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Navrh zasad prijimani, hodnoceni a motivace lidskych
zdroju v podnikatelském subjektu

Abstrakt

Diplomovéa prace se zamétuje na systém fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku. Je
rozd¢€lena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Cilem prace je navrzeni opatfeni a inovaci pro zlepSeni funk¢nosti persondlniho systému
vybraného podniku.

Teoreticka Cast je zpracovana na zékladée studia odborné literatury a popisuje pojmy z oblasti
podnikéni a tizeni lidskych zdroji. Jedna se o oblast ndboru lidi, hodnoceni, odménovani,
vzdélavani, péce a motivace.

V praktické ¢asti jsou poznatky z teoretické Casti prevedeny do praxe. Je predstavena
vybranad spolecnost X. Nasledn¢ je provedena analyza soucasné urovné politiky fizeni
lidskych zdroji. Na zdkladé¢ wvysledkli analyzy jsou navrzena uréitda doporuceni
charakteristika nezbytnych zmén a ndvrh opatieni k odstranéni nedostatkli a navrh zasad

pfijimani, hodnoceni a motivace lidskych zdrojt.

Kli¢ova slova: podnik, management, fizeni lidskych zdroja, personalistika, zamé&stnanec,

hodnoceni, odménovani, motivace



Proposal for rules of recruitment, performance appraisal
and motivation of human resources in a business
enterprise

Abstract

The thesis focuses on the human resources management system in the selected company. It
is divided into theoretical and practical parts.

The aim of the work is to design measures and innovations to improve the functionality of
the personnel system of the selected company.

The theoretical part is prepared on the basis of the study of professional literature and
describes concepts in the field of business and human resources management. This includes
recruitment, evaluation, remuneration, education, care and motivation.

In the practical part, the knowledge from the theoretical part is transferred into practice. The
selected company X is presented. An analysis of the current level of human resources
management policy is then carried out. On the basis of the results of the analysis, certain
recommendations are proposed characteristics of the necessary changes and the draft
measures to address shortcomings and the draft principles for the adoption, evaluation and

motivation of human resources.

Keywords: company, management, human resources management, HR, employees,

evaluation, remuneration, motivation
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojii predstavuje jadro v oblasti fizeni organizace. Jedna se o strategické
a zaroven logické fizeni a vedeni toho nejcennéjsiho, co kazda firma ma — zaméstnanct. Ti
se nalezit¢ podileji na napliovani firemnich cild. Jejich vykon ma dopad na celkovy vykon
firmy. Proto je dulezité, fidit své pracovniky tak, aby byli fizeni takovym zpiisobem, ktery
z nich bude délat spokojené a vykonné pracovniky. Tento systém zahrnuje oblasti zajisténi
lidskych zdrojt, jejich hodnoceni a odménovani, déle také rozvoj a péc¢i o n¢€ a v neposledni
fad¢ zaméstnanecké vztahy a motivaci. (Armstrong, 2007)

V mensich firmach zabezpecuji fizeni lidskych zdrojii pouze vedouci zaméstnanci. Ti
zaroven stanovuji strategické cile firmy a své pracovniky poté vedou tak, aby svymi vykony
sméfovali k naplnéni téchto cili. Ve vétSich firméach, kde pracuje vétsi mnozstvi
zameéstnancl, neni mozné, aby tento proces zabezpecovali pouze vedouci pracovnici, proto
zde existuje persondlni utvar, ktery se spole¢né¢ s nimi se na fizeni lidskych zdrojti podili.
Dalsi moznosti je vyuziti externich personalnich agentur. (Sikyt, 2012)

Hlavnim cilem této prace je navrh potfebnych opatifeni a inovaci pro zlepSeni funkénosti
persondlniho systému ve vybrané firme.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ést.

V teoretické casti jsou nejprve vymezeny zakladni pojmy z oblasti podnikani. Nasleduje
vymezeni jednotlivych oblasti, které zahrnuje fizeni lidskych zdrojt. Poc¢inaje ivodem do
tématu, pfes proces obsazovani volnych pracovnich mist, hodnoceni a odmeénovani
zamé&stnancl, vzdélavani a péci, az po motivaci. Cela teoretickd Cast je zpracovana na
zaklad¢ studia odborné literatury a tvofi vychodisko pro zpracovani praktické casti.

V praktické ¢asti jsou poznatky, ziskané z teoretické ¢ésti prevedeny do praxe v ramci
persondlniho systému firmy X. Nejdiive je firma pfedstavena a je provedena jeji
charakteristika. Nasledn¢ je provedena analyza napfi¢ celym jejim systémem fizeni lidskych
zdrojt. Postupné jsou tak analyzovany jednotlivé ¢asti tohoto systému.

Na zaklad¢ analyzy je provedeno zhodnoceni vSech Céasti a nasledné jsou navrzeny
doporuceni, inovace, ¢i zmény, které by mohly zlepsit funkénost soucasného systému fizeni

lidskych zdrojt ve firm¢ X. Tato doporuceni jsou pieddna manazerce HR.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je nejprve zanalyzovat systém fizeni lidskych zdroji firmy X
a zjistit, jak firma funguje v rdmci pfijiméani, hodnoceni, odménovani, péce, vzdélavani
a motivovani svych zaméstnancii.

Na zaklad¢ provedené analyzy a zjisténych poznatkii jsou navrhnuta nova opatieni a inovace

pro zlepSeni funkénosti podnikatelského persondlniho systému.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena na teoreticka vychodiska a praktickou ¢ast.

Teoretickd Cast je zpracovana na zékladé studia odborné literatury. Jsou zde vymezeny
jednotlivé zékladni pojmy z oblasti podnikdni a fizeni lidskych zdrojt. Ziskané poznatky
tvoti teoreticka vychodiska pro praktickou ¢ast.

V praktické Casti jsou tyto poznatky pievedeny do praxe v ramci firmy X. Nejdfive je
provedena charakteristika firmy. Nasledn¢ je provedena analyza jednotlivych ¢asti systému
fizeni lidskych zdroji dané firmy. Tato analyza obsahuje oblasti obsazovéani volnych
pracovnich mist, hodnoceni, odménovani, vzdélavani, péce a motivace. Je zde analyzovano,
jak v ramci jednotlivych oblasti pfistupuje ke svym zaméstnanctim a jak to ve firmé funguje.
Na zékladé zhotovené analyzy je provedeno vyhodnoceni soucasného stavu vSech oblasti.
Nasledné jsou pro kazdou ¢ast navrhnuta jednotlivd doporuceni a inovace, které by firma

mohla vyuzit pro zdokonaleni svého systému fizeni lidskych zdroj.
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3 Teoreticka vychodiska

V teoretické Casti budou vymezeny veskeré pojmy a souvislosti, které jsou nezbytné ke

zpracovani tématu jak po teoretické, tak praktické ¢asti.

3.1 Podnik

Pro vysvétleni pojmu podnik existuje cela fada definic. Mlizeme se napiiklad setkat
s definicemi typu: ,, Podnik je chapan jako subjekt, ve kterém dochazi k premeéné vstupii na
vystupy. ““ nebo ,, Podnik je vymezen jako ekonomicky a pravneé samostatna jednotka, ktera

existuje za vicelem podnikdni.” (Srpovd, Rehor, 2010, s. 35)
3.1.1 Znaky podniku
Znaky podniku miizeme rozd¢lit na znaky vSeobecné a znaky specifické.

VSeobecné znaky podniku:

e Kombinace vyrobnich faktorti — Je za potfebi kombinovat jednotlivé vyrobni faktory

tak, aby bylo dosazeno pozadovaného vystupu.

e Princip hospodarnosti — Snaha podniku o maximalizaci vystupu, minimalizaci vstupu
a optimalni vztah mezi vstupem a vystupem.

e Princip finanni rovnovahy — Podnik je schopen plnit veskeré své platebni

povinnosti.
Specifické znaky podniku:

e Princip soukromého vlastnictvi — Majitel podniku mé pravo podilet se na fizeni

podniku piimo nebo neptimo.

e Princip autonomie — Stat nezasahuje do ¢innosti podnikatele.

e Princip ziskovosti — Pozadovanym vysledkem podnikatelské ¢innosti je dosazeni
zisku. (Srpova, Rehot, 2010, s. 36)

3.1.2 Malé, stiedni, velké podniky

Podnik mtizeme rozdélit do ti velikostnich kategorii: maly, stiedni a velky. Clendni podniku
do tii zmiflovanych kategorii miizeme déle rozlisit na zéklad¢ riznorodého pohledu téchto
instituci: Evropské komise, statistického tfadu Evropské unie a Ceské spravy socialniho

zabezpeceni.
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Pro ucely této prace rozdélime podnik pouze podle poctu jeho zaméstnanci. Rozdéleni pak
bude néasledujici:

e Maly — do 50 zaméstnancti

e Stfedni — do 250 zaméstnancu

e Velky — 250 a vice zaméstnanct (Srpova, Rehot, 2010, s. 37)

3.1.3 Okoli podniku

Okoli podniku mizeme rozdélit na mikroprostfedi a makroprostfedi. Mikroprostiedi dale
muzeme rozd¢lit na vnitini a blizké prosttedi podniku. Makroprostiedi je tvoifeno vzdalenym
prostiedim podniku. Pro lepsi orientaci je rozdéleni prostfedi podniku zndzornéno na

obrazku ¢. 1.

Obrazek 1: Prostiedi podniku

VZDALENE

PROSTREDI

BLIZKE
PROSTREDI

Zdroj: Kasik, Havlicek: Marketing pri utvareni podnikové strategie. Praha: Eupress 2012

Jak uz bylo zminéno, mikroprostiedi dale délime na wvnitini a blizké prostredi,
makroprostiedi pak predstavuje vzdalené prostiedi.

Vnitini prostfedi predstavuje veskeré vztahy a organizace, nachdzejici se pfimo uvnitt
samotného podniku. Patfi sem vrcholovy management, podnikové tutvary, smiSené
organizace, finanéni a lidské zdroje, rtizné technologie a dalsi. Spole¢né pro vSechny

subjekty je to, Ze podnik je miize ptimo fidit a ovliviiovat. Pro podnik je znalost vnitiniho
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prostiedi velmi dualezitd nejen pro jeho dobré a efektivni fungovani, ale naptiklad i pro
stanoveni konkuren¢ni vyhody.

Blizké prostredi predstavuje veskeré subjekty, které se nachdzi v nejbliz§im okoli podniku.
Patfi sem dodavatel¢, odbératelé, vladni organizace, konkurencéni podniky, substituéni
podniky, lokalni média, zdkaznici a dalsi. Na rozdil od subjektl ve vnitinim prostfedi je
podnik nemiize piimo fidit, ale mtze je do jisté miry ovliviiovat. Dilezité je obstat na trhu
a byt lepsi nez konkurence. K ovlivnéni subjektti se vyuzivaji rizné vyhodné nabidky,
bonusy a podobné.

Vzdélené prostiedi neboli externi prostiedi predstavuje nejvzdalenéjsi prostfedi podniku.
Toto prostiedi je definovano ménicimi se celosvétovymi podminkami, které jsou ovlivnény
politickymi, pravnimi, demografickymi, ekonomickymi, pfirodnimi, technologickymi
a kulturn€ — socidlnimi faktory. Vzhledem k tomu, Ze je toto prostfedi velmi nestalé, nemtize

byt podnikem piimo fizeno ani ovliviiovano. (Kasik, Havlicek, 2012, s. 42-44)

3.2 Firemni kultura

Firemni kulturu miizeme charakterizovat jako vnitiné propojeny systém hodnot, norem,
faktori, zvyklosti, zpisobu chovani, pravidel, které odrazeji individualitu firmy
a napomahaji tak k jeji tispé$nosti, vykonnosti a jejimu rozvoji. Je tedy dilezité, aby byly
veskeré hodnoty a pravidla uznavany a dodrzovany.

Obecné muzeme fici, ze podstatou podnikové kultury jsou tedy sdilené firemni hodnoty.
Mezi tyto hodnoty patii naptiklad: vykonnost, kvalita produktu, profit zaméstnanct, vstiicny
ptistup k zékazniktim, ohleduplnost vii¢i zivotnimu prostiedi.

Na firemni kulturu mizeme pohlizet v uz§im nebo SirSim smyslu. Zatimco uzsi smysl
zahrnuje jen duchovni ¢ast firemni kultury, ur¢ité normy, tradice a pravidla chovani, které
ovliviluji chovani zamé&stnanct, SirSi smysl zahrnuje jak duchovni, tak materialni ¢ast, ktera
obsahuje ur¢ité fyzické objekty. (Blaha, Mateiciuc, Kafikova, 2005, s. 234; Srpova, Rehot,
2010, s. 141)

3.2.1 Typy firemni kultury

Existuji riizné typy firemni kultury, které mizeme rozdé€lit ndsledovné:

e Nevyhranény typ neefektivni firemni kultury — Tento typ je typicky pfedevsim pro

zacinajici firmy. Divodem je nedostateéné zkuSeny management firmy, ktery se

v ramci fizeni podniku rozhoduje nejednoznacné a neefektivng.
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e Paternalisticky typ firemni kultury — Tento typ se nese ve znameni ,,lidra firmy*.

Majitel uplatiiuje svou vedouci a silnou pozici v rdmci podniku a svévolné ho fidi.

e Tradicionalistickd firemni kultura — Tento typ uznéava a respektuje tradi¢ni hodnoty.

Dulezitymi vlastnosti pracovniki jsou spolehlivost, loajalita, odpovédnost
a obétavost. VSichni zaméstnanci se vzajemné respektuji, at uz se jedna
0 manazery nebo zaméstnance a smétuji ke spole¢nému cili, kterym je prosperita
firmy. S timto typem se setkavame piedevsim u zavedenych a Gspé$nych firem.

e Ideova firemni kultura — Jak uz ndzev napovida, tento typ se zamétuje na naplnéni

ideje, ktera si klade za cil uspésné fungovani podniku. ManaZer prosazuje svou ideu
pted svymi nésledovniky, kteti pak spole¢n¢ s nim smétuji k jejimu naplnéni.

e Firemni kultura zaméfend na vysokou vykonnost — S timto typem se setkavame

predevsim na trhu s vyssi konkurenci, kdy se firma snazi mit vysokou vykonnost, byt
inovativni a leps$i nez ostatni. Dilezitou roli zde hraje zkuSenost, uzitecnost,
napaditost zaméstnanct podniku. Proto kazdy, kdo témito vlastnostmi oplyva, hraje
pro podnik podstatnou roli a je mu davéana ptednost pted ostatnimi podilet se na fizeni
organizace.

e Adaptivni firemni kultura — Hlavni roli v tomto typu firemni kultury hraje adaptace.

Konkrétné se jedna o rozSifovani adaptivnich schopnosti podniku. Oblasti, kterych
se adaptace tyka, mohou byt riizné. Zalezi vzdy na potfebach dané firmy. Napiiklad
se mize jednat o rozvoj potencialu firmy, o zkvalitnéni a roz$ifeni portfolia produkti,
o tvorbu propracovanéjsi strategie ¢i o zvySovani vykonnosti.
O jaky typ firemni kultury se v podniku bude jednat, zalezi nejen na vlastnikovi/ vrcholném
manazerovi, ale také na potencidlu firmy a prostiedi, ve kterém se nachazi. (Blaha,
Mateiciuc, Kankova, 2005, s. 236)

3.3 Management

Management byva v ¢eském pojeti oznacovan pojmem fizeni. Konkrétné se jedna o fizeni
v organizacich. Pro pfesnéjsi vysvétleni pojmu mizeme pouzit nékterou z celé fady definic.
V této praci je vyuzita definice z americké ucebnice od autortt Donelly, Gibson, Ivancevich,
kterd zni:

,,Management lze chapat jako proces koordinovani cinnosti skupiny pracovnikii,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledkii, které

nelze dosahnout individudlni praci. * (Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 24)
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Je diilezité zminit, Ze management je tak té¢zko uchopitelnym pojmem, ze ho zZadna z definic
nedokaze vysvétlit komplexné.
Podobné jako je obtizné management definovat, je rovnéz obtizné ho Clenit.
Mezi nejcastéji vyuzivané koncepty muizeme zafadit koncept manazerskych funkci, ve
kterém jsou funkce rozdéleny nasledovné:

e Planovani

e Organizovani

e Personalistika

e Vedeni

e Kontrolovani

Existuji v§ak samoziejmé dalsi koncepce a modifikace rozdé¢leni. (Blazek, 2011, s. 12-13)

3.4 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva vedenim a fizenim lidi v organizaci a je podstatnou
soucasti fizeni organizace.

Muzeme ho definovat jako: ,, Strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho
nejcennéjstho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné
i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii organizace. “ (Armstrong, 2007, s. 27)

Mezi hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdrojii fadime nasledujici: nabor lidi, planovani lidskych
zdroji, vytvareni a obsazovani pracovnich pozic, uzavirani smluv, fizeni lidskych zdroju,
odmeénovani a hodnoceni lidi, rozvoj zaméstnancti, motivace, péce o zaméstnance, tvorbu
pracovnich podminek a v neposledni fad¢€ i propousténi zaméstnanci.

V cele tizeni lidskych zdrojii stoji manaZzer, ktery ma na starost napliiovani strategickych
cil spolecnosti. Téchto cili se manazer snazi dosdhnout skrze spravné fizeni svych
zaméstnancl. Nejedna se jen o jejich fizeni, ale také o hodnoceni, motivovani a pomoc
s vyuzitim jejich pracovnich schopnosti na maximum.

V mensich firméch zajist'uje cely proces fizeni lidskych zdroji pouze manazer nebo majitel
firmy. Ve stfednich a vétSich firmach je soucasti takzvany personalni utvar, tvofeny
personalisty, ktefi se spole¢né s manazerem firmy podili na celém procesu fizeni lidskych
zdroji. Personalisté zajistuji pfevazné administrativni Cinnosti, podili se na vybéru
zamé&stnancl a nasledné pomahaji s jejich fizenim. Rozhodujici a hlavni slovo ma ale vzdy

manazer.
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Nékteré firmy vyuzivaji v rdmci fizeni lidskych zdroji outsourcing, ktery jim pomaha
v ramci urcitych Cinnosti. Outsourcing znamend, ze firma pro zabezpeCeni néckterych
¢innosti vyuziva cizi zdroje. Mezi tyto ¢innosti patii napiiklad: nabor zaméstnancii a jejich
vzdélavani, Skoleni manazert, vedeni personalniho a mzdového systému, pravni poradenstvi
a dal$i. Diivody, pro¢ se firma rozhodne vyuzit moznost outsourcingu, mohou byt rtizné.
Mezi nejCastéjs$i divody patfi: orientace na hlavni Cinnost, Uspora néakladi nebo
minimalizace rizik, pfistup ke znalostem.

Orientace na hlavni ¢innost znamena, ze firma pouziva firemni zdroje na své hlavni ¢innosti,
nakupuje. Jejim cilem je dosazeni ptidané hodnoty pro celou firmu.

Uspory nakladt nebo minimalizace rizik znamen4, e firma nakupuje takové ¢innosti, které
jsou spojeny s vysokymi naklady nebo rizikem. Ptikladem je ochrana zdravi
a bezpecnost pii praci.

Ptistup ke znalostem znamenad, ze firma kupuje takové ¢innosti, které jsou pro ni technicky
naro¢né. Prikladem mtize byt vedeni personalniho informac¢niho systému. (Némec, Bucman,

Sikyt, 2014, s. 9-11)

3.4.1 Intelektualni kapital

. Intelektudlni kapital je tvoren zasobami a toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou
organizaci k dispozici a které pripivaji k procesiim vytvarejicim hodnotu. Jde vlastné o
nehmotné zdroje, které — spolecné s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jmeni) — tvori trzni
nebo celkovou hodnotu organizace. ** (Koubek, 2015, s. 27)
Soucasti intelektualniho kapitdlu jsou nasledujici tii slozky:

e Lidsky kapital — Patii sem znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti podniku.

e Spolegensky (socialni) kapital — Radime sem toky a zasoby znalosti, které vychazeji

ze vztahl uvniti a vné podniku.

e Organizacni (strukturdlni) kapitdl — Patii sem znalosti, které jsou vlastnéné

podnikem. Tyto znalosti jsou uskladnény v databazich a manualech podniku.

