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ABSTRAKT

Bakalatska prace je zamétena na analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybrané vyrobni spolec-
nosti zabyvajici se predevsim zbrojni vyrobou. Cilem prace je na zéklad¢ odhaleni nedo-
statkll stavajiciho zptsobu fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti navrhnout doporuceni ve-
douci k dosazeni vyssi spokojenosti jak fadovych, tak predevs§im fidicich zaméstnanct a
v neposledni fad¢ také k dosazeni finan¢éné a vécné efektivnéjsiho fizeni persondlnich ¢in-
nosti. Teoreticka Cast prace vymezuje zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdrojt,
zejména jednotlivych personalnich Cinnosti. V praktické casti je charakterizovana vybrana
spole¢nost a provedena analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti. Na
zaklad¢ zhodnoceni jednotlivych procest je provedeno shrnuti souc¢asného stavu a doporu-

¢eny vlastni navrhy feSeni pro zlepsSeni vybranych persondlnich ¢innosti.
Kli¢ova slova:

Rizeni lidskych zdroj, personalistika, odménovani, agentury prace, motivace, mzda, perso-

nalni management.
ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on analysis of human resources management in a chosen
production company dealing mainly with the production of firearms. The aim of this work
is to propose recommendations based on revealing shortcomings of the current way of ma-
naging human resources in the company, in order to achieve higher satisfaction of both or-
dinary and managerial employees and, last but not least, to achieve the management of the
personnel related activities to be more effective both financially and factually. The theoreti-
cal part of the thesis defines the basic concepts of human resources management, especially
individual personnel activities. In the practical part, a chosen company is characterized and
an analysis is carried out covering the present state of human resources management in the
company. The summary of the current situation is made on the basis of the evaluation of the
individual processes further outlining specific solutions for improvements of selected acti-

vities in relation to company personnel.
Keywords:

Human resources management, human resources, remuneration, employment agencies, mo-

tivation, wages, personal management.
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UvVOD

Vykonnost a uspésnost firem v soucasném naro¢ném podnikatelském prosttedi zavisi na
technickém vybaveni, finan¢nim zajisténi, dostupnosti surovinovych zdroji a informaci,
konkurenénich ptrednostech i efektivnim fizeni. Jednim z nejzavaznéjSich, mnohdy vsak ne-
pravem opomijenych a nedoceniovanych faktord uspésnosti firem jsou lidé — zaméstnanci,
manazefti, personal. Protoze lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyu-
zivani, predstavuji pro organizaci nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité

a konkurenceschopnosti organizace.

V soucasné dob¢ neni snad nikoho, kdo by pochyboval o tom, ze udrzet si pracovité a od-
borné zdatné zaméstnance, nastavit jim vhodné pracovni podminky, spravné je motivovat a
odménovat, je predpokladem tspéchu jakékoli organizace. Postup vybéru a naboru novych
zaméstnancu je obtizny jak terminové, tak nédkladové a nikdy neni zcela zaruceno, ze nové
prichozi zaméstnanec dokaze naplnit predstavy, ktera od néj organizace oc¢ekava. Organi-
zace proto musi vytvatet podminky, v nichz budou zaméstnanci spokojeni, a diky tomu bude

moci vyuzit naplno jejich potencialu, ktery ji mohou zaméstnanci nabidnout.

w

Personalistika je oborem zasvécenym lidem a praci s lidmi. Personalni prace nespociva
pouze v jeji administrativni podobé¢, jeji podstata tkvi v kazdodenni, pfedevsim fidici ¢in-
nosti vSech vedoucich pracovniki, je v komunikaci s lidmi a v jejich motivaci, v zadavani

ukold, v jejich vysvétlovani.

V dnesni situaci, kdy je nabidka pracovnich mist t¢éméf vyrovnana s poptavkou po volnych
pracovnich mistech, je dulezité, aby persondlni prace s lidmi vystupovala do popiedi kazdé
organizace zameéstnavajici lidi. Lidé (zaméstnanci) jiz netouzi jenom po vysokych mzdach,
nybrz po pracovni jistoté, kvalitnim pracovnim prostredi ¢i dalSich vyhodach spocivajicich
ze zamg&stnani, a proto je dilezité se personalni praci dale zabyvat a zdokonalovat jeji jed-
notlivé aspekty tak, aby zaméstnavatel dosahl zamysleného vysledku a zaméstnanec dosahl

maximalni spokojenosti.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem bakaléiské prace je navrh doporuceni ke zlepSeni systému fizeni lidskych
zdrojii ve vybrané spolecnosti vedouci k dosazeni vyssi spokojenosti jak fadovych, tak pre-
devsim fidicich zaméstnanct a v neposledni fadé také k dosazeni financné a vécné efektiv-
néjsiho fizeni persondlnich ¢innosti.

Mezi dil¢i cile, kterymi bude dosazeno splnéni hlavniho cile, bude seznameni se s teoretic-
kymi poznatky tykajicimi se vymezeni pojeti personalni prace, jeji ulohy v organizaci, pro-
vedeni situacni analyzy vybrané spole¢nosti, nastinéni personalnich ¢innosti vykonavanych
personalnim tvarem vybrané spolecnosti a definovani silnych a slabych stranek v oblasti
fizeni lidskych zdroji.

Bakalatska prace je rozdélena do dvou ¢asti. Teoreticka Cast nejprve definuje pojem fizeni
lidskych zdrojt, dale se tyka toho, jak by personalni prace méla vypadat a jaké jsou soucasné
teoretické vychodiska pro vykon personalnich ¢innosti. Je charakterizovana oblast perso-
ndalni prace — vytvareni pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani, vybér a piijimani
pracovniki, hodnoceni pracovnikli, odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikl, péce o
pracovniky a personalni informacni systém.

r w7

Prakticka cast je zamétena na konkrétni podnikatelskou organizaci — akciovou spolecnost
zabyvajici se zbrojni vyrobou, kdy je nejprve provedena situacni analyza spolec¢nosti, jejimz
vysledkem je SWOT analyza. Druhym segmentem praktické ¢asti je analyza fizeni lidskych
zdroju v této spolecnosti, jez popisuje jednotlivé persondlni ¢innosti, které personalni titvar
ktery je proveden na zéklad¢ analyzy silnych a slabych stranek personalnich ¢innosti, jehoz
jednotlivé navrhy by v ptipad¢ aplikace mohly vést ke zdokonaleni fizeni lidskych zdrojii ve

spolecnosti.

Jako metody pro ziskani informaci bylo zvoleno pozorovani, studium odborné literatury a
dostupnych prament k ptislusnému tématu, analyza dokumentii spolecnosti a rozhovory

s pracovniky persondlniho ttvaru a dal$imi vedoucimi pracovniky.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Pojem Fizeni lidskych zdroji a jeho vyznam

Aby organizace byla schopna dosahovat svych stanovenych cild, potfebuje co nejlépe fidit

svoje pracovniky, a to promyslenou strategii a logickym piistupem.!

