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Anotace

Bakalarfska prace je zamérena na rozbor ziskavani zaméstnancli a systému
zameéstnaneckych vyhod, na zakladé kterych jsou provedena aktualni zhodnoceni
firmy. V bakalarské praci jsou pouZzity metody ziskavani zaméstancii aplikované na
spolecnosti PANEL a.s. Zavér prace shrnuje analyzu ndboru zaméstnancli a analyzu

systému vyhod.
Annotation

Title: The Human Resources and Personnel Management of the

Select Company

The Bachelor Thesis is focused on analysis of recruitment and employee benefit
system. On this base was made the actual assessment of that company. The used
methods in the thesis were applied on the company PANEL a.s. The conclusion

summarizes the analysis of recruitment of employee and analysis system benefits.
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1 Uvod

Ke zpracovani bakalarské prace bylo vybrano téma, které autorku nejvice zaujalo.
Jedna se o nazev Personalistika a fizeni zaméstnanci ve vybraném podniku. Pojem
personalistika v sobé skryva procesy, postupy, metody a dalsi véci, které jsou spojeny
s clovékem v pracovnim procesu. V dnesni dobé je oblast HR! ¢asto diskutovanym a
feSenym tématem uvnitf podniku. Spolecnosti se pii naborech novych zaméstnanct
predhanéji v riznych benefitech ¢i vzdélavacich programech, které nabizeji svym

stavajicim a novym zaméstnancim.

Analyzovanou spolecnosti je firma PANEL a.s.2, ktera se zabyva prodejem, vyrobou a
distribuci sendviCovych stiesnich a sténovych paneli po celém svété. Spolecnost
vlastni vyrobni zavody a kancelare po celé Evropé, v USA, Australii, na Novém
Zélandu a na Stfednim vychodé. Spolecnost PANEL a.s. je na trhu vice nez 40 let a od
pocatku svého pilisobeni zrealizovala vice nez 250 000 projekti oplasténi budov.
Ceské portfolio se pred nékolika tydny rozsifilo i o zna¢nou nabidku p¥islu$enstvi
(Srouby, okapy, lemovaci prvky, apod.). Pod vyrobni zavod v Hradci Kralové spada
okolo 380 zaméstnancti, mezi kterymi jsou pracovnici z vyrobnich linek a z technicko-
hospodarskych pozic. Zahrani¢ni zavody umoznuji studentim vysokych S$kol
takzvané trainee programy na riiznych pozicich v zavodu. Ceskd pobocka tento
zplUsob praxe umoziiuje teprve par tydnl. Vsoucasné dobé ma PANEL a.s. dva
studenty z univerzity v Irsku. Jeden je umistén do tymu vyvoje a druhy cerpa nové

poznatky na oddéleni logistiky.

Cilem bakalaiské prace je na zakladé dosavadnich procesii, které budou popsany
v praktické Casti této prace, provést analyzu a pripadné navrhnout lepsi reSeni
v oblasti ndboru zaméstnancti. Druhym dkolem je analyzovat, zda systém firemnich

benefitl je nastaven spravné, v pripadé Ze ne, navrhnout odpovidajici inovaci.

1 HR - Human Recources - Lidské zdroje

2PANEL a.s. - fiktivni nazev spolecnosti, jelikoZ analyzovana spolecnost nechtéla byt pfimo uvedena
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2 Zakladni charakteristika personalistiky

Pro termin personalistika, jinak re¢eno persondlni prace, byvaji také uZita synonyma

personalni fizeni, personalni administrativa (sprava) ¢i nejnovéjSi nazev rizeni

lidskych zdroju.

Vyznam persondlni prace v organizaci charakterizuje nékolik skutecnosti, jako je
vytvoreni pracovniho mista personalisty, ziizeni persondlniho oddéleni a jeho
zaClenéni v organizatni strukture podniku a postaveni persondlniho vedouciho
v hierarchii manaZeri. Pokud je napftiklad ve velké organizaci personalni utvar
podiizen pifimo generdlnimu rediteli a personalni vedouci je na stejné drovni jako
ostatni vedouci pracovnici, pak management lidskych zdrojii ma formalné (z hlediska
organizatni architektury) vytvoreny podminky nebyt druhoradou aktivitou
vykonavanou proto, Ze musi byt plnény pracovné pravni povinnosti zaméstnavatele.
U strednich organizaci je nékdy hlavnim divodem vytvofeni mista personalisty ci
personalniho oddéleni nutnost zajistit personalni administrativu stanovenou

pravnimi predpisy.

Pojem personalni prace neni dosud jednozna¢né vymezen nebo chapan. Obecné
vyznam vyjadruje filosofii a pristup podniku k rizeni a vedeni lidi. V béZném Zivoté se
pouzivd koznaceni vykonu persondlnich c¢innosti, které zajiStuje personalista,
respektive persondlni oddéleni, i ¢asti naplné prace vedoucich zaméstnancti, kdyz
plni svou ridici funkci a vykonavaji operativni persondlni ¢innosti ve vztahu ke svym
podiizenym. U vedoucich pracovnikli to znamena smésici riiznych neformalnich, ale i
formalnich aktivit, které je obtiZné jednotlivé vymezit. Samotny pojem personalni
prace nerika nic o tom, zda organizace realizuje koncepci personalniho tizeni nebo
zasady rizeni lidskych zdrojl. Jeji uroven (bez ohledu na to, o jakou koncepci se
jedna) podstatné ovliviiuje ziskavani pracovnikd, stabilizaci zaméstnanct, jejich
pracovni spokojenost a motivaci k praci. Stdva se proto predmétem priazkumi
pracovni spokojenosti a motivace, socialniho auditu ¢i hodnoticich rozhovori

(Dvorakova, 2007).



2.1 Personalni ¢innosti

2.1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Analyza pracovnich mist je zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani, analyzovani
informaci o ukolech, metodach prace, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista

a o dalSich souvislostech pracovnich mist.
Podle Koubka (2011) je diileZité si odpovédét na nasledujici otazky:

e Jaky je nazev prace, pracovni funkce, zaméstnani na pracovnim misté?

e Kde se pracovni misto nachazi, jak je organiza¢né zaclenéno?

e Jaké pracovni ukoly se na ném vykonavaji?

e Za co akoho je pracovnik odpovédny?

¢ Komu je odpovédny?

e Jak se prace na pracovnim misté provadi (metody, material, stroje, poradi
operaci)?

e Jaka uroven vykonu je na pracovnim misté pozadovana (normy mnoZzstvi,
kvality, presnosti, tolerance, dovednosti, schopnosti)?

e Jaké vzdélani a kvalifikace jsou poZadovany?

o Jaké fyzické poZadavky klade prace na pracovnika (napf. svalova energie, sila,

manualni zruc¢nost, vék, zdravi, smyslové schopnosti apod.)?

2.1.2 Personélni planovani

Do této Cinnosti se fadi odhadovani a planovani potieby pracovniki ve firmé a jejiho

pokryti a planovani persondlniho rozvoje pracovniki.

Personalni planovani stanovuje potrebu lidi k dosaZeni cilii organizace. Milkovich a
Boudreau vymezuji planovani lidskych zdrojt jako ,proces shromaZd'ovdni a vyuZzivdni
informaci, na jejichz zdkladé se rozhoduje vynakldddni zdroji pri persondlnich
cinnostech” (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 190). Bulla a Scott (1994, v Armstrongovi,
2006, s. 329) charakterizuji planovani lidskych zdroji jako ,proces zabezpecovdani
toho, Ze budou rozpozndny poti'eby organizace v oblasti lidskych zdrojii a Ze budou

zpracovdny pldny smérujici k uspokojeni téchto potreb”.



Koubek charakterizuje persondlni planovani jako usilujici o to, aby méla organizace

v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

Obrazek 1 — Proces persondlniho planovani

v potfebném mnozstvi;

s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi;

s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;

optimalné motivované a s Zddoucim pomeérem Kk praci;

flexibilni a pripravené na zmény;

optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkl organizace;

ve spravny cas;

a s primérenymi naklady (Kocianova, 2010).

—

Pozadavky v organizaci a jeji cile

Poptavka po praci

Nabidka pracovni sily

Disponibilni zaméstnanci
- Odchody
+/- vlivy vnéjsiho trhu prace
(napf. demograficky vyvoj, zmény hodnot ve

+/- zmény pracovni doby, forem pracovnich

+/- zmény legislativy, dopravni obsluznosti aj.

Kolik
Jaka
Kdy spolecnosti)
vztah{
\ 4 \ 4
Dilci plany

Plan stabilizace

Plan vzdélavani a rozvoje

Plan ziskavani zamé&stnancd
Pl&n snizovani nadbytednych zaméstnanct

Plan flexibilnich forem zaméstnani

Zdroj: GRAHAM, HT. Human Resources Management. London: Ptiman, 1991, s. 150 (upraveno)

Planovani lidskych zdroji obvykle provadéji velké organizace. U malych organizaci

v 7

nelze pocitat s tim, Ze naklady a Cas vynaloZeny na planovani se vrati ve vySSim
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vyuziti pracovni sily. Videdlnim pripadé by mély vSechny organizace sestavovat

dlouhodobé plany (strategické a obecné) a kratkodobé plany (taktické a specifické).

Dlouhodobé plany identifikuji potfeby a rezervy lidskych zdrojti na 2, 3, 5 a vice let
dopredu a jsou vychodiskem pro plany vzdélavani a rozvoje. Berou v tivahu poptavku
po praci, potencionalni nabidku pracovni sily a vnéjsi prostredi, tj. demograficky
vyvoj, hospodarskou a socialni politiku statu, legislativu, pracovni vztahy a jiné (viz

obrazek 1).

Kratkodobé plany vymezuji volna pracovni mista, ktera maji byt obsazena zpravidla
béhem nasledujictho roku. Z celkové potieby pracovniki se odvozuji plany ziskavani
zaméstnanci nebo sniZovani nadbyte¢nych zaméstnancli. Roc¢ni obdobi je
povaZzovano za priliS kratké, aby mohl byt sestaven hodnotny plan vzdélavani a
rozvoje. Organizace spiSe sestavuji kratkodobé plany, protoZe bud’ nemaji odborniky
pro odhady v oblasti lidskych zdrojii, anebo charakter organizace vylucuje planovat

na obdobi delsi nez jeden rok (Dvotakova, 2007).

2.1.3 Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovniki

Nejdiive musi byt zndmy vSechny potiebné informace o obsazovaném pracovnim
misté, o jeho pracovnich podminkach a hlavné o pracovnich poZadavcich, které
pracovni misto klade. Poté jiZ organizace vi, koho nabidkou zaméstnani oslovit, komu
nabidku adresovat, jaké metody ziskavani pouzit a jaké druhy dokumentd musi
uchaze¢ o pracovni misto predloZit. Jasné dané by také mélo byt, kolik lidi organizace
(firma) potrebuje a v jaké kategorii.

potiebnych informaci o daném pracovnim misté. Tyto informace poskytuji popis a
specifikaci pracovniho mista. Analyza pracovniho mista se ¢asto provadi podle dvou

zndmych modell. Sedmibodovy model podle Rogera a pétistupniovy model podle

Munra.
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Podle Gosiorovského (2005, s. 32) vypadaji nasledujici modely takto:
»~Sedmibodovy model specifikace pracovniho mista:

Fyzické vlastnosti - zdravi, postaveni téla, vzhled, mluva, drZeni téla.
Védomosti - zkusenosti, kvalifikace, vzdéldni (znalosti).

VSeobecnad inteligence - zdkladni myslenkové pochody.

Zvlastni schopnosti - manudlni zrucnost, logika, mechanické schopnosti.
Zdjmy - intelektudlni, praktické, tviirci, umélecké a spolecenské aktivity.

Sklony - umeéni ovlivnit druhé, odolnost, vytrvalost, flexibilita.

A R N T o

Okolnosti - rodina, zaméstndni, soukromd.

Pétistupriovy model je zaméren na:

Vliv na ostatni - vzhled, mluveny projev, télesnd stavba, zvyky.
Ziskanou kvalifikaci - odborné znalosti, zkuSenosti v prdci, vzdéldnti.
Vrozené schopnosti - pochopitelnost, schopnost ucit se.

Motivace - dosahovdni tispéchil, osobni cile, odhodlanost jit za svymi cili.

. A LW N R

Emociondlni ustrojeni - citovd rovnovdha, schopnost zvlddat stresové situace,

uméni vychdzet s lidmi.”

»Pétistupriovy model je jednodussi a klade vétsi diiraz na dynamické aspekty uchazecovy
kariéry. Oba modely mohou poskytnout vhodny rdmec na prijimaci pohovor”, tika

Gosiorovsky (2005, s. 33).

2.1.4 Hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni pracovnikii je soucadsti tvorby a plnéni cild firmy, jelikoz diky
zameéstnanciim se firma muaze také rozvijet. Kazda prace a kazdé pracovni misto ma
pro firmu urcitou hodnotu a urcity vyznam. Nejprve by se mélo zjistit, jakou hodnotu
a jaky vyznam ma kazda konkrétni prace. Nasledné je také tifeba zjistit vzajemné
rozdily v hodnoté jednotlivych praci ve firmé a vyhodnotit jejich naro¢nost pro

pracovnika. To je ukolem hodnoceni prace daného pracovnika.

Jak uvadi Koubek (2011), hodnoceni prace zajiStuje, zda se poZadavky, naroc¢nost,

sloZitost prace i pracovni podminky na pracovnim misté €i roli odrazeji v diferenciaci
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odmény pracovnika a zda poskytuji tak zakladnu pro spravedlivé a radné

odstupniované odménovani. Neurcuje konkrétni vySi odmény a nehodnoti vykon

pracovnikd, to je ukolem oceniovani prace a mzdovych forem.