3.4.1.1 Lidsky kapital

Obecné lze ftici, ze lidsky kapital zahrnuje jednotlivé znalosti, zkusenosti, dovednosti, které
jsou vlastnéné jedincem. Existuji vSak i rozsifengjsi definice. Jednou z nich je definice od

spoluautord Bontis, Dragonetti, Jacobsen, Roos z roku 1999, ktera zni:
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, Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci: je to kombinace inteligence
a dalsich vrozenych schopnosti, dovednosti, osvojenych znalosti a zkusenosti. Co dava
organizaci jeji zvlastni charakter. Lidskeé slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopny
uceni se, zmeny, inovace a kreativniho usili, coz — je-li Fadné motivovano — zabezpecuje
dlouhodobé preziti organizace. “ (Blaha, 2013, s. 20)
Za nejvyznamngjSiho piedstavitele, ktery ma podil na teorii lidského kapitalu je vSak
povazovan Gary S. Becker. V ramci jedné ze svych knih dokazal, Zze investice do lidského
kapitalu ve smyslu vzdélavani a kvalifikovani zaméstnanct maji velky vliv na rist pfijmu
podniku.
Teorie lidského kapitalu vyplyva z nasledujicich principti.

e Lidé¢ jsou povazovani za aktiva, kterd jsou dilezitym zdrojem v rdmci tvorby hodnot

firmy.
e Investovanim do lidi, jakoZzto aktiv Ize zvysit jejich hodnotu.
e Veskeré pfistupy uplathované vramci lidského kapitdlu musi byt podiizeny
jednotlivym cilim firmy.

Becker pak lidsky kapital rozdélil jesté na obecny a specificky. Podstata tohoto rozdéleni
stoji na vyuziti lidskych dovednosti a schopnosti odlisnou skupinou zaméstnavatelii. Obecny
lidsky kapital predstavuje takové znalosti a dovednosti, které mohou byt vyuzity ve vSech
firmach a odvétvich. Investovanim do obecného lidského kapitalu roste produktivita
veskerych firem. Specificky kapital predstavuje takové znalosti, které mohou byt vyuzity
velmi malym poctem zaméstnavatell. Nékdy mohou byt vyuzity dokonce jen jednim.
Investovanim do specifického lidského kapitalu roste produktivita jen tém zaméstnavatelim,
kterymi byl vyuzit.
S lidskym kapitdlem nepochybné souvisi i fizeni lidského kapitalu. Jedna se o postup, ktery
hodnoti, méfi a analyzuje, jak se lidsky kapital podili na tvorbé hodnoty firmy. (Blaha, 2013,
s. 20-24)

3.4.1.2 Socialni kapital

Zjednodusené lze fici, Ze socialni kapital predstavuje vztahy ¢loveka s jinymi lidmi. Jedna
se napiiklad o rodinu, ptatele nebo spolupracovniky. Soucasti socidlniho kapitalu jsou
rovnéz jednotlivé dimenze, kam fadime jak formalni, tak neformalni sociélni sit¢, dale urcité
normy, hodnoty, porozuméni, lidskou angazovanost, ale i divéru. Socialni kapital vytvareji,

rozvijeji a udrzuji urcité interakce, které stoji na téchto diilezitych bodech.
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e Akceptace pravidel, tykajicich se socidlnich vztaht

e Duvéra v pravidla, zajisténa jednotlivymi institucemi

e Divéra v ostatni ¢leny socidlnich skupin, siti, podniku a podobné
Diky témto interakcim vznikaji socidlni vazby. Tyto vazby pak napomdhaji ke koordinaci,
spolupraci s lidmi a také k pfenosu informaci a znalosti.

vvvvv

normy, hodnoty a pfedevsim davéra. (Bldha, 2013, s. 28-29)

3.4.1.3 Organiza¢ni kapital

Organizacni kapital nebo také miizeme fici strukturalni, zahrnuje takové znalosti, které jsou
vlastnény firmou a ne jednotlivcem. Tyto znalosti jsou uchovavany ve foremnich databazich
a manualech. Autofi riznych publikaci mezi organizacni kapital fadi nasledujici casti.
e Kompetence pracovnikd, kterd hraje diilezitou roli v rdmci uspeSnosti firmy.
e Explicitni organiza¢ni znalosti, formulované v ramci urcitych pravidel a postupti
(technologické ptedpisy, strukturdlni normy).
e Tiché znalosti neboli neformalni znalosti a dovednosti pracovnikil, majici charakter
know-how.
Organizacni kapital je tedy tvofen nejen lidmi, ale i riznymi interakcemi, které mezi nimi

probihaji. (Bléha, 2013, s. 30)

3.5 Obsazovani volnych pracovnich mist

V ramci obsazovani volnych pracovnich mist se personalisté nebo manazefi nejprve zabyvaji
analyzou volnych pracovnich mist, poté ziskdvanim, vybérem, pfijetim a adaptaci

zameéstnancl. Tyto ¢innosti jsou vyobrazeny na obrazku ¢. 2.
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Obrazek 2: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Planovani lidskych zdroja Analyza pracovnich mist
(potieba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

Y

Ziskavani zaméstnancu
(vhodni uchazedi)

A

Vybér zaméstnancu
(nejvhodnéjsi uchazec)

Y

Pfijimani zaméstnancl
(novy zaméstnanec)

Y

Adaptace zaméstnancu
(adaptovany zaméstnanec)
.

Zdroj: Sikyr: Personalistika pro manazery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydani,
Praha: Grada Publishing 2016

3.5.1 Ziskavani zaméstnanci
Ziskavani pracovnikl je jednou z nejdilezitéjSich fazi v ramci formovani pracovni sily
firmy. Podstatou této faze je, aby volnd pracovni mista, ktera firma nabizi, zaujala
a prilédkala ve stanoveném case dostatek vhodnych uchazeci, a to s vyuzitim pfimétenych
nakladl. Ziskavani zaméstnancti zahrnuje tyto aspekty:

e Informovéani o volnych pracovnich pozicich

e Nasledné nabizeni téchto pozic

e Navdazani kontaktu mezi zaméstnavatelem a uchaze¢em

e Sdéleni podminek a pozadavkl

e Shromazdéni potiebnych tdaji a informaci o uchazecich
Po ukonceni procesu ziské4 firma dostatecné mnozstvi vhodnych kandidati na pozici. Tito

uchazeci jsou nasledné pozvani k vybéru. (Koubek, 2015, s. 126; gik}’/f, 2016, s. 95)

3.5.1.1 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Zdroje, ze kterych firmy ziskavaji své zaméstnance, miizeme rozd¢lit na vnitini a vnéjsi.
Mezi vnitini zdroje pracovnich sil fadime aktudlni zaméstnance firmy. Jedna se tedy

o pohyb zamé&stnancl v rdmci organizace. Mezi tyto zdroje fadime zaméstnance, kteti byli
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uspoteni v dasledku vyuziti vykonnéjsi technologie. Dale zaméstnance, ktefi kvili urcitym
organizatnim zmeénam byli uvolnéni nebo takové, ktefi ziskali potiebné zkuSenosti
a dovednosti a mohou tak pfejit na narocnéjsi ¢i vyssi pozici. V neposledni fad¢é sem fadime
1 zaméstnance, kteti maji zajem pfejit na jinou pozici, nez praveé vykonavaji.

Mezi vn¢jsi zdroje pracovnich sil fadime nezaméstnané lidi, ktefi jsou na trhu prace, Cerstvé
absolventy, studenty, ktefi hledaji brigddu, pracovniky jinych firem, ktefi uvazuji
o zmén€ zaméstnani nebo je nabidka pracovni pozice zaujala. Déle sem také patii Zeny

v domécnosti nebo diichodci. Vyuziti obou druhii zdroji ma své vyhody a nevyhody.

Vvhody vnitinich zdroja:

e VEtSi navratnost investice
e Moznost rozvoje stavajiciho zaméstnance zvysSuje jeho motivaci a moralku.
e Stavajici zaméstnanec zna 1épe prostiedi firmy.

Nevvhody vnitinich zdroju:

e Nedostatek novych myslenek, znalosti a dovednosti zvenci.
e Mozny vznik soutézivosti mezi zaméstnanci, vedouci ke zhorSeni vztaht.

Vvhody vnéjSich zdroju:

e Pfisun novych znalosti, zkuSenosti, ndzort a poznatkti zvenci.

e VEtsi mnozstvi potencidlnich zaméstnancii nez pii vybéru v rdmeci firmy.

e Levnéjsi ziskani jiz potfebné kvalifikovanych zaméstnanct. Firma si je nemusi
vychovavat v rdmci organizace.

Nevvhody vnéjsSich zdroji:

¢ Novym zaméstnancim muze trvat adaptace a orientace v novém prostiedi delsi dobu.
¢ Firm¢ mohou vzniknout vys$§i néklady v rdmci inzerce pozic a nasledného vybéru
uchazeci.
Ve vyspélych zemich chtéji firmy volna mista obsadit prvotné vnitinimi zdroji, tedy
souCasnymi zamestnanci. Je to pro ni jednoduSi vramci shromazd’ovani informaci
o uchazecich, levnéjsi v ramci inzerce a také odpada proces adaptace. Pokud se ji nepovede
danou pozici obsadit pomoci vnitinich zdroji, pfistoupi k vybéru z vnéjsich zdrojt.
(Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 118; Koubek, 2015, s. 129-131)

3.5.1.2 Metody ziskavani zaméstnanci

Vybér spravné metody zavisi na mnoha faktorech. Mezi tyty faktory fadime napiiklad

nasledujici: zda obsazujeme pozici z vnitinich ¢i vnéjSich zdrojt, jakou pozici chceme
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obsadit, jak rychle je nutné pozici obsadit, jakéd kvalifikace je zapotiebi, jaka je aktudlni
situace na trhu prace a podobné. V ramci vybéru vhodné metody firmy vétSinou voli
kombinaci vicero metod. Mezi Casto pouzivané metody fadime:
e UchazeC o praci se firmé ozve sdm od sebe, na zéklad¢ jeji dobré povésti, dobé
placené nebo zajimavé prace.
e Firma si svého zaméstnance vyhlidne sama a nasledné ho oslovi. Tato metoda plati
jak u soucasnych zaméstnanci, tak u potencidlnich.
e Vyuziti intranetu, vyveésky — v ptipad¢ vnitinich zdroji
e Vyuziti tisku, internetu — v piipad€ vnéjsich zdroji
e Spoluprace s personalnimi agenturami, vzdélavacimi institucemi
e Vyuziti socidlnich siti (Facebook, LinkedIn)
e Umisténi pracovni pozice na webove¢ stranky firmy, pracovni portaly (Koubek, 2015,
s. 135-140; Sikyt, 2016, s. 97-98)

3.5.2 Vybér zaméstnanci

V této fazi firma vybird, ktery z vhodnych kandidati nejlépe splituje pozadavky, které
nabizena pozice vyzaduje. U uchazeCi se posuzuje nejen pracovni schopnost
a kvalifikovanost, ale i jeho osobnostni charakteristika. Firma tento vybér provadi na zaklad¢
predem urcenych kritérii a metod. Je diilezité zminit, Ze tento proces vybéru je oboustrannou
zalezitosti. Nevybirda si totiz pouze zaméstnavatel své zaméstnance, ale
i uchaze¢ o praci si vybira, do které¢ firmy by chtél piipadné nastoupit. Pii vybéru
zamé&stnancu je dulezité aplikovat pozitivni pfistup, ktery tvoii zaklad zdarné personalni
prace, protoze firm¢ umozni vybrat ty nejlepsi a nejvic motivované zaméstnance. (Blaha,
Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 120; gik}’lf, 2016, s. 104)

Kazda firma ma sva kritéria, kterd musi uchazec o praci spliiovat, aby mél Sanci na pfijeti.
Obecné rozliSujeme tfi druhy kritérii v ramci vybéru zaméstnancii:

e Celopodnikové kritéria — Jsou to vlastnosti, které firma u svych zaméstnancii

povazuje za dulezité a které maji vliv na pfijeti ¢i nepfijeti uchazece. Dilezité je,
jestli ma uchaze¢ ptredpoklady pro to, aby byl firmé piinosem k rozvoji a zda je
ochotny respektovat jeji firemni kulturu. Tato kritéria nebyvaji vétSinou uvadéna
vramci nabidky pracovni pozice, nicméné¢ muze knim byt vramci vybéru

ptihliZzeno.
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o Utvarova kritéria — Jedna se o vlastnosti a schopnosti, které by mé&l pracovnik mit
v rdmci prace v uréitém Utvaru nebo tymu. Dilezitou roli hraje i jeho osobnost
auznavani tymovych hodnot, to proto, aby bez problémi zapadl do pracovniho tymu.

e Kiritéria pracovniho mista — Pracovnik musi spliiovat pozadavky, které odpovidaji

obsazované¢ pracovni pozici. Tyto kritéria jsou pii vybéru stile jedny

vvvvvv

s. 170)

3.5.2.1 Metody vybéru zaméstnanci
V ramci vybéru svych zaméstnanct uplatiiuji firmy urcité vybérové metody. Mezi zékladni
metody fadime nasledujici:

e Zhodnoceni zivotopisu — vybér nejvhodnéjsich kandidati

e Ptijimaci pohovor — osobni setkani s kandidatem, dopInéni potfebnych informaci ze

strany uchazece i firmy. Pohovor vétSinou probihd nejdiive mezi uchazeCem
a HR manazerem, pfipadné je pfitomny i manazer oddéleni pro danou pozici.
V ptipadé uspéchu je kandidat ptijat nebo postupuje do dalsiho kola vybéru.

e Otestovani uchazecl — vypracovani n¢jakého ukolu, ktery odpovidd znalostem

a dovednostem, které¢ by mél uchaze¢ na danou pracovni pozici mit.

e Assessment centre — pozoruji se znalosti a predpoklady uchazecu: testy inteligence,

osobnosti a schopnosti.

e Ziskani referenci — od byvalych kolegti, nadiizenych

Na zékladé téchto metod zaméstnavatel rozhodne o vhodnosti ¢i nevhodnosti kandidata.
Firma miize a nemusi vyuzit vSechny metody vybéru, piipadné¢ miize vyuzit i n¢jaké dalsi.
Stejné tak mlze byt vybérové fizeni jedno nebo vice kolové. Zalezi vzdy individudlné na

kazdé jednotlivé firmé. (Sikyt, 2016, s. 105)

3.5.3 Pfiijimani zaméstnanci

Pfijiméani zamé&stnanct je dalsi fazi celého procesu obsazovani volnych mist. Tento proces
mizeme oznacit za fadu urcitych procedur. Pfijimani zacind a nastava poté, co si firma
vybere toho nejvhodnéjsiho uchazece, pokracuje tim, ze ho informuje o pfijeti, on
s nabidkou souhlasi a kon¢i nastupem zaméstnance do firmy. Tento proces miize byt v ramci
pohledu jesté rozsifen o situaci, kdy stavajici zaméstnanec firmy ptechéazi v ramci firmy na

jinou pozici. Nalezitou a velmi diilezitou soucasti pfijimaciho procesu je vypracovani
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a nasledné podepsani pracovni smlouvy nebo jiného dokumentu, na zdkladé kterého bude ve
firmé pracovat.

Pracovni smlouva je nejcastéjsim dokumentem, ktery umoziuje vznik pracovniho poméru.
Ten vzniké v ten den, ktery byl ve smlouvé sjednan jako den, kdy zaméstnanec nastupuje do
prace. Pracovni smlouva neni pouze jednostrannou zalezitosti, zam¢estnanec s ni musi byt
pfed podepsanim sezndmen a ma také pravo se kni vyjadfit. V piipadé nejasnosti
a neshod, by firma méla tuto situaci respektovat a najit feSeni. Zaméstnavatel smi pozadovat
pouze takové informace, které¢ jsou nezbytné pro uzavieni smlouvy. Kazda pracovni smlouva
musi zaroven obsahovat dulezité nalezitosti, kterymi jsou:

e Druh préice — soubor ukolt, které ma pracovnik vykonévat.

e Misto vykonu price — jedna se o misto, na které bude pracovnik vykonavat svou

praci.

e Den néstupu do prace — je totozny s dnem vzniku pracovniho poméru.

Kazda pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné. Po podepsani smlouvy je zaméstnanec

zafazen do firemni personalni evidence. (Koubek, 2015, s. 189-190; Sikyt, 2016, s. 111-112)

Existuji také dohody o pracich, které se konaji mimo pracovni pomér. Mezi takové fadime
dohodu o provedeni prace a dohodu o provedeni ¢innosti.

e Dohoda o provedeni prace — Zde je zdkladnim podminkou, ze rozsah prace nesmi

presahnout 300 hodin za kalendaini rok. Soucasti kazdé této dohody musi byt doba,
na kterou se dohoda uzavird. Pracovnik miize mit uzavieno vic téchto dohod, ale plati
zde to, ze dohromady v rdmci vSech dohod nesmi mit odpracovéno vice nez 300
hodin za dany kalendaini rok.

e Dohoda o provedeni ¢innosti — Zde plati, ze rozsah pracovni ¢innosti nesmi byt vyssi

nez polovina uréené tydenni pracovni doby, a to po celou dobu, co je dohoda
uzaviena, maximaln¢ vSak po dobu obdobi, které je urcené v zédkoniku prace.
Stanovena tydenni pracovni doba, je tydenni pracovni doba, kterd je urCend
v zékoniku préace s ohledem na pracovni podminky a rezim pracovnikt. V dohodé¢
musi byt uvedeno, o jakou praci se jedna, jaky bude jeji rozsah a také doba na kterou
je tato dohoda uzaviena.

Pro obé& dohody plati, Ze museji byt uzavieny pisemnou formou. (Siky#, 2016, s. 113-114)
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V souvislosti s piijimdnim zaméstnanci stoji za zminku rovnéz jejich propousténi. Misto po
propusténém muze nahradit pravé nové vybrany zameéstnanec. K propousténi firma
ptistupuje, pokud ma nadbytek zaméstnanci nebo kviili Spatnym pracovnim vykontim. Pti
propusténi kviili nadbytku propousti firma bud’ zaméstnance s nejhorSimi vykony, nebo ty,
kteti ve firmé pracuji nejkratsi dobu. (Koubek, 2015, s. 246)

3.5.4 Adaptace zaméstnancu

Jedna se o posledni neboli zavérecnou fazi celého procesu obsazovani volnych pracovnich
mist. Jiny vyraz pro tuto fazi je orientace pracovnikl. Adaptaci miizeme rozd¢lit na formalni
a neformalni.
e Formalni — jedna se o adaptaci uskute¢nénou pomoci adapta¢niho programu, ktery
vede manazer nebo jiny spolupracovnik.
e Neformdlni — jedné se o spontdnni adaptaci, na kterou ma vliv socidlni prostredsi,
a to predevsim spolupracovnici nového zaméstnance.
Podstatou je to, aby se zaméstnanec co nejrychleji a nejlépe zaclenil nejen do svého
pracovniho tutvaru, ale i do celé firmy. Soucasti tohoto procesu je i piedani potfebnych
informaci o firemnich cilech, pfedpisech, moznostech vzdélavani, hodnoceni
a odménovani pracovnikll a pochopitelné i jejich péci. Déle je novy zaméstnanec odborné
zapracovan tak, aby mohl svou praci vykonavat co nejdiive a bez problému zcela sam.
(Sikyt, 2016, s. 115)

3.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii

Na uvod je za potiebi vysvétlit si pojem pracovni vykon. Pracovni vykon je vysledkem nasi
prace, naseho usili a chovani. Pracovni vykon jednotlivych zaméstnanct je dulezity
v ramci vykonu celé firmy. Ma vliv na produktivitu a kvalitu firmy, déle na jeji podnikani
a hospodareni, na firemni zisk, ndklady a vynosy, ale i mnozstvi prodeje, pocty spokojenych
zakaznikd. Cilem by mélo byt napliiovani pozadovanych vysledkii. A pravé dosahnout
pozadovanych vysledkd je pro firmu podstatou fizeni pracovniho vykonu. (Sikyt, 2016,
s. 118)

3.6.1 Rizeni pracovniho vykonu

, Rizeni pracovniho vykonu je systematickda cinnost manazeri, kterda sméruje
k uskutecnovani strategickych cilii organizace cestou dosahovani pozadovaného pracovniho

vwkonu zaméstnancii. “ (Sikyr, 2016, s. 118)
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Kazdy pracovnik ma svoji pracovni pozici, se kterou souvisi plnéni konkrétnich ukoli
a postupd, které jsou dohodnuty a nasledné pak vyzadovany. Pii spravném a efektivnim
plnéni téchto Ukolu vSemi zaméstnanci dochazi ke spravnému fungovéani firmy
a napliovani jejich cili. Uzavienim dohody zaméstnanec souhlasi s podminkami,
oc¢ekavanymi vysledky a zpisobem hodnoceni. V pribéhu celého fizeni pracovniho vykonu
dochazi k pravidelnému hodnoceni, poskytovani zpétnych vazeb a informaci
o pracovnim vykonu, napliiovani sjednanych cild, pfipadné k feSeni nedostatkli v rdmci
vykonu.
Dulezité je také zminit, ze béhem celého procesu dochazi k rozvoji schopnosti, dovednosti,
ale také osobnosti zaméstnance. Firma by se rovnéz méla snazit podporovat a motivovat své
zameéstnance, aby podavali co nejlepsi vykon at’ uz v rdmci jednotlivei, tak i celych tymd.
Mezi Casté rysy fizeni vykonu patfi:

- Vazba na firemni cile,

- zcela jasné propojeni s popisem pracovniho mista,

- objektivni a stalé hodnoceni,

- duraz je kladen na individualni rozvoj.
Celkovy proces fizeni pracovniho vykonu je zobrazen na obrdzku ¢. 3. (Foot, Hook, 2005,
s. 250-251; Sikyi, 2016, s. 118)

Obrazek 3: Proces tizeni pracovniho vykonu

£ ™
Definovani role
zameéstnance

(. J
A4
-
) Dohoda
”| o pracovnim vykonu
&
Hodnoceni w‘ ( Rizeni
pracovniho vykonu J‘ L pracovniho vykonu

Zdroj: Sikyr: Personalistika pro manazery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydant,

Praha: Grada Publishing 2016.
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3.6.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu. Dalezitym prvkem
je poskytnuti a ziskéni zpétné vazby o tom, jak si pracovnici vedou. Pro firmu je to rovnéz
velmi dilezity nastroj v rdmci motivovani svych zaméstnanct k co nejlepsim vykontim. Vice
nam hodnoceni piiblizi nasledujici definice.

