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ABSTRAKT

Bakalafska prace se zabyva studiem personalnich ¢innosti ve vyrobnim podniku. Je sloze-
na ze dvou casti, teoretické a prakticke Casti. V teoretické ¢asti jsou podrobné&ji popsany
personalni ¢innosti a v praktické Casti je provedena analyza soucasného stavu personalni
prace v podniku ABC s.r.0. a na zakladé této analyzy jsou navrZzena jista doporuceni ve-

douci ke zlepSeni a zefektivnéni prace na personalnim oddéleni.
Klicova slova:

Personalistika, persondlni ¢innosti, lidské zdroje, benefity

ABSTRACT

This thesis deals with the study of personnd activities in a manufacturing company. The
thesis has two parts-theoretical and practical. In the theretical part the personnel activities
are described in details and in the practical part an analysis of the current status of a per-
sonnel work in the company ABC sir.o. is carried out and based on this analysis certain
recommendations are proposed leading to improve and streamline the effect of HR de-
partment.

Keywords:

Human Resources Managament, personnel activities, Resources Management, benefits
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UvVOD

Dané téma bakalafské s nazvem prace ,,Personalistika ve vyrobnim podniku™ jsem si zvoli-
la ztoho duvodu, 7e zaméstnanci jsou v obecné roviné vnimani jako nejvétsi bohatstvi
kazdého podniku, kazdé firmy. Na pracovnicich obvykle stoji a pada uspéch podnikani
prakticky kazdého podnikatelského subjektu. Problematikou personalni ¢innosti se z jiného
uhlu pohledu zabyva také personalni marketing, persondlni management a nékteré dalsi
obory. Rizeni lidskych zdroju tedy patii mezi kli¢ové oblasti strategického Fizeni kazdého

podniku.

Prace teoreticky pojednava o vSech personalnich Cinnostech, které musi byt v podniku
zajistovany, bez ohledu na jeho velikost a realny pocet zaméstnancii. Prace tedy popisuje
vytvafeni a analyzu pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a nasledné
pfijimani pracovnikii, hodnoceni pracovniku, rozmist'ovani pracovnikt 1 ukon¢eni pracov-
niho poméru, dale odménovani, vzd€lavani a rozvoj pracovnikl, pracovni vztahy
a péci o pracovniky. Ve tieti kapitole, kterd uzavira teoretickou ¢ast bakalarské prace, jsou
popsany soucasné aktualni smery 1 problémy souvisejici s personalni praci a také nastinény

mozné vyvojove tendence v této oblasti.

V praktické roviné se pak prace vénuje analyze personalni Cinnosti v podniku

ABC s.1.0., ktery spada pod holding XYZ a.s.

Cilem prace je aplikace teoretickych vychodisek personalni ¢innosti ve stfedné velkém
podniku (teoreticka ¢ast prace) a jejich pouziti v praktické Casti bakalarské praci, tedy
v persondlni Cinnosti ABC s.r.o. Za hlavni cil prace povazuji zanalyzovat soucasny stav
personalni prace v podniku, nasledné provést pomoci dotaznikového Setfeni doporuceni

pro dalsi zlepSeni a zefektivnéni personalnich ¢innosti v daném podniku.
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1 PERSONALNI PRACE - POJEM, PERSONALNI MANAGEMENT

1.1 Zakladni pojmy

Pojem persondlni ¢i personalistika ma puavod v latinském jazyce. Pochazi z latinského
persona, tedy uloha, osoba, hodnost, stav a personalis, tedy osobni. Je tedy zfejmé, Ze per-
lidi, respektive pracovnikl. Tento fakt dokladaji i nasledujici definice personalni prace ¢i

personalniho fizeni.

., Personalni prace se zaméruje na otazky souvisejict s clovékem a jeho pracovni silou,
Sjeho zapojenim do prdce ve firmé a s vyuZivanim jeho schopnosti, s jeho fungovdni, vyko-
nem a pracovnim chovanim, prizpiisobenim se potrebdam firmy, se vztahy, do nichZ jako
pracovnik vstupuje, s vysledky jeho prdce, s naklady vynakladanymi na lidskou praci a
Vneposledni Fadé i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvoje a uspokojovdanim jeho

socidlnich potreb. © [1, s. 15]

V souvidosti sproblematikou personalni prace je mozné se setkat také s terminy Fizeni
lidskych zdroji, personalni fizeni ¢€i persondlni sprava (administrativa). Nékdy jsou tyto
pojmy vnimany takika jako synonymum, coZz se po nahlédnuti do odbomé literatury jevi
jako nespravné, protoze mezi jednotlivymi odbornymi terminy se odliSuji rizné faze ¢i

koncepce personalni prace.

Pojem personalni prace ¢i personalistika jsou nejobecn&j§im oznacenim . prace s lidmi*
v organizaci. Nicméné pojem personalni sprava oznacuje vyvojoveé nejstarSi pojeti perso-
nalni prace, kdy byla tato chapana pfedevsim, jako administrativni ¢innosti spojené se za-
meéstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim, aktualizaci a nasledné i skartaci dokumentu
vztahujicich se k zaméstnancim. V tomto pojeti byla personalni prace naprosto pasivni,

spiSe podpurnou ¢innosti, coz je piistup, ktery je v soucasné dobé pfekonan.

Pojem personalni fizeni se ve svété zacal objevovat jiz pfed druhou svétovou valkou, tato
koncepce personalni prace vychazela z toho, ze kvalitni, dobfe zformovany motivovany
kolektiv pracovniku je cestou k vy$s$i prosperité kazdého podniku a predstavuje tak do
znacné miry konkuren¢ni vyhodu. Proto se zacalo prosazovat aktivni pojeti personalni pra-
ce, kterd vychazi z toho, ze ¢lovék je zdrojem prosperity a konkurenceschopnosti, proto je

nutné vybéru lidskych zdroju a praci s nimi vénovat mimotfadnou pozornost. [1]
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1.2 Personalni management

Personalni management je jak akademicka teorie, tak 1 podnikova praxe Je zaloZzena na
tom, ze zamé&stnanci jsou predevs§im lidé a nemélo by se s nimi tedy zachazet jako se zbo-
zim. Kazda spolecnost je totiz zavisla na lidech, protoze praveé prostiednictvim nich dosa-
huji firmy svych cila (nejcasteji v podobe zisku). Je to také odklon od jednoduchého osob-
niho piistupu k zaméstnanciim, ¢imz se pfedchazi potencionalnim problémim. M¢l by byt
také hlavni soucasti filozofie firmy. Zakladni pfedpoklad této teorie je, Ze lidé prosté
nejsou stroje. To mimo jiné znamena, ze je potieba piijimat zaméstnance na zakladé mno-

ha-oborovych zkousek (psychologie, sociologie apod.). [13]

Aby personalni managament fungoval spravné, musi mit vypracovanou strategii (soustavu

postuptl a ¢innosti, jak dosahnout dany vykon):

e dlouhodobé a komplexni cile

s 7pusoby a metody, jak cilii dosahnout
Strategie dosahneme pomoci téchto subjekti:

s yrcholovy management podniku — stanovi cile a strategii
s pracovnici personalniho Utvaru — personalni ¢innosti

¢ manazery vSech urovni fizeni [6]
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je nejmodern&j§i koncepce persondlni prace. V tomto pojeti se

fizeni lidskych zdroji stava zakladem fizeni podniku, je jeho nejdulezitéjsi slozkou a také

vvvvvv

organizace.

Pro ftizeni lidskych zdroji je typicky strategicky pfistup k personalni praci a vSem perso-
nalnim ¢innostem, orientace na vnéjsi faktory fungovani a formovani pracovni sily, perso-
nalni prace prestava byt naplni ¢innosti odbornych personalistii, stava se soucasti takika
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovniku, bez ohledu na troven fizeni, kterou zasta-

vaji.[10]

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

|
Y Y Y Y

Lidskych Informaénich ’ ’ Materilnich ’ Finanénich }

zdroju zdroj zdroji zdroju

} 1 1 }

RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojiu [2)

Ukoly fizeni lidskych zdroji v nejobecngjsi roving znazortiuje obr. 1, jde o zajisténi pro-
sperity podniku prostfednictvim zvySovani produktivity prace a zlepSovanim vyuziti vSech

zdroju podniku, tedy veetné lidskych. [2]
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2.1 Ukoly personalniho ¥izeni
Nicméné pii méné obecném vyjadieni |ze tikoly personalniho fizeni definovat takto:

a) usilovat o zafazovani vhodnych pracovniku na vhodné pracovni pozice, snaha o to,
aby byli pracovnici neustale pfipraveni piizpusobovat se ménicim pozadavkim na
dané pracovni misto

b) efektivni vyuzivani pracovni sily v podniku

c) tvorba tymu, efektivnich stylu fizeni a vedeni lidi, pé€e o zdravé mezilidské vztahy
na pracovisti

d) rozvoj pracovniku organizace, socidlni i personalni, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, dovednosti, socialnich vlastnosti, rozvoj kariéry

€) dodrzovani veskeré platné legislativy, pro oblast pracovné-pravnich vztahu, vytva-
feni dobré zaméstnavatelské povésti podniku (viz. problematika externiho perso-

nalniho marketingu)

V souladu s plnénim deklarovanych hlavnich ukoli se Fizeni lidskych zdroji zaméiu-

jenarealizaci nasledujicich aktivit:

s Vzdélavani a rozvoj pracovniki

e Organizacni rozvoj

s Vytvafeni pracovnich ukoll, pracovnich mist a organizacnich struktur

e Formovani persondlu organizace

e Zabezpecovani personalniho vyzkumu a funkénosti personalniho informa¢niho sys-
tému

s Planovani lidskych zdroji

¢ (Odménovani a zaméstnanecke vyhody

e Pracovni vztahy, vztahy s odbory

s Pomoc pracovnikum [2]

V souvidosti s profesionalizaci fizeni lidskych zdroju se objevuji Cetnd . ,nova™ povola-
ni a profesni ¢innosti. V oblasti fizeni lidskych zdroju tak ve vét§im podniku obvykle
figuruje persondlni feditel, ktery vede personalni oddéleni, dale pracovnik personalniho
rozvoje, ktery vykonava odborné ¢innosti v personalni oddé€leni ¢i jiném utvaru podni-
ku. Dalsi nezbytnou pozici je Skolitel, ktery zajistuje Skoleni v oblasti fizeni, osobniho

prodeje apod. Dalsi pracovni pozici je mzdovy Ucetni, ktery zpracovava mzdy pracov-
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niku, personalni poradce, ktery napomaha pii vybéru pracovniku na zodpovédné, ob-
vykle vedouci pozice v ramci podniku, human-resource poradce, ktery fesi tvorbu per-
sonalni strategie, coach/kouc, ktery napomaha pfi zvySovani efektivnosti prace, ,kou-
Cuje” zaméstnance, pomaha jim v sebe prosazovani, dosahovani lepSich vysledka apod.
Kazdé personalni oddéleni ma obvykle k dispozici také podnikového pravnika pro fe-
Seni a zpracovani pracovné-pravnich dokumentl ptfipadnych pracovné-pravnich spord
apod. [3]
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3 PREHLED PERSONALNICH CINNOSTI A JEJICH STRUCNA
CHARAKTERISTIKA

Ukoly, které je tieba zajistovat v ramci fizeni lidskych zdroju, jsou konkrétng napliiovany

pii provadéni jednotlivych dil€ich personalnich ¢innosti.

Personalni ¢innosti tvofi:

a)

b)

d)

f)

Q)

h)

)

K)

vytvafeni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pracovnich ukoli a s nimi spo-
jenych pravomoci a odpovédnosti

personalni planovani, tj. planovani poteby pracovnikl a rozvoje pracovniki
ziskavani, vybér a piijimani pracovniku, tj. pfiprava informaci ke zvefejnéni nabid-
ky volnych mist, pfiprava formulait, ur€eni dokumentu, které budou uchazeci o
zaméstnani predkladat, pfed vybér a vybér vhodnych uchazecu, piijimaci pohovory,
vyjednavani o podminkdch zaméstnani v organizaci, vyhotoveni dokumentu o
pracovnim poméru, zarazeni piijatého pracovnika do evidence, uvedeni na praco-
visti

hodnoceni pracovnik, tj. hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho chovani pra-
covnikil

rozmist'ovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru, tj. zafazovani pracov-
nikd na konkrétni pracovni misto, povySovani, pfevadéni na jinou praci, pfefazova-
ni na niz§i funkci, penzionovani a propousténi

odmeénovani, tj. nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu pracovniki a jejich moti-
vace

vzdélavani pracovniki, tj. rozvojové aktivity, identifikace potieb vzdélavani a je-
jich napliiovani

pracovni vztahy, tj. jednani mezi odbory a vedenim podniku, mezilidské vztahy na
pracovisti, konflikty a komunikace na pracovisti

péce o pracovniky, tj. pracovni podminky, BZOP, podpora a pomoc pracovnikiim
Vv naro¢nych Zivotnich situacich

personalni informacni systém, tj. prace s daty o pracovnicich, zajisténi predepsané
agendy

prizkum trhu prace, tj. odhalovani potencialnich zdrojl pracovni sily, soucast

strategického fizeni
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[) zdravotni péce o pracovniky, tj. tvorba a realizace zdravotniho programu organiza-
ce

m) Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumi, zjiStovani a zpracovani informaci,
1j. vytvareni harmonogramu personalnich praci a systému zaméfenych na vyuzivani
matematickych ¢i statistickych metod

n) dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniku [1]

Cile, které jsou uplatiiovany pfi realizaci jednotlivych personalnich ¢innosti, musi byt na-
vzajem provazany, aby vysledkem byla efektivni personalni prace, ktera tvofi podstatu

veskerého fizeni lidskych zdrojt.

