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1 Uvod

Cilem této prace je specifikace pozadavkt na lidské zdroje v souvislosti s jejich
ziskavanim ve vybraném podniku véetné navrzeni novych postupti a vhodnych zmén.
Vybranym podnikem je podnik maly, zaméstnavajici 18 zaméstnanci, zaméfeny na
kovovyrobu a vyrobu ocelovych konstrukci. Divodem K vybéru pravé tohoto téma je
osobni zkuSenost jednoho ze zaméstnanci, ktery ve vybraném podniku pracoval.

Podle zpracované literatury K tématu lidské zdroje a jejich ziskavani (Dvoiakova
& kol, 2004) mizeme dolozit, ze lidské zdroje jsou nezaménitelnym, unikatnim
potencialem pro rozvoj podniku V jakémkoliv oboru podnikani. Autofi se shoduji na tom,
ze rozvoj tohoto potencidlu je hnacim motorem podniku v poli konkurence. v dobé
dostupnych technologickych postupt, stroji a technické vybavenosti na velmi vysoké
urovni, se dostavame K tomu, ze jedinym faktorem schopnym ovlivnit vyrobu, zdokonalit
sluZzby nebo udrzet dobrou Groven podnikani, je pravé nds zaméstnanec. Déle se autofi
shoduji, ze neni jednoduché naucit se delegovat odpovédnost a spolupracovat na vsech
urovnich podnikovych struktur. Formy uéici se organizace jsou V 21. stoleti nejen
myslenkou ristu, ale pfedevSim osvojenim discipliny, pokory a odpovédnosti po dobach
velké prumyslové expanze. Dale jsou novymi postupy k tomu, jak reagovat na nadmérnou
nabidku ve vysoce konkurenénim prostiedi. Divéra v lidské schopnosti, kterd v dobach
primyslové revoluce byla potladena, je znovu se objevujici podstatou kolektivniho
mysleni a spole¢ného rozvoje.

Jednim ze zékladnich principt Vv fizeni lidskych zdroji je védomi o pracovnich
mistech ¢i jejich vytvafeni. Vytvafeni pracovnich mist je rozsahly proces, ve kterém se
definuji konkrétni pracovni ukoly a souvisi S analyzou pracovniho prostiedi. Nabor
zamé&stnancu je timto pfimo zavisly na poctu pracovnich mist a jejich charakteristice.
Pravidla ziskédvani pracovnikll jsou popsana V literatufe jako klicové nastroje ke
komunikaci s vn&j$im prostiedim a k ziskani idealniho kandidata (Koubek, 2010).
Jestlize podnik ziska kandidata je v jeho odpovédnosti zajistit informovany nastup do
pracovniho procesu véetné vytvoieni kvalitnich podminek k praci. Toto zjednodusené
pojeti péce se da vysvétlit nékolika jednotlivymi kroky, kterymi by se méla organizace
fidit a podporovat tak své zaméstnance K lepsimu vykonu, ale predevsim k seberealizaci

a osobnimu rozvoji. Ruku v ruce s osobnim rozvojem jde 0 Systematické vzdélavani jak



na pracovisti, i mimo néj, které zaméstnance muze motivovat K vy$§im vykondm.
Motivace popsana Armstrongem (2010) je divodem Kk ¢innosti, stimulujici a fidici cestu
,vpred a vzhiru‘. Motivaci se stavaji i prvky obecné spokojenosti a daveéry.

Sbér dat ve vybraném podniku se uskute¢nil na pielomu roku 2017/18 podle
metodologie popsané Pavlicou (2000). Standardizované pozorovani pfinasi nahled na
pracovni moralku zaméstnancu a jejich pfistup k dil¢im ukolim. Strukturovany rozhovor
s majitelem podniku se wuskute¢nil Vvunoru 2018 aodhaluje nazor majitele
a zaméstnavatele na tizeni lidskych zdroji, motivaci a vzdélavani zaméstnanct ve svém
podniku. Poslednim z metodologickych postupti byl dotaznik pro zaméstnance, ve kterém
se soucasni zamé&stnanci vyjadiuji o tom, jak byli pro vybrany podnik ziskani, a jak nebo
¢im jsou motivovani k dobrym vykonim. Veskeré poznatky jsou piehledné zpracovany
v tabulkach a grafech s naslednou diskuzi ke kazdému tématu.

Hlavnim piinosem prace je porovnani toho, zda se literatura a metodika tizeni
lidskych zdroji shoduje srealitou ziskavani pracovnikl v konkrétnich podminkach
vyrobniho podniku. Zavéreéna diskuze dokumentuje rozpor reality s teoriemi, z ¢ehoz
vyplyvaji navrhy, jakym zptisobem lze dojit ke zlepSeni situace v podniku.

Optimalnim fizenim lidskych zdrojti podnik ziskava nejunikatnéjsi konkurenéni
vyhodu vedouci nejen K vlastnimu ekonomickému rustu, ale predevS§im Kk osobni
spokojenosti zaméstnanct na vSech podnikovych urovnich. Zaméstnanci Spokojeni
s dobrym pocitem z dobie odvedené prace, Se stavaji motivatory, mentory a uciteli pro

okruh svych spolupracovnikd.

‘

., Vse, co jeV cloveku krasné, je ocima neviditelné.
Antoine de Saint-Exupery



2 Literarni reserse.

2.1 Lidské zdroje
2.1.1 Uvod do Fizeni lidskych zdroja

Prace personalniho utvaru (PU) neustale probiha vyvojem V zavislosti na
potfebach podniku. Krninskd (2002) uvadi, jak se vyvijely jednotlivé slozky PU:
Personalni administrativa je nejstarSim typem personalni prace, ktera pietrvavala az do
60.let minulého stoleti. Zpravidla jde o servisni sluzbu dozor¢ich organti, spocivajici
hlavné ve statistickych datech a eviden¢nich vstupech a vystupech — ta hrala, a jesté
dodnes hraje, roli pasivniho fizeni podniku. Dal§im vyvojem se PU dostavaji do role
aktivniho fizeni a hraji aktivni roli pfi vybéru, formulaci a vytvafeni tymu, dostavaji
podobu personalniho Fizeni.

., Personalni Fizeni se soustireduje na vnitropodnikové problémy zaméstnavani
pracovnikii a hospodareni S pracovni silou, ma povahu operativniho Fizeni, diraz je
kladen na profesni Skoleni a vzdéldavani “ (Krninska, 2002, str. 8).

Persondlni prace afizeni lidskych zdroji se zabyva aspekty strategickymi
a vénuje se predevsim perspektivé, zajima se o vyvojové tendence jak populacni, tak
i ekonomické. Podnik jako takovy pak timto smérem vytvaii prostiedi s dobrou kvalitou

pracovniho Zivota a ke spokojenosti pracovnikii (Koubek, 2003).

2.1.2 Vyvoj v fizeni lidskych zdroju

Swart (2005) definuje tfi éry ve vyvoji fizeni lidskych zdroji. Béhem vyvoje
produkce dochazi k obménam Vv tizeni lidskych zdroji. Obdobi ,,craft manufacturing® —
femeslné vyroby je vyznaéné hlavné sebevychovou a ucenim se na principu one-to-one,
to znamena piedavani zkusenosti z jednoho ¢lovéka na druhého piimou vazbou. Pro toto
obdobi je vyznaéna velika variabilita v podobé nabidky, ale malého rozsahu. Dalsi obdobi
nas dostava do dob masové produkce vyvinuté v Severni Americe. Tento zpiisob vedeni
je pak zalozen na velkém mnozstvi vyroby a potiebach exportu, ziskani pozice na
svétovych trzich a zabezpeceni zaméstnanosti pro Siroké masy lidi. Dochazi k vyvoji
védeckého managementu podle Taylora (2014), ktery zacina definovat praci, zahrnuji
opakujici se ¢innosti a kvalita je pfesunuta pod vedeni fidicich jednotek jakosti. Lidsky

zdroj je vyuzivan jako mechanickd obsluha s nepotfebnym vzdelanim. Tietim obdobim



je moderni pojeti dneska a budoucnosti. Dnes je kladen diraz na propojenost vysoké
nabidky s kvalitou a inovativnim pfistupem. Swart (2005) zavérem dodava, ze kdyz se

nova éra Vv oblasti fizeni lidskych zdroju zjevila, ne vzdy nahradila tu piedeslou.

2.1.3 Lidsky potencial
., Musite verit, Ze lidé jsou nejcennéjsi organizacnimi aktivy, a byt presvédceni, zZe jsou
schopni neuvéritelnych vykonii. a musite jim pomoci, aby tomu vérili, 1 oni sami* Steven

Covey in Gibson (1998, str. 49).

Covey (Gibson, 1998) rozvadi mysSlenku o dodrzovani zakonu pfirody a principt
zakladnich lidskych vztahii jako je poctivost, spravedlnost, upfimnost a integrita, které

jsou nejen neménné, ale také nezmeénitelné.

2.1.4 Etapy vyvoje lidského potencialu

Podle Trunecka (2003) vyuzivani lidského potencialu Vv fizeni organizaci Se
postupné vyvijelo a prochazelo tiemi globalnimi vyvojovymi etapami: ¢lovék — stroj;
Clovek — zdroj; ¢lovek — znalost. v post-industrialni dobé mtizeme stale vidét, jak se role
¢loveéka v podniku vyviji. Je patrné, ze ve sférach obchodu a sluzeb se ¢lovék nachazi ve
fazi ¢loveék — znalost, kdezto v prumyslovych a vyrobnich podnicich je vice méné ve fazi
clovek — stroj idnes, zajistujici chod ¢i manipulaci s technologiemi, které se naucil
ovladat postupnymi neménnymi Kroky. Zlatou stfedni, a i nejcastéji preferovanou, fazi je
pak ¢lovek — zdroj, ve které se zacinaji objevovat prvky moderniho pojeti a povahy
¢loveka jako nedefinovatelného zdroje potencialu. Velkou roli zde hraje disciplina, ktera
se ofekava od zaméstnancii ajde tzv. smifovaci funkci mezi zaméstnavatelem

a zamé&stnancem (Trunecek, 2003).

2.1.5 Moderni pojeti

Definici fizeni lidskych zdroji mlZeme vyjadfit nejen pochopenim znalosti
lidského potencialu, nebo Truneckovym (2003) znalostnim managementem, ktery nabada
K neutuchajici touze po vzdélavani, ale také jako soubor c¢innosti souvisejicich
s chovanim podniku vici svym lidskym zdrojim a spolecnosti, ve které se nachazi.

,, Oblast Fizeni lidskych zdrojii zahrnuje veskerou cinnost, smérujici ke zvysovani

odborné kvalifikace zaméstnancii, jejich celozivotnimu vzdeélavani, ke kvalitni interni



komunikaci firmy, ke sladeni profesniho a rodinného zivota, k implementaci ndstroju
proti diskriminaci vseho druhu. Patii sem | aktivni pristup firmy Kzaméstnavani
handicapovanych osob, aktivity namirené prosti socidlnimu vylucovaini vseho druhu
a dalsi“ (Holatova, Dolezalova, & kol, 2014, str. 35).

Bedrnova, Novy a kol. (2007) popisuje fizeni obecné jako koncepci, ktera je
zamétena na humanizaci prace, participativni organizaci afizeni prace, rozSifovani
a obohacovani prace, tvorbu autonomnich pracovnich skupin a na rozsifovani podnikové

demokracie. Dodava, ze zakladnim motivem pracovni ¢innosti je spoluucast ¢lovéka.



2.2 Nabor a ziskavani pracovniki

Koubek (2010) vysvétluje problematiku ziskavani pracovnikli pro volna mista,
ktera maji prilakat dostate¢né mnozstvi uchazeéu za piiméienych nakladi v zadoucim
terminu. Dale pak popisuje rozdilné pojeti slov nabor a ziskavani pracovniki. Nabor ve
smyslu osloveni vngjsiho trhu a ziskavani v podobé restrukturalizace vnitinich zdroju
ajejich kvalitnéjsimu vyuziti v podniku vedouci k dobrému hospodateni S vlastnimi
lidskymi zdroji.

Na otazky souvisejici Snaborem zaméstnanct autofi uvadéji, ze primarnim
faktorem k dobrému vybéru je vynikajici znalost podnikovych cild, vizi a dlouhodobych
pland podniku. Tato znalost pak dava prostor profesionaliim Vv oblastech fizeni lidskych
zdroju ptfesné definovat pracovni misto a roli, kterou novy zaméstnanec bude spliovat

a Vv neposledni fadé dale rozvijet (Armstrong, 2010; Krninska, 2002; Koubek, 2010).

2.2.1 Vyhledavani a ziskavani pracovniku

To, jaky budou mit potencionalni uchazeci o pracovni misto zajem, zavisi také na
vnitinich a vnéjsich podminkach. Ty pak mtizeme dale popsat jako soubor vlastnosti
tykajici se konkrétniho pracovniho mista (vnitfni) nebo objektivni, ty, které podnik
nemize ovlivnit, ale musi je brat v uvahu (vnéjsi) (Koubek, 2010).

Dale Krniska (2002) zdiraziuje ze, ma-li byt vyhledavani pracovniku efektivni,
musi mit zaklad ve specifikaci pracovnich ¢innosti. Vyhledavani pracovniki, jak
z vnitiniho, tak z vné&jsiho prostiedi, ma své klady i zapory. Jde tedy piedevsim o to, mit
v podniku dobry systém hodnoceni (appraisal), ktery pak muize nabidnout piedstavy
interniho zaméstnance o zménach svého ristu pravé v tomto podniku a diky kvalitni

informovanosti si pak podnik muZze dosadit zaméstnance z vlastnich tad.

Vyhledavani z internich zdroji
Ptiklady vnitropodnikovych zdroji jsou uvadény jako pracovnici uvolfiovani
v souvislosti ukonéeni néjaké ¢innosti nebo naopak zaméstnanci, ktefi dozrali k tomu,
aby mohli vykonavat naro¢né&jsi praci.
e Pracovnici, ktefi jsou diky technologickému rozvoji a substituce lidské prace

stroji, nadbyte¢ni V onom pracovnim zatazeni.



e Uvolnéni pracovnici diky restrukturalizaci podniku a ukonceni nékterych
¢innosti.
e Pracovnici, ktefi jsou pfipraveni na postup po nabytych zkusenostech.
e Pracovnici, ktefi maji zdjem o zménu, chtéji pfejit na nove ziizené misto,
napiiklad kvuli lepsi orientaci vV provozu nebo nabyvani zkusSenosti.
Vyhleddvani pracovnikii z vnitiniho (interniho) prostiedi méa své vyhody
I nevyhody. Piikladem vyhod vyhledavani pracovnikd z internich zdroji jsou nizké
naklady, znalost pracovniho prostiedi, ale i snizeni fluktuace nebo i oteviena moznost
postupu. Ziskavani pracovniku z internich zdroju pak izce navazuje na fizeni osobniho
rozvoje pracovnikti, zatimco mezi nevyhody patii naptiklad omezenost vybéru nebo
vzajemna rivalita mezi kolegy vedouci K napjatym vztahim na pracovisti (Krninska,

2002).

Vyhledavani z externich zdroja

Prikladem vng&jSich zdroji jsou pak volné pracovni sily na trhu prace, registrovani
jako uchazeCi o zaméstnani na tfadech prace nebo Cerstvi absolventi §kol (Koubek,
2010).

Formy vyhledavéni pracovnikl z externich zdroji (Krninska, 2002):

e na trhu prace:

o formou inzerce, na Gfadech prace, formou vybérovych nebo konkursnich
fizeni,

o prostfednictvim vlastnich pracovniku a jejich okoli,

o spolupraci s personalnimi utvary jinych podnikd,

e na Skoléach a v u€ebnich zafizenich, jde o ziskavani absolventt,

e aktivnim usilovanim o pfechod konkrétnich specialisti,

e persondlnim leasingem pro pokryti kratkodobych potieb,

e 7 tad nahodnych Zadatelq, ktefi se sami nabizeji,

e Z internetu, pomoci kariérni nabidky na vlastnich strankach podniku, nebo
portalech shromazd'ujicich pracovni nabidky v podobé¢ serverovych portalt jako
jsou Prace.cz, Jobs.cz nebo mobilni aplikace Prace za rohem.

Mezi vyhody vyhledavani pracovnikti z externich zdroji pak patii ptinos novych

impulst, presné pokryti potieb, ale predevsim §irsi zakladna pro vybér, mezi nevyhody



pak patii hlavn¢ zvySené naklady na vyhledavani, riziko zkusebni doby nebo prodlouzena

doba pokryti poptavky hledanim vhodného kandidata a mnoho dalsich.