Koncepce fizeni lidsky zdrojt se zacala formovat v jednu z nejvyznamnéjsich a nejdilezi-
t&jSich Cinnosti organizace v 50. a 60. letech 20. stoleni a to pfedevsim diky zvySujicimu se

postaveni ¢lovéka jako pracovni sily v podniku.?
Rizeni lidskych zdrojti je charakterizovano piedevsim témito znaky:

e strategickym pfistupem ke vS§emu souvisejicimu s personalistikou,

e sméfovanim na pracovni silu (pfedevSim na vnéjsi faktory),

e kazdodennim zapojovanim vedoucich pracovniku,

e propojovanim v oblasti strategie organizace,

e propojovanim v oblasti fizeni organizace (manazerska role = vedouci je ¢lenem ve-
deni),

e rozvojem, spokojenosti pracovnikl a jejich pracovniho zivota,

e zapojovani se do fizeni pracovniki,

e organizacni kulturou,

e snahou o zviditelnéni organizace jako prestizniho zaméstnavatele.’

1.2 Modely Fizeni lidskych zdroju

Vyusténim snahy o definici pfistupu organizaci k fizeni lidskych zdrojt bylo vytvofeni mo-
deld fizeni lidskych zdroja. Tyto modely byly vytvareny v 80. letech 20. stoleti predevsim

na americkych univerzitach. Jedna se o:

! ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 15. ISBN 978-80-7261-168-3.

3 tamtéz, s. 16-17.
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e Model shody (model souladu)
Vytvotila jej Michiganska Skola - zastdvaji ndzor souladu mezi strategii podniku a
fizenim lidskych zdrojt. Také poukazuji na moznost existence cyklu lidskych zdroj,
jez se sklada ze Ctyt procest v organizaci. Patii mezi né spojeni mezi pracovniky
(lidskych zdrojem) a pracovnimi misty. U pracovniku je kladen diiraz na jejich kva-
litni vybér a zaroven je hodnocen pracovni vykon. Proto musi byt spravné nastaven

systém odménovani v souladu s budoucimi uspéchy. *

——— P Odménovani

v

. Rizeni pracovniho o=,
Vybér b vykonu Pracovni vykon

A

' Rozvoj

Obréazek 1: Cyklus lidskych zdrojt®

Model shody, ktery je omezen pouze na Spojené staty americké, je oznacovan jako
Stochasticky. Jeho obsahem je tizeni lidskych zdroji v souladu se strategii organi-
zaci a zaroven hleda vztah mezi politikou a fizenim lidskych zdroji. Diky tomu se

mohou urychlit aplikace vyznamnych zmén v podnicich.®

e Harvardsky model (systém)
Vytvotila jej Harvardska Skola — poukazali na vyznamnou roli liniovych manazerd,
ktefi by méli mit vétsi zodpoveédnost z hlediska strategie spolecnosti, a také defino-
vali poslani personalniho useku, jehoz tikolem je fizeni a realizace personalnich ¢in-

nosti a jejich vzajemna subvence.’

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 14-15. ISBN 978-80-7261-168-3.

3 tamté, s. 29.

S DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 6-7. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80-7400-347-9.

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 29. ISBN 978-80-7261-168-3.
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1.3 Personalni Fizeni a personalistika

Koncepce personalniho fizeni a personalnich utvart se zacala vyvijet v dasledku zjisténi, ze
pro podnik je zdrojem velké konkuren¢ni vyhody pravé cloveék. Diky tomu se zaCaly vyvijet
nové metody personélni prace, které vedly k rozvoji persondlni politiky organizaci. Tato

koncepce je viak zaméfena pouze vnitro organiza¢né®.

Ta Cast prace v organizaci, kterd se zamétuje na cely pracovni proces (v souvislosti s vyuzi-
vanim c¢lovéka, jeho schopnosti, dovednosti, chovani a se v§Sim co se jej tyka) je personalni
prace neboli personalistika. Tato ¢innost je v predevsim v kompetenci samotné organizace.
Organizace si sama stanovuje rozsah a zatazeni personalistiky do svych ¢innosti, a proto
zasah statu je zadouci pouze v ptipad€ poruseni zdkonnych vztahli mezi zaméstnance a za-

méstnavatelem’.

1.4 Personalni utvar a jeho uloha

Spravné vybrani a motivovani pracovnici hraji velkou roli pfi uspéchu celé organizace. Proto
si podniky zacaly vytvaret odbory a oddéleni v personalnich tsecich svych spole¢nosti —
predevsim v jejich stiedu. Pracovnici téchto usekil se proto museli zacit specializovat na dilci

¢innosti v ramci svych utvart!”,

Krom hlavniho ukolu, kterym je neustalé zlepSovani diky vyuzivani vSech zdroju, které or-

ganizace m4, mohou byt ikoly personalniho ttvaru charakterizovany jesté takto!!:

e 7ajiSténi souladu mezi pracovnimi misty a pracovniky (jejich schopnostmi) a tim
spojenym poctem mist a pracovnik,

e 7ajiSténi spravného vyuziti fondu pracovni doby a vyuZiti kvalifikace jednotlivych
pracovnikd,

e vytvareni pracovnich tymu (kvalitnich vztahti jednotlivych ¢lent v tymu),

8 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 14-15. ISBN 978-80-7261-168-3.

9 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 14-15. ISBN 978-80-7261-168-3.

1" DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 5-6. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80-7400-347-9.

"W KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 17-18. ISBN 978-80-7261-168-3.
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e kompletni rozvoj pracovnikil v organizaci (od spravnych pracovnich podminek, pies
sjednoceni zajmu pracovnikl a organizace, po rozvijeni pracovnich schopnosti),

e zameéstnavani pracovnikil v souladu se zakony dané zemé.

Mezi dalsi agendy personalniho utvaru patii dale definice pracovnich tikolt a jejich obsahil
s tim, ze se musi konkretizovat pozadavky na pracovniky. Planuji se struktury a poCty pra-
covnikt, souvisejici metody a zplisoby ziskani pracovnikii, musi byt zabezpecena organizace
prace a pracovni podminky vcetné ochrany a bezpecnosti zdravi pti praci. Nemén¢ dulezitou
soucasti je 1 vzdelavani pracovnikd, jejich rozvoj a odménovani. V personalnim utvaru se
také fesi pracovni vztahy, v ptipadé odbort i kolektivni vyjednavani a také péce o zamest-
nance. VSechny tyto ¢innosti budou dale rozebrany v samostatné kapitole Personalni ¢in-
nosti. Dal§im ukolem personalnich utvarti je pfedevsim tvorba strategie lidskych zdroji, tak
aby bylo v podniku co nejlépe zajisténo fungovani personalnich procesii. S tim souvisi i sni-
zovani rezijnich naklada spolecnosti, coz nékdy vede u spolecnosti s persondlnimi utvary

k jejich pfesunu mimo ¢innosti organizaci tzv. outsourcingu'2.

2DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 20-21. Beckova edice ekono-
mie. ISBN 978-80-7400-347-9.
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2 PERSONALNI CINNOSTI

V této kapitole budou definovany jednotlivé ukoly fizeni lidskych zdrojt.

2.1 Tvorba pracovnich mist

Jedna se o jednu z nejvyznamnéjSich persondlnich ¢innosti. Spravné odvedeni této ¢innosti
je propojeno s dal§imi personalnimi ¢innostmi. Navic je to prvni Cinnost, pfi které je kon-
kretizovan kol ¢i tkoly pracovnikil a je vytvarena potencionalni organizac¢ni struktura. Pii
vytvareni pracovniho mista jde nejen o spokojenost organizace, ale i pracovnikl. Diky této
¢innosti je vytvafen obraz o pracovnim misté, ale i o pracovnikovi, jeZ méa danou praci vy-

konavat.