Vyse uvedeny piehled personalnich ¢innosti a jejich upfesnéni je velmi struny a nepfilis
vystizny, proto se budu v nasledujicich kapitolach vénovat blizsi specifikaci nejdulezitéj-
Sich personalnich ¢innosti. Je zfejmé, 7e vSechny tyto ¢innosti zajistuji ve velkych podni-
cich specializovana personalni oddéleni, v menSich a malych organizacich tyto
¢innosti obvykle zajist'yji sami majitelé ¢i manazeti, ktefi mnohdy nemusi mit v této oblas-
ti dostateCnou pripravu, diky tomu mohou nastat rozlicné problémy. Je proto vhodné, po-

kud si tito vedouci pracovnici v této oblasti rozsiti a doplni své vzdélani.

3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvaieni (design) pracovnich mist zahrnuje proces pfidélovani, spojovani a strukturo-
vani pracovnich ukolu (tedy povinnosti) a odpovédnosti tak, aby je efektivné mohl vyko-
navat pracovnik s urcitymi pracovnimi schopnostmi (odbormou piipravou na povolani, pra-
xi, chovanim, charakteristikami osobnosti), je ziejmé, Ze pro toto viechno musi byt také na

pracovisti vytvofeny vhodné podminky (pomucky, stroje, pracovni prostiedi apod.).
Proces vytvareni pracovnich mist obvykle probiha v té€chto krocich:

a) stanoveni vyrobnich cilti nebo cilt ¢innosti podniku

b) pfifazeni téchto cilu k jednotlivym pracovnim tkolum

C) stanoveni rozsahu potfebnych pracovnich ukola

d) rozbor technickych a organizacnich podminek

€) stanoveni postupu pro plnéni pracovnich ukolu

f) stanoveni naro¢nosti pracovnich ukolu na schopnosti pracovnika

g) stanoveni standardni ¢asové naro¢nosti
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h) porovnani naro¢nosti pracovnich ukolu s kapacitou a dal§imi charakteristikami pra-
covnikil

i) stanoveni potiebného poctu jednotlivych typu pracovnich mist, tento krok je zasad-
ni, pfi jeho realizaci je vzdy tfeba vychéazet z odpovédi na nekolik zakladnich ota-
zek, konkrétn€ co je tieba splnit, kde a kdy na pracovisti budou ukoly plnény, proc¢
firma pozaduje plnéni téchto ukolu, jaky to ma efekt, jakym zpusobem (metodou)
budou ukoly plnény a kdo je bude plnit (vymezeni duSevnich a fyzickych schop-

nosti pracovnika) [1]

Vzhledem k tomu, Ze soucasna doba je velmi dynamicka, dochazi velmi ¢asto ke zménam
naplné prace pro jednotlivé pracovni pozice €i role. Srovname-li €innosti, které vykonavala
pted pouhymi deseti lety prodavacka a jaka je napln jeji prace a pozadavky na jeji znalosti
dnes, je vidét zasadni posun, totéz se tyka pracovni ¢innosti Ucetni, ucitele nebo IT specia-
listy, pokrok nelze zastavit, je nutné s nim pocitat 1 pii tvorb& pracovnich mist, tato ¢innost

nikdy nekon¢i.

Zmény podminek a pozadavkd na pracovni pozici mohou zmeénit 1 jeho design, poté

dochazi k tzv. re-designu pracovniho mista, tedy zménam designu pracovniho mista.[4]

3.2 Analyza pracovnich mist

Po vytvofeni pracovnich mist probiha analyza pracevnich mist, jeji podstatou je zjisto-
vani a analyza informaci o ukolech, metodach prace, odpovédnosti a vazbach na jind pra-
covni mista. Cilem a vystupem analyzy pracovnich mist by mélo byt zpracovani popisu
pracovniho mista (uvadi ocekavani v podobé vystupl a vysledkl a pozadavky na znalosti a
dovednosti pracovniku k zajis§téni danych vystupl a vysledkt) a specifikace pracovniho

mista respektive pozadavku pracovniho mista na pracovniky.[2]

3.3 Personalni planovani

Kazdy podnik musi provadét planovani pracovniku, podstatou této Cinnosti je zajisténi
dostate¢ného mnozstvi pracovnikii pro zajisténi ukolt podniku. V ramci planovani probiha
odhad potfeby pracovniki a odhad pokryti pracovniku.

Ukolem planovani pracovniki je zajistit pracovniky v potiebném mnozstvi, s potfebnymi
znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, dale pak pracovniky s potfebnymi osobnostnimi

charakteristikami, optimalné motivované, flexibilni, rozmisténé do pracovnich pozic, a to
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ve spravny ¢as a s piiméfenymi mzdovymi naklady. Tedy ukol, ktery rozhodné neni vzdy

snadné splnit.

P#i planovani potfeby pracovnikl je nutné zohlednit v obecné roviné vyvoj ekonomiky
statu, socialni politiku statu, vzdélani obyvatelstva, otevienost narodni ekonomiky mezina-
rodni integraci. Dale, jiz konkrétné je potieba zohlednit vyrobni orientaci podniku, zmény
trhu, materidlni a finan¢ni zdroje podniku, pravni normy, které ovlivityji pracovni podmin-
ky pracovnikt (délka pracovni doby, sménnost, prace pfescas apod.), soucasnou veékovou
strukturu pracovniku firmy (potencialni odchody do starobniho dichodu, mateiské dovole-
né, ale také vykonnost, na vrcholu fyzickych sil je ¢lovék zhruba ve tficeti letech, vrchol
dusevnich sil je relativni, ale spiSe spada do doby starsi dosp€losti), mobilitu pracovnikt

firmy, potieby pracovnikt a jejich pracovni chovani.

Planovani zameéstnanct slouzi dosahovani strategickych cili organizace i uspokojovani

specifickych potfeb zaméstnancii.| 8]

3.4 Ziskavani pracovniku

Podstatou ziskavani pracovniku je ve firmé zajistit, aby volné misto v podniku piilakalo
dostate¢né mnozstvi zdjemcu, respektive uchaze€ii o zaméstnani, samoziejme s akceptova-
telnymi finan¢nimi naklady, tak, aby toto misto bylo mozné v¢as obsadit vhodnych kandi-

datem.

Prvnim krokem pfi ziskavani pracovniki je zvefejnéni informace, 7e podnik potiebuje ur-
Cité pracovni misto obsadit. Tato informace (charakteristika pracovniho mista) musi obsa
hovat udaje o povaze prace, postaveni ve firemni hierarchii, pozadavky na pracovnika
(kvalifikace, odborna praxe, osobnostni pfedpoklady), rozsah povinnosti a odpovédnost,
organizaci prace a pracovni doby, misto vykonavané prace, pracovni podminky (odmény,

pracovni prostiedni, zaméstnanecke benefity apod.)
Pracovniky lze ziskavat:
a) Z vnitinich zdroju (interni) — jedna se o pirefazeni ¢i povySeni stavajicich za
mestnancu podniku, tak, aby bylo volné misto obsazené

b) Z vnéjSich zdroja (externi) — absolventi §kol, Gfady prace, zprostiedkovatelské

persondlni agentury, dal§i zdroje pracovni sily

Kazdy zdroj pracovniku, vnitini, vnéjsi 1 dopliikovy ma své vyhody i nevyhody.
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Pracovnici z internich zdroju, tedy jiz ve firmé pracujici jiz znaji pracovni prostiedi, za-
méstnavatel je také zna, mnohdy jiz investoval do jejich rozvoje a vzdélavani. Vyuziti pra-
covniku z vnitinich zdrojii napt. povySenim stavajiciho pracovnika se také zvysuje loajalitu
s firmou a motivace ostatnich pracovniku. Negativni strankou miize byt existence zavisti ¢i
rivality na pracovisti.

Pracovnici z externich zdroju jsou sice pro podnik potencidlné neznami, nicméné Skala
schopnosti a talenti k vybéru je obvykle podstatné §irSi neZ u internich zdrojl, novi za-
méstnanci mohou piinést nové myslenky a pfistupy, mimo to je obvykle levnéjsi a rychlej-
§i ziskat napt. schopné manazery z vnéjSich zdrojl, nez si je ve firmé vychovavat. Nevy-
hodou je potieba zaskoleni i to, Ze pokud jde o informace o téchto pracovnicich, mnohdy je

podnik zavisli pouze na tom, co se dozvi ptimo od uchazect.[4]
Pfi ziskavani pracovniki je tfeba stanovit:

a) Zjakych zdroju a jakou metodou budou pracovnici ziskavani
b) Jaké dokumenty budou pozadovany od uchazecu

¢) Jak bude formulovana nabidka pracovniho mista

3.4.1 Metody ziskavani pracovnika
Metody ziskavani pracovnik:

¢ Ustni dotaz nebo nabidka

e Doporuceni soucasného pracovnika

s  Vyveésky ve firme nebo mimo firmu

s Letaky vkladané do poStovnich schranek

e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

s Spoluprace s urady prace

e Vyuziti sluzeb komer¢nich zprostfedkovatelem

s Informace/inzerce ve sdélovacich prostfedcich

e Informace na intemetu (inzerce, nabidka na vlastnich webovych strankach firmy

apod.) [1]

Je samoziejmé, 7e zpusob ziskavani i nasledného vybéru pracovnika zavisi také na
konkrétni pracovni pozici, ktera je nabizena, je jasné, Ze odliSnym zplisobem probiha

ziskavani 1 vybér pracovnika, pokud je napfiklad obsazovani pracovni misto uklizecky,
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prodavacky ¢i pomocného délnika a jinak v piipad€, 7e je obsazovani pracovni misto

senior ucetniho ¢i pracovnika stfedniho nebo vrcholového managementu.

V této souvislosti stoji za zminku profese tzv. headhuntera, nebo existence headhunter-
skych spolecnosti (,lovch hlav, agentur zaméfujicich se na pfimé oslovené vhodného po-
tencidlniho kandidata na urcitou pracovni pozici, obvykle manazerskou, piipadné pozici
specialisty), jedna se o to, Ze headhuntefi jsou najimani k vytipovani a osloveni nadéjnych
pracovnikil, vyuzivaji predev§im své osobni kontakty, referen¢ni osoby, pracovni a oboro-
vé portaly a v neposledni fadé samoziejmeé také socialni sit€. Pro upoutani pozomosti jsou
rozhodujici predevsim dosud ziskané zkuSenosti a dosazené vysledky konkrétniho pracov-

nika, jeho pracovni kontakty apod.[14]

Pro zvySeni atraktivity firmy pro potencialni uchazefe o zaméstnani lze nabidnout vyssi
mzdu ¢i plat, nabidnout ruzné zamestnanecké vyhody, péci o pracovni podminky zamést-
nancu, péci o socidlni a personalni rozvoj zaméstnancu, jejich Zivotni podminky, zlepSova-
ni mezilidskych vztahu a socialniho klimatu na pracovisti, péci o vzdélavani pracovniki,
stejné tak lze i upozornit na vyznam firmy, jeji uspe$nost a perspektivnost, jeji seriéznost
ve vztahu k zakaznikim a etiku jejiho podnikani. Jinymi slovy, praktikuje-li firma zasady a
strategii personalniho marketingu, stava se obvykle i pro potencilni uchazece o zaméstna-

ni atraktivnéj§i.[2]

3.5 Vybér pracovniku

Vybér pracovniki nastava v okamziku, kdy na nabidku volné pracovni pozice reagovali
potencialni zaméstnanci. Nyni je tfeba stanovit kritéria, na zakladé kterych bude vybér

vhodnych uchazecu probihat, které schopnosti a vlastnosti budou pii posuzovani prioritni.
P#i vybéru pracovnikii se obvykle vyuziva tento postup:

a) zkoumani dotazniku a dal$ich dokumentu, které byly uchazeCem ptedloZzeny

b) ptedbézny pohovor, cilem je doplnit nékteré skuteénosti do dotazniku, CV apod.
tento krok nemusi byt realizovan