Vysledkem hodnoceni prace je presné stanoveni zakladnich mzdovych relaci ve firmé.

Zakladni mzdové postupy pak slouzi jako voditko pro rozdilnosti penéZniho

ocenovani prace v navazujicim rozhodovacim procesu nebo tarifnim vyjednavani

s pracovniky, jehoZ vysledkem byvaji mzdové bonusy, skutecné ocenéni prace.

Hronik (2006) ve své knize spravné uvadi, Ze pri hodnoceni pracovniki si

zaméstnavatel nevystaci pouze s jednou metodou. Metody je tfeba namichat tak, aby

hodnoceni mélo vystup k odménovani i krozvoji, jednoznacné formulovalo cile a

ukoly, vedlo k zapojeni pracovnika do procesu hodnoceni a znamenalo provazani

rutinniho (kaZdodenniho) a systémového hodnoceni.

Tabulka 1 — Vhodna ,,baterie“ hodnoceni

Zaznam o
dosazZenych
vysledcich

Metoda Kklicové
udalosti

Development
Centre

Motivacneé-
hodnotici
pohovor

Supervize

Miize byt soucasti procesu MBO, priibézné
kontroly a probihat vramci porad. Spolu
s metodou klicové udalosti jsou podklady pro
motivacné-hodnotici pohovor.

Vytvari pribézny zaznam a slouzi jako jeden
z podkladi pro motivacné-hodnotici
pohovory.

M4 navaznost piredevSim na rozvojovy plan,
ktery je vypracovavan pravé s vyhledem na
2-3 roky. Po 2-3 letech mtiZe byt namisto DC
uzita 360° zpétna vazba.

Sebehodnoceni a hodnoceni nadiizenym.
Ustfedni metoda systému hodnoceni. Kromé
MBO obsahuje Rozvojovy plan.

Je soucasti Motivacné-hodnoticiho pohovoru;
prubézna kontrola v mezidobi ma charakter
koucovani.

Jsou nezavislé na MBO, je zde posilen jejich
facilitacni duch.

1x mésicné

Py
(@]
<

1x meésicn

1x za 2-3 roky

1x ro¢né (za
ptl roku)

Ctvrtletné
1x mésicné,

event. Kazdy
druhy mésic.

Zdroj: Zpracovano podle Hronik, F. Hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada, 2006, s. 77.
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2.1.5 Odménovani pracovniku

Odmeénovani zaméstnanci za vykon prace v zakladnich pracovné pravnich vztazich je
komplexné upraven zakonikem prace a patfi k jedné z nejdilezitéjsich personalnich
¢innosti. Rad{ se sem dale také hmotné a nehmotné nastroje ovliviiovani pracovniho
vykonu a motivovani pracovniki, vCetné organizace a poskytovani zameéstnaneckych
vyhod. Vsoucasné dobé jsou motivace a odménovani nejcastéji frekventovanymi
slovy vriznych vystoupenich manazerti. Podle Bldhy a spol. (2006) je jednim
z divodl tohoto zajmu neustdlé snizovani nakladi na mzdy. Dal$im zjisténim je, Ze

nejvice vykonny zaméstnanec je motivovany zaméstnanec.
Odménovani zahrnuje tyto slozky: (Armstrong, 2002)

e zakladni penézni odména, dodatecné penézni odmeény (pevné a pohyblivé
mzdy a platy);

e zaméstnanecké vyhody;

¢ nepenézni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, odpovédnost, osobni rozvoj);

e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Celkova odména zahrnuje:

1. transak¢ni odmény - hmotné, hmatatelné odmény (penéZni odmény a
zaméstnanecké vyhody);

2. relacni (vztahové) odmény - nehmotné (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace).

Celkova odména (model celkové odmény viz obrdzek ¢. 2) zahrnuje vSechny nastroje,
které ma organizace kdispozici a které mohou byt vyuzity k ziskdvani, udrzeni,
motivovani a uspokojovani pracovniki. Celkovou odménu tvoii vSe, Ceho si

pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni (Armstrong, 2007).
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Obrazek 2 — Model celkové odmény

Individualni

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

L

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
o Zikladni mzda/plat * Penze

e Zasluhovd odména * Dovolené

* Penéini bonusy o Zdravotni péce

¢ Dlouhodobé pobidky * Jiné funkéni vwwhody
* Akcie * Flexibilita

o Podily na zisku

Vzdélivini a rozvoj Pracovni prostiedi

¢ Udeni se na pracovisti

o Vrdélivani a vycvik

* Rizeni pracovniho vykonu
* Rozvoj kariéry

Zikladnl hodnoty orgnizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovniki se vyjadfit
Uznani

Uspéch

Vytvdfeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuZivani

a rozvijeni dovednosti)

* Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

1

Relacnifvztahové (nehmotné)

Zdroj: Rizen{ lidskych zdrojt (upraveno podle Armstrong, 2007, s. 522)

Do mzdovych forem zarazuje Koubek (2007) nasledujici:

a) casovou mzdu a plat;

b) tukolovou mzdu (urcita ¢astka za kaZzdou jednotku odvedené prace);

c) podilovou mzdu (provizni);

» Spolecne

d) mzdy za ocekdvané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s mérenym

dennim vykonem);

e) mzdy a platy za prinos;

f) dodatkové formy mzdy:

e odména za Usporu casu,

e prémie (periodické, jednorazové-bonus, mimoiadné),

e osobni hodnoceni,
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e odménovani zlepSovacich navrhd,

e podily na vysledcich organizace,

e zameéstnanecké akcie,

e priplatky,

e ostatni vyplaty (prispévek k pracovnimu vyroci, naborovy

prispévek).

Firemni benefity

Firmy v dobé Kkrize snizuji ndklady a rusi zaméstnanecké benefity. Proziravy
zameéstnavatel se vSak snaZi budovat pozici pro budouci rast firmy a udrzet si

kvalitni a vzdélané zaméstnance.

Poskytovani zaméstnaneckych benefitd, tedy riznych penéZitych nebo
nepenézitych plnéni zameéstnanciim jejich zaméstnavatelem nad ramec sjednané

mzdy, prispiva k motivaci zaméstnanci a jejich vyssi loajalité k zaméstnavateli.

Diivodem poskytovani benefitli je rovnéz rostouci nedostatek kvalifikovanych a
kvalitnich zaméstnancii, proto se firmy snaZzi tyto zaméstnance ziskat a ,pripoutat”
poskytovanim rtznych zaméstnaneckych benefitli poskytovanych vedle mzdy.
Tyto zaméstnanecké benefity jsou velmi ¢asto zaméstnanci hodnoceny vice nez

jejich motivace vyhradné formou mzdové motivace.

Balicek poskytovanych benefitl je jednim z vyznamnych rozhodovacich faktort
pro zaméstnance, ktefi zvazuji vice pracovnich nabidek. Spravné zvoleny systém
zaméstnaneckych vyhod spolu s optimalné zvolenym systémem odménovani
zaméstnanci prispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu
prace pri ziskavani a stabilizovani kvalifikovanych pracovnikl firmy (Machacek,

2010).
Mezi nejcastéjsi zaméstnanecké benefity patri:

e prispévky na stravovani, nejcastéji formou poskytnuti stravenek,
e prispévky na odborny rozvoj zameéstnanct (zvySovani kvalifikace),
e prispévky na sportovni vyziti zaméstnance,

e prispévky na kulturni vyziti zaméstnance,
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e prispévky na masazni a posilovaci sluzby,
e prispévky na penzijni pripojisténi,

e dary k Zivotnim a jinym vyrocim,

e zvyhodnéné pijcky zaméstnanclm,

e nakup vitaminovych piipravkd,

e zfizovani firemnich Skolek,

e zajistovani dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,

e bezplatné poskytovani sluZebniho automobilu, apod.

2.1.6 Rozvoj a vzdélavani pracovniku

Vzdélavani pracovnikii

V dnesni moderni dobé se neustidle méni poZadavky na znalosti, schopnosti a
dovednosti lidi. Aby se Clovék uplatnil na trhu prace, musi se neustale vzdélavat a
nabyvat novych znalosti a dovednosti. Vzdélavani a formovani schopnosti se stava
v soucasnosti celozivotnim procesem. Vtomto procesu hraje stale vétsi roli

organizace a v ni organizované vzdélavaci aktivity.

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je zajistit dosazeni cili organizace
pomoci zhodnoceni lidi, které zaméstnava. Vzdélavani znamena investici do lidi za
ucelem dosaZeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepsiho vyuzivani jejich prirozenych
schopnosti.

Konkrétnimi cili vzdélavani jsou: (Armstrong, 1999)

e rozvinout schopnosti pracovnik a zlepsit jejich vykon;

e pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci
potieba lidskych zdrojli organizace mohla byt v maximalni mire
uspokojovana z vnitinich zdroj;

e snizit mnozstvi casu potfebného kzacviku a adaptaci pracovnikl
zacinajicich pracovat na nové zrizenych pracovnich mistech ¢i pracovniki

prevadénych na jiné pracovni misto.

Kladné hodnocenym vzdélavanim je cilené systematické vzdélavani zaméstnanct.

Je to stale se opakujici cyklus vzdélavani, ktery je prizpisoben presnym
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poZadavkim zaméstnancili v organizaci. Pocatek cyklu vznika tim, Ze se identifikuji
potieby vzdélavani zaméstnancii v organizaci. Nasledné prichazi na fadu planovani
vzdélavani, béhem kterého se analyzuji podrobnosti. Resi se otazky ¢asovych plani
vzdélavani, rozsah vzdélavani, misto vzdélavani a v neposledni radé rozpocet, ze
kterého se vSe bude financovat. DileZitou fazi tohoto cyklu je vyhodnoceni
nejlepsSiho planu na vzdélavaci program, ten se poté realizuje. Nakonec nasleduje
vyhodnoceni vysledkli vzdélavani a vyhodnoceni pouzitych metod. Zde jsou na
zakladé dosazenych vysledkli oznaceny osvédcené metody, které se mohou

objevovat v dalSich cyklech potieb a planovani vzdélavani zaméstnancu.
Prednosti systematického vzdélavani: (Koubek, 2002)

e Soustavné organizaci dodava nalezité odborné pripravené pracovniky bez
mnohdy obtiZzného vyhledavani na trhu prace.

e Umoznuje pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikd podle
specifickych potreb organizace.

e Soustavné zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnosti pracovnikd.

e Prispivd kzlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality
vyrobki a sluzeb vyraznéji nez jiné zptisoby vzdélavani.

e Je jednim znejefektivnéjsich zplsobi nalézani vnitfnich zdroji pokryti
dodatecné potieby pracovnikd.

e Primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi nez pti
jiném zplisobu vzdélavani.

e Lépe umoznuje predvidat disledky ztrat pracovni doby souvisejici se
vzdélanim a umoziuje tedy i 1épe eliminovat dlsledky téchto ztrat pomoci
organizacnich opatrenti.

e Umoznuje neustalé zdokonalovani vzdélavacich procesi tim, Ze zkuSenosti
z predchoziho cyklu se berou v ivahu v cyklu nasledujicim.

e Usnadiiuje hledani cest vedoucich kzlepSeni pracovniho vykonu
jednotlivych pracovniki v zavérecné fazi hodnoceni pracovnikd.

e UmoZnuje realizovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu.

e Zlepsuje vztah pracovniki k organizaci a zvySuje jejich motivaci.
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e ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadnuje ziskavani a
stabilizaci pracovnikd.

e ZvySuje socialni jistoty pracovniki organizace.

e ZvySuje kvalitu, a tim i trzni cenu individualniho pracovnika i jeho
potencialni Sance na trhu prace v organizaci i mimo ni.

e Prispiva k urychleni personalniho a socialniho rozvoje pracovniki, zvysuje
jejich Sance na funkéni a platovy postup.

e Prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahf.

Obréazek 3 — Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnik( organizace

Vychodiska a pfedpoklady

Strategie a politika vzdélavani
zaméstnancd v podniku

Vytvofeni organiza€nich a instituciondinich
pfedpoklad( vzdélavani

Zdroj: Management: Theory and pracitce (upraveno podle Cole, 1990, s. 413)
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3 Metody ziskavani a vybéru pracovniku

Pracovnici jsou diileZitou casti pro rozvoj firmy. Proto by se management firmy

mél kvalitné zajimat o volné pracovni sily.

Ziskavani (vyhledavani) a navazujici vybér pracovnikl jsou klicovymi ¢innostmi,
které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem ziskavani je osloveni
optimalniho poctu kandidat s predpoklady pro obsazovanou pracovni pozici,
znichZ si poté bude podnik vybirat nejvhodnéjsiho kandidata, ktery nejlépe

odpovida stanovenym pozadavkim.

Dle Kocianové (2010) jsou zakladnimi vychodisky ziskdvani zaméstnancli pro
obsazovanou pracovni pozici naroky na pracovnika na obsazovaném misté, je
treba vychazet z popisu pracovniho mista, z kvalifikacniho profilu a pozadovanych
schopnosti pracovnika. Je tfeba zvazit, zda je moZné obsadit misto pracovnikem
z fad vlastnich zaméstnancti nebo zda bude nutné hledat nového pracovnika mimo

organizaci a zvazit zplisob informovani potencionalnich uchazeci o volné pozici.

Volba metod ziskavani pracovniki zavisi na tom, zda se podnik rozhodne ziskat
pracovniky z vnitfnich nebo vnéjsich zdroji. Metod, jak ziskat pracovnika, je cela
fada. Podniky se obvykle nezaméfi jen na nékterou z nich, ale vyuzivaji vice

moznosti.