Hlavnim cilem této ¢innosti je zanalyzovat ziskané informace o pracovnim misté a seskupit
je do tzv. popisu pracovniho mista. Pozadavky odvijejici se od informaci o pracovnim misté
vedou ke specifikaci pracovniho mista. Po ukonceni analyzy pracovniho mista je pracovni
misto vytvoieno. Proto by mél byt na tuto Cinnost kladen velky diraz. Pokud se analyza
pracovniho mista nepovede, mize byt profil analyzy zménén. Cinnost analyzy a popisu je
nutn také k efektivnimu vykonavani prace. Proto se Casto stavé, Ze jsou pracovni mista ana-

lyzovana opétovné.

Kviili nepruznosti a zajisténi vétsi flexibility je dnes pouZivan vice systém pracovnich roli.
Jsou s nimi spojeny rychlejsi reakce pracovnikli k uceni se stidle novym pozadavkiim. Role
zajistuje, ze pracovnik vi, jakou mé na pracovisti plnit tlohu. Jedna se o to, jak se prace
vykonava, nikoliv o jednotlivé ukoly. Je zde navic misto popisu pracovniho mista pouzivan
popis pracovni role. Misto stanoveni kol pro misto jsou zadany ocekavani urcitych vy-
stupti ¢i znalosti. Diky rolim ma pracovnik riist, vice se rozvijet, rozsifovat svoje schopnosti,

aby byl pfinosem pro organizaci.
Role mtize byt:

e Individudlni
Vykonava ji pouze jedna osoba.
e Druhova
Vice osob vykonava podobné ¢innosti. Jedné se o zaméteni, u kterého se daji speci-

fikovat podobné rysy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

Po analyze se prechazi k samotné tvorbé pracovniho tikolu, pracovniho mista ¢i pracovni

role. Organizace by méla ze své podstaty umét fict, co bude obsahem samotné prace.'’

V minulosti byla prace hodn¢ specializovana. To vsak vedlo a vede k monotonnosti ¢i zne-
hodnoceni samotného pracovnika. Rozsah jeho ¢innosti byl natolik zuzen, ze jiz nemohl byt
,»pouzit* na jiné ¢innosti. Specializace mize byt pfinosna napft. v ptipadé velké vyroby, ur-
Cité jistoty prace a jejiho mnozstvi a minimalni nepfitomnosti. Dal§im dilezitym prvkem je

neustalé zdsobovani a spravny a podrobny technologicky postup a zavérecna kontrola.

Modernim trendem pfi stanovovani obsahu prace je tzv. rotace neboli obménovani bud’
ukold, operaci ¢i ptimo pracovnich mist. Je zde zajiSténa vétsi pruznost organizace a zastu-
pitelnost samotnych pracovnikti. Nevyhodou jsou vyssi rezijni naklady na pracovniky (napf.

vy$si nédklady na vzdélavani) ¢i téz§i vybér novych pracovnikil.
2.2 Personalni planovani

»Proces zabezpecovani toho, Ze budou rozpoznany potieby organizace v oblasti lidskych
zdrojit a Ze budou zpracovany plany smérujici k uspokojeni téchto potieb.”“ Takto popsal

planovani lidskych zdroji Bulla a Scott jiZ v roce 1994.'4

Jedna se o proces, ktery je nastaven na rozpoznani toho, co organizace pottebuje pomoci
strategického planovani. Tento proces miize rozd¢lit na tvrdé a mekke planovani. Tvrdé pla-
novani ma za kol zabezpecit pocty pracovnikli a mékké planovani ma zabezpecit ,,spravné*
pracovniky, tj. lidi, jejichZ hodnoty a postoje odpovidaji poZadavkiim organizace a organi-

zaci samotné!’.

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 44-50. ISBN 978-80-7261-168-3.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007, s. 305. ISBN 978-80-247-1407-3.

15 tamtéz, s.305.
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INFORMACE

ANALYZA

PROGNOZA

Obrazek 2 :Posloupnost planovaciho procesu'®

Pro proces planovani je diilezitd progndza potieb, progndza zdrojl a sestaveni plant, které
sladi progndzu potieb s prognozou zdroji. Organizace planuji piedevsim kvili spravnému
stanovovani vyuzitelnosti lidi v soucasnosti a zaroven i kviili budoucnosti. Déle kviili pod-
pofe plant pracovniky a ochotou pracovnikii plany dodrzovat — to je dilezité predevsSim
kvili koordinaci v organizaci. Planovani souvisi také s typem dané organizace. Pokud se

organizace fadi mezi ty v proménlivém nebo stalejsim prostredi.!”

Pro planovani lidskych zdroju je velmi dilezité sledovat trh prace. Trh prace miize byt

rozdélen:

e Vnitini trh — orientujici se na situaci uvnitf organizace, na pocty a rozmisténi pra-
covnikd'®.

e Vngjsi trh — tento trh je ur€en 1 vyvojem trhu vnitiniho (¢ast situace na vnéjSim trhu
ovlivni situaci na trhu prace uvniti organizace). Jedna se o trh prace, ktery je soucasti
trhu. Mé vSak sva specifika — prace nema stejné atributy jako zboZzi. Navic je tento
trh ovlivilovan statem. Nabidka na trhu prace je ddna nabidkou samotnych lidskych
zdrojl. V tom je obsazeno vzdélani, znalosti, dovednosti atd. Poptavkova strana je

tvofena potfebou uspokojit uzivatele téchto zdroji. Na trhu prace se sleduji rtizné

1© KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 98. ISBN 978-80-7261-168-3.

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddani. Praha: Grada,
2007, s. 307-308. ISBN 978-80-247-1407-3.

1% tamtéz, s. 308.
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ukazatele jako je mira ne/zaméstnanosti ¢i ekonomické aktivity a jejich vyvoj

v ¢ase.”?

Strategie zabezpecovani

Cilem je ziskani vyhody organizace nad ostatnimi podniky pomoci ,,lepSich* pracovniki (s
vysokymi schopnostmi, dovednostmi, loajalitou). Ti jsou pro organizaci nejptinosnéjsi. Or-
ganizace se snazi byt lukrativnim zaméstnavatelem. Organizace diky tomu muze zvySovat 1
svoji piidanou hodnotu. Pii jejim formovani musi spolecnost klast diiraz na pocty lidi, jejich
dovednosti, kde je najdou (z internich ¢i externich trhti), jak rozpoznaji jejich potencial, jak

je udrzet, jaka bude flexibilita zaméstnavani ¢i zda nebude sniZovat poéty zaméstnanci.?’
Odhad potieb pracovniki

Existuje vice metod pro odhad potieby. V praxi se jedna nejcastéji o rizné kombinace me-

tod, protoze je velmi tézké odhadnout, kudy se potieby budou vyvijet.
» Delfska metoda

Pouziva se u ni pojem expertni metoda. Jedna se o celkem spolehlivou metodu s vyhledem
na jeden az dva roky. Experti odhaduji v co nejvétsi shode budouci vyvoj potieb pracovnikil
v podniku. Odbornikem by mél byt ¢lovék znaly organizace nejen po personalni strance, ale
i po obchodni ¢i technické strané (napft. skupina vedoucich pracovnikli z vice useki). Ti se
vSak nesetkavaji, ale svoje myslenky formuji ptes prostiednika. Metoda je vhodna pro pla-

novani délnickych profesi.
» Kaskadova metoda

Velmi podobnd metoda delfské metodé, s tim rozdilem, Ze je do odhadu potieby pracovnikli
v podniku zapojena i moZnost pokryti z internich zdroji. Jde o rozpad zacinajici na nejniZsi

urovné organizace, smétujici do nejvyssich urovni. Vysledky jsou pteddvany po Grovnich.