C) testovani uchazeCe, napt. povéfeni jazykovych znalosti u cizich jazyka, testy pra-
covni ¢i odbomé zpusobilosti

d) vybérovy pohovor, jedna se o nezbytny a nutny krok, s potencialnim uchaze¢em o
zaméstnani je nutné se vzdy seznamit osobné, detekovat pfipadné osobnostni

zvlastnosti apod.
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€) zkoumani referenci, zde je nutné obezietné posuzovat, zda jsou objektivni, hrozi
subjektivni zkresleni zasadnich informaci

f) lékarské vySetieni, 17e pozadovat pouze v souladu s platnym legislativnim ramcem

g) rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece

h) informovani uchazece o rozhodnuti [1]

Nejpouzivanéj§i metodou pouzivanou pii  vybéru pracovniki je pohovor,
je-li profesionalné piipraven a realizovan, je také nejleps$i metodou vybéru zaméstnancu.
Dobie piipraveny pohovor pfinasi mnohé vyhody, které ostatni metody nenabizi. Existuji
dvé zakladni formy pohovoru. Jednak 1+1 tedy pohovor uchazece s pracovnikem zodpo-
védnym za obsazeni volné pozice v podniku. Tato forma ma vyhodu v méné formalni at-
mosféte a vcelku bezproblémovém sjednani €asu a terminy schiizky, pohovor je snaze kon-
trolovatelny. Dalsi alternativou je pohovor pfed ,,panelem™ posuzovatell, probiha tzv. pa-
nelova diskuze, bezesporu je u této formy pohovoru vyhodou vétsi objektivita, moznost
zachyceni vice aspektu a detailu u kazdého uchazece, i to, 7e odpovednost spojena
svybérem neleZi pouze na jedné osobé. Nevyhodou je znacna ¢asova naro¢nost i problém
se synchronizovanim vSech uc¢astnik( vybéru na stejny termin a ¢as schiizky a samoziejmé
vetsi zat€z a stres pro uchazece, také muze dojit k odlisnému nazoru na uchazece u jednot-

livych ¢lent panelu.[5]

Pfi vyberu zaméstnance je tieba posuzovat uchazeCe nejen z hlediska jejich zpusobilosti
pro praci na obsazovaném pracovnim miste, v pracovni skupin€ nebo organizacni jednotce,
a ve firmg, ale je nutné také porovnavat zpusobilost jednotlivych uchazecu, cilem je vybrat

samoziejmeé toho nejlepsiho uchazece.

Je-li uchaze¢ o zaméstnani vybran, je tfeba jej o tomto rozhodnuti neprodleng informovat
(telefonicky), dale je tfeba nabidku zaméstnani pisemné potvrdit a dale pozadat, aby svij

zajem o praci ve firmé potvrdil.

3.6 Prijimani pracovniku

smlouvy. Je velmi dalezité, aby si obé strany, potencialni zaméstnanec i zaméstnavatel
uvédomili, Ze se nejedna o jednostrannou zalezitost firmy. Pracovnik, stejné tak jako firma
maji pravo vyjednavat. Bohuzel je v naSich podminkach toto pravo pracovnika piili§ malo

respektovano, podoba pracovni smlouvy vychazi ze zakoniku prace a obsah je pomémeé
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stru¢ny a obecny. V zahrani¢ni existuje jina praxe, pracovni smlouvy jsou velmi podrobné

arozsahlé, coz je pro obé strany vyhodné.

Po sepsani pracovni smlouvy je nezbytné, aby byl pracovnik Ustn€ seznamen s pravy a
povinnostmi vyplyvajicimi z pracovniho poméru ve firme i z povahy prace na pfisluSeném
pracovnim misté. Po podepsani pracovni smlouvy a tomto seznameni je pracovnik zafazen
do persondlni evidence, je pofizena jeho osobni karta zaméstnance, mzdovy list eviden¢ni
list diichodového pojisténi, provedeno piihlaseni ke zdravotnimu a socialnimu pojisténi
(povinnost zamé&stnavatele), dale je vyhotovena pfipadné také firemni prikazka pod.[7]
Minimdlni rozsah idaja pro person:lni evidenci je tento:

e Pfijmeni, jméno, tituly

¢ Datum a misto narozeni

e Rodné &islo

¢ Rodinny stav, informace o zavislych détech

e Adresa trvalého bydliste, telefonni islo, e-mail

s Adresa piechodného bydlisteé, telefonni Cisla

s Narodnost, statni pfislusnost

e Charakteristika zdravotniho stavu, ZPS,

e Udaje o kvalifikaci (vzd&lani, praxe)

¢ Informace o eventualné pobiraném duchodu a jeho druhu

e Datum vzniku pracovniho poméru

s Pracovni zafazeni ve firmeé

s Misto pracovisté ve firmé [ 1]

Béhem prvniho dne v zaméstnani by mel byt pracovnik také seznamen se vSeobecnymi
firemnimi predpisy, které se tykaji bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci. Dale by
mél byt novy pracovnik seznamen s ostatnimi pracovniky firmy nebo pracovni skupiny. Je-
li pracovnik zacvicovan ¢i zaskolovan, byva mu piidélen skolitel ¢i instruktor. Novému
zaméstnanci je tfeba také poskytnou zakladni informace o socialné-hygienickych podmin-
kach prace. Na zavér procesu pfijimani je tfeba, aby byl pracovnik zaveden na misto, kde
bude vykonavat svou praci a které mu bylo pfid€leno. Pii absolvovani vSech téchto ne-
zbytnych krokt, by méelo byt pracovnikovi dano najevo, nakolik si ho vazime. Zaroven tyto

procedury zajisti, 7ze pracovnik na pracovisti relativné rychle zapracuje a aklimatizuje,
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predchazeji tedy také piipadnym nesrovnalostem a nepiijemnostem, které by pramenily

Z nedostatetného pouceni a nedostateéné informovanosti.

3.7 Rozmist’ovani pracovniku

., Rozmistovani pracovnikil [ze nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni, Casové
a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s ctlem opti-
malizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani

individudliniho, tymového i celo-organizacniho pracovniho vykonu. © [2, S. 235]

Pii spojovani pracovnikt s pracovnimi misty dochéazi zaroven k tomu, Ze jsou pracovnici
oddélovani z puvodnich pracovnich mist, toto oddélovani muze mit i formu odchodu pra-

covnik z organizace.
Pfi rozmist'ovani pracovniku je téeba vzit do uvahy:

a) profil pracovnika (kvalifika¢ni + osobnostni charakteristiky)
b) povahu pracovniho mista (popis pracovniho mista + specifikace pracovniho

mista)

Hlavni roli pfi rozmistovani pracovnikl hraji pracovni mista se svymi pozadavky a pra-

covnimi podminkami, pro né se pak podnik snazi nalézt vhodné pracovniky. [2]

Moderni pojeti fizeni lidskych zdroju vSak klade diraz na tzv. tailoring (Siti pracovnich
mist na miru konkrétnimi pracovnikovi). V tomto pojeti je primarni profil pracovnika a

tomu jsou pfizpusobovany pracovni ukoly a pracovni mista.

V ramci kazdého podniku je rozmistovani pracovnikl prakticky nepfetrzitym procesem,
kdy dochazi ke slad’ovani mnozstvi a struktury pracovnich mist s pocty a strukturou pra-
covniku, velice uzce souvisi s fizenim pohybu pracovniki do organizace, uvniti organizace

i zorganizace. [7]

Srozmistovanim pracovnikt v podniku velice uzce souvisi odborny termin staffing, jde o
formovani pracovni sily podniku. Toto formovani probiha po strance kvantitativni, tzv.
vngjsi mobilita pracovniku (pomér vstupi pracovniki do podniku a vystupu pracovniki
z podniku). Dale probiha po strance kvalitativni, tzv. vnitfni mobilita (kvalifika¢ni struktu-
ra pracovniku, které do podniku pfichazeji a odchazeji, formovani pracovnich schopnosti

pracovnikil prostfednictvim vzdélavani zabezpe€ovaného podnikem).
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Mezi nejéastéjsi formy rozmistovani pracovnikd v ramei vnitini mobility patii:
a) povysSovani pracovnika
b) prevadéni pracovniki na jinou praci, p¥ipadné pracovisté

C) ptefazovani pracovnika na niz$i funkci|2]

PROPOQUSTENI

§ PENZIONOVANI
(=]

Fesve il ©

ZISKAVANI — kS

VYBER -

PRIJIMANI — Pfevedeni na jinou praci

ORIENTACE = REZIGNACE
(7]
2

UMRTI
OSTATNI

Obrazek 2 Formovdni persondlu organizace (staffing) [2, s. 237)

Mezi nejcastéjsi formy rozmistovani pracovnikil v ramci vnéjsi mobility patii:

a) propousténi pracovnika (musi byt respektovany platné pravni normy), je v kompetenci
podniku. Je-li jiz nutné propousténi napt. nadbyte¢nych pracovniku vyuzivat tzv. outpla-
cement, jde o to, 7e stavajici zaméstnavatel poskytne propousténym zaméstnanctim perso-
nalni poradenstvi a podporu pfi hledani nového zaméstnani a budovani budouci kariéry,
nabidne pfefazeni na jiné pracovni misto v ramci firmy apod., jde o projev socialni zodpo-

védnosti dané firmy

b) penzionovani pracovnika, podnik muze ovlivnit naasovani, Spracovnikem lze do-

mluvit odloZeni penzionovani ¢i naopak penzionovani predcasné

) rozhodnuti pracovnika z organizace odejit, zde je vliv organizace na zménu rozhod-

nuti pracovnika velmi maly
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d) ukoné¢eni pracovniho poméru amrtim, naprosto nepiedvidatelné, podnikem neovlivni-

telné [2]

3.8 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki slouzi jednak firmég, aby méla ptredstavu o tom, jaké ma pracovni-
ky ajak tito pracovnici pracuji, dale pak je dillezité pro zaméstnance, ktefi potiebuji védet,

jak je jejich zaméstnavatel spokojen sjejich praci.[1]
., Bez hodnoceni pracovnikii nelze efektivné provadeét radu persondlnich cinnosti[1, s. 124]

Toto hodnoceni muze byt neformalni, kdy nadfizeny priibézné hodnoti podtizeného a vy-
plyva z jejich kazdodenniho vztahu, obvykle neni nikde zaznamenavano a obvykle nebyva
pfi¢inou jakéhokoliv personalniho rozhodnuti. Jeho vyznam spociva v usmeémovani prace

pracovnika, jeho povzbuzovani a ocenovani jeho dobré prace.

Dalsi zpusob hodnoceni pracovnika je hodnoceni formalni. Toto hodnoceni je racionalni,
standardizované, periodické, je planované a systematické. V ramci tohoto hodnoceni se
pofizuji zaznamy, které se zafazuji do osobnich materialti pracovnika a slouzi jako podkla-

dy pro dalsi persondlni ¢innosti a rozhodovani tykajici se jednotlivct i skupin.
Piredmétem hodnoceni je obvykle:

s pracovni vykon (mnozstvi a kvalita vykonané prace)

s pracovni chovani (flexibilita, ochota pracovat piescas, Usili pii plnéni ukolu apod.)

e socialni chovani (ochota ke spolupraci, jednani s lidmi, vztahy ke spolupracovni-
ktm, chovani k nadfizenym apod.)

s dovednosti, znalosti, potfeby, vlastnosti

Pro hodnoceni pracovnikl byvaji stanovena kritéria, dale pak je stanoveno, jaky vykon je
vniman, jako zadouci, jaky jako pfijatelny ¢i dokonce nepfijatelny. Kritéria pro hodnoceni
pracovnikil je vhodné tavit jasné a pisemn€. Pfi hodnoceni pracovniku je tfeba vzdy zo-
hlednit vlivy a faktory, které mohou mit na vykon pracovnika pfimy vliv, nicméné neni
v moc pracovnika je ovlivnit, napf. nevhodné uspofadani pracoviste, nedostatek spoluprace

ze strany ostatnich spolupracovniku, nepiizniva Zivotni situace pracovnika apod. [2]
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N 14

Nejcastéjsi metody hodnoceni pracovniku:

a) hodnoceni podle stanovenych cila (podle vysledku)

b) hodnoceni na zaklad€ plnéni norem

¢) hodnoceni pomoci stupnice (slovni ¢i Ciselné), umoziiuje hodnoceni dil¢ich

slozek vykonu i vykonu jako celku

Svysledky pracovniho hodnoceni musi byt pracovnik vzdy seznamen a ma vzdy pravo se

k nim vyjadfit. Po provedeném hodnoceni tedy probiha tzv. hodnotici pohovor, kdy je pra-

covnik s vysledky hodnoceni seznamovan. Tento pohovor musi byt vzdy dikladné pfipra-

ven a planovan. Na konci tohoto pohovoru je vyhotoven zaznam zavéru hodnoceni pra-

covnika. [1]

3.9 Odménovani pracovniku

Odménovani pracovniki navazuje na jejich hodnoceni. Kazdy podnik by mél mit vypra-

covan efektivni systém odménovani, ktery je spravedlivy a je tedy i jednim z nejdulezitéj-

Sich faktoru vytvareni harmonickych vztahu ve firmeé. Je nutné si uvédomit, ze v modernim

pojeti personalistiky neznamend odménovani pouze penize, ale je vniman v podstatné Sir-

$im kontextu.