,,Hodnoceni zaméstnancii je ndstroj rizeni pracovniho vykonu zaméstnancii. Umoznuje
manazerum kontrolovat, usmeériiovat a podnécovat zaméstnance v pribéhu vykonavani
sjednané prace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cilu
organizace. * (Sikyr, 2012, s. 115)

Muzeme ho rozdélit na neformalni a formalni hodnoceni.

e Neformdalni — Manazer prubézné hodnoti své zaméstnance v prubéhu jejich prace.
Jedna se o monitorovani a kontrolovani napliiovani zadanych tkold. Je spise
prilezitostné a byva ovlivnéno néladou, pocity manazera nebo konkrétni situaci.
Vyuziva se spiSe pro osobni pocit a potieby manazera a nebyva nikde
Zaznamenavano.

e Formalni — Toho hodnoceni je vice pravidelné, probiha v pravidelnych intervalech.
Na rozdil od neformdlniho hodnoceni, je zaznamenédno a vysledkem je dokument,
ktery je pak zafazen do slozky kazdého pracovnika a vyuzit jako podklad pro
pozdéjsi personalni ukony. Manazer se zaméstnancem probira otazky tykajici se jeho
pracovniho vykonu, motivace k vykonu, schopnosti a dovednosti.

Je dulezité hodnotit zaméstnance na zdklad¢ jejich pracovnich vykont a vysledki, rovnéz
na zaklad¢ jejich chovani, ale zaroven je za potiebi ohodnotit, jestli zaméstnanec svymi
schopnostmi, znalostmi, osobnosti nebo vzdélanim odpovid4d pozadavkiim dané pracovni
pozice. Vysledky z hodnoceni byvaji Casto vyuzity pro odménovani zaméstnancd, jejich
rozmistovani, at’ uz se jedna o povyseni, ptefazeni nebo propusténi. Dale je firma vyuzije
pro rozvoj a vzdélani svych zaméstnancti, leps$i motivaci a pochopitelné i pro vylepseni
pracovnich vykont.

Muzeme tedy fici, ze hodnoceni zaméstnancti je kli€¢ové pro naplnéni veskerych zakladnich
ukoll v ramci fizeni lidskych zdrojt. (Koubek, 2015, s. 208-209)

Nejcastejsi osobou, kterd hodnoti je nadfizeny. Neni vSak jediny, na hodnoceni se mtizou

podilet i dalsi, jako naptiklad personalista, zdkaznik, spolupracovnik, externi zameéstnanec,

obchodni partner a podobné. Jelikoz je diilezité, aby hodnoceni bylo co nejvic objektivni,
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vyuziva se vzdy kombinace vice hodnotiteld. Tuto kombinaci nazyvame systémem 360°

zpétné vazby. Je znazornéna na obrazku €. 4.

Obrazek 4: systém 360° zpétné vazby

y

Zékaznik Zaméstnanec Spolupracovnik

Podfrizeny

Zdroj: Sikyr: Personalistika pro manazZery a personalisty, Praha: Grada Publishing 2012

Tento systém ndm vSak nemusi objektivitu stoprocentné zarucit, proto je dulezité¢ vyuzit

metod hodnoceni. (Sikyt, 2012, s. 118-119)

3.6.2.1 Metody hodnoceni

Metod jak hodnotit své zaméstnance je celd fada, vybrany proto byly jen ty nejcastéji

vyuzivané.

Hodnoceni podle stanovenych cili (vysledki) — Tato metoda se vyuziva spise
v ramci hodnoceni manaZzert ¢i specialistl. Posuzuje se, jak byly splnény pfedem
stanovené cile.

Hodnoceni podle stanovenych norem — Tuto metodu vyuZzijeme pii hodnoceni

délnikti. Posuzuje se, zda dostatecné spliluji normy, stanovené v ramci jejich
pracovniho vykonu.

Hodnoceni volnym popisem — Byva povazovano za univerzalni metodu, ale

doporucuje se ji vyuzit pfi hodnoceni manazeru ¢i specialistii. Hodnotitel postupuje
pfi hodnoceni a popisu pracovniho vykonu podle pfedem uréeného seznamu kritérii.
Muze byt vyuzit i v ramci sebehodnoceni.

Hodnoceni pomoci stupnice — Hodnoti se zde jednotliva kritéria prace zvlast —

mnozstvi, kvalita prace, pfesnost, pfitomnost v praci, znalost, samostatnost, ochota
a podobné. Kazdému aspektu je pfifazen stupen vykonu. Vyuziva se Ciselna,

grafickd, slovni stupnice nebo kombinace typd. Tato metoda se vyuziva rovnéz
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v ramci sebehodnoceni pracovnikli. Nevyhodou mize byt neporozuméni nékterych
hodnotitelt v ramci formulace a interpretace jednotlivych aspektii pracovniho
vykonu.

e Hodnoceni na zaklad¢é kritickych ptipadd — Tato metoda je spiSe dopliikova

a vytvaii podklady pro vyhodnoceni vykonii zaméstnance. Hodnotitel pisemné
zaznamenava, zda je pracovnikiv vykon pti konkrétnich pripadech uspokojivy nebo
neuspokojivy.

e Hodnoceni pomoci metody BARS — Jedna se o klasifika¢ni metodu hodnoceni

pracovniho chovani, kterd by méla vést ke spravnému a efektivnimu vykonavani
prace. Kazdy aspekt pracovniho chovani je hodnocen zvlast pomoci klasifikacni
stupnice.

e Hodnoceni metodou Assessment centre — Je metoda vyuzivand nejen pii vybéru

a vzdélavani zaméstnancti, ale i pfi hodnoceni pracovnich schopnosti, vykonu
a rozvojového potencidlu u manazerd a specialistll. Je postavena na individudlnim
nebo skupinovém feseni zadanych modelovych ukolt a ptipadovych studii.
Volba spravné metody zélezi vzdy na tom, jaké jsou pozadavky v rdmci konkrétni
pracovni pozice. (Koubek, 2015, s. 219-224; gik}’/f, 2012,s. 117-118)

Metody mohou byt dale rozdéleny na zakladé Casového horizontu:

- Metody, zamétujici se na minulost — orientace na to, co se jiz stalo.

- Metody, zamétujici se na pfitomnost — hodnoceni aktudlni situace.

- Metody, zaméfujici se na budoucnost — orientace na to, co se mize stat do budoucna.

(Hronik, 2006, s. 54)

3.7 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanct se fadi mezi velmi dilezité persondlni ¢innosti. Jeho ucel ndm
ptiblizi nasledujici definice.

., Ucelem odméiiovani zaméstnancii je spravedlivé ocenit skutecny vykon zaméstnancii
a efektivné stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prdace a dosahovani
pozadovaného vykonu.  (Sikyr, 2012, s. 124)

Je podstatné, aby dochazelo ke spravedlivému a zéaroven efektivnimu odmeénovani
zamé&stnancl. To pak umozinuje firm¢ ziskat a udrzet si schopné a motivované zaméstnance,

odlisit odmény na zdkladé¢ vykonu zaméstnanci a odmeénit pracovniky na zaklad¢ jejich
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skuteénych vykont. Spravedlivé a efektivni odméiovani je rovnéz klicem
k tomu, aby mohla firma dosahovat svych strategickych cili a uspokojit potfeby svych
zamé&stnancu.
Existuji dvé formy odménovani, které dohromady tvoii celkovou odménu. Jednd se
o penézni a nepenézni formu.
e Penézni — patii sem mzda, plat nebo odmény zdohody o provedeni prace/
o pracovni ¢innosti
e Nepenézni — patii sem napiiklad povySeni, formalni nebo neformalni pochvaly,
vzdélavani, zaméstnanecké vyhody, péce o zdravi, vylepSeni pracovniho prostiedi,
pratelské vztahy a podobng. (Sikyt, 2012, s. 124)

3.7.1 Hodnoceni prace

Je to nastroj, ktery zajisti, aby odmény pro pracovniky byly odlisné podle toho, jaké jsou
pozadavky na jednotlivych pracovnich pozicich, jakd je jejich naro€nost a slozitost.
Hodnoceni probihd v jednotlivych krocich. Nejdfive jsou posbirdny informace ohledné
pracovniho mista, dale jsou urceny faktory, podle kterych se ur¢i hodnota odlisSnych pozic
napfi¢ organizaci. Poslednim krokem je vytvofeni planu, ktery bude uplatiiovat zvolené
faktory k hodnoceni pracovnich pozic ve firmé. V ramci hodnoceni jsou soucasti
jednotlivych plant rizné kombinace metod, kterymi jsou: metoda potadi, bodovaci,
klasifika¢ni. Za vysledek hodnoceni prace mizeme oznacit uréeni spravedlivych mzdovych
relaci. (Koubek, 2015, s. 293; Sikyt, 2012, s. 140)

3.7.2 Mzdovy systém

Kazdy zaméstnavatel uplatituje v ramci své firmy urcity mzdovy systém. Jak jiz bylo diive
zminéno, zékladem je, aby dochazelo ke spravedlivému odménovani pracovniki, aby za
totoznou paci byla davéna stejnd mzda. Mzda je penézni odména od zaméstnavatele za
odvedenou praci svych zaméstnancti. Vyse mzdy se pak odviji od slozitosti, namahavosti
prace, odpovédnosti, vykonnosti nebo dosazenych vysledk.

Mzda je tvotena ze zakladni neboli pevné slozky mzdy, dale z dopliikové neboli pohyblivé
slozky mzdy a také z urcitych ptiplatki.

Byva sjednana bud’ v jednou z typu smluv (kolektivni, pracovni, pfipadné jind) nebo je
urc¢ena vnitinim ptedpisem firmy nebo je stanovena mzdovym vymeérem.

Ze zékona plati, Ze vySe mzdy nesmi byt nizsi, nez je minimalni mzda.
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Minimalni mzda je nejniz$i moznd vySe odmény, kterou zaméstnavatel mize dat svym
zaméstnancim. VySe odmeény nesmi byt nizsi, nez tato suma at’ uz se jedna o pracovni pomér
nebo o nékterou z dohod o praci. Zakladni sazba je urcena jako hodinova a mési¢ni sazba
pro ur¢enou tydenni pracovni dobu, kterd je 40 hodin. Pokud zaméstnavatel neposkytne
zamé&stnanci alespoil minimalni mzdu, je povinen zbyvajici ¢ast doplatit, a to formou
doplatku ke mzdé, k platu nebo k odméné z dohody. Krom¢ minimélni mzdy chrani
zameéstnance takzvana zaru¢end mzda. Jedna se o mzdu, na kterou ma zaméstnanec pravo ze
zakona. Tato mzda nemiize byt nizsi, nez je vySe minimalni mzdy stanové zakonikem prace.

(Sikyt, 2012, s. 130, 135, 138)

3.7.3 Mzdové formy

Jedna se o rozdilné zasady a postupy pfii stanovenim mzdy, které zaméstnavatel uplatiiuje
podle své vlastni strategie. Zaroven vSak plati, Ze nesmi porusit zasady tykajici se
odménovani.

Mezi nejcastéji pouzivané formy fadime: casovou mzdu, ukolovou mzdu, dale urcité
provize, prémie nebo osobni ohodnoceni.

e Casova mzda — Jednd se univerzalni a zakladni formu, pii které se vyuziva bud’
hodinova, nebo mési¢ni mzda. Pfi hodinové mzd¢, se vyslednd mzda rovna poctu
odpracovanych hodin béhem dané¢ho mésice. Pii mési¢ni mzdé, je vyslednd mzda
vyplacena za cely odpracovany meésic na zaklad¢ pracovniho rozvrhu.

e Ukolovda mzda — Patfi rovnéz mezi univerzélni mzdy, ale vyuzivd se v ramci

odmeénovani pracovnikll ve vyrobé. Mzda se odviji od plnéni uréené normy vykonu.
Tato mzda se vyuziva hlavné tehdy, pokud je mnozstvi produkce rozhodujici
a zaméstnanec toto mnozstvi mize svym vykonem ovlivnit.

e Provize — Jedna se o dopliikovou formu mzdy, vyuzivanou pfedevsim v obchodé
a také ve sluzbach. Odviji se naptiklad od obratu trzeb nebo zisku. Provize tak
ptredstavuje jakysi bonus k zakladni pevné mzdé.

e Prémie — Jedna se o formu mzdy, doplnujici bud’ ¢asovou, nebo ukolovou mzdu.
Muze byt vyplacena jak jednorazove, tak i pravidelné.

e Osobni ohodnoceni — Je rovnéz dopliikova forma mzdy, vyuzivana manazerem pii

hodnoceni vykonu pracovnikii. Je dano konkrétnim procentem ze zakladniho platu.
V ramci dodatkovych mzdovych metod mame jesté i n&jaké dalsi formy. (Siky¥, 2012,
s. 131-134)
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3.74 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou ur€ité odmény nebo miizeme fici benefity penézité hodnoty,
které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim. Tyto benefity nejsou poskytovany za
vykon zaméstnanct, je to bonus navic, ktery ma zaméstnance motivovat, pfipadné zvysit
atraktivity zaméstnani nebo povést firmy.

Odlisujeme nékolik typti zaméstnaneckych vyhod:

e Socidlni povahy — Jednd se naptiklad o Zivotni pojisténi, rizné pujcky, kulturni

zazitky, sport, dovolend a dalsi.

e Souvisejici s praci — Jsou to vyhody, které maji urcity vztah k praci — stravovani,

poskytovani ubytovani, vzdélavaci kurzy a podobné.

e Spojené s postavenim v organizaci — Jednd se o sluzebni mobilni telefon

a notebook, pfipadné i sluzebni automobil, ve vyssich funkcich i moznost firemniho
bytu a dalsi.
Neékteré vyhody vyuzivaji zaméstnanci povinng, u nékterych zalezi na nich, zda je vyuziji.
Stejné tak jsou nékteré vyhody pro zaméstnance bezplatné a na nékteré si museji sami
CasteCn¢ prispét. 1 zde plati spravedlivy a efektivni systém v ramci poskytovani téchto
vyhod. (Koubek, 2015, s. 319-320; Sikyt, 2012, s. 143)

3.8 Vzdélavani zaméstnancu

Hlavnim zamérem je rozsifovat, podporovat a prohlubovat predev§im znalosti a dovednosti
svych zaméstnanct tak, aby mohli svou praci vykonavat jesté 1épe a dosahovat jeste lepsi
vysledkl. Zaroven se jedna o urcity benefit, ktery ma zaméstnance pochopitelné motivovat.
Neustal¢ vzdélavani zaméstnanci je pro firmu jednak velmi perspektivni
a zarovein ji to miZe pfinést konkuren¢ni vyhodu oproti jinym firmam. RozliSujeme tfi

oblasti vzdélavani ¢loveka:

e Oblast vSeobecného vzdélavani — Toto vzdelani je zabezpeceno statem a orientuje se
predevsim na socialni rozvoj jedinct. Lidé si osvojuji zakladni znalosti, schopnosti
a dovednosti, které uplatiiuji v rdmci Zivota ve spolecnosti.

e Oblast odborného vzdélavani — Je zabezpeCeno statem i zameéstnavatel. Stat se

soustfedi na zdkladni profesni pfipravu. Zatimco zaméstnavatel znalosti nadéle
prohlubuje a rozsifuje zaskolenim pracovnika, dal§im pfipadnym doskolovanim, ale

1 preskolovanim v podobé rekvalifikace.
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e Oblast rozvoje — Jedna se rozSifovani kvalifikace, kterd zabezpecuje zaméstnavatel
za ur€ité statni podpory ve formé vzdélavacich instituci.

Vzdy je dulezité, aby méla firma nastavené co nejvice efektivni, organizované
a systematické vzdélavani. Nejdiive musi urcit jaka je aktualni situace a jaké jsou potieby
v ramci vzdelavani. V dalsi fazi je potieba proces vzdélavani spravné a G€inné naplanovat.
Poté muze pristoupit k samotné realizaci procesu vzdélavani svych zaméstnancti. V posledni
fazi pak dochazi k vyhodnoceni vysledkli a G¢innosti zvolenych metod. (Koubek, 2015,
5. 255-256, 259; Sikyt, 2012, s. 146-147)

3.8.1 Metody vzdélavani

Pokud chce firma spravné vzdélavat své zaméstnance, musi vyuzit spravné vzdélavaci
metody.

e Metody na pracovisti — Uplatiuji se pii obvyklém vykonu prace, na daném

pracovnim misté. Jedna se o coaching (koucink), monitoring, instruktdz v rdmci
vykonu prace, rizné asistence, povétreni ukoly ¢i pracovni porady.

e Metody mimo pracovisté¢ — Uplatituji se bud’ mimo firmu, nebo uvniti firmy, ale

mimo obvyklé pracovni misto pracovnikii. Jedna se o rizné prednasky a seminéfie,
worshopy, simulace, ptipadové studie, dale i rizné outdoorové aktivity a podobng.
Specifickou metodou je takzvany e-learning, ktery muze byt vyuzit jak na, tak mimo
pracoviste.
Metody na pracovisti jsou zaméfeny spise individudlni vzdélavani, zatimco metody mimo
pracovisté se zamé&fuji na skupinové vzdélavani. To, jakou metodu zvolit se odviji podle

aktuélnich potieb vzd&lavani firmy a jejich zaméstnanci. (Sikyt, 2012, s. 150)

3.9 PécCe 0 zaméstnance

Pokud chce mit firma schopné, vykonné a motivované zaméstnance, musi jim vénovat
urcitou péci. Tuto péci rozdélujeme do nasledujicich skupin.
e Povinnd péfe — Jednd se o pé¢i danou zdkonem, jednotlivymi smlouvami nebo
predpisy. Patii sem pracovni doba a prostiedi, stravovani, odborny rozvoj, ochrana
a bezpecnost zdravi v ramci prace.

e Smluvni péce — Jedna se v podstaté o obdobu povinné péce.
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e Dobrovolni péce — Je individualni a zaleZi na rozhodnuti zaméstnavatele. Patfi sem

zaméstnanecké vyhody, rozvoj zaméstnancti a dalii poskytované sluzby. (Sikyt,
2012, s. 154)

3.9.1 Pracovni doba a pracovni prostiedi

Dulezitou soucasti péce o zaméstnance je pracovni doba. Je to doba, po kterou zaméstnanec
vykonava praci na své pracovni pozici a zaroveinn doba, po kterou musi byt na pracovisti
k dispozici svému zaméstnavateli. Jeji délka a rozlozeni je upraveno zakonem. Z pravidla se
urcuje délka pracovni doby a v hodinéch za tyden. Klasicka délka pracovni doby je 40 hodin
za tyden, mohou vSak existovat ptipady kdy je tato doba kratsi, a to naptiklad u zkracené¢ho
uvazku nebo vicesménnych pracovnich rezimt.

Nedilnou soucasti je také pauza na jidlo ¢i odpocinek, kterd musi trvat nejméné 30 minut.
Zameéstnavatel musi tuto pauzu poskytnout zaméstnanci nejdéle po kazdych 6 hodinach jeho
prace. Tato pauza neni zapocitana do pracovni doby.

Vyrazny podil na vykonosti zaméstnanci mé také prostiedi, ve kterém pracuji. Pracovni
prostiedi predstavuje veskeré podminky, které maji vliv na praci zaméstnancti. Jednd se
riizné stroje, prostfedky, osvétleni, hluk, barevnost, socialni podminky a podobné. (Sikyt,
2012, s. 155-156, 161)

3.9.2 Bezpecnost a ochrana zdravi

Zaméstnavatel je rovnéz povinen zajistit na pracovisti bezpe€nost a ochranu zdravi svych
zaméstnancll a predchéazet tim urcitym ohrozenim lidského zdravi ¢i dokonce Zzivota.
Zakladni prava, povinnosti jak zaméstnance, tak zaméstnavatele a dalsi piedpisy ohledné
ochrany zdravi a bezpe¢nosti jsou uvedeny v zdkoniku prace. Tyto opatieni by mély zabranit
urazlim a nemocem z povolani vzniklych na pracovisti. Pii pracovnim urazu nebo nemoci
z povolani je zaméstnavatel povinen zodpovidat za tuto Skolu a zaméstnanci ji nahradit.