2.2.2 Pracovni misto a pracovni role
Vytvareni a pfiprava pracovniho mista je zavisla na potfebach organizace. Podnik

ve své podstaté a pii svém spravném zatfazeni na trh vytvaii pracovni mista a pracovni
role relevantni svym planiim a ocekavanim pro potteby vlastni struktury. Pracovni misto
je tzv. organiza¢ni jednotka souboru jednotlivych kol nebo ¢innosti, kdeZto pracovni
role je ocekavané chovani napliujici potfeby prace (Armstrong & Taylor, 2014). Oboji
spolu souvisi ve vytvareni pracovniho mista vzhledem ke schopnostem, o¢ekavanému
chovani a budoucimu vykonu zaméstnance podle ¢ehoz bude organizace cilit na trh prace.
Faktory tykajici se vytvafeni pracovniho mista popisuje téz Armstrong & Taylor (2014)
ve své publikaci:

e sSoubor vlastnosti dané prace,

e popis struktury ukolu,

e proces vlastni motivace,

e model vlastnosti pracovni pozice,

e dopady prace na skupinu.

,, Popis pracovniho mista je pak podkladem pro odvozeni pozadavkii, které pracovni misto
klade na pracovnika, tedy pro zpracovani tzv. specifikace pracovniho mista“ (Koubek,
2010, str. 43).

Rozsahla doporuceni, jak vytvofit pracovni pozici jSOu popsana V literatuie
(Koubek, 2010) jako proces nezbytného a kvalitniho (Armstrong & Taylor, 2014) tizeni
lidskych zdrojt (Krninska, 2002). Koubek (2010) se dale vénuje problematice planovani
poctu potiebnych pracovnikii jak z hlediska mnozstvi, tak kvalifikace, ale pfedevs§im, kde
tyto lidské zdroje ziskat. Vyvstavaji tedy otazky typu:

e Jaké pracovniky bude podnik potiebovat?
e Kdy bude tyto pracovniky pottebovat?
e Kde bude pracovniky brat?
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2.2.3 Trh prace
Stejné jako trzni hospodafstvi nabidky a poptavky odrazi dobrou marketingovou

strategii, je tomu prave tak i v naboru lidskych zdroju.

., Podobné jako jakykoliv jiny produkt je prdace na prodej tehdy ajen tehdy, jestlize
nékoho, kdo se tohoto trhu ucastni, zajimd pravé ta struktura a obsah prace, kterd je

nabizena** (Riegel, 2007, str. 70).

Pravé citovany uryvek hovoii o tom, jak dualezité je spravné vytvoreni pracovni
pozice asni souvisejici pracovni role, ze které se pak nabidka stava atraktivnéjsi
k pozadavkim pracovniho trhu a k naroktim potencialnich zaméstnancti, ale také odrazi
opravdové skuteénosti, naroky a moznou odménu. Zajem ucastnit se pak vybérového
fizeni o danou pozici je objektivnéjsi. v dnesni dobé¢ urcité ekonomické prosperity, kdy
nezamé&stnanost je na nejniz§i urovni za poslednich 20 let (Makroekonomika: Partia
online, 2017), poptavka pracovniho trhu nemusi vzdy vyhovovat o¢ekavanym kritériim
jak z hlediska uplatnéni ¢i odmén. Podobné se pak mutize chovat podnik se specifickou
nabidkou avédomim, zZe pfeS nezaméstnanost — Viijnu 2017 jen 3,6 %
(Makroekonomika: Partia online, 2017)), tedy rezervni pracovni silu, Se mohou
personalisté @ manazeti shodovat v tom, ze ne vzdy je ,,pied branou* fronta téch, které by
potiebovali (Riegel, 2007). Trh prace je pak mistem, kde se setkava nabidka s poptavkou
a formy néboru i ziskavani jsou jim také ovlivnény. Nejedna se jen o to, jakou praci
podnik nabizi a co podnik o¢ekava od svého nového potencionalniho zaméstnance, ale
také o to, zda je v podobé& poptavky v dané lokalité o toto misto zajem. Podle dostupnych
dat pro rok 2017 mizeme zhodnotit, ze Ceska Republika se nachazi v dobé& ekonomické
stability a nezaméstnanost, jako jeden z ukazatelll ekonomického rozvoje, je na nejnizsi
tirovni za poslednich 10 let. Zkouméni trhu prace je soucasti prace PU. Nasledujici
obrazek (obrazek 1) ukazuje vazby a provazanost informaci o potiebach podniku

a podtrhuje diraz na komunikaci v podnikovych strukturach.
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Obrazek 1: Cyklus ziskavani pracovnikii

odezva

obsah a zptisob
informovani
vnitini podminky

4 N ew, B 4 I
vné&jsi podminky

vnitini potencionalni
uchazeci uchazeci

Viastni zpracovini
2.2.4 Prace personalistt

Rizeni lidskych zdrojii je velmi rozsahlou kapitolou manaZerskych dovednosti
a jejich kvalita pak muze zajistit podniku rust ve formé vyuzivani lidskych zdrojua, a to
ptredevsim jejich potencialu K zajisténi konkurenéni vyhody.

Vybér pracovniku je tzce spjat S jeho ziskdvanim. Z pozice nabidky prace na
pracovnim trhu se personalisté zabyvaji analyzou vnitiniho prostfedi podniku, jeho potieb
a analyzou vnéjsiho prostiedi véetné jeho rozmanitosti ve form¢e poptavky.

Koubek (2010) se zamysli nad namitkami majiteld malych podnikt, ze kvuli
malému poctu zaméstnancll neni tfeba mit personalistu a Ze nékteré ¢innosti personalni
prace (uvedené dale) se Vv podniku viibec neuplatni a je to tedy ztrata finanénich zdroji
i ¢asu. Podle Koubka (2003) se mezi dulezité personalni ¢innosti fadi:

1. Vytvéfeni a analyza pracovnich mist.
Personalni planovani.
Ziskavani, vybér a nasledné ptijimani pracovnika.

2

3

4. Hodnoceni pracovnik.

5. Rozmistovani (zafazovani) pracovnikli a ukonc¢eni pracovniho poméru.
6

Odmeénovani.
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7. Vzdelavani a rozvoj pracovniki.

8. Pracovni vztahy.

9. Péce o pracovniky.

10. Zabezpeceni personalniho informacniho systému.

.,V malych firmdach majitel nebo vrcholovy manazer provadi persondlni ¢innosti
zasadniho vyznamu jako je odhad potreby zaméstnancii, vyber, rozmisténi zaméstnancii,
stanoveni mzdy a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Personalni administrativu,
predstavujici operativni spravu persondalnich véci, vétsinou vykonava zamestnanec, jehoz
obsahem prace je ucetnictvi a sprava organizacnich zaleZitosti “ (Krninska, 2002, str. 73).

V navaznosti Na téma prace je nutné zminit to, jak dulezité je pro majitele, nebo

vedouci pracovniky v malych podnicich, osvojit si principy personalni prace, popisuje
Koubek (2003):

,, Co prinese malému podniku naleZita pozornost persondlni prace? Prinejmensim
efektivnéjsi vyuzivani lidské pracovni sily, zlepSovani jejiho pracovniho vykonu, Zadouci
Sformovani jejich odborného profilu, Vétsi spokojenost pracovnikii a tim i\ méné konfliktu,
mensi fluktuaci, dobrou zaméstnavatelskou poveést, atedy vetsi pracovni atraktivitu
odrazejici se ve snadnéjsim ziskavani pracovnikii... “ (Koubek, 2003, str. 22).

Plaminek (2003) nabizi definici lidskych zdrojt, udava, ze lidské zdroje nejsou
lidé, ale jejich schopnosti, vlastnosti a postoje. v nasledujicim schématu je pak definovan
cyklus potiebnych informaci, ktery teprve odhaluje, jaké konkrétni vlastnosti by mél
potencionalni zaméstnanec mit. Prace personalistii tedy zahrnuje spolupraci se vSemi
slozkami podniku — od vyrobniho mistra ziskava popis ¢innosti na pracovisti, od
vedouciho smény, jaké typy lidi a jaké pole znalosti o¢ekava pro svlij tym, od liniovych
manazert, jak tato pozice/¢lovék ovlivni vazby a ostatni chod.

NiZe zobrazené schéma ukazuje souvisejici vazbu mezi tikony PU. Je zde popsana
¢innost na pracovisti, dale naroky souvisejici S pozadavky a posudek typu ¢lovéka. Navic

je znazornéna komunikaéni spoluprace napfic¢ celym podnikem.
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ObrazeK 2. Definice lidskych zdrojii

NAROKY POZADAVKY

Co piesné bude Co presné od n¢ho

muset ¢lovek znét, budeme pozadovat
ktery bude tuto a na jaké irovni
¢innost vykonavat? zvladnuti?
CINNOST CLOVEK
Co piesné se bude Ktery konkrétni

dit v rAmci dané clovek vyhovuje
akivity? ‘ _ &mto
pozadavkim?

Upraveno podle Plaminka (2003)

Na otazku, kdo je odpovédny za nabor zaméstnanci, se nabizi jednoznacna
odpovéd’, a sice personalni oddé€leni. v literatufe nachazime korespondujici nazory s tim,
7e prace PU je piimo zavisla na spolupraci viech oddéleni, na komunikacnich
schopnostech personalisty ve vSech trovnich fizeni, ale také na psychologické
piipravenosti profesionalniho personalisty. Metody uréeni odpovédnosti se pak odviji od
toho, zda podnik disponuje PU, &i zda je tato role soucasti administrativniho fizeni
podniku (Plaminek, 2003).

Ziskavani informaci pro vybér pracovniki

ZKkuSeni personalisté se zapojuji do fazi vybéru s pomoci specificky vymezenych
pravidel, které napiiklad popisuje Koubek (2010). Jedna se o pfedbéznou fazi, ve které
ziskavaji podklady z potieb podniku jako je popis pracovniho mista, dale pak potfebnou
kvalifikaci, schopnosti a napiiklad délku praxe a vse potiebné pro specifikaci pracovniho
mista. Druhou fazi je pak vyhodnocovaci faze s kroky jako jsou zkoumani kandidati
podle dotaznikd, Zivotopisl, pohovorti, zkoumanim referenci nebo rozhodnuti uchazece.
Pro personalistu, nebo majitele drobného podniku, ktery si osvojil principy personalni
prace, je diilezité predevSim ziskat kvalitni informace o uchazeci (Krninska, 2002). Muze

Jimi byt orientaéni pohovor, ktery se stava prvnim kontaktem uchazece s podnikem, ten
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miize probihat i telefonicky a je realizovan zpravidla pracovnikem PU. Déle je nezbytné

nutné nasbirané informace analyzovat:

e to je posoudit napiiklad nejen obsahovou stranku zivotopisu, ale i jeho vzhled
a formu,

e posoudit vhodnost doloZenych certifikati, kvalifikace a jeji aktualnost,
e zvazit relevantnost dosavadni praxe,
e pro fyzicky naro¢na pracovni mista posoudit zptisobilost, zdravotni stav a fyzické
predpoklady,
e vénovat pozornost zajmim uchazece,
e avelmi dalezitou soucasti informacnich dat o uchazeci jsou pracovni nebo osobni
reference.
Vlastni vybér se sklada z n¢kolika dulezitych kroka vybérového tizeni. Jde tedy
o0 cyklus ovétovani predeslych informaci a neni vyjimkou, ze jsou pfizvani kK posouzeni
odborné zpuisobilosti uchazecu odbornici. Dal§im krokem je interview vedené nejlépe
kvalifikovanym pracovnikem, znalym nejen technikou rozhovoru, ale je také plné
informovan o kritériich vybéru uchazeCe. Tyto kroky pak vedou Kk celkovému
vyhodnoceni kandidati na pozici a ptipadnému piijeti ¢i nepiijeti kandidata, ktery je

nasledn¢ pisemné vyrozumén (Koubek, 2010).
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2.3 Motivace

Motivace souvisi § podavanim nejlepSich vykoni Vv jakékoli situaci, jak zivotni,
tak predevsim pii profesionalnim rozvoji. Motivace je hnaci silou kazdodennich ¢innosti
nas vsech, ale potieby, pozadavky ¢i naroky jsou ryze individualni. v literatuie je pojem
motivace rozvadén do detaildi v mnoha podobach. Materialni pfistup dava
zamé&stnavatelim moznost vyuzit finan¢nich motivatoru, stejné tak jak je dnes motivujici
dobra spoluprace, osobni rozvoj a vyvazeny osobni a pracovni zivot.

Armstrong & Taylor (2014) se zminuji o pivodu motivacnich teorii z let feckych
filozofl1 jakozto sméFovani vlastniho Gsili k naplnéni, radosti a vyhybani se bolesti. Casto
citovana Maslowova pyramida potieb z roku 1954 zahrnuje vétSinu zakladnich aspektt
motivace, ale nedava piili§ prostoru Kk variaci individualniho pfistupu jednotlivce. Dalsi
principidlné jednodussi teorie skladajici se ze tiech poli: potieby pro preziti, potieby
propojenosti s okolim a potieby rustu. Armstrong (2010) zdaraziuje, ze propojeni mezi
potiebami a chovanim je pfimé a automatické nezli védomeé vedené na zakladé€ uvazeného
vybéru.

Teorie ocCekavani je spjata také s dalsi teoriemi: teorie tlaku nebo ocekavani
vysledku, které jsou ¢asto spojené se zkusenosti z minulosti (Armstrong & Taylor, 2014).
Ceské piislovi ,,bez prace nejsou kolade* vystihuje pomérné jednoduse pomér zkusenosti,
tlaku a o¢ekavani.

Mnoho autorGi se shoduje na tom, ze osobnost ¢lovéka je nevyzpytatelna
a motivace jednotlivce musi byt pfimo sméfovana na jeho individualni potieby. Motivace
je procesem, ktery vyjadiuje touhu ¢i ochotu ¢lovéka zapojit se do ¢innosti, ktera dosahne
n&jakého vysledku, ale také uspokoji uréitou individualni potfebu jak védomé, tak
nevédomé (Tureckiova, 2004).

Motivy jsou pak potieby, které jsou pfic¢inami chovani. Prozivani pocitd je

zakladem motivace a nejzakladnéjsi potiebou je pravé proZivani pocitl piijemnych.

., Motivem lidského chovani je tedy naplnovani potieb, pricemz zdkladnimi slozkami
tohoto procesu jsou odstranovani neprijemnych pocitii a navozovani pocitii prijemnych “

(Plaminek, 2003, str. 74).
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Ocekavani pracovniho vykonu amotivace je propojeno aje vysvétlovano
(Tureckiova, 2004) jako vzajemny pomér mezi Gsilim zaloZenym na motivaci, schopnosti
k vykonavani prace a vytvofeni pracovnich ¢i organiza¢nich podminek. NiZe uvedeny
diagram svazuje pojmy ,muze, umi a chce‘ podle Tureckiové (2004) a dava zde diiraz na
propojenost schopnosti S motivaci.

Obrazek 3: Zavislost pracovniho vykonu na danych podminkdch

Pracovni a organizac¢ni
podminky

MOCI
Analyza podminek

Vykon

Situa¢né podminény
leadership

Vzdélavania rozvoj

Motivace

chtit

A
v

Upraveno podle Tureckioveé (2004)

Tureckiova (2004) zde naznacuje, ze ochota podavat vysoky vykon zavisi jak na
pracovnich podminkach, tak na vzdélani v kombinaci s motivaci.

Motivace je tedy jednim z klicovych aspektd zvySovani pracovniho vykonu.
Demotivaéni aspekty jsou vSsak mnohem patrnéjsi, je tfeba je odstranit a tim nastolit
motivacni prostfedi. Jsou to napiiklad Spatné pracovni podminky, nedostate¢na
komunikace, vytvafeni nejistot, neustala kritika ¢i hrozby, neproduktivni rivalita, ale také
nespokojenost se mzdou (Plaminek, 2003; Tureckiova, 2004). Naopak motiva¢nimi
aspekty se stavaji dobré mezilidské vztahy na pracovisti, pfijemné prostiedi, vytvareni
podnikové kultury se spole¢nymi cili — tyto aspekty patii mezi nehmotné motivaéni prvky
a jsou vytvareny systémovym vedenim a naslouchédnim. Jednim z nejvétSich motivatort
pro ¢loveéka jako takového je pak finan¢ni odména, nesouci uspokojeni svych potieb ve

formé& moznosti nakupu hmotnych statk.
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Dale Armstrong & Taylor (2014) rozdé€luje formy motivacnich prvkid na penézni
a nepenézni odmeény souvisejici se zlepSovani angazovanosti pracovniktl a dava diraz na
to, ze nevhodné zvoleny systém muZze naopak angaZzovanost pracovnikii omezovat.
Nasledujici schéma je modelem dobré praxe odmeénovani pro zvySovani vykonu

a angazovanosti pracovniku.