Stanovené ¢i dohodnuté
vysledky (cile)

!

Méftitka (ukazatele) vykonu

Vykon (dosazené vysledky)

Stanovené ¢i dohodnuté
pozadavky na schopnosti

Definovani trovni schopnosti

!

Dukazy o dosazeni drovni
schopnosti

Hodnoceni (bodovéani) nebo
posuzovani

!

Uplatnéni zpsobu (metodologie)
pfevodu obodovani nebo
posouzeni na penézni jednotky

Odmeéna podle pfinosu

Obrazek 3 Odmériovani dle prinosu [11,

S. 295]
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V Sir§im pojeti odménovani zahmuje zaméstnanecké vvhody (napft. pfispévky na stravova-
ni, na dovolenou, vécné dary k pracovnim ¢i Zivotnim vyro¢im, moznost pouzivat sluzebni
telefon ¢i mobilni telefon 1 k soukromym uceliim apod.), povySeni pracovnika, odvody na
zdravotni a socialni pojisténi, vzdélavani pracovnikt, formalni uznani (pochvaly), pozvani
na slavnostni podnikové spoleCenské akce, povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly,
povéfovani vedenim lidi, povéfovani ukoly Skolitele novych poznatkil, rozmanitost prace,
dobré mezilidské vztahy na pracovisti, pfijemny styl vedeni, vytvafeni pfiznivych pracov-

nich podminek apod.

Na obr. 3 je nazorné€ naznaceno, Ze vy$e a mira odmeény jednotlivého pracovnika se velmi

vyrazné odviji od jeho individudlni miry pfinosu pro firmu.

Je tfeba zdiiraznit, Ze pro pracovnika, dosahne-li urcité vySe mzdy, je podstatné 1épe cené-
no piijemné pracovni prostiedi a pfatelska atmosféra na pracovisti, nez drobné financ¢ni

odmeény ¢i navySeni platu/mzdy.

Soudoba teorie fizeni lidskych zdroji rozliSuje mimo penéZnich a nepen€znich odmén také
odmeény vnéjsi (penézni a nepenézni odmeény, viz vyse) a odmény vnitini, které jsou tvore-
ny vnitinimi pocity pracovnika, jeho spokojenosti, pocitem usp&Snosti a uzitenosti, sebe-

realizaci apod. [8]

Zakladni otazky odménovani v organizaci:

s Uroveinl mezd a plati

s vynitini struktura mezd a plati

s platit za odpracovany ¢as nebo za vysledky

s zvlaStnosti odménovani specialistii a manazeri
s zaméstnanecké vyhody a ptiplatky

s fizeni a kontrola mezd a plati

s vyybér jednotlivych typi odmén a formovani struktury a systému odménovani [1]

Které faktory maji zvlast’ vyrazny vliv na troven mezd, nazorné doklada nasledyjici

tabulkal, kterou navrhl Mark Goodridge.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 29

Vklad pracovnika Charakteristiky pracovniho Vystupy
procesu

Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Regeni problému Vykon
Dovednosti Odpoveédnost Produktivita
ZkuSenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodg
Kontakty Iniciativa

Dusevni schopnosti Planovani/organizovani
Fyzicka sila/kondice Rizeni/kontrola
Argumentovani

Vztahy K ostatnim
Komunikace

PeCovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
Pouzivani véci
Vyuzivani zdroji
Slozitost

Ptesnost

Spolehlivost

Tabulka 1 Faktory oviiviujici mzdu [12]

RozliSovany jsou tyto mzdové formy:

a) c¢asova (zakladni) mzda

b) zasluzna mzda (ukolova, podilova, mzda za ofekavané vysledky prace, mzdy a
platy za schopnosti, mzdy a platy za ptinos)

c) dodatkové mzdové formy (prémie, odmény, osobni ohodnoceni, bonusy, podil na
hospodatském vysledkll, odmeéna za zlepSovaci navrh, tfinacty plat, vanocni prispe-
vek, ptispévek na dovolenou, naborovy piiplatek, lokalni ptiplatky, odména za zvy-

Seni kvalifikace, odmeéna u pfileZitosti odchodu do dichodu apod.) [1]

3.10 Vzdélavani pracovniku

SVzdélavani zajiStuje, aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti potiebné k uspoko-
Jivému vykonavani prdce nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje jeich tech-
nické a technologické znalosti v souladu s modernim rozvojem a zvysuje jejich spokojenost
a vazbu na firmu*“ [1, s. 239]
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Vzdélavani pracovnika je personalni ¢innost, ktera obvykle zahmuje tyto aktivity:

a) prizpusobovani pracovnich schopnosti pracovniki neustale se ménicim pozadavkium
na konkrétni pracovni mista,

b) zvySovani vyuzitelnosti pracovniku tak, aby zvladli vykonavani dalSich pracovnich
¢innosti, a tim se zvy$ila jejich pracovni flexibilita 1 moznost vykonavat ¢innosti ty-
picke pro nektera dalsi pracovni mista,

c) rekvalifika¢ni procesy v organizaci, jejichZ podstatou je, ze jsou pracovnici, ktefi
maji povolani, které neni pro podnik vyuzitelné, pfeskolovani na povolani, které or-
ganizace vyuZije a potiebuje,

d) orientace pracovnika, tedy pFizpusobeni pracovnich schopnosti novych pracovniki
konkrétnim a specifickym pozadavkiam pracovniho mista,

€) formovani pracovnich schopnosti i osobnosti pracovnika. [8]

3.10.1 Rozvoj pracovnikii

Se vzdélavanim pracovniki velmi tizce souvisi dal$i personalni ¢innost a to je rozvoj pra-

covnika.

., Rozvoj pracovnikii je v podstaté vzdélavani, které pripravuje pracovnika na SirSi pracovni
ukoly, nez jaké od néj poZaduje soucasné pracovni misto, poskytuje mu Sirsi rozhled a
Vv neposledni Fadé formuje jeho osobnost a chovani. Nesmime zapominat ani na to, Ze roz-
voj zwsuje jeho konkurenceschopnost na trhu prdce, at uz ve firmé nebo mimo ni. "

[1, s 149]

Firmy vénuji rozvoji svych zaméstnanci stale vétsi pozomost, protoZze je pomémne tézke
najit na pracovnim trhu dostatek kvalitnich a kvalifikovanych pracovnikl, pracovniki,
kteti budou Siroce pouzitelni a zaroven pfipraveni na zmény. Prostfednictvim vzdélavani a
rozvoje pracovniki lze do jisté miry také zamerzit jejich fluktuaci. Rozvoj pracovnikl se
stale vice zaméfuje také na osobnostni rozvoj, peci o mezilidské vztahy na pracovisti a na
tymovou praci.

Mimotadna pozomost je ve firmach vénovana zejména rozvoji manazerskych dovednosti
pracovniki. Jednak téch, ktefi jiz manazerské pozice zastavaji, ale i t€ch, ktefi jsou k jejich
vykonu piipravovani a firmami vychovavani, jako potencialni vedouci a fidici pracovnici.

[7]
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Vétsina tréninkovych/vzdélavacich programi v CR se zam&fuje na kvalifikované profese,
pficemz se nejedna o vysoce specializované odborniky, ale hlavné o administrativni pozi-
ce, ucet a obchodni zastupce. Mezi prioritni profese v ramci vzdélavani patii také femesl-
nici a dé€lnici.

Organizace vyuzivaji pro své vzd&lavani programy Sirokou $kalu metod. V CR se v nad-
prumémé mife vyuzivaji kurzy organizované soukromymi vzdélavacimi institucemi. Nao-

pak podprumémeé se vyuzivaji kurzy organizované uvniti firmy.[12]

3.11 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky je jeden znejefektivngj$ich nastroju stabilizace pracovnikt. PéCi o

pracovniky lze rozdglit do téchto kategorii:

a) povinna péce — je dana zakony, predpisy, kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovné

b) smluvni péce- je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni organizace

c) dobrovolna péfe — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele, vyrazem jeho

usili o ziskani konkurenéni vyhody na trhu prace [2]
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4 NOVE KONCEPCE A TRENDY V PERSONALNI PRACI

Oblast fizeni lidskych zdroju prosla v poslednich letech mnoha zménami a velmi rychle se
vyviji, méni se metody 1 pfistupy personalni prace, narlstd vyznam kvalifikovanych pra-
covniku pro organizace, roste konkurence na pracovnich trzich, to vSe jsou aspekty, které

je nutné v ramci personalni prace zohlednit.

Stale vice se 1 v této oblasti projevuje socialni zodpovédnosti firem (Corporate Social Re-
sponsibility, CSR). Soucasné trendy CSR v persondlni oblasti jsou work-life balance, di-
verstiy management, talent management, fizeni vékové struktury pracovniku (skupina

50+)apod.

Work-life balanc je koncepce, ktera se zabyva problematikou slad’ovani pracovniho a mi-
mopracovniho Zivota. Tato rovnovaha je vzdy individualni, dilezitou roli sehravaji kromée
zivotnich podminek ambice Cloveka, jeho pfedstava o kariéfe, seberealizaci na jedné strané

a jaké ma predstavy o zpusobu Zivota, Zivotnim stylu, rodinném Zivoté apod. [7]

Dale se v naSich podminkach stale vice spiSe pouze v teoretické nez praktické roviné hovo-
fi 0 snaze roz§ifovat tzv. alternativni pracovni Uvazky (flexibilni pracovni doba, zkracené
pracovni uvazky, distan¢ni prace, sdileni pracovniho mista, prace formou dohody o prove-
dené prace ¢i o pracovni ¢innosti, tzv. stlaCeny pracovni tyden apod.) Alternativni pracovni
uvazky jsou pfinosné zejména s ohledem na work-life balanc, nicméné je tfeba mit na pa-
méti, Ze pfinasi i nevyhody.

Talent managament je zaloZen na fizeni talentil. Rizeni talentti zahmuje ziskavani, motiva-
ci, stabilizaci, rozvoj a planovani naslednictvi. Tyto aktivity jsou vzajemné propojeny a
sladény tak, aby tvorily celek, ktery mize pomoci organizaci ziskat a udrzet si potfebné

talentované 1idi.'10]

Age management piedstavuje fizeni vékové struktury zaméstnanct. S ohledem na soucas-
ny demograficky vyvoj je tato problematika vice nez aktualni. Podstatou age managementu
je boj svékovymi bariérami. Dale v souvislosti Snovymi trendy v oblasti personalni prace
zminovan holisticky management, ktery vychazi z dlleZitosti pusobit na vSechny stranky
Clovek a zduraznuje vyznam propojeni racionalniho fizeni a vedeni lidi (leadership)
Vv jeden celek. Holisticky management rozSituje raciondlni fizeni o dal§i oblast puisobeni na

lidsky faktor, o hodnoty lidi, jejich pfesvédceni, pocit sounalezitosti, emoce apod.[7]
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II. PRAKTICKA CAST
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5 VYROBNI PODNIK ABC S.R.O.

5.1 Charakteristika podniku

Podnik ABC s.r.o. se nachdzi ve Zlinském kraji a je soucasti holdingu XYZ s.r.o. Hlavni
vyrobni program je z 70% chlazeny sortiment — ten pfedstavuji pastiky, chlazena hotova
jidla, chlazené pastiky ve formach urcené pro vahovy prodej, chlazené pastiky ve skle a
chlazené polévky. Dale se podnik zabyva vyrobou sterilovanych vyrobku, jde o pastiky
v hlinikovych ¢i sklenénych obalech, sterilované omacky s masem, détska kojenecka vyZi-

va zeleninova a maso-zeleninova v obalech sklo a také nové v plastovych miskach.

Vyse uvedena vyroba probiha v noveé postavené vyrobni hale, ktera spliuje veterinami
pozadavky pro vyvoz vyrobki do EU. Ve staré Casti zavodu se nachazi zrenovovana vy-
robni hala pro vyrobu polotovaru mlééné kvaSeného zeli a nasledného plnéni do skla, ¢i

plastovych obald.