(Koubek, 2015, s. 355; Sikyt, 2012, s. 181)

3.10 Motivace zaméstnancu

Motivace je dilezitym nastrojem pro efektivni fungovani firmy. Motivovani zaméstnanci
totiz plni své ukoly Iépe a zodpoveédnéji nez ti, kteti nejsou nijak motivovani. Motivovat
znamena povzbudit jednotlivce k vynalozeni vétSiho pracovniho usili pii spliiovani tkolt.

Motivaéni teorie l1ze Siroce rozdélit do dvou hlavnich myslenkovych skol.
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Prvni skola se zamétuje na to ,,co” motivuje lidi a motivacni teorie. Druhd myslenkova skola

se zaméfuje na ,jak* dochdzi k motivaci. (Shields, Rooney, Brown, Kaine, 2020,

5. 42)

K motivaci pracovnikll se vyuzivaji urCité motivacni faktory. Mezi tyto faktory patfi:

Maslowova teorie potieb — Pfedstavuje jakousi pyramidu lidskych potieb, které jsou

uspofadany hierarchicky a jsou uspokojovany postupné. Pocinaje fyziologickymi
potfebami, dale potiebou jistoty, ndsleduje potieba socialni, ptes potfebu uznani, az
po potiebu seberealizace. (Deibl, 2005, s. 26)

Herzbergova teorie 2 faktorti — Rozdélil lidské potieby na faktory hygieny (plat, typ

prace, pracovni podminky, doba, vztahy...) a motivujici faktory (Gspech, uznani,
povysenti...).

Vnitini a vnéj$i faktory — Mezi vnitini patfi samostatnost, nové a rozvinuté

schopnosti, dobré vysledky. Mezi vnéjsi patii konkrétni typy financnich odmén —
mzda, prémie nebo bonus, dale moznost povyseni, pochvala nebo uznani.

Hmotné a nehmotné faktory — Mezi nehmotné fadime vnitini faktory a ¢ast vnéjSich.
Mezi nehmotné fadime penize.(Fairweather, 2009, s. 176-177; Urban, 2017, s. 14-
16)

3.10.1 Nastroje pracovni motivace

Pokud chce zaméstnavatel spravné motivovat své zaméstnance je za potiebi spravné nejen

vybrat motivacni faktory, ale umét je i spravné vyuzit. Dulezitymi nastroji jsou odmény

a sankce.

Odmény - Jednd se o pozitivni motivaci. Jedna se o néco, co uspokoji potieby
zameéstnance za jeho odvedenou praci a motivuje ho i nadale tuto praci vykonavat.
Odménou mohou byt jak vnitini, tak vnéjsi faktory. V ptipad¢ vnitinich dochazi
k odmén¢ jiz béhem vykonu préace, jelikoz pracovnik napiiklad rozSifuje své
schopnosti nebo vidi, ze mu vSe vychazi tak jak ma. V ramci vné&jSich faktorii se
muze byt pracovnik pochvéalen za dobry vykon nebo finan¢né odménén.

Sankce — Oproti odméné se jedna o negativni motivaci, ale i tou se da pracovnik
motivovat. Jedna se o ur€ité sankce, kdy zaméstnanci hrozi néjaky trest, naptiklad za
chybné vykonanou praci v podob¢ snizeni vySe odmén nebo zadné odmény, kritiky

od zaméstnavatele a podobné. Podstatou je to, ze je to pro zaméstnance neptijemné.
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Sankci se vyuziva predevs§im tehdy, pokud je potieba zamezit ur¢ité chovani nebo

jednani.

Dulezité je vsak fici, Ze to, jak se zaméstnanci chovaji je odrazem toho, jak se k nim chova
jejich zaméstnavatel. Proto je dulezité své zaméstnance motivovat tak, aby svou praci
vykonévali raddi a dobfe a aby se firma mohla pySnit tim, ze mé kvalitni, vykonné

a spokojené zameéstnance. (Urban, 2017, s. 24-25)
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4 Prakticka Cast

V praktické ¢asti je problematika aplikovana na konkrétni firmu. Je dtlezité zminit, ze firma
byla ochotna poskytnout materidly pro vypracovani této prace, avSak s pozadavkem, ze jeji
jméno se v praci nesmi vyskytnout. Z tohoto diivodu bude firma pojmenovana a popisovana

jako firma X.

4.1 Firma X

4.1.1 Historie firmy

Historie firmy se datuje od roku 1905, kdy byl cely areal odkoupen Gustavem Seborem,
ktery zde v ramci své chemické firmy zpracovaval urc€ité Cistici plynarenské hmoty a také
¢pavkové vody, a to az do roku 1914. V roce 1917 se firma proménila v tovarnu rakouské
spole¢nosti GEC, kterd zde vyrdbéla marmeladu, kdvové ndhrazky, rtzné sladkosti
a ¢okoladu, pozdéji i polévkové koteni, hoicici, ocet a podobné. V roce 1939 zde byla
zahajena vystavba chemického komplexu, pod vedenim Spolku pro chemickou a hutni
vyrobu a zacala se vyrabét viskozova stfiz. V roce 1950 se stal tento komplex samostatnym
podnikem a ziskal nazev, ktery je aktudlni a pouzivany dodnes. V témze roce se vyroba
rozrostla o zavod elektrolyzy (produkce chléru, hydroxidu sodného) a dalsi provozy (vyroba
tuku, celofanu, kyseliny chlorovodikové). V roce 1975 doslo k vyrobé prvnich tun PVC
prasku, o dva roky pozdé¢ji se zacalo PVC vyrabét také v granulované podobé. Velmi
diilezitym rokem se stal rok 2001, kdy se firma stala souc¢asti holdingu Unipetrol (ten je od
roku 2005 souc¢asti PKN Orlen). Soucasti Unipetrolu byla do roku 2006. Ve stejném roce se
pak stala soucasti polské firmy Zaklady Azotowe ANWIL SA (rovnéz soucasti PKN Orlen).
Soucasti této spolecnosti byla firma do roku 2016. V roce 2016 ziskala firma Unipetrol 100%
akciovy podil ve firmé x na zéklad¢ uzavieni kupni smlouvy s firmou ANWIL SA. Unipetrol

se tak stal jedinym spolecnikem firmy X. (webova stranka firmy X)

4.1.2 Charakteristika

Firma X je spole¢nosti s ru¢enim omezenym, ktera se nachazi ve stiednich Cechach. Jeji
vznik je datovan na 1. kvétna 1992. Od cervna 2016 je soucasti Unipetrolu a spolecné s nim
soucasti PKN Orlen.

Jedna se o vyrobni podnik, ktery je zaméfen na chemickou vyrobu. Podnik se mize pysnit
tim, Ze je jedinym vyrobcem PVC (obchodni znacka - Neralit®) a kaprolaktamu na nasem

uzemi. Dale se zabyva vyrobou hydroxidu sodného, kyseliny sirové a kyseliny
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chlorovodikové a dalsich chemickych latek (vybusnych, hotlavych, toxickych, oxidujicich).
Krom¢ toho se rovnéz zabyva vyrobou primyslovych hnojiv (obchodni znacka - Spolsan®).
Firma ma vSak mnohem $irsi spektrum, v rdmci kterého podnika. Mezi jeji Cinnosti spada
i vyroba a distribuce elektfiny, vyroba a rozvod tepelné energie, distribuce plynu,
poskytovani technickych sluzeb a sluzeb elektronickych komunikaci. Mimo jiné se dale
zabyva Cisténim kanalizaci, Skolenim a vzd€lavanim, opravou dychacich pfistroja,
nakladanim s nebezpecnymi odpady a dalsi.

Jak jiz bylo zmin€no, jedna se o vyrobni podnik, proto se zamétuje hlavné export svych
produktt. Vyvazeno je ptes 80% produkce, predevsim do zemi Evropské unie s cilem co

nejnizSich nakladd na logistiku. (interni zdroje firmy)

4.1.3 Organiza¢ni struktura

V cele podniku stoji Ctyfi jednatelé, kdy kazdy znich zastupuje podnik samostatné.
Spolecnost je rozdélena na jednotlivé oddé€leni, useky a zdvody. Organizacni struktura je

podrobnéji zobrazena na obrazku €. 5.

Obrazek 5: Organizac¢ni struktura

JEDNATEL JEDNATEL JEDNATEL JEDNATEL
oblast it icni N y oblast, a——
a obchodni oblast vyroby organizace oblast finanéni
P Koordinace
| Pravni Oddéleni |——| O re |

| Lidské zdroje |—~| Interni Audit |

- - - - USEK
(USEK PRODEJ PVC CHCHODNIA ERDDEY USEK DIVESTICE INVESTICNi USEK VIROBNE-PROVOZNI USEK HSE&Q ROZVOJ A PLANOVANI (USEK ORGANIZACE FINANCNi USEK
USEK USEK -
- nevyrobni oblast
(PVISR)
il i . Infa éni .
scMm FEOnaii Zavod PVC Utvar Bezpeénosti nformacni litvar Organizace Budgeting & Reporting
Investic a Renovace Technologie
Planovénia Zévod Kaprolaktam fiizeni Jakosti Spréva Aredlu Utvar Administrace Finanéni Udetnictvi
Administrativa Investic
TG P— Morketng
a Vodni Hospodarstvi a Public Relations.
Rizeni a Optimalizace Hasiésky Zachranny
Technologie Vyrob Sbor Podniku

Integrované Systémy
Rizeni

4‘ Centralizovana tidrzba

Zdroj: interni materialy firmy
Firma se tfadi mezi velké podniky, protoze pocet jejich zaméstnancti k datu 31. 12. 2019 je

728. Mezi zaméstnanci pfevazuji muzi, kterych zde pracuje 546, zatimco Zen jen 182

Ptevahu muzii mizeme vidét v nasledujicim grafu €. 1.
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Graf 1 :Genderové zastoupeni zaméstnancii

Genderové zastoupeni
zaméstnancli

m Muzi

Zeny

Zdroj: viastni zpracovani, interni materialy podniku

Jak je jiz z grafu patrné, muzi tvoii 2/3 zaméstnanct podniku, tedy 75%, zatimco Zeny je
1/3, tedy 25%. Coz neni nic neobvyklého vzhledem k tomu, Ze se jedné o vyrobni chemicky
podnik.

Ve firmé nepracuji pouze cesSti obCané, ale lidé ze zahrani¢i. Své zastoupeni tu ma
Slovensko, konkrétné zde pracuje 11 slovenskych obcant. Dale zde pracuje 7 lidi z dalSich
zemi svéta.

Firma se rovnéz nebrani ani lidem se zdravotnim postizenim, zaméstnano jich tu je 9, z nichz

jeden je téZce zdravotné postizeny.

Co se v€ku zaméstnanci tyCe, fadime podnik mezi podniky spomérné vysokym
zastoupenim starSich zaméstnancii. Rozdé€lime je do péti vékovych kategorii: 30 a méné let,
31 -45let, 46 — 54 let, 55 — 61 let, 62 a vice let. Procentudlni zastoupeni vé€kovych kategorii

je zobrazeno v grafu €. 2.
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Graf 2: Vékové zastoupeni zaméstnancti

Vékové zastoupeni

zameéstnancu
m <30
10% 15% 31-45
2 ‘ m46-54
E55-61
62 >

Zdroj: vlastni zpracovani, interni materialy podniku

Z grafu je patrné, ze vice nez polovinu zaméstnanci tvoii lidé, kterym je vice nez 45 let.
Nejvyssi procentudlni zastoupeni ma vékova kategorie 31 — 45 let s vice nez 30 ti procenty.
Oproti tomu mladi lidé do 30 let se do firmy pfili§ nehrnou, jejich zastoupeni zde tvoii 15
%. Pomérn¢ velké zastoupeni maji ve firme i lidé, kterym je vice nez 55 let a to konktrétné
30%. Na zaklad¢ poskytnutych informaci dale vime, ze ve firm¢ pracuje 230 zaméstnanct,
kterym je 55 a vice let, z toho 56 z nich je v diichodovém véku.

DalSim zajimavym ukazatelem, ktery nam vice pfiblizuje strukturu zaméstnanct firma, je
vzdélani. Uroveti vzdélani se u zaméstnancti velmi lii. Jsou tu zaméstnanci, ktefi maji pouze
zakladni vzdélani ¢i zadné. Dale jsou tu lidé vyuceni s maturitou, ale i bez maturity nebo
lidé, ktefi maji stfedoskolské vzdélani s maturitou. Pochopitelné jsou tu i zaméstnanci
s vy$$im odbornym ¢i vysokoskolskym vzdélanim. Pocty v ramci jednotlivych urovni jsou

zaznamenany v tabulce €. 1.

Tabulka 1: Uroven vzdélani zaméstnancu

Uroveii vzdélani Pocet muzii  Pocet Zen Celkovy pocet
Z4dné nebo zikladni 61 14 75

Vyuceni bez maturity 238 54 292

Vyuceni s maturitou 93 30 123
Stiedoskolské s maturitou 93 61 154

Vyssi odborné 1 2 3
Vysokoskolské 60 21 81

Zdroj: viastni zpracovani, interni materialy firmy
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Jak je z tabulky patrné, nejvice zaméstnanci firmy dosahuje urovné vyuceni bez maturity
a to celkem 292 z celkovych 728. Druh¢ a tieti nejvetsi zastoupeni tu maji lidé, ktefi jsou
vyuceni s maturitou nebo maji stfedoSkolské vzdelani s maturitou. Méné nez 100 lidi ma
zéakladni ¢i zadné vzdélani nebo naopak dosahuje vysokoskolského vzdelani. Nejméné lidi

ma vyssi odborné vzdélani.
Zaméstnance firmy mizeme déle rozdélit na zakladé kategorie jejich zaméstnani (CZ-
ISCO). V ptipad¢ nasi firmy se jedna o rozdé¢leni do 8 kategorii, kterd jsou uvedeny v tabulce

¢. 2.

Tabulka 2: Kategorie zaméstnani

~

CZ-ISCO - kategorie zaméstnani Muzi Zeny Celkem
Zakonodareci Fidici pracovnici 24 1 25
Specialisté (védecti, odborni pracovnici) 16 10 26
Technicti a odborni pracovnici 161 63 224
Ufednici a administrativni pracovnici 0 18 18
Pracovnici ve sluzbach a prodeji 41 0 41
Remeslnici a opravari 1 53 54
Obsluha stroji a zarizeni, montéii 294 37 331
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 9 0 9

Zdroj: viastni zpracovani, interni materialy firmy

Nejvice zastoupend je kategorie obsluhy stroji a zafizeni, montéti a dale kategorie
technickych a odbornych pracovnikil coz plné odpovida tomu, Ze se jedna o vyrobni podnik.
Své zastoupeni zde maji pochopitelné i fidici, administrativni pracovnici, bez kterych se
podnik neobejde. Z tabulky je patrné, ze muzi v hojném poctu vykonavaji predevSim
manuélni a technickou préaci. Zeny ptisobi jak v administrativni, tak technické, ale i manualni

oblasti. Na fidicich pozicich pracuji predev§im muzi.

4.1.4 Firemni kultura

Stejné jako kazda firma mad i tato urcité firemni hodnoty a etické zasady, kterymi se fidi
a které napomahaji ke spravnému fungovani firmy a napliiovani stanovenych cild. Hlavni

poslani firmy zni: ,, Nasi chemii tvofime budoucnost.*
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Mezi hlavni firemni hodnoty patii nasledujici:

Odpovédnost — Respektovani nasich zakaznikli, vlastniki, mistni komunity
a zivotniho prostiedi.

Rozvoj — Snaha o rozs$ifovani nasich pracovnich moznosti.

Lidé — Maximalni pracovni nasazeni.

Energie — Tvofi kli¢ pro inovace a uspéch.

Spolehlivost — Je na nas spolehnuti.

Pro spolecnost je dulezité, aby poskytovala svym zakaznikim co nejlepsi produkty a servis

a zéaroven, aby své zaméstnance vedla a motivovala efektivnim zplsobem.

Aby mohla byt firma efektivni a uspé$néjsi nez jeji konkurence, je za potiebi, aby vSichni

jeji zaméstnanci sdileli stejné hodnoty a zasady. Proto ma svij eticky kodex, ktery by mél

uznavat a dodrzovat kazdy zaméstnanec. Tento kodex je zaméfeny jak na vnitini, tak vnéjsi

prostiedi firmy.

V ramci vnitinich vztaht se jedné o nasledujici hodnoty a zasady:

1.

Respektovani dastojnosti zaméstnanct a pratelské pracovni prostiedi — Firma si

zakladd na poctivosti, tymové praci, respektu, toleranci v ramci kazdodenni
spoluprace, s cilem zajisténi pratelského pracovniho prostredi.

Bezpe€nost a ochrana zdravi zaméstnanci — Bezpecnost a ochrana zdravi

zameéstnanct je pro firmu velmi dualezitd, proto se snazi, aby jeji pracovisté bylo co
nejvice bezpecné.

Komunikace a vztahy se zaméstnanci — Upfimna a otevienad komunikace mezi

zameéstnanci, vymena spolehlivych, pravdivych informaci jakozto predpoklad pro
spravné fungovani firmy.

Rozvoj prilezitosti pro zaméstnani, kariérni rust, rozvoj kvalifikace a zodpovédnost

za podtizené — Ke vSem zaméstnanciim je pfistupovano stejné, bez ohledu na jejich
pohlavi, narodnost, vzhled. Firma rovnéz davd moznost prace lidem se zdravotnim
postiZzenim.

Vystupovani zaméstnancli mimo pracovis$té a pracovni dobu — Chovani mimo

pracovni dobu je soukromou zélezitosti kazdého zaméstnance, nikdy vSak nesmi byt
ohroZena reputace a bezpecnost prostiedi firmy.

Zneuzivani firemniho Casu, majetku a zafizeni — Firemni prostfedky vyuzivaji

zaméstnanci jen pro pracovni ucely a nevénuji se béhem prace soukromym

zalezitostem.

43



Nabizeni a pfijiméni dart — Firma stavi na Cestnych a profesionalnich vztazich

s externimi partnery a na kvalité svych produktl, odmita proto veskeré finan¢ni dary
a uplatky presahujici 1000 K¢.

Konflikt z4jmt a konkurence — Firma si zaklada vzajemné integrité a respektu ke své

organizaci, proto se snazi piedchédzet veSkerym konfliktim zajmt prostfednictvim
urcitych systémul a mechanismd.

Ochrana osobnich udajii — Osobni informace zaméstnancii jsou patficné a bezpecné

uchovany.

10. Financni evidence — Spole¢nost se fidi internimi a pravnimi predpisy a uvadi presné

a pravdivé informace v rdmci transakci a vyuzivani zdroji.

V ramci vngjSiho prostiedi se jedna o hodnoty a zasady v rdmci nasledujicich oblasti:

1. Zakaznici — Spokojenost zakaznikl je na prvnim misté. Proto je za potfebi dodavat
jim kvalitni produkty a sluzby ve stanoveném terminu.

2. Vlastnici — Firma usiluje o zajisténi trvalého rastu hodnoty pro vlastniky.

3. Mistni komunity — Firma podporuje rozvoj jednotlivych mistnich komunit
(sportovni, kulturni, na ochranu zivotniho prosttedi) a snazi se pro n¢ byt dobrym
partnerem.

4. Zivotni prostiedi — Firma si zaklad4 na ochrané Zivotniho prostiedi, snazi se snizovat
negativni dopady a podporovat ochranu ur€itymi projekty.

5. Obchodni partnefi — Je dilezité mit profesionalni, kvalitni, spolehlivé obchodni
partnery a zaroven se sama snazi byt dobry partnerem.

6. Konkurence — Nepfistupuje se ke kradezim nebo primyslovym Spionazim.
Obchodovani funguje na bazi spravedlivé trzni soutéze.

(eticky kodex firmy)

4.2 Analyza soucasné irovné politiky Fizeni lidskych zdroji

Jak uz bylo v praci feceno, podstatou fizeni lidskych zdroji v organizaci je vedeni a fizeni

lidi. Tento proces zahrnuje celou fadu cinnosti, od obsazovani pracovnich pozic

a nasledného prijeti zaméstnanci, ptes hodnoceni, odménovani, vzdélavani, motivovani

zameéstnancl, ochranu a péci az po jejich propusténi.

Firma x ma své HR oddéleni, které zajistuje cely proces fizeni lidskych zdroji. Toto

oddé¢lenti je tvoteno nékolika personalisty v ¢ele s HR manazerkou. Pii obsazovani volnych

pracovnich mist vyuziva firma jesté sluzby externich personalistti.
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Cile firmy v ramci personalni politiky jsou nésledujici:
e Zajistit si kvalifikované zaméstnance — Jednd se o ndhrady zaméstnanct, kteii
odchazeji do diichodu nebo o klasickou fluktuaci zaméstnancii.
e Stabilizovat své stdvajici zaméstnance.
e Neustale vzdélavat své zaméstnance.

e Kontrolovat stdvajici procesy a nasledn¢ je optimalizovat.