ObrazeK 4:0vlivneni vykonu prostirednictvim angazZovanosti

Rizeni kultury / lidi Odménovani

*nadfizeni poskytuji pomoc *odménovani podle vykonu
a podporu s variabilni penézni odmény

epravidelna a oterviend zpétna «tymové odmétiovani
vazha

‘ o *uznani za odvedenou praci
°tymoya prace *odmeénovani podle tirovné sluzeb
*zapojeni do rozhodovani zakazniklim nebo kvality
'rOZVOj kariéry, work-life balance ojednotné postavené

N t\\

Postoje a oddanost zaméstnanct N

+spokojenost s penézni odménou a uznanim
*sparavedlivé zachazeni

*pocit zapojeni a rozvoje

«identifikace s organizaci

VYKON

Upraveno podle Armstronga & Taylora (2014)
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2.4 Vzdélavani pracovnikt

Jak jiz bylo uvedeno, dnesni uéici se organizace dava diraz na neustalé zvySovani
nejen odbornosti, ale i na profesionalni rozvoj Vv oblastech interpersonalnich vztahi Ci
tymové spoluprace (Srédl, 2010). Ochota ugit se a rozvijet své schopnosti je nesdilnou
soucasti vybérovych fizeni k tomu, aby podnik mohl investovat ¢as a finan¢ni prosttedky
k ziskani nového zamé&stnance. VySe uvedeny obrazek 3 (kap.2.3) popisuje souvislost
motivace avzd¢lavani. Vzdélani rozSifuje obzor s ménici se dobou, technologiemi
atendencemi, ale také upeviuje postoje, védomi a predstavy lidi a dodava pocit

sebeuspokojeni (Ticha, 2005).

,, Cilem vzdeélani a moudrosti je, aby clovek vidél pred sebou jasnou cestu Zivota, po ni

opatrné vykracoval, pamatoval na minulost, znal pritomnost a predvidal budoucnost. *

Jan Amos Komensky

Zdroj: https://citaty.net/citaty-o-vzdelani/

Peter M. Senge (2013) apeluje na vSechny slozky podniku, aby se nezapominali
neustale udit, tak jak je to ptirozené u déti, které a¢ jsou schopné a samostatné od utlého
veku, neustale pozoruji, kopiruji a napodobuji svét svych dospélych — uci se. v nasleduji
citaci Senge upozoriiuje, ze V propojeném svété, ktery se stava dynamictéjsim, se musi
| prace stavat ,,uCeni se plna“, a Ze se nelze spoléhat na ,,veliké stratégy* v podob¢ Fordd,
Sloant, Watsoni ¢i Gatest. Nabada, ze jiz nelze na vSechno pfijit ze shora a ¢ekat, ze
vSichni budou slepé nasledovat ptikazy, dodava, ze podnik, ktery bude schopen ztrocit
lidské odhodlani a schopnost se neustale vzdélavat na vSech trovnich, bude jedinecné
prekonavat ostatni v poli konkurence. “As the world becomes more interconnected and
business becomes more complex and dynamic, work must become more ,, learningful. It
is no longer sufficient to have one person learning for the organization, a Ford or a Sloan
or a Watson or a Gates. I¢’s just not possible any longer to figure it out form the top and
have everyone else following the orders of the ,, grand strategist . The organizations that
will truly excel in the future will be the organizations that discover how to tap peoples’
commitment and capacity to learn at all levels in an organization” (Senge, 1990, str. 22)

Podnikové vzdélavani dnes predstavuje jednu z nejvyznamnéjsich personalnich

¢innosti (Koubek, 2003). Podnikové vzdélavani se pfedev§im orientuje na:
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e Oblast odborného vzdélavani.
o Ziskavani kvalifikace, orientace V novém prostiedi, informovanost.
o Doskolovani — prohlubovani kvalifikace, pokracovani odborné piipravy
relativni svému pracovnimu mistu.
o Pieskolovani — rekvalifikace, sméfujici K osvojeni nového povolani.
e Oblast rozvoje.
o Rozsifovani kvalifikace.
o Reseni komplexngjsich problémal.

o Rozvoj budoucich uplatnéni.

Obrdazek 5: Komponenty vzdélavani a rozvoje

Vzdélavani a rozvoj
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Upraveno podle Armstronga & Taylora (2014)
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2.4.1 Metody vzdélavani na pracovisti.

Metody vzdélavani na pracovisti jsou jak pro nové, tak pro stavaji zaméstnance.
Patii mezi n¢ instruktaze, koucovani novych pracovniky, povéfeni tikolem, rotace prace
apracovni porady. Vzdélavani na pracovisti je zpravidla levnéjsi aprubéh se
prizptsobuje specifickym vlastnostem podniku, pfinasi tzv. ,,hands on* zkuSenosti, coz
znamena moznost vyzkouset si danou ¢innost v praxi. Bohuzel vSak nese odpovédnost
najit zdatné in-house $kolitele, adekvatni podminky, dale pak snizuje vykonnost Skolitele

a n¢které pracovni povinnosti jsou rozdéleny mezi ostatni (Krninska, 2002; Armstrong,
2010).

2.4.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté
Metody vzdélavani mimo pracovisté jak pro nové pracovniky, tak k proskolovani
zaméstnanct, jsou jimi naptiklad seminafe nebo prednasky.
e Vyhody:
o Vyhodou je vedeni seminait odborniky,
o ziskavani nejnovéjsich informaci,
o modernizace a ptinos novych myslenek a piistupt,
o vymeéna zkuSenosti S pracovniky jinych podnikd.
e Nevyhody:
o mimo podnikové $koleni zpravidla ptinasi vysoké naklady jak na seminat
samotny, tak na vylohy spojené s cestovanim a ubytovanim,
o je Castéji zaméfené na teoretické znalosti, ane vzdy aplikovatelné na
potiebnou problematiku,
o absence klicovych zaméstnanci muize vést ke kumulaci problému

vyzadujicich okamzité feSeni na vlastnim pracovisti.
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2.5 Maly podnik

Z dostupnych zdroji smérnic Evropské Unie jsou publikovana data k urceni
velikosti podnikti podle poc¢tu zaméstnancti a podle dosazenych obratd. Spole¢nym
jmenovatelem malych a stfednich podnikd je naopak jejich rtiznorodost, adaptibilita
a dalsi vlastnosti, které se nelehce definuji. Vybrany podnik pro tuto praci je pak podnik
maly, disponujici 18 zaméstnanci, a dosahujiciho pfiméteného obratu.

Podil malych a stfednich podnika na celkovém poctu aktivnich podnikatelskych
subjekti v roce 2016 byl 99,8 %.

Podnikatelskou &innost vykonavalo v roce 2016 v CR (dle CSU) celkem 1 144
417 pravnickych a fyzickych osob S poc¢tem zaméstnancii 0-249, z toho fyzickych osob
bylo 881 509 a pravnickych osob bylo 262 908. Celkové u pravnickych a fyzickych osob
S pottem zaméstnancti 0-249 doslo K naristu oproti roku 2015 o 3 717 podnikt

(Ministerstvo pramyslu a obchodu, 2017).

Drobny, maly a stfedni podnikatel
Z obecnych pravidel Evropského spolecenstvi se za malého a stfedniho
podnikatele (MSP) povazuje podnikatel, pokud:
a) zaméstnava méné nez 250 zaméstnancu,
b) jeho aktiva/majetek nepiesahuji korunovy ekvivalent ¢astky 43 mil. EUR nebo
ma obrat/pfijmy nepiesahujici korunovy ekvivalent 50 mil. EUR.
Rozdéleni je pak dale definovano podle poctu — do 50 zaméstnancu:
1. Zamalého podnikatele se povazuje podnikatel, pokud:
a) zaméstnava méné nez 50 zaméstnancu,
b) jeho aktiva/majetek, nebo obrat/piijmy nepiesahuji korunovy ekvivalent 10
mil. EUR.
2. Zadrobného podnikatele se povazuje podnikatel, pokud:
a) zaméstnava méné nez 10 zaméstnanct a
b) jeho aktiva/majetek nebo obrat/ptijmy nepiesahuji korunovy ekvivalent 2 mil.
EUR.
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2.5.1 Definice malého podniku

Koubek (2003) i Stoke & Wilson (2010) se tedy shoduji na tom, Ze nelze definovat
maly podnik podle konkrétnich parametrii. Zalezi na odvétvi prumyslu, ve kterém se
odehrava jeho aktivita. “Small businesses do not conform to any neat parameters. Much
depends on the industry in which they operate and the personalities and aspirations of
those that run them. These factors vary from manufactures to retailers, professional
managers to husband and wife teams, high growth, high tech start-ups funded by venture
capitalists to self-financed tradesmen content just to make a living. It is this diversity
which makes generalizations of any kind, including a definition of the sector, extremely
difficult, and often unwise” (Stoke & Wilson, 2010, str. 4). Jde predevsim o velmi blizké
vztahy mezi majitelem, rodinnymi prislusniky nebo zaméstnanci, kteri se snazi najit misto
v poli konkurence a Stoke & Wilson (2010) jesté dodavayi, Ze casto neni vhodné dokonce

(13

generalizovat diversitu podnikani malych podnikii. ... nelze najit n&jaké universalni
pojeti, univerzalni definici toho, co to vlastné¢ maly podnik je, jaké ma paramenty, kdy
piestava byt malym podnikem a stava se podnikem stfednim. Nazory autort se rtzni a pfi
definovani malého podniku hraji zna¢nou roli i narodni zvyklosti a tradice” (Koubek,

2003, str. 12).

2.5.2 Maly podnik z hlediska personalistiky

Koubek (2003) dale rozviji definici malého podniku, a to z pohledu nedostatku
persondlu na konkrétni oblasti managementu jako je: oddéleni personalistiky,
administrativni tikony personalniho oddéleni ,, ... za maly podnik povazujeme takovy
podnik, ktery nemd persondlni utvar ani specializovaného personalistu a persondlni
Fizeni V ném zajistuje majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik, ktery V pripadé potreby
deleguje urcité pravomoci V této oblasti na dalsi vedouci pracovniky. Administrativni
stranku personalni prdce pak zpravidla zajistuje v ramci dalsi Skdly svych povinnosti

néktery Z administrativnich pracovnikii... “ (Koubek, 2003, str. 13).

Zrizovani personalnich utvari
V nasledujici tabulce podle Dytrta (2006) lze urcit, ze malé podniky ve své
struktufe nezahrnuji personalni utvar (PU), stejné tak je markantni rozdil mezi zfizovanim

PU u fyzickych apravnickych osob. Vyzkum probihal v 408 subjektech s jejich
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rozdélenim podle oboru ¢innosti, podle osoby a podle po¢tu zaméstnanct. Lze tedy dojit

k zavéru, ze vznik PU je piimo zavisly na velikosti podniku.

Tabulka 1: Zrizovdni persondlnich utvarii Z vyzkumu

Velikost podniku Osoba Obor podnikani
podnikajici

Existence . | Stfedni k¢
informacnich zdroji ?ﬁgg (50- (\;ezé(g) Fyzicka | Pravnicka | sluzby | obchod | vyroba
(%) 250)
Personalni oddéleni 9,09 @ 33,33 | 76,47 0 59,09 4545 50,0 @ 50,0
Informace o strategil | g1 3 505 | gg2 800 = 773 | 955 50,0 50,0
a planech firmy

Vlastni zpracovani na zdakladé vyzkumu (Dytrt, 2006)

V tabulce je patrné, Ze informaéni zdroje pochazejici z PU jsou velmi omezené.
Velikost podniku piimo ovliviiuje jeho vznik avtabulce je wvystizen nizkym
procentualnim vyjadfenim oproti podnikidm S vice zaméstnanci. Stiedni ¢ast tabulky pak
ukazuje, jak vyrazny rozdil je ve ziizovani PU v podniku zaloZzeném jako pravnicka nebo
fyzicka osoba. Jedna se zpravidla o to, ze podniky zalozené jako fyzicka osoba jsou
rodinnymi podniky se samospravou a majitel, nejcastéji hlava rodiny, je jednatelem,
manazerem a osobou odpovédnou za téméf veskeré ukony spojené s administrativou.
V podstaté, majitel ma na starost béh celého podniku a tim i nabor zaméstnanct, ktefi jsou
zpravidla také spriznéni rodinni pfislusnici a komunikace probihd na denni, pracovni
i soukromé bazi. Tteti ¢ast tabulky pak odhaluje, Ze neni podstatné to, co je oborem

podnikéni.
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3 Cil a metodika
3.1 Cil bakalarské prace

Cilem této prace je specifikace pozadavkl na lidské zdroje v souvislosti s jejich
ziskavanim ve vybraném podniku véetné navrzeni novych postupti a vhodnych zmén.

Dil¢im cilem prace je zjistit, zda je v oblasti fizeni lidskych zdroju na tGrovni
malého podniku prostor ke specifikaci pozadavku na ziskavani lidskych zdroju a ur¢eni
personalni odpovédnosti. Jako méfitko jsou pouzity dostupné publikace a oborna
literatura. Porovnanim realné situace podniku vii¢i ocekavanym postupiim a metodikam
Vv fizeni lidskych zdroju zjistime, zda se realita vymyka ¢i naopak nasleduje pfijatelné
metody Vv oboru fizeni lidskych zdroji. Zvolena je metoda porovnavani rozdila dle

standardu popsaném V literatufe.

3.2 Vymezeni souboru

3.2.1 Profil vybraného podniku

Piedmétem studie je podnik zaméfeny na kovovyrobu, vyrobu ocelovych
konstrukci, nakup aprodej vyrobkli asurového kovového materidlu s pfedmétem
podnikani: zamecnictvi a nastrojafstvi. Vybrany podnik (dale jen VP) byl zalozen roku
2013 na okraji Ceskych Budgjovic v pramyslové zéné Hlinsko. VP byl zalozen jako
spole¢nost S ru¢enim omezenym. Vyrobni a manipulaéni prostory na rozloze cca 600 m?
jsou Vv najemnim vztahu. Podnik disponuje se ¢tyfmi vyrobnimi halami, skladem
a manipula¢nim prostorem V chranéném oploceném areédlu. Vyrobni haly jsou vybaveny
cca 30 stroji a pristroji k obrabéni kovt. Majitel dodava, ze idealni obsazeni pracovnich
mist je 20 zamé&stnanct a nyni (dostupna data z inora 2018) zaméstnava 18 zaméstnanci,
véetné administrativni pracovnice a fidice. Pomérem zaméstnanci, a také s celkovym
obratem do 25 milionid korun ¢eskych za jedno ucetni obdobi, se tedy jedna o maly
podnik. Zajimavym faktem je duvod zaloZeni spole¢nosti, po dlouhodobé praci na
Zivnostensky list (10 let) doslo ke spojeni podnikatelského zajmu étyf Zivnostnikd,
z nichz jeden zalozil s.r.o ve spolupraci se zahrani¢nim partnerem a ostatni piesli do
zaméstnaneckého poméru. Majitel VP je jednatelem anejvyse postavenym fidicim
pracovnikem celé spoleénosti v Ceské Republice. Rozhodujici pravomoci majitele VP

jsou, po dohod¢ s partnerem, zavazné a neodvolatelné. Podnik zajist'uje vyrobu a prodej
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cca 50 vyrobkll za mésic, jedna se o riiznorodé¢ zakazky na ptipravu polotovard, hotovych
vyrobkii nebo ocelovych konstrukci. Montaz vyrobkl pak zajistuje externi podnik,
nejCastéji zahrani¢ni odbératel Vv sousednim Rakousku a Némecku. VP je schopen
vyrobené zbozi dodat na misto urceni, a to vlastni dodavkou nebo, jedna-li se o nadmérny

naklad, zajistit ovéteného dopravce.

3.3 Sbeér dat

Metodologické postupy sbéru dat:

Pozorovani

Technika pozorovani: zaastnéné pozorovani — pieruSované. Pozorovatel
z ¢asovych divodu se obvykle nezapojuje do pracovnich aktivit, ale soustted’uje se spise
na vlastni pozorovani ve vice mén¢ pravidelnych intervalech, pouze po urcitou dobu
naptiklad n€kolik hodin. Muze jit o kratkodobé projekty zaméfené na rychlou orientaci

v problematice a pochopeni specifik ur¢itého podniku (Pavlica & kol., 2000).

