?
O ano
O spise ano
O spise ne
O ne Pokud ne (spise ne), napiste proc:

4, Chcete ve spolecnosti setrvat i nadale?

O ano
O nevim, neuvaZoval/a jsem o tom
O ne Pokud ne, napiste proé:

5. Seznamuje Vas nadfizeny s vysledky hodnoceni Vaieho pracovniho vykonu?
O ano

O spige ano
O spise ne
O ne

ad 5. Pokud ano (spise ano), jak ¢asto jste informovani?
O pravidelné
O nékdy
O v pfipadé chyby

6. Komunikace mezi vedenim podniku a Vami funguje:

O oboustranné (mate moznost se vyjadrit, predkladat navrhy na zlepseni)

O pouze ze strany vedeni



7.

Jak éasto mate skoleni? 8. Pfipadaji Vam Skoleni uZiteéna?

O nikdy O ano

O jednou mésiéné O spise ano
O jednou za ¢tvrt roku O spige ne
O jednou za pil roku O ne

O jednou roéné

9. Jaké oblasti se skoleni nejcastéji tykaji?

10.

11.

12,

13,

14,

Motivaéné na Vas plsobi pFedeviim:
O navyseni mzdy
O finanéni odmény
O vefejna pochvala
O karierni rst
O jiné benefity napf. stravenky, poukazky na sport

S finanénim ohodnocenim jste:
O spokojen/a
O spife spokaojen/a
O spife nespokojen/a
O nespokojen/a

Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
O ano
O spise ano
O spide ne
O ne Pokud ne(spiée ne), napiste proc:

Jak éasto se dostavate do stresovych situaci?
O velmi casto
O obcas
O ziidka
O nikdy

S &im jste ve spoleénosti nespokojen/a, co byste rad/a zménil/a?




Priloha 2: Rozhovor s personalnim manaZerem

Vytvareni a analyza pracovnich mist

- Kdo zadava pozadavek na nabor nového pracovnika?

- Specifikace pracovniho mista?

o Mechanisticky pfistup — tizké specializace, hluboka délba prace
o Motivacni pfistup — podnétné a rozmanité prace
Personalni planovani

- Kdo se zabyva predikci, kolik zaméstnancti bude potieba nabrat a v jak dalekém

¢asovém horizontu?
Ziskavani a vybér pracovniki

- Zjakého zdroje jsou primarné zamestnanci ziskavani?

o Vnitini (pouze zména pracovisté, prefazeni na jinou praci)
o Vngsi

- Co povazujete za vyhody a nevyhody nabirani zaméstnancii z vngjSich, ¢i
vnitinich zdroja?

- Jaké metody ziskdvani pracovnikii vyuzivate? (doporuceni, ptimé osloveni
jedince, letaky, inzerce napft. v radiu, spoluprace s ufady prace, vyuzivani
agentur, inzerce na internetu)

- Jakym zptsobem probihd pohovor? (pouze Gstni pohovor, testovani uchazeci,
assessment, prezkoumavani referenci)

- Kolik kol vybérového fizeni standardné probiha?

- Jak velka je fluktuace?

Pfijimani a adaptace pracovniki
- Jaké typy pracovnich smluv pouzivate?

o HPP
o Y% HPP
o DPP
o DPC

- Dosazuje se na nékteré¢ pozice jmenovanim?

- Jakym zplisobem probiha adaptace zaméstnance? Uplatiiuje spolec¢nost pouze
pracovni adaptaci nebo se snazi i o adaptaci socializacni?

- Kolik vyrobnich d€lnikt ma pod sebou jeden mistr?

Hodnoceni a odménovani pracovniki

- Kdo vykonavé hodnoceni zaméstnancti a jak Casto?

- Jakeé oblasti se hodnoti? (vykon, pracovni chovani a pfistup, potencial,
zpusobilost a praxe)

- Jsou ve Vasi spole¢nosti vyuzivany normy vykonnosti?

o Pokud ano, dostavaji zamé&stnanci za splnéni norem priplatky?

