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1. Uvod

Diplomova préce je zamétena na persondni management ve vybraném strednim
podniku. Cilem diplomové préace je zhodnoceni souc¢asného stavu fizeni podniku se
zamétenim na personani management, navrh reSeni souc¢asnych problémt a moznosti
ZlepSeni stévgjici situace, jez by vybranému podniku pomohly k vétSi spokojenosti
zaméstnancd, lepsi spolupraci mezi vedoucimi a jejich podiizenymi pracovniky a tim

ZlepSily pracovni klima a celkovou vykonnost a ispédnost podniku.

Toto téma bylo vybrdno zejména proto, Ze lidské zdroje jsou aktudné i nadale
nejdalezitéjSim zdrojem podniku a jeho UspéSnost se v mnoha piipadech odviji od lidi,
ktefi v ném pracuji. Jejich schopnosti, dovednosti, kvalifikace, ztotoznéni se scili
podniku, spokojenost pracovniki v organizaci, schopnost podniku vychovat
audrZet s schopné pracovniky do zna¢né miry urcuji Uspésnost podniku jako celku.

Je obecné zndmé, Ze pojmu management nejlépe odpovida ¢esky ekvivalent rizeni
jako oznaceni ¢innosti vedeni, nebo se toto dovo uZiva také k oznaceni vedoucich
pracovnika podniku. U vysvétleni pojmu persondlni management se odborna verejnost
nézoroveé ponekud lisi. Podle neékterych odborniki je oznaceni persondni management
¢i personalni tizeni jeho vyvojovou fazi, jeZ predchézela vyvojovou fazi oznacovanou
fizeni lidskych zdroji. Nekteri odbornici naopak tvrdi, Ze je rozdil mezi personalnim
managementem a fizenim lidskych zdroji a to v tom, Ze personalni management
se orientuje na zaméstnance, kdezto tizeni lidskych zdroju 1ze povaZovat za teorii
¢i nézor, jak nejlépe fidit lidi vzgmu organizace, je tedy zaméreno zdrojové
a soustied’uje se na celkovou potiebu lidskych zdroji organizace. Existuje i nézor,
Ze jde jen o zamérnou zménu ndzvu, jez méla pomoci zaméfit veétsi pozornost na tuto

oblast alépe se ji vénovat.

Odborn& vereinost se v&ak shoduje v ndzoru, Ze lidé jsou nejdaleZitéjSim zdrojem
podniku a proto je tieba jim vénovat dostatek pozornosti, vybrat spravné zaméstnance,
socializovat je do pracovniho kolektivu, spravné se o né starat, zgjistit jim vhodné
podminky pro praci a priznivé pracovni klima, ddle je vzdélavat arozvijet atim zgjistit
i kvalitné odvedenou préci, jeZ je predpokladem Uspéchu celé organizace.

Porovnani pristupu vedeni podniku k persondnimu managementu a zjisténi nazoru
zaméstnanci by mélo napomoci odhalit moZné nesrovnalosti mezi tim, co povazuji jako

nejlepsi vedouci podniku a co zaméstnanci. Tedy odhalit oblasti, kde pravdépodobné



dochazi k pristupu vedeni, jenZz zaméstnanci neakceptuji jako nejvhodngjsi
aVv kone¢ném dusledki je neefektivni.

Vzhledem k velikosti vybraného podniku je ur¢itym omezenim préce, Ze zkoumany
podnik nema vytvoren persondlni Utvar jako takovy. Je dileZité si také uvédomit
skute¢nost, jeZz uznava nejeden odbornik a to, Ze mekké faktory jsou obtizné métitelné
a kvantifikovatelné. Omezenim prace je i vypovidaci schopnost pouZitych metod,
jez mohou byt ovlivnény strukturou respondentt a stavajici situaci v podniku, a tudiz
vysledky prace bude mozné vyuzit ve vybraném podniku, ae svelkou
pravdépodobnosti nebudou obecné platné pro vSechny stiedni podniky. To ale neni
piekvapivé vzhledem k tomu, Ze kazdy podnik zpravidla existuje v rozdilném prostiedi,
neexistuje ani obecné platna optimalni organizacni struktura, jez by byla nejvhodngjsi
pro v&echny podniky. JelikoZ se od sebe jednotlivé podniky ¢asto znatné 1iSi v mnoha
rysech, da se predpokladat, Ze ze zji&énych vysledkia nevyplyne ieSeni a néavrhy
ZlepSeni persondniho managementu uplatnitelné pro kazdy stiedni podnik, ale pouze
pro vybrany stiedni podnik.



2. Literarni prehled

2.1 Management

Management Ize chépat jako proces koordinovani ¢innosti skupiny pracovnika,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za u¢elem dosaZeni urcitych vysledka,
které nelze dosdhnout individudlni praci, uvadi Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997).

Podle Vod&ka a Vodakové (2006) Ize ve svétove i ¢eské literature posledniho
desetileti snadno nalézt desitky definic pojmu ,management” a jegjich odliSnych
interpretaci. Neexistuje tudizZ jednoznatné a vieobecné platné chapani tohoto pojmul.

Pro ilustraci Vod&ek a Vodakova (2006) uvédeji tFi definice pojmu
management, ato postupné podle toho, zda zdiraziuji

- vedeni lidi, nebo

- gpecifické funkce vykonévané vedoucimi pracovniky, nebo

- U¢d apouZivané nastroje.

Typickym prikladem definice, kterd zduraziuje vedeni lidi, je volna interpretace
pojeti, jez vzniklo jiz koncem dvacétych let minulého stoleti diky Gsili Americké
manazerské asociace. V tomto pojeti , management znamena uméni dosahovat cile

organizace rukama a hlavami jinych* .

Prikladem definice managementu, ktera zdaraznuje specifické funkce vykonavané
vedoucimi pracovniky, je ,Management znamena zvladnuti planovacich,
organiza¢nich, personalnich a kontrolnich ¢innosti, zaméfenych na dosaZeni

soustavy cild organizace.”

Prikladem definice managementu, kterd piedevSim poukazuje na U¢el a pouZivané
nastroje manaZzerské préce, je. ,Management je soubor pristupa, nazoru,
doporuéeni a metod, které uZivaji vedouci pracovnici (manaZefi) k zvladnuti
specifickych €innosti (manazer skych funkci), sméfujicich k dosazeni soustavy cili
organizace.”

V nekterych definicich nechybi ani vycet manaZerskych funkci, jako jsou
rozhodovéni, pldnovani, kontrolovani, organizovani, motivovani, komunikovani apod.,
uvadi Veber et al. (2009).



Raznym definicim managementu je podle Vodaka a Vodéckové (2006) dnes
zpravidla spolecné, Ze zdiraznuji orientaci na zabezpedeni cild organizace.
Organizaci pak rozumime celek, resp. jednotku, jez ma cilti dosahnout.

Pojem management se stal vyrazem, ktery ma jiz mezindrodni platnost. Aniz by byl
piekladdan, uziva se v iadé svétovych jazyka. Presto je vhodné mit na zieteli, Ze se
paraelné stimto internaciondlné piijatym pojmem Ize nejednou setkat i sdalSimi
pojmy, kde se piedpoklada stejny, nebo alespon podobny vyznam. PredevSim v ¢eské
literatuie i aplikatni praxi stale dozniva drive tradi¢né uzivané slovo ,¥izeni“, uvadi
Vodé&ek aVodackova (2006).

Dnes je ¢asto paraelné spojmem ,manaZer“ pouzivano i slovo ,lidr*, resp.
v origindlnim anglickém vyjédieni , leader”. Zptisob jejich prace se pak oznaguje slovy
,vedeni“, resp. ,leadership“. Pokud je uZivano ¢eské oznateni, pak se zpravidla
uzivaji slova jako ,vadce", ¢i ,tvaréi vedouci. Jimi uplatiovany zpasob prace se
oznxuje jako ,vadcovstvi“, popi. ,tvaréi vedeni lidi“. Jde o préci vedoucich
pracovniki, uvadi Vodécek a Vodackova (2006).

Podle Birche (1999) by mél viadce zlepSovat dovednosti druhych. To, co jako vadce
déla, miaze délat pouze prostrednictvim druhych lidi. Leader je tim, kdo svym lidem
uréuje smér, kdo je motivuje a popohani. Jestlize nepracujete na tom, aby se Vas
zaméstnanci zlepSovali, nezvy3ujete potencial Vaseho nejvétsiho vyrobniho prostiedku.
Nejdiive je nutné zjistit, véem by se lidé méli zlepSit. Podle tradi¢niho postupu
oddgleni lidskych zdroju stanovi schopnosti, které uré¢ité zaméstnani vyZaduje, a potom

urci, jak jsou natom, v porovnani s témito pozadavky, lidé.

Podle Radcliffa (2012) si lidr musi ngjit ¢as k tomu, aby se na chvili zastavil, ziskal
potiebny nadhled a vnimal celek, coz je velmi duleZité z hlediska Uspésného planovani

budoucnosti.

Vybér dobrého vedouciho je podle Dankové (2008) klicem k Uspéchu, je dulezité,

zda je manaZer zdrava a sebejistd 0sobnost s Gctou a vztahem k druhym.

Podle Clegga (2000) je pro spravné vyjednavani dalezité mitit vysoko a ziskat toho
vice. Klést si vysoké cile je nezbytné, abychom dokazali pred¢it o¢ekavani. A pokud
nedokéZete predCit ocekavani, nebudete nikdy vice nez prameérné ocefiovani nebo

Uspésni.



Za&kladem Gspéchu je podle Vebera et a. (2009) odhodlani, pripravenost celit
vyzvam, zapal a angaZzovanost. Vyznamnym faktorem firemniho Uspéchu jsou inovace

managementu.

Podle Trouta a Rivkina (2006) si dokonce i svét masnych vyrobku a zemédélské
vyroby naSel sviij vlastni zpasob, jak se odlisit a jak vybudovat jedinecnou prodejni
nabidku. Jejich Uspésné strategie mohou byt shrnuty do péti bodu:

1. Ztotoznéni.

Zosobngni.
Vytvoieni nového druhu.

Zména jména.

o~ w DN

Zmena kategorie.

2.2 Management organizaci

Podle Donnellyho, Gibsona a Ivanceviche (1997) bylo Fayolovou touhou povysit
véhlas managementu tim, Ze mu poskytne analyticky ramec, tento ramec zahrnoval jak
popis manaZerskych funkci, tak principy fizeni organizaci. Fayol navrhl 14 principa,
které by méli manazeri respektovat pii fizeni organizaci.

Principy managementu organizaci podle Fayola:

1. Délba prace. Prace by méla byt ¢lenéna na malé proveditelné prvky, umoZzaujici

dosahnout vyhody ze specializace.

2. Rovnovdha pravomoci a zodpovédnosti. Kazdy pracovnik by mél mit

piimérenou pravomoc vzhledem k zodpovédnosti za provedeni uloZené préce.

3. Disciplina. Zaméstnanci by méli za v3ech okolnosti respektovat jasné

formulovanou dohodu uzavienou mezi nimi a organizaci.

4. Jednoznatnost prikazovani. Zaméstnanci by meli dostévat piitkazy a byt

podiizeni vyhradné jednomu nadiizenému.

5. Jednota zamgteni. Cinnosti smefujici k jednomu cili by mély byt tizeny

podle jednoho spolecného planu.

6. Podrizenost individudlnich zgma zamam obecnym. Prioritu maji zamy

organizace pied zamy jednotlivca.

7. Spravedlivé odmeénovani. Odmeénovani by mélo odpovidat plnéni pracovnich

ukol.

8. Centralizace. Pravomoc by méla byt delegovana imérné dané zodpoveédnosti.



9. Nepretrzity fetéz. Ridici prikazy a informaéni sdéleni by mély vytvéret
nepretrzité retézce.

10. Jednoznatnost. Kazdy pracovni Ukol by mél byt specifikovan tak, aby ho
pracovnik nejen spravné pochopil, ale vidél i jeho souvislost s ¢innostmi jinymi.

11. Spravedinost. Ustavena pravidla a dohody by meély byt adné dodrzovany.

12. Stabilita pracovnika. U zaméstnanci je tieba vytvéret pevny pocit sounaleZitosti
aveérnosti k firme.

13. Iniciativa. Pracovniky je tieba vést v ramci jejich pravomoci k samostatnogti
ainiciativnosti pti plnéni jasné zadanych pracovnich dkolu.

14. Pocit soundlezitosti. Pro zaméstnance je dalezity pocit, Ze je treba ,tdhnout
s ogtatnimi za jeden provaz”.

Management podniku je podle Véachala et al. (2013) fidici subsystém, jenz ridi

prvky, jimiz jsou Utvary poskytujici odbytové vykony.

2.3 Personalni management

2.3.1 Terminologie a vyvojove faze personalniho fizeni

Podle Koubka (2009) se v praxi i Vv literatuie v souvislosti stizenim lidi v organizaci
setkdavame sterminy personalni prace, personalistika, personalni administrativa
(spréva), persondlni Fizeni & Fizeni lidskych zdroja. Tyto terminy byvaji ¢asto
povaZzovany za synonyma, ale z ¢isté teoretického hlediska tomu tak neni. Odborna
literatura rozliSuje zejména mezi persondnim fizenim na strané¢ jedné a fizenim
lidskych zdroji na strané druhé. Lze tudiZ konstatovat, Ze n¢které terminy oznacuji
rozdilné vyvojove faze, resp. rozdilné koncepce personéni préce.

Terminy persondlni prace ¢i personalistika se podle Koubka (2009) obvykle
pouZivaji jako nejobecnéjSi oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu nato,
o jakou koncepci, o jaky systém ¢&i o jakou vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Terminy
persondni administrativa (spréva), persondlni tizeni a fizeni lidskych zdroju pak
oznxtuji jednotlivé vyvojové féaze ¢i koncepce persondni prace a jeji postaveni

v hierarchii fizeni organizace.

Personalni administrativa (sprava) podle Koubka (2009) predstavuje historicky
nejstarSi pojeti persondlni prace, které chdpalo personalni préci jako sluzbu, zajist'ujici
vprvni fadé administrativni prace a administrativni  procedury spojené se

zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumenti a informaci



tykgjicich se zaméstnanct a jejich ¢innosti a poskytovanim téchto informaci Fidicim
slozkam organizace.

Personalni ¥izeni se jako koncepce persondni préce zatalo objevovat jiz
pred druhou svétovou vakou v podnicich sdynamickym a progresivnim vedenim,
v podnicich orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud moZno co nejvétsi ¢asti trhu,
na eliminaci konkurence. NejschudnéjSi cestou k dosaZzeni tohoto cile se ukézalo
hledani a vyuZivani konkurencnich vyhod, mezi nimiZ vyznamnou roli hral peclivé
vybrany, zformovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv podniku. Vedeni
zminénych podnikt si zatalo uvédomovat, Ze existuje témér nevycerpatelny zdroj
prosperity a konkurenceschopnosti a Ze timto zdrojem je ¢lovek, lidska pracovni sila
V dusledku toho se zacala prosazovat i aktivni role persondni préce, tj. skutecné
persondni tizeni. Vznikaly persondni Utvary nového typu, v nichz se formulovala
personalni politika organizace a rozvijely se metody persondni prace. Persondlni prace
se profesionalizovala, stala se zaleZitosti specialistii. Persondlni préce v t&o vyvojové
fazi m¢la podle Koubka (2009) spiSe povahu operativniho tizeni.

Rizeni lidskych zdroji prestavuje podle Koubka (2009) nejnovéjsi koncepci
personalni préce, kterd se ve vyspélém zahrani¢i zacala formulovat v pribéhu 50. a 60.
let. Rizeni lidskych zdroji se stava jédrem fizeni organizace, jeho nejdilezitéjsi slozkou
ataké nejdulezitéjsi tlohou vSech manaZzer. Timto novym postavenim personalni prace
se vyjadiuje vyznam c¢loveka, lidské pracovni sily jako nejdulezitéjSiho vyrobniho

vstupu a motoru ¢innosti organizace.

Nekteri zaméstnavatelé povazuji své zaméstnance za zdroj budoucich hodnot,
protoZze dokazi vytvéret inovace, které diferencuji produkty a sluzby urcité organizace
od konkurenc¢nich podnika a ¢ini ji unikéni. Zaméstnanci se proto pro n¢ stavaji
jedinecnym intelektudlnim kapitdlem. U nékterych organizaci tato filozofie vedla
k tomu, Ze se nehovoii o Fizeni lidskych zdroju, ale o Fizeni intelektualniho kapitalu
¢i lidského kapitélu, rika Dvorékova et a. (2007).

Etapy ve vyvoji personalniho #izeni podle Armstronga (1999):

1. Pé&e o zaméstnance (priblizné od roku 1915 ave dvacétych letech)
2. Persondlni administrativa (tricata léta)

3. Personalni rizeni — faze rozvoje (¢tyricdta a padesita 1éta)

4. Persondlni Fizeni — faze dospélosti (Sedesdta a sedmdesdta |éta)



5. Rizeni lidskych zdroj — prvni faze (osmdeséta 1éta)
6. Rizeni lidskych zdroji — druha faze (devadesita |éta)

2.3.2 Personalni management versus fizeni lidskych zdroja

Co charakterizuje tizeni lidskych zdroja, v éem je tato koncepce odlisna zejména

od koncepce personalniho fizeni? Odbornd literatura podle Koubka (2009) uvédi fadu

charakteristik a odliSnosti, aviak v podstaté se shoduje v tom, Ze Fizeni lidskych zdroja

charakterizuji a od personalniho ¥izeni odliuji nasledujici znaky:

Strategicky pristup k persondlni praci a vSem persondlnim ¢innostem (tedy
zaméteni na dlouhodobou perspektivu a zvaZzovani dlouhodobych dopadi v3ech
rozhodnuti v oblasti persondlni préce).

Orientace na vrgjsi faktory formovéni a fungovani pracovni sily organizace
(predevSim zdem o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh préace,
hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj a Zivotni zpasob, osidleni
a zivotni progtiedi, legislativu apod.).

Persondlni prace prestava byt zaleZitosti odbornych personalisti a stava se
soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnika (stédle vice vykonné
personalni préce, ale i stéle vice pravomoci a rozhodovani v této praci pirechazi
na vedouci pracovniky vech drovni, ktefi prece jen maji k jednotlivym
pracovnikam blize neZz personalni Utvar; persondni Utvar pak stale vice plni
koncepéni, metodologickou, poradenskou, organizatni a kontrolni roli).

Uzké propojeni personélni préce se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje
jsou klicovou oblasti strategie organizace a jejich tizeni je klicovou oblasti
strategického tizeni organizace).

Persondlni prace se stéva péteri fizeni organizace, nejdulezitéjsi oblasti jejiho
fizeni, Ustredni manaZerskou roli.

Vedouci persondniho Utvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.
Mimorédny diraz kladeny na rozvoj lidskych zdroju jako nastroj flexibilizace
organizace a jgji pripravenosti nazmeény.

Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovniki (personalni
a sociélni rozvoj).

Orientace na participativni zpasob ftizeni a soundlezitost pracovnika
S organizaci.

Duraz na vytvéreni Zadouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztah.
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- Vytvareni dobré zaméstnavatelské poveésti organizace.

Jak vidi rozdily ve stereotypech personalniho managementu a tizeni lidskych zdroji
Bach (2005), je zobrazeno v tabulce 1.

Tabulka 1: Stereotypy persondlniho managementu afizeni lidskych zdrojt

Stereotypy per sonalniho managementu a fizeni lidskych zdroja

Per sonalni management

Rizeni lidskych zdroja

Casa perspektiva planovani | Kréatkodoby: Dlouhodoby:
Reaktivni Proaktivni
Ad hoc Strategicky
Okrajovy | ntegrovany
Psychologické smlouvy DodrZovani Zavazek
Kontrolni systémy Externi kontroly Interni kontroly
Per spektiva zaméstnaneckych | Pluralitni: Unitaristicka:
vztaha Kolektivni Individudlni
Nizka davéra Vysoké duvéra
Preferované struktury/ Byrokratické: Organickeé:
Systémy Centralizované Prenesené
Formélné definované role | Flexibilni role
Role Specialista Liniovy manaZer

Hodnotici kritéria

Minimalizace nékladi

Maximalizace vyuZiti

Zdroj: Bach (2005)

Shodnérysy

Persondlni tizeni a fizeni lidskych zdroju se podle Armstronga (1999) v podstaté

shoduji v téchto smérech:

Strategie persondlniho fizeni, stgjné jako strategie fizeni lidskych zdroju,
vychazeji z podnikové strategie.

Personalni tizeni, stejné jako tizeni lidskych zdroja, uznévd, Ze liniovi manazeti
jsou odpoveédni za tizeni lidi. Personalni Utvar poskytuje nezbytnou radu
a podpirneé sluzby, aby umoznil manaZeram vykonavat jejich povinnosti.
Hodnoty persondniho fizeni a pringjmensim ,,mekka“ verze fizeni lidskych
zdroji se shoduji v pohledu na , respektovani jednotlivce”, vyvazenost potieb
organizace a jednotlivce a rozvijeni lidi, aby se dosahlo maximalni arovné jejich
schopnosti pro jejich viastni uspokojeni i pro snadnéjSi dosaZeni cili organizace.
Persondlni tizeni i ftizeni lidskych zdroju uznavaji, Ze jednou zjejich
nejpodstatngjSich funkci je prizpasobovani lidi stdle se ménicim pozadavkiam
podnikul.
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- Rizeni lidskych zdrojii i persondlni fizeni uZivaji ve stejném rozsahu vyber,
analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani, rozvoj manazera
a zpusoby Fizeni odmeénovani.

- Personalni management, steiné jako ,,mékka“ verze rizeni lidskych zdroju, klade
duraz na proces zapojovani, participace a komunikace vramci systému
zaméstnaneckych vztah.

Snad nejlepsi je podle Armstronga (1999) povazovat Fizeni lidskych zdroja
za teorii ¢i nézor, jak nejlépe tidit lidi v zajmu organizace. To vyjadiuje i tvrzeni,
Ze persondlni Fizeni je zaméteno na pracovni silu, a tudiz se také samo orientuje
na zaméstnance, zatimco fizeni lidskych zdroju je zaméteno zdrojové a soustied’uje se

na celkovou potiebu lidskych zdroji organizace.