4.2.1 Obsazovani volnych pracovnich mist

Obsazovani volnych pracovnich mist zahrnuje ziskavani, pfijimani, vybér a adaptaci
zaméstnancl. Zaméstnanci jsou pro kazdou firmu klicovi, proto je za potiebi mit pfesny
a propracovany systém, prostiednictvim které¢ho firma vybere ty nejvhodnéjsi kandidaty.
O to samé se snazi i firma X.

Jak jiz bylo zminéno, v souc¢asné dob¢ zde pracuje 728 zaméstnancti. Z toho 30% je ve véku
nad 55 let. 77 zaméstnanct je v dlichodovém véku. To znamend, Zze 77 zaméstnancli mize
byt do budoucna nahrazeno. Vzhledem k této skutecnosti chce firma tyto zaméstnance
vyhledové nahradit mladSimi. Firma toto nazyva jakousi genera¢ni obménou, v ramci které

by mladsi generace zaméstnancti méla nahradit tu starsi.

V ramci procesu obsazovani volnych pracovnich mist ma firma sviij systém, na zakladé
kterého postupuje. Na celém tomto procesu se podileji tii utvary: vedouci podnikového
utvaru, utvar lidskych zdrojt, externi personalista.

Prvnim krokem, ktery firma podnikd je definovani konkrétni pracovni pozice a jejich
pozadavkl. Zaroven je zde urceno, zda se jedna o obsazeni stavajiciho ¢i nového pracovniho
mista. Definovani pozadavkll probiha prostiednictvim Lotus Notes vramci aplikace
,Pozadavky OPM*. Zde jsou zaznamenany informace o pozici, jeji pozadavky, ¢i napli
prace v ptipadé nové pozice. Pozadavky na kazdou pozici musi byt vzdy schvaleny
vedoucim pracovnikem a nésledné i personalnim oddélenim, které posoudi pozadavky na
pozici vzhledem k aktualni situaci, ale i v rdmci budouciho vyvoje.

Firma pfi obsazovani pozice nejdiive zjistuje, zda lze pozici obsadit stavajicim
zameéstnancem, ¢i je mozné pierozdélit Cinnosti, které tato pozice obnasi. Pokud ano, dochazi
k domluvé mezi utvarem lidskych zdrojii a vedoucim o obsazeni mista jinym zaméstnancem

¢i prerozdéleni Cinnosti. Pokud je mozné dosadit na pozici jiného zaméstnance, dochazi
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k procesu prestupu zaméstnance. Svym stdvajicim zaméstnanciim nabizi moznost volné
pozice prostiednictvim intranetu. Pokud je mozné pouhé pterozd€leni Cinnosti, jsou
nasledujici zmény vzdy uvedeny v zdznamech a systému firmy. Firma tedy preferuje vyuziti
vnitinich zdroji. Pokud neni mozné ani jedna varianta v ramci vyuziti vnitinich zdroji, je
obsazeni pozice ¢innosti k ndboru nového zaméstnance. Firma tedy pfistoupi k vybéru
zameéstnance z vngjSich zdroju. Inzerce je umisténa na profesni portaly (Jobs.cz, Prace.cz),
oznamena Utadu prace &i personalni agentuie.

Nasledn¢ dochazi k vybéru nového zaméstnance. Podminky na pracovni pozici jsou
upiesnény, piipadné i rozsifeny a nechaji se odsouhlasit nadiizenymi. Pokud je odsouhlasi
nadfizeny, nasledné i HR manazer a ptedseda piedstavenstva, mohou byt doplnény k pozici
a pfedany externimu personalistovi. Ten mé nasledné na starost zajisténi nastupu nového
zaméstnance.

Pokud kandidat splituje veskeré pozadavky pro vykon dané prace, uspesné absolvoval
I¢kaiskou prohlidku, je pfijat. Nasledné pak dochazi k vyfizeni veSkerych potiebnych
nalezitosti k nastupu zaméstnance do zaméstnani. Dochéazi k projednadni podminek
a uzavieni pracovni smlouvy.

Novy zaméstnanec poté vstupuje do procesu adaptace a vzdélavani, je prevzat svym
nadiizenym. Ten nésledn¢ vyhodnocuje do jaké miry je zaméstnanec schopny plnit
kvalifika¢ni pozadavky.

Dutlezité je také zminit, Ze v piipad¢ vyroby firma nepreferuje stavajici zaméstnance. Volné

pozice jsou obsazovany piedevsim z externich zdroji.

Jak jiz bylo zminéno, poté co je zaméstnanec piijat, nastupuje do procesu adaptace. Firma
X ma na tento proces konkrétni projekt ,,adaptace na novou pozici®, s cilem podpory nového
pracovnika. Kazdy novy pracovnik obdrzi svlij vlastni zaskolovaci plan, ktery ho provazi
celym zaskolenim a mél by mu pomoci s adaptaci. Jsou zd¢ rovnéz obsazeny konkrétni
pozadavky na danou pracovni pozici. Doba, béhem které se zaméstnanec zaSkoluje, se 1isi
s ohledem na naroc¢nost pozice a zkuSenosti daného zaméstnance. V pribéhu zaskoleni je
pracovnikovi k dispozici Skolitel, ktery mu s celym procesem poméha. Kazdy skolitel je
nalezité vyskolen, aby tuto funkci mohl vykonavat. Rovnéz se zaméstnanec setkava v rdmci
ur¢itych kontrolnich schizek se svym nafizenym a zastupcem z persondlniho oddéleni.
Béhem téchto schiizek mé zaméstnanec informovat o pfipadnych problémech v ramci
adaptace a zhodnotit, jak je zatim na dané pozici spokojeny. Zaméstnanec je béhem procesu

prabézné hodnocen svym Skolitelem a nadtizenym.
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Cely tento proces je jesté vice podrobné€ rozepsan a zndzornén na schématu, v ptiloze €. 1.

Vétsina zaméstnancti firmy X zde pracuje na plny Gvazek. Jen par z nich je tu na ¢astecny
uvazek a to konkrétné 6. Z toho se jedné o 4 Zeny a 2 muze.

Ve firmé je celd fada pracovnich pozic. Velka ¢ast z nich je oznacena za klicové. Za klicové
jsou povazovany piedevsim proto, ze jsou pro firmu velmi dilezité. Jak jiz bylo zminéno,
firma upfednostituje obsazovani pozic z vlastnich zdroju. Jeden z diivodi je patrny i v rdmci
klicovych pozic. Doba na pottebné zaSkoleni je v piipad¢ stavajicich zaméstnanct nizsi nez
v pfipadé novych zameéstnancti. KliCové pracovni pozice jsou rozd€leny na zakladé

jednotlivych usekli. Nekteré z nich jsou uvedeny v nésledujici tabulce €. 3.

Tabulka 3: Kli¢ové pracovni pozice

Doba poti‘ebna
k zaskoleni
Nazev pozice Diivod zaiazeni mezi Z naboru  Z vlastnich
kli¢ové pozice zdroja
Oblast obchodni a ISR
HR manaZer Projektové know-how 1 rok 6 mésict

Obchodni a prodejni usek

ManaZer prodeje Prodejce 6 mésict 4 mesice

Usek rozvoj, strategie, planovani

Manazer IT Uzel pro ptedavani informaci 1 rok 6 mésict

Vyrobné-provozni usek

Vedouci provozu Projektové know-how 1,5 roku 1 rok
Usek HSE&Q
Vedouci laboratoie Projektové know-how 1 rok 6 mésictl

Finané¢ni usek

Finan¢ni manaZer Uzel pro ptedavani informaci 1 rok 6 mésict

Investi¢ni usek

Specialista planovani investic ~ Uzel pro pfedavani informaci 6 mésict 4 mesice

a udrzby

Zdroj: viastni zpracovani, interni materialy firmy

V tabulce mame uvedeny ptiklady kli¢ovych pozic v ramci jednotlivych useki firmy. Jak je

z tabulky patrné, dosadit na pozici n€kterého ze stdvajicich zaméstnancti firmy je z hlediska
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casové narocnosti na zaskoleni kratsi, nez dosadit na vybranou pozici nového zaméstnance,
vybraného v rdmci naboru. V rdmci nékterych pozic je doba naro¢nosti na zaSkoleni
a adaptaci zameéstnance z vnitinich zdroji vyrazné niz$i, a to az o polovinu, naptiklad: pozice
HR manazera, manazera IT, finanéniho manazera ¢i vedouciho laboratofe. Na tyto typy
pozic se tedy firma bude vzdy snazit dosadit spiSe stavajici zaméstnance nez ty nové.
Vyhodou je tspora ¢asu pii zasSkoleni a adaptaci, uspora financi. Nevyhodou mtize naopak
byt potencidlni ztrdta novych zkuSenosti, schopnosti a dovednosti, které by novy
zaméstnanec mohl do firmy pfinést. U nékterych pozic doba na zaskoleni neni tak rozdilna.
U téchto pozic tedy neni potfeba obsadit je stdvajicimi zaméstnanci tak velkd, i kdyz

samoziejme 1 zde plati, ze firma se prvotné volné pozice snazi obsazovat z vnitinich zdroju.

Firma do budoucna planuje obsadit nékteré z klicovych pozic mladSimi zaméstnanci
a podpofit tak genera¢ni obménu zaméstnancli. Nové pracovni pozice zfizovat prozatim
neplanuje.

Snizovani poctu zaméstnancii je vzdy planovano s ohledem na zmény ve vyrob¢. Firma
X se vzdy snazi zaméstnancim, se kterymi ukoncuje pracovni pomér z divodu
nadbyteCnosti zajistit jiné uplatnéni v rdmci firmy, pokud je to tedy mozné. V piipad¢, ze
zameéstnavatel rozvaze s pracovnikem pracovni pomér z diivodu organizac¢nich zmén, nalezi

pracovnikovi odstupné.

4.2.2 Hodnoceni a odménovani zaméstnanca

Hodnoceni zaméstnanct je pro firmu ur¢itou zpétnou vazbou o tom, jak si jeji zaméstnanci
vedou pfi vykonu své prace. Zda ji vykonavaji bez problémd, s plnym nasazenim nebo zda
je jejich vykon nedostateCny. Na zdkladé¢ zhodnoceni jejich vykonu jsou nasledné
odménovani.
Systém hodnoceni funguje v ramci systému odmeén. Systému odmén je vénovana samostatna
podkapitola.
Kazdy mésic nadiizeny pracovnik hodnoti jemu podiizené pracovniky v ptislusné aplikaci:
5 parametr hodnoceni. Tyto parametry v podstaté kopiruji hlavni firemni hodnoty.
Mezi tyto parametry patii:

e Odpovédnost

e Rozvoj
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o Lidé
e Energie
e Nase spolehlivost
Jednotlivé parametry jsou vyhodnocovany v procentudlni skale: 0%, 25%, 50%, 75%, 100%

Nazorné ukazka z této aplikace je zobrazena na obrazku ¢. 6.

Obrazek 6: Aplikace - 5 parametrii hodnoceni

Parametry Hodnoceni v %

1. Odpovédnost |

2. Rozvoj |

3. Lide |

4. Energie I

Ld Lot Led Lo L]

5. Nase spolehlivost I

o v v v wr
Prubezne Uzavrit
ulozit hodnoceni

Zdroj: interni materialy firmy

4.2.2.1 Odménovani zaméstnancu

Odménovat své zaméstnance spravedlivé a efektivné je jednim z predpokladd pro to, aby
firma méla schopné a vykonné pracovniky, ktefi ji k naplnéni firemnich cilii. Toho se drzi
i firma X, kterd své zaméstnance odménuje na zakladé vykonu jejich prace. Zaméstnanci
jsou odménovani formou mzdy, riznych odmén, piiplatkli, bonusti a zaméstnaneckych

vyhod.

Pro odménovani je dilezité nejprve si definovat skupiny zaméstnanct. Na zakladé téchto
skupin jsou nasledn¢ pracovnici odménovani.

e Skupiny .. T a ,.D* - kategorie D (délnické pozice), kategorie T (technicko -

hospodaiské pozice). Tyto dvé kategorie tvofi nejpocetnéjsi skupinu zaméstnancti

spole¢nosti
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e Skupina ,.S* - kategorie ,,specialisté”. Patfi sem zaméstnanci fidici urovné N-3,
uréeni zaméstnanci fidici irovné N-2. Jedna se o skupinu specialistli se specifickymi
naroky na vykon dané profese.

e Skupina ,M* - manazerské pozice. Patii sem vedouci zaméstnanci, standardné
v fidici urovni N, N-1, ktefi jsou uréeni klicovymi zaméstnanci fidici irovné N-2, N-
3.

e Skupina ,,0“ - pozice obchodnikll. Jedna se o skupinu zaméstnancti v obchodnim

a prodejnim useku, ktefi maji stanoveny obchodni cile.

4.2.2.2 Mzda

Zaméstnancum firmy X piislusi za vykonanou praci mzda poskytovana v rozsahu a struktuie
podle: § 109 az 121 a 138 az 150 Zakoniku prace a dalSich ustanoveni uvedenych ve smérnici
a kolektivni smlouvé.

Mzdu mtzeme rozd¢lit na zdkladni mzdu a takzvanou variabilni slozku mzdy, kterou tvofi
systém odmén.

Ve firmé je jako mzdova forma vyuzivana mzda Casova, ke které nalezi pfislusné odmény
a dalsi slozky.

Mzdové zarazeni a zakladni mzda kazdého zaméstnance je uvedeno ve smlouveé o mzde¢.

Zakladni mzda

Je uzaviena mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem firmy, prostiednictvim smlouvy
o mzdé. Smlouva musi byt uzaviena vzdy pied zac¢atkem hodnoceného obdobi. Vyse
zakladni mzdy je navrzena nadiizenym po domluvé s oddélenim lidskych zdrojt.
Zameéstnavatel vyuziva individualni nebo skupinové mzdy.

Stanoveni mzdy se v ramci jednotlivych skupin 1isi.

e Skupiny ..,T“, ..D

Pracovni funkce jsou hodnoceny metodou HAY vychézejici z referencnich hladin
a zékladni mzda je stanovena v rdmci podnikového katalogu pracovnich funket.
Vyuziva se 16 - ti stupniovy mzdovy systém; ve spolecnosti je uplatnén zatazenim pozic

do tzv. referen¢nich hladin (stupni) v rozsahu 7 - 16.
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Vyse referencnich hladin a hodnota jednotlivych slozek je kazdoro¢né stanovena platnou
kolektivni smlouvou. Jednotlivé stupné¢ a vySe minimdlni a maximalni mzdy jsou

uvedeny v tabulce €. 4.

Tabulka 4: Zakladni mzdy pro zaméstnance se skupinovou mzdou

Referencni hladina Min. zakladni mzda Max. zakladni mzda
(stupeti) K¢/més. K¢é/més
7 14 600 19 500
8 15 000 20 000
9 15300 20400
10 15 600 20 800
11 16 600 22 150
12 17750 23700
13 19 000 25350
14 20 400 27200
15 21900 29200
16 24 000 32 000

Zdroj: viastni zpracovani, interni materialy firmy

Uroveni zakladni mzdy, at’ uz se jednd o minimalni nebo maximélni predstavuje
standardni rozpéti zdkladni mzdy dané pracovni pozice v piislusné referencni hlading.
Vyse priznané mzdy je urCovdna na zakladé¢ posouzeni pracovnich schopnosti,
zpusobilosti a vykonnosti pracovnika. Referen¢ni hladina urcuje velikost kazdé pracovni
pozice na zéklad¢ ptidélenych bodl, kdy 7 odpovida nejnizsi pracovni funkci a 16
naopak té nejvyssi v rdmci danych skupin.

Vyse minimalni mzdy ve firmé X je od ledna 2020 v ramci kolektivni smlouvy, platné
pro roky 2020-2023, stanovena na 14 600 K¢ a odpovida tak minimalni mzdé stanovené
statem, ktera je rovnéz 14 600. Pokud bychom nahlédli do kolektivni smlouvy, platné
byla jen 11 000. Na konci roku 2018 byla jeji hodnota pomoci smérnice navysena na
13 500.

pracovni pozice pohybuje v rozmezi od 14 600 K¢ do 19 500 K¢ a na Grovni té nevyssi
dosahuje hodnoty od 24 000 K¢ do 32 000 K¢.
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Maximalni mzda mize byt piekroc¢ena pouze vyjimecné a na zaklad¢ souhlasu jednatelt
firmy X.
Na zéklad¢ jednotlivych poskytnutych firemnich dokumentii mtizeme konstatovat, ze si

zaméstnanci skupin T a D v priibéhu poslednich let finanéné polepsili.
Soucasti mzdového systému je i takzvana zaru¢end mzda. Ta zahrnuje zakladni mési¢ni
mzdu, ke které musi byt poskytnuty i ur€ité mzdové zvyhodnéni (bonusy, ptiplatky,

odmény).

L4 SkU—Dan ns“a »-:M“a aaO“

V ramci téchto skupin se pfi stanoveni jejich mzdy neuplatituje systém referencnich
hladin, jak tomu bylo u piedeslych skupin. Navrh vyse jejich zakladni mésicni mzdy je
urc¢en prislusSnym vedoucim a zaroven projedndn utvarem Lidskych zdroji. Nésledné

musi byt jeji vyse schvalena jednateli firmy X.

Soucasti zakladni mési¢ni mzdy téchto skupin zaméstnancii je i takzvana pausalni mzda
za nafizenou praci ptes€as v rozsahu az do 400 hod./rok (ve vysi soucinu 12,5 hod./més.
x 1/163 mésiéni zdkladni mzdy zvySené o 29% pramérného hodinového vydélku), pokud
sjednana zakladni mési¢ni mzda pfi plném uvazku neptesahne 20 000 K¢. V piipadé

skupin T a D se mzda nesjednéava s jiz ptihlédnutim k pfipadné préci pies Cas.

Mzda je vS§em zaméstnanciim vyplacena do osmého pracovniho dne nasledujiciho mésice na
bankovni ucet. Do 7. pracovniho dne je pro zaméstnance u nadfizenych pfipravena vyplatni

paska.

4.2.2.3 Mzdova zvyhodnéni

Krom¢ klasické zakladni mzdy, mohou zaméstnanci ziskat i jiné ¢asti mzdy:

Mzda za praci piesc¢as

Za kazdou hodinu at uz dohodnuté nebo nafizené prace, vykonané navic, nalezi

zaméstnancim prispévek v hodnoté:
o 29% prumérného vydélku za hodinu — Plati pro ranni a odpoledni sménu v rdmci dne,

ktery je pro zaméstnance dnem pracovnim.

52



e 50% primérného vydélku za hodinu — Plati pro praci v noci nebo pro den, ktery je
pro zaméstnance dnem volna.

Tyto ptispévky nejsou zaméstnanci poskytnuty, pokud si jednotlivé hodiny napracovava

doptedu, z diivodu pfedem domluveného volna nebo pokud jiz bylo ptihlédnuto k ptipadné

praci pies €as v rdmci ur¢ovani mésicni mzdy.

Mzda pfi zastupovani

Zaméstnanec kromé vykonu své prace soucasné zabezpecuje i ¢innosti jiného zaméstnance,
ktery neni pfitomen v praci z divodu nemoci nebo jinych divodi. Za to pracovnik dostava
ur¢ité mzdové ocenéni. Druhy zastupného jsou nésledujici:

e Zastupné za nepiitomnost vedouciho zaméstnance zaméstnancem skupiny D

e Zastupné za nepiitomnost vedouciho zaméstnance zaméstnancem skupiny T

e Zastupné za nepiitomnost zaméstnance skupiny D zaméstnancem stejné skupiny

e Zastupné za nepiitomnost zaméstnance skupiny D zaméstnancem skupiny T

e Zastupné za nepiitomnost zaméstnance skupiny T zaméstnancem stejné skupiny
Toto zastupné neni vyplaceno, pokud zastupovany pracovnik je nepfitomny z divodu
nemoci mén¢ jak 15 kalendainich dni, dale pak pokud se jedna o pfescas za zastup nebo
v piipad€, ze neptitomen je fidici pracovnik.
O jednotlivych zastoupenich vzdy rozhoduje nadfizeny, ktery se pak nasledné stara

1 0 vypléceni.

Mzda pfi vykonu jiné prace

Pokud je pracovnik pfeveden na jinou pozici, na které nasledné za plnohodnotny vykon po
dobu tohoto ptevedeni ziska niz§i mzdu, nalezi mu po tuto dobu zaroven doplatek do vyse

pramérného vydélku.