- Kdo rozhoduje o nastupnich mzdéach nove piijatych zaméstnancii?

- Kdo rozhoduje o navySeni mzdy stavajiciho zaméstnance?

- Ptiplatky vikendy/no¢ni/svatky/ptescasy, prémie?

- Vyuziva spole¢nost mzdu hodinovou i tkolovou?

- Vyuziva spole¢nost dvouslozkovou mzdu? (pevna a pohybliva ¢ast), U kterych
zamestnancu se tato mzda pouziva?

- Ma spolecnost zavedené sick days?



- Pocet dni dovolené?
- Jaké benefity spolecnost poskytuje?
o Hmotné (mobil, auto)
o Nehmotné (stravenky, pfispévky na penzijni ptipojisténi)
- Maji zaméstnanci moznost nakoupit vyrabéné produkty levnéji?
Vzdélavani pracovniki
- Probihé ve Vasi spolecnosti Skoleni?
o Jak Casto?
o Na kterou oblast jsou skoleni zaméfena? (BOZP, ochrana zZivotniho
prostiedi)
o Myslite si, Ze je zaméstnanci povazuji za ptinosné?
o Myslite si, ze jsou n€kterd Skoleni zbyte¢na a pro zaméstnance malo
pfinosna?
- Jazykové kurzy?
Péce o pracovniky
- Podnikové stravovani?
- Pracovni odévy, pomiticky, myci/Cistici/desinfekéni prostredky?
- Povinné Iékatské prohlidky?
- Zamgéstnanecké ptjcky?
Ukonceni pracovniho poméru
- Jakym zptsobem je nejéastéji pracovni pomér ukoncen? (procentudlni podil?)
- Jak Casto se stava, ze spolecnost propousti zaméstnance pro nadbyte¢nost?
- Doslo n¢kdy k hromadnému propousténi?
Personalni informacni systém
- Jaky IS spole¢nost vyuziva?
- Dotkne se Vas n¢jakym zptisobem zména tykajici se ochrany osobnich dat
uchazecu, ktera vejde v platnost v kvétnu letosniho roku? GDPR
- Uchovavate po stanovenou dobu informace o uchazecich, ktefi do zaméstnani
nenastoupili?



Priloha 3: Dotaznik pro pfijem novych zaméstnancii

DOTAZNIK PRO PRIJEM NOVYCH PRACOVNIKO
V018, verze 2

Datum vyplnéni dotazniku®: .......ceriiiiiiiiicniicninsiniann,
Udaie:
Jméno*: Prijmeni*: R‘(,)_(_Ine .
pFijmeni:
Zdravotni Datum :I:ﬁ:; a
pojist'ovna: narozeni; -
narozeni:
Cislo OP: Rodné &islo:
ADRESA ADRESA ADRESA
(ulice a ¢p)*: (obec)*: (PSC)*:
Cislo bank. ADRESA
lictu (okres):
Rodinny P telefonni
stav: Pocet déti: Cislo*:
Manzel / manzelka (jméno, pfijmeni, rodné cislo, bydlisté, zaméstnavatel):
Déti (jméno, prijmeni, rodné cislo):
1.
2.
3.
. - Obor
jste OSVC: ANO / NE Einnosti:
mate jiny ; ANO | NE pobirate srazky ze
prac. pomer: diichod: mzdy:
Dokoncené vzdélani, rok ukonceni, druh zkousky*:

Piedchozi zaméstnani - nazev zaméstnavatele, druh prace, platnost smlouvy*:

Zpracoval: xx Datum: 6.4.2010
Schvalil: xx Platnost od: 6.4.2010 12



DOTAZNiIK PRO PRIJEM NOVYCH PRACOVNIKUO

V018, verze 2

Dalsi odborné znalosti, zkousky, certifikaty, opravnéni, Skoleni:

Svym podpisem potvrzuji Gplnost a pravdivost uvedenych (dajd.