19 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 63 — 67.ISBN 978-80-7400-
347-9.

2VARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s.311. ISBN 978-80-247-1407-3.
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» Metoda manazerskych odhadii

Tato metoda je podobna kaskaddové metod€. Pocita se zapojenim vSech vedoucich pracov-
nik® v podniku. Pldnovani muze zacinat jak od nejvyssi tak od nejnizsi urovné. Piipadné oba

zpusoby kombinovat, ale s Casovym odstupem.
» Metoda zalozend na analyze vyvojovych trendii

Tato metoda ma za ukol kvantifikovat potfeby pracovnikii pomoci jednoho faktoru, jez je
nejsilnéjsi. Je zkouman jeho vyvoj. Diky tomu je vytvoien odhad do poctu budoucich pra-
covnikli. Pokud je faktor nalezen musi se sestavit tabulka s jeho vyvojem. Déle se spocita
pramérny vykon nebo produkce, vyjadii se hypotéza o vyvoji budouci Grovné a nastavi se
k cili. Odhad se musi udélat pro rizné vyrobky ¢i innosti, nemél by se délat pouze na celou

organizaci. Je vhodna také spiSe pro organizace, které jsou ptsobi jiz delsi dobu.
» Metoda zalozena na analyze poméru mezi zabezpecenou praci a pocty pracovnikii

Tato metoda je pouzivana u obsluh lidi. Smérodatny je idedlni pocet lidi na dané pracovistg.?!

2.3 Nabor

Dalsi velmi dileZzita personalni ¢innost, kterd ma za tikol pfildkat a zaméstnat kvalifikované
pracovniky. Musi vSak byt dodrZen soulad mezi tim, co nabizi zaméstnavatel a tim, jakou
ma predstavu uchazec. Je zde také kladen velky dlraz na rovnost v zachdzeni s tim, ze se

nesmi vyskytnout zadny znak diskriminace.??

2.3.1 Proces naboru

Podniky bez personalniho oddéleni mohou mit proces naboru jednodussi, protoze si vedouci
pracovnik se svymi kolegy ujasni, jaké by méli mit ptesné pozadavky. Dalsi vyhodou mlzZe
byt potencidlni zlepSeni vztahl na pracovisti, protoze novy pracovnik mize byt vybran i

z fad internich zaméstnanci.??

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. rozs. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2015. s. 106. ISBN 978-80-7261-288-8. s. 106

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 145. Beckova edice ekono-
mie. ISBN 978-80-7400-347-9.

23 Ziskavani pracovnikG jako proces. BusinessVize [online]. 2010 [cit. 2018-04-15]. Dostupné z:
http://www.businessvize.cz/obsazovani-pozic/ziskavani-pracovniku-jako-proces
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Na jedné stran€ stoji uchaze¢ a na druhé organizace. Proces ndboru by m¢l byt naplanovan.
Naplanovani je dilezité kvili casovému harmonogramu, tj. kdy by mél byt pracovnik pfijat.
Musi byt také podrobné zanalyzovan vnéjsi a vnitini trh prace, ¢i zda potencionalni zamést-
nanec je vhodny na danou pozici jak demograficky (doba dojezdovosti do prace), tak kvali-

fika¢ng. >

Proces néboru je také ovlivnén spravnym tokem informaci mezi stranou zaméstnavatele a
zamestnance. Spravna nabidka = spravné obsahové formulovana nabidka s vnitinimi a vnéj-
Simi podminkami organizace, ovlivni cely tok naboru. Proces naboru je ovlivnén vnitini

podminkami, jako jsou®:

e Pracovni misto — druh préce, postaveni pracovnika v organizaci, jeho vzdélani a kva-
lifikace, rozsah jeho pracovnich ¢innosti, zodpovédnosti, pracovni doba, misto prace,
odména.

e Organizace — image, vyznam, Uspéch, povést, odménovani, pée o pracovniky,

klima, umisténi atd.
Vnéj$imi podminkami jsou:
e Demografie, natalita, populacni vyvoj, vyvoj narodniho hospodafstvi, orientace lidi
na profesni vzdélavani, rodinné hodnoty, technologie, izemni osidleni, vliv Zivot-
niho prostiedi, politické a legislativni podminky (zaméstnavani cizinct €i jiné regu-

lace na trhu prace).

Stejné jako podminky naboru, tak i zdroje pracovnikl jsou vnitini a vnéj$i. Z vnitinich
zdroji mohou byt pracovnici, ktefi byli uspoieni pfi zakoupeni novych technologii, v du-
nici, ktefi chtéji prejit na jiné oddéleni. Jejich vyhodou je, Ze znaji organizaci a organizace

zna je, jsou motivovani, maji zkusenosti. Nevyhodou mize byt, ze na dané¢ misto nemusi

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 145-146. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

25 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 128-129. ISBN 978-80-7261-168-3.
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stacit, moralka pfi povySovani a mohou chybét nové myslenky. Z vnéjsich zdrojt jde o pra-
covniky, kteti hledaji zaméstnani — jsou registrovani na uradech prace, absolventi, ti, ktefi
chtéji zménit zaméstnavatele. DalSimi zdroji mohou byt seniofi, studenti ¢i zahrani¢ni pra-
covnici. Jejich vyhodou je ¢etnost novych talentli, nové pohledy ¢i nadzory, snadnéjsi ziskani
kvalifikované pracovni sily. Nevyhodou je nakladnéjsi ndbor, adaptace, zavist ze strany za-

méstnanct, ktefi v organizaci jsou a toto misto cht&li.?®

2.3.2 Metody ziskavani pracovniki

Jsou zavislé na tom, zda je pracovnik hledan z internich ¢i externich zdroju. Existuje velké

mnozstvi metod, pti¢emz nékteré z nich jsou nize popsany.
Uchazeci se sami nabizeji

Jedna se o metodu pasivni. Organizace je vSeobecné dobie zavedend, ma vybornou povést,
zajimavé benefity pro zaméstnance atd. Diky tomu se potencialni zaméstnanci sami nabizeji.
Nejsou zde tedy inzertni naklady, ale naopak to navysuje praci personalnimu oddéleni a na-
vic mlze byt predstava o pozici v podniku pro uchazece skreslend. Je tedy zvySena moznost

vybrani nevhodného uchazece.
Na doporuceni

Dalsi z pasivnich metod. Potencialni zaméstnanec je vybiran na doporuceni osoby, ktera je
JiZ v podniku zaméstnana. Jsou pro to potteba dobré¢ informacni kandly v podniku. Doporu-
Cujiciho zaméstnance je vhodné motivovat moznosti odmény. Vyhodou jsou miniméalni na-

klady, nevyhodou omezend moZnost vybéru.
Piimé osloveni

V této metodé€ je vyuzivano znalosti v oboru od vedoucich pracovnikii. Ti by méli znat
uspesné zamestnance jak v ramci oboru, tak predevsim konkurence. Potencialni kandidati

jsou pak osloveni. Vyhodou této metody je velka pravdépodobnost, ze kandidat ma potiebné

26 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 130-131. ISBN 978-80-7261-168-3.
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znalosti a dovednosti na danou pozici. Nevyhodou se mize stat nasledny vztah konkurenc-
nich organizaci. Tato metoda miiZze nasledovat jako kone¢na faze v kombinaci s predchaze-
jicimi metodami.