,Rizeni lidskych zdroji a persondlni fizeni: mazete fici, v éem je rozdil?* Poprvé
na tuto otdzku odpovédél Armstrong (1999): ,Neéktefi personalni manazeri povazuji
fizeni lidskych zdroja za pouhou skupinu inicidl nebo staré vino v novych lahvich.
Ono skute¢né nemuze byt nic vic a nic méng, nez jinym nézvem pro personani fizeni.
Jak to v&ak obvykle citim, jeho cena spoc¢iva v tom, Ze zduraziuje zachazeni s lidmi
jako srozhodujicim zdrojem, jehoz tizeni je bezprostiednim Ukolem vrcholového
managementu jako soucast procesu strategického planovani podniku. Ackoliv nejde
o novou myslenku, bylaaje ji v mnoha organizacich vénovana nedostatecna pozornost.
Nova lahev nebo nalepka mize pomoci tento nedostatek pirekonat.”

2.3.3 Nové technologie transformuji Fizeni lidskych zdrojt

To, s¢im se dnes vétSina podnikia potyka, je persondlni funkce podstupujici
dukladnou transformaci, kterd by vedla k piijeti novych zpasobi préce — ke schopnosti
nabidnout kaZzdému zaméstnanci individualizované persondlni plany a programy.
Persondlni plany a programy museji byt zefektivnény, uSity na miru a dodany tak,
aby odpovidaly specifickym potiebam kazdého zaméstnance. Jak vyuZivani novych
technologii transformuje fizeni lidskych zdroji, zobrazuje tabulka 2 (Walker et a.,
2003).
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Tabulka 2: Noveé technologie transformuji tizeni lidskych zdroju

Noveé technologie transformuji ¥izeni lidskych zdroj @

Od K

Loké&niho Globanimu

Administrativy Samoobsluznym systémim
Vnitropodnikovych sluzeb Outsourcingu

Transakci — pouhého vykonavani ¢innosti | Tvorb¢ informaci — strategické tloze
Nediferencovaného podnikového Individualizovanému planovani
planovani jak pro zaméstnance, tak manazery

Zdroj: Walker e d. (2003)

2.3.4 Personalni Fizeni

Pojem ,persondlni ¥izeni“ maZe vyjadiovat v nejSirSim vyznamu v3e, co se vztahuje
k lidem piasobicim v organizaci, uvadi Kocianova (2012). Persondlni fizeni predstavuje
oblast tizeni, které se zabyva pracovniky. Specifikovat persondlni ftizeni, presngji
charakterizovat jeho obsah, vyZaduje zvaZit, co miZe oznatovat — v riaznych kontextech
maZe mit razny vyznam. Persondlni tizeni podle Kocianove (2010):

- jejednou z oblasti fizeni v systému tizeni organizace,

- je gpecifickou oblasti ¢innosti orientovanych na ¢lovéka v organizaci,

zgjistovanych odborniky — persondnimi specialisty (personanimi Utvary),
- persondni fizeni je sou¢ésti préce kazdého vedouciho pracovnika.

Cilem persondlniho ¥izeni je podle Kocianové (2012) optimani vyuzivani
potencidlu lidi a investic do nich vloZenych k dosahovéni cila organizace
progtiednictvim persondlnich procesi. Souc¢asné je Ukolem persondlniho fizeni vytvéret
pracovnikam piredpoklady ke spokojenosti s vykonavanou praci, motivovat je k rozvoji,

napomahat jejich identifikaci s cili organizace.

Hlavnim Ukolem personalniho Fizeni je podle Armstronga (1999) umoZzZiovat
managementu zkvalitiiovat individualni a kolektivni piinosy lidi ke kratkodobému
i dlouhodobému Uspéchu organizace, tzn. vytvaret prostiedi umoZaujici managementu
zgji&téni soucasnych i budoucich pracovnich ¢innosti, rozvijet lidsky potencié
a vytvéret klima motivujici pracovniky k plnéni cila, posilovat vztahy v organizaci

/////

natizeni zmén atd.
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2.3.5 Ukoly a cile personalniho managementu

Podle Weathera a Davise (1992) personalni management ve skutecnosti dosahuje

svého Ucelu prostiednictvim pInéni ur¢itych Ukola. Tyto Ukoly tvori metitka, podle

kterych jsou hodnoceny jednotlivé ¢innosti. Nékdy jsou peclivé promySlené a pisemné

vyjadiené. Castéji v3ak tyto Ukoly formalng vyjadiené nejsou. V kazdém pripadé viak

v praxi fidi ¢innost personalnich zdroji. Aby tomu tak bylo, musi do sebe vstiebavat

vlivy a problémy dané spolecnosti, organizaci ¢i ¢innosti personénich zdroju a lidmi,

kterych se to tyka Pokud by je do sebe nevstiebavaly, mohlo by se to nepiiznivé odrazit

na vykonnosti daného podniku, na jeho zisku a dokonce i na jeho samotné existenci.

Tyto problémy a vlivy upozornuji na étyti cile, které jsou pro personalni management
obecng platné.

Spole¢ensky cil. Pristupovat zodpoveédné k pozadavkim a vlivim spole¢nosti
a pritom minimalizovat negativni dopad téchto poZadavki na organizaci. Pokud
by organizace nevyuZivala svych zdroju ve prospéch spole¢nosti, mohlo by to
vést ke vzniku urcitych omezeni. Napi. spole¢nost by mohla prijmout zakony,
které omezuji rozhodovéani v oblasti personalnich zdroju.

Organiza¢ni cil. Uvédomit si, Ze persondni management je tu proto,
aby prispival ke zvySeni efektivity organizace. Personalni management tu neni
jen sAm pro sebe, je to pouze prostiedek, jak pomoci organizaci s realizaci jejich
hlavnich Ukolu. Jednoduse receno, personalni oddéleni je tu proto, aby slouZilo

zbytku organizace.

Funkeéni cil. UdrZzovat pomoc oddéleni na takové Urovni, aby to vyhovovalo
poZzadavkim organizace. K plytvani zdroji dochézi, kdyz personani
management neni vzhledem k potiebam organizace adekvané propracovany.
Urovei sluzeb persondlniho oddéleni musi byt primetena pozadavkim
organizace, ve které se nachazi.

Osobni cil. Pomahat zaméstnancam pri dosahovani jejich osobnich cilt, alespon
pokud tyto cile zvy3suji piinos jedince organizaci. Pokud maji byt zaméstnanci
podporovani, udrZeni a motivovani, organizace musi vychazet vstric jejich
osobnim cilam. Jinak by mohla vykonnost a spokojenost zaméstnance

poklesnout a zaméstnanci by mohli danou organizaci opustit.
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2.3.6 Funkce personalniho managementu

Podle Weathera a Davise (1992) aby personalni oddéleni spinila svaj Gcel, musi
ziskat, rozvijet, spravné vyuzivat, hodnotit, odménovat a udrZovat patiicné mnoZstvi
pracovniki razného druhu, atim poskytovat organizaci vhodnou pracovni silu.

2.3.7 Funkce personéalniho utvaru

Persondlni Utvary se podle Armstronga (1999) zabyvaji zejména vytvarenim
organizace a jejim rozvojem, zabezpetenim lidskych zdroja (pldnovanim lidskych
zdroju a ziskédvanim pracovniki), rozvojem pracovniki, odmeénovanim pracovnikd,
pracovnimi vztahy, ochranou zdravi a bezpecnosti pii praci, péi o pracovniky,
persondni administrativou, zabezpecenim zakonnych nérokd, otazkami stejnych
prileZitosti a ostatnimi zaleZitostmi tykajicimi se pracovnich vztahi. Ukoly a ¢innosti
uskutecnované personalnimi Utvary jsou velmi rozmanité a zavisegji na strukture,

technologii, vnitinim prostredi a kulture (hodnotach a stylu fizeni) organizace.

2.3.8 Odpovédnost za personalni fizeni

Podle Kocianové (2010) odpovédnost za personalni Fizeni v organizaci nesou
vrcholové vedeni, liniovi vedouci a personélni Utvar — personalisté. Vrcholové vedeni
organizace odpovida za persondlni strategii a stanoveni zasad persondlni politiky.
Odpovednost za vedeni lidi, za realizaci personalni préce v kazdodennim kontaktu
s podiizenymi spociva predevSsim na liniovych vedoucich. Persondlni Utvar poskytuje
persondni sluzby vedeni organizace, vedoucim pracovnikim i jednotlivym
pracovnikam, zgji&uje persondni  ¢innosti, komunikuje ve své oblasti
s mimopodnikovymi institucemi. Rozdéleni odpovédnosti a pravomoci Vv jednotlivych
oblastech systému persondlniho fizeni v organizaci je podminéno fadou skutecnosti,
zejména Ulohou personéniho fizeni v systému fizeni organizace, kteraje mu prikladana.

Persondlni politika piestava byt vysadou personalnich manaZzeri. Odpovédnost
za vybeér a fizeni svych lidi stéle ¢astéji prebiraji liniovi manaZzefi. Hovoii se o tzv.
decentralizaci persondlni préce, uvadi Cervenkova (2012).

2.3.9 Personalni €éinnosti

Hlavni aktivity personalniho ¥izeni podle Armstronga (1999) uskuteciiovaného
jak liniovymi manazery, tak personalisty jsou:

- Organizace

- Zabezpedeni pracovnich zdroja
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- Rizeni vykonu

- Rozvo] zaméstnancii

- Odménovani zaméstnanci

- Zaméstnanecké vztahy

- Zdravi, bezpeénost a duzby pro zaméstnance

- Spréva zaméstnaneckych a osobnich prilezitosti

Personalni ¢innosti podle Koubka (2009):
- Vytvareni a analyza pracovnich mist
- Personalni planovani
- Ziskavani pracovniki
- Vybér pracovniki
- Prijiméani a orientace pracovniki
- Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki
- Rozmistovani, propou&téni a penzionovani pracovniki
- Vzdélavani arozvoj pracovnikia v organizaci
- Odménovani pracovniki
- Pracovni vztahy
- P&eo pracovniky

- Personalni informaéni systém

Personalni ¢innosti podle Kocianové (2010):
- Motivace a stimulace pracovniki
- Analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovniki
- Personalni planovani
- Ziskavani pracovniki
- Vybér pracovniki
- Prijiméani, adaptace a rozmist’'ovani pracovniki
- Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki
- Odmeénovani pracovniki
- Vzdélavani pracovniki, planovani osobniho rozvoje
- Pracovni podminky a péte o pracovniky
- Odbory akolektivni vyjednévani
- Uvoliiovani pracovniki z organizace

- Personalni poradenstvi
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Informace o povaze zaméstnanci je rozhodujici pro stanoveni cili a utvareni
rozhodnuti v oblasti lidskych zdroju. Informace |ze zacilit na kaZzdého jednotlivce
ana pracovni silu jako celek. Kazdy zaméstnanec mé jedine¢né zkuSenosti, dovednosti,
schopnosti, potieby a motivace (Milkovich & Boudreau, 1988).

M otivace

KdyZ lidé podaji urcity vykon, nekonagji tak zpravidla bezdivodné. Pro jejich jednani
existuje motiv, napriklad chtéji dosahnout uznani nebo penézni odmeény. Jsou tedy
motivovani k podani urc¢itého vykonu, uvadi Noéllke (2004).

Cetné studie jiz odhalily, Ze jen vnitini motivace ma trvaleji pasobeni a ze vngjsi
motivace neposiluje tu vnitini spocivgjici v Uloze samé, naopak ji muze spiSe znidit,
uvadi Nollke (2004).

Za urcitych okolnosti v&k mohou prémie motivace posilit. KdyZz totiz budou

pocitovany jako piiméiené, uvadi Nollke (2004).
Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je velmi dialeZitou ¢innosti v systému personélniho Fizeni,
je vychodiskem pro realizaci mnoha dalSich personalnich aktivit, jak uvadi Kocianova
(2010). Poskytuje informace k tvorb¢ popisi pracovnich mist, ke specifikaci narokua

na pracovniky ak tvorbé profilti kompetenci (schopnosti) pracovniki.

Analyza pracovniho mista vede podle Belcourta a Wrighta (1998) k vytvoreni
seznamu pracovnich operaci provadénych na ur¢itém pracovnim misté a popisu
podminek, za kterych jsou tyto ¢innosti vykonavany. Analyza pracovniho mista proto
odhaluje kroky, které osoba musi ucinit, aby urc¢ita préace byla vykonana co mozna
nejefektivnéjSim zptisobem.

Personalni planovani

Personalni planovani stanovuje potiebu lidi k dosazeni cilti organizace. Milkovich
a Boudreau (1993) vymezuji planovani lidskych zdroju jako proces shromaZzd’ovani
a vyuzivani informaci, na jejichz zé&klad¢ se rozhoduje o vynakladani zdroju
pii personélnich ¢innostech.

Koubek (2009) charakterizuje personalni planovani jako usilujici o to, aby me¢la
organizace v soucasnosti, ale zefména v budoucnosti pracovni sily

-V potifebném mnozstvi (kvantita),
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- spotiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),
- sZadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
- optimané motivované a s Zadoucim pomérem Kk préci,
- flexibilni a ptipravené na zmeny,
- optimadn¢ rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celka
organizace,
- vespravny ¢as
- asprimétenymi néklady.
Planovani lidskych zdroja musi byt zaloZeno na organizaénim planovani. Cile

planu lidskych zdrojia musi byt odvozeny od cilt organizace, uvadi Byars a Rue (1987).
Ziskévani a vybér pracovniki

Ziskavani (vyhledavani) a navazujici vybér pracovniki jsou podle Kocianové
(2010) klicovymi persondnimi cinnostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich
do organizace. Z&kladnim vychodiskem ziskévani pracovnika pro obsazovanou
pracovni pozici jsou naroky na pracovnika na obsazovaném misté, je treba vychézet
z popisu pracovniho mista, zkvalifikacniho profilu a poZadovanych schopnosti
pracovnika. Je treba zv&Zit, zda je mozné obsadit misto pracovnikem z fad vlastnich
zaméstnancii, nebo zda bude nutné hledat pracovnika mimo organizaci a zvazit zptisob

informovéni potencia nich uchazect o volné pozici.

PovySeni v ramci firmy znamena novou roli a vyZaduje velmi rychlé upevnéni nové
pozice. Klicem Kk Uspésnému prechodu na vySSi funkci na stejném pracovidti
je uvédomit si své nové povinnosti a zodpovédnost a co nejlépe pinit své pracovni
povinnosti (Tepper, 1996).

Koubek (2009) shrnuje proces ziskavani pracovnika do nekolika postupnych

kroka:

1. Identifikace potteby ziskévani pracovnika.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. ZvézZeni alternativ.

4. Vybeér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskévani a pozdgjsi vybér pracovniki.

5. Identifikace potencidnich zdroji uchazec.

6. Volba metod ziskavani pracovnika.
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7. Volba dokumentt ainformaci poZadovanych od uchazet.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Uvereinéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd’ovani dokumenti ainformaci od uchazett a jednani s nimi.
11. Predvybér na z&kladé predloZenych dokumenti ainformaci.

12. Sestaveni seznamu uchazeci, kteri by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

Na trhu prace dochézi k paradoxu, ktery je frustrujici jak pro lidi hledajici préci,
tak pro zaméstnavatele. Prizkumy v poslednich tiech letech potvrdily, Ze i v dobé
vysoké nezaméstnanosti a ekonomického poklesu mélo 30 % firem potiZze s vyhledanim
spravnych zaméstnanci. Navic nabidka a poptavka se miji jak v prostoru, tak ¢ase.
PoZadavky firem se v dusledku technologického pokroku a globalizace velmi rychle
meéni. Naopak starnuti populace, neadekvétni kvalifikaéni struktura a zména Zivotnich
postoji a motivace lidi vedou k tomu, Ze potiebnych ,talentd” je k dispozici stale méng,
uvadi Halbr&tét (2012).

Rizena adaptace podle Dvoiékové et a. (2012) znamena systematickou orientaci
a formalizované za¢lenéni nového zaméstnance, pripadné i externiho spolupracovnika,
do kulturniho, socialniho a pracovniho systému organizace.

Hodnoceni pracovniki

Podle Hronika (2006) miZeme za kritéria hodnoceni pracovniki povaZovat redlny
pracovni vykon, jednotlivé oblasti hodnoceni hebo kompetence (zpasobilosti).

Podle Hronika (2006) existuji tfi oblasti hodnoceni pracovnika:

- vystup (vykon),
- vstup (predpoklady = potencid + zpusobilosti + praxe),
- proces (pracovni chovani, pristup).

Odménovani

Efektivni a komplexni odméiovani podle Dvorékové et al. (2012) znamena

stanoveni mzdy za vykonanou préci a také poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
Vzdélavani

Metody rozvoje schopnosti podle Plaminka (2002), formy vzdélavani, které se
dnes nejéastéji uzivaji:

- Skoleni,
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- trénink,
- poradenstvi,

- koucovani.

Vycvikové a rozvojové programy by mély byt podle Belcourta a Wrighta (1998)
integrovany nejen do SirSiho organizacniho kontextu, ale také v ramci tizeni lidskych
zdroja. Cilem funkce tizeni lidskych zdroja je prilékat, motivovat, rozvijet a udrzet s
zaméstnance Vv bezpecném a spravedinost respektujicim prostiedi. Oddéleni tizeni
lidskych zdroji tohoto cile dosahuje konzultacemi a sluzbami v oblasti pléanovani,
organizace prace a analyzy pracovnich mist, plati a odmen, ndboru pracovnika a jejich
vybéru, hodnoceni vykonu, vztahti sodbory, zaméstnanci a zaméstnavatelem, dale
v oblasti bezpecnosti prace, v pracovnépravnich zaleZitostech a informagnich systémech
pro fizeni lidskych zdroju. Kazda jednotliva funkce by meéla poskytovat informace
do prislusného subsystému, jako je napriklad vycvik nebo nabor zaméstnanci.

2.3.10 Zjistovani nazort zaméstnancu

Cennou metodou zapojovani pracovnika jsou podle Armstronga (1999) Setreni,
kterd zjistuji nazory zaméstnanci na zalezitosti, které se jich tykaji. Zjistovani nazora
zaméstnanci prostiednictvim téchto Setieni mize byt také pouZito k:

- ziskévani konkrétnich informaci o preferencich zaméstnanci,

- upozornéni na piipadné problémové oblasti,

- diagnostikovani pricin jednotlivych problémd,

- porovnani moralky v raznych ¢éstech podniku,

- ziskavani nézoru na oblasti, jakymi jsou hodnoceni prace, stanoveni mezd
aftizeni pracovniho vykonu s cilem vyhodnotit jejich efektivitu a zjistit, do jaké
miry si zaméstnanci mysli, Ze jsou tyto oblasti spravedlivé,

- ziskani nazori na jednotlivé oblasti persondlni politiky a jejich funkénost
v oblastech, jako jsou stejné prilezitosti vSech pracovnikii, rozvoj pracovnika,
zapojovani pracovnikiu a bezpe¢nost a ochrana zdravi pii praci,

- hodnoceni vzdélavani pracovniki,

- zjig&ovani, jak byly prijaty organizacni zmény a zmeény v podnikové politice,
coz umoznuje vyhodnotit G¢inek jednotlivych oblasti politiky a jednotlivych

opatteni po urcité dobg,
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- vytvéreni prostoru pro dalSi metody komunikace a zapojovani pracovniki,
zvl&3te pokud Setieni zahrnuje, coz by mélo, diskusi se zaméstnanci o jegjich
nézorech a o tom, co by podle nich mélo vedeni podniku délat.

Prvnim krokem pii Setfeni je identifikace potieb jednotlivca a nésledny odhad miry,
do jaké jsou tyto potieby uspokojovany. To znamena, nejprve se lidi zeptat na jegjich
nézor na nejruznéjSi aspekty jakékoliv prace, kterou by mohli délat, a nespecifikovat
dotazy pouze na jejich soucasnou praci. Napriklad mohou byt poZadani,
aby zaskrtnutim prislusného policka — zcela nejdulezitéjsi, velmi dilezité, pomerné
dulezité, nevyznamné — vyjadrili, jak velkou duleZitost prisuzuji ,slusné mzdg“.
Za druhé by v dotazniku mély byt otazky zjistujici jejich postoje k riznym aspektim
jejich sou¢asného zaméstnani, napriklad na otédzku, co st mysli o svém ,platu“, by
odpovidali, Ze je velmi dobry, dobry, ani dobry ani Spatny, Spatny, velmi Spatny.

Existuji ¢tyfi metody zjistovani nazora zaméstnanci podle Armstronga (1999):

1. Pouziti strukturovanych dotaznikd.

2. Prostiednictvim pohovord.

3. Kombinace dotaznika a pohovori.

4. Pomoci specificky vytvorenych skupin zainteresovanych zamgéstnanci

(referencnich skupin).
Hodnoceni vydedki zjiStovani ndzoria zaméstnanci

Podle Armstronga (1999) je zajimavé, Ze kdyZ se ptate konkrétnich lidi, zda jsou
spokojeni se svym zaméstnanim, tak vétsina z nich (70 az 90 %) odpovi, Ze ano. Lidé
takto odpovidaji automaticky, bez ohledu na svoji préci a ¢asto i navzdory silng
pocitovanym vyhraddm. Tento jev se da pravdépodobné vysvétlit tim, Zze i kdyZ vétSina
lidi je ochotna piiznat, Ze ma davody ke stiznostem — ve skute¢nosti, pokud jsou
vybidnuti k tomu, aby si stéZovali, budou si sté¢Zovat — tak zaroven mozna nebudou
ochotni priznat, ato i sami sobg, Ze jsou nespokojeni se zaméstnanim, které v nejblizsi
dobé nemaji v umyslu opustit. Mnoho zaméstnanci se se svoji praci, ackoliv se jim
nékteré aspekty nelibi, smifilo a nema skutetnou touhu délat néco jiného. TakZe jsou
svym zpusobem natolik spokojeni, Ze pokraguji, i kdyZz si stézuji. Tedy souhrnem,
mnoho lidi je spokojeno se svou praci jako celkem, i kdyZ s nékterymi jejimi aspekty

nejsou spokojeni.
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Pét forem zapojovani a participace pracovniki podle Armstronga (1999):
- komunikace shora doli,

- teSeni problému zdola nahoru,

- participace na ukolech,

- konzultace a participace predstavitelti zaméstnancu,

- finan¢ni zainteresovanost/participace.