Pro riizné typy pozic jsou vyuzivany rtzné metody. Je tfeba rozhodnout, které
informace budou uchazeclim poskytnuty. Cilem ziskdvani pracovnikill je zajistit
tuto komunikaci tak, aby na nabidku mista reagoval optimalni pocet vhodnych
uchazecl. Naslednym cilem je shromazdit o uchazecich, kteti projevili o pracovni
misto zajem, dostatek informaci k posouzeni jejich vhodnosti. Podstatnym
faktorem ziskavani pracovniki jsou naklady na zajisténi procesu ziskavani a ¢as na

ziskavani vzhledem k terminu obsazeni pracovniho mista.

Proces ziskavani a vybéru pracovniki miizeme rozdélit do tri fazi:

(Gosiorovsky, 2005)

1. Definovani pozadavki - priprava popist a specifikaci pracovniho mista,

rozhodnuti o poZadavcich a podminkach zaméstnani.
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2. Prilakani uchaze¢i - prozkoumani a vyhodnoceni rlznych zdroju
uchaze¢li uvnitt podniku i mimo néj, inzerovani, vyuZiti agentur a
vzdélavacich zarizenti.

3. Vybirani uchazecii - tiidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazecl, nabizeni zaméstnani, ziskdvani referenci, priprava pracovni

smlouvy.

3.1 Vnitrni zdroje

V pripadé ziskavani pracovniki se nejdrive podnik zaméfi na vnitini zdroje. Zde se
daji ziskat vlastni pracovnici. Jedna se zejména o pracovni sily uspoiené v disledku
technického rozvoje, pracovni sily uvoliované v souvislosti s organiza¢nimi
zménami (presun mezi oddélenimi). Dale zde jsou pracovnici, u kterych je zajem
na tom, aby vykonavali narocnéjsi praci a pracovnici, ktefi maji zajem prejit na

nové (uvolnéné) pracovni misto.

Mezi hlavni vyhody ziskani pracovnika zvlastnich zdroji patii, Ze firma
(organizace) uz zna slabé a silné stranky daného uchazece. Dale je vyhodou zvySeni
motivace stavajicich zaméstnanct a lepsi navratnost investic, které organizace do
zameéstnanci vloZila (Skoleni, pracovni cesty, jazykové kurzy, pocitacové kurzy,

apod.).

Nevyhodou miiZe byt povySovani pracovnikii aZ na mista, kde uz nestac¢i plnit
ukoly. Soutéze o vysoké povySeni mohou totiZ negativné ovliviiovat mezilidské
vztahy a moralku na pracovisti. Nevyhodou také je, Ze zvenci nepronikaji do firmy

Zadné nové myslenky.

Neni-li mozné uspokojit potiebu novych uchazect z rad vlastnich zdrojt, obraci se

pozornost na vnéjsi zdroje (Absolventi, irady prace, internet, agentury).

3.2 Vyvésky

Vyvésky jsou finan¢né nenaro¢nou a malo pracnou metodou. Zpravidla vyvésky
byvaji umistény na takovém misté v organizaci, kudy prochazeji vSichni
zaméstnanci firmy. Pokud ma spole¢nost zajem o ziskavani novych pracovniki

z vnéjSich zdrojl, byvaji vyvésky umistény tak, aby k nim méla pristup i Siroka
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verejnost. Na vyvéskach jsou velmi Casto uvedeny ndasledujici idaje: Podrobny
popis pracovniho mista, pracovnich podminek i pozadavkl na uchazece o misto.
Dale byva uveden termin, ve kterém se maji uchaze¢i do vybérového rizeni
prihlasit. V pripadé dotazl je zde uveden kontakt na osobu opravnénou sdélit

bliZsi informace k inzerované pozici.

3.3 Staze

Staze jsou velmi efektivnim zdrojem ziskani odborné praxe v oboru, novych
kontaktd €i pracovnich navyki. Jedna se o velkou prilezitost zkusit si praci, o
kterou ma uchaze¢ zajem, dozvédét se vice o firemni kultufe vybraného
zaméstnavatele. Casto také lze po ukonéeni staZe ziskat stalé zaméstnani, pokud

byl spokojen stazista i zaméstnavatel.

Takovouto staZz je dobré vidy uvést ve svém Zivotopise (a to at jiz Slo o staz

placenou ¢i neplacenou, studijni ¢i pracovni).

3.4 Trainee programy

Trainee programy jsou rozvojové a adaptacni programy pro studenty poslednich
ro¢niki a pro absolventy vysokych $kol. U¢astnikiim poskytuji odborny rist a
osobni rozvoj. Cestou studentskych projektl hledaji firmy schopné lidi, ze kterych
se snazi pfimo v praxi vychovat své odborniky. Obdobné jako po stazi, pokud je
oboustranna spokojenost, mizZe spolupriace pokracovat klasickou pracovni

nabidkou.

3.5 Urady prace

Velice levnou metodou, jak ziskat nové pracovniky, predstavuje spoluprace
s uradem prace. Vznik kazdého nového pracovniho mista, stejné jako jeho pozdéjsi
obsazeni, je nutné na mistnim uradu prace nahlasit. Utady prace zprostiredkovavaji
zameéstnani jak pro uchazece, tak pro podnik. Naklady jsou hrazeny ze statnich
prostiredkil vyclenénych na realizaci politiky zaméstnanosti statu. Pozitivem je, Ze
urady prace samy zjistuji dané informace o uchazeci, samy mohou dokonce zajistit
prvni predbézny vybér pracovnikii. V nékterych pripadech miize zaméstnavatel

ziskat i prispévek na zaméstnani urcitého pracovnika. VétSinou se jedna o osoby se
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zdravotnim postizenim. Nevyhodou je omezeny vybér potenciondlnich
zameéstnancil. Velky pocet osob ma nizsi kvalifikaci ¢i se jedna o Spatné umistitelné
osoby. Kromé toho pracovnici, ktefi dostali od minulého zaméstnavatele odstupné
se kolikrat ani na uradu prace neregistruji, jelikoZ nemaji narok na prispévek

Vv nezameéstnanosti.

Urad prace vyvésuje volna mista na svém internetovém portalu a také v tisténé
formé na vyvéskach. Konkrétni pracovni mista nabizi hlavné pri osobnich

pohovorech s uchazedi.

3.6 Personalni agentury

Nékteré firmy vyuzivaji pii hledani i zaméstnavani novych zaméstnanca sluzeb
agentur prace. Jedna se obvykle jen o kratkodobéjsi pracovni prileZitost. Jako
agenturni zaméstnavani oznacujeme docasné umisténi zaméstnance k vykonu
prace ve firmé, ktera je klientem dané agentury. Pracovné pravni vztah (pracovni
smlouva nebo dohoda o pracovni ¢innosti) je uzavirdn mezi zaméstnancem a
agenturou prace (nikoliv primo se zaméstnavatelem). Zaméstnavatel si
zaméstnance od agentury pouze ,pronajimd“ na urcitou dobu. Agentury nesméji
poZadovat po agenturnich zaméstnancich uUplatu za zprostfedkovani prace,
odménu agentuie plati pouze zaméstnavatel. Agenturni zameéstnanci maji dle
zdkona srovnatelné pracovni podminky jako kmenovi zaméstnanci

zameéstnavatele.

3.7 Assessment centra

Assessment Centrum (AC) je specidlni diagnostickd metoda, ktera se pouziva pro
vybér zaméstnanct z vétsSiho poctu uchazecl naraz. Termin Assessment Centrum
je moZno preloZit do CeStiny jako hodnotici centrum nebo diagnosticko-vycvikovy
program. MnoZstvi a naro¢nost pouzitych metod odpovida kritériim, ktera byla pro

hodnoceni ucastnikii stanovena. (Montag, 2002)

Hlavnim rysem Assessment Centra je pritomnost vice hodnotitell (vétSinou jde o

personalisty ¢i potenciondlni primé nadiizené nebo lidi, ktefi budou s vybiranym
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Clovékem primo Uzce spolupracovat), ktefi posuzuji kandidata z riiznych hledisek

a podle riznych kritérii béhem delsiho ¢asového tseku.

Ucastnici byvaji hodnoceni v konkrétnich situacich (“prepadovkdch”), které
simuluji realné problémy. Tyto modelové situace mohou byt zadanim pro celou
skupinu nebo pro jednotlivce. Redlny sehrany ukol pro jednotlivce mize byt napt.
simulace situace, kdy vola nastvany klient, kterého by mél clovék v tu chvili po
telefonu rychle uklidnit tak, aby i nadale chtél spolupracovat i pres problém, ktery

se vyskytl.

Redlny tkol pro skupinu miiZe byt napf. to, Ze je rozpocet o urcité velikosti a méla
by se pripravit propagacni kampail nového vyrobku, v poloviné prace je ovSem

zjiSténo, Ze se prace musi dokoncit v plné kvalité, ale za polovic¢ni Cas.

To, jak se clovék béhem ukoli rozhoduje, zda ne/spolupracuje v tymu ¢i jak
vzajemné komunikuje, je rozhodujici pro to, aby zaméstnavatel 1épe poznal daného
Clovéka v urcitych situacich a vytvoril si tak komplexni nahled. Velmi ¢asto jsou

situace simulované tak, aby vytvarely stresové prostredi.

Metoda Assessment Centrum, kterou firmy v soucasnosti hodné casto vyuzivaji, se
pouziva hlavné v téch pripadech, kdy Spatné rozhodnuti miize zptisobit firmé velké

ztraty. Jedna se hlavné o tyto pracovni pozice:

e vysoké manaZerské pozice,

e pozice Uzce specializované,

e pozice, na které se hlasi velké mnoZstvi uchazec¢li a je tfeba rychle
eliminovat nevhodné kandidaty,

e pracovnici, ktefi jsou v pfimém kontaktu s klientem (obchodni pozice, call

centra).

Struktura assessment centra

Optimalni pocet ucastnikii (uchazect) je 5 - 12. Obvykla doba trvani je jeden den, a
v tomto casovém obdobi uchaze¢i prochazeji individuadlnimi pohovory,
psychodiagnostikou, tymovymi hrami, pripadovymi studiemi apod. Po ukonceni

Assessment Centra se kona porada hodnotitelii, na které jsou probrany vykony
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vSech kandidati a doporuCen postup pro praci s jednotlivymi kandidaty.
Psychodiagnostika miiZe byt vyhodnocena jizZ v priibéhu Assessment Centra nebo
dodatecné. Nékdy se mizete setkat s tim, Ze pozndmky, které si v pribéhu délate k

zadanym ukollim, jsou sebrany a zaslany na grafologicky rozbor.
Priklad struktury Assessment Centra:

e uvitani kandidatd, informace o programu,

¢ dotaznikové metody, psychodiagnostika,

e individualni pohovory,

e individualni reSeni pripadové studie,

e tymova prace s pripadovou studii,

e prezentace a vyhodnoceni piipadové studie,
e ukonceni Assessment Centra,

e porada hodnotitelti.

3.8 Personélnileasing

Metodu persondlniho leasingu ve své publikaci popisuje Probstova (2013, s. 34)
wJjako zvldstni formu ziskdvdni pracovnikii“. Podnik si vypiij¢i zaméstnance od firmy,
ktera nabizi persondlni leasing a plati ji za poskytnuti leasingovy poplatek. Timto
zplisobem je mozZné preklenout vzniklé kratkodobé nedostatky v persondalni
struktute, aniZ by se nutné museli ptijimat novi zaméstnanci. Smlouva o pronajmu
zaméstnance mezi leasingovou firmou a pijcujicim si podnikem musi byt
pisemnou formu a musi byt uzavirena jen na dobu neurcitou. Ve smlouvé musi byt
uvedeno, Ze leasingova firma disponuje potfebnym povolenim pracovni spravy.
Podnik, ktery si pijcuje zaméstnance, musi poslat za kazdého najatého
zameéstnance kontrolni hlaSeni prisluSné zdravotni pojisStovné. Pravé ve slabych
fazich konjunktury, kde se zaméstnavatelé nechtéji dlouho vazat na zaméstnance,
je personalni leasing oblibenym opatifenim krychlému a kratkodobému ziskani

pracovnik.
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Vyhody a nevyhody z pohledu zaméstnance (Probstova, 2013, s. 34)

,Vyhody:

s vs

castéjsi zména pracovniho mista prindsi pracovni zkusenosti;

2. v krdtkém terminu je moZny rychly zacatek prdce;

zaméstnanec je flexibilni, protoZe nenfi nijak vdzdn pracovnim mistem.
Nevyhody:

1. nestdlost zaméstndni:

2. firmy poskytujici sezonni pracovniky vétsinou nemaji Zddnou podnikovou
radu;

3. odména za provedenou prdci je casto horsi, neZ u trvale zaméstnanych
pracovniki;
velmi rychlé a krdtké zapracovdni;

5. integrace je kviili castym zméndm pracovni pozice obtiZnd. "

Vyhody a nevyhody z pohledu zaméstnavatele (Probstova, 2013)

Vyhody:

S O I

rychlé a kratkodobé preklenuti personalnich nedostatkd;
nulové riziko pro zaméstnavatele;

vysoka flexibilita;

vyhledavani pracovnikil s nulovymi naklady;
kalkulovatelné naklady;

absence novych nastupli do zaméstnani.