Vyvésky

Tato metoda je vyuzivana jak uvnitf, tak na vngj$i strané organizace. Jde predevsim o
spravné umisténi vyvések, tedy aby si jich zajemci o misto v§imli nebo alespon byli infor-
movani od jinych spolupracovnikli. Jedna se o vice frekventovana mista. Na vyvésce jsou
uvedeny podrobné informace o pozici a terminy. Vyhodou jsou nizké néklady a samostatné
zvéazeni potenciondlniho kandidata, zda mé o pozici zajem. Taka je diky pfesnému terminu
vybirano z vétsiho mnozstvi uchazecti. Nevyhodou je, Ze se nemusi k vyvésce dostat Sirsi
vetejnost, ale spiSe lidé pohybujici se v okoli organizace. Jedna se i o0 vhodnou metodu pro

ziskavani absolventu.
Letaky

Kandidati jsou oslovovani diky letaklim umisténym v postovnich schrankach. Jedna se o
nucenou reakci. Metoda ma stejné vyhody jako metoda vyvések s Sir§im rozsahem, je vSak

nakladnéjsi. Také je vhodna spiSe pro méné kvalifikované pozice a sezénni pracovniky.
Sdélovaci prostiedky

Metoda vyuziva ptfedevsim tiskoviny, periodika, rozhlas a televizi. A to bud’ v regionalnim,
nebo S$irS§im rozsahu (celostatnim). Rozsah metody zélezi 1 na obtiznosti obsazeni pozice.
Mens§i rozsah byva zvolen pro méné kvalifikované pozice, Sir$i napfi. pro specialisty. Vyho-

dou je osloveni velkého poctu osob, nevyhodou naopak néklady na inzerci.
Spoluprace s dal§imi institucemi

e Sevzdé¢lavacimi institucemi — organizace se snazi podporovat nebo sama provozovat
vzdélavaci instituce, ze kterych ji mohou plynout pfimo novy mladi manuélni pra-
covnici. Pokud podporuje stiedni a vysoké skoly mohou tim snadnéji ziskavat od-
borniky. Zavazujici si studenty nabidkou stipendii ¢i moZnosti napsat ve spole¢nosti
zavérecné prace. Vyhodou je vhodnost kandidata jiz diky profilu predméth ze skoly
a navic na doporuceni instituce. Nevyhodou je sezénnost nastupu.

e S odbory — vybér pomoci informacnich systéma odborovych svazi, které musi své
Cleny evidovat. Diky tomu jsou zlepSovany i1 vztahy mezi podniky a odbory. Nevy-

hodou je omezeny vybeér.
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e Se sdruzenimi, védeckymi spole¢nostmi — metoda vhodna pro ziskévani specialista.
Vyhodou je vysokéa odbornost kandidatii. Nevyhodu vyssi naklady na pracovniky,
protoze se jedna uz o zaméstnané kandidaty, kterym musi byt nabidnuta motivace,
proc stavajici praci opustit.

e S urady prace — metoda, ktera je pro podniky velmi vyhodna predevsim z néklado-
vého hlediska. Potencialni kandidati jsou bezplatné oslovovani (néklady nese stat).

Nevyhodou je omezeny vybér uchazect.

Zprostiredkovatelé

Metoda pracujici s vyuzivanim personalnich agentur. Agentura ucini nejen vybér, ale i pted-
vybér uchazec€l. Podnik si v§ak sdm rozhodne, zda kandidata ptijmout ¢i nikoliv. Vyhodou
jsou seznamy potencialnich uchazecu, predvybérovy proces, ktery mize zahrnovat testy ¢i
psychology. Nevyhodou je nakladnost spojena s tou metodou a také pokud dojde k menSimu
zapojeni ze strany potencionalniho zaméstnavatele, hrozi ziskani nevhodného uchazece. Vy-
stupovani agentur mize byt neseriézni. Také je zahranicnimi prizkumy prokazano, Ze ucha-
zeCi radsi reaguji na konkrétni nabidky od konkrétnich firem nez na anonymni inzerci od

zprostiedkovateld.
Elektronické prostiedkii

Organizace svoje nabidky mohou inzerovat i pomoci internetové sité, kam inzerat o zameést-
nani umisti. Bud’ mohou nabidku inzerovat na nékterém z Siroké nabidky portali nabizeji-
cich zaméstnani, nebo pifimo na svych webovych strankach. Vyhodou této metody je mi-
nimum naklad a moznost pouziti elektronickych formulafa ¢i dotazniki. Jedné se také o
relativné rychly proces. V dnesni dobé€ se jedna o velmi oblibenou metodu ziskavani poten-

cialnich zaméstnancu. 2’

2.3.3 Vybér pracovniki

Po procesu naboru (tj. po procesu sbéru informaci) dochdzi k procesu hodnoceni informaci

o kandidatech na danou pozici. Kandidati pomoci riznych metod naboru uvedenych vyse

21 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 135-142. ISBN 978-80-7261-168-3.
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predkladaji svoje zivotopisy a zadosti o zaméestnani. Soucasti materiald o potencidlnim za-
méstnanci mize byt také osobni dotaznik, doklad o prokazateln¢ ukonceném vzdélani, pra-
covni posudky, reference atd. Uchazeci jsou porovnavany s pozadavky na dané pracovni
misto. Toto plati jak pro vybér z internich zdroji, tak pro vybér z externich zdroji pracov-
nikd. Jsou analyzovany materialy o kandidatech. Z této analyzy poté vyplyne, zda je uchaze¢
vhodny pro vykondvani dané préce, ale také, zda se bude hodit do kolektivu a jak moc danou

praci chce.

Po zpracovani materialti jsou vhodni kandidati pozvani na pracovni pohovor, pfi kterém se
kandidat i zaméstnavatel poprvé osobné setkavaji. Uchaze¢ musi projevit ur¢itou znalost
procesu pohovoru, pii kterém potencionalni zaméstnavatel zkouma napt. postoje uchazece,
jeho fec téla atd. Zaméstnavatel miiZze mit pfipraveny otazky na jeste vétsi prohloubeni zna-
losti o kandidatovi — tzv. strukturovana ¢ast pohovoru. Pii ndhodném pokladani otazek se
jedna o nestrukturovanou ¢ast pohovoru, ktera by méla odhalit reakce uchazece na necekané

otazky.