Dalsi formou mzdy, kterou pracovnici dostavaji, jsou riizné ptiplatky:

Sménovy priplatek

Zaméstnanci, ktery pracuje ve vicesménném pracovnim rezimu, nalezi mési¢ni ptispévek,
jehoz vyse zavisi na druhu rezimu
e Nepfetrzity pracovni rezim, majici pracovni dobu 37,5 hodin tydné a délku smény

7,5h, 8h, 11h, 12h. M¢sic¢ni priplatek ¢ini 5 000 K¢.
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e Pravidelny tfisménny pracovni rezim, majici pracovni dobu 37,5 hodin tydné a délku
smény 7,5h, 8h, 11h, 12h. Mé&sicni ptiplatek ¢ini 2 414 K¢.
e Pravidelny dvousménny pracovni rezim, majici pracovni dobu 37,5 hodin tydné
a délku smény 7,5h, 8h. Mésicni priplatek ¢ini 1 200 K¢.
Tyto udaje vychazi z kolektivni smlouvy platné pro roky 2020-2023. V letech 2016-2019
byly tyto ptiplatky podle jednotlivych druhii podstatné niz$i. Dosahovaly hodnot 3 500 K¢,
1 690 K¢ a 840 K¢.

Turnusovy piiplatek

Jedna se o pfiplatek za préci, vykonavanou o vikendu. Dochazi ke stfidani smén v podobné
turnust. Vyse piiplatku je nasledujici:

e 300 K¢ za sménu 7,5h, 8h.

e 472 K¢ za sménu 11h, 12h.
I zde mame porovnani s tdaji platnymi v letech 2016-2019, kdy vyse téchto ptiplatkt byla
210 K¢ a 330 K¢.

Piiplatek za viceprofesnost

Tento piiplatek se tyka pracovniki, kteti jsou schopni vykonavat vice odlisnych profesi
nardz. Priplatek jim je vyplacen mésicné.

e [ profese navic = 300 K¢

e 2 profese navic = 700 K¢

e 3 profese navic = 1 200 K¢

Piiplatek za 1ékafskou preventivni péci

V ptipadé, ze z provoznich divodli neni mozné, aby zaméstnanec podstoupil preventivni
lékatskou prohlidku v rdmeci pracovni doby a tudiz ji musi podstoupit ve svém volnu, ziskava
ptiplatek ve vysi 100% primérného hodinového vydélku na zakladé poctu hodin, které byly
za potiebi k absolvovani této prohlidky.

Piiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

Pokud je pracovnik vystaven praci ve ztizeném pracovnim prostredi (zté€zujici vliv zpiisobuje

obtize pfi praci) dostdva nalezity prispévek.
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e Ve ztizeném pracovnim prostiedi, za kazdy ztézujici vliv = 835 K¢/més. nebo 5,13
K¢/hod.
o Cisténi vysokotlakovou vodou = 5 000 K&/més. nebo 30,66 Ké&/hod.

Piiplatek za praci a manipulaci s chemickymi latkami

V piipadé€, ze zamé&stnanci pfi svém vykonu vyuzivaji nebezpecné chemické latky nebo
ptipravky, obdrzi ke mzd¢ ptiplatek na zéklad¢ stanovenych hodnot. Vyse piiplatku se lisi
dle jednotlivych skupin. Ptiplatek se pohybuje v rozmezi od 5,13 K¢/hod. (835 K¢&/més.) do
18,80 K¢/hod. (3065 K¢&/més.). V predchozich letech byl tento piiplatek zrusen.

Pracovni jubileum

Za nepfetrzity pracovni pomér v dobé trvani 25 nebo 30 let, ndlezi zaméstnanci odména.
e 25let=20000 K¢
e 30let=30000 K¢

Bonus za plnéni Rescueplan

Jedna se o mimotradny bonus, ktery je zaméstnanci vyplacen dvakrat rocné, a to za mésic
kvéten a listopad. Pfi splnéni kritérii, které jsou stanovena pro plnéni Rescueplanu. Tato
kritéria jsou stanovena jednateli firmy nejpozdéji 28. 2. daného roku. Hodnota vyplacené

castky je v hodnoté minimalné 5 000 K¢.

Odména za praci ve svatek

e Zapraci 24. 12. dostava pracovnik nasledujici odménu:
o Pfiranni smén€ 11h, 12h = 600 K¢
o Pfi odpoledni sméné 7,5h, 8h = 800 K¢
o Pfino¢ni smén€ 11h, 12h = 1000 K¢

e Zapraci31. 12. dostava pracovnik nasledujici odménu:
o Pfino¢ni smeéné 7,5h, 8h = 800 K¢
o Pfino¢ni smén€ 11h, 12h = 1000
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Odména za odchod do dichodu

Jednd se o jednordzovy financni pfispévek, ktery je vyplacen pii prvnim skonceni

pracovniho poméru po ziskdni naroku na starobni diichod nebo v ptipadé pfiznani
invalidniho dtichodu pro invaliditu tetiho stupné€. Ptispévek se nevyplaci, pokud je délka
trvani pracovniho poméru krat$i nez 3 roky. V ptipadé, ze je delsi, obdrzi zaméstnanec od
roku 2020 ptispévek ve vysi 9 000 K¢. V pfedchozich letech byla tato odména ve vysi 6 000
K¢.

Firma X tedy krom¢ zdkladni mzdy, vyplaci zaméstnanciim i rizné ptiplatky, ptispévky

a odmény.

4.2.2.4 Systém odmén

Systém odmén tvoti ve spole¢nosti X variabilni slozku mzdy.

Tento systém se tyka skupin zaméstnanci ,,S*, ,, T, ,,D*“ a ,,0*.

Skupina zaméstnanct ,,M“ ma nastaveny individudlni systém ,,MBO* - systém roc¢nich
odmén.

Nauvod je za potiebi vyclenit si jednotlivé specifikace odmén, které jsou uvedeny v tabulce
¢. 5.

Tabulka 5: Specifikace odmeén pro kategorie zaméstnancii S, T a D

Specifikace odmén pro zaméstnance tridy : TaD S
Odména za splnéni finan¢niho planu EBITDA v v
Odména za dochazku/chovani v v
Odména za firemni hodnoty v v
Odmeéna za TRR JF J
KPI odména X v

Zdroj: vlastni zpracovani

* = Ctvrtletni 1 ro¢ni hodnoceni

% = Ctyrtletni hodnoceni
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Odmeéna s mési¢nim hodnocenim pro skupiny zaméstnancu T, D a S

Tyto odmény zahrnuji nasledujici ¢asti:

1.

Narok a odménu

Zaméstnanci skupin T a D maji narok na odmény hodnocené mési¢n¢ jiz za mésic
nastupu do zaméstnaneckého poméru.

Zaméstnanci skupin S maji narok na odmény hodnocené mési¢né, pti splnéni kritérit,
jiz za prvni mésic po skonceni zkuSebni doby. V ptipad¢, ze zkuSebni doba skonci
béhem meésice, mé zaméstnanec narok na odménu pouze v ptipadé, ze odpracovana
doba po skonceni zkusebni doby tvofi alespoil polovinu fondu pracovni doby tohoto
mésice.

V piipadé¢ ukonceni pracovniho poméru mé zaméstnanec ndrok na odmény
s mé&si¢nim hodnocenim naposledy za mésic, ve kterém byla odpracovéana alesponi
polovina fondu pracovni doby daného mésice.

Zaméstnanec nemad ndrok na odmény v piipadé disciplinarniho fizeni nebo
neomluvené absence.

Odmeéna za plnéni finan¢niho planu

Kritérium, pro splnéni této odmény je vazano na splnéni sjednané miry EBITDA
firmy X.

Vzdy je hodnoceno za obdobi mésice predchazejiciho mésici, ve kterém je odména
pfiznana.

Jednatelé spolec¢nosti provadi mési¢ni hodnoceni splnéni miry EBITDA na Skéle 0%
= nesplnéno az 100% = spIln€no. Narok na odmeénu vznika pouze v ptipade, Ze je toto
kritérium splnéno.

Dochizkova odména a Odmeéna za chovani zameéstnance na pracovisti

Kritériem pro dosazeni této odmeény je stoprocentni dochdzka zaméstnance v daném
meésici, popf. dochazka doplnénd na sto procent napracovanou dochdzkou
z predchoziho mésice. Splnénim kritéria zaméstnanec dosahne dochazkou bez
neomluvené absence, pfipadn¢ omluvenou absenci v podobé¢: fadné dovolené,
oSetfovani Clena rodiny do péti pracovnich dni a navstévy lékare do 7,5 hodin
v mésici.

Hodnoceni je provadéno piimym nadfizenym, ktery miize danému zaméstnanci,
s jehoz vykonem je spokojen, pfitknout odménu v plné vysi i pfes nesplnéni kritérii

na sto procent. Naopak pokud zaméstnanec spliiuje kritéria, ale v hodnoceném mésici
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obdrzel vytykaci dopis, neplnil pracovni povinnosti nebo se choval nevhodné¢, mtze
nadfizeny tuto odménu kratit dle jeho uvazeni.

4. Odména za firemni hodnoty

- Kiritériem pro pfiznani odmény je v tomto piipad¢ individudlni pfinos zaméstnance
pro celou firmu v souladu s firemnimi hodnotami.

- Stejné jako u predchozich odmén, i zde rozhoduje o dodrzovani firemnich hodnot
pfimy nadfizeny.

5. Odména z fondu vedouciho

- Tato odména slouzi k ohodnoceni nadstandardniho vykonu zaméstnanct a jedna se

o nenarokovou slozku mzdy.

e Systém prerozdéleni odmeén

o Vedouci pracovnici ze skupin S a M mésicné obdrzi ¢astku urenou
k prerozdéleni a dle svého uvazeni urci k rozdéleni v daném meésici:

o Castku odmény piimo pro kazdého svého podiizeného ve skupiné T.

o Celkovou c¢astku k dal§imu pterozdé€leni pro jednotlivé tymy zaméstnanct ve

skupiné D (Ptislusny nadfizeny nasledné ¢astku prerozdéli ve svém tymu).

Odmeény se &tvrtletnim hodnocenim pro skupiny zameéstnancu T, D, S

Vzdy se hodnoti ukoncené predeslié Ctvrtleti. V pfipadé ze zaméstnanec nebyl v pracovnim
pomeéru celé ctvrtleti, je za potiebi vyhodnotit TRR a KPI za obdobi ze zkuSebni doby, aby
mu mohli odmény byt vyplaceny po skonceni zkusebni doby. VySe odmeén je vzdy stanovena
na celé Ctvrtleti, ale v pfipad€ ptiznani je po tfetindch vypldcena mesi¢né v nasledujicim
Ctvrtleti.

Zaméstnanec nema narok na odmény v piipad¢ disciplinarniho fizeni nebo neomluvené
absence. V pfipad¢ ukonceni pracovniho poméru ma zameéstnanec narok na odmény
s ¢tvrtletnim hodnocenim naposledy za mésic, ve kterém je posledni den jeho pracovniho
poméru.

1. TRR (Urazovost) — plati pro skupiny zamé&stnancti T, D a S

- Kiritériem pro dosazeni odmény je hodnota TRR dle nésledujici tabulky €. 6.
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Tabulka 6: Hodnota TRR

Ctvrtletni hodnoceni TRR — hodnoti se plosné pro vSechny
zaméstnance

TRR = 0 (bez registrovaného urazu) v 1 500 K¢

obdobi

TRR =1 a vice urazii v obdobi 0 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

V ptipadé dosazeni zminéného kritéria je odména vyplacena mési¢né po S00KE.
Nérok na odménu ma pracovnik v ptipadé€, ze odpracoval alespont polovinu fondu
pracovni doby.

KPI (klicové ukazatele vvkonnosti) — plati pouze pro zaméstnance skupiny S

Ukazatele KPI jsou kazdému zaméstnanci v zavislosti na jejich naplni prace uréeny
jejich pfimym nadfizenym, a to nejpozd¢ji pted zahajenim roku nebo Ctvrtleti.
Vyhodnoceni provadi rovnéz piimy nadfizeny po ukonceni kazdého ctvrtleti.
Odména je vyplacena mésicné. Pro vysi odmény je rozhodujici, zda byly KPI
stanoveny a plnéni KPI v hodnoceném ¢tvrtleti.

Pti ukonc¢eni pracovniho poméru jsou stanovené KPI vyhodnoceny do konce mésice,

v ramci které¢ho doslo k ukonceni pracovniho poméru.

Odmeéna s ro¢nim hodnocenim pro skupiny zaméstnancu T a D

1.

TRR (Urazovost) — Plati pro zamé&stnance skupiny T a D

Celoro¢ni odmeéna je vyhodnocovana pouze po skonceni roku a kritériem pro jeji

dosazeni je hodnota TRR dle nésledujici tabulky ¢. 7.

Tabulka 7: Hodnota TRR v ramci ro¢niho hodnoceni

Kritérium TRR Priznani odmény ve: VySe pFiznané odmény za rok
<18 100% 4500 K¢

>1,8<2.,5 0d 99% do 1% 0d 4499 K¢ do 1 K¢

> 25 0% 0 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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Celkovy pocet pracovnich irazti v roce

Kritérium TRR, které je vypocteno dle rovnice TRR =

Soucet odpracovanych hodin
1 000 000, je nasledn¢ zaokrouhleno na dvé desetinna mista a dle tabulky uvedené v ptiloze
¢. 3. pfifazeno procento plnéni.

Vyslednd odména bude vyplacena v nasledujicim mésici od vyhodnocovaného obdobi.

Odmeény pro skupinu zaméstnanct O

Zaméstnanci skupiny O maji narok na odmény v uvedené vaze:

o Efektivita prodeje (50%) dle dalSich specifikaci

e (Odména za plnéni za plnéni finan¢niho planu (10%)

e KPI odména (40%)
Pro vypocet se vyuziva konkrétni Sablona. Zaméstnanec ma narok na mési¢ni vyplaceni
odmeén v zévislosti na vysi plnéni hodnoticich kritérii za predeslé ukoncené Ctvrtleti.
V ptipad¢ pracovni neschopnosti mé zaméstnanec narok na odménu pouze v piipadé, ze
odpracoval alespoii polovinu fondu pracovni doby mésice. Pokud mél zaméstnanec
neomluvenou absenci, zanikd mu narok na odmeénu.

1. Odména za efektivitu prodeje

o Odména za prodej (25%)

- Kritérium na narok této odmény je vazano na splnéni objemu prodeje produktu, ktery

nalezi do zaméstnancova portfolio, za kazdy mésic hodnoceni. Mira splnéni objemu
prodeje se posuzuje na zakladé Operativniho planu a vyroby jednotlivych produkti,
ktery stanovi zasedani jednatelti firmy X.

o Odména za splnéni cenové hladiny (25%)

- Kiritéria pro narokovani této odmeény jsou uvedena v tabulce €. 8.

Tabulka 8: Kritéria pro pfiznani odmény za splnéni cenové hladiny

Kritérium Splnéni: VySe odmény
ViazZeny prumér prodejni ceny >100% 100%
produktu / Stanovena cena <100% = 95% 50%
produktu na obdobi <95% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.3

Odmeéna za plnéni finan¢niho planu

Kritéria pro vyplaceni této odmény u skupiny O jsou stejnd, jako v ramci skupin T,
DaS.
Odmény za KPI

Reditel obchodniho a prodejniho tseku uréuje ukazatele KPI véetné odmén
individualné kazdému zaméstnanci v zavislosti na jeho naplni prace.

Vyhodnoceni provadi rovnéz feditel Obchodniho a prodejniho useku po ukonceni
kazdého ctvrtleti a to zékladé plnéni jednotlivych stanovenych ukazateli daného
zaméstnance.

Odména je zaméstnanci vyplacena kazdy mésic. VySe odmény zalezi na tom, zda

byly KPI stanoveny a na plnéni KPI v hodnoceném ctvrtleti.

Vzdélavani zaméstnancu

Firma X chce mit schopné a vzd€lané zaméstnance. Snazi se tedy podpofit jejich rozvoj

prostiednictvim jednotlivych $koleni, zauceni nebo zvySovani kvalifikace.

Uplatiiuje se zde jak interni, tak externi vzdélavani.

Interni vzdélavani zahrnuje naptiklad:

Obsluhu vytahu

Pracovnik obsluhujici nadkladové vytahy, je sezndmen: s funkcemi jednotlivych

vytahtl, se spravnym rozlozenim nékladii, se zamezenim pietizeni, s bezpecnostnimi
ptredpisy, s moznymi riziky, s postupem v pifipad€ vzniku zévady.

Piedpisy RID/ADR

Jedna se o predpisy tykajici se zeleznicni a silni¢ni pfepravy nebezpecnych véci.
Zaméstnanci jsou seznameni: s jednotlivymi pfedpisy o pieprave nebezpecnych véci,
a jejich povinnostmi a odpovédnosti, s riziky a nebezpecim, s nouzovymi postupy
a bezpe¢nou manipulaci.

Préaci ve vySkach

Pracovnik, ktery pracuje ve vyskach, musi 1x ro¢né podstoupit Skoleni, kde je
seznamen s tim, jak se ma postupovat, jakd jsou rizika, spojena s touto praci, jaké
ochranné prostfedky mu budou poskytnuty

Soucasti je i zauceni a provéfeni znalosti.
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Externi vzdélavani zahrnuje naptiklad:

e Ridice referentskych vozidel

- Nejedna se o fidi¢e z povolani, ale o vyuziti automobilu v rdmci pracovni doby pro
osobni pfepravu — sluzebni cesta nebo pro piepravu véci.

- Kazdy, kdo vyuziva automobil v rdmci své pracovni doby (soukromy/firemni) musi
projit potfebnym Skolenim, které je provadéno 1x za rok.

- Zamgéstnanec je seznamen s riziky a krizovymi situacemi, které mohou b&hem jizdy

nastat. Zaroven je Skolen, jak se témto situacim vyvarovat a jak se spravné chovat.

Obecné lze vsak fici, ze jednotlivé vzdélavani se odviji od aktudlnich konkrétnich
pozadavkl. V soucasné dobé¢ firma nevyuziva zadné vzdélavaci agentury.

Na jednotliva skoleni miize byt nominovan konkrétni Skolitel, a to prostfednictvim formulare
na nominaci Skolitele. Ve formulafi je uvedeno jméno nominovaného, jméno toho, kdo ho
nominoval, nasledné¢ souhlas nominovaného s nominaci. Poté je nutno tuto nominaci
schvalit vedoucimi pracovniky a jednatel. Nominovany je na pozici Skolitele bud’ schvalen,
nebo zamitnut. Pokud je zamitnut, je navrzen jiny potencialni Skolitel. Za Skoleni pfislusi
Skoliteli nalezitd odména.

Pro hodnoceni jednotlivych kurzl a Skoleni je vyuzivan specidlni formuldf. Ten vypliuji
zaméstnanci, ktefi se daného kurzu ucastnili. Hodnoti se zde odbornost lektora, odborna
uroven kurzu, pfinos a celkové hodnoceni kurzu. Vyuzivany formulatf je uveden v ptiloze
¢. 2.

Pro vykon pracovni profese je uplatiiovan zaskolovaci plan. V ramci kazdého zaméstnance
je tento plan evidovan a ulozen do systému. Tento plan se sklada z nékolika c¢asti. Nejprve
jsou vypsany jednotlivé oblasti, které budou soucasti osobniho planu vycviku. Nésledné je
Skolena odborna zptisobilost v ramei konkrétnich okruhti. U kazdého okruhu/ kazdé oblasti,
je vzdy urceno, do kdy mé byt splnéno, zda Skoleni probéhlo interné/externe, zda bylo
splnéno ¢i nikoli. Nikdy nesmi chybét podpis vedouciho utvaru. O prubéhu zaskoleni
probihaji vzdy kontrolni schiizky. Nejcastéji se jedna o dve. Nasledné se vyplni datum, kdy
probéhlo zaskoleni. Na zavér dochazi k zavérecnému piezkouSeni. Na zakladé toho dochazi

déle k rozhodnuti, zda pracovnik prospé¢l ¢i nikoli.
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Soucasti vzdelavaci procesu, je i proces pracovniho rustu, v ramcei kterého zaméstnanec
ziskava nové zkusenosti a znalosti a tim se profesn¢ vzdélava a rozviji. Tento proces je

podrobnéji popsan v kapitole tykajici se motivace.

Od roku 2006 je firma oteviena spolupraci se Skolami. Nabizi moznost odborné praxe pro
studenty i absolventy stiednich a vysokych skol. Soucasn¢ mohou tyto skoly vyuzit moznost
exkurzi. Cilem této spolupréce je vice pfiblizit studentim chemicky primysl a namotivovat
je ke studiu chemickych obord. Zaroven je to pro firmu moznost, jak naldkat ptipadné
budouci pracovniky.

Vedouci a fidici pracovnici maji svij vlastni vzdélavaci systém, ktery se zamétuje
individudlné na kazdého z nich. Cilem je, aby tito pracovnici ziskali potiebné schopnosti,

znalosti a kvalifikaci, dle pozadavku a potieb, které jsou na tyto pozice kladeny.