Nevyhody:

1
2
3.
4

plijceni zaméstnanci se s podnikem neztotoznuji;

delsi ¢as na zapracovani novych pracovniki;

priliS ¢asté zmény v fadach zaméstnancili vnasi do okruhu kolegii nepokoj;
miiZze dochdzet Castéji k pracovnim udraziim, protoze najati pracovnici

nejsou s podnikem detailné sezndmeni.
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4 Personalni prace ve vybrané spole¢nosti

Vybranou spolec¢nosti pro analyzu personalni prace je spolecnosti PANEL a.s.
Predmétem podnikani firmy je prodej a vyroba sendvicovych stfeSnich a
sténovych izola¢nich panel. Spole¢tnost PANEL a.s. Ceskd republika spolu
s ostatnimi CEE3 poboc¢kami m4 3 zakladni ¢asti. Cast vyrobni, ¢ast obchodni a ¢ast

finan¢ni. Ve spolecnosti takové velikosti je naprosto nezbytna existence tadi,

smérnic a procedur zajist'ujicich efektivni vykon spole¢nosti.
Strategie rizeni

Vedeni firmy PANEL a.s. se zavazuje k podilu na kvalité, na ochrané Zivotniho
prostiedi a dba na bezpecnost zaméstnancti, ktefi jsou urcujicim faktorem vykonu
prace a dilezitou soucasti strategie firmy.

v

TéZistém cinnosti Fizeni jsou zakaznici a dalSi zainteresované strany. Neustalym
vylepSovanim vyrobkl firma dosahuje maximalni spokojenosti zakaznik( a
naplnuje tak jejich ocekavani. Problematika kvality, ochrany Zivotniho prostredi a
bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci je kaZdodenni povinnosti pri fizeni vykonu

prace.
Cile spolecnosti:

e Zachovat a zvySovat ziskovost firmy.

e ZvySovat financni vynos firmy, jeho zisku schopnost.

e Zachovat priznivé ceny produkti se zachovanim vysoké arovné kvality.

e Nadale rozvijet postupy prace a nové technologie.

e Sledovat legilni a normové pozadavky s oficidlnimi predpisy v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci.

e Soustavné zvySovat pozitivni ucinky Zivotniho prostredi, neustile omezovat

objem nebezpecného odpadu, efektivné vyuzivat zdrojii energie.

3 CEE - stredni a vychodni Evropa
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e Neustale brat zietel na ochranu zdravi a bezpec¢nost v oblasti Zivotniho a
pracovniho prostredi pri zavadéni novych technologii, pfi modernizaci ci
omezovani soucasnych technologif nebo pfi vyvoji vyrobkd.

e Sledovat bezpecnost technickych pozadavki, zabrainovat vzniku nehod,
které mohou vést k ohroZeni Zivotniho prostredi a sniZovat tak Skodlivé
vlivy Zivotniho prostiedi.

e Zajistovat vyrobu za podminek, které neohrozi zdravi a bezpecnost
zaméstnanci tim, Ze firma rozpoznd potencialni rizika, analyzuje je a
sleduje je.

e Kazdy rok vypracovat podrobny akéni plan s prihlédnutim na vyrobni
oblasti spole¢nosti, které jsou realizovany zaméstnanci za pomoci jejich
manazeru.

e Pravidelné informovat vSechny, kterych se tykaji aktivity spolecnosti, své
obchodni partnery, Sirokou verejnost a dalSi kompetentni organy o

stavajicim planu a o vysledcich vedenti firmy.

4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Na zakladé rozhovorl vedenych s personalistkou a mzdovou ucetni, kteri spolu
vzajemné uzce spolupracuji, se nova pracovni mista vytvari dvéma zptisoby. Prvni
je zplsob zavedeni zcela nového pracovniho mista na zakladé pozadavku
vrcholného managementu. Druhym zptsobem je hledani nového uchazece o
zaméstnani na stalou pozici z diivodu vzniklé vypovédi zaméstnance, skonceni
pracovniho poméru na dobu urcitou, odchodu na matei'skou dovolenou piipadné

propusténi zameéstnance za hrubé poruseni pracovnich povinnosti.

4.1.1 Analyza a postup pri vybéru novych zaméstnancu

Pokud dojde ke zjisténi poZadavku na obsazeni pracovniho mista, informuje
vedouci oddéleni (manaZer oddéleni) personalniho pracovnika a mzdovou ucetni.
Pri pozadavku na sepsani pracovni smlouvy, musi vedouci oddéleni dodat doklad o
schvaleni pracovni pozice vedenim spole¢nosti. Doklad miize byt naptiklad formou
e-mailu nebo prostrednictvim formulare ,PoZadavek na obsazeni pracovniho

mista“ (viz priloha €. 1), ktery bude zaloZen do osobni sloZky zaméstnance.
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Na zakladé schvaleni pracovniho mista zvoli personalista vhodnou metodu nebo
kombinaci metod k ndboru pracovnikli a zahaji vybérové rizeni. Do vybérového
fizeni jsou zarazeni kandidati poskytnuti najatou personalni agenturou, prihlaseni
na zakladé vydaného inzeratu nebo uchazeci vybrani z vnitini databaze firmy. Do

vnitini databaze firmy se uchaze¢ muze prihlasit zaslanim Zivotopisu.

PrisluSny vedouci oddéleni po dohodé s personalistou naplanuje pohovory
s vybranymi kandidaty. Pohovorli se ucastni vedouci piislusSného useku nebo
odborny reditel spersonalnim pracovnikem. O prijeti pracovnika rozhodne

budouci primy nadrizeny, pripadné odborny reditel.

Po skonceni vybérového rizeni jsou vSichni kandidati vyrozuméni o vysledku
konkurzu. Volna pracovni pozice je nabizena kandidatim dle poradi uspésnosti
v prijimacim Fizeni.

Personalista zajisti predani zdkladnich informaci (jméno, prijmeni, rodné Ccislo,
adresa, pojiStovna, den nastupu do prace, typ pracovni smlouvy, délka pracovni
smlouvy, pracovni pozice a platové ohodnoceni) nového pracovnika mzdové
ucetni, ktera na zakladé téchto informaci vypracuje odpovidajici pracovni smlouvu.
PoZadavek na pracovni smlouvu posila elektronicky vedouci pracovnik
prostrednictvim formulare ,PoZadavek na pracovni smlouvu“ (viz priloha ¢. 3).
Pracovni smlouva musi byt podepsana nejpozdéji v den nastupu do zaméstnani.
Zaméstnanci musi byt téZ predana ,Charakteristika pracovniho mista“ (viz priloha
¢. 2). Tento formular je vyplnén vedoucim oddéleni a je aktualizovan dle potreby.
Spolu s charakteristikou pracovniho mista je zaméstnanci predan i formular na
lékarskou prohlidku (viz priloha €. 5), kterou budouci zaméstnanec musi
podstoupit pred nastupem do zaméstnani, ve vyjimecnych pripadech v prvni den
pracovniho vztahu. Dnem ndstupu novy zaméstnanec také dostane Cip, pomoci
kterého si oznacuje vstup do prace a odchod z prace. V pripadé navstévy lékare,
dovolené, sluzebni cesty si zvoli prisluSnou kolonku v dochazkovém systému.
Pokud zapomene tuto skute¢nost oznacit, opravu miiZe provést vedouci pracovnik
nebo mzdova ucetni, ktera je opravnéna k obsluze dochazkového systému

spolecnosti.
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4.1.2 Metody ziskavani pracovniki

Vzhledem k faktu, Ze firma PANEL a.s. se diky velkému poctu zaméstnanci radi
mezi velké spolecnosti, kde je kladen velky diiraz na vybér zaméstnanct od vedeni
spolecnosti. Spolecnost vyuZziva nékolik moZnosti, jak vhodné vybrat nového
zameéstnance. Okrajové bylo jiz zminéno, jaké zpiisoby naboru spolecnost vyuziva.

Nyni budou jednotlivé zptsoby popsany podrobnéji.

Z konzultaci a informaci od personalistky se nejvice vyuzivaji dva zplisoby naboru.
Prvni zplisob je internetova inzerce a druhym zptisobem je vyuzivani personalnich

agentur.

4.1.2.1 Internetovainzerce

Na zakladé poskytnutych informaci, je zcela jasné, Ze vyuZivani internetovych
pracovnich portdld je pro spolecnost PANEL a.s. nejCastéjSim zplsobem
uverejiiovani novych pracovnich nabidek. Pres internet se hlasi velké mnozZstvi
uchazecli, proto ma personalista dostatecny pocet kandidati pro vybér toho
nejvhodnéjsiho. Spolecnost uverejiiuje pracovni nabidky na svych internetovych
strankach, ale také na inzertnich pracovnich serverech, jako jsou napriklad portaly:

www.prace.cz, www.jobs.cz, www.tip-prace.cz.

4.1.2.2 Personalni agentury

Vyuzivani personalni agentur pri naboru novych zaméstnanci je velmi castym
typem vyhledavani firmy. Spole¢nost PANEL a.s. ma uzavirené smlouvy s nékolika
personalnimi agenturami. Jedna se napriklad o agentury Grafton, Manpower,
Addecco, apod. Personalista zada presné pozadavky agentufe a ta po urcity casovy
usek hleda vhodné kandidaty na urcitou pozici. V pripadé velkého zajmu o pozici
vede takzvana predvybérova kola.

Tento zplsob vybéru je pro firmu nejjednodussi, protoZe personalista firmy ma
Siroce obsahlou napln prace a kdyby mél vést pohovory sam, tak urCitou ¢ast své

prace nebude plnit. Vyznamnym problémem u vyuZivani tohoto typu naboru

novych zaméstnanci jsou vysoké naklady.
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Mezi dalsi metody ziskavani pracovnikid patii zverejiiovani inzerati na uradech
prace vcelém Kkraji a nabor pracovnikli na zakladé doporuceni stavajiciho

zaméstnance. Tyto typy ziskavani novych lidi nejsou hojné zastoupeny.

4.2 Hodnoceni ziskavani pracovnikii ve spole¢nosti PANEL
a.s.

Z dostupnych dat, ktera poskytlo finan¢ni oddéleni, bylo zjiSténo, Ze nabor
zaméstnancli pies persondlni agentury je daleko ndkladnéjsi, nez se na prvni

pohled zda. Naklady se daji ukdzat na p¥ijimani pracovnika na pozici Uéetni junior.

Tabulka 2 - Poéet doru¢enych zadosti na pozici Uéetni junior za 4 tydny

Typ uverejnéni Prihlaseny pocet kandidatia

Utad prace 9
Personalni agentura 101
Internet 74
5
Doporuceni 2
Celkem 191

Zdroj: interni data spole¢nosti PANEL a.s. za 1. pololeti 2015

Z vy$e uvedené tabulky vyplyva, Ze celkové se na pozici Uetni junior ptihlasilo
191 uchazect za obdobi 4 tydni (Jednotka 4 tydny je zvolena kvili tomu, Ze firma
rozdéluje ucetni obdobi na tento Casovy usek, nikoli na kalendarni mésic).
Persondlni agentura doporucila 101 vhodnych kandidat, coZz c¢ini 52,87 %.
Z inzertnich portall se prihlasilo 38,74 %. Utad prace doporucil 4,71 % uchazecq,
pres firemni webové stranky zaslalo Zivotopis 2,61 % uchazeci a na doporuceni

stavajicich zameéstnanct zaslalo Zivotopis 1,04 % uchazecu.

Persondlni agentury si obvykle uctuji nasobky hrubého mzdového vymeéru
budouciho zaméstnance. Vpraxi to byvd sazba 1,5 - 3,5 nasobek hrubého
nastupniho platu. Tyto podminky se ujednavaji predem ve smlouvé, ktera plati pro

vSechny nabory v ramci spolecnosti. Je tedy jedno, zda se jedna o nabor na délnické
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pozice nebo na technicko-hospodaiské pozice. VysSe nasobku je stale stejna. Hruba
mzda na pozici U¢etni junior ¢&ini 22 tisic K¢, takZe v priiméru personalni agentura
za doporucleni ziskd cca 55 tisic K. Dale ve smlouvé s personalni agenturou je
uveden narok na vraceni casti naborového poplatku v pripadé, Ze novy
zaméstnanec opusti firmu ve zkuSebni dobé nebo do jednoho roku. V pripadé
zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé se vySe dobropisované castky
pohybuje maximalné u jedné poloviny ptivodni ¢astky. Cim déle je zaméstnanec ve
firmé, tim se sniZuje moZna vySe castky, ktera by mohla byt vracena
zaméstnavateli v pripadé odchodu zaméstnance. Napriklad tedy opusti-li
zaméstnanec na pozici U¢etn{ junior firmu tyden po podepsani smlouvy, &ini vyse
dobropisované ¢astky 27 500 K¢. Opusti-li zaméstnani poslednim dnem zkusebni
doby, pak se firmé vrati c¢astka 9 166 K¢. Dale napriklad v pripadé odchodu

zaméstnance po 10 mésicich se opét ¢astka sniZuje o odpracované mésice, tedy

27 500 K¢ se vydéli 10 mésici a vySe vracené castky cini 2 750 K¢.

Podle dat, kterd jsou kdispozici, je vndasledujici tabulce vidét, jaké naklady
pripadaji na jednotlivé metody ziskdvani novych zaméstnanci prii vybéru

pracovnika na pozici Uéetni junior.