Rozhovor

Vyzkumny rozhovor se dd obecné vymezit jako proces, jehoz cilem je
prostfednictvim zdmérné vyvolané interakce mezi tazatelem a tdzanym ziskat informace,
potiebné k pochopeni urcité problémové oblasti. Hlavni cilem kvalitativniho rozhovoru
— Caste¢né strukturovaného je pochopit, jak tazany interpretuje a konstruuje urcité

skutecnosti (Pavlica & kol., 2000). Hruba struktura rozhovoru je v piiloze 1.

Dotaznik

Jde o vice formalizovanou podobu dotazovani, ale v pisemné form¢. Vysledek
vyzkumu pak piimo zavisi na spravné formulaci otazek, jelikoz nelze otazky dale
rozvadét. Stylizace otazek je dalsim klicovym bodem K usnadnéni porozuméni ze strany
dotazovaného, formulace otazek pak musi odpovidat socioekonomické Grovni a vzdélani
respondenti. Vyhodou dotazniku je pocet respondenti, jejichz vysledky se daji dobie
zpracovat statistickymi postupy, zvlasté jedna-li se 0 otazky uzaviené. Nevyhodou je
pfedevSim ochota stravit ¢as nad dotaznikem, jejich ndvratnost a Vv neposledni fadé

I vhodnost odpovédi (Pavlica & kol., 2000).
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3.3.1 Vlastni sbér dat

Zucastnéné pozorovani probihalo pfi pracovnim vykonu zamé&stnanci se svolenim
majitele VP v pracovnich dnech pii bézném provozu. Pozorovani probéhlo v lednu 2018
behem navstév provoznich hal — tiikrat v dopolednich hodinach a dvakrat v odpolednich
hodinach. Cilem pozorovani bylo zhodnotit pracovni aktivitu, piistup zaméstnancu
k pracovnim ukolim, posoudit Groven komunikace s kolegy a nadfizenymi a jejich
frekvenci.

Casteéné strukturovany rozhovor (viz ptiloha 1) prob&hl 2. unora 2018
s majitelem firmy v neformalnim prostfedi. Rozhovor probihal uvolnéné v pratelské
atmosféie a majitel byl ochotny spolupracovat. Zapis rozhovoru byl uskute¢nén na misté
ve form¢ poznamek. Cilem rozhovoru bylo ziskat porozuméni v oblastech fizeni, vedeni
a jednani VP. Zjistit, zda jsou pracovni pozice obsazeny, jakou formou jsou zaméstnanci
ziskavani, jak jsou motivovani K nastupu i v pracovnim poméru, troven komunikace
a pristup majitele ke vzdélavani.

Dotaznik (viz priloha 2) byl osobné rozdan mezi zaméstnance podniku a data
pfijata ke zpracovani v bieznu 2018. Otazek je 19, z nichz 2 jsou otazky oteviené K vlastni
formulaci, ostatni ve form¢ vybéru, ato zaSkrtnutim jedné z moZnosti. Otazky byly
rozdéleny do 4 kategorii:

I.  Kategorie: Struktura zaméstnanci ve VP
Il.  Kategorie: Historie pfijimaciho fizeni ve VP
I1l.  Kategorie: Odménovani a zameéstnanecké benefity.
IV.  Kategorie: Vzdélavani zaméstnancti
Formulace otazek je pfimétena narokiim a schopnostem zaméstnancii, ochota

zaméstnanc je hodnocena jako pozitivni a navratnost dotaznikt byla 14 z 18 (77,8%).

3.4 Zpracovani dat

Ke zpracovani a formatovani dotazniku byl pouzit server survio.com a dale pak
zjisténa data zpracovana v MS Office Excel, ziskana data z dotaznikti byla prevedena do
tabulek a grafii. Pozorovani a ¢aste¢né strukturovany rozhovor byli pouzity k diskuzim u

otazek z dotazniku. Cela prace je vypracovana v MS Office Word.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Rozhovor a pozorovani

4.1.1 Zpracovani rozhovoru s majitelem a jednatelem VP

Majitel uvadi, ze jsou na ného kladeny nemalé naroky spojené s vedenim podniku
po strance administrativni a personalni. Je si védom, Ze nelze zastavat vSechny funkce
spojené s kvalitni personalni ¢innosti na velmi vysoké trovni. Stejné tak dodava, Ze si
uvédomil jiz pii zalozeni podniku, Ze je znalym ve vyrobnich procesech kovovyroby, ale
neni piili§ orientovany Vv potiebach personalni prace. Jeho predeslé zkuSenosti z tymové
prace a vedeni tymu v podniku s hierarchickym uspotfadanim jsou pozitivni a byl zvykly
vést maly tym spolupracovnikt ve formé ,,mistrovani®, to je odborny dohled nad vyrobou
a zpracovanim vyrobkl podle technické dokumentace. Na pielomu 2017/18 zaméstnava
18 zaméstnancu, se kterymi ma dobré jak pracovni, tak osobni vztahy, dodava, Ze o
veétSiné zaméstnancl pfijatych V poslednim roce mél dobré povédomi od svych
zaméstnanc, kteti jsou nejéastéji témi, kdo piivadi nové kolegy.

Forma ziskavani zaméstnancu je tedy nejéastéji v podobé podnétu od majitele, na
zaklad¢ zjisténi o neplnéni planu, to znamena, ze pii nakupeni zakazek, slovy majitele:
,kdyZ se nestiha termin, dojdu za Klukama a zeptam se, jestli nevi o n€kom, kdo je
schopen praci udé¢lat”. Jedna se o obdobi narustu zakazek v sezonni dobé nebo pfi
dlouhodobém neplnéni planu. Majitel udava, Ze idealni stav zaméstnancii je 20, protoze
disponuje s 20 pracovnimi useky.

Na otazku ptipravy dokumentace a popisu pracovniho mista pro potencionalniho
zaméstnance majitel odpovida, ze vSechny pracovni pozice dobfe zna aje schopen
vysvétlit jejich naroky a pozadavky kdykoliv a komukoliv. Pisemné forma popisu prace,
anarokti na zameéstnance ma standardni podobu aje ulozena na firemnim pocitaci
K upravé osobnich detaild pro kazdého nového uchazece.

Majitel VP v dobach zacatkd svého podnikéni vyuzival K ziskavani novych
zaméstnanct také mistni Ufad prace aserverovy portal prace.cz. Sam zjistil, Ze
provazanost internetovych portali je velkd a jeho inzerat se také objevil na strankach
nabidek prace od jinych provozovatell. Po zkuSenosti S ¢asovymi a administrativnimi
naroky na ziskavani zaméstnancti v anonymni form¢ z tiradu prace nebo z internetu se

rozhodl vyuzivat systém osobniho doporuceni od kolegli Vv oboru nebo od svych
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zaméstnancl. Dodava, ze o praci v oboru jeho podnikani je zajem a nema problém pokryt
poptavku.

Rozhovor dale pokracoval otazkou, zda maji nové nabyti zamé&stnanci vzdy
odpovidajici odbornost a zkusSenosti. Majitel VP tika, ze kmenovi zaméstnanci maji
zkuSenost Vv oboru nejméné 10 let a jednodussi pracovni ¢innosti nevyzaduji vysokou
odbornost a dodava, ze pracovni moralka vcetné pristupu K praci je pro ného prioritou.
Piedeslé zkuSenosti Se ziskavanim pracovniki ve form¢ rozhovora a piijimacich fizeni
z minulosti, kdy kladl ddaraz na odbornost azkuSenosti, se ne vzdy ukazali jako
smérodatny ukazatel dobré dlouhodobé spoluprace. Dodéava, ze fluktuace zaméstnancti
vV kovovyrobé je vysoka a zavisi na finan¢nim odménovani. Je bézné, ze zame¢nik po
zapracovani odchazi do zahranici, jelikoz finan¢ni ocenéni v poméru K nasim standardim
je o néco vyssi. Dale pak dodava, ze dle jeho nazoru jsou finan¢ni odmény v jeho podniku
vy$$i, nez je standardem v oboru.

Motivaéni program pro nové uchazece neni ve firmé rozvinuty. Majitel
zdaraziuje, Ze ,,plati dobfe* a Ze motivaci je prace samotnd, pracovni zdzemi a pracovni
jistota. Na smlouvé o pracovnim poméru je fixni ¢astka mzdy za hodinu plus bonus za
pies¢asové hodiny (viz priloha 4). Je dale ochoten, odménit zaméstnance dalSim
finanénim bonusem, nejcastéji na konci roku, a to podle kvality odvedené prace za celé
funk¢ni obdobi. Dodéva, ze penize jsou snad nejvétsSim motivatorem pro jeho soucasné
zameéstnance. V lofiském roce také realizoval obnoveni klidového zdzemi svych
zaméstnancl. Majitel nazval motivaci také to, Ze se K sobé navzajem chovaji jako ,,jedna
rodina“ a maji velmi dobré vztahy i mimo pracovisté. Neni vyjimkou, Ze se schazeji
spole¢né naptiklad Kk oslavé zivotniho jubilea. Dodava, Ze ma ,,dvefe oteviené™ a je
ochoten naslouchat svym zaméstnancim, jedna-li se o osobni problémy, ato také
zduraznuje pii pfijimacim pohovoru s novym uchazecem o praci. Mezi motivacni prvky
lze také zaradit to, Ze je majitel nabizi vyuzivani podnikového vybaveni k osobnim
ucelim po dohodé¢ a predlozeni technické dokumentace s doplatkem za spotiebovany
material a ptipadnou ndhradou opotiebovani nebo zniceni vybaveni.

Na otazku vzdélavani a osobniho rozvoje majitel uvadi, Ze zamecnikiim S praxi
nabizi svare¢sky kurz pod podminkou splnéni alespont 12 mésici odpracovanych
V pracovnim poméru. Dal$i kurzy majitel nenabizi, ale odpovida, Ze je otevieny navrhlim

a pozadavkim svych zaméstnanci. Béznym postupem po nastupu je pracovnik zaskolen
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na pozadovaném pracovnim misté¢, musi se vzdy sezndmit S bezpeCnosti prace na
pracoviSti apii obsluze stroje. Primarni zaskoleni probiha formou instruktaze
a coachingu, kdy zkusenéjsi kolega vede nového pracovnika alespoii jeden tyden,
pracovnik zacina asistovat pii tUkolech a dostava samostatné dil¢i ukoly K plnéni.
Z hlediska majitele je také velmi dulezité obeznamit nastupujiciho zaméstnance
s veSkerym provozem, tudiz jej timto pfipravit na piipadnou rotaci prace V piipadé
nutnosti zastoupeni kolegy pfi absenci. Na dotaz vzdélavani mimo pracovisté se majitel
vyjadiil slovy: ,,na to neni ¢as“. Je zvykem, Ze jedna-li se 0 novou technologii o jejiz
investici majitel uvazuje nebo o novy inovativni postup, pak sam navstivi externi
pracovisté, podnik nebo vystavu, a své zkuSenosti piedava svym zaméstnanctum.

Na otazku, zda majitel hodnoti kvalitu vykonané prace dle poméru vyrobenych
produkti a vratek, se majitel vyjadtil, Ze si neni védom toho, ze by méli ve VP n¢&jaké
nadmérné mnozstvi vracenych vyrobkl,, ma za to, ze vyrabi piiméten¢ kvalitni vyrobky
k poméru mnozstvi vyrobenych produkti. Naopak ale shledava, Ze se musi ,,obCas®
zabyvat telefonaty S partnery provadéjici montaze kvuli kvalit¢é odvedené prace
a ptiznava, ze nejednou musel zajistit dopravu dila ¢i dalsich opravenych komponentt na

misto uréeni montaze.

4.1.2 Pozorovani pracovnikl v pracovnim provozu

Pozorovani probihalo za provozu v jedné z vyrobnich hal.

Pfedmétem pozorovani byl pribéh komunikace zaméstnanci na vSech
podnikovych tirovnich. Pfi ranni sméné se zamé&stnanci sesli na denni mistnosti ,,u kavy*,
kde se spolu debatovali o osobnim Zivoté. Také se zminily o tom, zda budou dokon¢ovat
zakazky z minulych dni. Padla také slova na téma ,,predélavek®, kdy se zaméstnanec
u kavy dozvédél, ze vyrobky nejsou vhodné sestavené a je tieba je pfedélat s absolutni
prioritou. Zaméstnanci se dostavili na sva pracovisté asi po ptulhodinové spole¢né debaté
na rizna témata. Mistr a majitel VP se spolecného sezeni neucastnil. Nektery ze
zaméstnancu se pak odebral do kancelate, kdyz se vratil na své pracovi§té mél v rukou
vyrobni plan, technickou dokumentaci a zpravidla se pod¢lil se svym kolegou o nové
informace. Mistr vyroby se dostavil 2x za dopoledne, vétSinou posoudit, zda je mnozstvi
vyrobkt odpovidajici pozadavkim a ,,popohnat™ zaméstnance K vy$§im vykontim. Dalsi

navstéva této vyrobni haly neprobéhla.
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Dalsim pfedmétem pozorovani byl pfistup zaméstnanci K jednotlivym tkolim.
Obecny piistup K pracovnim tkolim se zda byt pozitivni, z neverbalniho chovani v§ak
CiSela nejistota z toho, zda byl kol spravné pochopen. Verbalné se opakovala slova: ,,to
jsem neveédél, ze to takhle chce®, ,,ja myslel, ze uz mame hotovo®, ,,kdy se to bude
odvazet?*.

Pracovni aktivita vV odpolednich hodinach poklesla, 1ze se domnivat z divodu
unavy Z monotonnosti opakujici se prace. Pracovnici ¢asto opoustéli sva pracovisté
a zdrzovali se rozhovorem o traveni volného ¢asu po pracovni dobé se svymi kolegy.
Mistr vyroby se zastavil ve vyrobni hale, zkontroloval obsah vyrobenych produktt
a zeptal se, je-1li vSechno piipraveno. Zaméstnanci ¢asto odpovidali slovy: ,,cos ¢ekal?
Ke konci pracovni doby bylo bézné si uklidit sviij pracovni Gsek. Nektefi pracovnici
kK tomu pfistupovali méné zodpovédné nez jini. Argumentovali, ze nechaji rozdélanou
praci ptes noc s tim, ze kdyz budou vse uklizet, pridélaji si dalsi praci na rano. Konkrétné
slovy: ,,dnes to takhle necham, stejn¢ se k tomu musim zitra vratit a nebudu mit ¢as celou

tu masinu znova nastavit.*

4.2 Vysledky zpracovani dotazniku a diskuze

Forma dotaznikli byla vytvofena pomoci survio.com a nasledné bylo vytisknuto
18 kopii (viz ptiloha 2) pro vyplnéni na pracovisti. Otazky jsou rozdéleny do &tyt
kategorii bez ohledu na potadi v dotazniku (viz ptiloha 2):
. Kategorie: Struktura zaméstnancu ve VP
Do jaké v€kové kategorie patfite?
Jakou pracovni pozici zastavate?
Jakou pracovni roli vdm misto zajist'uje?
Postoupil jste ze své pozice na pozici vyssi?
Jak dlouho jiz svou pozici vykonavate?

Mate V této pozici jiz n€jakou zkuSenost?

N o gk~ wDdE

Je vase vzdélani adekvatni k danému oboru?
1. Kategorie: Historie prijimaciho rizeni ve VP
1. Kde jste se o pracovnim misté dozveéd¢el?

2. Byl jste seznamen S pracovni naplni pfi pfijimacim fizeni?
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Byl jste seznamen s detaily VP a jeho vyrobou?

Pro¢ jste si vybral tuto nabidku (prace)?

Kategorie: Odménovani a zaméstnanecké benefity.

Zminil se zaméstnavatel o zaméstnaneckych benefitech?
Seznamil vas fidici pracovnik s formou odmény/prémii?
Nabidl vam zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké vyhody?
Kategorie: Vzdélavani zaméstnancu

Navstivil jste pfipravny kurz k vaSemu novému zameéstnani?
Byl vdm nabidnut systém profesniho vzdélavani na pracovisti?
Byl jste nékdy na Skoleni pofadané VP?

Potvrd’te tato tvrzeni: (viz piiloha 2 otazka ¢.19)
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l. Kategorie I: Struktura zaméstnancu ve VP
1. Do jaké vékové kategorie patrite? (otazka ¢islo 1 v dotazniku)
Zameéstnanci byli dotazani, do jaké veékové kategorie patfi. Nize uvedena tabulka

a graf ukazuje na slozeni zaméstnanct podle vékovych kategorii.