Sohledem na pocet zaméstnancu se jedna o tzv. stfedni firmu, pro kterou je taxativné vy-
Mezen maximalni pocet zaméstnancl na 250 pracovnikl. Pocet pracovniku podniku ABC

s.r.0. osciluje v intervalu +az-10%.

Holding XYZ s.r.0. se umistil v r. 2011 v zebtic¢ku sdruzeni CZECH TOP 100, ktery jiz od
r. 1994 sleduje firmy pasobici v Ceské republice a na zakladé objektivnich méfitek a ve
spolupraci s pfednimi odborniky vytvati a vyhlasuje Zzebficky 100 nejvyznamnéjsich, obdi-
vovanych firem. Holding XYZ s.r.0. si zaslouzil své misto v kategorii ,trzby”. Za r. 2011

totiz vykazal na trzbach témét pét miliard korun. [16]

CZTECIN TOoOorr

Obrazek 4 CZECH 100 TOP FIREM [16]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 35

6 ANALYZA SOUCASNE UROVNE A STAVU PERSONALNI
PRACE V PODNIKU ABC SR.O.

Personalni ¢innost vykonava 1 pracovnik, ktery je podiizen ekonomickému nameéstkovi,
dale se na nekterych Cinnostech, které souvisi s pracovniky a tedy s personalni ¢innosti,
podili i mzdova uCetni vCetné ji podfizené vypoctarky mezd a hlavni ucetni, ktera je
podfizena finan¢ni ucetni.

Organizaéni struktura podniku ABC s.r.o.

i
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Obrazek 5 Organizacni struktura ABC s.r.0. [15]
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Podnik ABC s.r.o. ma liniovou organiza¢ni strukturu, ktera je nerozSifen€jsi a také nej-
prakti¢téj$i forma organizaéni struktury, nebot’ vztahy v ramci hierarchie podniku jsou

jasné vymezeny a nehrozi vznik tzv. kompetenc¢nich sporti.

Z uvedené organizacni struktury jasn€ vyplyva, Ze pro zajiSténi personalni ¢innosti neni
vytvofeno samostatné personalni oddéleni, ale personalni ¢innosti se prolinaji se zaji§tova-
nim ¢innosti Ucetnich, zejména s ¢innosti mzdové ucetni. Funkce personalista — u€etni spa-
da pod ekonomického naméstka podniku ABC s.r.0. a je vykonavana jednim pracovnikem.

6.1 Aktualni stav zaméstnancu a jejich struktura

Podnik zaméstnaval k 1.12.2012 celkem 247 zaméstnanca, z toho bylo:

27 THP zaméstnanct

45 rezijnich délniki

175 vyrobnich délnikt (z nichZ je 46 zaméstnano na dobu urcitou)

Ve srovnani se stavem k 31.12.2011, kdy bylo zaméstnano celkem 278 zaméstnanci.

Doslo k poklesu poctu zaméstnancii o 31 pracovniku, tedy o cca 12%.
SniZeni poctu pracovnikll bylo zpusobeno zejména:

- zruSenim Utvaru logistiky (17 zaméstnancii)
- snizenim poctu vyrobnich délniki o 9 zaméstnancii

- sniZenim po¢tu THP zaméstnanct o 5 zamé&stnancii
K 31.12.2011 byla struktura zaméstnanct dle pehlavi nasledyjici: z 278 zaméstnancu bylo
ve firmé zaméstnano 217 Zen (78%) a 61 muzi (22%)
6.1.1 Profesni struktura
66% vyrobnich délniku,
20% rezijnich a provozné obsluhujicich pracovnikii
14% technicko-hospodaiskych pracovnika (THP), z toho piimo ve vyrobé pracuje 5%THP
Z t&ch pracovniki tvofi:
4 pracovnici — TOP managament

32 pracovnikt — stfedni management
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228 pracovnikii — vyrobni délnici

Pouhé 1% pracovniki, tedy pouze pracovnici TOP managementu dosahuji mzdy vyssi, nez
je pruimérma mzda ve Zlinském kraji, vSichni ostatni pracovnici pobiraji mzdu minimalné o
sedm, ale 1 deset tisic korun niz§i nez je aktudlni priméma mzda ve Zlinském kraji[15].
Uzce to souvisi s vykonavanym charakterem prace a dosazenym vzd&lanim. Trochu pie-
kvapivé vSak v kazdém piipadé plsobi finan¢ni ohodnoceni pracovniku, které sama firma
povazuje za klicové, tedy tzv. vaiich a sterilantu, ktefi zajist'uji technologické procesy ve
vyrobg.

6.1.2 Vzdélanostni struktura pracovnika

Zakladni vzdélani — 44 pracovniki (15,8%)

Stredni odborné vzdélani (vyucni list) — 168 pracovniki (60,5%)

Uplné stiedni odborné vzdélani (maturitni zkouska) — 61 pracovniki (21,9%)

Vyssi odborné vzdélani (diplomovany specialista) — 1 pracovnik (0,4%)

Vysokoskolské vzdélani - 4 pracovnici (1,4%)

Vzdeélanostni struktura pracovniki velmi pfesné kopiruje podnikatelskou ¢innosti podniku,
protoze se jedna o vyrobni podnik, kde vétSina zaméstnanct pracuje pfimo ve vyrobé, neni
zasadnim prekvapenim, 7e % zaméstnancii dosahli pouze zakladniho vzd€lani ¢i ziskali
vyuéni list, vykonavaji totiz pfedev§im manualni, nepfili§ narocnou fyzickou praci. Zbyva
jici pracovnici, kteti dosahli vy$§iho vzdélani, pracuji pfedevsim v managementu firmy (s
vysokoskolskym vzdélanim) ¢i na pozicich tzv. THP (stfedoSkolské vzdélani ukoncené

maturitni zkouskou).

6.1.3 Vékova struktura pracovniki

Celkovy vékovy primeér zameéstnancu je 42,93roku, z toho 44,15 roku u muzii a 42,52 roku
u Zen.

6.1.4 Fluktuace pracovniki

Z nize uvedené tabulky 2 jednoznacné vyplyva n€kolik fakt, jednak, to Ze mezi roky 2009
a 2010 doslo k vyraznému poklesu v poctu zaméstnanct, ktery byl zplisoben pfedev§im
sniZenou vykonnosti ekonomiky v CR, niZi koup&schopnosti obyvatel a tedy i snizenim

poptavky po vyrobcich firmy. Dal§im zasadnim udajem je mira fluktuace, ktera ma snizu-
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jici se tendenci, coZ je jednoznanym pozitivem a vypovida o stabilizaci ekonomickeé situ-
ace firmy 1 o stale snizujici se ochot€ pracovniki firmu dobrovolné opustit. Tento stav vSak
také souvisi s rostouci nezamsstnanosti v Ceské republice a tim, e v&tSina pracovnikia ma
velmi nizkou kvalifikaci, vykonava spiSe nenaro¢nou manualni praci ve vyrobé a jejich
uplatnéni na trhu prace je tedy velmi tézké. Radé&ji tedy pracuji na ,jistém misté™ a za jis
tou mzdu”, nez by riskovali nezaméstnanost. Firma se tedy vyrazného odlivu vyrobnich

délnika zifejme obavat nemusi.

Pramérny pocet zaméstnancu 261 241 263
Dobrovolné vystupy 34 19 16
Vystupy celkem 58 26 19

% odchodi z celkového poctu zamést- | 22,74% 10,78% | 7,22
nancu

% dobrovolnych odchodu k celkovému | 13 % 7,88% |6,1%
poctu zaméstnanca

Tabulka 2 Vyvoj poctu zaméstnancii a fluktuace v 1etech 2009-2011 [ 16]

6.2 Zaméstnanecké vyhody poskytované firmou:
Zaméstnavatel svym pracovniku poskytoval v letech 2007-2011 tyto benefity:

a) prispévky na obédy — stravovani organizace provozuje ve vlastnim zafizeni, nicmé-
né prostiednictvim jiného subjektu (dovoz stravy), na stravovani ma narok kazdy
zaméstnance ihned po pfijeti do pracovniho poméru, podminkou je odpracovani
4hodin ze smény, zaméstnanec hradi 25,-K¢ na jednu stravenku, rozdil mezi hodno-
tou obédu a stravenkou hradi zaméstnavatel,

b) prispévky na dopravu — dle vzdalenosti ¢ini 150-250-K¢, piispévek ma penézni
formu, je zdanén, odvadi se z né& zdravotni i socialni pojisténi, urCen délnickych
profesim,

C) pronajem bazénu, sportovni haly, jednodenni zajezdy do termalnich lazni na Slo-
vensko (podnik hradi vzdy dopravu),

d) nepenéZni dary (Den matek, Vanoce) — v hodnoté 200,.-K¢& na osobu, narok vznika

po odpracovani alesponi 6 méesicu ve firme,
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€) kulturni akce — Slovacké divadlo, uhrada vstupného a dopravy, zdjezdy na muzika-
ly do Prahy,

f) pediktra, masaze — pro délnické profese,

g) dar pii odchodu do duchodu - je ve vy$i 100K¢ za kazdy odpracovany rok v podni-
ku a jeho vybér zavisi na zaméstnanci. Je mu sdélena Castka, ve které si zaméstna-
nec mize hmotny dar vybrat a nasledné je mu tato hodnota proplacena (danovy do-
klad musi byt vystaven v organizaci). Neproplaci se alkohol, cigarety a bé7né na-
kupy,

h) firemni dovolené - u zdjezdu, které potrada firma na zakladé ptani pracovniku ma
zameéstnance, ktery pro firmu pracuje alespon 6 mésicii, narok na thradu dopravy,

i) firemni vecirky — jsou pofadany na konci roku, zucastnit se mize pracovnik, ktery
ve firmé pracuje minimalné 6 mésici,

J) setkani senioru — je organizovano pro byvalé pracovniky firmy

k) team-buildingové aktivity

[) zavodni rekreace — zaméstnance si muze pronajmout firemni rekreacni zatizeni
(chata Horka Bitov), nicméné chatu vyuzivaji i ostatni zavody holdingu, zamestna-
vatel nepfispiva, zaméstnanec hradi dle platného ceniku, narok na vyuZiti zafizeni
ma opéet zamestnanec, ktery odpracoval pro firmu minimalné 6 mésicu,

m) piispévek na podnikové produkty — narok vznikd kazdému zaméstnanci, ktery ve
firmé odpracoval alespon 2 mésice, jedna se tzv. naturalni mzdu (zdanéna, odvede-
no zdravotni a socialni pojisténi), maximalni vySe pfispevku je 200,-K¢ za mésic,

poukaz je soucasti vyplatniho listku a je mozné jej uplatnit v podnikové prodejné.
Zaméstnanciim THP zaméstnavatel jesteé poskytuje:

a) Sluzebni vozidlo
b) Poskytnuti sluzebniho mobilniho telefonu, notebooku
Dalsi nabidky a programy:

a) Zvyhodnéna nabidka spole¢nosti Telefonica O2 Czech Republic, a.s.
b) Nabidka cestovni kancelafe KM Travel — zaméstnanci holdingu sleva 14% ze za

hrani¢nich rekreaci

Sohledem na ucinnost a finan¢ni naroky téchto benefiti, zaméstnavatel jejich strukturu

prubézné upravuje, v soucasné dobeé zamestnavatel realizuje piispe€vky na obédy, kulturni
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akce, pedikuru a masaze, darky k zivotnimu jubileu pracovniku, firemni vecirky, setkani

senioru a Castecné také teambuildingové aktivity.

6.3 Ziskavani a pfijimani pracovniki, zmény a ukonceni pracovniho

poméru

Pro vySe uvedené personalni Cinnosti jsou stanoveny v podniku zavazné postupy.