Vyzkumnou ¢innost v oblasti personalniho Fizeni Ize podle Kocianové (2010)
rozdglit do ¢ty relativné samostatnych oblasti:

1. Persondlni vyzkum v uzsim smyslu.

2. Vyzkum préce.

3. Vyzkum trhu pracovnich sil (pracovnich zdroji).

4. Vyzkum organizatni kultury aimage.

2.3.11 Funkéni struktura firmy a styly vedeni

Je velmi téZké definovat podobu firemni struktury, protoZe struktura je odvozovéana
od procesi, o kterych vime, Ze jsou jedinecné. Na jejich originalité a na jedine¢nosti
produkta, které jdou k zékaznikovi, ostatné zavisi vznik komparativnich vyhod, a tedy
i Gspéch firmy. MuZeme jen zvéZit, bez jakych procesi, struktur, roli a zdroja se firma
neobejde, mé-|i byt funkéni azdarné se vyvijet, uvadi Plaminek (2002).

Obecn¢ pouzitelnd optimalni organizaéni struktura dynamického systému
podle Plaminka (2008) neexistuje. Struktury jsou odvozovany od procesi a zdroju,
procesy od produkti a produkty od obsluhovanych subjektu a jejich potieb. Nesmi
branit uZitecnosti a efektivité a musi umoznovat stabilitu a dynamiku. To vse se lisi
a proménuje v prostoru a ¢ase a spolu stim se méni i predstava optimalni struktury.
Umeénim je tyto zmény sledovat areagovat nané Upravami organiza¢ni struktury.

Podle Fotra, Dédiny a Hrizove (2000) mezi z&kladni prvky rozhodovacich procesi
patii cil rozhodovani, kritéria hodnoceni, subjekt a objekt rozhodovéni, varianty

rozhodovani a jejich dusledky, stavy svéta

Podle charakteristiky uplatiovani rozhodovaci pravomoci mezi organizacnimi
jednotkami struktury rozliduji Cejthamr a Dédina (2010) organizaéni struktury:
- liniové (lin€éarni),
- &abni,

- kombinované.
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Jakmile se firma vyporédda sdefinovanim svych produktd, procesi a struktur,

klicovym predpokladem Uspéchu se podle Plaminka (2002) rychle stava kvalita lidi,

které ma firmak dispozici.

Klasické teorie vedeni uvadi podle Dankové (2008) t¥i hlavni styly: autoritativni,

demokraticky a liberalni.

- Autoritativni styl. Pfi tomto stylu vedeni jsou moc i rozhodovani
soustiedény v rukou vedouciho.

- Demokraticky styl. Pri demokratickém stylu fizeni vedouci deleguje
znaénou Cé&st své autority, ponechava si vsak svou odpovédnost
v kone¢nych rozhodnutich.

- LiberdIni styl. Vedouci v liberdinim stylu ponechava fizeni préace plné
na svych pracovnicich a svou autoritu prenechéva skuping.

2.3.12 Rozdily v personalnim fizeni a personalni praci v riiznych

organizacich

Podle Armstronga (1999) se praxe personaniho fizeni v raznych organizacich

vyrazné lisi, protoZe je ovliviiovana takovymi faktory, jako jsou:

hodnoty a presvédceni vrcholového managementu o potiebé specializovanych
persondlnich Utvari a o rozsahu, vjakém tyto Utvary mohou prispivat
ke kone¢nym vysledkam firmy,

podnikatelska strategie firmy a klicové faktory Uspéchu, a dale to, nakolik
vrcholové vedeni véri, Ze strategické cile budou pravdépodobngji dosazeny
akritické faktory lépe vyuZity v pripadé, Ze bude existovat personélni Utvar,
struktura organizace, napr. centralizovana nebo decentralizovana, homogenni
nebo roz¢lenénd, hierarchicka nebo plochd,

kultura organizace vSeobecné — jestliZze zpisob, jak se véci délgji, bere jen malo
v Uvahu etiku a hodnoty, které tvoii humanisticky pristup k personalnimu fizeni
zameéieného na lidské potieby, pak je zigjmé, Ze to vede k podcenéni vyznamu
piipisovanému roli persondniho Utvaru, kterd mize zastévat na Urovni rutinnich
adminigtrativnich ¢innosti a persondlné obsazena tim, co Storey nazval
»Sluzkami®,

technologie a hlavni aktivity a schopnosti organizace, které mohou ukazovat,
Ze hnaci silou vykonu je Uroven zaméstnavanych lidi a jejich kvalifikace,
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motivace a angaZovanost — za téchto okolnosti je pravdépodobné potieba
internich odbornych rad a konzultacnich sluzeb vice uznana,

- mira odhodlani predat odpovédnost za personalni zéleZitosti liniovym
manazeram,

- stupen presvédéeni managementu, Ze je nezbytné mit v organizaci samostatny
odborny Gtvar nebo lidi, jejichZz Ukolem je vytvaiet a rozvijet , nejlepsi praxi“
v persondlni politice a ktefi zgjistuji, aby tato personalni politika byla
realizovana dusledng,

- tradi¢ni struktura a sila persondlniho Gtvaru,

- odborna a podnikatelska zkusenost, davéryhodnost a politickd moc vedouciho

personalniho Gtvaru.

KaZzda organizace, bez ohledu na jeji velikost, potiebuje Fidit lidské zdroje. Velmi
malé organizace nenajimaji ¢lovéka, ktery se specializuje na management lidskych
zdroji. Majitelé nebo provozni manazefi mohou zastat tuto cinnost (Milkovich &
Boudreau, 1988).

Pro majitele a vedouci pracovniky malych a stiednich firem je Zivotni nezbytnosti
osvojit s potrebné personani znalosti a dovednosti, protoZe pravé tyto firmy jsou
Spatnou ¢i nedostatecnou persondlni praci ohrozeny daleko vice nez podniky velké,
uvadi Koubek (2011).
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3. Metodika

3.1Cil

Cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného stavu fizeni podniku
se zaméfenim na personani management, navrh feSeni soucasnych problémi
amoznosti zlepSeni stévajici situace.

Na z&kladé teoretickych i praktickych poznatkti bylo provedeno zanalyzovani

soucasného stavu ftizeni podniku. VéEtSi pozornost byla vénovana persondnimu
managementu a byly navrzeny moznosti zlepSeni stavajici situace.

3.2 Zdroje dat

Zdrojovd a podkladova data byla ziskdna studiem odborné literatury,
z elektronickych zdroju dat a z internich zdroju vybraného podniku. V diplomové préci
bylo vyuZito sekundarnich i primérnich informacnich zdroji. Mezi nejdulezité]si
priméarni zdroje dat diplomové prace patti polofizeny rozhovor spersondnim
manaZerem a dotaznikové Setieni uskutecnéné ve vybraném podniku.

3.3 Clenéni prace

Studium odborné literatury

Prvni ¢&st diplomové préce tvoii literarni piehled, tedy odborna literatura,
j€Z je nezbytna pro pochopeni dané problematiky.

Analyza sou¢asného stavu v oblasti personalniho managementu

Analyza soucasného stavu v oblasti persondlniho managementu je provedena

na z&klad¢ poskytnutych informaci, polotizeného rozhovoru s personanim

manaZerem a dotaznikového Setreni ve vybraném podniku.
Zhodnoceni ziskanych vydedki z analyz

Zhodnoceni ziskanych vysledki z analyz by mélo poukézat na silné a slabé
stranky souc¢asného persondliniho managementu ve vybraném podniku a odhalit
mozné problémy ¢i nedostatky soucasného personalniho managementu, jimiz
je potieba se zabyvat.
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M oZnosti zlepSeni stavajici situace

Navrh moznosti zlepSeni stévajici situace vychazi zinternich dokumenta
personalniho managementu a ze zji&énych vysledkt ziskanych z analyz, tedy
z vyhodnoceni polotizeného rozhovoru s personalnim manaZzerem a dotazniko-

vého Setieni ve vybraném podniku.
Zaveér
Zavér obsahuje vyhodnoceni vysledkt préce, jsou zde shrnuty vysledky z analyz

souc¢asného stavu v oblasti persondniho managementu a névrhy moZznosti

ZlepSeni stavajici situace.

3.4 Pouzité metody

Polof¥izeny rozhovor

Polotfizeny rozhovor spersonalnim manazerem vybraného podniku byl vyuzit
k bliz§imu sezndameni se a lepSimu pochopeni stavgjici situace managementu podniku
a persondniho managementu. Vysledky rozhovoru byly porovnany snazory
zaméstnanci  zjisténych prostiednictvim vysledka dotaznikového Setreni a mely
by pomoci k odhaleni moznych problémi a moznosti zlepSeni stévajici situace.
Polorizeny rozhovor se tykal stylu vedeni, organizaéni struktury, navrhovani zmeén
pracovniky, atmosféry na pracovisti, motivace a stimulace pracovnika, fizeni
pracovniho vykonu a jeho hodnoceni, mzdového ohodnoceni, zaméstnaneckych vyhod,
prestize zaméstnani, celkové spokojenosti zaméstnancti, moznosti kariérniho rastu,
durazu na bezpetnost a ochranu zdravi pri praci, norem, kvality, kontroly a prosperity
podniku.
Dotaznikoveé Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo vyuZito kanalyze personaniho managementu
a spokojenosti zaméstnanct ve vybraném stiednim podniku. Dotaznik byl sestaven
na zakladé sezndmeni se sinternimi dokumenty o personalnim managementu
a na za&klad¢ informaci, jeZ poskytl vedouci pracovnik prostrednictvim polofizeného
rozhovoru. Dotaznik byl zaméfen na spokojenost zamgstnanci a zjisténi, jak vidi
personalni management vybraného podniku samotni zameéstnanci. Hlavnim cilem
dotaznikového Setieni bylo zjistit celkovou spokojenost zaméstnanci spraci a jak
hodnoti nekteré aspekty své prace a pristupu vedoucich pracovniki. Pred vliastnim
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vyzkumem byl uskute¢nén predvyzkum, jenz mél ovérit srozumitelnost a jednoznacnost
jednotlivych otézek. Po kladném vyhodnoceni predvyzkumu, jehoZz se zUcastnilo
8 zaméstnanci, nebylo potieba dotaznik upravovat. Dotaznik byl sestaven z 25 otazek
a jeho Uplné znéni je uvedeno v piiloze 1. Dotaznikové Setieni probihalo anonymné
v listopadu 2013. Dotaznik vyplnilo 70 zaméstnanct z celkového poctu 78, ndvratnost
dotazniku bylatedy 90 %.

Ukazatel vySe osobnich naklada na pracovnika

osobni néklady

Ukazatel vy3e osobnich naklada na pracovnikav K¢ =
pocet pracovniki

Tento ukazatel analyzuje nakladovou narocnost pracovni sily v korunéch, tedy
néklady pro podnik vynaloZené v priméru na 1 pracovnika. Pri neklesajicim poctu
zameéstnanci bude tento ukazatel rust vzhledem k valorizaci mezd.

Ukazatel vySe mzdovych nakladd na pracovnika

mzdové néklady

Ukazatel vySe mzdovych nakladt na pracovnikav K¢ =
pocet pracovniki
Jedna se o ukazatel vySe pramérné mzdy pracovnika podniku. V analyze
odmeénovani byla provedena komparace mezd pracovnikia podniku s prameérnou hrubou
mesi¢ni mzdou v Ceské republice, v Jihodeském kraji a s pramérnymi hrubymi mzdami
danych profesi podle Klasifikace ekonomickych ¢innosti (CZ-NACE).

Klasifikace CZ-NACE

Pramérné hrubé mesiéni mzdy pracovnikt vybraného podniku byly porovnany
spramérnymi hrubymi mzdami podle CZ-NACE. Do sekce A Zemédelstvi, lesnictvi
a rybarstvi byli zarazeni predeviim o3etfovatelé, ogtatni pracovnici Zivocisné vyroby
a odatni pracovnici. Do sekce C Zpracovatelsky pramysl patti pracovnici pridruzené
vyroby. S pramérnou mzdou v sekci H Doprava a skladovani byly porovnany mzdy
traktoristt a fidica nékladnich automobild. Pramérna mzda sekce | Ubytovani,
stravovani a pohostinstvi byla porovnana sprimérnou mzdou pracovnic zavodni
kuchyné. Do sekce M Profesni, védecké a technickeé ¢innosti byli zafazeni technicko-

hospodar&ti pracovnici.
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Vybavenost prace dlouhodobym hmotnym maj etkem v K¢

dlouhodoby hmotny majetek
Vybavenost prace dlouhodobym hmotnym majetkem =

pocet pracovnik

Ukazatel nazyvany téZ technické vybaveni préce udava vys dlouhodobého
hmotného majetku pripadajici na jednoho pracovnika. Podnik, jehoZz hlavni
podnikatelska ¢innost je zaméiena na zemédélstvi, se bude vyznatovat pomérné
vysokym ukazatelem vzhledem k naroc¢nosti vybaveni vyroby dlouhodobym hmotnym
majetkem. Pri zvySovani objemu dlouhodobého hmotného majetku a snizovani poctu
zaméstnanci dochézi k rastu ukazatele, jenz signalizuje zefektivnéni vyroby nékupem
novych stroju a technologii, jez umoznuji sniZzeni poétu zaméstnanci. Rast ukazatele
pii nezménéném poctu pracovnika signalizuje celkové rozSirovani a modernizaci
vyroby. Klesgjici trend tohoto ukazatele muze byt zpasoben nedostatkem prostiedki

na noveé investice.
Ukazatel produktivity préce

Produktivita préce méii vyuZiti pracovni sily. Ukazatel produktivity prace obecné
zjistujeme jako podil vystupu ke vstupu, tj. k préci vynaloZzené na tento vystup. Prace
muaze byt vyjadiena ve fyzickych jednotkach (odpracované hodiny, pocet pracovniki)
nebo hodnotové v penézich. Produktivita prace ve fyzickém vyjadieni poméiuje
homogenni vystup (v t, kg, m, km apod.) k odpracovanym hodindm nebo poctu
pracovniku. Z diavodu rozmanitosti podnikatelské ¢innosti vybraného podniku by bylo
obtizné vyjadrit vystup rostlinné vyroby, Zivocisné vyroby, pridruZzené vyroby,
pomocné vyroby a zavodni kuchyné ve stejnych fyzickych jednotkach, proto byl zvolen
financni ukazatel produktivity préce. Financni ukazatel produktivity préce pomgruje
vystup v K¢ (napt. pridanou hodnotu) k objemu mezd v K¢ (Kleibl, Dvorékovéa, & Subrt
(2001)).

pridanéd hodnota

Ukazatel produktivity préce z pridané hodnoty v K¢ =
mzdové néklady

Ukazatel produktivity prace z piidané hodnoty v K¢ zachycuje vykonnost podniku

ve vztahu k ndkladiim na mzdy zaméstnanci. Pozitivni je rist hodnoty ukazatele.
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4. Analyza sou€asného stavu v oblasti personalniho

managementu

4.1 Zakladni informace o vybraném stfednim podniku

Obchodni firma: Zemédélské obchodni druzstvo Borovany
Sidlo: Borovany, Vodarenska 97, PSC 373 12

|dentifika¢ni ¢islo: 001 09 207

Préavni forma: Druzstvo

Trvéani druzstva: DruZstvo se ztizuje na dobu neurcitou.
Z&kladni ¢lensky vklad: 10 000,- K¢

Zapisovany zakladni kapital: 4 490 000,- K¢

Pocet zaméstnanct: 78

Organizatni struktura: Odveétvovy systém fizeni

Predmét podnikani:

Zemedélstvi, véetné prodeje nezpracovanych zemédélskych vyrobka za G¢elem
zpracovani nebo dalSiho prodeie,

Pronglem a ngem veéci nemovitych i movitych slouZicich zemedélské
prvovyrobg,

Silni¢ni motorova doprava - nakladni vnitrosténi provozovana vozidly
0 ngjvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny veetné, nédkladni mezinarodni
provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny véetné,
Obrabé¢stvi,

Opravy silni¢nich vozidel,

Zednictvi,

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohéch 1 az 3 Zivnostenského zakona.

Poslani druzstva

Druzstvo je dobrovolnym sdruzenim ¢lent, Ktefi spole¢né provozuji zemédélskou
vyrobu, potravinarskou vyrobu a dalSi hospodaiské a jiné ¢innosti. Z&kladnim poslanim

druzstva je spravovat majetek svéieny mu jeho ¢leny za Gcelem efektivniho podnikani.
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Vize ZOD Borovany

Zakladni strategii druZstva je vyrdbét potraviny zpasobem Setrnym k Zivotnimu
progtiedi, stridani plodin, provédéni protieroznich opatfeni, spravné pouZivani
a skladovani statkovych hnojiv, dodrZovat nitrdtovou smernici a bezpodminetné
dodrZovat zésady spravné zemédélské praxe zameiené na ochranu vod pred znecisténim

dusi¢nany ze zemédélskych zdroja.

Pro zlepSeni ochrany prirody bylo vybudovano mnoho jimek a hnojnych
hospodéstvi. Podnik neskladuje synteticka hnojiva, ae vyuzZivd sluzeb
specializovaného Agropodniku Mydlovary, jenz je na préci shnojivy a chemikaliemi
zamgren.

Filozofie ZOD Borovany

Filozofie ZOD Borovany je zaloZzena na vysokém vyuZziti vyrobnich kapacit,
snizovani nékladi, jasné koncepci rozvoje podloZzené investicemi do technologii,

&oleni pracovnika arozvoji novych vyrobnich programu.
Charakteristika ZOD Borovany

Zemgdglské obchodni druzstvo Borovany vzniklo v prosinci roku 1992 transformaci
JZD Borovany. Pri této transformaci vroce 1992 byl rozdélen majetek mezi 804
opravnénych osob. 449 opravnénych osob vstoupilo do nového druzstva. Kazdy c¢len
vnesl do nového druzstva tzv. z&kladni ¢lensky vklad 10 000,- K¢&. Soucet zékladnich
Clenskych vkladi predstavuje zapisovany zakladni kapital 4490 000,- KE¢.
Ze zbyvajiciho majetkového podilu byl vypoéten dalsi ¢lensky vklad, jenz ¢inil jednu
jeho ¢tvrtinu. Kazdy c¢len pronajal druzstvu k podnikani ostatnich 75 % majetku.
K 31. 12. 2013 c¢inila vy3e prongatého majetku od ¢lent druZstva 26 399 000,- K¢.
Z tohoto majetku plati druzstvo ¢lenim ngjemné. Za hospodareni druzstva ruci ¢lenové
svym vnesenym majetkem, v pripadé ztrd majetek ubyva, v pripadé zisku jejich
majetek rogte. Pri hlasovani na ¢lenské schiizi ma kazdy pouze jeden hlas bez ohledu
na vysi vneseného majetku. Pro srovnani vySe prongjatého majetku od necleni druzstva
k 31. 12. 2013 ¢inila 1 858 000,- K¢.

4.2 Management vybraného podniku

Organy druzstva plni funkce vrcholového managementu podniku, jelikoZz maji

nejvice rozhodovacich pravomoci. Rozhodnuti organi druzstva pracovnikaim sdéluje
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a vede v podniku k realizaci predseda. Z pohledu zaméstnancti je za manazera
podniku povaZovan predseda druZstva, jenz ma ze zaméstnanci podniku nejvice
rozhodovacich pravomoci. Predseda druzstva pridéluje nekteré specializované
kompetence vedoucim pracovnikim, jez plni funkce liniovych manazeri. Liniovi
manazefi zodpovidaji za veskerou ¢innost, jez vykonavaji podtizeni pracovnici, a proto
jejich ¢innosti kontroluji a usmeérnuji k dosazeni co nejlepsich vysledka.

Organy druzstva
Clenské schiize

NejvysSim orgnem druZstva je clenskd schiize, jez ma 260 cleni a schazi
se nejméné jedenkrat zarok. Pri hlasovani na ¢lenské schizi ma kazdy ¢len jeden hlas,
plati tedy zasada rovnosti ¢leni. Do vylu¢né pasobnosti ¢lenské schiize patii:

- meénit stanovy,

- volit aodvolavat ¢leny predstavenstva a revizni komise,

- schvalovat fadnou ro¢ni Ucetni zavérku,

- rozhodovat o rozdéleni a uziti zisku, popripadé zptisob Uhrady ztrét,

- rozhodovat o zvySeni a sniZeni zapisovaného zékladniho kapitalu,

- rozhodovat o z&kladnich otézkéach koncepce rozvoje druzstva,

- rozhodovat o splynuti, slouceni, rozdéleni a o jiném zruSeni druzZstva,

nebo 0 zméné préavni formy,

- rozhodovat o prodeji nebo ngmu podniku a o jinych vyznamnych majetkovych

dispozicich,

- rozhodovat o prodgji nebo jinych majetkovych dispozicich snemovitostmi,

ve kterych jsou byty, nebo s byty,

- rozhodovat o dalSich zalezZitostech tykgjicich se druzstva a jeho ¢innosti, pokud

tak stanovi zakon, stanovy, popiipadé pokud s rozhodovani o nékterych vécech
vyhradila.

Vyvoj poctu ¢lent druzstva v letech 2003 az 2013 je zobrazen v tabulce 3.

Na sniZzovéani poctu ¢leni druzstva melo nejvetsi vliv amrti ¢leni a vystoupeni ¢lend.

Tabulka 3: Pocet ¢lena druzstva v letech 2003 az 2013

Rok 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013

Pocet | 318 | 308 | 295 | 282 | 278 | 275 | 266 | 261 | 256 | 260 | 260

Zdroj: ZOD Borovany
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Predstavenstvo

Clenska schize voli ziad svych ¢&leni piedstavenstvo, které ma 9 &leni.
Predstavenstvo fidi ¢innost druZzstva a rozhoduje o vech zalezZitostech druzstva, pokud
nejsou zakonem nebo stanovami vyhrazeny jinému organu. Predstavenstvo
je statutarnim organem druzstva. Predstavenstvo také:

- muze jmenovat reditele a stanovuje mu plat, pokud jeho Ukoly plni predseda,

stanovi plat predsedovi,

- &ini potrebné ukoly v ¢lenskych otazkéach,

- vydava pracovni a organizacni t&d, platovy predpis a ostatni vnitrodruzstevni

piedpisy, pokud jejich vydani neni svéieno jinému organu,

- pisemn¢ vypracuje hodnoceni préace piedsedy tak, aby snim mohlo seznamit

piedsedu druzstva nejméné mésic pred koncem jeho funkéniho obdobi.