Pracovni rozhovor miize byt veden jako jeden s jednim. Vede jej bud’ personalista, nebo
vedouci zaméstnanec. U pozic napi. manipulanti vyroby je tento pohovor dostacujici. U
vysSich pozic se vétSinou tento typ pracovniho pohovoru aplikuje jako prvni kolo. V druhém
kolem muize nasledovat rozhovor pfed komisi. Ta je slozena napft. z budouciho ptfimého nad-
fizeného, kolegy a personalisty s uchazecem. Poté jest¢ miize nasledovat rozhovor, kterym

se oveéiuji znalosti uchazece nebo psychodiagnostickeé testy.

Psychodiagnostické testy (online dotazniky ¢i testy) jsou vyuzZivany ¢im dal vice s rozvojem
modernich informac¢nich technologii. Zkouma se logické ¢i analytické mysleni, pamét’, nu-
merické mysleni atd. Diky t€émto testiim mtzou byt rychle zhodnoceny kompetence daného
uchazece o zaméstnani. Riziko vSak mize spocivat v moznosti, ze tyto testy mohou byt zne-

uzity popiipadé zvoleny nevhodné testovaci metody ¢i charakter otazek. 28

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 153-156. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.
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2.3.4 Adaptace

Nasledujicim krokem po pftijeti uchazece o zaméstnani je jeho adaptace na novém pracovisti.
Na adaptaci by mél byt kladen stejny diiraz jako na nabor ¢i vybér zaméstnance. Diky tomu
se novy pracovnik 1épe orientuje na pracovisti, rychleji se sezndmi se svoji praci a spolupra-
covniky. Spravné adaptace miize také vést k rychlejsi samostatnosti a odpoveédnosti. Nasled-
kem dobfte provedené adaptace je i moznost snizeni fluktuace zaméstnancti pred skoncenim

prvniho roku pracovni doby.?’
Procesem adaptace by mél zaméstnavatel predevSim sledovat aby:

- zamgéstnanec v nejkrat§i mozné dobé¢ splitoval pozadavky kladené zaméstnavatelem
na pracovni misto;
- zamgéstnanec se zaclenil do socidlni skupiny daného pracoviste;

- zaméstnanec pocitil stabilitu nové prace.*°

V ramci procesu adaptace je vhodné sestavit adaptacéni program, ktery by mél pomoci se
zaclenénim nového zaméstnance. Vyuzivaji jej predevsim velké organizace. Vyuzivan byva
rdmcove — tj. pro vSechny nové prichozi zaméstnance nebo i specificky. Personalista spolu-
pracuje s vedoucim zaméstnancem na sestaveni individualniho adapta¢niho programu. Poté
predava personalista nového zaméstnance svému vedoucimu. Novy zaméstnance je piedsta-
ven a seznamen s pracovistém. Nektery z jeho novych spolupracovnikii se mize stat tzv.
mentorem nebo patronem nového zaméstnance. Jeho tkolem je nového pracovnika zaskolit
a usnadnit mu orientaci na novém pracovisti. Soucasti adaptace jsou pravidelné kontroly, jak
adaptace probihd a jak splituje novy zaméstnance svoje ¢innosti, napf. formou pohovoru

nového zaméstnance s pfimym nadfizenym, pohovoru nadiizeného s patronem atd. 3!

2.4 Péce o pracovniky

V péci o zaméstnance se prolinaji cile organizace a jedince. Miize byt chapana jako indivi-

dudlni ¢i skupinova. Jeji rozsah se lisi 1 podle miry rozsahu v zdkoné. V Ceské republice

2 TAJEMSTVIi USPESNE ADAPTACE. APROFES persondlni rozvoj [online]. 20.12.2015 [cit. 2018-04-21].
Dostupné z: https://www.aprofes.cz/tajemstvi-adaptace/

30 HRASKOVA, Dagmar. Lidsky faktor - tviirce firemnich hodnot. Prace-Mzdy-Odvody. Rijen 2016, 2016
(10), 70-72. ISSN 1801-9935.

3 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 153-156. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.
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konkrétn¢ v zakoné €. 262/2006 Sb., zakoniku prace ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen

zakonik prace).>?
Péci je rozdélena na tyto skupiny>>:

e povinnd — ddna zdkony, vyhlaSkami, pfedpisy, smérnicemi, kolektivnimi smlouvami;
e smluvni — pfedevsim kolektivnimi smlouvami;
e dobrovolna — personalni strategie zaméstnavatele (napf. pii snaze ziskat konkuren¢ni

vyhody);
Individualni vs. skupinova péce

Individualni péce je zamétena na jednotlivou pomoc v okamziku jejiho zjisténi. U skupinové
péce se vétsinou jedna o sluzby poskytnuté §irsi skupiné zaméstnancti. Nikoliv vsak z di-

vodu zlepSeni morélky na pracovisti, ale proto, Ze o tyto sluzby je zdjem.

Napt. pti dlouhodobé nemoci pracovnika mu mize byt poskytnuta individualni péce formou
rad a pomoci, které urychli co mozna nejrychlejsi navrat pracovnika do zaméstnani nebo
muze byt sluzeb individualni péce vyuzito pii problémech, které plynou pracovnikiim ze
zamé&stnani napf. formou konzultace. U skupinové péce o zaméstnance se mize jednat o
zajiSténi stravovani na pracovisti ¢i zfizeni jesli pro déti zaméstnancli. MoZnosti jsou také
investice do sportovnich klubti ¢i télovychovnych zatizeni, toto je vSak dobré zkombinovat

s lokalnimi statnimi institucemi. >

2.4.1 Pracovni doba

Zakonem stanovena maximalni doba béhem pracovniho dne nebo tydne. Je délena i v zavis-
losti na pracovnim rezimu. V zdkon¢ je také stanovena délka rozsahu prace piescas. Muze
byt zavedena i kratsi pracovni doba. Pracovni doba miize byt rozdélena rovnomeérné ¢i ne-

rovnomérmé. Je stanovena délka piestavek a intervaly prestavek. 3°

32 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010, s. 186-187.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

33 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 344-362. ISBN 978-80-7261-168-3.

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s.311. ISBN 978-80-247-1407-3.

35 Tamtéz, s. 344-362.
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Pracovni doba mtize byt pevna nebo pruzna. Zvlastnim ptipadem pracovni doby je tzv. sdi-
leni pracovniho mista, které¢ fesi moznost sttidani se vice osob na jednom pracovisti a mzdu
si déli sami mezi sebou podle toho, co odpracovali. Dalsi zajimavou formou je tzv. distan¢ni
prace — v dnesni dobé znam pod pojmem ,,home office*. Pracovnik pracuje z domu a je pro-
pojen s kancelaii bud’ pomoci pocitace, nebo telefonu. Dal$im pracovnim rezimem muiize byt
smlouva na ro¢ni pocet odpracovanych hodin. Diky tomu si pracovnik mize svoji praci na-
Casovat. Kazda z téchto praci ma svoje vyhody a nevyhody. Pfedevsim tykajici se vyse pfi-

jmu a ohroZeni jedince pfi praci.*

2.4.2 Pracovni prostredi

Dle Hiittlové je pracovni prosttedi tvotfeno ,,souhrnem vsech materialnich podminek pra-
covni c¢innosti, které spolu s dal§imi podminkami vytvari faktory — fyzikdlnich, chemicke,
biologické, socialné psychologické a dalsi — oviiviiujici pracovnika v priibéhu pracovniho
procesu. Skladba a uroven pracovniho prostredi piisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i
zdravotni stav pracovnika. Narocnd adaptace na nepriznivé pracovni prostiedi vyvolava
pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery zpravidla se z pravidla odrazi i v jeho vztahu

k zaméstnavateli. “>’

Pracovni prosttedi neni ovlivnéno jen spravnou pracovni plochou, zornymi a pohybovymi
podminkami a pfistupem na pracovisté, ale také uritymi fyzikélnimi podminkami, mezi
které patii pracovni ovzdusi (Cistota a teplota vzduchu), osvétleni, hluk, Skala barev pouzi-
tych na pracovisti. VySe uvedené velmi ovliviluje nejen pracovni vykon a kvalitu, ale také
zdravi pracovniki. Praci ovliviluji také socialn€ psychologické podminky prace jako je kon-

takt s kolektivem.*®

36 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 344-362. ISBN 978-80-7261-168-3.