6.3.1

Ziskavani a piijimani pracovnika

Postup je nasleduyjici:

a)

b)

d)

f)

popis pracovniho mista a zvefejnéni nabidky volné pracovni pozice (mistni tisk,
UP, pii specifickych pozadavcich na pracovnika jsou obvykle vyuZity webové
stranky spolecnosti, pracovni portal S prace nebo Jobs)

analyza dokument pfedloZenych uchazeci (vedoucim stiediska)

vybér vhodnych uchazect, u nékterych pracovnich pozic probiha s vybranymi kan-
didaty pohovor

persondlni administrativa (tyden pfed nastupem zaméstnance vypliiuje pracovnik
osobni dotaznik, absolvuje vstupni lékafskou prohlidku u smluvniho 1ékafe, nej-
pozd€ji v den nastupu do zaméstnani pfedava zaméstnanec personalnimu oddéleni
vyplnény osobni dotaznik, doklad od UP pokud byl pracovnik veden v evidenci ja-
ko uchaze¢ o zaméstnani, doklad o nejvyss$im dosazeném vzdélani, dle potieby a
specifikace pracovniho mista pfedklada pracovnik jesté dal$i potfebné a pozadova-
né doklady)

uzavieni pracovniho poméru (uzavieni pracovni smlouvy, sepsani mzdového vy-
meru, pfedani a popis pracovni €innosti, dale je provedeno vstupni Skoleni BOZP,
pozarni ochrany, hygienického minima a dale probiha seznameni s pracovnim fa-
dem i organiza¢nim fadem, informacemi o odménovani a s informacnim balickem,
ktery obsahuje eticky kodex spole¢nosti, informace o kamerovém systému, podni-
kové prodejné, zaméstnaneckych vyhodach a benefitech apod.)

po podepsani pracovni smlouvy, je vystavena osobni karta, osobni Udaje jsou zada-
ny do personalniho mzdového programu, je vystaven list duchodového pojisténi a
zaméstnanec je piihlaSen na zdravotni pojiStovnu a okresni spravu socialniho za-

bezpeceni
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6.3.2 Zména pracovniho poméru
Pii zménach pracovni pozice, doby trvani pracovniho poméru:

vedouci stfediska vznese svuj pozadavek na zménu pracovniho zafazeni pracovnika, na-
sledné probéhne preventivni lékafska prohlidka a je sepsana dohoda o zméné pracovni
smlouvy. Pracovnik obdrzi novy popis pracovni ¢innosti a obvykle také novy mzdovy vy-
mér. Je-li pouze ménéna doba trvani pracovniho pomeéru z doby urcité na neurcitou, ¢i do-
chazi k prodlouzeni pracovniho poméru na dobu urcitou, je sepsana dohoda o zméné pra-

covni smlouvy.

6.3.3 Ukonceni pracovni poméru
Pii ukonéeni pracovniho poméru:

vedouci stfediska informuje personalni oddéleni o ukonceni pracovniho poméru nejpozdéji
1 tyden pfed ukonCenim pracovniho pomeéru (ukonceni pracovniho pomeéru ve zkuSebni

dobé, neprodlouzeni pracovniho poméru na dobu urcitou).

Personalista pfipravi pravni dokumenty dle ustanoveni zakoniki prace pro ukonceni pra-
covniho poméru a doru¢i zamestnanci k podpisu. Nejpozdéji v den ukonceni pracovniho
pomeéru pieda personalista/mzdova ucetni vystupni dokumenty (potvrzeni o zaméstnani,
osobni dokumenty z osobniho spisu zameéstnance) a do 14 dnu od ukonCeni pracovniho
pomeéru jeSté potvrzeni o zdanitelnych pfijmech a evidené¢ni list dichodového pojisténi

(tyto dokumenty jsou obvykle zasilany doporucené postou).

6.4 Motivace a odménovani zaméstnancu

Zameéstnanci v podniku jsou odmeénovani mzdou a pfiplatky vychazejicimi ze zakoniku
prace.

6.41 Mzda

Vyrobnich délniki se sklada z:

- zakladni mzdy (placena ukolove)
- 5% z osobniho ohodnoceni z denniho ukolu

- prémii (za plnéni linek, sménného vykonu, kvalitu a kapacitu linky)
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THP se sklada z:

- fixni mzdy
- osobni ohodnoceni

- prémii (za obratkovost zasob a plnéni linek)

Mimo zékladni mzdu a mzdu fixni, mohou byt zaméstnanci odménéni za mimotadné spl-
néni ukoli odménami z fondu naméstka nebo z fondu feditele a to z ro¢niho finanéniho

limitu, ktery je k tomuto Gcelu stanoveny.

Ngsou-li zaméstnanci nemocni (véetné navstév 1ékare), navySuje se jim hruba mzda az o
10%. Nakolik je toto opatfeni motivaéni a nakolik vede k pfechazeni nemoci a zanedbava-

ni 1ékaiské péce, je otazka k zamysSleni.

6.4.2 Priplatky za praci

Pracovnici maji narok na pfiplatky za praci pfescas (25% v pondéli-patek, na 35% v sobo-
tu), v noci (10%) a za odpoledni smény (3,50K¢ k zakladni hodinové mzdé), nicméné, tyto
priplatky jsou stanoveny v zakoniku prace, zaméstnanciim tedy neni poskytovani zadny
nadstandard. Priplatky jsou vypocitavany z primémé mzdy pracovnika platné pro stavajici

Ctvrtleti.

6.5 Systém kompetencniho profilu

Kompeten¢ni model ve spole¢nosti neexistuje, proto tedy neexistuji ani kompetenéni profi-
ly na jednotlivé pracovni pozice. Popisy pracovnich funkci jsou zpracovany a vyuzivany
pouze pro THP, pro délnickée profese nejsou tyto popisy zpracovany, ale jsou popisy pra-

covnich mist.

6.6 Organizacni rad

V podniku je vypracovan Organiza¢ni fad, ktery stanovuje a upravuje organizacni struktu-
ru spolecnosti, delegovani pravomoci, zpusoby nakladani s duvémymi informacemi, sys-
témy fizeni, vazby a vztahy mezi jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami a specifikaci je-
jich Cinnosti. Navazuje na platnou SpoleCenskou smlouvu spole¢nosti a vychazeji z néj

dalsi vnitini ptedpisy spole€nosti.
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6.7 Pracovni rad

V podniku upravuje pracovni fad podminky vzniku a zaniku pracovniho poméru, povin-
nosti zaméstnanci, pracovni dobu, odménovani, odpovédnost za Skodu a péci o zamést-
nance, je zavazny pro zameéstnavatele i zaméstnance, ktefi pracuji na pracovni pomér, po-
méme se vztahuje 1 na zaméstnance, ktefi pracuji na zakladé dohod o pracich konanych

mimo pracovni pomer.

6.8 Personalni a mzdové informacni systémy

V podniku jsou vyuzivany programy firmy KS program, spol. s r.o. tyto programy jsou
ureny pravé pro stiedni firmy, umoznuji vedeni personalnich dat zaméstnancu, vystavo-
vani pracovné-pravnich dokumentu a komplexni fizeni lidskych zdroju. Systém obsahuje
pro oblast personalistiky a mezd modul mzdy, personalistika a dokumenty, pro oblast fize-
ni lidskych zdroji moduly popisy pracovnich mist, Skoleni vzdélavani a trénink, BOZP,
hodnoceni a motivace, ochranné pracovni pomucky, socialni program/benefity a dalsi.
Tento informacni systém personalni prace a v§e co s ni souvisi, zjednodusuje a zptehlediiu-

je.
6.9 Systém adaptace zaméstnancu

Pisemna koncepce orientace, obsah, Casovy plan orientace pro jednotlivé kategorie pracov-
nikd stanoveny nejsou. Nicméné novym zaméstnanciim je vénovana velka pozornost
v ramci procesu piijimani novych zaméstnancu. VeétSinu souvisejicich Cinnosti provadi
personalista (vstupni Skoleni, informace o dochazkovém systému, kantyng, podnikové pro-
dejn€, moZnostech zavodniho stravovani, vnitropodnikovych telefonnich cCislech, zavodni
zdravotni péci, poskytovanych benefitech apod.). Novy zaméstnance je pfedstaven na no-

vém pracovisti.

6.10 Systém hodnoceni/sebehodnoceni a osobniho rozvoje

Roku 2008 bylo pokynem generdlniho feditele zavedeno pravidelné hodnoceni THP pra-
covniku, které musi probihat minimalné dvakrat rocné€ a to nejpozdéji k 31.3. a k 30.9.
kazdého kalendainiho roku. Dle pokynu generalniho feditele se pfi hodnoceni maji nadii-
zeni zaméfovat na osobnost, vykon, projekty, rozvoj vzdélavani planu na dalsi obdobi a
dale, trochu nekoncepéné i na najeté tzv. soukromé kilometry, tedy kilometry, které byly

zamé&stnanci najety sluzebnim vozidlem pro soukromeé ucely.
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6.11 Méreni spokojenosti zaméstnancu

K provadéni méfeni spokojenosti pracovniki byva v pravidelnych intervalech vyuzivan
anonymni dotaznik, nicméné vysledky téchto Setfeni nebyvaji publikovany, ani obvykle
nenastavaji opatieni, ktery by vedla k odstranéni pfipadnych nedostatkii nebo zvySeni spo-

kojenosti zaméstnanct v souvisdosti s vykonem prace.
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7 ANALYZA PERSONALNI PRACE A SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU V PODNIKU ABC S.R.O.

Analyzu personalni prace v podniku ABC s.r.0. probihala pomoci dotaznikového Setfeni.

Dne 10.12.2012 bylo 65 dotaznikl pfedano personalistce podniku, ktera je nasledné preda-
la vedoucim stfedisek (50 dotaznikii) a THP (15 dotaznikii). Vedouci stredisek predlozili
dotazniky k vyplnéni zaméstnancum podniku (vyrobnim délniktiim). Dne 17.12.2012 byly

predany zpét a nize uvedeny pocet mohl byt pouzit k analyze.

Dotaznikové Setfeni mélo za ukol zjistit, zda se jim dostalo od personalniho oddéleni ¥ad-

nych postupu pti vstupu do zaméstnani a jak jsou celkové v podniku spokojeni.

Dotaznik v plném znéni je uveden v pfiloze €. 1

7.1 Dotaznikové Setreni

Analyza je provadéna na zaklade 21 otazek, z nichz je 5 otazek zaméfeno na zakladni zjis-
téni o respondentech, 6 otazek je zamefeno na personalni oddé€leni a zbylych 9 otazek je

zaméfeno na stavajici spokojenost respondentt v podniku.

P#i pruzkumu jsem dotazniky distribuovala 65 zaméstnanciim, zpét se jich fadné€ vyplné-
nych a tedy pouzitelnych pro vyhodnoceni vratilo 52 dotaznikti. Navratnost tedy dosahla
80% coz je vysSi navratnost, nez v odborné literatufe standardné uvadéna primérna na-
vratnost cca 60% [17, s. 47]. Vzhledem k tomu, Ze se pruzkumu z¢astnila pfiblizné pétina
vSech zaméstnanci, domnivam se, 7e lze ziskavana data povazovat za dostate¢né vypovi-

dajici.
7.1.1 Zakladni adaje o respondentech

Zakladni otazky v dotazniku zjistovaly pohlavi, vek, dosazené vzdélani, délku trvani pra-

covniho poméru v podniku a zdroj nabidky zaméstnani.
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Pohlavi

32,70%

B muz

B 7ena

67,30%

Obrazek 6 Pohlavi respondentu [viasmi zpracovdni]

V podniku ABC s.r.0. bylo z dotazanych respondenttii 17 muzu (32,7%) a 35 Zen (67,30%).

Vék

m 20-35let
m 50-vice

21,20%
m 20-35let

61,50%

Obrazek 7 Vek respondentii [viastni zpracovani]

Nejvice jsou v podniku zastoupeni zaméstnanci ve véku 35-50let (32 pracovniku, 61,5%),
dale ve v€ku 50 a vice (11 pracovnikt, 21,2%), nejméné je pracovniki ve véku 20-35let

(9pracovniku, 17,3%), do 20 let nebyl respondentem zadny pracovnik.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 47

Vzdélani
1,90%
13,50%
Hvyucéen
B USO
m zakladni
mVS
42,40%

Obrazek 8 Vzdélani respondentii [viastni zdroj]

Nejvice pracovnikii je vyuteno (22 pracovniki, 42,4%) nebo dosahlo USO (22 pracovniki,
42.,4%), zakladni vzdélani dosahlo 7 pracovniki (13,5%) nejméné, pouze 1 pracovnik do-
séhl VS vzdélani (1,9%).

Délka pracovniho poméru v podniku

15,40%

W 1-5let

M 5let-vice

84,60%

Obrazek 9 Doba pracovniho poméru [viasmi zdroj]

Nejvice pracovniku pracuje pro podnik déle nez 5 let (44 pracovniki, 84,60%), pouze 8

pracovniku pracuje 1-5let (15,4%).
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Zdroj nabidky zaméstnani

0,00%

W tfad prace, personalni agentura
B od stavajich zaméstnancti

53,80%y Z inzerce

M jiny zdroj

Obrazek 10 Zdroj nabidky zaméstnani [viastni zdroj]

Prostfednictvim ufadu prace ¢i personalni agentury se o nabidce zaméstnani ve firmé ne-
dozvédel nikdo ze souCasnych zaméstnanci firmy, nejvice pracovniki (28 pracovniku,
53,8%) se o nabidce zaméstnani dozvédelo prostiednictvim jiz stavajicich zaméstnanct, 5
pracovniki (9,6%) soucasnych pracovnikll se o nabidce pracovniho mista dozvédélo z in-
zeratu, 20 pracovniku (36,6%) uvedlo, Ze se o pracovnim misté dozvédéli z jiného zdroje —

prevazna vétsina si zaslala do spole¢nosti sama Zivotopis.
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7.1.2 Prijeti pracovnika do zaméstnani a ¢innosti s tim spojené

Oznameni o prijeti do pracovniho poméru

0,00%

38,50%
m telefonicky, postou, e-mailem
B piimo pfi pfijimacim pohovoru

61,50% ®jinym zpUsobem

Obrazek 11 Ozndmenti o prijett do pracovniho poméru [viastni zdroj]

Nejvice pracovniki se dozvédélo o tom, Ze byli pfijati telefonicky, postou ¢i prostiednic-
tvim e-mailu (32 pracovnikt, 61,5%), nebo pfimo pii pfijimacim pohovoru (20 pracovni-
ku, 38,5%).