Predstavenstvo plni usneseni ¢lenské schiize a odpovida ji za svou ¢innost. Ze svych
¢leni voli predstavenstvo predsedu a mistopredsedu, ktery zastupuje piedsedu v jeho
nepiitomnosti. Predseda druzstva organizuje a fidi jednani predstavenstva. V pripade,
Ze neni jmenovan feditel, ¥idi i béZnou ¢innost druzstva, potom ma stejné povinnosti
a opravnéni jako rteditel. Predseda nebo mistopiedseda jedngji za predstavenstvo
navenek. Tam, kde je pro pravni ukon, ktery ¢ini predstavenstvo, predepsana pisemna
forma, je tireba podpisu alespon dvou ¢leni predstavenstva.

Revizni komise

Revizni komise je opravnéna kontrolovat veSkerou ¢innost druzstva a projednéava
stiznosti ¢leni. Ze své ¢innosti odpovida pouze c¢lenské schizi a je nezévisa
na ostatnich orgénech druzstva. Je zvolena ¢lenskou schiizi a ma 5 élend. Ze svych
¢leni voli predsedu a mistopiedsedu. Vyjadiuje se k fadné Gcetni zavérce a navrhu
na rozdéleni zisku nebo ztrdy druzstvas Na zjisténé nedostatky upozoriuje
piedstavenstvo a vyZaduje sjednani ndpravy. Ma pravo vyZadovat si u piedstavenstva
jakékoliv informace o hospodareni druzstva. Predstavenstvo je povinno bez zbyte¢ného
odkladu oznamit revizni komisi vSechny skutecnosti, které mohou mit zavazné dasledky
v hospodaieni nebo postaveni druzstva nebo jeho ¢lent. Totéz plati i o vztahu
k predsedovi. Revizni komise se schazi podle potieby, negméné vSak jednou za tfi

mésice.
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Piedseda (Feditel)

BéZnou c¢innost druzstva organizuje a fidi predseda (teditel), jmenovany
a odvolavany predstavenstvem, ktery vykondva usneseni predstavenstva, pokud nejde
o vyhranéni pravomoci piedsedy. Funkeni obdobi predsedy je stanoveno na ¢tyii roky.
Predseda organizuje a fidi ¢innost druzstva, zastupuje ZOD Borovany pri jednani
sobchodnimi partnery, jmenuje a odvolava vedouci jednotlivych Gtvart, sestavuje
organizacni strukturu a provadi jeji zmeény. Predseda matuto vyhradni pravomoc:

- vypracovava krétkodobé cile druzstva a predkladd je do jednoho meésice
od svého ustanoveni do funkce piredstavenstvu,

- stanovi pracovni povinnosti (ndpli) piimo podtizenym pracovnikam,

- kazdoro¢né hodnoti vysledky préace svych ndméstkt a vedoucich zavodi,

- obstardva vSechny zaleZitosti fizeni druzstva, jejichZ teSeni neni vyhrazeno
jinym organam,

- jmenuje a odvolava vedouci zavodi a stanovi jejich plat,

- piendSi pravomoci na jemu podiizené pracovniky v souladu s pracovnim
aorganizatnim fédem druzstva,

- nanavrh vedeni zavodu prijima a propoudi zaméstnance druzstva,

- jménem druzstva uzavira smlouvy z podnikatelské ¢innosti,

- spolupracuje s revizni komisi druzstva,

pIni dali ukoly vyplyvajici z pracovniho a organiza¢niho radu.

Reditel nemusi byt ¢lenem druzstva.

4.3 Organizaéni struktura podniku

Organizace druzstva je stanovena vnitrodruzstevnimi piedpisy, které schvaluje
piedstavenstvo druzstva. Od roku 2009 je organizadni struktura charakterizovana jako
odvétvovy systém tizeni, do té doby byla organiza¢ni struktura charakterizovana jako
Gzemni systém tizeni. Uzemni systém tizeni byl v minulosti vhodngj$i, jelikoz produkce
ZOD Borovany byla vyrab¢na na vice mistech neZ nyni atato mista byla od sebe i vice
vzdalena. Tato skutecnost naznacuje, Ze se za posednich 10 let podstatnym zptisobem
zmeénilo rozmisténi vyroby a vedeni podniku na to spréavné zareagovalo zménou
organizacni struktury. Soucasnou organizacni strukturu ZOD Borovany zobrazuje
obrézek 1.
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Obrézek 1: Schéma organizacni struktury podniku

I Clenska schﬁzel

IPfedsta\-'enstvo I

Predseda]

Ekonom | Nékupei] | Hiavni agronom Hlavni zootechnik | | Spravce Vedouci
I pldniho piidruzené
I fondu vyroby
Skladnik
Ekonomicky isek
|| Traktoriste, Stavebni
fidi¢i NA technik Pracovnici
pridruzene
—IV edouci zavodni kuchyne — vyroby
— Mechanizator
| | Zootechnik chovu
Pricoviice prasat a drijbeZe
zavodni kuchyné IPracovnici dilen |— |_
Pomocny personal Osetfovatele
1 Zootechnik chovu krav
|— Osetiovatelé
— Zootechnik chovu krav
|— Ogetiovatelé
|| Ostatni pracovnici

Zivociine vyroby

Zdroj: Vlastni préace

Organizacni struktura je nyni zaloZena na odvétvovém systému fizeni. Je rozdélena
do Zesti funkenich oblasti, Ize tedy oznacit jako funkciondni. Tyto jednotlivé oblasti

jsou autonomni a kazda jednotliveé je fizena liniovym manaZzerem.

Vyhodou této organizacni struktury je vysoka specializace, tedy moznost vyuzit
odbornych schopnosti ziskanych v dané oblasti, ¢imz dochézi ke snizeni néklada



na kvalifikaci na operativni Urovni, tedy k Uspoie ¢asu a nékladi a snazsi koordinaci

préce uvnitt oddéleni a jednotlivé funkeni oblasti jsou primo podtizeny vedeni podniku.

Nevyhodou této organiza¢ni struktury miaze byt pietizeni vedeni podniku, jelikoz
komunikace mezi funkénimi oblastmi je realizovéna prostrednictvim vedeni podniku.
Centralizace rozhodovéani na vedeni podniku maze byt také nevyhodou, jelikoZ vedeni

nevidi problémy, jeZz vznikaji ptimo pii vykonu préce.
4.3.1 Struény popis dalSich slozek organizaéni struktury
Ekonomicky Gsek

JelikoZz podnik nevyuziva sluzeb danovych poradci, ekonomicky Usek zgjistuje
zpracovani Ucetnictvi pro celé ZOD Borovany. V ekonomickém Useku pracuji
3 zaméstnanci, jimiZ jsou financni Gcetni, mzdova Ucetni a fakturantka, jejichz
vedoucim je hlavni ekonom. Hlavnimi Ukoly ekonomického Useku jsou evidence
a Ucetnictvi, fakturace, inventarizace, kalkulace, pokladni operace, mzdova agenda —
sociélni, zdravotni a dichodové davky, danova priznani — dan z ptijma, DPH, silni¢ni
dan, sr&zkova dan, dain z nemovitosti, jednani s dodavateli a odbérateli, priprava auditu,
styk s penéZnimi Ustavy a pojistovnami.

Zavodni kuchyné

V organizaéni struktuie je pod hlavniho ekonoma zafazena i zavodni kuchyng,
kde pracuji celkem 3 zaméstnanci, tedy 2 podtizeni pracovnici, které vede vedouci

zavodni kuchyng.
Nakupé¢i

Nakupci  zgjistuje nakup néhradnich dila pro potreby dilen celého ZOD

aveterinarnich prostredkau.
Hlavni agronom

Hlavni agronom je nadfizeny traktorista, fidica né&kladnich automobila

a mechanizatora.
Traktoristé a ridi¢i ndkladnich automobila

V podniku je zaméstnano 15 traktorista afidica nékladnich automobila.
M echanizator

Mechanizétor je zaroven vedoucim pracovniki dilen a pomocného persondlul.
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Pracovnici dilen
V podniku je zaméstnano 7 pracovnika dilen.
Pomocny personal
V podniku jsou zaméstnani 3 pracovnici, jeZ jsou oznatovani jako pomocny
personal.
Skladnik

Skladnik je pracovnik, jenZz ma 2 nadfizené na stejné Urovni, jeho vedoucim
pracovnikem je hlavni agronom i hlavni zootechnik, jelikoZz se stara o naskladnéni

pro rogtlinnou i Zivocisnou vyrobu.
Hlavni zootechnik

Hlavni zootechnik je vedoucim pracovnikem zootechnika chovu prasat a dribeze,

2 zootechnika chovu krav a skladnika, méatedy 4 primeé podtizené pracovniky.
Zootechnik chovu prasat a dribeze

Zootechnik chovu prasat a dribeze je vedoucim pracovnikem 8 o3etrovatelt.
Zootechnik chovu krav

ZOD Borovany zaméstnava 2 zootechniky chovu krav, jeden zootechnik je

vedoucim pracovnikem 10 o3etiovatelt a druhy 9 oSetrovateli.
Spravce padniho fondu

Spravce pudniho fondu je mistopiedseda piedstavenstva a spravuje veskeré
pozemky, na kterych druzstvo hospodati a jsou pronajaty od vlastniki. Spravce pudniho
fondu udrzuje evidenci padniho fondu v aktudlnim stavu, zpracovava podklady
pro zadosti o dotace zEU a z n&rodnich zdroji, zgjistuje zaméiovani a vydavani
pozemkia a provadi vypocet ndemného z pozemkt a majetkovych podilta ¢lena

druzstva.
Stavebni technik

Spravce piadniho fondu je vedoucim stavebniho technika. Stavebni technik plni
nékteré pracovni Ukoly, jez drive plnila stavebni skupina. Zgjistuje opravy budov
a staveb, rekonstrukce a modernizace, investicni vystavbu a rekonstrukci meliora¢ni

sité.
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Pridruzena vyroba

V pridruzené vyrobé Zemeédélské obchodni druZzstvo Borovany provéadi komaxit.
Komaxit je nandSeni praskovych barev a nasledné vypdleni v peci. Veskera produkce
pridruZzené vyroby komaxitu je nyni realizovana pro spole¢nost STAVOKLIMA s.r. 0.
V pridruZzené vyrobé pracuje celkem 6 zaméstnanct, vedouci pridruZzené vyroby
méa 5 podtizenych pracovnika Diive se druZstvo zabyvalo i kovovyrobou a dodavalo
svou vyrobu vice odbératelum, ale jelikoZ v této oblasti zacala pusobit prilis velka
konkurence a vyroba piestala byt ziskova, byla zrusena.

4.3.2 Vyvoj poé€tu pracovniku
Vyvoj poctu pracovnika v letech 2003 az 2013, jehoZ trend je klesgjici, uvadi tabulka 4.

Tabulka 4: Pocet pracovniki v letech 2003 az 2013

Rok | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013

Pocet | 108 | 108 | 106 | 100 | 97 92 86 85 80 80 78

Zdroj: ZOD Borovany
4.3.3 Vedouci pracovnici a poéty jejich podfizenych pracovniku

Celkem 11 pracovniki ma podiizené pracovniky. Pravomoci, kompetence,
zodpovédnost a pocet podiizenych pracovniki se vSak u jednotlivych vedoucich
pracovniki znacné liSi. Nejvice podiizenych pracovnika celkem a zarovein i nejvice

pravomoci a zodpoveédnosti ma predseda druzstva jako manazer podnikul.

Predseda ma& celkem 77 podiizenych pracovniki a 6 primych podtizenych
pracovniki, jimiZ jsou ekonom, nakupci, hlavni agronom, hlavni zootechnik, spravce
pudniho fondu a vedouci pridruzené vyroby. Ekonom ma celkem 6 podiizenych
pracovniki a 4 piimé podiizené pracovniky: 3 v ekonomickém Useku a 1 vedouci
zévodni kuchyné. Vedouci zavodni kuchyné ma 2 piimé podtizené pracovniky. Hlavni
agronom ma celkem 27 podtizenych pracovnika a 17 ptimo podtizenych pracovnika,
kterymi jsou 15 traktoristi afidict nakladnich automobilt, 1 mechanizator a 1 skladnik.
Mechanizdtor ma 10 primych podtizenych pracovniki, tedy 7 pracovnika dilen
a 3 odgani pracovniky (pomocny persond). Hlavni zootechnik ma celkem
32 podtizenych, z toho 5 piimych: 3 zootechnici, 1 ostatni délnik Zivog¢isné vyroby
a 1 skladnik. Zootechnik chovu prasat a dribeZe je nadiizenym 8 oSetiovateli. Jeden

zootechnik chovu krav je nadiizenym 9 oSetiovatelt a druhy zootechnik chovu krav méa
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10 podtizenych oSetrovatelti. Spravce pudniho fondu mé celkem 1 ptimo podiizeného

pracovnika a tim je stavebni technik. Vedouci piidruzené vyroby méa celkem 5 piimo

podiizenych pracovnika. Shrnuti pocta podrizenych je zobrazeno v tabulce 5.

Tabulka 5: Pocet podtizenych pracovniki celkem a pocet primych podtizenych

Pocet podiizenych pracovniki celkem | Poéet pfimo pod¥izenych pracovniki
77 6
6 4
2 2
27 17
10 10
32 5
8 8
9 9
10 10
1 1
5 5

Zdroj: Vlastni préace

4.3.4 Rozdéleni vyroby

Vyroba druzstva je rozdélena na Zivocisnou vyrobu, rostlinnou vyrobu a pridruZzenou

vyrobu, dalSi ¢innosti druzstva jsou zafazeny do pomocné vyroby a druzstvo provozuje

téz zavodni kuchyni. Vynosy z jednotlivych vyrob jsou zobrazeny v tabulce 6.

Tabulka 6: Vynosy jednotlivych vyrob v tisicich K¢

Rok | Vynosy RV! | Vynosy ZV? | Vynosy PV® | Vynosy ZK* | Vynosy PC®
v tis. K¢ v tis. K¢ v tis. K¢ v tis. K¢ vtis. K¢

2003 7 504 60 945 7893 1909 2071
2004 4703 81 408 6321 1702 4963
2005 8 001 83861 5353 1 680 754
2006 6135 86 239 4730 1527 548
2007 9992 88 285 4251 1825 933
2008 11539 91 460 4 246 1930 680
2009 12 630 64 908 3302 1896 692
2010 12 739 74 422 3459 1871 981
2011 14 876 90 975 2825 1906 2159
2012 17 159 101 685 3813 2542 1907
2013 30524 89 049 2849 1784 582

Zdroj: ZOD Borovany

! rostlinna vyroba,

2 Zivosisna vyroba

3 pridruzena vyroba

4 zévodni kuchyng

® pomocné &innosti zakazené do pomocné vyroby
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Podil vynosi z rostlinné vyroby na celkovych vynosech v letech 2010 az 2012 ¢inil
13 az 14 %, z Zivocisné vyroby piiblizné 80 %, z pridruzené vyroby okolo 3 %,
ze zavodni kuchyné priblizné 2 % a vynosy z pomocné vyroby 1 aZ 2 %. V roce 2013
se oproti predchozim rokam zvySil podil vynosa zroglinné vyroby na celkovych
vynosech 0 10 % ao 10 % se sniZil podil vynosi z Zivocisné vyroby.

Zivogidna vyroba se déli na chov skotu, dribeze a prasat. Usporadani Zivocisné
vyroby zobrazuje obrézek 2. Vyroba mléka je umisténa v Borovanech, vykrm kurat
v Borovanech, Hluboké u Borovan, Hranicich a Nové Vsi. Zivogidna vyroba zaméiena

na vykrm prasat se nachazi v Nové Vsi a Sosni.

Obréazek 2: Schéma usporadani Zivocisné vyroby

Kufata

Vykrm prasat
Nova Ves

Vykrm kuiat

Borovany
Vykrm prasat
Sosni

Vyroba mleka
Borovany

Vykrm kufat
Nova Ves

Zdroj: Vlastni préace

4.4 Personalni ¢innosti

Na z&klad¢ informaci ziskanych zinternich dokumenti podniku byly hodnoceny
nasledujici persondni ¢innosti: vytvareni a analyza pracovnich mist a identifikace
kompetenci pracovniki, persondlni planovani, ziskavani pracovniku, vybér pracovnika,
prijimani a adaptace pracovniku, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki,

kariérni rast, vzdélavani a rozvoj pracovnikt v organizaci, odménovani, pracovni
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vztahy, pracovni podminky a péce o pracovniky, motivace a stimulace pracovnikd,
persondni informacni systém.
4.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci
pracovniku

PEi vytvareni pracovnich mist jsou definovany konkrétni pracovni Ukoly a ty jsou
seskupovany do z&kladnich prvka organizatni struktury, tedy pracovnich mist,
jez musegji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale i pracovnika.
P procesu vytvéreni pracovnich dkoli a pracovnich mist je duleZita specifikace
jednotlivych Ukolt, specifikace metod provadéni kazdého Ukolu, kombinace
jednotlivych ukolu, prifazovéni Ukoli konkrétnim pracovnim mistam a stanoveni

vztahu pracovniho mistak jinym pracovnim mistam.

Pokud se jedna pouze o doplikovou praci, na kterou neni potieba prijimat nového
pracovnika a vytvorit nové pracovni misto, ale zastane ji stavajici pracovnik i vzhledem
ke svym soucasnym pracovnim ukolam, zpravidla neni pfijimén novy pracovnik.
Takova préce je pridélena stavajicimu pracovnikovi, jenz se pro vykon prace nejvice
hodi, ma nejvice zkuSenosti a piehled o té&o préci.

Po ur¢ité dobé po vytvoreni pracovniho mista a poté po urcitych ¢casovych
intervalech, s ohledem na pracovni misto a zmény s nim spojené, je provadéna analyza,
pii niz se nejen zpracovava popis a specifikace pracovniho mista, ale predevsim
se hledaji moZnogti, jak préci vykonavat efektivnéji. Analyza pracovnich mist
aidentifikace kompetenci pracovniku je v podniku provédéna, jelikoz si vedeni podniku
uvédomuje dulezZitost téchto aktivit. Zé&roven jsou poZadavky na pracovni mista
i kompetence pracovniki ménény podle aktualnich potieb a situace. Anayza
pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim vytvari i predstavu
o pracovnikovi, jenZz by mél na pracovnim misté pracovat, umoZiuje tedy
zaméstnavateli vybrat pracovnika, jenZz se na pracovni misto hodi. Je samoziejmosti,
Ze jiné pozadavky na pracovnika budou v ekonomickém Useku, jiné v zavodni kuchyni,
Zivocisng, rogtlinné a pridruZzené vyrob¢. Napiiklad oSetrovatelé by meli byt fyzicky
vice zdatni nez pracovnice ekonomického Useku, bude se lisit i potiebna kvalifikace
a zkuSenosti.

Analyza pracovniho mista je rozhodujicim vychodiskem pro design ¢i redesign
pracovnich mist. Popis pracovniho mista a kvalifikatni profil pracovnika je dulezity
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pro spravny vybér nového pracovnika, spravné rozdéleni pracovnich dkolu a stanoveni
obsahu préce.

4.4.2 Personalni planovani

Persondlni planovani je nejvice ovlivnéno zménami ve struktuie ¢ mnoZstvi
produkce, propousténim ¢i odchodem stévgjicich zaméstnanci a odchody do penze.
Do persondniho planovani vak patii i propousténi zaméstnanci z davodu vybéru
zaméstnance, jenZ se neosveédei pri vykonu povolani a nespliiuje poZzadavky podniku
na o¢ekavané vysledky prace. V takovém pripadé podnik zaméstnance propusti jesté
ve zkudebni dobé. DalSi moZnosti je uplatnéni tohoto zaméstnance na jiném pracovnim
misté, pokud se tato moznost nabizi a je planovano prijeti nového zaméstnance na jeho
misto. SniZzeni mnoZstvi vyroby ¢i Gplné zruSeni nékteré vyroby ¢i ¢innosti a rozSiteni
nebo zavedeni vyroby ¢i ¢innosti jiné také znatné ovliviiuje persondni planovani
aprijimani ¢i propou&éni zaméstnanci.
4.4.3 Ziskavani pracovnika

Ziskavéni pracovniki se uskutecnuje z vrgjSich i vnitinich zdroja. Ziskévanim
pracovniki z vnittnich zdroja lze oznacit prechod pracovnika z jednoho pracovniho
mista na jiné. Zajemci 0 zaméstnani se v podniku hlasi i sami a piindSeji své Zivotopisy
i v dobg, kdy neni planované prijeti nového zaméstnance. Takoveé Zivotopisy jsou vSak
Casto vyuzity v dobé, kdy podnik mé& zgem prijmout nového zaméstnance. Pokud
néjaky zdjemce, jenz prinesl svij Zivotopis, vyhovuje poZadavkim na pracovni pozici,
je kontaktovan a informovan o zgmu podniku zaméstnat jej. DalSi moznosti ziskavani
pracovniki je na doporuceni jiného zaméstnance. Ziskavani pracovnika je
uskutecnovano také prostiednictvim Giadu prace, i prostiednictvim internetu, kde jsou
zverejnény nabidky volnych pracovnich mist.

4.4.4 Vybér pracovnika, pfijimani a adaptace pracovnika

Vybérové tfizeni muze probihat i na zakladé doporuceni stévajicich pracovnika, ktefi
védi 0 osobé, jez by byla dostatecné kvalifikovana a chtéla vykonavat praci, na kterou
zaméstnavatel ma zgem prijmout nového pracovnika. Vybérové fizeni probihd také
na zakladé vyhodnoceni Zivotopisi, kdy rozhodujici je praxe, kvalifikace a vzdaenost
bydli&é. Podnik chce zaméstnat schopné zaméstnance, které si chce dlouhodobé udrzZet.
Mezi z&kladni poZadavky pro prijeti nového zaméstnance patii dlouholetd praxe
v oboru, vzdélani, blizkost bydli&é, nebo maji zaméstnanci moznost vyuzit pridéleni
bytu v blizkosti zaméstnani. Zaméstnanci na odbornéjSi pracovni pozice jsou vybirani
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na z&kladé vyhodnoceni Zivotopisu, osobniho pohovoru, referenci a poté jsou vsichni
prijati zamestnanci ve zkuSebni dobé. Vybérové fizeni je jednokolové. Po vybérovém
fizeni je potencidlni novy zaméstnanec pii provedeni provozem sezndmen s pracovistém
a pracovnim prostiedim. Vedouci pracovnik je blize sezndmi s pracovnimi tkoly, jez

bude vykonavat, aby se na zaklad¢ toho mohl rozhodnout, zda préci vykonavat chce.