4.2.4 Pécée o zaméstnance

Pro firmu X jsou jeji zaméstnanci velmi dileziti, proto se o n¢€ snazi nalezité pecovat, chranit
jejich zdravi a zajistit jim bezpecné pracovni prostiedi a podminky.

Firma ma urcity socialni fond, ktery je majetkem zaméstnavatele, ale vyuzivat ho mohou
vesketi zaméstnanci spolecnosti. Jedné se naptiklad o poskytnuti ndvratné bezarocné ptijcky
nebo jednorazové nenavratné vypomoci.

Bezuro¢na pujcka

- Jeposkytnuta v pfipad€ néjaké zavazné situace (zdravotni problémy, rodinné diivody
a podobné). Vyse ptjcky ¢ini maximalné 20 000 K¢ a je splatné 3 roky od uzavieni
smlouvy.

Jednorazova vypomoc

- Je udélena na zaklad¢ urcitych pravidel, které jsou schvéleny vedenim spole¢nosti.

Jeji vyse ¢ini maximalné 4 000 K¢ a je nevratna.

Firma X svym zaméstnancim mésicné pfispivd na zivotni pojisténi nebo penzijni

pfipojisténi nasledujici ¢astky, uvedené v tabulce €. 9.
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Tabulka 9: Prispévek zaméstnavatele na Zivotni pojisténi / penzijni ptipojisténi

Délka nepretrzitého pracovniho poméru u Prispévek zaméstnavatele

zaméstnavatele

Do 10 let (vCetné) 700 K¢
Od 11 let do 20 let (vietné) 800 K¢
Od 21 let a vice 900 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je z tabulky ziejmé, vySe piispévku se odviji, od délky pracovniho poméru ve firmé.
Minimalni pfispévek €ini 700 K¢, maximalni 900 K¢. Je na kazdém pracovnikovi, jak si
ptispévek rozdeli do zivotniho pojisténi nebo penzijniho ptipojisténi. Pokud chce mit narok

na tento piispévek, musi sam do jednoho z téchto dvou mési¢né ptispivat alespon 100 K¢.

Firma X nabizi svym pracovnikiim moznost stravovani v zavodni jidelné. VSem
zaméstnanciim je poskytnut na toto stravovani ptispévek ve form¢ elektronické stravenky.
Hodnota stravenek je nahrana na elektronickou kartu, kterou zaméstnanec vyuziva k placeni.
Tuto kartu obdrzi do 30 dnii od néstupu do préace.

Zakladni hodnota stravenky je ve vysi 75 K¢. Na stravenku ma pracovnik narok, pokud
odpracuje aspoii 3 hodiny za den. Zaméstnavatel hradi 55% z ¢astky, zaméstnanec si doplaci
45%. Zaméstnanci je danych 45% z hodnoty stravenky odecteno z mési¢ni mzdy a uvedeno
na vyplatni pasce. V dobé dovolené, pracovni neschopnosti, pracovni cesty, matetské
a rodi¢ovské dovolené, pracovni Cinnosti krats$i nez 3h za den zanikd narok na stravovaci
ptispévek. V piipadé€, ze je pracovni sména delSi nez 11 hodin, dostane zaméstnanec
stravenku, majici dvojnasobnou hodnotu, nez zakladni stravenka. Veskeré elektronické
stravenky za uplynuly mésic, jsou na kartu nahrany nejpozdéji do 5. dne nasledujiciho

meésice.

4.2.4.1 Pracovni doba

Pracovni doba je spole¢nosti X stanovena na 7,5 hodin denné a 37,5 hodin tydné a to u vSech
zamé&stnancl. Zaroven plati, Ze jedna sména nesmi byt del$i nez 12 hodin, véetné pauzy na
oddech. Tato pauza, at’ uz na jidlo ¢i odpocinek musi trvat alespont 30 minut a musi byt
povolena nejdéle po 5,5 hodinach nepftetrzité prace od zacatku smény. Tato prestavka neni

zapocitana do pracovni doby.
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U kazdé kategorie zaméstnancu je rozsah pracovni doby rozvrzen tak, aby byla dodrzena
stanovena tydenni pracovni doba. Rozsah doby dle zaméstnaneckych skupin T a D je

zobrazen v tabulce ¢. 10.

Tabulka 10: Pracovni doba zamé&stnanci D, T

Zaméstnanci

Pracovni doba

Smény od - do

Sménovy zaméstnanci T, D
v nepretrzitém provozu

Pevna pracovni doba, dle
rozpisu: 7,5h, 8h, 11h, 12h

Ranni: 6:00 - 14:00, 6:00 —
18:00

Odpoledni: 14:00 —22:00
Noc¢ni: 18:00 — 6:00, 22:00 —
6:00

Zaméstnanci D
v dvousménném provozu

Denni smény, pevnd pracovni
doba, Po — Pa: 7,5h

Ranni: 6:00 — 14:00, 7:00 -
15:00

Odpoledni: 10:00 — 18: 00,
14:00 — 22:00

Denni zaméstnanci D

Denni smény, pevné pracovni
doba, Po — So: 9h

Ranni: 6:00 — 15:30

Denni zaméstnanci D

Denni smény, pevné pracovni
doba, Po — Ne: 7,5h, 11h

Ranni: 6:00 — 14:00, 6:00 —
18:00

Denni zaméstnanci T

Denni smény, pevné pracovni
doba, Po — Ne: 7,5h

Ranni: 6:00 — 14:00, 7:00 -
15:00

Odpoledni: 10:00 — 18:00

Zdroj: vlastni zpracovani

Denni pracovnici, spadajici do kategorii D a T maji pevnou pracovni dobu a pracuji
v urCitych sménéach. Rozsah pracovni doby u zaméstnanci, pracujicich v administrativeé

nebo na vedoucich pozicich je uveden v tabulce €. 11.

Tabulka 11: Pracovni doba zaméstnancu v administrativé a vedoucich zaméstnancu

Zaméstnanci Pracovni doba

Smény od - do

Zaméstnanci v
administrativé

Denni smény, pevné pracovni
doba: Po — Pa: 7,5h

7:00 —15:00, 6:00 — 14:00

Zaméstnanci

v administrativé po domluvé
s nadiizenym, vedouci
zaméstnanci do N-2

Pruzna pracovni doba
s tydenni pracovni dobou
37,5h

Zakladni pracovni doba: 8:00-
15:00, s volitelnym zacatkem a
koncem doby: 6:00 — 17:30
Zakladni pracovni doba: 8:00 —
14:00, s volitelnym zacatkem a
koncem doby: 6:00 — 18:00

Vedouci zaméstnanci N-2,
N-1

Pruzna pracovni doba
s tydenni pracovni dobou
37,5h

Zakladni pracovni doba: 8:00 -
14:00, s volitelnym zacatkem a
koncem doby: 6:00 — 18:00

Zdroj: viastni zpracovani, interni materialy firmy
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Pracovnici, ptsobici v administrativé maji prvotné pevnou pracovni dobu v podobé denni
smény. Po domluvé s nadfizenym mohou ziskat i moznost pruzné pracovni doby, v ramci
které musi odpracovat 37,5 hodin. Vedouci pracovnici vSech tirovni maji pruznou pracovni
dobu.

Pracovni doba jednotlivych zaméstnancti je nastavena ve firemnim dochazkovém systému
HWATT*.

Pracovni doba mize byt z urcitych diivodi zkracena nebo upravena. Mezi takové diivody
patfi: t€hotenstvi, zdravotni problémy, péce o dité, které je mladsi nez 15 let, péce o osobu,
ktera je zavisla na cizi pomoci.

Zameéstnavatel mize svym pracovniklim rovnéz poskytnout moznost prace z domova, tedy
,home office. Pokud tuto formu prace umozni, stanovi rovnéz pravidla a zada ukoly, které
pro n¢j pracovnik vykona.

Vyjimeéné miize byt vykonavana i prace prescas. Nesmi vSak piekrocit 8 hodin tydné

v pribéhu 52 po sob¢ jdoucich tydnt.

Kazdy zaméstnanec ma narok na dovolenou. Firma X nabizi svym pracovnikiim stitem
vymeétenou dovolenou. VSichni zaméstnanci firmy X maji tedy 4 tydny dovolené. V piipadé,
ze néktery den v ramci dovolené ptfipadne na jinak pracovni den, tak se tento den do
dovolené nezapocitava. O Cerpani dovolené rozhoduje vzdy zaméstnavatel. U nékterych
skupin zaméstnancti je mozné délku dovolené jesté o néjaky ten den posunout, zalezi vzdy
na konkrétnich divodech a predevsim rozhodnuti zaméstnavatele. Pokud zaméstnanec
nevyuzije vesSkerou svou dovolenou v aktudlnim roce, muze si do dal$iho roku ptevést
maximalné 5 dni. V urcitych ptipadech také muze pracovnik zadat o volno bez nahrady

mzdy. Vyplni zadost, kterd je poté schvalovana jeho nadiizenym.

4.2.4.2 Bezpecnost a ochrana zdravi

Zajistit svym zaméstnanctim bezpecné pracovni prostfedi a ndlezitou ochranu jejich zdravi,
je pro Firmu X povazovéno za samoziejmost. Uz jen z toho diivodu, Ze se jedné o chemicky
vyrobni podnik, je velkd ¢ést jejich zaméstnanct vystavena praci s chemickymi latkami,
v nékterych ptipadech i nebezpecnymi. V souvislosti se zajiSténim dostatecné ochrany
a bezpecnosti, se zaméstnavatel zavazuje k naslednym ¢innostem:

e Poskytnou svym zaméstnancim bezplatné potiebné ochranné pomucky

a prostfedky. Nasledné zajistit i jejich opravu a vycisténi.
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e Provadét preventivni zdravotni prohlidky.

e Stanovit bezpecnostni predpisy a zajistit postih tém, kteti je védome porusi.

e Pravideln¢ méfit Skodliviny, na mistech k tomu urcenych.

e Zajistit dostate¢nou osobni hygienu svym zaméstnanct, pravidelné dodévat Cistici,
myci a dezinfek¢ni prostredky.

e Pii praci s nebezpecnymi latkami — chemickymi karcinogeny, zajistit po odchodu
zaméstnance z tohoto pracovisté ndsledné pravidelné, 1¢katské prohlidky a Iékaisky
dohled po dobu 10 let. Pokud zaméstnanec zlstane i nadale ve firmé.

Firma je rovnéZ povinna vést si zaznamy o kazdém pracovnim Urazu nebo o kazdé nemoci
z povolani. Zaroven je povinna prosetfit tyto situace, najit jejich pfiiny a provést takova
opatfeni, aby k nim pokud mozno do budoucna uz nedoslo. Zaméstnavatel je pochopitelné
zodpovédny za nélezité odskodnéni.
V piipad¢ tmrti zaméstnance na nasledky nemoci nebo tirazu vzniklych pfi povolani, nalezi
poziistalym jednorazové odskodnéni ve vysi:

- Manzel / Manzelka = 240 000 K¢

- Kazdé dité, které je nezaopatiené = 240 000 K¢

- Rodice, pokud zili se zemielym ve spolecné domacnosti = 240 000 K¢ (celkem)

4.2.5 Motivace zaméstnancu

Firma X se snazi své zaméstnance motivovat tak, aby odvadéli svou praci co mozna nejlépe
a tim pomadhali firm¢ napliovat jeji cile. Vyuziva k tomu rizné ptiplatky navic, odmény,
bonusy, vyhody a benefity. Jednou z takovych specidlnich odmén, je odména za doporuceni
zaméstnance.

Zaroven svym pracovnikim umoziuje moznost urcitého vzdélani a rozvijeni schopnosti,
aby poté sam pracovnik u sebe vid¢l néjaky rozvoj svych schopnosti, dovednosti, znalosti

a to ho nasledné motivovalo pii praci.

Jednim z dalSich zptasobu, jak se Firma X snazi motivovat své zaméstnance je podpora
v ramci jejich profesniho ristu. Pro spolecnost je velmi dulezité, aby méli jeji pracovnici
moznost kariérniho rastu a to z toho divodu, aby védéli, Zze za dobfe odvadénou praci se
mohou posunout vyse a to na lepsi pozici.

Tuto skute¢nost je mozné ukazat na nasledujicim ptikladu.

67



Novy pracovnik pracuje ve vyrobné provoznim tuseku. Zde plati, Ze pokud se dany pracovnik
osveédci na této pozici a osvoji si ji, mize rozvijet své dovednosti dal a posunout se na tirovei

dalsiho useku. N4zorna ukazka je zobrazena na obrazku €. 7.

Obrazek 7: Profesni rust

OBSLUZNE POZICE CHEMICKE VYROBY

gll=

Zdroj: webové stranky firmy X

Zjednodusen¢ lze tento proces popsat nasledovné. Zameéstnanec zacina pracovat jako
obsluha na tseku A. Jakmile si osvoji préci, ktera je na této pozici za potiebi, ziska praxi,
muze se posunout na usek B, kde ziskava dalsi zkuSenosti, védomosti a schopnosti. Dale pak
obdobné postupuje na tisek C a nésledné na tsek D. Poté co zaméstnanec projde, v nasSem
ptipadé celym procesem vyroby a nauci se vSe potiebné, mlze se uchazet o tidici pozici
paneléafe chemické vyroby. Na tomto postu tidi celou vyrobu a koordinuje jednotlivé useky
obsluh. Se ziskanou vyssi odbornosti, pfichazi rovnéz i lepsi financni ohodnoceni. Na tomto
ptikladu bylo ukazéano, Ze pracovnik miize ve firmé X profesné rust. Pracovnika by tedy
v pribéhu jeho plsobeni ve firmé¢ mohla motivovat pravé moznost kariérniho ristu,
se kterym souvisi nejen vyssi financni ohodnoceni, ale 1 nabiti novych znalosti a zkusenosti,

které posili sebevédomi zaméstnance.
Soucasti motivace jsou také urcité sankce neboli postihy za zaméstnanecké prohtesky.

Pokud zaméstnanec neomluvi svou absenci nebo obdrzi vytykaci dopis, tykajici se napiiklad

pochybeni pfi praci, ale i nevhodného chovéani a ptistupu, neobdrzi zadné odmény a benefity.
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4.2.5.1 Zaméstnanecké vyhody, bonusy, benefity

Zaméstnanec, ktery je v pracovnim poméru k Firm&€ X, md narok na nasledujici

zameéstnanecké vyhody, bonusy a benefity.

Piispévek na brylové obruby a skla nebo kontaktni ¢ocky

Ptispevek v hodnote 2 000 K&, poskytovany jednou za dva roky.

Piispévek na zdravotni pomucky pro prvni narozené dité pii jeho narozeni

Jedna se o ¢astku 6 000 K¢, kterd je vyplacena na zékladé rodného listu ditéte a také
Cestného prohlaseni o tom, Ze se skutecné jedna o prvni dite.
Pokud ve firmé X pracuji oba rodic¢e, mé na tento ptispévek narok kazdy z nich.

Piispévek na lazenisky — rehabilitaéni pobyt

Firma X nabizi svym zaméstnancim jednou za rok pfispévek do vyse 2 500 K¢
(maximalné 50% z celkové ceny pobytu).
Zameéstnanec musi predlozit doporuceni na pobyt od lékate a doklad o zaplaceni.

Mamologické vySetfeni (Zeny)

Jednou za 2 roky maji zaméstnankyné do 45 let moznost vyuzit ptispévek ve vysi
700 K¢ na mamologické vysetieni. Od 45 let je vySetfeni hrazeno pojistovnou).
Predklada se uctenka za uhradu vySetieni.

Prostatické vySetfeni (muzi)

Jednou za 2 roky méa muzska ¢ast pracovniki do 50 let moznost vyuzit pfispévek na
vySetfeni prostaty ve vysi 500 K¢. Od 50 let je vySetieni hrazeno pojistovnou.
Pracovnik ptfedkladé uctenku za thradu vysetfeni.

Ockovani (klistové encefalitida, hepatitida atd.)

Jednou za rok ma zaméstnanec moznost ziskat prispévek na ockovani ve vysi 1 000
K¢.

Muze ho vyuzit na sebe nebo své dité do 18 let (ptipadné studenta do 26 let).
Zaméstnanec musi predlozit doklad o zaplaceni daného ockovani.

Vitaminovy bali¢ek

Jednou za rok, konkrétn€ v rozmezi zati — listopad, obdrzi kazdy zaméstnanec, ktery
je ve Firm¢ X na hlavni pomér vitaminovy bali¢ek, v hodnot¢ alespon 250 K¢.

Letni a zimni bonusy

Tento bonus je vyplacen ve formé Flexi Passu.
Letni: vyplaci se za prosinec — kvéten, distribuovan je v Cervnu.

Zimni: vyplaci se za Cerven — listopad, distribuovan je v prosinci.
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- Maximalni vySe pro kazdé obdobi ¢ini 3 600 K&, dohromady tedy 7 200 K¢.

e Sleva na koupi vozii znatky Skoda (Autocentrum Barth)

- 11% sleva na modely: Citigo, Fabia, Rapid

- 15% sleva na modely: Octavia, Yeti, Superb

- Pracovnik muize tuto slevu vyuzit jednou za rok a nelze ji kombinovat s dalSimi
akénimi nabidkami.

e Sleva na produkty znacky Frutiko

- 15% sleva na vSechny produkty, pfi objednavce pies internet. Moznost osobniho
ptevzeti v Praze nebo vyuzit dovoz za ptiplatek.

e Sleva na tankovani pohonnych hmot (Benzina)

- Zaméstnanci maji tank kartu Benzina, diky které maji na 1 litr pohonnych hmot slevu
1,20 K¢ v¢etné¢ DPH.

e [Karta Multisport

-  Moznost kazdodenniho vyuziti vrdmci jednoho vstupu do vice nez 2 200
sportovnich nebo relaxa¢nich zatizeni v Cesku i na Slovensku.

e Vstup do mistniho bazénu

e Sleva na masaz

- Misto bézné ceny, kterd je 550 K¢ za 1 hodinu, plati zaméstnanci firmy X 490 K¢ za
1 hodinu.

Jednotlivé zaméstnanecké vyhody, prispévky a bonusy, kromé slev a karty Multisport jsou
vyplaceny ve form¢ Flexi Passu. Jejich vydani mé na starost zaméstnanec persondlniho
oddéleni.

Za odvedenou praci v roce 2019 obdrzi zaméstnanci mimofadny bonus:

Jednorazovy bonus pro rok 2020

Firma X pfipravila pro své zaméstnance v roce 2020 specialni jednorazovy finan¢ni bonus
v hodnoté 5 000 K¢. Jedna se o pod€kovani za pracovni usili vynalozené v roce 2019. Narok
na bonus ma kazdy pracovnik, ktery k 31. 12. 2019 byl zaméstnan na hlavni pracovni pomér

a po cely rok 2019 nebyl nemocen déle jak 3 mésice nebo nema neomluvenou absenci.

Zdrojem pro vypracovani praktické ¢asti byly pfevazné interni materialy firmy X.
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S Zhodnoceni a doporuceni

Obsazovani volnych pracovnich mist

Na zaklad¢ provedené analyzy miizeme fici, Ze firma X v rdmci procesu obsazovani volnych
pracovnich mist vyuziva nastaveny systém, prostfednictvim kterého si nejprve definuje
obsazovanou pracovni pozici, poté pristupuje k vybéru zaméstnance, kde se primarné snazi
vybrat na pozici jiz stdvajictho zaméstnance nebo prerozdélit naplii prace mezi stavajici
pracovniky. Teprve pokud obsazeni z vnitfnich zdroji neni mozné, pfistoupi k vybéru
z vnéjSich zdroji. Toto vSak neplati u vyroby. Tam jsou primarné¢ vybirdni uchazeci
z externich zdrojii. Pokud uchaze¢ splnuje pozadavky na obsazovanou pozici je nasledné
pfijat a vstupuje do procesu adaptace a vzdélavani.

Na zéklad¢ zjisténych skutecnosti, povazuji tento systém za dobfe nastaveny a fungujici.
Neshledavam proto za nutné ho jakkoli predélavat.

Proto firmé X navrhuji alespoil n¢jaké tipy, kterymi se miize inspirovat.

Navrhuji nésledujici:

1) Talent — Pool

Jednad se o vyuziti takzvaného seznamu talentl, ktery miZze usnadnit vybér vhodnych
kandidati. Vzdy jsou zde umistény informace o uchazeci a jeho kontakt. Firma X ho mize
vyuzit v pripad€, kdyz bude potiebovat obsadit pozici z externich zdroji. Cely systém
funguje nasledovné:

Pokud firma v rdmci naboru narazi na zajimavého kandidata, ktery se sice nehodi na aktuéIné
obsazovanou pozici, ale mohl by byt vhodnym kandidatem na néjakou budouci pozici, mtize
si ho firma ulozit do tohoto seznamu talentti. Takto mtze byt pfidano vice uchazecu, kteti
pak tvofi urcity seznam potencialnich kandidatt na praci.