Tabulka 3 - Vyse jednotlivych nakladii na pozici Uéetni junior

Typ inzerce Vyse nakladi na druh inzerce

Urad prace 0,00 K¢

Personalni agentura 55 000,00 K¢
Internet 3 254,00 K¢
Firemni web 0,00 K¢
Doporuceni 0,00 K¢
Celkem 58 254,00 K¢

Zdroj: intern{ data spole¢nosti PANEL a.s. za 1. pololeti 2015

Inzerovani na vlastnich webovych strankach je logicky zdarma, stejné jako
inzerovani na strankach a vyvéskich Utadu prace. Dalsi placenou sluzbou je

uvefejiiovani inzeratu na pracovnich serverech. Napiiklad na portalu Jobs.cz se
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poplatek za inzerat pohybuje od 2 500 K¢ aZ do 25 tisic K¢. Vyse poplatku se lisi
tim, o jakou pozici se jedna a zda ma firma zakoupeny zvyhodnény balicek vice
inzerati. Cena za jeden inzerat klesa pri zakoupeni balicku o vice inzeratech.
V tomto pripadé ma firma zakoupen balicek na 20 inzeratl v celkové vysi 65 080
K¢. Rozpocitanim celkové sumy vychazi zverejnéni jednoho inzeratu na Castku

uvedenou v tabulce ¢. 3.
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Mésic Celkové N na nabor zaméstnanci | N pfi vybéru pres agenturu za

za jednotlivé mésice v roce 2014 | jednotlivé mésice 2014

Cerven
Cervenec

Srpen

734 620,00 K¢
290 113,60 K¢
261 840,00 K¢

211 720,00 K¢

Leden 14 250,01 K¢ 8451,00 K¢
Unor 280 490,76 K¢ 260 874,22 K¢
Brezen 249 211,80 K¢ 249 211,80 K¢
161 533,55 K¢ 155 488,37 K¢
Kvéten 245 929,88 K¢ 238 929,88 K¢

734 620,00 K¢
280 114,60 K¢
258 978,00 K¢

211 720,00 K¢

O
= =N
. LY

Rijen 168 800,00 K¢ 140 100,00 K¢
Listopad 129 600,00 K¢ 115900,00 K¢
Prosinec 299 640,00 K¢ 285 640,00 K¢
Celkem 3047 749,60 K¢ 2940 027,87K¢
Zdroj: interni data spole¢nosti PANEL a.s. z roku 2014
Naklady na prijimani novych pracovnikli za uplynuly rok 2014, jsou uvedeny po
mésicich v tabulce ¢. 4. Naklady jsou rozdéleny na celkové, kde jsou zahrnuty rtizné
poplatky za zverejnovani inzeratii na webovych strankach pracovnich portald, za
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zverejiiovani inzeratd v tisku apod. Zvlast jsou vycisleny ndklady, které firma
PANEL a.s. plati personalnim agenturam za zprostiedkovavani vybérovych fizeni.
Za cely rok 2014 bylo na zakladé doporuceni personalnich agentur prijato
41 novych pracovnikt. Pti vypoctu prlimérné sazby na jednoho nového pracovnika

si personalni agentura uctovala cca 71 708 K¢.

Graf 1 — Pocet prijatych zaméstnanci pres agenturu za rok 2014

Pocet prijatych zaméstnancti za rok 2014
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Zdroj: interni data spole¢nosti PANEL a.s. z roku 2014

V grafu €. 1 je orientacné vidét, v jakych mésicich ma spole¢nost PANEL a.s. sezénu.
Nejvice pracovnikii se prijima v obdobi od kvétna do zari. V tuto dobu spole¢nost
nejvice vyrabi a v disledku toho posiluje své clanky ve vSech oddélenich zavodu.
Vzhledem k sezénnosti jsou délnické pozice na mimo sezénni mésice redukovany.
KdyZz neni vytiZenost linky velka, jsou délnici pGj¢ovani na rtizna oddéleni, kde
vypomahaji stim, co je aktudlné potreba. Naptiklad c¢astou ndaplni téchto
pracovnikil, v obdobi leden az unor, byva skartace urcenych dokladi v archivu
spolecnosti. Spolecnost ma nékolik zaméstnancti ve vyrobé na hlavni pracovni

pomér se smlouvou na dobu neurcitou, zbytek zaméstnancti je zaméstnavano vzdy

na urcity ¢as v roce (zpravidla od kvétna do prosince, kdy je nejvyssi produkce).
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Tabulka 5 — Celkové naklady pfi vybéru novych pracovniki za 1. pololeti 2015

Celkové N na nabor zaméstnancti | N pri vybéru pres agenturu za

za jednotlivé mésice v roce 2015 | jednotlivé mésice 2015

57 540,00 K¢ 56 000,00 K¢
336 043,10 K¢ 273 180,00 K¢
174 043,10 K& 114 480,00 K¢
w 131 223,83 K¢ 127 440,00 K¢
298 329,26 K¢ 293 436,71 K¢
704 273,65 K& 645 648,00 K&
1701 362,94 K¢ 1454 184,71 K¢

Zdroj: interni data spolecnosti PANEL a.s. za 1. pololeti 2015

Vtabulce ¢. 5 se nachazeji data poskytnuta persondlnim oddélenim za prvni
pololeti roku 2015. Jsou zde jako v predchozi tabulce rozpoclitany naklady na
jednotlivé mésice a zvlast vyclenéné naklady pouze na personalni agentury. Pokud
se porovnaji celkova Cisla, tak pri vynasobeni ¢isel zroku 2015 dvéma (aby se
2014. Z internich dat spolecnosti je ziejmé, Ze persondlni oddéleni v roce 2015
témér neporada vybérové rizeni samo. Velka ¢ast pohovori je pravé realizovana
pres persondlni agentury a tim celkové naklady vzriistaji téméf o 400 tisic korun
za rok. Za prvniho ptll roku 2015 bylo prijato pres agenturu 19 uchazeci. Pri
vypoCteni primérnych ndakladi na jednoho nového pracovnika se spolecnost
dostava na castku 76 536,04 KE. Opét pii porovnani s rokem 2014 se c¢astka
nepatrné zvysila, i kdyz pocet prijatych zaméstnancli v tomto obdobi ¢inil pouze

devatenict.
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Graf 2 — Pocet pfijatych zaméstnanct pres agenturu za prvni pololeti 2015

Pocet prijatych zaméstnancii za 1.pololeti 2015
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Zdroj: interni data spole¢nosti PANEL a.s. za 1. pololeti 2015

Piestoze je vybirani novych zaméstnanctli pro rozpocet spolec¢nosti pies personalni
agentury vysoce nakladny, firma ho vyuziva nejcetnéji. Personalista neni schopen
vzhledem k vysokému poctu pracovnich ukond sdm vybirat uchazece bez asistence
persondlni agentury. Jednotlivi manaZefi oddéleni tuto skutecnost vidi, a proto
radéji oslovi externi firmu o vyhledani nového clovéka, neZz pridavat praci
personalistovi. Tim, Ze agentura udéla predvybér uchazect a zredukuje vysoky
pocet potencionalnich novych pracovnikii na pouhé dva az tri kandidaty, usetti ¢as
zminovanému personalistovi. Ten sice musi dohlédnout na finalni vybér kandidata,
avsak uspora Casu je znatelna. Vysledek vysokych nakladi je bohuzel odraz toho,
Ze neni dalsi ¢lovék v oddéleni lidskych zdroji, ktery by se o nabory staral. Dle
zpoplatnéného priizkumu spolecnosti Grafton za roky 2014 - 2015 bylo zjiSténo,
Ze na kazdych 100 zaméstnanct by mél byt jeden personalista. Touto skutecnosti
se bohuZel spolectnost PANEL a.s. nefidi. K zamysleni pripada mysSlenka, zda by
bylo vyhodné situaci zménit. Navrhovanym reSenim je prijmuti nového pracovnika
na personalni oddéleni. (Vice bude uvedeno v kapitole Shrnuti vysledku, zavéry a

doporucenti.)
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4.3 Rozvoj pracovniki

4.3.1 Adaptace novych pracovniki
Kazdy =z prijimanych zaméstnanc je sezndmen pfi nastupu do zameéstnani
s dokumentem ,Prirucka pro zaméstnance“, ktery obsahuje vSechny dulezité

zakladni informace o spolec¢nosti.
Adaptacni program zahrnuje vyklad minimalné téchto bodt:

e o spolecnosti PANEL a.s.,
e kolektivni smlouva,

e vyrobky firmy,

e politika a cile kvality,

e socialni program firmy,
e pracovni podminky,

e organizace firmy,

e Skoleni o bezpecnosti prace a pozarni ochrany.

Adaptaci provadi prislusny vedouci uUtvaru popripadé po dohodé jim urceni
pracovnici. K zaznamenani provedeného Skoleni se provede zapis do formulare
»~Adaptacni proces (viz priloha ¢. 6) a ,Plan Skoleni“, ktery je uloZen na serveru
spolecnosti. Zpravidla by sezndmeni se vSemi oddélenimi mélo trvat maximalné

jeden mésic od nastupu nového zameéstnance.

V praxi jsou ale poznatky o dost jiné. Ve skuteCnosti to vypada tak, Ze systém
adaptace novych pracovniki funguje pouze na 50 procent. Personalni pracovnik se
snazi pravidelné aktualizovat dokument, ve kterém jsou vypisovany jednotlivé
terminy na jednotliva $koleni. Spatné se mu v$ak mohou aktualizovat data, kdyZ od
vedoucich pracovnikl jednotlivych oddéleni Zadna nedostane. Personalista tedy
neustale urguje vedouci pracovniky, aby vypsali alesponi jeden termin Skoleni
v ramci svého oddéleni. Opét z terminu jedenkrat mésicné se spiSe stava jednou za
dva ¢i tri mésice. V disledku tohoto systému jsou novi pracovnici zaskoleni o

chodu spolecnosti jen na 50 %. Mnozi z nich uchovavaji a doplnuji sviij adaptacni

soupis naprtiklad pil roku i déle.
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4.3.2 Skoleni zaméstnancu

Na zakladé hodnoceni pracovnikli je vypracovan ,Plan Skoleni“ pro ptislusny
kalendaini rok pro jednotlivé skupiny pracovnikd. Plan Skoleni je centralni a je
umistén na internim serveru spolecnosti. Personalni pracovnik aktualizuje plan

Skoleni minimalné 1x za mésic s pomoci vedoucich jednotlivych oddéleni.

Doklady o absolvovanych Skolenich, prezencni, podpisové listiny a zaznamy o
Skoleni jsou uloZeny na personalnim oddéleni. Formular ,Zaznam o provedeném

Skoleni“ slouzi pro interni potrebu spole¢nosti s vyjimkou odbornych Skolenti.

Jednotliva skoleni lze opakovat dle potireb zaméstnance i zaméstnavatele. Na konci
Skoliciho obdobi vyhodnoti prislusny vedouci, zda se zaméstnanec hodi na
pracovni misto a zda spliiuje pozadavky na Kkvalifikaci uvedené ve formulaii
»,Charakteristika pracovniho mista“. V pripadé, Ze je nesplnuje, zvazi mozZnost
dalSiho Skoleni zaméstnance, moznost jiného vhodnéjsiho pracovniho zarazeni,

piipadné ukonceni pracovniho poméru se zaméstnancem.

4.3.3 Plan skoleni
Plan skoleni zahrnuje:
e Skoleni bezpecnosti prace;
e Skoleni poZarni ochrany;
e Skoleni o jakosti;
e pribézna povinna skoleni vyplyvajici ze zakont ¢i jinych predpist.
Na konci kalendafniho roku je provedeno vyhodnoceni absolvovanych Skoleni
(jejich efektivity a prinosu) v rdmci hodnoticiho pohovoru se zaméstnancem.

V pripadech, kdy na zakladé hodnoceni neni zaméstnanec schopen vykonavat svoji
praci, je zvdZena moznost jiného vhodnéjStho pracovniho zatazeni piipadné
ukonceni pracovniho poméru.

4.4 Hodnoceni pracovnik

Hodnoceni pracovniki je provadéno vedoucimi jednotlivych oddéleni nebo

reditelem zavodu.

38



Rozhovory za uUcelem zhodnoceni pracovniho pokroku se provadéji se vSemi
zameéstnanci na konci zkuSebni doby, ddle jednou ro¢né. Ro¢ni hodnoceni neni
provadéno s pracovniky, ktefi jsou v obdobi od 01. 01. - 31. 01. ve zkuSebni dobé.

«

Pri hodnoceni je pouzit formular ,Hodnoceni hodinové placeného zaméstnance'

v_ v

nebo ,Hodnoceni mési¢né placeného zaméstnance®.

Vyplnéné formulare jsou ulozeny ve slozkach zameéstnanct. Vrcholovi manazeri
jsou hodnoceni v souladu s politikou materské spolec¢nosti. Souc¢asti hodnoceni je i

vyhodnocenti efektivity absolvovanych Skoleni v predeslém roce.

V pripadech, kdy na zakladé hodnoceni neni zaméstnanec schopen vykonavat svoji
praci, je zvazena moznost jiného vhodnéjstho pracovniho zarazeni pripadné

ukonceni pracovniho poméru.

Hodnoceni zaméstnance je podkladem pro mzdové Upravy pro mési¢né i hodinové
placené zaméstnance. Na zakladé uvedeného hodnoceni vedeni spolecnosti mtize

v souladu s ekonomickou situaci rozhodnout o dpravé mzdy nebo platu.

Pii hodnoceni zaméstnance vedouci pracovnik zaroven naplanuje osobni rozvoj
zameéstnance na dal$i kalendaini rok. Naplanuji se Skolici aktivity a ¢as realizace

jednotlivych Skoleni.
4.5 Odménovani pracovniki

4.5.1 Pravidla odménovani

Odménovani pracovniki zahrnuje dva typy vypoctu mzdy. Mzdou pro pracovnika
na délnické pozici se rozumi soucet zakladni slozZky mzdy a nadtarifnich sloZek,
tj. osobni ohodnoceni, bonusy, pfiplatky a odmény. Tarifni zarazeni je dano
platovym vymérem. Zameéstnanci jsou odmeénovani na zdkladé smlouvy o

smluvnim platu a to:

e mésicni sazbou - administrativni pozice;

e hodinovou sazbou - délnické pozice.

Smluvni mzda je sjednana dle § 109 - 150 zakoniku prace na navrh primého

nadrizeného pracovnika a po schvaleni vedoucim tiseku a generalnim reditelem.
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Vyplata mzdy je provadéna bezhotovostné jednou za mésic bankovnim prevodem

na ucet zaméstnance v terminech, které jsou stanoveny spolecnosti PANEL a.s.

Pfi mésicnim vyuctovani mzdy je zaméstnanclim vydan vyplatni listek. Zjisti-li

zameéstnanec preplatky ve mzdé dodatecné po jejich prevzeti je povinen tuto

skutecnost nahlasit mzdové Ucetni, personalistovi nebo svému nadrizenému.