PEi prijimani, adaptaci a rozmistovani pracovniki mé hlavni slovo predseda, jenz své
rozhodnuti konzultuje s vedoucim tseku, do kterého bude novy pracovnik prijat.

Prijeti do pracovniho kolektivu je individudlni a zleZi do zna¢né miry na osob¢
noveé prijatého pracovnika, stavajicich pracovnicich i pracovnim klimatu.

Doba zauceni, kdy je vedouci pracovnik tolerantni k chybam, ¢ini v praméru
1 tyden. Zapracovani zaméstnance, kdy si zvykne na vykonavani zadanych pracovnich
Ukold, se uskutecni priblizné 2 mésice po sezndmeni se spracovnimi  procesy,

prostiedim, fungovanim celého podniku a s néplni prace druhych.

Pro udrZeni pracovni pozice je nutné zodpovédné a kvalitni plnéni pracovnich dkola.
Pokud novy pracovnik t&dné¢ a dle poZadavka vedouciho pracovnika neplni své
pracovni Ukoly, neni vyjimkou propu&éni zaméstnance ve zkuSebni dobé. Vyber
nového zaméstnance se opakuje do té doby, nez podnik najde vhodného zaméstnance,

jenz by plnil pracovni Ukoly podle poZadavku vedeni podniku.

4.4.5 Motivace a stimulace pracovnikt

Podil na zisku maZze byt povaZzovan za <timulaci pracovnika. Pracovat
v prosperujicim podniku a podilet se na jeho UspéSich je vdak pro zaméstnance zaroven
uréitou motivaci k lepSim pracovnim vykonam. Tabulka 7 zobrazuje procentuani podil

zaméstnanca na zisku.

Tabulka 7: Podil zaméstnanci na zisku podniku vyjédieny v %

Technicko-hospodar&i pracovnici, vedouci pracovnici 30,00 %
Ekonomicky Gsek 21,25 %
Délnické profese 12,50 %

Zdroj: ZOD Borovany
Pokud je dobry zisk, navysi se prémiei o 10 %, zalezi narozhodnuti predstavenstva.

Vy&i pohyblivA slozka mzdy pti odvedeni kvalitniho pracovniho vykonu
s presvédcive dobrymi vysledky také miZe stimulovat pracovnika k lepSim pracovnim
vykonam.
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4.4.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnika

Pracovni vykon maze byt ovliviiovan pohyblivou sloZzkou mzdy, pomoci které maze
vedouci pracovnika potrestat za Spatné vykony, nebo naopak ohodnotit jeho skvélé
vysledky. Sankce pro zaméstnance stanovi vedouci Useku sam. Kazdy pracovnik musi
odvést svou préci, kterd je treba vykonat, avsak po domluvé s vedoucim pracovnikem je
moZné napriklad posunout pracovni dobu, ale musi byt dodrZen fond pracovni doby.
Dochézka je zaznamenana pisemné do knihy dochézky pii vstupu na pracovisté.
Pogtihem za nedodrZeni o¢ekavanych vysledki pracovnich Ukola je sniZzeni pohyblivé
slozky mzdy. V pripadé poruSeni pracovni kazné je vyuZito upozornéni, ale pokud se

poruseni pracovni kézné opakuije a je zavazné, zaméstnanec je propuden.

4.4.7 Kariérni rust

Dosahuje-li pracovnik skvélych pracovnich vykoni a je-li pracovnik kladné
hodnocen, vedeni podniku by mu rédo umoznilo kariérni rast, je-li to mozné, oviem
z&8leZi na konkrétni pracovni pozici. Prechod z jedné pracovni pozice na vySSi pracovni
pozici je mozny, ale v piipadé, Ze podrizeny skvéle zgjistuje svou praci a bylo by
obtizné najit nékoho jiného, kdo by tak dobie vykonaval jeho ptvodni préci, nebyva
tento ¢lovék povySen. Tohoto nedostatku s je védomo vedeni podniku i samotni
pracovnici. Z této skutecnosti vyplyva, Ze i piestoze je nékdo v podniku tak dobry
a skvéle vykonava svou préci, nemize byt povysen, jelikoz by bylo obtizné za néj najit
ndhradu. Takovou situaci by mélo vedeni podniku teSit, i kdyZz do znatné miry ji
ovliviiuje i situace na trhu préce a moznost ziskat vhodného pracovnika na dané

pracovni pozice.

4.4.8 Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovnikt
Rozmist'ovani pracovniki na jednotliva pracovni mista a prifazeni pracovnich kol
je dlouhodob¢ uskute¢iiovano podle stévgjicich potieb podniku a podle ziskovosti
jednotlivych vyrob. Rozmist'ovéni, propoudéni a penzionovani pracovnika je Uzce
spjato s persondlnim planovanim atedy i podnikovym planovanim.
4.4.9 Vzdélavani arozvoj pracovnika v organizaci
NejvyuZivargjsi formou vzdélavani v podniku je Skoleni. Pracovnici jsou 3koleni
vramci své pracovni specializace. Skoleni jsou uskutedhovana v pracovni dobg.
Pro lepSi vykon své préce pracovnikim pomaha i pochopeni navazujicich ¢innosti.
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Rozvoj pracovniki v organizaci se uskutetnuje také vyuzivdnim novéjSich
technologii a seznameni pracovnika stémito technologiemi. Postupné jsou
zodpovédnym pracovnikim pridélovany i dalSi pravomoci a zodpovédnost, je jim
ponechana i ur¢ita samostatnost a moznost se rozhodovat a realizovat se v préci podle
jejich piedstav, pokud to neodporuje podnikovym zgmam.

4.4.10 Odmeénovani pracovnikt
Odmenovani pracovniki se odviji od pracovni pozice a tedy pracovnich dkolu
pracovnika, jeho kvalifikace, zodpovédnosti a kompetenci.

Cerpani mezd podle profesi pracovniki vroce 2012, podty pracovniki
vykonavgjicich dané profese, pramérné hodinové a mésiéni mzdy pracovnika v roce
2012 a pro srovnani i v predchozim roce a primérnou mzdu pracovnika podniku,

jez bez doc¢asné pracovni neschopnosti ¢inila 23 406,- K¢ za meésic, zobrazuje piiloha 2.
Pocet prepoctenych pracovniki v roce 2012 je 80,5.

Plan mzdovych prostiedki na rok 2012 byl vycerpan vcetné dohod z 99,56 %,
to svéd¢i o vynikajicim planovani mzdovych prostiedki, rozbor zobrazuje tabulka 8.

Tabulka 8: Rozbor mzdovych prostiedkt za rok 2012

Plan mzdovych prost¥edkii na rok 2012 23 300 000,- K¢
Cerpani mzdovych prostiedkt bez dohod 22 634 364,- K¢
% cerpani bez dohod 97,14 %
Cerpéni dohody 564 050,- K¢&
Cerpéni véetné dohod 23198 414,- K¢
% ¢&erpani véetné dohod 99,56 %

Zdroj: ZOD Borovany

Pramérnou hrubou mési¢ni mzdu CR v roce 2012, jeZ ¢inila 25 101,- K&, prevysly
mzdy pracovniki na pozicich oSetiovateli prasat, o3etiovatelt skotu a technicko-
hospodarskych pracovniki, dohromady tedy mzdy 20 pracovnikt podniku.
V Jihoceském kragji cinila pramérnd hruba meésicni mzda 22 337,- K&, mzdy
42 pracovnika podniku byly vysSi. Pramérna hrubd mési¢ni mzda v zemedélstvi v roce
2012 ¢inila v Ceské republice 19 950,- K&. Pramérna hruba mésiéni mzda v doprave
a skladovéani v Ceské republice v roce 2012 ¢inila 23 499,- K&. Pramérna hruba mésicni
mzda ve zpracovatelském pramyslu, do néhoz se fadi pridruzena vyroba, ¢inila v roce
2012 v Ceské republice 24 578,- K&. Pramérna mési¢ni mzda v ubytovani, stravovani
a pohogtinstvi v roce 2012 ¢inila v Ceské republice 13562,- K& a pramérna hruba




meési¢ni mzda profesnich, védeckych a technickych ¢innosti 31 908,- Ké. Celkem
23 pracovnikt podniku mélo v roce 2012 mzdu niZsi nez byl odvétvovy pramér danych

profesi. Porovnani pramérnych hrubych mezd ve vybraném podniku sodvétvovymi

praméry je zobrazeno v tabulce 9.

Tabulka 9: Porovnani primernych hrubych mezd ve vybraném podniku s odvétvim

Pramérna hruba | Pramérna hruba | Rozdil mzdy
Profese pracovnikii mési¢éni mzda mési¢ni mzda pracovnika
pracovnika v v odvétvi v CR podniku oproti
roce 2012 v K¢ vroce2012v K¢ | odvétvi v K¢
Traktoristé, Fidi¢i NA 25 055 23499 1 556
- bez DPN 25 644 23499 2145
O&etiovatelé KBTPM 22 583 19 950 2633
- bez DPN 23 359 19 950 3409
O&etirovatelé dojnic 21729 19950 1779
- bez DPN 25321 19 950 5371
O&etiovatelé skotu 26 864 19 950 6 914
O&etirovatelé prasnic 15 600 19 950 - 4 350
- bez DPN 17 030 19 950 -2920
O&etrovatel prasat 26 994 19 950 7044
O&etrovatelé driibeze 14 520 19 950 -5430
- bez DPN 15011 19 950 - 4939
O&etiovatelé MCHS 22 796 19 950 2 846
- bez DPN 23 805 19 950 3855
Ostatni délnici ZV 23 654 19 950 3704
Pracovnici dilen 19179 19 950 -771
- bez DPN 23413 19 950 3463
Pracovnici PV 15 879 24578 - 8699
- bez DPN 17511 24 578 - 7067
Pracovnice ZK 14 596 13 562 1034
- bez DPN 14 986 13 562 1424
THP 34123 31908 2215
- bez DPN 34 492 31908 2584
Ostatni pracovnici 12 239 19 950 -7711
- bez DPN 13 420 19 950 - 6530
Cekem 23 406 19 950 3 456
Celkem bez DPN 24 969 19 950 5019

Zdroje: ZOD Borovany aCSU

Cerpani mezd podle profesi pracovniki za rok 2013 zobrazuje priloha 3. Pramérna

hrubd mesi¢ni mzda pracovnika podniku se oproti roku 2012 zvysila o 831,- K¢.

Pocet prepoctenych pracovniki v roce 2013 je 78.

45




Z tabulky 10 je ziejmé, Ze plan mzdovych progtiedkt na rok 2013 nebyl zcela
vycerpan. Uskutecnéné cerpani mzdovych prostredki bylo o 1 303 257,- K¢ niZSi oproti
planu.

Tabulka 10: Rozbor mzdovych prostredku za rok 2013

Plan mzdovych prostiedki na rok 2013 24 500 000,- K¢
Cerpani mzdovych prostiedkt bez dohod 22 727 418,- K¢&
% cerpéni bez dohod 92,76 %
Cerpéni dohody 469 325,- K¢
Cerpéani véetné dohod 23196 743,- K¢
% &erpani véetné dohod 94,68 %

Zdroj: ZOD Borovany

V roce 2013 dosdhla pramérna mzda v Ceské republice vySe 25128,- K¢,
v meziro¢nim srovnani ¢inil prirastek 0,1 %. Spotiebitelské ceny se zvySily za uvedené
obdobi 0 1,4 %, redln¢ se mzda sniZila o 1,3 %. 33 pracovnika podniku dosahlo vysSich
mezd nez je pramérna mzda v Ceské republice.

V Jihoceském kraji ¢inila v roce 2013 prameérna mzda 22 443,- K¢. NiZzsi mzdy nez
je pramér v Jihoceském kraji méli oSetiovatelé prasnic a dribeze, ostatni délnici
Zivocisné vyroby, pracovnici dilen, pridruzené vyroby a zavodni kuchyné.

V sekci zemédélstvi, lesnictvi a rybérstvi Cinila pramérna hrubd mési¢ni mzda
20 584,- K¢ vroce 2013. V sekci doprava a skladovani ¢inila v roce 2013 prameérna
hrubd mésicni mzda 23 511,- K&. V sekci zpracovatelsky pramysl cinila pramérnd
hrubd mésicni mzda 24 857,- K& vroce 2013. V sekci ubytovéni, stravovéni
a pohogtinstvi ¢inila praimérna hruba mési¢ni mzda 13 918,- K¢& v roce 2013. V sekci
profesni, védecké a technické ¢innosti ¢inila v roce 2013 prameérna hruba mesicni mzda
32132,- K¢, OSetrovatelé prasnic a dribeZe, ogatni délnici Zivocisné vyroby,
pracovnici piidruzené vyroby a ostatni pomocny persondl dosahli nizsich mezd nez byl
odvétvovy pramér. Tabulka 11 zobrazuje porovnéni pramérnych hrubych mezd
pracovnika vybraného podniku vroce 2013 spramérnou hrubou mesi¢ni mzdou

Vv odvé&tvi.
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Tabulka 11: Porovnani pramérnych hrubych mezd ve vybraném podniku s odvétvim

Pramérna hruba | Pramérna hruba | Rozdil mzdy
. . | mésiéni mzda mésiéni mzda pracovnika
Profese pracovnikil pracovnika v roce | v odvétvi v CR podniku oproti
2013 v K¢ vroce2013v K¢ | odvétvi v K¢

Traktoristé, Fididi 25 844 23511 2333
- bez DPN 27 337 23511 3826
O&etiovatelé 22734 20 584 2150
- bez DPN 23821 20584 3237
O&etrovatelé dojnic 23 656 20 584 3072
- bez DPN 24 831 20 584 4 247
O&etiovatelé skotu 23 683 20 584 3099
O&etirovatelé prasnic 16 293 20584 - 4291
- bez DPN 17 159 20 584 - 3425
Os&etrovatel prasat 26 375 20 584 5791
O&etiovatelé 14 477 20584 - 6 107
- bez DPN 15 123 20 584 - 5461
O&etiovatelé MCHS 23372 20 584 2788
- bez DPN 23518 20 584 2934
Ostatni délnici ZV 11 093 20 584 - 9491
- bez DPN 19 981 20584 - 603
Pracovnici dilen 20 832 20 584 248
- bez DPN 23 256 20 584 2672
Pracovnici PV 17 338 24 857 - 7519
- bez DPN 18 215 24 857 - 6642
Pracovnice ZK 14799 13918 881
- bez DPN 15739 13918 1821
THP 35083 32132 2951
- bez DPN 34 492 32132 2 360
Ostatni pracovnici 13 684 20584 - 6900
- bez DPN 14 041 20 584 - 6543
Cekem 24 237 20 584 3653
Celkem bez DPN 25 564 20584 4980

Zdroje: ZOD Borovany aCSU
M zdové néklady

Mzdové néklady 5 hlavnich fidicich pracovnika, jimiZz jsou piedseda, ekonom,
hlavni agronom, hlavni zootechnik a vedouci piidruzené vyroby (6 % z celkového poétu
pracovniki), ¢inily v poslednich letech 12,5 % celkovych mzdovych nakladu.

V roce 2013 cinily celkové mzdové néklady 23196 743,- K& bez penzijniho
poji&téni pri poctu pracovnika 78, praimérné roéni mzdové néklady na pracovnika ¢inily
297 394,- K¢ a prameérné meésiéni mzdové naklady na pracovnika 24 783,- K&. Vyvoj
mzdovych nakladt na pracovnika v letech 2003 aZ 2012 je zobrazen v tabulce 12.
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Tabulka 12: Ukazatel vy3e mzdovych nékladi na pracovnika v K¢

Polozka / Rok 2003 2004 2005 2006 2007
Celkové mzdoveé néklady v K& 16 436 000 | 20 445 000 | 21 864 000 | 21 076 000 | 21 622 000
Pocet pracovniki 108 108 106 100 97
Roéni mzdové n&klady naprac. v K¢ 152 185 189 306 206 264 210760 222 907
Mési¢ni mzd. naklady na prac. v Ké 12 682 15775 17 189 17 563 18 576

Polozka / Rok 2008 2009 2010 2011 2012
Celkové mzdové néklady v K& 21 392 000 | 20 481 000 | 20 829 000 | 21 454 000 | 23 198 000
Pocet pracovniki 92 86 85 80 80
Roc¢ni mzdové n&klady naprac. v K¢ 232522 238151 245 047 268 175 289 975
Mési¢ni mzd. naklady na prac. v Ké 19377 19 846 20421 22 348 24165

Zdroj: ZOD Borovany, vlastni préce

Z tabulky 13 je ziejmé, Ze nejvétsi ¢ést z celkovych mezd zarok 2013 tvori hodinové

mzdy, mési¢ni mzdy a jednorézové ro¢ni prémie.

Tabulka 13: SloZzeni mezd celkem v roce 2013

Nazev K¢ podil v %
Ukolova mzda 1797 152 - 7,69 %
Hodinova mzda 8 160 464, - 34,91 %
Meési¢ni mzda 4 070 292,- 17,41 %
Priplatky za prestas 219 505, - 0,94 %
Priplatky za soboty a nedéle 531 758,- 2,27 %
Priplatky za no¢ni 183 861,- 0,79 %
Priplatky za préce ve svatek 245 623,- 1,05 %
Priplatek za ztiZzené prostredi 70 786,- 0.,30 %
Ostatni piiplatky 7 680,- 0,03 %
Nahrada za dovolenou 1 893 345,- 8,10 %
Nahrada za nevycerpanou dovolenou 87 071,- 0,37 %
Nahrada za svéatky 491 779,- 2,10 %
Ostatni nahrady 76 894,- 0,33 %
Jednorazove ro¢ni prémie 3067 535,- 13,12 %
Ostatni prémie 1594 071,- 6,82 %
Nahrada za nemoc 187 953,- 0,80 %
Odstupné 41 649,- 0,18 %
Odmeény statutarnich organi 0,- 0,00 %
Dohody o provedeni prace 469 325,- 2,01 %
Penzijni pojisténi 181 800,- 0,78 %
M zdy celkem 23 378 543 - 100,00 %

Zdroj: ZOD Borovany

Osobni néklady

V roce 2013 ¢inily osobni naklady 31 376 000,- K¢ pii poctu pracovnika 78,
pramérné roéni osobni naklady na pracovnika ¢inily 402 256,- K& a pramérné mesi¢ni

osobni naklady na pracovnika 33 521,- K¢&. Vyvoj osobnich nékladi na pracovnika
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v letech 2003 aZ 2012 je zobrazen v tabulce 14. Trend vyvoje ro¢nich osobnich nakladu
na pracovnika je rostouci, tempo narastu ro¢nich osobnich nékladi oproti predchozimu
roku se v&k v jednotlivych letech znaéné 1iSi a pohybuje se vrozmezi od 0,2 %
do 24 %. Vy3i celkovych osobnich nékladi znaéné ovliviiuje pocet pracovniki.

Tabulka 14: Ukazatel vy3e osobnich nékladi na pracovnika v K¢

Polozka / Rok 2003 2004 2005 2006 2007
Celkové osobni néklady v K¢ 22 628000 | 28 055 000 | 29 979 000 | 28 841 000 | 29 611 000
Pocet pracovniki 108 108 106 100 97
Roéni osobni néklady naprac. v K& 209 519 259 769 282 821 288 410 305 268
Mési¢ni osobni naklady na prac. v K¢ 17 460 21 647 23568 24034 25439

Polozka / Rok 2008 2009 2010 2011 2012
Celkové osobni néklady v K¢ 29 347 000 | 27 485 000 | 28 227 000 | 29 084 000 | 31 364 000
Pocet pracovniki 92 86 85 80 80
Roéni osobni néklady naprac. v K& 318989 319 593 332082 363 550 392 050
Mési¢ni osobni naklady na prac. v K¢ 26 582 26 633 27674 30 296 32671

Zdroj: ZOD Borovany, vlastni préce
4.4.11 Zameéstnanecké vyhody

Mezi zaméstnanecké vyhody lze zaradit odmény pri Zivotnich jubileich, Zivotni
poji&teéni, dachodove piipojisténi, prémie ze zisku, stravovani za zvyhodnéné ceny.
Odmeény pf¥i jubileich — p¥i 50. a 60. narozeninach

Zaméstnanci dostavaji odmeény 1500,- K& v 50 letech a 2 000,- Ké v 60 letech
v naturalni formeé napiiklad v podobe¢ listka do divadla, na hokej, na fotbal.
Penzijni pripojideéni

Pracovnikim je poskytovano penzijni pripojisténi k dichodam v diferencovanych
¢éstkach 100,- K¢, 200,- K¢ a 300,- Ké/meésic podle délky pracovniho poméru v ZOD
Borovany. Celkové ro¢ni ¢astky poskytovaného penzijniho pripojisténi zobrazuje
tabulka 15.
Tabulka 15: Céastky poskytovaného penzijniho pripojidéni k dichodiam pracovniki
v tis. K¢ v jednotlivych letech

Rok 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012

TisKe¢| 278 | 273 | 257 | 241 | 231 | 230 | 227 | 214 | 197 | 191

Zdroj: ZOD Borovany
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Zivotni pojigéni

ZOD Borovany hradi svym pracovnikim Zivotni pojidténi ve vyS 8000,- K¢
na pracovnika, pokud pracovnici v podniku pracuji delSi dobu. Celkové ro¢ni vydaje
ZOD Borovany na Zivotni pojidténi pracovniki jsou uvedeny v tisicich K¢ v tabulce 16.

Tabulka 16: Celkové rocni vydaje ZOD Borovany na Zivotni pojisténi pracovniki

Rok 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012

Tis Ké| 699 | 272 | 692 | 635 | 585 | 536 | 495 | 442 | 377 | 304

Zdroj: ZOD Borovany

Zaméstnaneckou vyhodou jsou také obédy za cenu 10,- K¢, které vari

pro zaméstnance zavodni kuchyné v aredlu druzstva.

Za zaméstnaneckou vyhodu lze povaZzovat i podil zaméstnanct na zisku (vice viz

motivace a stimulace).