Do jaké vékové kategorie patiite?

18-25 let 2 14 %

26-35 let 6 43 %

36-50 let 5 36 %

50 a vice 1 7%

celkem 14 100 %
Viastni zpracovani

Graf 1: Sociometricky ukazatel sloZeni zaméstnancii podle véku

Otazka 1

= 18-25 let = 26-35 let = 36-50 let 50 a vice

Viastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce ¢.1:

Lze shrnout, Ze ve€kové rozlozeni souCasnych zaméstnancii je ocekdvané
vzhledem K pracovnimu zafazeni (viz nize), narokim na vykonavani fyzické prace
a podle o¢ekavani 57 % zaméstnanct je mladSich nez 35 let, ale zastoupeny jsou i vyssi

veékove kategorie: 36 % zaméstnanct do 50 let a 1 zaméstnanec starsi 50 let.
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2. Jakou pracovni pozici zastavate? (otazka ¢.2) a jakou pracovni roli vaim misto
zajiSt'uje? (otazka ¢.4)

Urceni pracovniho mista a pracovni role

VP zabyvajici se kovovyrobou a prodejem kovovych komponentii nabizi Sest
specifickych pracovnich mist, jejichZ popis je v nasledujicim rozpisu (Ministerstvo prace
a socialnich véci, 2017):

1) Ridi¢

Kvalifikacni uroven: Stfedni vzd€lani s vyucnim listem.

Charakteristika: Ridi¢ motorovych vozikii je schopny bezpetné fidit vozidla
véetné manipulace S piepravovanymi naklady nebo mechanismy namontovanymi na
vozidle.

Pracovni ¢innosti:

e Rizeni vozidla fadnym a bezpe&nym zptisobem, nakladka a vykladka
ptepravovaného nakladu, obsluha mechanismti namontovanych na vozidle, vede
bézné zdznamy o provozu vozidla.

e Dodrzovani pracovniho rozvrhu a nakladovych ptikaza.

e Odpovédnost za vozidlo a kontrola jeho provozuschopnosti.

e Udrzba a b&zné opravy vozidla véetné namontovanych mechanismd.

e Vedeni béZnych zdznami o provozu vozidla.

2) Nastrojaf

Kvalifikac¢ni uroveini: Sttedni vzdélani s vyuénim listem.

Charakteristika: Nastrojaf pro fezné nastroje se podili na vyrob¢ nastrojt, feznych
nastrojii, vyrabi je a provadi jejich pfipadnou montdz, Gpravy, opravy a repase.

Pracovni ¢innosti:

e Vyroba feznych néstrojl a jejich soucasti.

e Sestavovani feznych nastroji a jejich soucasti.

e Oprava, udrzba a renovace feznych nastroju a jejich soucasti.

e Sestavovani technologickych postupt pii vyrobé ¢i opravé fezného nastroje.

e Opracovani feznych nastroju.

e Provadéni zkousek feznych nastroja.

34



e M¢éfeni rozméri, jakosti povrchu, geometrického tvaru a vzajemné polohy ploch

feznych nastroju s pouzitim béznych méfidel i optickych pfistroju.

3) Brusi¢

Kvalifikaéni uroven: Stfedni vzdélani s vyucnim listem.

Charakteristika: Brusi¢ kovu sefizuje a obsluhuje brousici stroje a provadi prace

nutné pti brouSeni kovovych soucasti, dilt stroji a nastroju.

Pracovni ¢innosti:

Ptiprava pracovniho procesu, sefizeni funkci stroje, nastaveni na pozadované
tolerance, upnuti a vyrovnani obrobku a nastroju.

Kontrola pouzivani brusnych nastroju a nastaveni tolerance.

Rizeni stroje pomoci piislusnych obsluhovacich prvki.

Cteni udaji riiznych méficich a kontrolnich piistrojii K prezkouseni korektniho
prabéhu prace béhem vyrobniho provozu.

Osetfovani audrzba pfislusného vybaveni, stroji anastroji a provadeéni
jednoduchych opravatskych praci.

Stanoveni pracovnich postupu, prostiedkt a metod.

Cteni a pouziti technickych podkladiL.

Odzkouseni vyrobenych predmétl za pouziti rliznych méficich a zkusebnich
pfistroju.

Urceni parametrd fezu a sestaveni nastrojii @ materiali pro pracovni proces.

Evidovani technickych dat o priibéhu a vysledcich prace.

4) Zamecnik

Kvalifika¢ni urovein: Sttedni vzdélani s vyuénim listem.

Charakteristika: Zamec¢nik vykonava montaz a opravy stroji a zafizeni s vyuzitim

rucnich stroju a nastroju.

Pracovni ¢innosti:

Cteni a pouziti technickych podkladi.

Rozméfovani a orysovavani materiall a strojnich soucasti.

Rucni opracovavani strojnich soucasti pilovanim, fezanim, sekdnim, rovnanim,
ohybanim, vrtdnim a vystruZovanim.

Rezani zavita.
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5)

Svafovani kovt.

Sestavovani ¢asti stroju a strojnich zafizeni.

Zaskrabavani, zabruSovani, vyvazovani, slicovani, spojovani Srouby, nyty, pajeni
a svafovani Casti strojii.

Vyhledavani zavad a stanovovani technologie oprav.

Provadéni béznych, stfednich a generalnich oprav stroju a zatizeni.

Provadéni funk¢nich zkousek stroju a zafizeni.

Provadéni revizi strojli a zafizeni.

Osettrovani a udrzba pouzivanych néstrojl, naradi, zatizeni a dalSich pomucek.
Zpracovani a sestavovani strojnich ¢asti, zhotovovani ptipravkd, nastroji a ¢asti
stroji  a zafizeni ru¢ni upravou a opracovanim S vyuzitim ruc¢nich stroja

a nastroju.

Svared

Kvalifikaéni uroven: Stredni vzdélani s vyucnim listem.

Charakteristika: Svare¢ kovu provadi svatovani kovovych polotovart a soucasti

S pouzitim riznych svarovacich technik.

Pracovni ¢innosti:

Cteni a pouziti technickych podkladtL.

Ptiprava pracovisté.

Stanoveni pracovnich krokd, prostiedkti a metod (ochranny plyn, plyn, elektricky
oblouk atd.).

Vybér vhodnych néstrojii a svarovacich pristroji pro ocisténi a pripravu ploch,
které¢ se maji svafovat.

Vyrovnani, upinani, ptistehovani, ptipadné piedbézna tiprava obrobku s pouzitim
vSech nutnych nastrojii nebo upinacich zatizeni.

Provadéni svatovacich praci v potfebné poloze, pfipadné se zietelem K plantim
postupu svafovani.

Konec¢na uprava svarti.

Cisténi a zkouseni provedenych praci za pouZiti riznych piisluinych pomiicek.
Osetfovani audrzba nastrojli, svafovacich pfistroji a zafizeni a provadéni

jednoduchych opravaiskych praci.
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e Evidovani technickych dat o pribéhu a vysledcich prace.
6) Administrativni pracovnik
Kvalifikaéni uroven: Sttedni vzdélani s maturitni zkouskou.
Charakteristika: Administrativni pracovnik zajistuje veskeré administrativné-
technické prace a organizacni ukoly.

Pracovni ¢innosti:

e Organizovani pracovnich cest (letenky, ubytovani).

e Priprava podkladl, formalnich dokumentii pro jednani a porady, zpracovani
zapist.

e Zajisténi prekladi dokumentt, tlumoceni jednani.

e Zajistovani oblerstveni pfi jednanich managementu.

e Zajistovani kancelatfskych potieb.

e Péce o firemni prostory (zasedaci mistnosti, kuchynky).

o Komunikace se spravou budovy.

e Péce o navstévy.

e Komunikace s obchodnimi partnery.

e Aktualizace obchodnich dat spole¢nosti, idaji v Obchodnim rejstiiku, profesnich
sdruzenich, asociacich atd.

e ZajiStovani ovefeni pisemnosti u organil statni spravy.

e Sprava vstupnich karet.

e Sprava firemnich vozidel.

e Vedeni pokladny.

e Vykonavani dil¢ich administrativnich praci, archivace dokumentt.

e Vystavovani a evidence faktur a celnich dokladu.

o Kontrola ptepravnich doklad.

e Kontrola dodrzovani celnich ptedpisa.

e Ptiprava pravidelnych zprav (hlaseni), mési¢nich vykazl apod.

Tabulka koresponduje s pracovnimi misty nabizenymi VP ajsou zde

zaznamenany odpovédi zaméstnanct podle jejich pracovnich pozic.
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Tabulka 2: Pracovni pozice ve VP

majitel fidici pracovnik délnik

administrativa 1 1

nastrojar 1
Fidic¢ 1
zamec¢nik 1 6
svaie¢ 1 4
brusic¢ 2
celkem 1 3 14

Vlastni zpracovani
Nasledujici graf vyjadiuje souhrn odpovédi zaméstnanct a také jejich pracovni
role, které byli rozdéleny do étyt skupin: pracovni role byla zjednodusena pro jasné

porozuméni na role: délnik, fidici pracovnik a majitel (nejvyssi fidici pracovnik)

Graf 2:Rozlozeni zaméstnancii do pracovnich pozic a jejich pracovnich roli

Otazka2 a 4
8
7
6
5
délnik
4
o fidici pracovnik

3 . majitel
2

1
1 2

1 1 1 1 1
0

administrativa  néstrojaf Fidi¢ zame¢nik svared brusi¢

Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce ¢. 2 a 4:

Vzhledem k pracovni naplni a ocekavani zaméstnavatele se skladba zaméstnanct
shoduje s potiecbami VP. Dva se zamé&stnanci jsou si védomi, ze zastavaji vedouci roli,
jeden je mistrem veskeré vyroby a jeden mistrem svarecu, ale jejich odpovédnost se lisi.
Mistr vyroby sidli v kancelaii s majitelem firmy, dochazi mezi zaméstnance s pozadavky
na vyrobu. Druhy zastava praci svafece, neni si védom odpovédnosti za ostatni kolegy,
mysli si, ze je sluzebné nejstar$i atim ischopen piedavat zkuSenosti. Hierarchické

rozlozeni neni optimalni, komunikace s pracovniky na nizsich trovnich je témet nemozna
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vzhledem k riznorodosti prace arozlozeni pracovnich pozic na 4 vyrobnich halach.

Majitel jako fidici pracovnik ocekava, ze ho zaméstnanci piimo oslovi ve své kancelafi.

3. Postoupil jste ze své pozice na pozici vyssi? (otazka ¢.6)

Nize uvedena tabulka znazornuje odpoveédi zaméstnanci na otazku ¢islo 6.

Tabulka 3: Postup zaméstnancii na vyssi pozici

Postoupil jste ze své pozice na pozici vyssi? pocet %
ano 7 50
ne 7 50
celkem 14 100

Viastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce ¢.6:

Dle zjisténi je patrné, ze polovina (50 %) zaméstnancu je presvédCena, Ze
postoupila ze své pracovni pozice na pozici vyssi. Tento stav byl nasledné ovéfen
zjisténim, Ze polovina zaméstnanci odpovédéla kladné, protoze dostala po 6 mésicich
piidano na platu, a to dle jejich minéni znamena postoupeni na vyssi pozici. Nastupni

vyse platu (zkusebni) nebyla pravdépodobné zaméstnanciim dostatecné vysvétlena.

4. Jak dlouho jiZ svou pozici vykonavate ve VP? (otazka ¢islo 5 v dotazniku) a Mate
Vv této pozici jiz néjakou zkuSenost? (otazka Cislo 11 v dotazniku)
Nize uvedené tabulky znazoriuji pocet odpracovanych let v oboru ve VP a dale

pocet let celkové praxe v oboru.

Tabulka 4: Pocet let odpracovanych ve VP

Jak dlouho vykonavite danou pozici ve VP? | pocet %
5 let 5 36
4 roky 3 21
3 roky 1 7

2 roky 3 21
do 1 roka 2 14
celkem 14 100

Viastni zpracovani
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Ve vyse uvedené tabulce je vyjadien pocet odpracovanych let ve VP, jehoz

existence je 5 let.

Tabulka 5: Celkovy pocet let praxe v oboru

Pocet let praxe v oboru pocet %
vice nez 10 let 8 57
5-10 let 1 7

2-5 let 2 14
1-2 roky 1 7

do 1 roku 2 14
celkem 14 100

Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazkam ¢.5 a 11:

Setteni ukazalo, Ze pravé kmenovi zaméstnanci (36 %), ti, kteii pracuji v podniku
od dob jeho vzniku, maji nejdelsi praxi v oboru a jeden dokonce 20 let. Dale je zajimavym
% do 1 roka a 21 % jen 2 roky), a jsou to také zaméstnanci S nejmensimi zkuSenostmi (14
%). V delsim pracovnim poméru se nachdzi jen 57 % zaméstnancl, ktefi maji
i desetiletou praxi v oboru. TéméF polovina zaméstnanci ma pracovni pomér kratsi, nez

tii roky coZz mize souviset s vysokou fluktuaci v podniku.

5. Je vase vzdélani adekvatni k danému pracovnimu mistu? (otazka cislo 10
v dotazniku)
Nize uvedena tabulka zahrnuje odpovédi od vSech dotazovanych zafazenych

podle oborti odpovidajicich predmétu podnikani ve VP.

Tabulka 6: Vzdélani zaméstnancii

Je vaSe vzdélani adekvatni K danému pracovnimu mistu? podet %
jsem vyucen V oboru obrabéni kovii 3 21
jsem vyucen V oboru zamec¢nik 5 36
jsem vyucen V oboru soustruznik 0 0

jsem vyucen V neptibuzném oboru 5 36
nejsem vyucéen 1 7

celkem 14 100

Viastni zpracovani

Pie chart vyjadiuje pomé&r pracovnikt vaci celku.
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Graf 3: Pomér vzdélani pracovnikii

Otazka 10

jsem vyucéen v oboru obrabéni kovi
j vyucen v zamecni
21% sem en v oboru zdmed&nik

0,
36% jsem vyuden v oboru soustruznik

36% .
0% ° jsem vyucen v nepiibuzném oboru

= nejsem vyucéen

Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce ¢. 10:

Tabulka a graf ukazuje, ze ve VP neni kladen diraz na ptavodni vzdélani
pracovniki. Jen 57 % zaméstnanct je vyuceno V oboru adekvatnimu pracovnimu zatrazeni
(obor obrabéc kovu a zamecnik). Lze konstatovat, ze vysoky pomér zaméstnanct (36 %)
nevyucenych V oboru je také divodem nizké kvality prace, pracovnici, ktefi nemaji
Vv oboru zadné vzdélani si pak nemohou byt jisti ani v zadani pracovnich tikolti z dtivodu
minimalniho vedeni zkuSen&jSimi pracovniky a se nemohou podilet na vyssi kvalité

produkce.

I. Kategorie: Historie pfijimaciho fizeni ve VP
Z dostupnych informaci jsem zpracovala zdroje nabizejici pracovni nabidky
v regionu Ceskych Bud&jovic a jeho okoli. Nejéast&ji pouzivané jsou:

1) inzerce: v mistnich ob&Znicich: Ceskobudgjovicky denik, Sedmicka,

2) serverové portaly online: jobs.cz, cz.indeed.com, prace.cz, jenprace.cz/nabidky,

3) mobilni aplikace: Prace za rohem,

4) mistni Ufad prace: vyvésné tabule dostupnych zaméstnani S popisem prace
zvefejnéni na nasténkach Utadu prace v Ceskych Budgjovicich,

5) pracovni agentury na piiklad: Grafton, Profesia.cz s pobockami v Ceskych
Budé¢jovicich,

6) piima poptavka mezi kolegy na svarec¢ském kurzu, mezi absolventy vyukovych

stfedisek a v nemalé mife pifimé osloveni ptatel a byvalych kolegi v oboru.
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1. Kde jste se o pracovnim misté dozvédél? (otazka Cislo 7 v dotazniku)

V nize zpracovaném grafu jsou zpracovany odpovédi zam¢&stnanci.