Tento seznam uSetii firmé ¢as pii dalsim naboru, protoze jiz bude mit k dispozici seznam
vicero vhodnych uchazect, které mtize kontaktovat. Pokud tedy bude za potiebi napiiklad
obsadit pozici co nejdiive, ma jiz firma ur¢ité mnozstvi kandidatd, na které se mize obratit.

(Www.vimvic.cz)
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2) Vyuziti sociélnich siti

Jedna se o vyuziti pracovnich skupin na Facebooku, jakozto komunikac¢ni platformy, kterou
aktualn¢ vyuziva velkd ¢éast populace. Firma muze vyuzit Facebook predevSim pfi
obsazovani pozic ve vyrobg, které obsazuje vyhradné z externich zdroji. Miize umistit svij
inzerat na pracovni skupiny, tykajici se vyroby v chemickém primyslu.

Ve vyrobé se zaméstnanci stiidaji pomérné rychle, proto jednou z vyhod tohoto zpiisobu
inzerce je rychla komunikace mezi firmou a uchazeCem. Ddle pak také to, Ze inzerat na
Facebooku oslovi velkou ¢ast lidi, kteti na né&j poté zareaguji.

Firma tedy muze ziskat potencidlni nové zaméstnance rychle a ve vét§im poctu.

3) Vyuziti studentii
Firma X spolupracuje se studenty a absolventy stfednich a vysokych skol, kterym nabizi
moznost praxe. Pokud by se ji studenti pfi praci osvédcili, mize jim do budoucna nabidnout

1 stalou praci. Tito studenti pak mohou byt dosazeni na pozice, které je za potiebi obsadit.

Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct poskytuje firmé X zpétnou vazbu o tom, jak jeji zaméstnanci
odvadéji svou praci. Nejcastéji toto hodnoceni provadi nadiizeny. Na zakladé toho, jak jsou
hodnoceni, jsou nasledné odménovani.

Na zaklad¢ provedené analyzy bylo zjisténo, ze firma v rdmci hodnoceni svych zaméstnancti
vyuziva aplikaci: 5 parametrii hodnoceni. K dispozici ji mé kazdy nadiizeny pro hodnoceni
svych podfizenych. Jedna se o parametry, které vychazeji z hlavnich firemnich hodnot:
Hodnoceni je u kazdého parametru vyjadieno v podobé procent. Dale bylo zjisténo, ze
hodnoceni funguje v rdmci systému uréitych odmén. Kazda kategorie zaméstnanci ma
pfifazené konkrétni odmény, které mize ziskat. Kazdd odména obsahuje kritéria pro jeji
ziskani a zptsob hodnoceni.

V ramci systému odménovani je firmé X hlavni odménou mzda. Ta je odstupiiovana na
zaklad¢ pracovni pozice jednotlivych zaméstnanci. Kromé mzdy jsou zaméstnanciim
poskytovany i dal§i mzdovy zvyhodnéni, bonusy nebo piiplatky. V tomto sméru velmi
ocenuji pomérné Sirokou Skélu téchto odmén. Vyzdvihla bych napftiklad piiplatek za praci
ve ztizeném prostiedi nebo za praci s nebezpeCnymi chemickymi latkami. Urcité ocenuji

odmeénu za praci ve svatek. Zajimavou odménou je jist€ odména za pracovni jubileum.
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Na zéklad¢ zjisténych informaci si troufdm fici, ze firma ma systém hodnoceni
a odménovani nastaven spravné a efektivné. Pfedev§im odménovani hodnotim jako velmi
dobie zpracované. Systém hodnoceni a nasledného odménovani bych proto nijak neménila.

Ptipojuji jen ptipadné obohaceni v ramci hodnoceni:

1) Sebehodnoceni zaméstnanct

Zameéstnanci jsou vzdy hodnoceni svymi nadfizenymi, nebylo by vSak od véci, aby méli
moznost ohodnotit i sami sebe a své ptisobeni ve firmé. I to je pro firmu zpétnou vazbou.
Zaméstnanec ma zaroven moznost se sam ohodnotit, pfiznat si své uspéchy nebo netispéchy.
Zaroven to pro n¢j muze byt zdroj motivace do dalSiho obdobi.
Navrhuji vytvoftit formulaf, ktery bude obsahovat jméno pracovnika (mtize byt i anonymni
— zaméstnanec to spise vyplni) a tsek, na kterém ptisobi. Ptipojila bych i obdobi, za které je
hodnoceni provadéno (mési¢ni, Ctvrtletni, pfipadné rocni). Nasledné by bylo ptilozeno
n¢kolik otazek, viz nasledujici vzorové:
- Jste spokojeny/a se svym pracovnim vykonem?

(ANO — ANO, ALE JE CO ZLEPSOVAT — NE)
- Na kolik procent jste splnil/a pridélené ukoly? (0% - 25% - 50% - 75% - 100%)
- Myslite si, Ze jste splnil/a o¢ekavani vaseho nadiizeného?

(ANO — SPISE ANO — NEVIM — SPiSE NE — NE)
- Co se Vam v daném obdobi povedlo?
- Co se Vam v daném obdobi nepovedlo?
- Co byste béhem nasledujiciho obdobi v rdmci vaseho vykonu zlepsil/a?
- Jakou celkovou znamku byste si za dané obdobi dal/a? (1 -2 -3 -4 -5)

Formuléf obdrzi kazdy vedouci pracovnik, ktery ho nésledné rozda svym podiizenym.

Vzdélavani zaméstnancu

Firma X chce mit ve své spoleCnosti vzdélané a schopné zaméstnance. Proto se jim snazi
zajistit moznost vzdélani a rozvoje.

Na zaklad¢ provedené analyzy mulizeme fici, Zze se firma zamétuje piredevSim na interni
vzdélavani svych pracovnikii. V této souvislosti vyuziva takova Skoleni, kterd jeji
zameéstnanci pro praci na danych pozicich potiebuji nebo kterd jsou pro praci vyslovné

vyzadovana. Firma své vzdélavani vzdy pfizpiisobuje a méni na zakladé aktudlni situace
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a potfeb. Nevyuziva zadné externi vzdelavaci agentury. Jednotlivi skolitelé jsou ur¢ovani
z fad zaméstnancti pomoci specidlniho formulare.

Ocenuji, ze firma spolupracuje se studenty, absolventy ze stiednich a vysokych skol.
Umoznuje jim zde provozovat praxi a ziskat tak zkuSenosti, které se jim v budoucnu budou
hodit. Zaroven se tim snazi vice informovat o tom, co obndsi prace v chemickém primyslu
a zaroven 1 motivovat ke studiu chemickych oborti nebo praci v tomto odvétvi.

Systém vzdélavani povazuji za efektivni. Sama firma nejlépe vi, jaké vzdélani pro své
zamé&stnance potiebuje. Neni tedy za potiebi zde néco ménit.

Jako malé doporuceni navrhuyji:

1) Vyuziti on — line kurza, videi

Tento typ vzdé€lavani je popularni a miize byt jakousi dopliujici metodou pro vzdélavani
a rozvoj zaméstnanci. Nemusi se jednat pouze o kurzy, ale také o rlzna rozvijejici

a obohacujici videa. Pracovnici je budou mit k dispozici naptiklad na firemnim intranetu.

Péce 0 zaméstnance

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o chemickou spole¢nost, péce o zaméstnance a ochrana jejich
zdravi by zde mély byt obzvlast’ dodrzovany. Na zaklad¢ provedené analyzy usuzuji, ze
firma X se o své zaméstnance stara dobfe. Prispiva jim na zdravotni pojisténi ¢i penzijni
pripojisténi, nabizi i finan¢ni pomoc. Z hlediska pracovni doby, je vSe nastaveno tak, jak je
to potfebné pro spravné a efektivni fungovani firmy. Nalezité pauzy nejsou vynechavany.
Zaméstnanci po domluveé s nadfizenym maji moznost vyuzit praci z domova. Firma
poskytuje svym zaméstnancim moznost stravovani v zavodni jideln€é. V souvislosti se
stravovanim jsou poskytovany stravenky. Z hlediska bezpecnosti si firma zaklada na tom,
aby jeji zaméstnanci byli fadné vybaveni ochrannymi pomickami a prostfedky, dochazeli
na pravidelné preventivni prohlidky a byli fadn€ pouceni o tom, jak se pfi jejich praci chovat.
Na zékladé zjisténych skute¢nosti, mohu fici, ze firma fddn¢ dba o zdravi, péci a ochranu
svych zaméstnancti. Neni proto za potfebi provadét v této oblasti néjaké zmény.

Jediné, co mohu doporucit je:

1) Prodlouzeni dovolené

V souCasné¢ dob¢ maji zaméstnanci narok na 4 tydny dovolené. Navrhuji proto jeji

prodlouZzeni o jeden tyden nebo alespon o n¢jaky den navic. Zaméstnanci jisté veétsi mnozstvi
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volnych dni oceni. Odménou pro firmu muize byt napiiklad to, Ze vice odpocinuti

zameéstnanci budou pracovat efektivngji.

Motivace zaméstnancu

Firma X povazuje motivaci svych zaméstnanct za diilezitou a potfebnou piedevsim pro
efektivni vykonost celé firmy, proto se je snazi né¢jakym zplsobem pii praci motivovat.
Spokojeny a motivovany pracovnik ma vétsi chut’ pracovat. Na zaklad€ provedené analyzy
mizeme fici, ze jednou z podob motivace je moznost kariérniho rastu. Pracovnici se
v pribéhu svého plsobeni ve firmé maji moznost posouvat na vyssi pozice, zaroven tak
ziskavat nové pracovni znalosti a zkuSenosti. DalS§im zplisobem motivace je poskytovani
jednotlivych zaméstnaneckych vyhod a benefitl. Tyto vyhody do velké miry odpovidaji
uréitému standartu, ktery v této oblasti poskytuje velka ¢ast firem. Ocenuji jednorazovy
benefit, ud€leny jako pod€kovani za odpracovany rok 2019, ktery jist¢ dokaze zaméstnance
povzbudit, aby v letosSnim roce odvadéli svou praci nadéale poctivé. Zaroven ocenuji
napiiklad nabidku slevy na ndkup automobilti znadky Skoda, piispévek na otkovani nebo
specialni vySetfeni pro muze/Zzeny. Mimo jiné hodnotim velmi kladné odmény, kterymi
firma ocefluje své zaméstnanci v ramci procesu odménovani.

Celkové hodnotim motivacni systém Firmy X za dostate¢ny, ale vzdy je v ramci této oblasti
moznost na n¢jaké zlepSeni. Sama firma uvedla, Ze by jeji motivacni systém chtéla jeste
n¢jak vylepsit.

Proto navrhuji nésledujici zlepSeni:

1) Benefit Plus

Jedna se takzvanou on-line cafeterii v oblasti zaméstnaneckych benefiti, kterd v soucasné
dobé nabyva na stale vétsi oblibé. Jednd se o systém, ve kterém si zaméstnanci vybiraji
takové benefity, jaké oni sami chtéji. Kazdy pracovnik mé svij vlastni ucet a na ném
rozpocet benefitnich bodi, které pak vyuziva pti platbé¢ u smluvnich partnerti, kteti jsou
soucdasti tohoto programu. VySe rozpoctu je stanovena na zakladé konkrétniho ukazatele.
Podle tohoto ukazatele je hodnocena pracovni pozice kazdého zaméstnance a na zakladé

toho nasledné¢ urcena vyse jeho rozpoctu benefitl pro dany rok. Zaméstnavatel doda pouze

75



veskeré potfebné informace ohledné svych zaméstnanct. Zaméstnavatel plati jen za to, co
jeho zaméstnanci opravdu vycerpali.

K platbé¢ slouzi zaméstnanci predevsim benefit plus karta, mohou vsak vyuzit i dalsi formy
placeni: sms, pdf poukaz z e-mailu nebo platbu na e-shopu skrze platebni branu.

Vyhodou je, Ze tento systém Setii penize jak zaméstnanciim, tak firmé¢. Pracovnici mohou
usetfit 31% na danich a odvodech. Firma usetti 8,5% a vice, jelikoz prostiedky, ktera firma
vynalozi, jsou Cerpany pifimo ze zisku firmy. Tyto prostfedky navic nepodléhaji Zadnym
odvodim.

Spokojeny a vyrovnany ¢loveék je vzdy lepSim zaméstnancem, nez nespokojeny clovek.
V ramci tohoto systému si zaméstnanci miizou vybrat z dané nabidky benefitd takové, jaké
sami chtéji. Jedna se o benefity z oblasti kultury, sportu, cestovani, gastronomie, vzdélani
a podobn¢. Jednd se naptiklad o vstupenky do divadel, fitness, poukdzky na masaze,
vzdélavaci kurz, lyzovani na horach, slevu na produkty, kosmetické sluzby a podobné. Tento
systém ma firm¢ pomoci mit spokojené zaméstnance a zaroven zvysit jejich motivaci a chut’

pracovat. (www.benefit-plus.eu)

2) Mezinirodni den Zen (MDZ)

Zeny, pracujici ve Firmé X tvoii jen &tvrtinu jejich veskerych zaméstnancti. Konkrétnd jich
tu pracuje 182, z celkového poctu 728. Proto navrhuji, aby firma ocenila jejich praci
a vyjadrila, ze si jich vazi. Jako vhodnou pfilezitost volim Mezindrodni den zen. V tento den,
by byly vSechny zaméstnankyné firmy obdarovany kvétinou. Naklady jsou vypocitany

v tabulce ¢. 12.

Tabulka 12: Naklady na Mdz

NAKLADY
Cena kvétiny Pocet zaméstnankyii Cena celkem
60 K¢ 182 60*182 =10 920 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkové naklady pti daném poctu pracovnic by byly ve vysi 10 920 K¢.

3) Zaméstnanec mésice

Jedna se specialni odménu za nejlépe odvedenou praci v daném mésic, piipadné casovém

obdobi. Zaméstnanci, ktery je z vybraného useku dany mésic nejvykonnéjsi, nalezi za vykon
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finan¢ni odména, kterd bude tvofit urcité procento jeho platu. Vysi tohoto procenta si urci
sama firma.

Navrhuji tuto odménu uplatnit naptiklad v rdmci obchodniho oddéleni, konkrétné na
obchodni zéstupce. Aplikovat tuto odménu v rdmci obchodnich zastupcti ma smysl, jelikoz
se budou snazit vice prodéavat, zaroven se jedna v pripad¢ jejich vykonu o dobie métitelny

udaj pro vyhodnoceni.

Na zaklad¢ provedené analyzy fizeni lidskych zdroji ve firm¢ X. mzeme fici, ze firma
v ramci této oblasti funguje dobfe a nevyzaduje zadné vyrazné zmény. Byla ji doporucena
pouze urcitd vylepseni a doporuceni.

Prace bude zaroven slouzit pro interni ucely firmy, které ji vyuzije pro své potieby.
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6 Zavér
Cilem této diplomové prace bylo navrhnout opatfeni a inovace pro zlepSeni funk¢énosti

persondlniho systému firmy X. Vychodiskem pro tento ndvrh byla charakteristika a analyza

soucasného stavu politiky fizeni lidskych zdroji vybrané firmy.

Teoreticka cast vychédzela zodborné literatury, ktera pomohla objasnit problematiku,
tykajici se zakladnich pojmi z podnikani a fizeni lidskych zdroji. Jednotlivé kapitoly se
vénovaly podniku, firemni kultufe, fizeni lidskych zdrojii a do néj spadajicimu obsazovani

lidskych zdrojt, hodnoceni a odménovani, vzdélavani, péci a motivaci.

Nasledn¢ byla vypracovana prakticka ¢ast, ktera celou problematiku uvedla do praxe.

Zvolena firma poskytla pro vypracovani své interni materialy, ale neptala si byt jmenovana,
proto byla béhem celé prace pojmenovana jako firma X. V této Casti byla firma nejdfive
predstavena a priblizena z hlediska skladby jejich lidskych zdroji. Nasledovala kapitola
vénovana analyze souCasné¢ho stavu fizeni lidskych zdroji v této firmé. Ta obsahovala
podkapitoly, které analyzovaly jednotlivé soucasti celého systému. Ve findlni Casti se

prakticka ¢ast vénovala zhodnoceni vSech téchto podkapitol a navrhu na jejich vylepseni.

Na zakladé provedené analyzy a néasledného zhodnoceni, bylo zjisténo a vyhodnoceno, ze
soucasny systém fizeni lidskych zdroji firmy X funguje dobie a to napfi¢ vSemi oblastmi
a nepotiebuje zadné vyrazné zmény nebo kompletni predeleni.

V ramci jednotlivych kapitol proto byly doporuceny a navrzeny jen rizna vylepseni, ktera
by je mohla obohatit.

V ptipad¢€ obsazovani volnych mist se doporuceni tykala zjednodusSeni tohoto systému. Bylo
navrzeno vyuzit pii naboru takzvany talent — pool, neboli seznam potencialnich vhodnych
kandidatii. Dale propagovat pracovni inzeraty skrze socialni sité a dosadit na volné pozice
studenty, kteti zde vykonavali praxi.

V ramci hodnoceni a odménovani bylo navrzeno, aby firma poskytla svym zaméstnanciim
moznost sebehodnoceni. Byly navrzeny vzorové otazky, které by mohl formuldf na
sebehodnoceni obsahovat.

Firma nejlépe vi, jaké vzdélani pro své pracovniky potiebuje. Byl zde proto navrzen jen tip,

na rozsifeni vzdélani formou on-line platformy.
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V ptipadé péce o zaméstnance bylo navrzeno navysSeni poc¢tu dni, které jsou urCeny na
dovolenou. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o chemicky podnik, ochrana pracovniki je zde
prioritou.

Posledni zkoumanou, ale za to velmi diilezitou oblasti byla motivace. Sama firma uvedla, ze
by systém motivovani svych zaméstnanct chtéla vylepSit. Na zékladé analyzy aktudlni
situace byla navrzeno nasledujici: zavést ve firmé on-line systém zamé&stnaneckych benefitl
— Benefit Plus. Tento systém nabyva na oblibé, firmé navic usnadnuje préaci pii volbé
benefitli, protoze si kazdy pracovnik vybere pfesné to, co on sam chce. Kromé tohoto
systému, bylo navrzeno pfidat odménu: zaméstnanec meésice a také ocenit na Mezinarodni
den Zen, Zeny, které zde pracuji ve formé kvétiny. Veskera stanovena doporuceni, slouzi ke
zvySeni motivace a tim i celkové vykonnosti zaméstnancti firmy X.

Navrhy a doporuceni budou na ptéani firmy poskytnuty HR manazerce.
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Ptiloha ¢. 1 — Obsazovani volnych pracovn
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Piiloha ¢&. 2 - Hodnoceni kurzu

NAZEV KUTZU oo e e e e e e
Rozsah ................... Misto konani

Datum konani .............................
TN IR O .. e

Jméno ucastnika ...

V nasledujici tabulce zakrouZkuijte, jak hodnotite kurz z uvedenych hledisek
(1 - Spatny, 2 — podprimé&my, 3 — primérny, 4 — nadpramémy, 5 — vyborny)

odborna droven kurzu 1 2 3 4 5
odborna uroven lektora 1 2 3 4 5
organizacni zabezpeceni kurzu 1 2 3 4 5
celkové hodnoceni kurzu 1 2 3 4 5

BliZ$i komentar prosime vyplnit zeiména pii zatrZeni hodnoceni 1 a 2.

rozhodné prevazné Ccastecné prevazné rozhodné

ne ne ano ane ano,
ziskané poznatky jsou pro mé nové 1 2 3 4 5
ziskané poznatky vyuZiji pii své praci 1 2 3 4 5

Poznamky a dalsi poznatky .. ..o

Potvrzuji timto svou Ucast na vySe uvedeném kurzu.

Dne ... Podpis Gcastnika ............................

83



Ptiloha ¢. 3 - Hodnota TRR a procenta plnéni

84

TRR procento pinéni TRR procento pinéni
1,8 100% 2,16 49%
1,81 99% 217 47%
1,82 97% 218 46%
1,83 96% 219 44%
1,84 94% 22 43%
1,85 93% 2,21 41%
1,86 91% 222 40%
1,87 90% 223 39%
1,88 89% 224 37%
1,89 87% 225 36%
1,9 86% 226 34%
1,91 84% 227 33%
1,92 83% 228 31%
1,93 81% 229 30%
1,94 80% 23 29%
1,95 79% 2,31 27%
1,96 T7% 232 26%
1,97 76% 233 24%
1,98 74% 234 23%
1,99 73% 235 21%
2 71% 2,36 20%
2,01 70% 237 19%
2,02 69% 238 17%
2,03 67% 239 16%
2,04 66% 24 14%
2,05 64% 2.41 13%
2,06 63% 242 11%
2,07 61% 243 10%
2,08 60% 244 9%
2,09 59% 245 7%
21 57% 2,46 6%
2,11 56% 2,47 4%
2,12 54% 248 3%
213 53% 2,49 1%
2,14 51% 25 0%
2,15 50%