Zaméstnanci podniku maji jistotu vcéasné vyplaty mezd, ani jednou nedoSlo

k opozdéni vyplaty.

4.4.12 Pracovni vztahy

Na pracovisti prevaZzuje préatelské pracovni klima, vedeni podniku hodnoti vztahy
mezi zaméstnanci navzdem i vedenim priznivé. Vedeni podniku i vedouci pracovnici
se snazi o férové jednani a totéz ocekavaji od ostatnich zaméstnanci. Vedeni podniku
svym jednanim vytvari zdravé pracovni vztahy se svymi zaméstnanci. Zameéstnani
v tomto podniku poskytuje pri odvadéni dobrych pracovnich vykona jistotu zaméstnani,
zaméstnaneckych vyhod, véasné vyplaty mzdy i pomoc v tiZzivé situaci.

Rizeni pracovniki a pracovnich vykoni je ovlivnéno také osobnosti vedouciho
i podiizeného pracovnika, tato skutecnost do znatné miry ovliviiuje pracovni vztahy.
Vedouci pracovnici si uvédomuiji tuto skutecnost a pristupuji ke kazdému zaméstnanci
s ohledem na jeho osobnost. Vyhodou je pomérné malé fluktuace zaméstnanci a snadna
kontrola odvedené préce vedoucim pracovnikem, jenz mize pii zjiténych nedostatcich
vyZadovat, aby byla préce vykonavana jinym zptasobem s lepSimi vysledky.
4.4.13 Pracovni podminky a pé€e o pracovniky

Zaméstnavatel se snaZi o zgji&téni optimalnich podminek pro vykon pracovnich
ukoli a zagjistuje pro zaméstnance vSechny ochranné pracovni pomucky i takové,
je€Z neni povinen zgjistovat. Zaméstnavatel se ve zvy3ené miie stard i zajidteni takovych
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pracovnich podminek, aby nedochézelo k ohroZeni zdravi a bezpetnosti pracovniki

nebo aby takova ohroZeni byla minimalizovéana.

Vybavenost préce dlouhodobym hmotnym majetkem (DHM) na 1 pracovnika
v poslednich letech roste, nelze vSak opomenout klesgjici pocet pracovniki. Ukazatel
vyjadiujici  mnozZstvi hmotného majetku v hodnotovém vyjédieni pripadajici

na 1 pracovnika je zobrazen v tabulce 17.

Tabulka 17: Vybavenost prace dlouhodobym hmotnym majetkem

Rok 2003 2004 2005 2006 2007 2008
DHM v tis. K¢ 124174 | 128739 | 121981 | 120247 | 136 734 | 132475
Pocet pracovnik 108 108 106 100 97 92
DAMnal * = | 1150 | 1102 | 1151 | 1202 | 1410 | 1440
pracovnika v tis. K¢

Rok 2009 2010 2011 2012 2013
DHM v tis. K¢ 129 638 132 474 129 219 143 341 147 245
Pocet pracovnik 86 85 80 80 78
DAMnatl | 4597 1559 1615 1792 1888
pracovnika v tis. K¢

Zdroj: ZOD Borovany, vlastni préce
Na vyzkum a vyvoj podnik nevynaloZil Zadné néklady jiZ pres 17 let.

Zaméstnavatel pecuje i 0 osobni rozvoj zaméstnance a nabizi mu pomoc v tizivé
Zivotni situaci napiiklad prostiednictvim docasné finanéni vypomoci ¢i poskytnutim

ubytovani v bytovém dom¢ v Borovanech v blizkosti zaméstnani.

4.4.14 Personalni informaéni systém
I nformovani zaméstnanci se uskuteciuje osobnim sdélenim, na poradéch konanych
pravidelné jedenkrét za 14 dni, dale prostrednictvim e-mailu a sdilenim sloZek, soubort

a dokumentu pres pocitatoveé sité.

4.5 PolofFizeny rozhovor

Pro analyzu stavajici situace managementu podniku, personalniho managementu
a lepsi pochopeni, jak situaci vidi a tidi vedeni podniku, byl proveden polotizeny
rozhovor svedoucim pracovnikem vybraného podniku, jenZ zde zagjist'uje personéni
management. JelikoZ v podniku neexistuje personalni Utvar jako takovy, tento
pracovnik neni oficidlné oznatovan persondlnim manaZerem. Polotizeny rozhovor

s vedoucim pracovnikem byl zaméten na styl vedeni, organizaéni strukturu, navrhovani
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zmén pracovniky, atmosféru na pracovi&ti, motivaci a stimulaci pracovniku, tizeni
pracovniho vykonu a jeho hodnoceni, mzdové ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody,
prestiz zaméstnani, celkovou spokojenost zamgstnanci, moznost kariérniho rastu, daraz
na bezpec¢nost a ochranu zdravi pii préci, normy, kvalitu, kontroly a prosperitu podniku.

Rozhovor svedoucim pracovnikem
»Jak byste charakterizovala styl vedeni podniku?*

»Styl vedeni podniku |ze charakterizovat jako autoritativni. Vykonévani pracovnich
ukolu je pracovnikam prikazovano vedoucim pracovnikem. Pracovnici prakticky nemaji

moznost navrhovat zmény a inovace.”
»Jak je sestavena organizaéni struktura podniku?*

,Organizagni struktura je uspoiddana na zakladé odvétvového systému tizeni a je
piizpiasobovana podle stavajicich potieb a vynosnosti jednotlivych ¢innosti.”

»Maji pracovnici moznost navrhovat zmény ve vykonavani préace?"

,Pracovnici nemaji priliS moznost navrhovat zmény ve vykondvéani préce. Na jejich
névrhy a ptipominky neni piilis bran zetel .

»Jak byste charakterizovala atmosféru na pracovisti?*

~Atmosféra na pracovi&i je préelska aZz duavérnd Pracovnici maji dobré vztahy

mezi sebou navzgem i svedenim podniku.”
»Jak jsou pracovnici motivovani a stimulovani k lepSim pracovnim vykonam?"

,Pracovnici jsou motivovani a stimulovéni k lepSim vykonam podilem na zisku

a pohyblivou sloZkou mzdy, ptipadné zvySenim mzdy."
»Jak probiha rizeni pracovniho vykonu ajeho hodnoceni?*

,O fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct se stara jejich

piimy nadiizeny, ktery uréuje pravé i vysi pohyblivé slozky mzdy.“
»Jak je stanoveno mzdové ohodnoceni?

»Mzdové ohodnoceni je stanoveno na zakladé pracovniho mista a vykoni pracovnika.”
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»Jaké zaméstnaneck é vyhody podnik poskytuje a vyuZzivaji je zaméstnanci?*

»Podnik poskytuje mnoho zaméstnaneckych vyhod, mezi né patii penzijni ptipojisteni,
Zivotni poji&teéni, odmeny pri jubileich, stravovani za zvyhodnéné ceny v aredlu
zaméstnani. Zamestnanci tyto vyhody vyuZivaji a vétSinou jsou s nimi spokojeni.”

»Jak jevnimana prestiz zaméstnani ve Vasem podniku?*

»Prestiz zaméstnani se v podednich letech zlepSuje, u zaméstnanci je znét, ze mizi
ostych pracovat v zemédélstvi a je i vice zgemcu o tuto praci. Drive byly tyto préace
vice vnimaneé jako podiadné, dnes se situace meéni k lepSimu. | vnimani podniku jako
zaméstnavatele se stdvd prestiznéjsi. Prestiz zaméstndni v zemédélstvi  ovliviuji

i rostouci mzdy v zemedglstvi.”
»Jak hodnotite celkovou spokojenost zaméstnanca?

,Celkové jsou zaméstnanci podle mého nézoru s praci spokojeni. Pokud jsou ochotni
a schopni vykonavat pracovni Ukoly, rychle si na préci zvyknou a vétSinou nemaji

potiebu opoudtét zameéstnani.”
»Maji zaméstnanci moznost kariérniho riastu?"

» VEtSina zaméstnancti nema moznost kariérniho rastu, to s uvédomuji jak zaméstnanci,
tak vedeni podniku, které by rédo umoznilo vétsing zaméstnanca kariérni rust, ale to

neni mozné zrealizovat."
»Jaky diraz klade vedeni podniku na bezpeénost a ochranu zdravi p¥i praci?

,vedeni podniku klade velky diraz na bezpecnost a ochranu zdravi pii préci.
Zaméstnavatel se snaZi zabezpetit vhodné pracovni podminky pro praci i veskeré

potiebné ochranné pracovni pomicky ato i takové, jez neni povinen zgjistit.”
,JSou v podniku zavedené néjaké normy?"

»Podnik nemé& zavedenou Z&dnou normu. Podle nazoru vedeni podniku to neni potieba
vzhledem k zgjisténi odbéru produkce. Cely podnik a jeho vyroby spliuji veskeré
a velmi prisné pozadavky na kvalitu, jeZ je pravidelné kontrolovana a poZaduji ji
odbératelé.”

»Jak je dodrZovana a kontrolovana kvalita?"

»Produkty a vyrobni procesy a podminky spliuji piisné poZzadavky na kvalitu, jez je
pravidelné kontrolovana, nejvice se dba na ¢istotu provozu a dodrZovani spréavné
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zemédélské praxe. BéZznou praxi je casté myti a dezinfekce pristroji a vybaveni,
ale i myti skotu, napiiklad pro zabranéni kontaminace mléka nezadoucimi latkami.
Podnik dosahuje velmi dobrych vysledku a odbératelé si jsou kvality produkta védomi.
Na kvalité produktt se do zna¢né miry podili prave i zvySena péce o Cistotu.”

»Jak hodnotite prosperitu podniku?"

,Z0D Borovany se jako kazdy podnik snazi byt prosperujicim podnikem a to se daii.
Proto aby jim mohl byt i naddle musi reagovat na potieby trhu a pokud jsou néjaké
¢innosti  ztrétové, podnik se rozhodne tyto ¢innosti ukongit. Podle vynosnosti
jednotlivych ¢innosti se tedy odviji zaméieni podniku, hlavni zaméieni ovsem zistava
stale stejné, jelikoz se jedna o zemeédélskeé druzstvo.”

,CO je pro vedeni dualezitéjSi prosperita podniku nebo spokojenost zaméstnanci
ajak tato skuteénost ovliviiuje rozhodovani?”

»Rozhodovani se uskutecnuje na zékladé toho, co je dobré pro podnik, tedy na zakladé
ziskovosti jsou napriklad uzavirédny nebo rozStovany nékteré vyroby. Zaméieni
druzstva je orientovano podle ziskovosti jednotlivych vyrob. Na prvnim misté je tedy
to, co je prospésné pro podnik jako celek, a a2 na dalSim misté je zohlednéno to, co je
dobré pro zaméstnance.”

V pribéhu rozhovoru byly zjistény i nasedujici skute¢nosti:

Zména v personalnim obsazeni v ekonomickém Useku, jenz rozhoduje o vySi mezd,
znamena i zménu Vv rozhodovani o stanoveni mezd. Drive byl uplatiovan piistup
vyplacet mzdy za podobnou naplii prace vSem stejné bez ohledu na vysledky,
aby nedochazelo k rozporim a nikdo si nepiipadal oSizen v porovnani s ostatnimi
pracovniky v podniku. Dnes v diasledku zmény osoby, jez rozhoduje o vysi mezd,
je uplatiovan pristup hodnoceni podle vykonnosti jednotlivého pracovnika.

4.6 Dotaznikoveé Setreni

Dotaznikové Setieni bylo vyuZito k analyze persondniho managementu ve vybraném
stiednim podniku. Dotaznik byl sestaven na zakladé seznameni se sinternimi
dokumenty o persondlnim managementu a na zakladé informaci, jeZ poskytl vedouci
pracovnik prostrednictvim  polofizeného rozhovoru. Dotaznik byl zaméten
na spokojenost zaméstnanci a zjisténi, jak vidi personalni management vybraného
podniku samotni zaméstnanci. Hlavnim cilem dotaznikového Setreni bylo zjigtit
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celkovou spokojenost zaméstnanci spraci a jak hodnoti nekteré aspekty své prace
a pristupu vedoucich pracovnikt. Dotaznik je sestaven z 25 otézek a jeho Uplné znéni je
uvedeno v priloze 1. Dotaznik vyplnilo 70 zaméstnanci z celkového poctu 78,

navratnost dotazniku byla tedy 90 %.

Otazka 1. ,Koalik let pracujete vtomto podniku?"
Graf 1: Grafické znazornéni odpovedi na otazku 1

méné nez 2 roky;

10; 14%
B méné nez2 roky
2az5let; 7, 10% m2az5let
21 avice let; 37, O6az10let
53% 6az10let; 7; 10% | 11 a7 20 let
W 21 avice let

11az20let; 9;
13%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vice nez polovina zaméstnanci pracuje vtomto podniku 21 a vice let, tato
skutecnost svédei o urcité spokojenosti zameéstnanci. 9 zaméstnanci pracuje v podniku
11 az 20 let, 7 zam¢stnanci 6 az 10 let, 7 zaméstnanci 2 az 5 let a 10 zaméstnanci
méné nez 2 roky. Doba zaméstnani v podniku je ovlivnéna odchody zaméstnanci
do penze i odchody zaméstnanci z jinych davodu, napriklad zaméstnanci, jez bydli
daleko od zaméstnani, préci opusti svétsi pravdépodobnosti nez ti, kteri bydli

v blizkosti.
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Otézka 2: ,M ate podiizené?"
Graf 2: Grafické znazornéni odpoveédi na otazku 2

Ano; 10; 14%

W Ano
B Ne

Ne; 60; 86%

Zdroj: Vlastni vyzkum

10 respondentd byli vedouci pracovnici. V podniku je celkem 11 vedoucich
pracovniki. Mezi témito pracovniky jsou v3ak znaéné odliSnosti i co do poctu
podtizenych.

Otézka 3: , Probihalo podle Vés v3e spravné pii vybérovém rizeni?*
Graf 3: Grafické znazornéni odpovedi na otazku 3

Ne; 9; 13%

B Ano
B Ne

Ano; 61; 87%

Zdroj: Vlastni vyzkum
Podle 61 pracovnika probihalo pri vybérovém fizeni v3e spravné. 9 pracovniki ma

vSak opacny nazor.
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Otézka 4: , Vyhovuje Vam pracovni smlouva a j€ji podminky?*
Graf 4: Grafické znazornéni odpovedi na otazku 4

Rozhodné
nevyhovuje; 0; 0%

Spise nevyhovuije;

7 10% Rozhodné B Rozhodng vyhovuje

vyhovuje; 14; 20% O Spise vyhovuje
W SpiSe nevyhovuje
B Rozhodné nevyhovuje

Spise vyhovuie;
49; 70%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pracovni smlouva ajeji podminky vyhovuje 90 % pracovniki, z toho 20 % rozhodné
vyhovuje a 70 % spiSe vyhovuje. 10 % pracovnika pracovni smlouva spiSe nevyhovuije.
Pracovni smlouva je s nové prijatym pracovnikem uzaviena na dobu uréitou a to na pil
roku strimesicni zkuSebni dobou. Pokud se zaméstnanec po pul roce pro pracovni
pozici osvéd¢i a zaméstnavatel je snim a jeho pracovnimi vykony spokojen, uzaviou

pracovni smlouvu na dobu neurcitou.

Otézka 5: ,Mate dostatek informaci pro kvalitni odvedeni své préace?”
Graf 5: Grafické znazornéni odpovedi na otazku 5

Uréité ne; 1; 1%

Ur¢ité ano; 20;

SpisSe ne; 2; 3% 0% .
B Ur¢ité ano
0O SpiSe ano
B Spise ne
Spige ano; 47: B Urcité ne
67%

Zdroj: Vlastni vyzkum

20 pracovniki sjistotou odpovédélo, Ze maji dostatek informaci pro kvalitni
odvedeni své prace, 47 pracovnika na tuto otazku odpovédélo spise ano. Pouze
3 pracovnici odpovédéli, ze nemaji dostatek informaci pro kvalitni odvedeni své préace.
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96 % pracovniki ma dostatek informaci pro kvalitni odvedeni své préce, informovanost

zaméstnanca ovliviujici vykon préce, 1ze tedy vyhodnotit jako velmi dobrou.
Otazka 6: ,Méte k dispozici vybaveni a nastroje potiebné pro Fadny vykon své
prace?"

Graf 6: Grafické znazornéni odpovedi na otazku 6

Uréité ne; 1; 1%
Ur¢ité ano; 20;

Spise ne; 7; 10%

2%% B Ur¢ité ano
O SpiSe ano
B Spise ne
B Ur¢ité ne
Spise ano; 42;
60%

Zdroj: Vlastni vyzkum

62 pracovniki mé k dispozici vybaveni a néstroje pro tfadny vykon své préce.
8 respondent shledava vybaveni a nastroje jako nedostatecné, z nichz pouze 1 vidi
z&vazné nedostatky v potiebném vybaveni.
Otazka 7: ,Matejasné stanovené pracovni ukoly?"

Graf 7: Grafické znazornéni odpoveédi na otazku 7

Ur¢ité ne; 0; 0%

SpiSe ne; 4; 6%

Spi oa B Ur¢ité ano
iSe ano; 24; -
34% O SpiSe ano
Ur¢ité ano; 42, B Spise ne
60% W Urdité ne

Zdroj: Vlastni vyzkum
94 % pracovnika povaZzuje pracovni Ukoly za jasné zadané. Pouze 6 % pracovniki
vidi zadavani kol spiSe jako nejasné.
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Otézka 8: ,Mate dostatek ¢asu na kvalitni odvedeni své prace?*

Graf 8: Grafické znazornéni odpovedi na otazku 8

Uréité ne; 1; 1%
SpisSe ne; 3; 4%

Uréité ano; 21;

30% B Ur¢ité ano
O SpiSe ano
B Spise ne
Spite ano: 45: B Urcité ne
65%

Zdroj: Vlastni vyzkum
95 % pracovniki ma dostatek ¢asu na kvalitni odvedeni své préce, 5 % pracovniki je
opac¢ného nazoru.

Otazka 9: , Jak realisticka jsou dle Vaseho nazoru oéekavani Vaseho
nad¥izeného?"

Graf 9: Grafické znazornéni odpovedi na otazku 9

Velmi
nadhodnocend; 3; B Velmi nadhodnocena
4% Lehce O L ehce nadhodnocena

nadhodnocena; 14;
20%

B Realisticka
B L ehce podhodnocena
B Velmi podhodnocen&a

Realistick&; 53;
76%

Zdroj: Vlastni vyzkum
Oc¢ekavani svého nadiizeného hodnoti jako realistické 76 % respondenti, jako lehce
nadhodnocené 20 % a velmi nadhodnocené 4 %.
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Otazka 10: ,M & Vas nadiizeny pro Vas dostateénou autoritu?"
Graf 10: Grafické zndzornéni odpovédi na otazku 10

Uréité ne; 0; 0%
SpiSe ne; 4; 6%

B Ur¢ité ano
Ur¢ité ano; 32; 0 Soi
46% Spise ano
SpiSe ano; 34; B SpiSe ne
48% W Urdité ne

Zdroj: Vlastni vyzkum
66 pracovnikt hodnoti autoritu svého nadiizeného jako dostate¢nou. 4 pracovnici
sveho nadiizeného piilis nerespektu;ji jako autoritu.

Otézka 11: , Jak hodnotite vztah s piimym nad¥izenym?"
Graf 11: Grafické zndzornéni odpovedi na otazku 11

Skvéla spolupréace

a komunikace, B Skvéla spoluprace a komunikace,
dok&Ze pohotové dok aZe pohotové resit Zisténe
Dobry, vyskytujf Fesit Zigtené problémy.
se néjaké rezervy, problémy.; 19; O Dobry, vyskytuii se n¢jake
ale celkové je to 27% rezervy, ale celkové je to jesté v
jesté v poradku.; poradku. _
51 73% B Problematicka spoluprace i
' komunikace.

Zdroj: Vlastni vyzkum

51 pracovniki hodnoti vztah se svym nadiizenym jako dobry. 19 pracovniki si
chvali spolupréci a komunikaci s nadiizenym, pohotové feSeni problémt nadiizenym
pracovnikem. Zadny z pracovniki neshledava spolupréaci a komunikaci se svym
nadiizenym jako problematickou.
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Otazka 12: ,,KdyZz odvedete dobrou praci, dostane se Vam uznani?"
Graf 12: Grafické znazornéni odpovedi na otdzku 12

Ano, vZady; 10;
Nikdy; 4; 6% 14%
B Ano, vZdy
SpiSe ne; 23; 33% O Ano, vétSinou
B SpiSe ne
B Nikdy

Ano, vétSinou; 33;
47%

Zdroj: Vlastni vyzkum
Po odvedeni dobré préce se vZzdy dostane uznani 10 pracovnikam, 33 pracovnikim
vétSinou. 23 pracovnika se uznani spiSe nedoc¢ka a 4 pracovnici nezaznamenali uznani

po dobie odvedené praci nikdy.

Otazka 13: , Jak jste spokojen(a) se mzdovym ohodnocenim?*
Graf 13: Grafické zndzornéni odpoveédi na otazku 13

Rozhodné
nespokojen(a); 2;

Rozhodné
0, v .
3% spokojen(a); 9: B Rozhodné spokojen(a)
Spise 13% 0O Spise spokojen(a)
nespokojen(a); 19; - .
27% B SpiSe nespokojen(a)
. i B Rozhodné nespokojen(a)
SpiSe spokojen(a);
40; 57%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Se mzdovym ohodnocenim je absolutné spokojeno 9 zamgstnanci, 40 zaméstnanci
je spise spokojeno. 19 zaméstnanct je se mzdovym ohodnocenim spiSe nespokojeno a 2
zaméstnanci jsou absolutné nespokojeni. Celkem je 70 % pracovniki spokojeno a 30 %

nespokojeno se mzdovym ohodnocenim.
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Otézka 14 , Jak hodnotite zaméstnanecké vyhody?*
Graf 14: Grafické zndzornéni odpovédi na otazku 14
Jsem

nespokojen(a); 9;
13%

B Jsem spokojen(a)

B Jsem nespokojen(a)

Jsem spokojen(a);
61; 87%

Zdroj: Vlastni vyzkum
Se zaméstnaneckymi vyhodami je spokojeno 61 pracovniki a 9 pracovnika
je nespokojeno, ae neuvedli, co by zmenili, prestoze jim tato moznost byla nabidnuta.