Graf 4: Kde se zaméstnanci seznamili s nabidkou prace

Otazka 7

ufad prace
mobilni aplikace
internetovy portal I
majitel VP I
mistr vyroby VP I
kolega z oboru
Kammirad, i te] | ——

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Vlastni zpracovani

Tabulka 7: Kde se zaméstnanec dozvédél o pracovnim misté

Kde jste se o pracovnim misté dozvédél? pocet %
kamarad, pritel 9 64
kolega z oboru 1 7
mistr vyroby VP 1 7
majitel VP 1 7
internetovy portal 2 14
mobilni aplikace 0 0
ufad prace 0 0

14 100

Vysledky a diskuze k otazce ¢.7:

Odpoveédi zaméstnanct odrazi skutecnost, ze 64 % (9 ze 14) zaméstnanci bylo do
podniku pfijato na doporuceni pfitele, zndmého apod. Ani jeden ze soucasnych
zaméstnancti nebyl piijat z Utadu prace ani z nabidky mobilni aplikace. Jde tedy o pfima
doporuceni (86 %) a podle dalsiho zjisténi toto doporuceni vzniklo na zakladé védomi,
7ze zaméstnancuv kamarad hleda praci, a proto ho doporucil svému zaméstnavateli.

Zkusenost, praxe ¢i vzdélani vétSinou nehralo hlavni roli.
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2. Byl jste seznamen S pracovni naplni pri pfijimacim Fizeni? (otazka cislo 8
Vv dotazniku)
Soucasni zaméstnanci odpovedé€li na otazku podle svého uvazeni. Nize uvedena

tabulka znazornuje poéty zaméstnancu a procentualni vyjadieni.

Tabulka 8: Jak se zaméstnanci seznamili s pracovni ndplni

Byl jste seznamen S pracovni naplni ...? pocet %
velmi dobte 4 29
dobie 8 57
dostate¢né 2 14
nedostatecné 0 0
celkem 14 100

Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce ¢. 8:

Vice nez (57 %) dotazovanych podle svého uvazeni oznacila odpovéd”: dobfe,
a pti dalsim Setfeni oznamila, Ze si jiz byla védoma, co pracovni pozice zahrnuje. Velmi
dobie bylo zvoleno 29 % zaméstnanci. Z toho plyne, Zze majitel seznamil svého
potencionalniho zaméstnance s jeho pracovni naplni a odpovédnosti pii piijimacim

fizeni.

3. Byl jste seznamen s detaily VP a jeho vyrobou? (otazka ¢islo 9 v dotazniku)
Zaméstnanci odpovédéli na otazku, zdali VP jiz znali, ¢i zda jim byl VP

dostatecné predstaven.

Tabulka 9: Byl zaméstnanciim predstaven VP

Byl jste seznamen s detaily VP a jeho vyrobou? pocet %
Ano, velmi dobte 7 50
ne, nedostatecné 1 7
VP jsem jiz znal 6 43
celkem 14 100

Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce €. 9:
Podle tabulky miizeme shrnout, ze témét polovina (43 %) dotazovanych podnik

jiz znala a odpovida to predeslym zjisténim, ze doporuceni zaméstnanci jsou vétsinou
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z tad pratel ¢i znamych. Lze se domnivat, ze vétSina zaméstnancii byla seznamena

s detaily vyroby a ¢innosti VP.

4. Proc jste si vybral tuto nabidku (prace)? (otazka ¢islo 12 v dotazniku)
Jednalo se 0 otevienou otazku. Mezi odpovédi patii zejména:
e plat, penize (celkem 7x, 50 %),
e dobry kolektiv (2x, 14 %),
e moznost kariérniho rastu,
e potieba okamzitého zaméestnani,
e ukonceni pracovniho poméru v minulém zaméstnani (kvuli rozpadu spole¢nosti

I kvtli ukonceni ptedeslého poméru z divodu neplnéni pracovnich povinnosti).

Vysledky a diskuze k otazce ¢.12:

Polovina zaméstnanct uvadi, ze piijali tuto nabidku kvili dobrému platu (50 %),
shoduji se tedy svym zaméstnavatelem, ktery uvadi, ze ,,dobie plati“. Mezi dal$imi nazory
pak najdeme i potiebu zaméstnani z divodu docasné nezaméstnanosti. Tento fakt vybizi
k zamysleni o neptipravenosti potencionalniho zaméstnance na danou pozici a budoucim

prinosu zaméstnance pro podnik.

[l Kategorie: Odménovani a zaméstnanecké benefity.

Motivace popsana V literarni resSerSi shrnuje, jak je dulezité zaméstnance
motivovat k dosazeni lepsich vykonti. Motivace pro potencionalniho zaméstnance muiize
byt rozdélena mezi nabidku zaméstnaneckych benefitl, které mohou byt komunikovany
pii napiiklad pfi interview nebo piimo V nabidce prace pii prvotnim poptavani
zaméstnancl, a systémem budoucich finan¢nich odmén, stejné tak prezentaci vlastniho
podniku.

Zamgéstnanecké benefity fadime do kategorie: zdravi, rekreace, kultura
a vzdélavani.

Zdravi: podniky zabyvajici se vyrobou zpravidla podléhaji systému
preventivnich opatfeni pii ochrané zdravi. Benefity mohou obsahovat poukazky na
masaze, navstévu optika ¢i dotovany vstup to relaxac¢nich zatizeni v podobach poukazek.

Zamgéstnaneckym benefitem se také stava zvyseni poctu dna placené dovolené.
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Rekreace: rekreacni zafizeni muze byt jak ve spravé podniku, nebo zaméstnanec,
splni-li podminky, ziskava poukaz v urcité hodnoté vici své dovolené, je také bézné, ze
podnik prispiva finan¢ni ¢astkou na détské tabory.

Kultura: kulturni prostiedi je dnes rozsifené na sportovni utkani, festivaly nebo
spoleCenské udalosti. Systém predplatného nebo skupinové slevy zpravidla ptinasi dalsi
benefity v podobé vyhodného vstupného, které zaméstnanec ziskava.

Vzdélavani: v podobé jazykovych kurzl, kurzl zvySovani kvalifikace (svarecsky
kurz viz piiloha 4) nebo dotované autoSkoly, pak mize podnik kvalifikovanéj$imi

zameéstnanci zaro¢it vynalozené ndklady na vzdélavaci program.

1. Zminil se zaméstnavatel o zaméstnaneckych benefitech? (otizka cislo 13
Vv dotazniku)
NiZe zpracovana tabulka obsahuje odpovédi zaméstnanci. Skala odpovédi je

roz§ifena na odpoveéd’ ano, nevim a ne. Ukazalo se, ze néktefi zaméstnanci Si jiz nemohli

vzpomenout.

Tabulka 10: Zaméstnanecké benefity ve VP

ano % | nevim % ne % %
vice dni placené dovolené 2 14 1 7] 11 79 100
poukazky pro relaxaéni vyziti 1 0 0| 13 93 100
slevové poukazy 0 2 14 12 86 100
vstupenky na kulturni program 2 14 0 12 86 | 100
prispévky na pojisténi 1 7 1 12 86 100
poukazy na oSetieni zraku, 1 ; 0 o 13 03 100
sluchu...

Vlastni zpracovani

Nasledny graf pak poukazuje na pomér odpovédi z celku.
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Graf 5: Pomér odpovédi pro nabidku zaméstnaneckych benefitii

Otazka 13

poukazy na oSetieni zraku, sluchu...
prispévky na pojisténi
vstupenky na kulturni program
slevové poukazy
poukazky pro relaxaéni vyziti
vice dni placené dovolené

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

ano ®nevim = ne

Viastni zpracovini
Vysledky a diskuze k otazce ¢. 13:

K otazce zaméstnaneckych benefiti se zaméstnanci vyjadrili negativné (79 % az
93 %). Dva zaméstnanci (14 %) si vzpomnéli, ze v praci dostali hromadnou slevu na
sportovni utkani mistniho hokejového klubu pravé v pracovnim kolektivu, atim ji
zahrnuli mezi ziskané benefity. Nevzpominaji si, zda Slo o iniciativu majitele VP. To se
shoduje s tvrzenim zaméstnavatele, ktery uvadi, ze zaméstnanecké benefity nenabizi.
Fakta o domnénkach zaméstnancti jsou zajimava tim, ze ackoliv majitel zaméstnanecké
vyhody nenabizi, n€kteti ze zaméstnancl tvrdi, Ze o nich od zamé&stnavatele slyseli. Je
mozné, ze se jedna o Spatnou komunikaci nebo o zavadgjici formulace tykajici se

motivacnich benefitl.

2. Seznamil vas Fidici pracovnik s formou odmény/prémii? (otazka cislo 14

v dotazniku)

Tabulka 11: Sezndmeni s formou odmeén

Seznamil vas Fidici pracovnik s formou . 0

v L e pocet Yo
odmén/prémii?
ano 11 79
nevim 2 14
ne 1 7
celkem 14 100
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Vysledky a diskuze k otazce ¢. 14:

Vysledek koresponduje i s tvrzenim zaméstnavatele, 11 (ze 14) zaméstnancu (79
%) bylo obeznameno s formou prémii, pracovni smlouva s vy¢islenim piiplatku za
piesCasové hodiny je ke shlédnuti v pfiloze €. 3. Znovu se tedy odrazi skuteCnost, ze
nejvyznamnéj$im motivatorem ve VP jsou pravé penize, které se daji podle slov majitele
vydélat, kdyz ,.kluci chtéji. Vétsina zaméstnanct se domniva, Ze prémie dostava, jelikoz
jsou procentualné vyjadiena ve smlouve, ale jde o domluvenou piirazku za prescasové

hodiny.

3. Nabidl vam zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké vyhody? (otazka cislo 15
Vv dotazniku)
Jednalo se o otevienou otazku a mezi odpovédi napiiklad patii:
e ano, konkrétné pouziti vybaveni podniku pro vlastni potiebu,
e moznost vyroby vlastnich vyrobkii na pracovisti mimo pracovni dobu,
e bezplatné vyuziti stroji a nastrojii, platba pouze za mnozstvi spotiebované¢ho
materialu dle technické dokumentace.
V 9 piipadech pak bylo zodpovézeno: ne.
Vysledky a diskuze k otazce ¢. 15:

Vice nez polovina dotazanych zaméstnanci 9 (ze 14) odpovédélo na tuto otazku:
ne. Po dalsim Setfeni bylo zjisténo, Ze tato vyhoda neni nabizena plo$né vSem
zaméstnanciim, ale jen na zaméstnancovu zadost. Majitel vysvétli podminky vyuziti
strojii a vybaveni, a tim se tato dohoda o vyuZiti vyrobnich prostor pro vlastni pouziti
stava zamé&stnaneckou vyhodou. Otazka pak vyvstava, zdali zaméstnanec odvede dobrou
praci pro svého zamé&stnavatele nebo zdali nevyuziva své energie predev§im pro vlastni

prospéch po pracovni dobé.

V. Kategorie: Vzdélavani zaméstnancu
Zaméstnanci byli dotazani, zda jsou vzdélavani/odborné vedeni na pracovisti
I mimo n¢j. Mezi vzdélavaci metody bézné ve vyrobnich podnicich patii zejména:
a) Instruktaz: nejcastéji pouzivana metoda K zacviku novacka nebo pfi zauceni na
novém stroji.

7~

b) Coaching: je systematické vedeni spojeni s instruktazi a motivaci k vykonu.
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¢) Mentoring: pracovni si miize sam vybrat podle sympatii, respektu ¢i zkuSenosti
svého mentora, ktery jak instruktazi, tak coachingem vede pracovnika k dalsim
vykoniim.

d) Asistovani: jedna se o cilené formovani pracovnika, ktery je pfidélen ke
zkuSengjsimu kolegovi a pozoruje a aktivné se zapojuje to spoleénych ¢innosti.

e) Povéieni tkolem: jedna se o vyvrcholeni asistovani.

f) Rotace prace: pro orientaci v ostatnich strukturach podniki, jedna se zejména
0 praxi manazeru.

g) Pracovni porady: jako jednou z forem vzdélavani vedouci ke konzultaci nastalych

problémd.

1. Navstivil jste pripravny kurz K vasemu novému zaméstnani? (otazka ¢islo 16
Vv dotazniku)

V nabidce pak byly kurzy vhodné pro vykonavani pracovnich pozic ve VP. Mezi

profesni kurzy lze zafadit fezdni a drdZkovani, pajeni médi ruznymi technikami

a svafovani plamenem, elektrickym obloukem nebo v ochranné atmosfére.

Tabulka 12: Pripravné kurzy K zaméstnani

Navstivil jste piipravny kurz K vaSemu novému zaméstnani?

ano % | ne % Celkem %
svare¢sky kurz 7 50| 7 50 100
profesni kurz (viz ptiloha ¢.4) 0 0 14 100 100
autoskolu 4 29 | 10 71 100
manazersky kurz 0 0| 14 100 100

Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce €. 16:

Polovina zaméstnanci navstivila K poc¢atku svého nového zaméstnani svarecsky
kurz (50 %), ale jen 5 jich zastava pozici svafeCe. DalSim piipravnym kurzem byla
autoskola, kterou vétSina zaméstnancl absolvovala ke své potiebé a4 z nich (71 %)
k potiecbam budouciho zaméstnavatele. Z vysledk vyplyva, Zze profesni kurz nebyl
navstiven zadnym ze zaméstnancu, ze si ani nejsou védomi, ze Se mohou ve své profesi

dale vzdélavat.
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2. Byl vim nabidnut systém profesniho vzdélavani na pracovisti? (otazka cislo 17

Vv dotazniku)

Tabulka 13: Nabidka profesniho vzdélavini

Byl V{“E I}abidnut systém profesniho vzdélavani na podet %

pracovisti

ano 8 57

ne 6 43

celkem 14 100

Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze k otazce ¢. 17:

Majitel se zminuje o tom, Ze nabizi svaieCsky kurz po odpracovani 12 mésict
a vice nez polovina (57 %) zaméstnancu si je védoma této nabidky a né€ktefi tento kurz
placeny zaméstnavatelem absolvovali. v pfiloze €. 4 je seznam svéfecskych kurzi od
spole¢nosti KOVOSVAR, ktery nabizi profesni kurzy ve Strakonicich. Kurzy jsou
vétSinou potradané skupinoveé Viadu 5-7 tydnl se zavéreénou zkouskou a certifikaci,

vyuka probihd 2 hodiny tydné po pracovni dobg.

3. Byl jste nékdy na $koleni poiadané VP? (otazka Cislo 18 v dotazniku)

Tabulka 14: Skoleni poiddané VP

Byl jste nékdy na Skoleni pofadané VP? | pocet %
ano 8 57
ne 4 29
nevim 2 14
celkem 14 100

Viastni zpracovani
Vysledky a diskuze k otazce €. 18:

Skoleni ve VP probihaji v pravidelnych intervalech. Jedna se o $koleni o ochrang
a bezpecnosti prace, které musi kazdy ze zaméstnanct povinn¢ absolvovat, podepsat svou
ucast na listing, a to alespon jednou za rok. Po dal§im Setieni se ukéazalo, Ze jde prave
0 zakonna skoleni o bezpecnosti prace. Ze zaméstnanct jich 8 (57 %) napsalo, ze se ho

opravdu ucastni.
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4. Potvrd’te tato tvrzeni podle vaseho uvazeni: (otazka ¢islo 19 v dotazniku)

Tvrzeni byla slozena z jednoduchych vét o pristupu zaméstnavatele ke vzdélavani,
ale také o vlastnim pfistupu zaméstnancu K otazkam vzdélavani a seberozvoje.

V  tabulce jsou zaznamenany  odpovédi  zaméstnanct  ajejich

souhlas/nesouhlas/nejistota s danym tvrzenim.