4.5.2 Priplatky

Sménové priplatky:

Priplatek za praci v odpoledni sméné je stanoven ve vysi 4 K¢/hod.

Priplatek za praci v no¢ni sméné je stanoven ve vysi 10 K¢/hod.

Priplatky za praci prescas:

Priplatek za praci prescas ve vSedni den se stanovuje jako 25 %
primérného vydélku.
Piiplatek za praci vsobotu nebo vnedéli se stanovuje jako 50 %
primérného vydélku.

Priplatek za praci ve svatek se stanovuje jako 100 % priimérného vydélku.

Ostatni priplatky

Priplatek za praci vsobotni a nedélni sméné a ve svatek. Priplatek se
stanovuje ve vysi 250 K¢ za odpracovanou sménu.

Prispévek na udrzbu odévli zaméstnanclim, ktery pro vykon prace obdrzeli,
zaméstnavatel poskytuje prispévek na udrzbu tohoto odévu ve vysi 124 K¢
mésicné za podminky, Ze zaméstnanec odév pouziva.

Nahrada pri prekazkach v praci na strané zaméstnavatele v piripadé postoje
ve smyslu ustanoveni § 209 zdkoniku prace, nebude-li zaméstnanec
preveden vsouladu s § 41 zdkoniku prace na jinou praci a v pripadé, Ze
zameéstnanec nemiize cerpat radnou dovolenou, miize zaméstnavatel
rozhodnout, Ze zaméstnanec nebude zdGvodu postoje dochazet do
zaméstnani. Vtakovém pripadé je nahrada mzdy stanovena na 70%

z pramérného vydélku.
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4.5.3 Rocni bonus

Ro¢ni bonus je zavisly na dosazeném zisku. Pro vyplaceni jakéhokoliv bonusu je
potifeba dosahnout planované urovné zisku v celé divizi pro stfedni Evropu.
Vypocet bonusu podléha vnitropodnikovym pravidlim. Kazdy zaméstnanec je

svym vedoucim informovan o divodech ptipadného kraceni ro¢niho bonusu.

Bonus je vyplacen aZ po skonceni finan¢niho auditu za cely rok, obvykle v inoru
roku nasledujiciho. Vedeni spolecnosti miize vyjime¢né rozhodnout o vyplaceni
casti bonusu jizZ pred koncem kalendarniho roku v pripadé, Ze predbézné vysledky

ukazuji na vyrazné prekroceni planovaného zisku.

Narok na ro¢ni bonus zanika v pripadé jakékoliv neomluvené absence v priibéhu
daného roku. O stavu plnéni rozhodujicich ukazateli jsou vSichni zaméstnanci
informovani ctvrtletné (na pravidelnych schlizkdch vedeni spoletnosti se
zaméstnanci a pii pravidelném hodnoceni vysledki prace zaméstnanci

spolecnosti.).

4.6 Program zameéstnaneckych odmén

NiZe je popsan stavajici systém zaméstnaneckych vyhod na zakladé, kterého bude

probihat analyza za pomoci dotaznikového Setfeni.

4.6.1 Prispévek na stravovani

Prispévek v podnikové kantyné. Zameéstnavatel zabezpeCuje pro ranni sménu
stravovani zaméstnanci vzavodni jidelné. Zaméstnavatel prispiva castkou,
rovnajici se 55 % celkovych nakladli zakladni varianty jidla. Ranni sménou se
rozumi pro tyto ucely sména, jejiz ¢ast spadd do doby od 6,00 do 14,30 pro
pracovniky shodinovou mzdou (délnici) a pro pracovniky s fixni mzdou

(pracovnici kancelari).

4.6.2 Prispévek na stravenku

Pracovnikim ve druhé sméné a tém, ktefi odpracuji pracovni sménu v sobotu,
nedéli nebo ve svatek poskytne firma jako nahradni plnéni za stravovani stravenku

v hodnoté 60 K¢ za cenu 27 K¢.
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Na stravenku nemd narok zameéstnanec, ktery ten samy pracovni den dostal obéd

ze zavodniho stravovani.

V pripadé prace ve dvanactihodinovém pracovnim cyklu se narok pomérné
zvySuje, tzn. pracovnik ma za dvanactihodinovou sménu narok na stravenku

v hodnoté 80 K¢ za cenu 36 K¢.

4.6.3 Finan€éni odmény

Prispévek na détskou rekreaci

Pracovnik, ktery je v pracovnim poméru ve spolec¢nosti PANEL a.s. déle nez 6
mésicl ziskava narok na prispévek na rekreaci jeho déti (ve véku do 10 let).
Piispévek ve vysi 1500 K¢ ro¢né na kazdé dité zaméstnance je uhrazen na zakladé
piedloZeného potvrzeni o Ucasti ditéte nebo o Uhradé rekreace zaméstnancem
spolecnosti. Détskou rekreaci se pro tyto ucely rozumi letni tabor, Skola v prirodé,
lyzatsky vycvik, sportovni ¢i jiné soustiredéni a podobné aktivity bez tcasti rodict

a za podminky, Ze se jedna o pobyt vcetné noclehu.
Narok na odménu zanika:

e v pripadé jakékoliv neomluvené absence v priibéhu daného roku;
e pracovnikiim ve vypoveédni lhiité s vyjimkou vypovédi podle § 52 odst. a) a

odst. c).

Odmeéna pii odchodu do diichodu

Zameéstnanci, ktefi jsou v zaméstnaneckém poméru ve spolecnosti PANEL a.s. déle
nez 6 mésicli, dostavaji pti prilezitosti prvniho odchodu do diichodu odménu ve
vysi 3 tisic K¢ Narok je v pripadé skonceni pracovniho poméru v souvislosti

s odchodem do duchodu.

Narok na odménu zanika:

e vjakékoliv neomluvené absenci v priibéhu daného roku;
e pracovnikiim ve vypovédni lhiité s vyjimkou vypovédi podle § 52 odst. a) a

odst. c).
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Odména pri Zivotnim jubileu
Zameéstnanci, ktefi jsou v zaméstnaneckém poméru ve spolecnosti PANEL a.s. déle

nez 6 mésicl, dostavaji pri prilezitosti 50. a 60. narozenin odménu ve vysi 2000 K.
Narok na odménu zanika:

e v pitipadé jakékoliv neomluvené absence v priibéhu daného roku;
e pracovnikiim ve vypoveédni lhiité s vyjimkou vypovédi podle § 52 odst. a) a
odst. c).

Vérnostni odména

Zameéstnanci spolec¢nosti PANEL a.s., je za kazdych pét let nepretrzitého
zameéstnaneckého poméru vyplacena odména ve vysi 5 tisic K¢ Vérnostni priplatek

se vyplaci jednou roc¢né, a to ve vyplaté za mésic prosinec.
Narok na odménu zanika:

e v pripadé jakékoliv neomluvené absence v priibéhu daného roku;

e ukoncenim pracovniho poméru do 31. 12. sledovaného roku s vyjimkou
prvého preruseni pracovniho poméru po naroku na starobni nebo invalidni
dtchod;

e pracovnikiim ve vypoveédni lhité s vyjimkou vypovédi podle § 52 odst. a) a

odst. c).

Prispévek pri narozeni ditéte a podpora pri umrti zaméstnance

Zaméstnancim spolecnosti PANEL a.s., je pri prilezitosti narozeni ditéte

poskytovan jednorazovy prispévek ve vysi 2 tisic Kc.

Zaméstnavatel poskytne v pripadé umrti zaméstnance nasledkem pracovniho
urazu nebo nemoci zpovolani plnéni vrozsahu své zodpovédnosti dle § 375
zakoniku prace. Jednorazové odskodnéni ve stejné vysi jako manzelovi (manzelce)
prislusi i druhovi (druZce), ktery trvale Zil s poSkozenym a spole¢né uhrazovali

naklady své potieby.
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4.6.4 Benefity

Spole¢nost mimo finanénich odmén nabizi svym pracovnikiim jesté nékolik

benefitii ve formé volnocasovych aktivit. Mezi tyto aktivity patii:

e Volny vstup do fitness centra Fit4fun - volny vstup se vztahuje do fitness
centra Fit4fun v obchodnim centru Orlice park. Kromé fitness je zde mozné
zdarma vyuzit jakékoliv skupinové lekce. Druha posilovna se nachazi
v arealu Flo$na.

e Vstup do Méstskych lazni - kazdy zaméstnanec ma narok jednou za mésic
na jednu poukazku na jednu hodinu do Aquacentra v Hradci Kralové.

e Vstup do plaveckého bazénu - zaptjceni permanentky az na 14 dni pro
kazdého zaméstnance.

e Masaze - kazdy pracovnik si miliZe pozadat mésicné o jeden poukaz
v hodnoté 150 K¢, zbytek ceny si hradi zaméstnanec na své vlastni naklady.

e Solnd jeskyné - jedna poukdzka mésicné na jeden vstup.

e Squash - 50% sleva ve Squash centru Hradec Kralové pro kazdého
zaméstnance spole¢nosti PANEL a.s.

e Hokej - zapijceni permanentky na vybrané zapasy HC Mountfield Hradec

Kralové.

4.7 Analyza spokojenosti zaméstnancu s firemnimi benefity

Analyza spokojenosti nabizeného programu zaméstnaneckych odmén byla
realizovana pomoci dotaznikového Setieni ve spole¢nosti PANEL a.s. Do Setieni
bylo osloveno 200 zaméstnanci. Své odpovédi do prizkumu pridalo
150 zaméstnancii ze vSech oddéleni (vyroba, zadkaznicky servis, logistika, finance,
controlling, IT, ndkup, ...). Dotaznik je v originalnim znéni k nahlédnuti v priloze

¢islo 9.

Dotaznik je slozen z 10 otazek zamérenych na spokojenost zaméstnancl

s firemnimi benefity.
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Graf 3 - Otazka €. 1

1) Pohlavi zaméstnance

B muz

M Zena

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 114 muzi a 36 Zen. Tato skuteCnost je
vyobrazena v procentech na grafu ¢. 3. Vysledny pomér potvrzuje sloZeni firmy. Na

vyrobni lince pracuji pfevazné muzi, Zeny jsou zaméstnané pouze v kancelarich.

Graf 4 — Otazka ¢. 2

2) Vék

m 18- 25 let
M 26-40let
m41-60let

60 a vice let

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setreni

Z vékového vysledku je patrné, Ze ve firmé pracuji nejvice osoby v rozmezi 26 az

41 let véku (v grafu ¢. 2 cCervené). Opét sem patii velka ¢ast vyrobnich délnikd,
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protoZe ti jsou ve spolecnosti zastoupeni nejvice. Naopak nejstarsi pracovnici firmy

pracuji v oddéleni udrzby budovy.

Graf 5 - Otazka ¢. 3

3) Jak dlouho pracujete ve
spolecnosti?

B do 1roku
m 1-3roky
m3-5let

H5-10let

= 10 avice let

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setieni

Na grafu ¢. 5 je zndzornéna skutecnost, Ze nejvice zaméstnanci je ve spolecnosti
PANEL a.s. novych, coZ zahrnuje 36 procent (54 odpovédi). Spociva to v problému
velké fluktuace na oddélenich zdkaznického servisu a zahrani¢nich financi. Na
uchazece jsou kladeny tak vysoké naroky s minimalnim ohodnocenim, takZze se
zaméstnanci zpravidla po vyprSeni ro¢ni smlouvy rozhodnou ze spolecnosti odejit.
Lidé, ktefi pracuji na vyrobnich linkach, jsou ve spole¢nosti minimalné 5 a vice let,

coZ znazornuji barvy fialova a svétle modra (46 odpovédi).
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Graf 6 — Otazka ¢. 4

4) Kde pracujete?

B na technicko -
hospodarské pozici

B na délnické pozici

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setreni

JakoZto vyrobni podnik ma logicky firma vice pracovnikt na délnickych pozicich.
Ve vyrobé ze 150 odpovidajicich pracuje 89 zaméstnancii a vSichni dotazovani jsou
muZského pohlavi. Z tohoto ¢isla vyplyva, Ze Zeny tvori vétSinu (36 odpovédi) na

technicko - hospodarskych pozicich.

Graf 7 - Otazka ¢. 5

5) Zménili byste firemni benefity?

M ano

M ne

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setreni

7 v v

Témér 80 % zaméstnanct by, dle vySe uvedeného grafu, firemni benefity zménilo,

coZ je obsahem otazky ¢islo 9.
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Graf 8 — Otazka ¢. 6

6) Vyuzivate dotované obédy?

M ano

M ne

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setreni

Stravovani v zavodni jidelné vyuziva, dle grafu €. 8, 104 dotazovanych, tzn. 69 %.
Obédy se zde nevari, ale nechavaji se do spole¢nosti vozit z nejmenované hradecké
stravovaci firmy. Kazdy den je na obéd vybér ze tii az Sesti jidel. V pondéli a patek
jsou pouze tfi tepla jidla a ve zbylé pracovni dny je jidel Sest.

Graf 9 — Otazka ¢. 7

7) Uvitali byste moznost stravenek?

M ano

M ne

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setreni

Na otazku uvitani stravenek byly odpovédi nad ocekavani kladné. Pomér odpovédi

je vidét na devatém grafu. Pri komunikaci sjednotlivymi respondenty byly
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objasnény diivody, pro¢ zatrhli pravé tuto odpovéd. Se stravenkami by souhlasili
hlavné vyrobni délnici i administrativni pracovnici souc¢asné. Kapacita mistnosti,
ve které se jidelna nachazi, je pouhych 40 lidi a diky tomuto problému se zde tvori
fronty. Kazdy zaméstnanec chce v klidu vychutnat teplé jidlo a ne obédvat ve
spéchu a stresu, protoze si dalsi lidé nemaji kam sednout. Naslednym dtikazem,
pro¢ zavést stravenky je to, Ze by si v benefitech méli byt vSichni zaméstnanci
rovni. Jsou totizZ pracovnici, ktefi z ¢asovych i jinych divodli na dotované obédy

chodit nemohou a tim padem jsou oproti ostatnim znevyhodnény.