Otézka 15: , Informovanost o hospodaieni podniku je:*
Graf 15: Grafické zndzornéni odpovédi na otazku 15

Nedostaéujici; 5;

7%
Velmi dobrd; 25;
36% B Velmi dobra
O Dostacujici
B Nedostaéujici

Dostaduijici; 40;
57%

Zdroj: Vlastni vyzkum
Informovanost o hospodaieni podniku shledavé 25 pracovnika jako velmi dobrou,
40 pracovnikt jako dostacujici a5 pracovniki jako nedostatujici.
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Otazka 16: , M ate moznosti dalSiho vzdélavani a rozSrovani kvalifikace?"
Graf 16: Grafické zndzornéni odpovédi na otazku 16

Nedostateéné; 19;
27%

B Ano, dostate¢né
B Nedostateéné

Ano, dostateéné;
51; 73%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pro 51 pracovniki jsou moznosti vzdélavani a rozSirovani kvalifikace dostatecné
a pro zbylych 19 pracovniki nedostatecné, ti vsak neuvedli jaké rozsiieni by
pozadovali.

Otézka 17: , Uvital(a) byste vice moZnosti navrhovat zmény ve vykonavani prace?*
Graf 17: Grafické zndzornéni odpovedi na otazku 17

Nemam zajem
navrhovat zmény;
16; 23% B Ano
B Ne, v3e je v poradku, neni co ZepSovat
O Nemam zajem navrhovat zmény

Ano; 31; 44%

Ne, vsejev
poradku, neni co
ZepSovat; 23;
33%

Zdroj: Vlastni vyzkum
31 pracovniki by uvitalo vice moZnosti navrhovat zmeény pii plnéni svych
pracovnich Ukolua. 23 pracovnika je toho nazoru, Ze je v3e v porédku a neni potieba nic

Zlepsit. 16 pracovnika nemé zgjem navrhovat zmeény.
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Otézka 18: ,M ate moznost povy3eni? A vyhovuje Vam to?"
Graf 18: Grafické zndzornéni odpoveédi na otazku 18

M oznost povySeni- M oznost povyseni - . SR —
uréité ne, urétité ano, O Moznost povyseni - urétité
ano, vyhovuje.
B M oZnost povySeni - spiSe ano,
. L vyhovuje.
M oznost povyseni - B M oznost povyZeni - spise ne,
Spise ano, vyhovuje.
vyhovuje.; 2; 3% 0O M oZnost povySeni - ur¢ité ne,
vyhovuje.
B M oZnost povyseni - uréité
M oZnost povyseni - ano, nevyhovuje.

. A . i @ M oznost povyseni - spiSe ano,
- spise ne, vyhovuje.; )
M oZnost povy3eni p vy J nevyhovuie.

ur¢ité ne, vyhovuje.; 31, 44% B M oZnost povyseni - spise ne,
21; 30% nevyhovuje.

B M omost povyseni - uréité ne,
nevyhovuje.

nevyhovuje.; 9;
13%

vyhovuje.; 2; 3%

M oZnost povySeni -
spise ne,
nevyhovuje.; 5; 7%

Zdroj: Vlastni vyzkum

MoZnost povySeni maji pouze 4 zaméstnanci, kterym tato moZnost vyhovuje.
Zbyvajicich 66 zaméstnanci nem& moznost povySeni, znichz 52 zaméstnancim
nemozZnost povy3eni vyhovuje a 14 nevyhovuje. Celkem 20 % pracovniki nevyhovuje

nemoznost povyseni.
Otézka 19: ,Domnivéte se, Ze vedeni podniku klade na bezpetnost a zdravi
pracovnika pii praci velky diraz?*
Graf 19: Grafické zndzornéni odpovedi na otazku 19
Uréité ne; 0; 0%
SpiSe ne; 5; 7%

Ur¢ité ano; 23;
33%

B Ur¢ité ano
0O SpiSe ano
B Spise ne
B Ur¢ité ne

Spise ano; 42;
60%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tretina zaméstnanca se domniva, Ze vedeni podniku uréité klade velky daraz
na bezpecnost a ochranu zdravi a 42 pracovniki hodnoti pristup vedeni podniku
k bezpecnosti a ochrané zdravi také pozitivng, aviak nevidi tak velky diraz vénovany

bezpe¢nosti ze strany vedeni. 5 pracovniki se domniva, Ze diraz vedeni podniku
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na bezpecnost by mel byt mnohem vétsi. Celkové se miaze hodnotit diraz na bezpecnost

a zdravi pracovnika pozitivné.

Otazka 20: , Jak byste charakterizoval(a) atmosféru na pracovisti?
Graf 20: Grafické zndzornéni odpoveédi na otazku 20

Atmosféra plna

napéti a konflikti; B Pratelska aZ davérna
4: 6% atmosféra
. o Pratelska az O SpiSe pratelska atmosféra
Sp'sef ',‘O”fll'kég/' divérna
atmosfera; 4; 6% atmosféra; 19; B Formélni atmosféra
0,

Formalni 21%

PP B SpiSe konfliktni atmosféra

atmozfﬁ;a’ 17; Spige préatelska P
0 2 . .
atmosftira, 26, B Atmosféra plna napéti a
37% konflikti

Zdroj: Vlastni vyzkum

19 pracovniki shleddva atmosféru na pracovidti za préatelskou az davérnou
a 26 pracovnikia za pratelskou. 17 pracovniki oznacilo atmosféru na pracovi&i jako
formalni. 4 pracovnici oznacili atmosféru na pracovi&ti spiSe jako konfliktni a stejny
pocet jako atmosféru plnou napéti a konflikta.

Otazka 21: , Co byste doporu¢il(a) vedeni podniku, aby zlep&ilo/ zménilo/ zavedlo/
zru§ilo k Vasi vétSi spokojenosti?"

Na tuto vypisovaci otédzku vétSina respondenttt neodpovédéla. Nekteri zaméstnanci
by uvitali odreagovani po préci, coZz svédéi o urcité jednotvarnosti jejich prace. Jini

zaméstnanci uvedli, Ze nemaji moZznost napsat, co by doporudili.

Otézka 22: , Jaké je Va3e celkova spokojenost s praci?
Graf 21: Grafické zndzornéni odpovedi na otazku 22

Ur¢ité
nespokojen(a); 0O;
0%
Spise °
nespokojen(a); 4; Uréité B Ur¢ité spokojen(a)
o spokojen(a); 19, 0O SpiSe spokojen(a)
27% Jen
B SpiSe nespokojen(a)
SpiSe spokojen(a); B Ur¢ité nespokojen(a)
47, 67%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Pri hodnoceni celkové spokojenosti s praci je 19 zaméstnanci absolutné spokojeno
a 47 zaméstnanci spiSe spokojeno. 4 zaméstnanci jsou se svym zaméstnanim spise
nespokojeni. Celkové jsou zaméstnanci spraci spokojeni, pouze 4 zaméstnanci jsou

s nékterymi aspekty svého zaméstnani nespokojeni.

Otazka 23: ,, Jste muz, nebo Zena?*
Graf 22: Grafické zndzornéni odpoveédi na otazku 23

Zena; 18; 26%

B Muz
B Zena

Muz 52; 74%

Zdroj: Vlastni vyzkum

18 respondentti byly Zeny a 52 respondentu byli muZi. V podniku je zaméstnano
20 7en a 58 muzi. Zeny vykondvaji prevazné administrativni ¢innosti a pracuji
v zavodni kuchyni. Tato skutecnost neni nijak prekvapiva vzhledem k naro¢nosti
nékterych pracovnich Ukola na fyzickou zdatnost.

Otézka 24. ,Jaky je Vasvek?"
Graf 23: Grafické zndzornéni odpoveédi na otazku 24

61 avice let; 4;

6% do 30 let; 7; 10%

5 @ do 30 let
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51 az60 let; 33; o]
46% W 51 a7 60 let
41az50 let; 13; B 61 avice let

19%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Témét polovina zaméstnanca pracujicich v tomto podniku je ve véku 51 az 60 let.
13 zamgstnanct je ve véku 41 aZz 50 let a stgjny pocet ve véku 31 az 40 let.
7 pracovnikam je&té nebylo 30 let a4 pracovniktim jiZ bylo 61 let.

Otazka 25: ,, Jaky je pocet ¢lent ve Vasi domacnosti ?
Graf 24: Grafické zndzornéni odpoveédi na otazku 25

0
24
‘:%25 22
'820
(@]
14

g 15
I w0
o 4 5

L -

07 ; | s I

1 2 3 4 5 6

Pocet €lent v domacnosti

Zdroj: Vlastni vyzkum
24 respondentt Zije ve dvouclenné domécnogti a 22 respondentt ve 4 ¢lenné
domécnosti. 14 respondentu Zije ve tFiclenné domécnosti a 5 respondentd v péticlenné

domécnosti. 4 respondenti Ziji sami a 1 respondent Zije v Sesticlenné domacnosti.

Tato otdzka byla do dotaznikového Setieni zarazena ke zji&éni, jak vnimaji
zaméstnanecké vyhody pracovnici, ktefi Ziji sami nebo v domécnosti s menSim poétem
¢lend, tedy ti, ktefi se pravdépodobné nestaraji 0 nezaopatiené déti ¢i rodi¢e v penzi.
Celkem bylo se zaméstnaneckymi vyhodami nespokojeno 9 zaméstnancti, z nichz
2 pracovnici Ziji sami, 6 ve dvouclenné domécnogti a 1 v tiiclenné domécnosti. Tato
skutecnost potvrdila predpoklad, Ze pracovnici Zijici ve viceclenné domacnosti
vyhodnoti spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami jinak neZ pracovnici Zijici sami.
VS&ichni pracovnici Zijici ve ¢tyiclenné, péticlenné nebo Sesti¢lenné domécnosti byli

se zaméstnaneckymi vyhodami spokojeni.

4.7 Produktivita prace a vysledky hospodareni podniku

Produktivita prace
Pro zhodnoceni produktivity prace byla zvolena produktivita préce z pridané
hodnoty. V roce 2013 c¢inily mzdové nédklady 23197 000,- K¢, pridand hodnota
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31382 000,- K¢ a ukazatel produktivity préace z pridané hodnoty 1,353,- K&. Vyvoj
ukazatele produktivity prace z pridané hodnoty v K¢ v letech 2003 az 2012 je zobrazen
v tabulce 18 a je znatné rozkolisany. Za poslednich 11 let se hodnota ukazatele
produktivity prace z pridané hodnoty pohybovala od 0,735,- K¢& do 1,733,- K¢. V letech
2009 a 2010 byla hodnota ukazatele produktivity prace z pridané hodnoty nizsi nez
1,- K¢, coZ je nezédouci hodnota.

Tabulka 18: Produktivita préce z pridané hodnoty

Polozka / Rok 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007
Pridana hodnota v tis. K¢ 28191 | 25438| 26833| 26872| 30309
Mzdové naklady v tis. K¢& 16436| 20445| 21864 | 21076| 21622
Produktivita préace z piidané hodnoty v K ¢ 1,715 1,244 1,227| 1,275| 1,402

Polozka / Rok 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Pridana hodnota v tis. K¢ 25038| 15051| 17815| 31784| 40191
Mzdové naklady v tis. K¢ 21392| 20481| 20829| 21454| 23198
Produktivita préace z piidané hodnoty v K ¢ 1,170 0,735| 0,855 1,481| 1,733

Zdroj: ZOD Borovany
Vydedky hospodaieni

Jak se vyviji celkova prosperita ZOD Borovany, zobrazuji tabulky 19 a 20, kde jsou
uvedeny vysledky hospodareni za Ucetni obdobi a pred zdanénim v tisicich K¢
zapodednich 11 let.

Tabulka 19: Vysledek hospodareni za Ucetni obdobi v Ietech 2003 az 2013

Rok 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Tis K¢ | 3873 | 8374 | 6984 | 10118 | 9382 | 4966 | 2651 | 7830 | 14581 | 21444 | 10857

Zdroj: ZOD Borovany
Tabulka 20: Vysledek hospodaieni pred zdanénim v letech 2003 az 2013

Rok 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Tis Ké | 2668 | 10428 | 7518 | 10535 | 9370 | 5775 | 2224 | 9482 | 17705 | 26489 | 11471

Zdroj: ZOD Borovany

V roce 2012 dosahlo Zemeédélské obchodni druzstvo Borovany nejvySSiho vysledku
hospodateni za poslednich 11 let. VySSi vysledek hospodareni byl ovlivnén vysokymi
cenami, za néZ se podarilo prodat vySSi produkci fepky a pSenice. Hospodaieni roku
2011 ovlivnil prodej fepky za vysoké ceny a zaroven byla prodana produkce iepky
z roku 2010.

68



5. Zhodnoceni ziskanych vysledku

Management vybraného sttedniho podniku se 78 zaméstnanci je znaéné ovlivnén
rozdélenim vyroby a organizatni strukturou zaloZzenou na odvétvovém systému fizeni.
Styl vedeni je charakterizovan jako autoritativni. Za vrcholovy management Ize oznacit
organy druzstva. ManaZzerem druzstva je z pohledu zaméstnanci piredseda druzstva.
Jemu piimo podiizeni vedouci pracovnici pini funkce liniovych manaZera.
V persondnim managementu ma hlavni slovo predseda druZstva, jenz nekteré
kompetence deleguje na jiné vedouci pracovniky.

Na z&klad¢ informaci ziskanych zinternich dokumenti podniku byly hodnoceny
nasledujici persondni ¢innosti: vytvareni a analyza pracovnich mist a identifikace
kompetenci pracovniki, persondlni planovani, ziskavani pracovniku, vybér pracovnika,
prijimani a adaptace pracovniku, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki,
vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci, odménovani, pracovni vztahy, pracovni
podminky a péce o pracovniky, motivace a stimulace pracovniki, personalni informag¢ni
systém. VétSina téchto ¢innosti 1ze vyhodnotit jako spravné provadéné a efektivni.
Nejvice pozornogti bylo vénovano odmenovani. Primérné mzdy pracovnika podniku je
mozné porovnat spramérnou mzdou v Ceské republice a v odvétvi. V roce 2012
pramérna hruba meési¢ni mzda étvrtiny pracovnika podniku pievysila pramérnou hrubou
mési¢ni mzdu v Ceské republice v daném obdobi. V roce 2013 se podet pracovniki,
jejichz mzda prevydila vysi pramérné hrubé mésicni mzdy v Ceské republice, jedté
zvySil a vysSi mzdy dosdhlo 42 % pracovnika. Pramérnd hrubd mésicni mzda
pracovnika podniku v roce 2012 ¢inila 23 406,- K¢ a v roce 2013 doséhla vyse 24 237,-
K¢. 71 % pracovniki podniku mélo vySSi mzdu nez je odvétvovy primér mezd danych
profesi. V Jiho¢eském kraji ¢inila pramérna hrubad mésicni mzda 22 337,- K¢ v roce
2012, mzdy 42 pracovniku (52,5 %) podniku byly vySSi a 22 443,- K¢ v roce 2013, kdy
ji prevysily mzdy 56 pracovnika podniku (72 %).

Porovnani vysledkt polorizeného rozhovoru svedoucim pracovnikem s vysledky
dotaznikového Setieni zaméieného na personani management a spokojenost
zaméstnanci pomohlo odhalit, véem se lisSi a vcem shoduji nézory vedeni

a zameéstnanci.
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Celkoveé jsou zaméstnanci s praci spokojeni, v tomto nazoru se shoduji zaméstnanci
i vedeni druzstva. O spokojenosti zaméstnanci sveédci | skutecnost, Ze vice nez polovina
zamestnanci pracuje v podniku pres 20 let.

Témei vSichni zaméstnanci velmi pozitivné hodnotili dostatek informaci a ¢asu
pro kvalitni odvedeni své préce, jasnost stanoveni pracovnich dkoli, autoritu svého

nadiizeného a dostatecny daraz vedeni na bezpecnost a ochranu zdravi pti préci.

Zamgstnanci hodnotili pomérné priznive také prabeh vybérového tizeni, pracovni
smlouvu a jegji podminky, vybaveni a nastroje potiebné pro préci, spolupréci
a komunikaci snadfizenym, spokojenost se zaméstnaneckymi  vyhodami

a informovanost o hospodaieni druzstva.

Zamgstnanci nejhatre hodnotili nemoZnost navrhovéani zmen. 44 % zaméstnanct by
uvitalo vice moznosti navrhovat zmeény pri plnéni svych pracovnich Ukoli. Bylo by
vhodné vyjadiit uznani vSem zaméstnanctim, kteri svou préci délaji dobre, jelikoz 39 %
zaméstnancii se po odvedeni dobré prace nedostane uznéni. 30 % zaméstnanci je
nespokojeno se mzdovym ohodnocenim. Pro 27 % zam@stnanci jSou moznosti
vzdélavani a rozsirovani kvalifikace nedostatecné. Z pohledu zaméstnanct by bylo
dobré snizit ocekavani nékterych nadrizenych, 24 % zaméstnanct piipada ocekavani
nadiizeného pracovnika nadhodnocené a nerealistické. 20 % zaméstnanci nevyhovuje

nemoznost kariérniho rastu.

Znatn¢ odlisné jsou nazory pracovniki na atmosféru na pracovi&ti. PrevaZzuje nézor,
Ze atmosféra na pracovi&ti je prételska, avsak nekteri pracovnici vnimaji atmosféru

plnou napéti akonfliktt. Vedeni si neni védomo napéti a konflikta.

Nazory zaméstnanci a vedeni podniku selisi pii hodnoceni atmosféry na pracovisti,
moznosti navrhovat zmeny, kariérniho rastu, vzdélavani a rozsirovani kvalifikace.
Nekteri zaméstnanci by uvitali vice moznosti navrhovani zmén, kariérniho rastu,

vzdélavani arozsirovani kvalifikace.

Vedeni podniku upiednostiiuje prosperitu podniku pied spokojenosti zaméstnancti
atao skutecnost znatn¢ ovliviiuje rozhodovani, jeZ je uskutecnovano s ohledem nato,
co je pro podnik vyhodné. Na z&kladé ziskovodti jsou napiiklad uzavirdny nebo
rozSrovany nekteré vyroby. Zaméieni druZstva je orientovano podle ziskovosti
jednotlivych vyrob. Na prvnim misté je tedy to, co je prospésné pro podnik jako celek,
aaz nadalSim mist¢ je zohlednéno to, co je dobré pro zaméstnance.
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6. Moznosti zlepSeni stavajici situace
ZlepSovaci navrhy

Podle vysledki provedenych analyz se navrhuje umoZznit vice zaméstnancim
podavat zlepSovaci navrhy a zaroven by vedeni druzstva mélo témto névrhim
prisuzovat vetsi vahu. Névrhy zlepSeni, pripominky, stiznosti a v3e, co chtégji
zaméstnanci sdélit vedeni druZstva a neodvaZi se to sdélit primo, by zaméstnanci mohli
sepsat a vhodit do schranky umisténé v hlavni budové ZOD Borovany pod knihou
dochézky. Vybér této schranky bude uskutecniovan pravidelné kazdé pondéli. Pokud
se zélezitost bude tykat vice zaméstnanci a vedeni druzstva bude chtit zndt nézor
i ostatnich pracovnika, pripadné uptesnit nekteré okolnosti, bude mozZznost se témto
zdlezitostem vénovat na poradéch konanych pravidelné kazdych 14 dni. Zaméstnanci
tak budou mit mozZnost podévat navrhy a pripominky anonymné. Nyni mohou
zaméstnanci navrhovat zlepSeni ¢i uplatnit své stiznosti prostiednictvim komunikace
svedoucim pracovnikem, ale to mnoho zaméstnanct uréitym zpisobem omezuje.
Né&klady na potizeni uzamykatelné kovové schranky, jeZz umozni podat névrhy
anonymng, ¢ini 299,- K¢. Schranka je zvolena uzamykatelna, aby jeji obsah nemohl vzit
nikdo nepovolany, jelikoz hlavni budova ZOD Borovany neni pies den nijak
zabezpecena.

Odmeény za zlepSovaci navrhy

Pro podporu podavani zlepSovacich navrhti by bylo dobré zavést odmény
zaméstnancim, jeZz svym jménem tedy na poradach nebo neanonymné prostiednictvim
schranky navrhnou podrobné specifikované zlepSeni, které bude prospédné alespon ¢asti
zaméstnanci a v konecném duasledku i celému podniku. Po zrealizovani nékolika
navrhit se zlepsi i celkovd komunikace v podniku a to jak smérem zdola nahoru,
tak i shora dolu.

Odmeénovani za lepsi vykony

Vedeni podniku by meélo podporit odménovani za lepSi pracovni vykony,

kdy se zaméstnanci snazi a zasluhuji i o prosperitu podniku jako celku.
Uznani

Témeétr poloving pracovnika podniku se nedostane uznani, kdyZz odvedou dobrou
préci. Je navrZzeno projevit uznani za dobie vykonanou préci pirede viemi na podnikové
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akci, uvest vysledky prace a vyzdvihnout zlepSeni. Uznani dobie odvedené préce
i pred ostatnimi pracovniky miZe byt pro nékoho vice motivujici. O schopnostech
pracovnika by mély vypovidat i skvélé vysledky a hodnoceni préace zaznamenané
vedoucim pracovnikem. Hodnoceni vedouciho motivuje pracovnika k lepSim
vysledkam.