Tabulka 15: Pristup zaméstnavatele a zaméstnance ke vzdélavani

Potvrd’te tato tvrzeni podle nejsem

vaSeho uvazeni: ano % | i jist % ne % %
byl !senj zaSkolen na svém pracovisti 11 79 1 ; 5 14 i
zkusenym kolegou

ziskal jsem na pracovisti mentora, od 5 36 3 2 6 23 o
kterého se rad u¢im

mohl jsem nejprve asistovat pfi 7 50 2 14 5 36 100
slozitéjsich ¢innostech...

pravidelné se ti¢astnim pracovnich 2 1 1 71 29 100
porad

pozédal jsem vedouciho o potiebny 4 29 1 2 9 64 100
kurz

navrhl jsem specificky kurz ke svému 3 1 1 7 10 7 100
0s. a profes. rozvoji

raq se zdokon;_ilujl, ucim a rozvijim 13 03 1 2 0 0 100
své schopnosti

Nasledujici stromova mapa pak vyjadiuje pomér zaméstnancim Kk danym

tvrzenim.
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Graf 6. Stromova mapa, pomér pristupu ke vzdélavani

Stromova mapa k otazce 19

B byl jste zaskolen na svém pracovisti zkusenym kolegou

B ziskal jsem na pracovisti mentora, od kterého se rad ué¢im

' mohl jsem nejprve asistovat pfi sloZitgjsich Cinnostech...
pravidelné se u¢astnim pracovnich porad

B pozadal jsem vedouciho o potfebny kurz

B navrhl jsem specificky kurz ke svému os. a profes. rozvoji

B rad se zdokonaluji, u¢im a rozvijim své schopnosti

navrhl
ziskal pozadal jsem
jsem na jsem speci...
mohl jsem pracovisti | vedouciho | kurz ke

nejprve mentora, | © potiebny | svému

byl jste zaskolen na svém | asistovat pfi od kterého kurz 0s. a...
rad se zdokonaluji, u¢im a pracovisti zkuSenym se rad
rozvijim své schopnosti kolegou ¢innostech. .. uéim

Viastni zpracovani

Vysledky a diskuze k otazce ¢.19:

Ve vyse uvedené tabulce a grafu zjist'uji, ze téméf vSichni pracovnici (93 %) maji
velmi pozitivni ptistup ke vzdélavani, vyjadiili souhlas s tvrzenim: rad se zdokonaluji,
uc¢im arozvijim své schopnosti (na stromové mapé€ je pak vyjadien nejvétsim polem
zastoupeni), ale jen 3 (21 %) navrhli pro sebe potiebny kurz. Je také patrné, ze 79 %
zaméstnancu (11 ze 14) bylo zaskoleno na svém novém pracovisti, ale je zde nedostate¢né
vyjadieno, Vjakém rozsahu. NejmenSim polickem ve stromové mapé je souhlas
s tvrzenim, zdali se pracovnik Gc¢astni pracovnich porad (79 % zaméstnanct se neti¢astni).
Ze vysledku vypliva, ze nedostatek podnikové komunikace je klicovym aspektem, ktery
ovlivityje kvalitu vyroby.
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5 Diskuze

Majitel VP byl ochoten spolupracovat a nechal mé aktivn¢ nahlédnout do chodu
svého podniku. Rozhovor se konal v ptatelské atmosféte, kdy majitel odpovidal ze Siroka
na vsSechny otazky. Nasledné¢ pomohl zorganizovat setkani se zaméstnanci. Doslo
k rozdani dotazniku a pfiblizeni otazek v zajmu jejich dobrého pochopeni. Navratnost
byla 77,8 % (14 z 18). Pracovnici | majitel dali svoleni kK pozorovani nejen pracovnich
¢innosti, ale i bézného pracovniho provozu.

Vypoveéd majitele se v mnoha smérech shoduje s odpovéd'mi zaméstnancu.

Dle majitele je ideélni stav zaméstnanct na pokryti potieb vyroby 20, jelikoz
disponuje 20 pracovnimi tseky. V soucasné dobé 2017/18 zaméstnava 18 zaméstnancu.
Udava, ze ziskava zaméstnance dle aktualnich potieb v pravidelnych intervalech, jelikoz
fluktuace zaméstnancii v oboru podnikani je vysoka diky konkurenénimu platovému
ohodnoceni Vv sousednim Rakousku a Némecku. Nejcastéji pfijima nové zaméstnance
podle pfimych doporuceni svych soucasnych zaméstnancti a svého mistra. Odpovédi
zamé&stnancl koresponduji S vypoveédi majitele kdy 86 % zaméstnanct bylo piijato na
zaklad¢ piimého doporuceni od soucasnych kolegti, mistra nebo ptatel. Z internetového
portalu bylo ziskano 14 % zaméstnanct (2 ze 14), ale iti jiz méli 0 VP povédomi.
Struktura zaméstnanct ve VP se shoduje se standardem v oboru podnikéani pfi vyrobé
kovovych soucasti. VP nabizi pozice: zame¢nik (nyni 6 zamé&stnancii), svare¢ (4), brusic¢
(2), nastrojaf (1), fidi¢ (1) a administrativni pracovnik/pracovnice (1). Z prizkumu je také
patrné, ze i veékové kategorie zaméstnancii odpovidaji pozadavkim fyzické zdatnosti
potiebné K vykonavani dané prace a 57 % zaméstnanct patii do kategorie 18-35 let.
Soucasny podil zaméstnanci kvalifikovanych v oboru korespondujicimu s pfedmétem
podnikani je jen 57 %, dal$i zamé&stnanci (36 %) nejsou kvalifikovani v zadoucim oboru
(zednik, ¢isnik apod.) al zaméstnanec neni vyucen. Zaméstnanci vyuceni Vv oboru
zamec¢nik a svare¢ maji v oboru nejvétsi zkusenosti a 8 z nich (57 %) dokonce vice nez
10 let, ale jen 5 zaméstnancu (36 %) pracuje ve VP po dobu jeho existence (od roku 2013).

Jak vyplyva z vyse uvedenych dat, pracovni pozice nejsou Naplnény pracovniky s
odbornym. Soucasny stav podniku také koresponduje S tvrzenim majitele, ktery udava,
Ze se ,,obCas” musi zabyvat stiznostmi zakaznikd. Podle mych zjisténi a z vysledkt

pozorovani plyne, ze slovo ,,obéas“ nevyjadiuje frekvenci Cetnosti Vv realném rozsahu.
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Podle mého nazoru si majitel neni védom rozsahu nejistoty nékterych svych zaméstnanct
a zije v predstaveé, ze podnik funguje v rezimu obvyklém a také, ze pomér vyrobenych
a vracenych (¢i reklamovanych) produkti je o¢ekavany.

Majitel dale rozvadi v rozhovoru, Ze kromé svaiecského kurzu nenabizi zadna jina
Skoleni ani zaméstnanecké benefity k motivaci zaméstnanc. Odpoveédi zaméstnanct
koresponduji S jeho tvrzenim asice 79-93 % zaméstnanci uvadi, ze neslySelo od
zaméstnavatele o benefitech, ale polovina (50 %) zaméstnanct odpovédéla, Ze navstivila
ptipravny kurz ke své profesi v novém zaméstnani. Na otazku o $koleni a vzdélavani na
pracovisti I mimo né&j se majitel vyjadiil slovy: ,,na to neni ¢as“ a 8 zameéstnancu (57 %)
odpovédélo, ze se roéné ucastni Skoleni o bezpecnosti prace, protoze je povinné. VéEtsina
zaméstnanct (93 %) odpovedéla, ze se radi zdokonaluji, uéi a rozvijeji své schopnosti.
Podle zjisténi jim, ale k tomu podnik nedava ptilezitost, zazemi a ani je k dal§imu rozvoji
nevede. Je patrné z Gc¢asti na pracovnich poradach, kterych se Gcéastnilo za celou historii
podniku jen 14 % zaméstnanci az poznatkli z pozorovani, ze na piimé vedeni
zaméstnancl neni kladen Zadny diraz. Ze zaméstnanct jich 11 (79 %) odpovédélo, ze
byli zaskoleni na svém pracovisti, ale jiz neuvadéji, v jakém rozsahu.

Majitel se zaméstnanci komunikuje pouze ,.kdyz je potkd* anebo skrze svého
mistra. V tomto piipadé¢ jde hlavné o predavani dokumentace Kk vyrobkim nebo
kompletovani dodavek a nepravidelnou navstévu dilen. Majitel sam dodava, ze ma
»oteviené dvefe“ své kancelafe, a pokud snim zaméstnanci chtéji hovoftit, mohou
kdykoliv ptijit. Dle mého zjisténi nejsou komunika¢ni kanaly na pracovisti nijak
rozvinuté. Majitel se domniva, ze z jeho strany a ze strany mistra, jsou pokyny jasné
aneni divod ztracet ¢as dohadovanim. Dale tika, Ze na svych pozicich jsou pracovnici

dost dlouho na to, aby védeli, co ptesné prace obnasi.
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6 Zaver

Lidské zdroje jsou unikdtnim anezaménitelnym potencidlem pro své
zamé&stnavatele. Jsou velmi vyznamnym faktorem ovlivilujicim vyrobni procesy,
standard sluzeb audrzovani dobrého jména podniku. Personalni ttvar se od dob
pramyslové revoluce neustale zdokonaluje v fizeni, neustale vyhleddva inovativni
ptistupy v komunikaci s ostatnimi odd€lenimi napfi¢ celym podnikem. Ve vyzkumné
Castl prace je patrné, ze vybrany podnik (VP) personalni utvar nema, a i pies vybornou
znalost v8ech vyrobnich aspektd, majitel nema zkusenosti S vedenim lidi, ani S personalni
praci a jejim poslanim. Citi, Ze po uvodnim rozhovoru a zapracovani pracovnikti nema
potitebu komunikovat s pracovniky o personalnich vécech ani o jejich dalsim rozvoji.

Lidsky potencial, jak vyjadiuje Covey in Gibson (1998), je nejdilezitéjSim
podnikovym aktivem a musime Si piisvojit pfesvédceni, ze lidé jsou schopni dosahovat
neuvéfitelnych vykoni a také, Ze jim musime pomoci V to opravdu véfit. Utelem mé
prace bylo, zda lidsky potencial je zhodnocen a dale rozvijen. V dne$ni moderni dobé
naplnéné technologiemi se za¢ina hovofit i 0 rozvoji 0sobnosti zaméstnance. Dle Setfeni
a vysledkd vyzkumu ve VP lze usuzovat, Ze i pies rozsahlé pole konkurené¢niho prostiedi
ve specifické vyrob¢, neni kladen diraz na podporu zaméstnanct, a tedy na rozvoj jejich
potencialu. Vyvojova etapa: ¢lovék — stroj (Trunecek, 2003), zajist'ujici chod piistroju, je
realitou ve VP.

Proces ziskavani pracovniki je zavisly na pottebach podniku a v nemalé mire také
na trhu prace v podobé poptavky. Koubek (2010) popisuje proces ziskavani pracovniki
jako dobré porozuméni internim a externim potfebam podniku a také vysvétluje, ze
primarni faktor dobrého vybéru je zalozen na vyborné znalosti podnikové vize a cilu.
| pfes to, Ze majitel zna sviij maly podnik velmi dobie, a reaguje na pokryti svych potieb
tim, Ze navysi pocet zaméstnancl, neklade pfi tom duraz na kvalifikaci, zkuSenosti
a odbornost svych novych zaméstnanci. Proces ziskdvani novych pracovnikii ve VP se
odrazi od okamzité potifeby zavislé predevS§im na mnozstvi objednavek. Ve VP je
pravidlem, Ze zaméstnanec doporuci svého znamého, nedba se v§ak na potencial nového
zameéstnance, ktery se pak odrazi casto negativné v kvalité odvedené prace.

Motivace, popsana Tureckiovou (2004), je spojeni pracovnich podminek

a schopnosti se vzdélavanim a praxi. Motivace hraje vyznamnou roli v Zivotech nas vSech
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a zamé&stnavatelé by ji mohli zaro¢it tim, ze nastavi vhodné podminky pro zaméstnance

vedouci k prospéchu celého podniku. Jeden z nejsilngjSich motivaénich faktorti jsou beze

sporu penize, které se spojuji S osobnim tspéchem a pocitem moci. Z vyzkumu vyplyva,

Ze penize jsou opravdu nejvyznamnéj$im motivatorem soucasnych zaméstnancti ve VP

a systém benefitli pro zvySeni motivace ve VP téméf neexistuje. Majitel uvadi, ze mit

stabilni pracovni pomér, za ,,dobré penize” je Vv dnesni dobé motivaci dostate¢nou

a nevidi davod své pracovniky motivovat dale. i pfes to, ze majitel se zaméstnanci pfilis

nekomunikuje, ma pocit, Ze jsou ve VP ,jedna rodina“. Dle pozorovani maji zaméstnanci

pozitivni pfistup K praci a nékteti i zajem své schopnosti rozvijet, bohuzel vsak dle
majitelovych slov ,,na to neni ¢as®, protoze mnozstvi vyrobenych produkti je klicové

k podnikové prosperité.

Cilem vyrobniho podniku by mélo byt uspokojeni potteb trhu v odpovidajici,
nejlépe V té nejvyssi, kvalité, kterd predci konkurenci. Z vyzkumu vyplyva, ze kvantita
ptevazuje nad kvalitou a ve VP neni na kvalitu odvedené prace kladen zadny duraz.
Ziskavani pracovnikii ani soucasny stav zaméstnancti neodpovida trendim zvySovani
kvality vyrobkd, ani trendim osobniho rozvoje a dle mého prizkumu lze o¢ekavat, ze
prosperita VP bude klesat kvili vysoké konkurenci v oboru a diky velmi omezenému
rozvoji vlastnich zdroju.

Nasledujici opatieni jsou navrzena k tomu, aby se lidské zdroje a jejich potencial
ve VP dale rozvijely, zvySovala se kvalita odvedené prace ataké k tomu, aby novy
uchazeci ptinaseli podniku konkurenceschopnost. Jsou jimi:

e Ujasnéni podnikové vize a podnikovych cili.

e Vzdélavani majitele/vedoucich pracovnikl v oblastech fizeni lidskych zdroju.

e Urceni odpovédnosti za pracovni useky. Dle zjisténi ma VP 4 vyrobni haly a bylo by
vhodné urcit odpovédného pracovnika na kazdou z vyrobnich hal, tedy alespon 4
vedouci Giseku, kteti by zastfeSovali chod své vyrobni haly.

e Pravidelna tydenni jednani s vedoucimi dilen a mistrem vyroby o kvalité vyrobk,
podnéth od zaméstnancii a vyuzitim pracovniho vybaveni.

e Ujasnéni komunika¢nich kanalti — komunikace na vSech trovnich podniku je klicova

a vede ke smétovani ke spole¢nym ciltim.
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e Pravidelna hlaSeni o plnéni planu (a divodu neplnéni), kvalité stroji a vybaveni
a personalni vybavenosti.

e Plosna komunikace se v§emi zamé&stnanci. Vzhledem k velikosti VP by pravidelna
celopodnikova jednani dobie slouzila zaméstnancim K orientaci ve vysledcich
celopodnikové prace v podniku (alespon 2x za rok).

e Stanoveni standardu vyrobkt a Sskoleni zaméstnancii o znalostech téchto standardu.

e Nastaveni motiva¢niho programu pro zaméstnance jak v oblastech vzdélavani, tak

Vv oblastech zdravi, relaxace apod.

vvvvvv

k ¢loveku.

Tento potencial si neseme v nas samotnych a v dobrych podminkach jsme schopni
jej rozvijet nejen ke svému prospéchu, ale i ku prospéchu spole¢nosti. Dobrym fizenim
lidskych zdroji podnik ziskava jedine¢nou konkurenéni vyhodu, a to nejen k budoucimu
ekonomickému rustu, ale pfedevS$im Kk osobni spokojenosti zaméstnanci na vsech

podnikovych Grovnich a tim i zvySovani kvality prace.
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7 Summary

Human resource carries a unique, indistinctive potential. It is also a highly valued
factor affecting the manufacturing process, the standard of services and keeping good
name of a company. Human resource department (HR Dept.) is under a development
since the era of industrial revolution. It is constantly seeking innovative approaches to
incorporate the running of the HR dept into the company’s management. It emphasises
the need to communicate across the whole organisation. Human potential as stated by
Steven Covey (Gibson, 1998) is the most valued firm’s asset and we must be convinced
that people are able to reach an unbelievable performance, therefore, we must help them
to believe it themselves.

The recruitment process is relevant to the number of working positions offered by
the company as well as to the job market demands. Koubek (2010) is describing the
process of recruitment as a good understanding of internal and external needs of
a company and also explains that the primary factor of good selection is based on a great
knowledge of company visions and targets leading to a wise demand fulfilment.

Motivation, described by Tureckiova (2004) is interlinked with work conditions
and skills combined with education and training. Motivation plays a deep role in the lives
of all of us and employers can use it to their advantage by setting the right conditions for
their employees. One of the strongest motivational factors is pay, it is related to self-
satisfaction and vision of power.

The aim of this paper is to specify the demands on recruitment process in selected
small business (further VVP) related to quality of products. The methods were selected by
Pavlica’s (2000) research methodology: structured interview, standardised observation
and questionnaire.

The selected small business is a company producing metal components, parts or
products of metal structures founded in 2013 as limited company. The owner is the head
manager and administrator. The VP currently employs 18 people in 6 working positions.
It operates on 600m? area with 4 production halls. Its rate of production is around 50
products per month.

The owner of VP was happy to co-operate on the paper and willing to let me into

the insight of his business. The interview was carried out in a friendly atmosphere and the
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owner felt comfortable to answer all question as well as letting me approach his
employees with a questionnaire containing 19 questions and also letting me observe his
employees at their work stations.