podpis Zadatele o zaméstnani

Stredisko: p@ww',',
zafazeni:
Datum Prac. pomér Pracovni
nastupu: HPP x VPP tivazek:
MZDA MZDA Misto vykonu
zaklad: pohyblivé: prace:
ANO / NE
Doklady: ob¢ansky prikaz:
zdravotni priikaz pro prace v potravinarstvi:
kartu zdravotni pojistovny:
doklad o provedeni vstupni zdravotni
prohlidky:
rozhodnuti o pfiznani starobniho déichodu:
V pfipadé, Ze pracovnik nema platny zdravotni pritkkaz prohlasuje, Ze:
- netrpim prijmovym onemocnénim (salmoneldza, Uplavice; kampylobakterioza atp.)
- netrpim hnisavym onemocnénim;
- netrpim horecnatym ani infekénim onemocnénim (Zloutenka, tuberkuldza, HIV, atp.)
- nejsem prenasedem infekéniho onemocnéni;
- v uplynulych 14ti dnech jsem nebyl/nebyla ve styku s osobami trpici vyse uvedenymi nemocemi.
- . e . Zacatek a konec o Podpis skoleného
Skoleni: Jazyk: ¢estina Datum: Skoleni: Podpis Skolitele: Zaméstnance:
Skoleni o bezpeénosti prace proved|:
Skoleni o provozni a osobni hygiené proved|:
Udaje vyplnil:
Zpracoval: xx Datum: 6.4.2010
Schvalil: xx Platnost od: 6.4.2010 2/2




Piiloha 4: Dotaznik pro brigadniky

DOTAZNIK PRO PRiJEM BRIGADNIiKO

zdravotni prikaz:

kartu zdravotni
pojistovny:

potvrzeni o studiu:

Rozhodnuti o piiznani
starobniho dédchodu:

Udaje:
Jméno: Pfijmeni: Rodné:
Zdravotni Datum Misto a okres
pojist'ovna: narozeni: narozeni:
Cislo OP: Rodné &islo:
Cislo b. uétu ADRESA
(neni povinné): (okres):
ADRESA ADRESA ADRESA
(ulice a ¢p): (obec): (PSC):
Vyplata mzdy ~ . A—-Dohoda o ¢innosti
hotové: ANO NE | Typ smlouvy: B - Dohoda o PP (300 hodin)
Platnost_ od: do: l-1zd5.: N
smilouvy: (hodinova):
Stiedisko: Pracovni
) zalazeni:

. N , . telefonni

Doklady: ob¢ansky prikaz: dislo:

Brigadnici mladsi 18t let musi mit v pfipadé smlouvy souhlas zdkonného zastupce.

Souhlasim s brigddou mého syna (mé dcery). Podpis zakonného zastupce:

Skolenf:

Datum:

Pifimeni a podpis:

Skoleni o bezpe¢nosti prace provedl:

Skoleni o provozni a osobni hygiens
provedl:

S vySe uvedenymi informacemi souhlasim.

podpis Zadatele o brigadu




Priloha 5: Organizacni struktura - vyroba

Manager

Kvality —

Vyrobni
Feditel
|

|
Specialista Azistentka
Kvality Kvality 4 = Kvalta
Bussines
Peivo Kava L Makup Udrzba
R = Maki Vedouci
Technologi Viroba Technologie yroba Nakup obali suamL\l.v?n technik
Technolog Technolog . . Technolog I . A I . =
pe&ivo pekivo h\gglrtg KVE{':'?JhEER Kava Mistr Kava Nakup cbalu
Vedouc! I Viedoud!
Provozu Provozu
Marila Kettner
1
Mistr pecivo J§ | Mistr Pecivo Mistr&kvalita Mistr&Kvalita
Mistr vyroby
~ . v 7
Priloha 6: Organiza¢ni struktura — obchod
Obchodni
reditelka
Key account Key account
manager —— manager
Koordinator Manager
prodeje —— marketingu
Key account
Manager =
Obchodni Obchodni Obchodni Obchodni Obchodni Obchodni
zastupce zastupce zastupce zastupce zéstupce zéstupce