Prvotni kontakt se spole¢nosti

5,80%

B pifjemny

N nepiijemny

94,20%

Obrazek 12 Prvotni kontakt se spolecnosti [viastni zdroj]

Pro 49 pracovnikl byl prvotni kontakt se spolecnosti pfijemny (94,2%), pro 3 pracovniky
nikoliv (5,8%).
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Dostate¢né seznameni Se S pracovnimi podminkami (napln prace, misto

vykonu prace, pracovni doba)

11,50%

0,00%

H ano
Hne

¥ nevzpominam si

88,50%

Obrazek 13 Seznament s pracovnimi podminkami [viastni zdroj]

Vétsina dotazovanych pracovnikll byla s pracovnimi podminkami fadné seznamena (46,

88,5%), zbyvajicich 6 (11,5%) si jiz na pribéh nevzpomina.

Dostatecné seznameni Se SBZOP

0
0’00%9,60@

H ano
Ene

W nevzpominam si

90,40%

Obrazek 14 Seznament s BOZP na pracovisti [viastni zdroj]

Vétsina dotazovanych odpovédéla velmi podobné jako v pfedchozi otazce, 47 pracovniki
tvrdi, Ze bylo dostateéné seznameno s BOZP (90,4%), zbyvajicich (9,6%) si to jiz nepama-

tuje.
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Predani pracovni smlouvy vV den nastup do zaméstnani
11,50%
H ano
Ene

88,50%

Obrazek 15 Preddni pracovni smlouvy v den nastupu do zaméstnant [viastni zdroj]

46 zaméstnancim (88,5%) byla pracovni smlouva pfedana v den nastup do zaméstnani, 6

zamestnancu (11,5%) tvrdi, Ze nikoliv bez dalSiho vysvétleni.

Doba adaptace a pripravenosti vV zaméstnani

11,50%

75,00%

13,50%

H po tydnu

B po mésici

H po pil roce se jeste adaptovany

necitim

Obrazek 16 Doba adaptace a pripravenosti v zaméstnani [viastni zdroj]

Jako ,,pln€ adaptovany a ptipraveny* dobfe vykonavat svoji praci se po tydnu citilo 7 pra-

covniku (13,5%), po mésici 39 pracovnikl (75%) a ani po piil roce se neciti 6 (11,5%) pra-

covniku.
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7.1.3 Spokojenost pracovniku v zaméstnani

Spokojenost s vysi mzdy

23,20% g0
y 0

11,50%
B spiSe ano

®ano
W spise ne

Ene

53,80%

Obrazek 17 Spokojenost s vysi mzdy [viastni zdroj]

V oblasti spokojenosti svysi mzdy je nejvice pracovniku (28, 53,8%) spiSe nespokojeno,
12 pracovnikl je nespokojeno (23,2%), spiSe ano 1 ano odpovédélo shodné 6 pracovnikii
(11,5%)

Vztahy s nad¥izenymi na pracovisti

3,80%

15,40%

34,60%
B velmi dobré

B dobré
" uspokojivé

B neuspokojivé

46,20%

Obrazek 18 Vztahy s nadrizenymi na pracovisti [viastni zdroj]

V ztahy snadiizenymi na pracovi$ti hodnoti jako velmi dobré 8 zaméstnancu (15,4%), jako
dobré 24 pracovniku (46,2%), jako uspokojivé 18 zaméstnancu (34,6%) a jako Spatné 2

pracovnici (3,8%).
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Vztahy se spolupracovniky

5,70% 0,00%

30,80%

B velmi dobré
Hdobré
W uspokojivé

M neuspokojivé

63,50%

Obrazek 19 Vztahy se spolupracovniky na pracovisti [viastni zdroj]

Vztahy se spolupracovniky povazuje za velmi dobré 16 pracovniki (30,8%), za dobré

33(63,5%) pracovnikil a za uspokojivé 3 zaméstnanci (5,7%).

Uvitani zaméstnaneckych vyhod tzv. cafeteria systém

5,0@00%

®ano
Hne

¥ nevim

Obrazek 20 Uvitani zaméstmaneckych vyhod [viastni zdroj]

47 zaméstnanci (90,4%) by uvitalo vyuziti systému ,.cafeteria®, 5 pracovniku nikoliv
(9,6%).
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Moznost rozvoje dalSiho vzdélani

0,00%

32,70%

M ano
W ne
M nevim

67,30%

Obrazek 21 Rozvoj dalStho vzdélani [viastni zdroj]

17 zaméstnancu souhlasi s tvrzenim, Ze podnik zajistuje dalsi vzdelavani (32,7%), 32 za-

méstnanct se domniva, ze nikoliv (67,3%).

Moznost kariérniho postupu

0,00%

15,40%

¥ ano
Ene

H nevim

84,60%

Obrazek 22 Moznost kariérntho postupu [viastni zdroj]

8 pracovniku veti v moznost kariérmiho postupu (15,4%), zbyvajicich 44 pracovniku niko-
liv (84,6%).
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Zmény v zaméstnani

0,00%

H ano
Hne

M nevim

Obrazek 23 Uvitani zmén v zaméstnani [viastni zdroj]

21 pracovniku by ve firme nékteré zalezitosti zménili (40,4%), zménili by pfevazné vysi
mezd pracovniki, pfistup nadfizenych, pfali by si vice dovolené apod., 31 pracovnikli ne-

ma potiebu cokoliv ve firmeé ménit (59,6%).

Celkova spokojenost v zaméstnani

1,90% 0,0|0%

B rozhodné ano
B spiSe ano

B ani ano, ani ne
B spiSe ne

B rozhodné ne

Obrazek 24 Celkovd spokojenost v zaméstnant [viastni zdroj]

V oblasti spokojenosti zaméstnancl prevlada spiSe ano (25 pracovniku, 48,1%), dale ne-
utralita tedy ani ano, ani ne (19 pracovnikt, 36,6%), 7 pracovnik je rozhodné spokojeno

(13,4%), pouhy 1 pracovnik je spiSe nespokojen (1,9%).
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Planovani odchodu ze zaméstnani

15.40% 1,90% 3,80%

M rozhodné ano
M spiSe ano

B rozhodné ne
25,00% N
W spiSe ne

53,70% ¥ nevim

Obrazek 25 Planovanit odchodu ze zaméstnani [viastni zdroj)]

O odchodu ze zaméstnani rozhodné uvazuje 1 pracovnik (1,9%), spiSe ano 2 pracovnici
(3.8%), rozhodné ne 28 zaméstnancli (53,7%), spiSe ne 13 pracovnikt (25%) a nevi 8 pra-
covniku (15,4%).
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8 ZHODNOCENI ANALYZY VCETNE NAVRHU VHODNYCH
DOPORUCENI PRO ZEFEKTIVNENI PERSONALNI PRACE

Na zakladé nazorti uvedenych v odpovédich anonymniho dotazniki, mohu zhodnotit uro-

ven personalni prace v podniku ABC s.r.0. a konstatovat nasledujici fakta ve zhodnoceni

analyzy.

8.1 Zhodnoceni analyzy

a) jedna se o stfedné velkou a tedy takika rodinnou firmu, ve které se pracovnici na-

b)

f)

Q)
h)

)

K)

vzajem dobfe znaji a maji mezi sebou navzijem 1 s nadfizenymi pfevazné dobré
vztahy,

pracovnici potvrdili, ze byli pfi svém nastupu dobie proskoleni, seznameni s pod-
minkami prace i naplni své prace,

pracovnici se citi obvykle maximalné po meésici prace ve firmé plné adaptovani,
vétsina pracovniki je s firmou loajalni, citi se byt spokojeni, pracuji zde 5 a vice let
aneuvazuji o odchodu z firmy,

stejni zaméstnance vSak rozhodné nejsou spokojeni s vys$i své mzdy, prakticky
vSichni z dotazanych by uvitali jeji zvySeni,

nevyhodou je, 7Ze zaméstnanci, respektive jejich vétSina nemiize pocitat nebo byt
motivovano potencidlnim kariémim riistem, coz je zpisobeno pfevahou méné kva-
lifikovanych vyrobnich délniku, ti mohou povysit maximalné na ,mistry smeén®,
nicméng pocet téchto mist je omezen, aktualné jsou obsazena a vyrobni délnici tedy
perspektivu profesniho ristu nemaji,

zaméstnanci nejsou spokojeni s moznosti dalsiho vzdelavani (Skoleni apod.),
systém odménovani a motivace pracovniku neni dle mého nazoru, ani dle nazoru
zameéstnancl prili§ efektivni,

vetsina pracovniki je spokoje se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity, nicméneé
privitali by tzv. cafeteria systém,

pokud jde o navrhy ze strany zaméstnancli na zmény, jsou zmifovany pfedevsim
dvé oblasti, zvySeni mezd, prodlouzeni dovolené, v rozporu sjinymi odpovéd'mi je
skutecnost, 7ze by zaméstnanci pfivitali zlepSeni vztah( s nadiizenymi,

v podniku je vyuzivan pro evidenci dochazky relativn€ zastaraly systém dochazko-

vych hodin a dochazkovych karet, tzv.“pichacky, které nejsou propojeny s zad-
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nym podnikovym systémem, diky tomu je nasledné zpracovani dochazky pro vy-

pocet mezd velmi Casove narocné.

8.2 Navrzeni vhodnych doporuceni

Na zaklade udaju zjisténych o personalni ¢innosti podniku diky prizkumu materialt i do-

taznikovému Setfeni, které byly uvedeny v sedmé kapitole této prace, 1ze konstatovat, 7e by

bylo vhodné provést v personalni praci nékteré zmeény. A to predevsim v nasledujicich

oblastech:

a)

b)

d)

Mzdy — doporucuji zvazeni navyseni mzdy, nikoliv plo$né, ale u zaméstnancu, ktefi
jsou v podniku vnimani jako kli¢ovi pro provoz, stejné tak je dle mého nazoru
vhodné zohlednit primémou mzdu v ostatnich spolecnostech, které jsou soucasti
holdingu.
Vzdélavani zaméstnancl — prevazna vétsina vyrobnich délnika se potyka s nezna-
losti prace s vypocetni technikou a znalosti cizich jazykl. Proto bych doporucila
podniku zaméfit se na tuto oblast rozvoje vzdelavani pracovniki. Urcité stoji i za
zvazeni oslovit Evropsky socialni fond CR v ramci Operatniho rozvoje lidskych
zdroju a zaméstnanosti, ktery tyto oblasti podporuje. A tak by mohli mit dale za-
meéstnanci otevienou cestu ke kariérnimu rustu v podniku.
Kariémni rist — zamyslet se nad jeho moznosti a zpusoby, jak jej zkusit zajistit pro
vetsi pocet zaméstnancl, vzhledem k profesni a vzdélanostni struktufe pracovniki
to neni jednoduchy ukol, ale neni nesplnitelny. Kariérni rist souvisi se vzdélavanim
zaméstnancu, které by jim pomohl k rozvoji nebo k ziskani novych védomosti a tim
by mohlo dojit k obsazeni volnych mist na vys$ich pozicich z fad zaméstnancii.
Zaméstnanecké vyhody — provést dukladnou analyzu, nékteré neefektivni a za-
meéstnanci dostateCné neocenéné formy vyhod vyfadit. Rozhodné povarzuji za
vhodné zvazit:
s (Cafeteria systém — Vv soucasné dobe popularni a zaméstnanci oblibe-
ny.
e Penzijni pfipojisténi — je to efektivni ndkladova polozka, danové
uznatelna a vzhledem k situaci dichodového spofeni by jist¢ mnoho
zaméstnancu tento benefit v podniku uvitalo. Mzdy jsou v podniku

nizké a mnoha zaméstnanciim na spofeni jiz penézni ¢astky nezbyva.
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€) dochazkovy systém — napojeni dochazkového systému na pocitatovy software,

f)

napf. v ramci jiz wzivaného systému KS program. Vzhledem k tomu, 7e neni

v podniku digitalni dochazkovy systém, je tato pracovni Cinnost velmi naro¢na

zejm. pro personalistku, mzdovou Ucetni a vedouci vyroby. Je velmi neefektivni a

draha.

organiza¢ni zmény v oblasti personalni prace — zefektivnit a centralizovat personal-

ni ¢innosti. Zvazit moznost slouceni pracovniho mista personalistky s vypoctaikou

mezd. Personadistka v podniku jiz neni, tak pracovné vytizena, jako v predeslych

letech ato zgm. z davodu:

Zaméstnavani cizich statnich ptislusniku - vzhledem k vysoké nezaméstna-
nosti ve Zlinském kraji, podnik jiz nepfijima cizi statni pfislusniky pro praci
ve vyrobg, tak, jako tomu bylo v ptedeslych letech. Tim odpada personalist-
ce mnoho administrativnich zalezitosti spojenych s t€émito pracovniky a spo-
lupraci s cizineckou policii.