The outcome of all selected methods was confirmative. The employer stated that
he recruits new employees at regular intervals because the fluctuation of employees in his
line of business is high due to competing pay levels abroad in neighbouring Austria and
Germany. Employees answers corresponding to owner’s statement (5 out of 14 answered
that they are employed by the company since it has been founded, whereas 5 out of 14
answered, that are employed for less than 2 years).

The owner of VP was aware of the lack of HR management knowledge, he also
stated that his line of business does not require highly qualified workers and that he has
settled for a direct recommendation system of recruitment. His employees confirm the
finding, 9 out of 14 answered that they were employed on personal recommendation by
a friend. They also confirmed the level of qualification, where 36% of employees were
not qualified for the work they do in VP. Some having more than 15 years of experience
in the field and others, usually the newcomers, just gaining experience on the job (2 out
of 14 have no experience and 3 out of 14 have up to 2 years of experience).

The owner also answered that he knows all working positions and their demands
by heart and he can communicate those to anyone or anywhere. His employees also
confirm this finding by answering that VP and their working positions were introduced
well (4 out of 14 answered: very well; 8 out of 14 answered: well).

The owner spoke about motivational system, he feels, that to have an employment
contract is motivational itself and that he does not have a motivational system set, he
thinks that money is the strongest motivational factor. The answers of his employees also
correspond with this finding. Almost everyone agrees that there are no benefits in the
company, however they have the business facilities available for personal use, they also
agree that they were not introduced to any employment benefits. Although 11 out of 14
were introduced to a bonus pay included in their wages and the reason they work for VP
is money (5 out of 14).

Training and education is not a priority in VVP. Owner saying: there is no time for
that. His employees also stated that they attended Health and Safety training which is

compulsory (8 out of 14), other forms of training are instructed work for newcomers (11
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out of 14 saying that they were led by more experienced colleague), assistance in more
complex work activities (7 out of 14). Interesting finding from the questionnaire was: 13
out of 14 employees agreed with a statement that they like gaining new experience,
learning and developing personal skills, however, only 3 out of 14 suggested a training
course for their professional development.

Over all, the standards described in literature do not correspond to the finding and
results of this study. However, it is expected that small business employing only 18
employees have no human resource department and that all responsibilities linked with
recruitment process lay on the owner ability to respond accordingly to company needs.

Any small manufacture aims at fulfilling the market needs and to provide not just
the number of product but in a high standard of quality. The company, however, is not
able to identify that it may have an issue with quality, even though, the employee count
does not reach its potential.

Among the recommendations for the company improvement is to set the company
vision and targets clearly and identify correct communication channels. There is also
a need to find a system of hierarchy, allocate responsibility and announce team leaders in
each workshop, who will then be able to regularly speak to the owner and communicate
any issues arising in workshops. The main issue, that needs to be addressed immediately,
is the lack of management training, and the need to have a training in HR management to

learn to recruit, motivate and satisfy employees.

Keywords: human resources, recruitment, education and training, small and

medium businesses, employee
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Piiloha 1

Struktura rozhovoru s majitelem VP:

Seznameni majitele S tématem e Dodavky hotovych
bakalatské prace. vyrobki/dodavky materialu.
Formulace vize podniku. e Spokojenost zaméstnancu.
Pocet zaméstnancti. e Spokojenost vedeni.
Dosazené vzdélani zaméstnanci. e Vedlejsi

Relevantnost kvalifikace. aktivity/charita/spolecenska
Pocet let v oboru. odpovédnost.

Pracovni doba a oteviraci doba.
Predmét podnikani.

Pocet vyrobnich hal.

Pocet vyrobnich strojt, vybaveni.
Osobni
prostor/Satna/skiinky/hygienické
zdzemi.

Obrat za rok.

Pocet vyrobki/mésic/rok.
Systém ziskavani zaméstnancd.
Systém zau€eni zaméstnancu.
Systém odmén.

Systém komunikace/appraisal.
Management pocet/role.

Hodiny stravené vedenim
zameéstnanctl.

Pocet celopodnikovych jednani.
Pocet liniovych manazeri a jednani
S nimi.

Spolecny ¢as/team building.
Pocet zakazek.

Pocet vratek.

Primérny ¢as vyroby.
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Priloha 2

Dotaznik pro zaméstnance VP

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu vypInéni nasledujiciho dotazniku.

1. Do jaké vékové kategorie patfite?

18-25 let O
26-35 let [
36-50 let L]
50 a vice U

2. Jakou pracovni pozici zastavate
administrativni pracovnik
nastrojar
fidic
zamecnik
svareC

brusié

O O O o o g

3. Jak vam bylo pracovni misto popsano v pfijimacim fizeni?

Velmi dobre
Dostatec¢né

Spatné

4. Jakou pracovni roli vam misto zajistuje?

Délnik
vedouci dilny
teamovy leader

nejvy$sSi manager

[
0
0

O

[
[
[

& survio
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5. Jak dlouho danou pozici jiz vykonavate?

Napovéda k otazce: pocet let/mésicd

6. Postoupil jste ze své pozice na pozici vysSi?
Ano [

Ne ]

7. Kde jste se o pracovnim misté dozvédél?

Kamarad, pfitel ]
kolega z oboru (]
mistr z vyroby VP O
majitel VP (]
internetovy portal (]
mobilni aplikace [
Ufad prace [

8. Byl jste seznamen s pracovni naplni pfi pfijimacim fizeni?

Velmi dobfe U
Dobfe U
Dostate¢né U
Nedostatecné L

9. Byl jste seznamen s detaily VP a jeho vyrobou?

Ano, velmi dobre ]
Ne, nedostate¢né ]
VP jsem jiz znal (]

67 &survio



10. Je vaSe vzdélani adekvatni k danému pracovnimu mistu?

Napovéda k otazce: zaskrtnéte jedno pole

Souhlasim nevim
nesouhlasim

Jsem vyuc€en v oboru obrabéni kovu O O

Jsem vyucen v oboru zamecnik

jsem vyucen v oboru soustruznik * O

jsem vyucen v nepfibuzném oboru O O

O O

nejsem vyucen

11. Mate v této pozici jiz néjakou zkuSenost?

vice nez 10 let [

5-10 let []

2-5 let L]

1-2 roky L]
0 O

12. Proc jste si vybral tuto nabidku?
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13. Zminil se zaméstnavatel o zaméstnaneckych benefitech?
vice dni placené dovolené L]

poukazky pro relaxacni vyziti
slevové poukazy

vstupenky na kulturni program

prispévky na pojisténi

O o o o o

poukazy na oSetfeni zraku/ sluchu

14. Seznamil vas fidici pracovnik s formou odmén/prémii?
Ano [ Ne [

15. Nabidl zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké vyhody?

16. Navstivil jste pfipravny kurz k vaSemu novému zaméstnani?

svaredsky kurz Ano  Ne  Nevim

profesni kurz nastrojare M [ O
autoskolu 0 O O
manazersky kurz ] 0 =

17. Byl vam nabidnut systém profesniho vzdélavani na pracovisti? Ano [
Ne [

18. Byl jste nékdy na Skoleni pofadané VP?
Ano [] Ne [

19. Potvrdte tato tvrzeni podle vaseho uvazeni
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byl jsem zaskolen na svém pracovisti zkusenym kolegou

ziskal jsem na pracovisti mentora, od kterého se rad ucim

Vg wviiv s

nez jsem je zacal vykonavat samostatné

pravidelné se ucastnim pracovnich porad

pozadal jsem vedouciho o potfebny kurz

navrhl jsem specificky kurz ke svému osobnimu a

profesnimu rozvoji

rad se zdokonaluji, u€¢im a rozvijim své schopnosti

ano

] ]

[] (]

] ]

[] (]

[] (]

[] (]

] ]
ne nejsem si jist
~visurvio
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PFiloha 3 PRACOVNI SMLOUVA

»

Zaméstnavatel:

ny

Zaméstnanec:

—

dne3nfho dne uzavieli nasledujici

1.1
1.2

1.3

2.1

22

pracovni smlouvu
Clének 1
Druh préce, den nistupu do price, misto vykonu price

Zaméstnanec bude zamé&stnén s G¢innosti od 1.12.2015 jako zdme&nik

S pracovni napln{ byl zam&stnanec seznémen pti podpisu smlouvy.

Tento den byl sjednén jako den néstupu do préce a timto dnem vznik4 mezi
zamgstnavatelem a zamé&stnancem pracovni pomér.

Mistem vykonu price se stanovi Hlinsko 36, 37001 Ceské Bud&jovice.

Cléinek 2
Doba trvani pracovnfho poméru, zkufebnf doba

Pracovni pomér se uzavira na dobu neuréitou do . Smluvni strany si sjednévajf zkusebnf dobu v délce trvani

tH mésicl podinaje dnem, ktery byl sjednén jako den nastupu do prace.
Zamé&stnavatel je oprévnn ukon&it pracovni pomér vypovédi nebo s okamzitou platnosti pouze z diivodi

stanovenych zikonikem préce.

Clinek 3
Mzdové podminky

Za vykonanou praci pro zaméstnavatele obdrzi zam&stnanec mzdu, které &ini 90,- K&/ hod.

Mzda je splatnd v kalendéfnim mésici nasledujicim po mésici, ve kterém na ni zam&stnanci vznik] narok
a po provedent zikonnych popt. smluvnich sriZek bude vypldcena vzdy nejpozdgji do 15. dne

v nasledujicim mésici v hotovosti nebo na tcet zamestnance.

Zam&stnanec a zamé&stnavatel se dohodli, Ze pii vykonu prace prestas nafizené zaméstnavatelem
zam&stnanci nile¥f zamé&stnanci za kazdou hodinu takové prace ptiplatek ve vysi 25 % z prim&meého
hodinového vydélku, nedohodne-li se zam&stnavatel se zam&stnancem na poskytnuti nihradniho volna

v rozsahu prace konané piestas.
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4.1.

3.1

5.2

6.1.

7.1

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

8.1

8.2

Clanek 4
Dovolen4 na zotavenou

Zaméstnanec ma nérok na dovolenou na zotavenou v délce dle § 211 a nasl. zakona & 262/2006 Sb.,
zdkonik préce, ve znéni platnych piedpist

Clének 5
Pracovni doba, nihrada cestovnich vydaji

Pracovni pomér je sjednén na plny tvazek, to je na stanovenou tydennf pracovni dobu dle z4koniku préace
40 hodin tydng. Tydenni pracovnf doba je rozvrzena rovnomémé do pétidenniho pracovnfho tydne tj. na
pondéli aZ patek.

Zaméstnanec mé4 narok na néhradu vedkerych cestovnich vydaji, které mu vznikly v souvislosti s pInénim
pracovnich tkold. Vy3e této nahrady je stanovena v souladu s obecn® zdvaznym pravnim predpisem.

Clének 6
Povinnosti zamé&stnavatele

Zaméstnavatel je povinnen pridélovat zam&stnanci préci podle pracovni smlouvy, platit mu za vykonanou
préci mzdu, vytvafet podminky pro tisp&né plnéni jeho pracovnich tikolii a dodrZovat ostatni pracovni
podminky stanovené pravnimi a ostatnimi predpisy, vnitinimi predpisy zaméstnavatele a pracovni
smlouvou.

Clanek 7

Povinnosti zaméstnance

Zaméstnanec je zejména povinen: pracovat svédomité a Fadn& podle svych sil, znalost{ a schopnosti, plnit
pokyny nadtizenych a dodrZovat zésady spolupréce s ostatnfmi zamé&stnanci,

pIn& vyuzivat pracovni doby a yyrobnich prostredki k vykonévani pracovnich dkold, plnit tyto tkoly
kvalitn&, hospoddmé a véas

dodrzovat pravni a ostatni pfedpisy vztahujici se k préci jim vykonavané, véetn& vnitfnich pfedpisii
zaméstnavatele,

Fadn hospodatit s prostfedky svéfenymi mu zaméstnavatelem a stfeZit a ochrafiovat majetek
zaméstnavatele pfed poskozenim, ztrdtou, znicenim a zneuZitim a nejednat v rozporu s opravnénymi zdjmy
zaméstnavatele, je povinen upozornit svého nadfizeného na Skodu hrozicf zdravi nebo majetku a zakrotit
k odvraceni tkody, je-li to neodkladn& tfeba a nebrani-li v tom zam&stnanci diileZita okolnost,

zachovavat ml&enlivost o skutetnostech o nich se dozv&dél pfi vykonu zaméstnni a které v z4jmu
zamé&stnavatele nelze sdélovatjin)'rm osobam,

bez predchoziho pisemného souhlasu zaméstnavatele nesmi vykondvat vydéle€nou &innost, které je shodnd

s pfedmétem &innosti zamé&stnavatele.

Clinek 8

. ZAvire&ns ustanoveni

Zaméstnanec prohladuje, Ze byl pted uzavienim pracovnf smlouvy sezndmen s pravy a povinnostmi, které
pro n&ho z pracovni smlouvy vyplyvajf, a s pracovnimi a mzdovymi podminkami, za nichZ m4 sjednanou

préci konat.
Neni-li v pracovni smlouv& stanoveno jinak, Fid( se prava a povinnosti zamé&stnance a zamgstnavatele

zékonfkem prace a souvisejfcimi prévnimi predpisy.
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8.3 Tato smlouva byla vypracovina ve dvou vyhotovenich, 7 nichs jeden obdrZi zamé&stnanec a jeden
zaméstnavatel,

Smluvni strany prohla¥ujf, Ze tato smlouva tak, jak byla sepséna,odpovida jejich pravé vili, a na dikaz toho
plipojujf své podpisy

V Ceskych Bud&jovicich 1.12.2015
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Piiloha 4
Skola KOVOSVAR Jaromir Kyznar
Provadéni svareéskych praci véetné svarovani hliniku. Poskytovani Skoleni
v oboru.
Pisecka 1314
386 01 STRAKONICE
Tel.: 383 332918
Tel./fax: 383 321 466
DIC: CZ6708230859 IC: 135 08 920

Zaskoleni pracovniki

fezéani a drazkovani ZP311-2 1.1

dalsi druhy zaskoleni (dle potfeby zakaznikaa)

pajeni médi plamenem ZP942-8 31 (=mékké pajeni)
pajeni médi plamenem ZP912-8 31/1.1 (=tvrd¢ pajeni)

Ziakladni kurzy
svafovani plamenem ZK3111.1
svafovani elektr. obloukem ZK11111
svafovani elektr. obloukem ZK111 8 - nerez
svafovani elektr. obloukem ZK111 8 - nerez dopln

svafovani v ochr.atm. CO> ZK1351.1

svafovani v ochr.atm. CO; ZK135 1.1 - dopln.
svafovani v ochr.atm.CRONIG. ZK135 8 - nerez
svafovani v ochr.atm.CRONIG. ZK135 8 - nerez dopl.
svafovani v ochr.atm. ARGONU ZK131 21 - hlinik
svafovani v ochr.atm. ARGONU ZK131 21 - hlinik dopli.
svafovani v ochr.atm. ARGONU zZzK141 1.1

svafovani v ochr.atm. ARGONU ZK141 1.1 - dopln.
svafovani v ochr.atm. ARGONU ZK141 8 - nerez
svafovani v ochr.atm. ARGONU ZK141 8 - nerez dopln.
svafovani v ochr.atm.ARGONU ZK141 21 - hlinik
svafovani v ochr.atm. ARGONU ZK141 21 - hlinik dopln.
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Zakladni kurzy

svai.met. 311T 1.1PFPC
svai.met. 311T 1.1PFPC =+ D18
svai.met. 111P 1.1PF

svai.met. 111T 1.1PFPC
svai.met. 111P 8PF = nerez
svai.met. 111T 8PFPC = nerez
svai.met. 135P 1.1PF

svai.met. 135T 1.1PFPC
svaf.met. 135P 8PF = nerez
svaf.met. 135T 8PFPC = nerez
svaf.met. 131P 21PF = hlinik
svaf.met. 141T 1.1PF =1 pol. = 14dnt
svaf.met. 141T 1.1PFPC = nerez
svai.met. 141T 1.1PFPC = hlinik

e UREDNI KURZ — PAJENI MEDI PODLE EN 13133 912TW31

e PERIODICKE PREZKOUSEN{ PRO ZAKLADNI UREDN{ KURZY

e PERIODICKE PREZKOUSENI{ PO 4 LETECH

e (+ MOZNOST DALSICH SV. METOD — DLE POTREB ZAKAZNIKA)
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