Graf 10 — Otazka ¢. 8

8) Jaké vyuzivate benefity?

2%

B solnd jeskyné

B fitness

B masaze

B plavecky bazén
B méstské lazné

W Zadné

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setreni

Z dostupnych zaméstnaneckych vyhod je zvyse uvedeného grafu ukazano, Ze
nejvice vyuzivanym benefitem je fitness (70 odpovédi), kterého je mozné vyuzit na
dvou pobockach v Hradci Kralové. Méné se navStévuje plavecky bazén (17
odpovédi), masaze (12 odpovédi) a aquacentrum (14 odpovédi). Prekvapujicich 35
procent respondentd (84 odpovédi) smérovalo k odpovédi, ze zadné firemni

benefity nevyuZziva.
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Graf 11 — Otazka €. 9a

9 a) Pridali byste novy firemni
benefit?

Hano

M ne

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setieni
Na grafu ¢ 11 je vidét, Ze velkd cast odpovidajicich (123 respondenti),
nezapomneéla doplnit s jakym benefitem by se radi setkali v spole¢nosti PANEL a.s.
Mezi nejc¢astéjsi navrhy patii:

e prispévek na dopravu,

e sick days,

e aktivity pro déti,

e prispévek na penzijni pripojisténi,

e roc¢ni finan¢ni limit pro kazdého zaméstnance na zaméstnanecké vyhody a

zru$eni aktualnich benefitq,
o Benefit karta,

e wellness FloSna misto Méstskych lazni.

Cetnosti jednotlivych navrhi jsou k nahlédnuti v niZe ptilozeném dvanactém grafu.
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Graf 12 — Otazka ¢. 9b

9 b) Jaky novy firemni benefit byste pridali?
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Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setreni

Graf 13 — Otazka ¢. 10

10) Co Vam nejice vadi na firemnich

benefitech?
58
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centrum permanentek do pfi dojizdéni
ML

Zdroj: Vlastni data z provedeného dotaznikového Setieni

vavs

V této otazce byli pracovnici velmi uptfimni. Graf ¢. 13 ukazuje pocty nejcastéjsich
odpovédi. Zasadni problém zaméstnanci vidi v neinformovanosti o systému vyhod.

DalSim negativem aktualniho systému odmén je nepouzitelnost firemnich benefiti
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v pripadé dojizdéni. Velkda ¢ast osob (vice jak polovina) dojizdi minimalné ve
vzdalenosti 20 km jedna cesta. Dale jsou zaméstnanci nespokojeni s poctem
jednotlivych permanentek na plavani a na navstévu méstskych lazni. V navrzich by
se hojné uvital radéji levnéjsi vstup, nez dlouha ¢ekaci doba dané permanentky do
bazénu. Bylo by vhodné i vybrat vétsi fitness centrum, neZ je areal na FloSné.
V Zenské Satné je kapacita 12 uzaviratelnych skrinék a u muzi dvakrat tolik, to

znamena, Ze do celého fitness se vejde pouze 36 cvicicich.

4.8 Zhodnoceni a navrh reSeni systému zaméstnaneckych
vyhod
Analyzovanym faktorem byly firemni benefity. Priizkum byl proveden na zakladé
Casto nespokojenych pracovnikili spole¢nosti PANEL a.s. Za pomoci dotaznikového
Setfeni se potvrdilo, Ze velkd c¢ast pracovnikii je nespokojend a Ze systém
zaméstnaneckych vyhod viibec nefunguje. Jak by mohl program fungovat, kdyZ se
poiadné o ného nikdo nestarad. StiZznosti v oblasti permanentek do plaveckého
bazénu a poukazii do Méstskych lazni jsou zcela opravnéné. Firma inzeruje jako
benefit tyto sluzby, ale nikde se uz neuvadi, Ze na vSechny zaméstnance pripada
pouhych 12 kusG poukazek do Méstskych lazni mésicné a kzaptjceni do
plaveckého bazénu jsou také pouze patery ¢ipové hodinky. CoZ pri poctu okolo 300
zaméstnanci je nelogické. Vpraxi to tedy vypada tak, Ze hned prvni den,
maximalné druhy den, na zacatku mésice jsou tyto vyhody zamluvené a dalsi
zajemce nad ramec poctu ma do dalSiho mésice smilu. Co se tyce fitness, tak jiz
bylo zminéno, Ze jedna provozovna je aZ prilis mala. Naopak provozovna Fit4fun,
kterd se nachazi v nakupnim centru Orlice park, je vétsi, ale personal je zde stale
neprijemny. Diky tomuto faktoru, jdou tedy zaméstnanci na provozovnu FloSna
nebo radéji zilistanou doma. Masérka, ktera poskytuje své sluzby pracovnikiim
spole¢nosti PANEL a.s., ma pro zménu dlouhé objednaci lhlity. Nékdy i 5 tydn.
Mimo zminénych benefitli spolecnosti také plati pronajem squash centra a golf. O
téchto benefitech radovi zaméstnanci nevédi. Tyto produkty slouZi pouze pro
zameéstnance z oblasti top managementu. Tato skute¢nost ale neni nikde uvedena.
V pripadé, Ze si jde pracovnik pro informaci, jak to s timto benefitem je, dostane

odpovéd', Ze zminovany benefit neni po ného.
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V systému vvhod pro vSechny zaméstnance jsou navrhovany nasledujici postupy:

1. Varianta

VSichni zaméstnanci by méli mit narok na stejné benefity a jejich vyuziti a to bez
rozdilu. Nemélo by zaleZet, jestli bydli v Hradci Kralové nebo nékde jinde. Navrh je
finan¢ni prispévek ve vysi 5 tisic K¢ rocné na kazdého zaméstnance. Prispévek by
se vyplacel na zakladé doloZenych dokladi na jméno pracovnika za dany
kalendarni rok. Pro prehlednou evidenci proplacené vyse by se prispévek vydaval
v hotovosti na pokladné spolecnosti PANEL a.s. U proplaceni nebude muset byt
nutny souhlas nadfizeného, protoze prispévky by se proplacely ze socialniho fondu
spolecnosti. Hodnota prispévku by se dala vyuZzit nezavisle na misto vykonu prace
(Hradec Kralové) na veskeré pohybové nebo relaxa¢ni aktivity, masaze, solnou
jeskyni, wellness v podobé jednotlivych vstupti ne v podobé vice denniho pobytu.
Dalsi vyhodou pro rodiny s détmi by bylo poradani akci pro déti. Do pravidelnych
udalosti by se zahrnul karneval, détsky den a mikulasska besidka. Pro dojizdéjici,
ktef{ maji jednu cestu do prace delsi nez 30 km, by byl odsouhlasen ptispévek na
dopravu ve vysi tisic aZ tfi tisice korun mési¢né.

2. Varianta

Zredukovani systému odmén pouze na fitness centrum, aquacentrum a solnou
jeskyni. VSichni zaméstnanci spole¢nosti PANEL a.s. by méli naddle neomezeny
vstup do fitness centra na jakoukoliv lekci nebo do posilovny. Poukazy do
méstskych lazni by byly na pocet zaméstnancti. Kazdy pracovnik by mél narok na
jednu poukazku na 2 hodinovy vstup mési¢né. V pripadé vyuZiti benefitu solné
jeskyné by byl postup stejny. DalSi doplnéni zaméstnaneckych vyhod by bylo
pridani mozZnosti nechat si proplatit vstup do solné jeskyné nebo bazénu pro
dojizdéjici zaméstnance ve stejné vysi, jako je vstup v Hradci Kralové. V tomto
pripadé vyuZivani sluZeb by zaméstnanec nemohl Cerpat volné vstupy do solné
jeskyné a méstskych lazni v Hradci Kralové. VeSkerou spravu o firemnich
benefitech by si vzalo pod sebe oddéleni Recepce. Zde by probihal vydej
jednotlivych poukazii a dale by oddéleni vedlo evidenci ptridélovani benefitli, aby

se nestalo, Ze si néktery zaméstnanec prijde dvakrat meésicné napriklad pro
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poukdzku na vstup do solné jeskyné. V pripadé dojizdéjicich pracovnikli by

prislusné oddéleni proplacelo tuctenky.
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5 Shrnuti vysledku

Analyzovanou spolecnosti byla nadnarodni spole¢nost PANEL a.s., ktera se zabyva
vyrobou streSnich a sténovych izola¢nich panelli, chladirenskych dveri a
prislusenstvi. Spolecnost je analyzovana hlavné z oblasti ziskavani a adaptace
zameéstnanci. Vedeni spole¢nosti zacalo tlacit na prislusné oddéleni, aby se sniZily
naklady pri ptijimani novych pracovniki. Jak je vidét v tabulkach, ve kterych jsou
zminény ndklady, sumy jsou opravdu vysoké. Vzhledem k trendu kaZdoroc¢niho
rozristani firmy o nékolik pracovnikii je Uspora finan¢nich prostredki na nabor
velmi dilezita. Navrhovanych reSenim je prijeti nového pracovnika, ktery by se
specializoval pouze na hledani vhodnych kandidati na specifické pozice pro
spolecnost PANEL a.s. Ve vypoctenych c¢islech, ktera byla ziskana na zakladé
poskytnuti informaci, od persondlniho oddéleni se primérné mésicné firma
dostava v roce 2014 na naklad 71 708 K¢ a v prvnim pololeti roku 2015 na ¢astku
76 536,04 K¢ na jednoho pracovnika prijatého pres agenturu. Pocet novych
zaméstnancl se také rozriista a persondlni agentury neustale tla¢i na zvySovani
koeficientu, z kterého se pocitaji naklady, které spoleCnost zaplati personalni

agenture.

Prijeti nového pracovnika pouze na vyhledavani potencionalnich zaméstnancti by
uvitaly jak personalistka, tak mzdova ucetni. Tyto dvé pozice jsou Uzce provazané a
staraji se o vSechny zaméstnance firmy. Vzhledem k tomu, Ze na celou spole¢nost
jsou pouze dva pracovnici, ktefi vSechno z oblasti personalistiky a lidskych zdrojt
musi zatizovat, je na né kladen velky tlak. Personalni agentury sice délaji 90 %
naboru za personalistu, nicméné personalista stejné musi na praci personalni
agentury dohliZzet a kontrolovat, zda byly splnény vsSechny poZadavky, které
splnény byt mély. V dasledku tohoto problému casto ziistava personalistka
se mzdovou ucetni v praci pres €as a berou si praci domt, coZ jsou samoziejmé
také zbytec¢né finan¢ni ndklady navic. V dal$i fadé se plné nevénuji vSem ¢innostem
ze své naplné prace a diky ¢asové tisni svou praci neustale posunuji pied sebou.
[ kdyz se v prvnich mésicich roku prili§ novych pracovnikd nepftijima, naklady na
nového zaméstnance by byly urcité niZs$i neZ zbytecné platit nékolikanasobky,

které si agentury uctuji. Primérna hruba mzda na pozici naborar se pohybuje od
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26 tisic korun do 35 tisic korun (bez bonusi) v zavislosti na kvalifikaci a
zkuSenostech (Zdroj: Grafton-analyza trhu prace za rok 2015). Pri predpokladani
platu ve stredni linii 30 tisic korun jsou celkové naklady na pracovnika okolo
42 tisic korun bez bonusi, priplatkii a jinych benefiti. Ro¢tné se tedy jedna o
predbéZnou castku 504 tisic korun. Tato ¢astka je pouhou témér jednou Sestinou
pvodnich nakladd pii naboru pres personalni agenturu. Uspora financi je
jednoznacna. Dle nazoru autorky by prijmuti takového pracovnika velmi ulehcilo
finan¢ni strance podniku. I kdyby se do potizovacich nakladii na pozici zahrnulo
pocitacové vybaveni (pocitac + prisluSenstvi), sluZebni telefon apod., tak by se
investice v této oblasti spolecnosti rychle vratila. Dalsim kladem vyplyvajicim z
tohoto kroku je, Ze persondlni oddéleni by se mohlo v klidu vénovat své hlavni

naplni prace a nemuselo urcité ¢innosti jen odkladat.

Bohuzel je zde jeden velky otaznik. Pii zhodnoceni vysledné ¢astky za nového
pracovnika je dspora ndkladd na sto procent viditelnd a jednoznacna. Autorka
popisuje prijmuti nového pracovnika velmi opatrné, protoZe je seznamena
s detailnéjsSim chodem spolecnosti. Top management bohuZel nezkouma vysoké
naklady v globalnim pojeti. Vyrobni podnik PANEL a.s. je ¢lenén do nékolika
stredisek, kterd maji sviij vlastni rozpocet. Vysoké naklady se diky této skutecnosti
skryji. Poté je tedy z irské strany vedeni spole¢nosti vidén problém, proc¢ by se mél
prijimat novy zaméstnanec na personalni oddéleni, kdyZ to jsou naklady navic.
Pokud se na tuto situaci podiva osoba z okoli, nenti ji jasné, jak spolec¢nost se ziskem
190 miliard (tdaj za ucetni obdobi 2014) muze vahat s investici do lidského

kapitalu na tak potfebném misté.
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6 Zavéry a doporuceni

Bakalarska prace Personalistika a Fizeni zaméstnanct ve spolecnosti PANEL a.s.
méla za cil analyzu systému nabirani pracovnikli a zhodnoceni systému firemnich

benefitd.