Fluktuace zaméstnancii - neni v podniku vysoka. Pracovnici si vazi stabilni a
prosperujici firmy a mira odchodu je velmi nizka.

Nabor novych zaméstnanci — vyroba je stabilni a ani nema vedeni podniku
Vv planu jeji rozSifeni.

Zameéstnanecké benefity - pokud by se zredukovaly zaméstnanecké benefity
do mensi miry, i sohledem na ptani zaméstnancu, neméla by personalistka
takové vytizeni, které je spojeno s agendou benefitu.

Potizeni nového softwaru — jak jsem jiz uvedla v pfedchazejicim navrhu,
kdyby se podnik rozhodl pouZivat novy software pro dochazkovy systém,
personalistce by tim odpadlo ruéni vypisovani dochazkovych karet, roznase-
ni po jednotlivych tsecich podniku a nasledné shromazd’ovani a kontrolova-
ni na konce kazdého tydne. Vypoctaika mezd by nemusela ruéné pocitat od-
pracované hodiny, zaznamenavat dovolené, propustky, ¢i jiné pracovni vol-
na, které musi nadedné zadavat do systému v PC, aby mohla mzdova tcetni
vypracovat mzdy. Je to hlavni naplni vypoctarky mezd. A vzhledem k tomu,
7e holding XYZ s.r.0. jiz digitalni systém dochazkovych karet vyuziva, pfi-
padné dokoupeni dals$i licence, by nebylo jisté tak nakladné, jako pii pofizeni

zcela nového softwaru ,,na miru™.
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9 PRINOSY NAVRZENYCH ZMEN

Zmény, které byly navrZzeny v pfedchozi kapitole, by dle mého soudu mohly pfispéet
k celkové spokojenosti zaméstnancu a v koneéném dusledku i ke spokojenosti zaméstnava-

tele.

Pokud jde o oblast zmén, navySeni mezd u tzv. kliCovych pracovniki, tedy ptedevsim vati-
¢l a sterilatoru. Toto navySeni by zajistilo jejich stabilizaci, zvySeni motivace a ochotu ve
firmé pracovat, byt a citit se jeji soucasti. V soucasné dobg je rozdil v primérné mzdé vafi-
¢l ¢i sterilantt a vyrobnich délniku v rozpéti 1 000,-K¢ az 2 500.-K¢ hrubého |, coz je o
6,6-16,6% vice nez jaka je pruméma mzda pracovniki, ktefi jsou méné kvalifikovani a
podstatné Iépe nahraditelni, nez dani kliCovi zaméstnanci. Domnivam se, 7e tuto zménu by
bylo mozné povazovat za kli¢ovou, pokud jde o stabilizaci klicovych zaméstnancu. Vzhle-
dem Kk tomu, Ze ma podnik a tedy i zaméstnanci k dispozici informaci o prumérmych
mzdach v ostatnich slozkach holdingu XYZ as., které jsou prakticky ve vSech provozech
vy$$i nez v podniku ABC s.1.0., pisobi to jako demotivujici faktor. MoZnosti feSeni jsou
rizné a zde samoziejme velmi zalezi na finan¢ni situaci, stabilité a rentabilité dané spolec-
nosti. Castednd moznost téchto piistupt reflektuje i obr. 3 tabulka 1 uvedené v teoretické
Casti prace.

Dal$im zmifilovanym problémem, ktery by si zaslouzil zménu, je tzv. kariémi rust, vétSina
pracovniki jsou délnici, ktefi nemaji Sanci na povySeni s ohledem na nizkou nabidku
vhodnych pracovnich mist ve firme. Nicméné méli by mit Sanci na rust mzdy s ohledem na
svou délku praxe ve firmé a méla by jim byt dana Sance se dale vzdélavat, pokud o to maji
sami zajem.

V oblasti zaméstnaneckych vyhod by dle mého soudu pfineslo zavedeni zmifiovaného sys-
tému cafeteria a penzijniho piipojisténi oboustrannou spokojenost, jak u zameéstnanci, tak
u zaméstnavatele. Zameéstnanci by se mohli rozhodnout o které benefity v ramci systému
cafeteria maji skutecné zajem a jsou pro né pfinosné (limit Cerpani by samoziejmée urCoval
zaméstnavatel podle svych internich smémic). Zaméstnavatel by jisté uSetiil nemalé fi-
nancni prostiedky na zaméstnaneckych vyhodach, které jsou sice nabizeny a poskytovany
plosné, nicméné zaméstnanci si jich nevazi a nepovazuji je za pro né pfinosné. Dalsi za-
méstnaneckou vyhodou, kterou by zaméstnanci jisté uvitali, by bylo penzijni pfipojisténi.
A to 1 vzhledem k primémému véku v podniku, ktery je 42,93roku. Jak uZ jsem uvedla ve

zhodnoceni, domnivam se, Z7e jen mala ¢ast pracovniku si spofi ze své mzdy na dichod a
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bohuzel nikdo nevi, s jakou vy§i diichodu mizeme v budoucnu pocitat. Dlraz by mél za-
méstnavatel také klast na realizaci vecirku ¢i teambuildingovych aktivit. Budovani tymové

spoluprace je pozitivnim pfinosem v kazdém podniku.

Zavedeni elektronického systému dochazky by velmi vyrazné zefektivnilo praci vypoctar-
ky mezd, personalistky i vedoucich jednotlivych stfedisek. Vedouci stiedisek denné zada-
vaji vypoctafce mezd vysi aktualni ukolové mzdy, ktera musi tyto udaje zadavat do PC.
Pokud by existovala propojenost interniho systému, doslo by k vyraznému zjednoduseni
evidence dochazky i mezd, zpfesnéni vypocCti a zejména Uspote pracovniho Casu persona-
listky, vypoctatky i vedoucich jednotlivych stfedisek, ktefi na evidenci dochazky 1 mezd
participuji.

Stémi to kroky souvisi i navrhovand moznost zmén v organizaci prace, pokud by byly
nekteré funkce zruSeny, jiné propojeny, napf. pfi propojeni funkce personalista, vypoctar
mezd, eventualné, pokud to kvalifika¢ni pfedpoklady umoziiuji i mzdova ucetni, byla by
personalni prace centralizovana a vyrazné zefektivnéna. Mimo to stavajici poCet zamést-

nanct, myslim tento krok umoziiuje.
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ZAVER
Bakalaiska prace pojednava o problematice personalnich ¢innosti, a to jak v urovni teore-

tické, tak praktické. Toto téma jsem si zvolila proto, Ze zaméstnanci jsou nejvétSim bohat-

stvim kazdého podniku.

Prace teoreticky pojednava o vSech personalnich ¢innostech, které musi byt v podniku za-
jistovany, bez ohledu na jeho velikost a realny pocet zaméstnancu. Prace tedy popisuje
vytvafeni a analyzu pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a nasledné
pfijimani pracovnikt, hodnoceni pracovnikt, rozmist'ovani pracovnikt i ukon€ovani pra-
covniho poméru, dale odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovniki, pracovni vztahy a péci
o pracovniky. Ve tieti kapitole, ktera uzavira teoretickou ¢ast této prace, jsou popsany sou-
Casné aktualni sméry i problémy souvisejici s personalni praci a také nastinény mozné vy-

vojové tendence v oblasti personalni prace.

V praktické Casti se prace veénuje analyze persondlnich Cinnosti, které jsou realizovany
v podniku ABC s.r.o. spadajici pod holding XYZ s.r.o. Nejprve je vénovana pozornost
poctu a struktufe pracovniki, jejich odménovani, nasledné zaméestnaneckym benefitim a
motivacim. Poté praktickému postupu, jak jsou ve firmé piijimani novi pracovnici do pra-
covniho pomeéru, jakym zpusobem dochazi ke zménam a ukoncovani pracovniho poméru
apod. Nedilnou soucasti praktické Casti prace bylo zpracovani, distribuovani a vyhodnoce-
ni anonymniho dotazniku, jehoZ podstatou bylo zjiSténi urovné personalni prace a spokoje-
nosti zameéstnancu s praci pro firmu. Na zakladé vyhodnoceni tohoto dotazniku a dalSich
informaci zji§ténych o trovni personalni prace z internich zdroju byly v zavéru prakticke
Casti bakalafské prace definovany nedostatky v personalni Cinnosti prace a formulovana

doporuceni k jejich odstranéni.

Za cil prace bylo povazovano uvedeni teoretickych vychodisek personalni ¢innosti ve
sttedné velkém podniku (teoreticka Cast prace) a nasledné jejich aplikace v prakticke casti
bakalatské prace, tedy v personalni ¢innosti ABC s.r.o. Vysledkem této aplikace méla byt
formulace pro dal$i zlepSeni a zefektivnéni personalnich ¢innosti v podniku ABC s.r.o.

Domnivam se, Ze vSechny tyto stanovené cile byly v této praci splnény.
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SEZNAM PRILOH

PI DOTAZNIK



PRILOHAPI:

Dotaznik mapujici persondlni praci a spokojenost zaméstnancu

v podniku ABC s.r.o.

(Prosim o anonymni a pravdivé vyplnéni, oznacte, prosim, odpovidaji odpovéd’)

1. Pohlavi
> Muz
> Zena

1. Vék
» Do 20let
» 20-35let
» 35-50let
» 50let a vice

2. Dosazené vzdé€lani:
Zakladni
Vyuceni
Uso

VoS

VS

YV V VYV

3. Jak jste se dozvedéli o volném pracovnim misté
» Z utadu prace, personalni agentury
» Inzerce
» Od pracovnika firmy
» Jiny zdroj

4. Kdyz jste se uchazel /a o zaméstnani v podniku, byl pro Vas Vas prvni kontakt
S personalnim oddélenim piijemny?
» Ano
> Ne

5. Jakou formou jste byl/a vyrozuména o pfijeti do pracovniho poméru?
» Osobné, béhem piijimaciho fizeni
» Teefonicky, e-mailem, poStou
» Jinym zpusobem



. Byl/ajste pfi pfijeti dostate¢né seznamen/a s pracovnimi podminkami (naplii prace,
misto vykonu prace, pracovni doba aj.)?
» Ano

» Ne
» Nevzpomindm si

. Byl/ajste pfi nastupu do zaméstnani dostate¢né seznamen/a s BOZP na pracovisti?
» Ano

» Ne

» Nevzpominam si

. Byla Vam v den nastupu piedana pracovni smlouva?
» Ano
> Ne

» Nevzpomindm si

. Po jak dlouhé dobé jste se citil/a pln€ adaptovana/y a pfipravena/y dobfe vykonavat
svoji praci?

» Potydnu

» Po mésici

» Jsem zde déle neZ pul roku a plné€ adaptovan/a se stale necitim

10. Jak dlouho v podniku pracujete

> Méné nez 1 rok
> 1-5let
» 5Savicelet

11. Jste spokojen/a s vysi své mzdy

» Spise ano
» Ano
» Spise ne
» Ne

12. Jak hodnotite VaSe vztahy s nadfizenymi

» Velmi dobré
» Dobré
» Uspokojivé
> Spatné

13. Jak hodnotite VaSe vztahy se spolupracovniky

> Velmi dobré
> Dobré



» Uspokojivé
> Spatné

14. Uvital/a byste tzv. cafeteria systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod?
» Ano
> Ne

15. Mate moznost v zameéstnani rozvoje dalSiho vzdélani?
» Ano
> Ne

16. Mate moznost v zaméstnani kariérniho postupu?
» Ano
> Ne

17. Uvital/a byste v zamé&stnani n&jaké zmeény?
» Ano
> Ne

» Pokudano,jaké .. .. .. ... ...

18. Jste celkove v zaméstnani spokojen?
Rozhodné ano

Spise ano

Ani ano, ani ne

Spise ne

Rozhodné ne

YV V VYV

19. Uvazujete o odchodu ze zaméstnani?
Rozhodné ano

Spise ano

Ani ano, ani ne

Spise ne

Rozhodné ne

YV V VYV

Dékuyji za vyplnéni dotazniku a za Vas Cas.