Zlep&it rozmanitost prace

Nekteri pracovnici si vyslovené pidli odreagovani po praci, to dokazuje skutecnost,
Ze pracovnici na nékterych pracovnich mistech vykonavaji piilis jednotvarné pracovni
ukoly a jejich praci chybi rozmanitost. Vyhodou neustéle se opakujicich jednotvarnych
pracovnich Ukolu je, Ze pracovnik se nauci je vykonévat rychleji alépe. Avak prilisna
jednotvarnost pracovnich tkoli maze vést i k chybam vyvolanym ztrétou pozornosti,
jelikoZ prace je vykonavana spiSe automaticky. Z dlouhodobého hlediska mize piilis
jednotvérna prace znamenat i ztratu pracovnika, jenz odvadi skvélé vykony, ale préace
uzZ jej nenapliuje a hleda zménu. Takovym situacim by mélo vedeni podniku predejit
a po domluvé se zaméstnanci napiiklad proménit pracovni Ukoly jednotlivych
zaméstnanci ¢i uskutecnit rotaci pracovniho mista. Cilem je zpestiit jednotvarna
pracovni mista, kde pracovnici vykonavaji priliS jednoduché pracovni Ukoly,

ale i rozSitit zkuSenosti a znalosti pracovniki i o jinych ¢innostech pripadné oblastech.
Otevienost vedeni podniku ke zménam

Vedeni podniku by se mélo snazit byt o néco oteviengjsi a pristupnéjsi ke zmeénam
a zav&déni inovaci. Situace v podniku vtomto ohledu neni sice na Spatné Urovni,
ale mohla by byt podstatné lepsi. Zmeny jsou zavedeny aZ po delSi dobé, kdy se situace
napiiklad zhorduje, to mize vést ke zbytecnym ztrdam a naopak pri zlepSeni situace
nevyuziti prilezitosti. V celkovém pristupu podniku je vidét snaha o zlepSovani,
upravovani a inovace, oviem pozornog i finan¢ni prostiedky jsou vétSinou soustiedény
do nekterych vybranych konkrétnich oblasti a jiné za tu dobu mohou opét zastarat ¢i byt
nevyhodné. Celkové se vedeni podniku snaZi o uvazené reakce na vSechny zmeény,
ale v nékterych pripadech nejsou podniknuty zZadné kroky, prestoze se nékdy jedna
0 nepriznivé situace. Jednou z takovych situaci je i nevyhoda pouze jednoho odbératele
pridruZené vyroby, coZ znamend $patné podminky, ptilisny tlak na prodej za prilis nizké
ceny. Pouze jeden odbératel ma az prilis velkou silu pro moznosti diktovat s podminky,
coz muaze byt nevyhodné pro dodavatele a prinaSet dalSi nevyhody. Ztréa jednoho
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odbératele by znamenala ztrdu veSkerych odbératelt, coz je piiliS velké riziko,
Ze vyrobu nebude nikdo odebirat. Pro podnik by bylo priznivéjsi nalézt vice odbératelt
této vyroby, pripadné pokud by vyroba byla ztrétova ji ukongit.

ZruSeni kovovyroby a rozSireni zZivoc¢isné vyroby dokazuje skutecnost, Ze vedeni
reaguje na aktudlni situaci na trhu a té prizpasobuje zaméieni podniku, jeho vyrobu
i organizatni strukturu. Primarné se vedeni podniku fidi dosazenymi vysledky
jednotlivych vyrob. Rozhodovani se uskutecniuje na zakladé dlouhodobé prosperity.

Bylo by vhodné zkrétit ¢asovy interval mezi vyraznéjsi zménou a reakci podniku
na tuto zmeénu, snaZit se o ¢im da rychlgjsi prizpasobovani se trhu, zménadm
technologii, i vSech dalSich situaci, jeZ podnik ovliviuji. Tedy pokusit se rychlgji
reagovat na zmeny a byt flexibilngjsi.

Realizace plana

Podniku se vétSinou dafi realizovat podnikové plany, jeZ jsou sloZeny z dil¢ich
plani. Z pohledu personalniho managementu byl napriklad plan mzdovych prostiedki
stanoven v poslednich letech odpovidajicim zpisobem a byl velmi blizky realité
vyplacenych mzdovych prostiedka. To svéd¢i o schopnostech dobrého planovani.

Vzdélavani

Vysledky dotaznikového Setieni vybizeji vice se zamérit na soucasny stav vzdélavani
a rozvoje pracovniki, praci sjejich talentem a lepSi vypracovani planu pro jejich dalSi
rozvoj. Cilem je vylepSit plan vzdélavani a rozvoje pro jednotlivé pracovni pozice
akonkrétni lidi.

Mimopracovni aktivity

Pro utuZzeni vztahi mezi pracovniky a v konecném disledku i zlepSeni atmosféry
na pracovisti by bylo vhodné podpofit mimopracovni aktivity. Uspoiadani sportovni
a gpolecenské akce se jevi jako vhodna alternativa. PresnéjSi  poZadavky
na mimopracovni aktivity, jez by pracovnici upiednostnili, mohou navrhnout

prostiednictvim systému navrhovani zmeén.

Napriiklad soutéz traktoristti v disciplindch nejlepsi orba, ovladani vozidla a spravna
technika by mohli pracovniky ptimét ke zdravé soutéZivosti a snaze vykonavat svou
préci nejlepSim moznym zptsobem.
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K uspoiadani sportovniho dne ¢i odpoledne by mohlo byt vyuZito nedaleké hiiste
¢i nezastavénd plocha pied budovou ZOD Borovany. Sportovni den by mél slouzit
k odreagovani, lepSimu poznani a utuzeni vztaha pracovnika. Cilem je zapojit kazdého
pracovnika do hry a proto by byly zvoleny i lehké skupinové hry jako je napriklad
pétanque.

Spole¢enskd akce podniku by mohla byt zaji&éna shudbou, obcéerstvenim
a programem zvolenym pracovniky. Podle toho by se odvijely i né&klady na uspoiadani
takové akce, napiiklad pri nékladech 400,- K& na 1 pracovnika by celkové néklady
spolecenské akce ¢inily 31 200,- K¢.
Teambuilding

Do budoucna by bylo mozné navrhnout i teambuildingovou akci. Pro pracovniky
Zivocisné vyroby najit jinou alternativu, nebot’ ti se po dobu nékolikadenniho trvani
akce nemohou Ucastnit. Ale napiiklad u pracovnikia ekonomického Useku, pridruzené

vyroby, ¢i rostlinné vyroby by bylo mozné mimo sezonu teambuildingovou akci

usporédat.
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7. Zaver

Cilem diplomové préce na téma Management podniku se zamgrenim
na persondni management ve vybraném stiednim podniku je zhodnoceni souc¢asného
stavu tizeni podniku se zamétenim na personani management, navrh feSeni soucasnych

problémt a moznosti zlepSeni stavajici situace.

Analyza stavgjici situace managementu podniku a personalniho managementu byla
provedena na zéklad¢ vyhodnoceni informaci ziskanych zinternich dokumentu
podniku, polotizeného rozhovoru svedoucim pracovnikem a dotaznikového Setieni
zameéieného na persondlni management a spokojenost zaméstnanci.

Pro lepSi pochopeni stavajici situace managementu podniku a personaniho
managementu byl proveden polotizeny rozhovor svedoucim pracovnikem vybraného
podniku. Podle vedeni podniku jsou zaméstnanci celkové spokojeni v autoritativné
vedeném podniku sorganizacni strukturou uspoiddanou na zékladé odvétvového
systému fizeni. Vedeni tohoto prosperujiciho podniku klade velky diraz na bezpe¢nost
a ochranu zdravi pii préci. Atmosféru na pracovi&ti hodnoti jako prételskou az
davérnou. Jediny nedostatek, jehoz si je vedeni podniku védomo, je neumoznéni
kariérniho rastu vétSing zamestnanci.

Z vysledku dotaznikového Setieni zaméireného na persondni management vyplynulo,
Ze zaméstnanci jsou s praci celkoveé spokojeni. Zaméstnanci pozitivné hodnotili dostatek
informaci a ¢asu pro kvalitni odvedeni své prace, jasnost stanoveni pracovnich Ukold,
autoritu svého nadiizeného a dostatecny duraz vedeni podniku na bezpetnost
a ochranu zdravi pii praci. Pomérné piiznivé hodnotili také priabéh vybérového Fizeni,
pracovni smlouvu a jeji podminky, vybaveni a nastroje potiebné pro préci, spokojenost
se zaméstnaneckymi vyhodami a informovanost o hospodaieni podniku.

Z pohledu zaméstnanci by bylo vhodné zlepsit atmosféru na pracovidti, snizit
ocekdvani nekterych nadrizenych, zlepsit vztah snadiizenym, vyjadiit vice
zaméstnancim uznani za dobré vysledky, zlepsit mzdové ohodnoceni, rozsiiit moznosti
vzdélavani a zvySovéni kvalifikace, umoznit zaméstnancam navrhovat zmeny
a podporit kariérni rast.

Pti hodnoceni persondnich ¢innosti dle informaci z internich dokumentt podniku
nebyly odhaleny Zadné zavazné nedostatky. Pozitivné |ze ohodnotit zaméstnanecké
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vyhody i odménovani zaméstnanci, jez u vétSiny pracovnika prevySuje odvétvové

prameéry danych profesi.

Celkové 1ze management podniku i persondlni management vybraného podniku
vyhodnotit jako dobry a efektivni, avSak sdrobnymi nedostatky. Vedeni podniku by
mohlo byt otevien¢jSi ke zménam a rychleji reagovat na vyraznéjSi zmeény.
Pro odstranéni ¢i zmirnéni nedostatki se doporucuje zlepSeni moznosti navrhovani
zmén zaméstnanci, zlepsit komunikaci zdola nahoru, podporit kariérni rast, vzdélavani
a rozvoj zaméstnanci. Pro zlepSeni atmosféry na pracovi&ti a utuzeni vztahu bylo
navrzeno usporadani spoletenské akce a sportovniho dne. DalSimi doporu¢enymi
ZlepSenimi persondlniho managementu jsou ¢astéjSi uznani dobie vykonané préce,
zefektivnéni odmeénovani podle vykona pracovniki a zajidténi veétsi rozmanitosti

pracovnich Ukola jednotlivych pracovnich mist.
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8. Summary

The name of the topic of this diploma thesis is , The enterprise management with

focus on personnel management in selected medium-sized enterprise”.

The main tasks of the thesis is to analyse the current situation of the enterprise
management with focus on personnel management and to propose solutions to current
problems and opportunities for improvement of the current situation.

For analysis of the enterprise management and personnel management were used
information from internal documents and two research methods. a semicontolled
interview and a reseach method using questionnaires. The semicontrolled interview was
applied to find out how management sees the current state of enterprise management
and personnel management. The research method using questionnaires was applied to
find out what would employees change to their satisfaction and to find out how
employees see the current state of the personnel management. Altogether the employees
are satisfied with the work and the management has the same opinion. From the
perspective of employees would be good to improve the atmosphere in the workplace,
to reduce the expectations of some superiors, to improve the relationship with their
boss, to give appreciation to more employees for good performance, to improve wage
assessment, to expand educational opportunities and skills, to enable employees to

suggest changes and to support career growth.

In general, the enterprise management and the personnel management in the selected
enterprise can be evaluated as good and effective but with minor deficiencies. The
management could be more open to change and respond to significant changes more
quickly. To eliminate deficiencies were suggested improvements of possibilities of
proposing amendments by employees, to improve communication from the bottom up,
support career development, training and staff development. For improving the
atmosphere in the workplace and strengthening relationships was suggested organizing
social event and sports day. Other proposed improvements in personnel management
are more frequent appreciation of a job well done, streamlining remuneration by
employee performance and ensure greater diversity of work tasks.

Keywords

enterprise management, personnel management, medium-sized enterprise, Human

Resource Management, HR activities, employee satisfaction
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PV = pridruZzena vyroba

RV =rostlinna vyroba

fidi¢i NA = fidi¢i nakladnich automobila

THP = technicko-hospodér&ti pracovnici (17 THP = 17 technicko-hospodéaiskych
pracovniku: piedseda, ekonom, 3 pracovnici ekonomického Useku, 1 vedouci zavodni
kuchyn¢, ndkupci, hlavni agronom, mechanizétor, skladnik, hlavni zootechnik,
zootechnik chovu prasat a dritbeZe, 2 zootechnici chovu krav, spravce ptdniho fondu,
stavebni technik, vedouci pridruzené vyroby)

ZK = zavodni kuchyné

ZV = Zivogisna vyroba
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10. P¥ilohy

Pfiloha 1: Dotaznikové Setfeni zameéfené na personalni

management a spokojenost zaméstnanc

Dobry den,

jmenuji se lveta Hofmanovd a jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgjovicich. Chtéla bych V &s poprosit o vyplnéni dotaznikového
Setreni tykajiciho se persondlniho managementu a spokojenosti zaméstnanci. Toto
dotaznikové Setieni mi poskytne informace pro vypracovani diplomové préce, jgjiz
soucésti je navrhnout moznosti zlepSeni stavajici situace ve VaSem zaméstnani tak,
aby tato zlepSeni vyhovovalai zaméstnancim a byla tak piinosem pro cely podnik.
Vyplnéni tohoto dotazniku trva priblizné 4 minuty. Mnohokré dekuji za V&S cas
i ochotu apigji Vam piijemny den.

1. Kolik let pracujete v tomto podniku?
"7 méné nez 2 roky
T 2a5let
" 6az10let
T 11a720let
"7 2lavicelet

2. Méte podtizené?
" Ano. Pocet: .......
" Ne

3. Probihalo podle Vés v&e spravné pii vybérovém fizeni?
~" Ano.
TTONe ZmEnil(8) BYCh ...
4. Vyhovuje Vam pracovni smlouva a jeji podminky?
"~ Rozhodn¢ vyhovuije.
"7 SpiSe vyhovuje.
"7 SpiSe nevyhovuje.
"7 Rozhodné nevyhovuje. Zmenil(a) bych ...,

5. Méte dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace?
~7 Ur¢ité ano.
"7 SpiSe ano.
" Spisene.
T Urcité ne.

6. Mate k dispozici vybaveni a nastroje potiebné pro radny vykon své prace?
"7 Urgité ano.
"7 SpiSe ano.
" Spisene.
"7 UrCiteé ne.



7. Méate jasné stanovené pracovni Ukoly?
"7 Urgité ano.
"7 SpiSe ano.
" Spisene.
"7 UrCiteé ne.

8. Méte dostatek ¢asu na kvalitni odvedeni své préce?
©7 Ur¢ité ano.
"7 SpiSe ano.
" Spisene.
T Urcité ne.

9. Jak redlisticka jsou dle Vaseho ndzoru o¢ekavani Vaseho nadiizeného?
" Velmi nadhodnocena.

L ehce nadhodnocena

"7 Realigticka

" Lehce podhodnocena.

Velmi podhodnocena

10. M4 V&S nadtizeny pro Vés dostatecnou autoritu?
~7 Ur¢ité ano.
"7 SpiSe ano.
" Spisene.
"7 Urcité ne.

11. Jak hodnotite vztah s primym nadiizenym?
"7 Skvéla spoluprace a komunikace, dokaze pohotove iesit zjistené problémy.
" Dobry, vyskytuji se n¢jaké rezervy, ale celkové je to jedté v poradku.
" Problematicka spolupréce i komunikace.

12. KdyZ odvedete dobrou préci, dostane se Vam uznani?
"7 Ano, vzdy.
"7 Ano, vétsinou.
" Spisene.
" Nikdy.

13. Jak jste spokojen(a) se mzdovym ohodnocenim?
"~ Rozhodn¢ spokojen(a).
"7 SpiSe spokojen(a).
"7 SpiSe nespokojen(a).
"~ Rozhodn¢ nespokojen(a).

14. Jak hodnotite zaméstnanecké vyhody?
"7 Jsem spokojen(a).
"7 Jsem nespokojen(a). Zmenil(a) bySte: .......ovii i



15. Informovanost o hospodaieni podniku je:

"7 Velmi dobrg, vzdy vite, jak se podniku dafi a jaké prindSi VaSe prace
vysledky.

" Dogtadujici.

" Nedostacujici. Radéji byste védél(a) vice o hospodaieni podniku.

16. M&e moZnosti dalSiho vzdélavéani arozSirovani kvalifikace?
"” Ano, dogtatecne.
" Nedostatecné. RozSifil(a) bySte je0: ..vvnvieiiie i
17. Uvital(a) byste vice moznosti navrhovat zmény ve vykonavani prace?
~” Ano.
" Ne, v&ejev poradku, neni co zlepSovat.
"” Nemém zgjem navrhovat zmeény.

18. M&e moZnost povyZeni?
~7 Ur¢ité ano.
" SpiSe ano.
" Spisene.
"7 Urcité ne.
A vyhovuje Vamto?
~" Ano.
" Ne.

19. Domnivate se, Ze vedeni podniku klade na bezpe¢nost a ochranu zdravi pracovniki
pri préci velky diraz?
~7 Ur¢ité ano.
"7 SpiSe ano.
" Spisene.
©7 UrCité ne.
20. Jak byste charakterizoval(a) atmosféru na pracovisti?
Oznacte na uvedené stupnici, které z uvedenych tvr zeni je Vam bliZsi.

PrevaZuje pratelska 1 2 3 4 5 Atmosféra je plna
az duveérna atmosféra. napéti a konflikta.

21. Co byste doporucil(a) vedeni podniku, aby zlepSilo/ zmenilo/ zavedlo/ zrusilo
k VasSi vétsi spokojenosti? Uved'te podle VaSeho nazoru nejzavaznéjsi naméty nebo
pripominky.

1

2.



22. Jaka je Vase celkova spokojenost s praci?
"7 Urcite spokojen(a).

" SpiSe spokojen(a).

" SpiSe nespokojen(a).

" Ur¢ité nespokojen(a).

Iyl uz
- Zena

do 30 let
"7 3laz40let
"7 41 az50let
"” blaz60let
"7 6lavicelet

25. Pocet ¢lent ve Vasi domécnosti: ......

Dékuji Vam za V&S ¢as a za VaSe odpovédi.



Pfiloha 2: Cerpani mezd podle profesi pracovnikii za rok 2012

Pocet

Cerpéano

Pramérna mzdav K ¢

Profese pracovniki o N Hodinova M ési¢ni
pracovnikii | vtis KE =0 T 2012 [T, 2011 | r. 2012
Traktoristé, Fidi¢i NA 15 4510 | 129,30 | 139,47 | 23407 | 25055
- bez DPN 4479 | 129,86 | 141,01 | 24146 | 25644
Os&etirovatelée KBTPM 35 948 | 132,95 | 137,32 | 23363 | 22583
- bez DPN 938 | 131,62 | 139,49 | 22041 | 23359
O&etirovatelé dojnic 12 3129 | 134,15| 140,80 | 21912 | 21729
- bez DPN 3074 | 136,79 | 144,13 | 23931 | 25321
Os&etrovatelé skotu 2 645 | 138,13 | 147,91 | 25238 | 26 864
O&etirovatelé prasnic 4 749 | 93,44 | 110,67 | 14458 | 15600
- bez DPN 739 | 94,97 | 112,66 | 14939 | 17030
Os&etrovatel prasat 1 324 | 137,59 | 146,51 | 24675 | 26 994
Os&etrovatelé drubeze 4 697 | 102,44 | 108,12 | 13511 | 14520
- bez DPN 691 | 104,44 | 109,17 | 14719 | 15011
O&etirovatelé MCHS 3,3 903 | 128,63 | 136,72 | 23533 | 22 796
- bez DPN 896 | 128,63 | 138,11 | 22236 | 23805
Ostatni délnici ZV 1 283 | 111,71| 129,02 | 14513 | 23654
Pracovnici dilen 6,7 1542 | 121,58 | 128,92 | 17820 | 19179
- bez DPN 1503 | 126,42 | 134,00 | 21838 | 23413
Pracovnici PV 5 953 | 87,93| 94,22 | 13893 | 15879
- bez DPN 942 | 89,53 96,06 | 15440 | 17511
Pracovnice ZK 3 525| 80,63| 8353 | 14332 | 14596
- bez DPN 519| 81,34| 8556 | 14222 | 14986
THP 17 6961 | 18558 | 198,91 | 31429 | 34123
- bez DPN 6947 | 186,34 | 199,87 | 31587 | 34492
Ostatni pracovnici 3 441 | 103,08 | 109,17 | 12957 | 12239
- bez DPN 435 111,69 13 420
Celkem 80,5| 22610 133,01 | 143,60 | 21864 | 23 406
Celkem bez DPN 22416 | 134,56 | 145,84 | 22903 | 24 969

Zdroj: ZOD Borovany




Pfiloha 3: Cerpani mezd podle profesi pracovniki za rok 2013

Pocet

Cerpéano

Pramérna mzdav K ¢

Profese pracovniki oo N Hodinova M ési¢ni
Pracovnikii | vitis K& 05T . 2013 | 1. 2012 | . 2013
Traktoristé, Fidi¢i NA 15,2 4714 | 139,47 | 138,97 | 25055 | 25844
- bez DPN 4680 | 141,01 | 140,26 | 25644 | 27 337
Os&etirovatelée KBTPM 3,3 900 | 137,32 | 135,85| 22583 | 22734
- bez DPN 897 | 139,49 | 136,28 | 23359 | 23821
O&etirovatelé dojnic 11,4 3236 | 140,80 | 137,08 | 21729 | 23 656
- bez DPN 3197 | 144,13 | 139,38 | 25321 | 24831
Os&etrovatelé skotu 2.2 625 | 147,91 | 141,68 | 26864 | 23683
O&etirovatelé prasnic 3,9 763 | 110,67 | 110,27 | 15600 | 16 293
- bez DPN 751 | 112,66 | 112,16 | 17030 | 17 159
Os&etrovatel prasat 1,1 348 | 146,51 | 148,27 | 26994 | 26 375
O&etfovatelé dritbeze 3 521 | 108,12 | 114,54 | 14520 | 14477
- bez DPN 508 | 109,17 | 117,71 | 15011 | 15123
O&etirovatelé MCHS 3,1 869 | 136,72 | 134,38 | 22796 | 23372
- bez DPN 866 | 138,11 | 135,12 | 23805 | 23518
Ostatni délnici ZV 1 133 | 129,02 | 106,23 | 23654 | 11093
- bez DPN 124 115,21 19 981
Pracovnici dilen 6 1500 | 128,92 | 133,33 | 19179 | 20832
- bez DPN 1462 | 134,00 | 138,10 | 23413 | 23256
Pracovnici PV 5 1040 94,22 97,81 | 15879 | 17 338
- bez DPN 1040 96,06 97,81 | 17511 | 18215
Pracovnice ZK 2,2 391| 8353 86,22 | 14596 | 14 799
- bez DPN 387 | 8556| 87,63| 14986 | 15739
THP 17,6 7152 | 198,91 | 197,23 | 34123 | 33866
- bez DPN 7122 | 199,87 | 198,81 | 34492 | 35083
Ostatni pracovnici 3 494 | 10917 | 115,67 | 12239 | 13684
- bez DPN 491 | 111,69 | 116,67 | 13420 | 14 041
Celkem 78| 22686 | 143,60 | 144,45 | 23406 | 24 237
Celkem bez DPN 22498 | 145,84 | 146,27 | 24969 | 25564

Zdroj: ZOD Borovany