Autorka se snazila analyzovat a zpracovat co nejvice informaci a dat spojenych
s naborem zaméstnancti i se systémem vyhod. Tohoto cile dosahla prostiednictvim

komunikace se zaméstnanci mzdové uctarny a s personalistou spole¢nosti.

Analyzou nakladd na ndbor zaméstnanci byla dokdzana skute¢nost, Ze spolec¢nost
zbytecné vynaloZi vysoké finan¢ni prostiedky na persondlni agentury nez by radéji
investovala do prijmuti nového zaméstnance z oblasti HR. V praci jsou navrzeny
dvé varianty reSeni zaméstnaneckych vyhod. Tyto moZnosti byly popsany na

zakladé dotaznikového Setreni, které autorka provedla s pracovniky spolecnosti.

Co se tyCe Adaptatniho procesu, je velmi sloZité navrhnout doporuceni, jelikoz
firma s vétSim poctem zameéstnancli ma i své minusy. NejvétSim problémem je, Ze
Skolit nové pracovniky o jednotlivych oddélenich mtze pouze a jen vedouci
pracovnik (manazer) daného oddéleni. Tim padem vzhledem k tomu, Ze spole¢nost
PANEL a.s. je zahrani¢ni firmou a v ramci této skutecnosti vy$$i management
hodné cestuje, tak dochazi k problémim, které byly zminény jizZ v praci. Idedlnim
feSenim by bylo jmenovani zastupcli z fad vSech oddéleni, ktefi by byli v tomto
ohledu schopni svého nadfizeného zastoupit. Velky pocet zaméstnancl totiz
spolupracuje nebo resi problémy s oddélenimi, o kterych vlastné viibec nic nevi,
v hors$im pripadé ani nevi, kdo na daném oddéleni pracuje. Jako prvotni pomticku
bych navrhla dostupnou databazi fotek jednotlivych pracovniki na
vnitropodnikovém disku. Clovék by poté nemusel Fesit nepifjemnosti typu, Ze za

nim prijde kolega a on vlastné ani nevi, o koho se jedna.

Jako zapor soucasného systému odmén vidi pracovnici neinformovanost. Jiz pri
nastupu se na tyto dulezité informace zapomina. Zameéstnanci pri vyplnovani
dotaznikGi byli potéSeni, Ze mozna prispéji knovému systému benefitd.
V budoucnosti je navrhovano, na zakladé vysledkd z dotaznikového Setfeni a

eventudlnich variant, zménit cely systém odmén ve spole¢nosti PANEL a.s.
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Doporuceni uvedena v posledni kapitole maji byt navrhem a voditkem k nastaveni
novych procesi. Voblasti benefiti pak upevnit spokojenost zaméstnancii

spolecnosti PANEL a.s.
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Jiné pozadavky:

Podminky:

Kategorie: T
Vedouci pracovnik:

Sménnost:

Tydenni uvazek:

Naplii priace - konkrétni odpovédnosti:

Speciilni povéfeni:

Pozadavky na Zkoleni:

BOZP vedouci zaméstnanci

BOZP zaméstnanci

PO vedouci zaméstnanci

PO zaméstnanci

Preventivni pozarni hlidky

Skoleni fidiéi - referenti

Obsluha manipulaénich vozika

Obsluha cerpaci stanice

VTZTZ obsluha tlakové nadoby, TNS, rozvodia N2
VTZEZ obsluha elektrického zafizeni, §3
VTZEZ obsluha elektrického zafizeni, §6
Obsluha nizkotlakeé kotelny (topic)
Svafecsky prukaz

Svareésky prukaz - hlinik

Jméno:
CEMEI Finance and IT Dire Jméno:

Obor:

Uroven:

Délka:

ano
ne

ne
ne
ne

(zakladni zarazeni)
(interni zarazeni)

Splnuj
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:
Podm.:

Ostatni odborna:

Podm.:
Podm.:
Podm.:

Zastupuje nadrizeného:

Ridi:

Zastupuje za funkci:

Zastupuje za funkci:

Napli prace - konkrétni pravomoci:

Nakladani s chemickymi latkami a pripravl  ne

Prostory s nebezpec¢im vybuchu ne
VTZZZ obsluha zdvih. zaf. - vazac ne
VTZZZ obsluha zdvih. zaf, - jerabnik ne

VTZZZ obsluha zdvih. zaf. - dozorce vytahu
VTZZZ obsluha zdvih. zaf. - poj.prac.plosin  ne
VTZPZ obsluha vyhrazeného plynového zafizeni
havarijni pfipravenost, pouzivani chemicky ne
BOZP pri praci s CHLS + prace v laboratofi  ne
Dalsi §koleni:

Podpis zaméstnance:
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Pozadavek na pfipravu pracovni smlouvy

Pozice:

Funkce:

Stredisko:

Primy nadfizeny:
Kompetence schvaleni:

Udaje o budoucim zaméstnanci:

Titul pred jménem:
Jméno:

Prijmeni:

Titul za jménem:
Datum narozeni:
Rodné cislo:

Trvalé bydlisté vé. PSC:
Zdravotni pojistovna:
Statni pfislusnost:

Podminky:
Nastupni plat:
Navy$eni 1 po:
Navyseni 1 az na:
Navyseni 2 po:
NavySeni 2 az na:
Kategorie bonusu:
Pracovné - pravni vztah:
Nastup:

Trvani:

Zkusebni doba:

Dalsi ujednani:
Slhuzebni vozidlo:

- k soukromému pouziti:
Jiné misto vykonu prace:
Jiné misto cestovni nahr.:

Odména za ziskani:
Personalni agentura:

Doporuceni zaméstnancem:

junior accountant

senior accountant
CEMEI Finance and IT Jméno:

Jméno:

Ve vysi:

Smeénnost:

Vedouci pracovnik:

Tydenni tvazek:

Kategorie:



Pozice:
Funkce:
Stredisko:

Zaméstnanec:
Datum nastupu:

Vstupni dokumenty:

Vstupni dokumenty

acetni
junior accountant

0

Predano: Vraceno:

Poznamka:
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Pracovni smlouva

Mzdovy vymeér

Vstupni dokumety

Vstupni prohlidka

Adaptacni proces

Osobni dotaznik

Prohlaseni poplatnika

Ostatni:

Podpis recepce:

[Karticka zaméstnance

[Cislo: |

[

Doda zaméstnanec:

Odevzdano:

Poznamka:

Potvrzeni o zaméstnani

Doklad o evidenci na UP

Doklad o vzdélani

Doklady k danim

- rodneé listy déti

- potvrzeni druhého rodice

- Cestné prohlaseni

- doklad o diichodu

Doda nadfizeny:

QOdevzdano:

Poznamka:

Pozadavek na pfipravu pracovni smlouvy

Charakteristika pracovniho mista

Zadani do systému:

Cislo: Datum:

Podpis:

Dochazkovy systém

Mzdovy systém

Nahlaseni cizince na UP

Zdravotni prohlidky

Plan §koleni

Osobni slozka
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Zadost o posouzeni zdravotni zpusobilosti k praci

Zadame o posouzeni zdravotni zplisobilosti pana / pani

Datum narozeni zp

Ovazek tydenni (40 h = 1 sména, 38,75 h = 2 smény, 37,5 h = 3 smény)

Kategorie T Pravidelna prace v noci Profese acetni

Adresa bydlists o

Cenu za provedenou prohlidku uhradime v hotovosti prostfednictvim zaméstnance,

Zéakladni specifikace prace Dpréce v provozu polyuretanové suroviny a na obsluze
'+ vyrobni linky
obsluha plynové kotelny
préace jefabnika a vazace na mostnim jefabu
kategorie 2 - neni riziko Fidi¢ motorovich vozika
ostatni (viz nize uvedené éinnosti)
Fzeni referenénich vozidel do 3,51

Druh lékafské prohlidky: preventivni  mimofadna* vystupni

* zdlivodnéni:

Datum: 27.8.2015

razitko a podpis zaméstnavatele

Lékatsky posudek

Pan / pani

je zpusobily/d k vikonu vise uvedené prace™
je zphsobily/d s podminkou**:
neni zpusobily /4 k vikonu vise uvedené prace™

pozbyl/a dlouhodobé zdravotni zpusobilost** - ** vyberte odpovidajici hodnoceni
Dalai prohlidka by méla byt provedena za mésice,/Q tj. v roce
Datum:

podpis a jmenovka lékare, razitko zdravotnického zarizeni

Poudeni: Prot tomuto pracovnélékaiskému posudku je mozno podat podle § 46 odst, 1 zakona o specifickych zdravotnich
sluzbach €. 373/2011 Sb. Navrh na jeho piezkoumani. Ma-li posuzovand osoba nebo osoba, které uplatnénim lekafského
posudku vznikajl prava nebo povinnosti, za to, #¢ lékafsky posudek je nespravay, miZe do 10 pracovnich dnd ode dne jeho
prokazatelného predani podat névrh na jeho prezkoumani poskytovateli, ktery posudek vydal. Navrh na plezkoumani lékafského
posudlku nema odkladny Giéinck, jestlifc z jeho zdvéru vyplyva, 2¢ posuzovana osoba je pro Géel, pro néjs byla posuzovéana,
zdravotné nezplisobild, zdravotné zpiisobild s podminkou nebo pozbyla dlouhodobé zdravotnt zptisobilost

Prokazatelné predani pracovnélékarského posudku:

Prevzal dne: Podpis posuzované osoby:




Adaptacni proces

Pozice: acetni

Funkce: junior accountant
Stredisko: 0
Zaméstnanec:

Datum nastupu:

Vstupni $koleni: Skolitel: Podpis:
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Datum:

[BOZP, PO X ] [

[ o]

Prohlasuji, ze jsem byl/a poucen/a o bezpecnostnich a pozarnich predpisech platnych
ve spole¢nosti Kingspan a.s. Pouceni jsem rozumél/a a jsem si védom/a povinnosti

je bezpodminecné dodrzovat.

Byl/a jsem seznamen/a s existenci monitorovaciho zafizeni v prostorach spolecnosti.

Podpis zaméstnance:

Dokumenty o spolec¢nosti: Umisténé na:
Kolektivni smlouva

Organizacni struktura spole¢nosti

Prirucka pro zaméstnance

Cile spolecnosti

Pravidla pro informacni technologie a telekomunikace
Politika spole¢nosti

Pravidla chovani zaméstnancu

Protikorupcni politika

Strategie spolecnosti

Procesy - stfediska: Skolitel: Podpis:

Datum:

Datum:

Vyroba CZ

Kvalita CZ

Prislusenstvi CZ

Finance CZ

Finance kancelare

ESC -Kingspan

ESC - Hoesch

Planovani vyroby

Credit controlling

R&D

CEE logistika (Kingspan)

CEE logistika (Hoesch)

CZ logistika, expedice

IT




Stredisko:
Zaméstnanec:
Datum vystupu:
Druh vystupu:

Vystupni dokumenty:

Vystupni formulaf

Predano:

Poznamka:
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Doklad o ukonéeni

Vystupni formular

Vystavil:

Predano:

Zapoctovy list

Potvrzeni pro Urad prace

Ostatni:

Prevzal:

Predano:

Poznamka:

Karticka zameéstnance

Parkovaci karta

Cip

Potvrzeni o vraceni vybaveni:

Prevzal (jméno):

Datum:

Podpis:

Nadrizeny

IT oddéleni

Zadani vystupu do systémi:

Zadal:

Datum:

Podpis:

Dochazkovy systém

Mzdovy systém

Odhlaseni cizince z UP x
Zdravotni prohlidky X
Plan skoleni X
Osobni slozka X
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Podklad pro zadini BAKALARSKE préce studenta

PREDKLADA: ADRESA 0SOBNI CisLO
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TEMA CESKY:

Personalistika a fizeni zaméstnanch ve vvbraném podniku

TEMA ANGLICKY:

The Human Resources and Personnel Management of the Selected Company

VEDOUCT PRACE:
Ing. Jaroslav Kovamik, Ph.D. - KE

ZASADY PRO VYPRACOVANI:
Cil prace:

Cilem bakaldfské price je provést analyzu ziskdvani a Fizeni zamédstnaned ve vybrandm podniku a na ziklad® dosaienych
wysledki formulovar doporudeni.

Osnova;

Obsah

Uvod

Fakladni charakteristika personalistiky
Metody ziskdvani a vibéru pracavniki
Pfedstaveni podniku

Analyza personalistiky konkrétniho podniku
Shrouti vysledki

Zivér a doporuéeni
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DOTAZNIK - ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU S FIREMNIMI BENEFITY

Dobry den,

chtéla bych Vés poprosit o vyplnéni kritkého dotazniku, ktery se tyka firemnich benefitd v nasi spole¢nosti
Dotaznik je anonymnf a slouZf pouze pro potfebu mé bakaldiské préce.

Dékuji Vam za vyplnéni a Vas ¢as
Monika Duskova

1) Jste:
0 muz
o Zena

2) Vék:
o18-25let
026 -40 let
o41-60 let
o 60 a vice let

3) Jak dlouho jste zaméstnancem spoletnosti PANEL a.s.?

odo 1roku n5-10let
o1-3roky o 10 a vice let
03-5let

4) Pracujete:
o na technicko - hospodérské pozici
0 délnické pozici

5) Zménili byste firemni benefity?
oano
one

6)

7)

8)

9)

Vyuzivate dotovanych obédi?
0 ano
one

Uvitali byste moZnost stravenek misto dotovanych obéd?
0ano
one

Jaké benefity nejvice vyuZivite? (Vyberte maximalné 2 moZnosti.)

0 solnd jeskyné 0 méstské lazné
o fitness o plavecky bazén
0 masdze

Pridali byste néjaky firemni benefit? Pokud ano, uved'te jaky.
C ano - uved'te jaky
o ne

10) Co Vam nejvice vadi na firemnich benefitech?
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