37 HUTTLOVA, Eva. Organizace prace a pracovni podminky. Praha: Vysoka §kola ekonomicka, 1997. s. 137.
ISBN 80-7079-068-7.

3% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 344-362. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.4.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

vvvvv

nebezpecnosti prace a jeji prevence. Diky moznosti a nutnosti co nejlépe zabezpecit praco-
visté ubyva zdravotni riziko pro pracovniky organizace. SpoleCnosti by mély vytvaret ak-
tivni a preventivni politiku bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (dle jen BOZP), tj. piede-
v§im minimalizovat rizika Grazl, zpracovavat audity a inspekce, informovat a vzdélavat za-
méstnance. To zabezpeci plynulost provozu a lepsi pracovni nasazeni zaméstnanct.

Dodrzovani BOZP se musi aplikovat ve vech stupnich fizeni organizace:*

e ve vedeni organizace — ma za ukol BOZP vytvaret, monitorovat a realizovat;
e manazefi — kontrola a fizeni BOZP na pracovistich;
e pracovnici — znalost BOZP po proskoleni a jeji pfimd aplikace;

e poradci — hodnoti rizika, zpracovavaji audity BOZP;

zdravotni poradci — zabyvaji se samotnymi pracovnimi Urazy a snazi se Sifit prevenci;

2.5 Rizeni a hodnoceni prace a pracovniki

Jedna se o velmi vyznamnou ¢innost, ktera velmi ovliviiuje nasledné odménovani. Je to také
zpétna vazba a mozna motivace pro samotné pracovniky. Hodnoceni pracovnika mize pro-
bihat komplexné spolu s pracovnim vykonem a jeho cilem je zlepSeni vykonu ¢i pracovniho

chovani, ale také jeho osobni rozvoj.*°

2.5.1 Rizeni (hodnoceni) pracovniho vykonu

Odviji se od cilt, které pracovnik dostane. Stanovenim cile je také podpofena motivace pra-
covnika. Vykon neni jen méfitelna veli¢ina (napf. pocet zpracovanych kusti), ale také cho-

véni pracovnika. 4!

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007, s. 311. ISBN 978-80-247-1407-3.

4 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010, s. 140. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

41 tamtéz, s. 140.
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Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda | MEFeni | | Zpétnd vazba | |P0vzbuzova’m‘ | | Dialog

Obrazek 3: Rizeni pracovniho vykonu*?

Pracovni vykon je fizen po pisemné ¢i Ustni dohod¢ mezi vedoucim a pracovnikem. Vzdy
se musi hodnotit vstupy a vystupy, které pracovnik do svého vykonu vlozil. Pro hodnoceni
pracovniho vykonu je nutné dodrzovat urcité zasady, kterymi je dobra priprava na hodno-
ceni, neformalnost prostfedi, snaha dosahnout sebehodnoceni pracovnika, zaméteni na vy-
kon, zpétné vazba, zbytecné nekritizovat a dohodnout si dalsi plany ¢i cile. Vykon mize byt

klasifikovan na zakladé€ stupnice, nicméné¢ tato stupnice mize byt zkreslena ¢i povrchni.

2.5.2 Sledovani vykonu

Neni vhodné sledovat vykon nadmérné, ale je potieba jej sledovat. Nadmérné sledovani ma
za nasledek negativni postoj pracovnikll a zbyte¢nou byrokracii na pracovisti. Nedostate¢né
sledovani v§ak miiZze vést k sankcim kvili nesplnéni tkolu. Vedouci zaméstnanci musi za-
bezpegit dodrzovani planu, tedy pomoci pracovnikiim se splnénim tikolu. Udaje o méfeni
vykonu by mély byt spise pfistupné vS§em zaméstnanciim, aby byla zabezpecena zdrava mira

soutézivosti zaméstnancu.
Systém sledovani

Pti stanoveni dil¢ich cilt je potieba nastavit kontrolni body, aby bylo vidét, jak daleko pfi
plnéni cili zaméstnance je. Nastavi se tzv. ,,akce®, které vedou zaméstnance k posunuti
z jednoho cile na druhy. Tyto akce musi byt stanoveny v souvislostech — diky tomu vedou

k dosazeni kontrolnich bodli. Zarovent musi byt stanoven harmonogram, ktery ukaze, jak

42 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010, s. 140-142.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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daleko jsou od sebe jednotlivé kontrolni body. Stanoveni spravného systému sledovani vy-

kont vede spole¢nost k tomu, Ze budou cile, jsou spravné a véas plnény.*

2.5.3 Hodnoceni prace

Prechazejici kapitola byla orientovana na vykon pracovnika a fizeni jeho vykonu. Tato ¢ést
se zabyva zjistovanim toho, jak pracovnik svou praci vykonava. Hodnoceni prace pracov-
nika muze byt bud’ neformalni — béhem jeho prace, v daném okamziku. Nebyva zazname-
nano a nebyva ani ptic¢inou personalniho rozhodnuti. Nebo formdlni hodnoceni — jez byva

pravidelné a ma urcité opakujici se rysy.

2.5.4 Metody hodnoceni pracovnikii

Existuje velké mnozstvi metod hodnoceni pracovnik, které naptiklad Koubek rozd€luje né-

sledovné:

e Hodnoceni dle vysledkl - vhodné pro hodnoceni manazerti a specialistd. Jsou do-
hodnuty cile, kterych ma byt zaméstnancem dosazeno a jak jich mé byt dosaZeno.
Samoziejmosti jsou vhodné podminky. Cile jsou méteny a hodnoceny a poté by mély
byt navrzeny opatfeni, pokud jsou tfeba. Kromé stanoveni méfitelnych cili je po-
tteba, aby se cilii dalo dosédhnout, byly jasné srozumitelné a priibézné se kontrolo-
valy.

e Hodnoceni dle plnéni norem — vhodné pro hodnoceni operatord vyroby. Jsou stano-
veny normy dle moznosti vykonu. Organizace a zaméstnanec by se m¢li na norméch
shodnout. JelikoZ je obtizné stanovit spravné normy, existuji metody stanovovani
norem — napt. primérna vyroba, vykon dle urcitych pracovniki, casova a vybérova
metoda ¢i expertni poradce.

e Volny popis — vhodné pro hodnoceni manaZert ¢i kreativci. Sestaveno ze seznamu
polozek hodnoceni od hodnotitele.

e Hodnoceni dle kritickych ptipadli — obsahuje pisemné zaznamy o pracovnim chovani

pracovnika.

# URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003, s. 125-130.
ISBN 80-86395-46-4.
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Hodnoceni dle stupnice — univerzalni metoda. Stupnice pro hodnoceni mtze byt po-

uzita ¢iselna, grafickd nebo slovni piipadné kombinace.

e Dotaznik — ¢asové ndro¢na metoda. Hodnoti se dle odpovédi na dotaznik, pfedevsim
na otazky, jestli odpovida chovani pracovnikovu vykonu.

e Hodnoceni dle klasifikacni stupnice — podobna metoda jako Dotaznik. Také se za-
meéfuje na hodnoceni chovani pracovnika vii¢i svoji praci.

e Hodnoceni dle poradi pracovniki dle jejich pracovniho vykonu — hodnoti se vykony
pracovniki (dvou ¢i vice). Pouziva se bud’ sttidavé, parové porovnani nebo povinné
rozdéleni.

e Assessment centra — krom toho, Ze se jedna o vzdélavaci metodu je taky vhodné pro
hodnoceni pracovnikli — pfedevsim jejich schopnosti a dovednosti.**

e Personalni a manazersky audit —jednd se o externi posouzeni schopnosti, zkuSenosti,

postojil, motivace nebo potencidlu zaméstnanci na manazerskych pozicich, jehoz

vysledkem byva zpravidla doporudeni tykajici se dalsiho rozvoje osob.*

2.6 Odménovani

Jedna se o jednu z velmi dilezitych personalnich ¢innosti, kterd pomaha organizacim s pro-
sazenim svych strategii. Kazda organizace si musi stanovit svoji ,,filozofii* odménovani —
tj. jakym stylem bude organizace fesit svoje mzdové problémy. Podnik v§ak vzdy musi svoji

odménovaci strategii sladit se zdkony a podminkami trhu.*¢

2.6.1 Prvky odménovani

Odménovani je tvoteno, jak jiz bylo uvedeno vyse, strategii spolecnosti, ale také politikou
odménovani, kterad mé za ukol stanovit vySi odmén, mzdové sazby a spravedlnost odméiio-

vani. Odména mlZe byt zkombinovana z penézni a nepenézni Casti.

PenéZni odména by méla byt stanovovana v zavislosti na trznim ocenéni a déle také na hod-

noceni prace. Je dilezité vybudovat strukturu odménovani, kterd rozdé€li praci do rznych

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 219-225. ISBN 978-80-7261-168-3.

4 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2. 10zs. vyd. Praha: Wolters Kluwer
Ceska republika, 2013, s. 93. ISBN 978-80-7357-925-8.

4 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 305-3066. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.
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tfid a stupnd. Diky tomuto rozdéleni je mozné postupné zvysovani odmeén, a to v zavislosti
na internich a externich faktorech, mezi které 1ze zaradit schopnosti a dovednosti pracovnika,
piipadné Ize zohlednovat i to, jak dlouho ve spole¢nosti urcity zaméstnanec pracuje. Penézni
odmény jsou schopny motivovat pracovniky k podani lepSich vykont a zaroveit umozni zis-

kavat kvalitnéjsi pracovniky.

Nepenézni odmény mohou byt rozdéleny na dvé kategorie. Prvni je vnéjsi, do které jsou
zafazeny pochvaly a uznani, druhou potom vnitini, ve které se odrazi pocity zaméstnance,

to, jak ho dana prace uspokojuje.*’

Zakladni odména je tvofena tarifem za praci a za tu je vyplacena penézita odména. Vyse
tarifu (nebo sazby) je stanovena dle naro¢nosti dané prace (jejimu hodnoceni). Zakladni od-
mena se vyplaci v ur€itém casovém intervalu — nejcastéji mésicné, ale mize byt vyplacena i

denné ¢i ro¢né. K této mzd€ mohou nalezet piiplatky za praci pfescas ¢i za praci ve svatcich.

Tarif mzdy je ur€ovan podle trznich sazeb a urovni sazeb v organizaci. Mzdova struktura je
rozvrzena podle urcitych urovni (je ovlivnéna i trhem). Krom tarifni mzdy mé zaméstnanec
narok na penzi, nemocenskou davku ¢i jiné vyhody, které si mizu spole¢nost sama stano-

vit.*8

2.6.2 Mzdovy systém

Mzda muze byt bud’ penézita, nebo mize mit formu nepenézitého plnéni. Jeji sjednani by
mélo byt oSetfeno smlouvou, smérnici (€1 jinym internim predpisem) nebo mzdovym vyme-

rem. Zakonem je stanovena jeji minimalni a zarucend vyse.
Mzda ve spolecnosti by méla byt strukturovana. Méla by se skladat z nésledujicich faktort:

e Hodnota préce - je v ni vyjadieno, jak je prace nadro¢né a zodpovédna v ramci orga-
nizace. Jeji hodnota se vyjadfuje tarifem. Tarif je pevny nebo ma urcitou Sitku dle
charakteru prace. Zarucuje urcitou pruhlednost stanovovani mzdy. Krom minimalni
vyse mzdy, kterd je stanovena zdkonem muze byt tarif stanoven i v kolektivni

smlouve.

47 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR,. Armstrong's handbook of human resource management
practice. 13th ed. London: Kogan Page, 2014, s. 365. ISBN 978-0-7494-6964-1.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007, 5.520-522 . ISBN 978-80-247-1407-3.
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Mimotadné pracovni podminky — pracovnik mize svoji praci vykondvat v tézkych
pracovnich podminkach nebo v riznych mimotadnych situacich (ve svatek, v noci..).
Za to mu nalezi ptiplatky. Ty mlze mit jiz zahrnuty do své pevné slozky mzdy.
Pracovni jednani a vykon — jeho vyse je méfena (normami ¢i jinymi ukazateli). Po-
kud zaméstnanec podé nadstandardni pracovni vykon, mél by byt vidét v pohyblivé
¢asti mzdy (tato ¢ast neni zarucena).

Cena prace — trh vs. mzdovy systém organizace. Stietava se zde nabidka ze strany

potencialnich zaméstnanct s poptavkou firem a tim je utvafena mzda.*

2.6.3 Mzdové formy

Cilem je ocenéni celkového vykonu pracovnika, ktery zahrnuje nejen samotny pracovni vy-

kon, ale napf. i jeho schopnosti. Formou mzdy je:

Casova mzda — ¢astka, jeZ pracovnikovi naleZi za svou praci. Mize ji dostavat v riiz-
nych ¢asovych intervalech, predevsim tak jak se s organizaci dohodne. Je to zakladni
forma. Urcuje 1 piivétivost organizace na trhu prace. M¢la by byt spravedliva a od-
vinutd od pracovniho vykonu. Vychazi ze mzdovych tarifi. Pro vétsi motivaci pra-

covniki je dobré mit vice mzdovych tarifti.

Ukolova mzda — nejéastéj$i mzdova forma. Mzda je vyplacena z poétu odvedenych
jednotek prace, kterd je vynasobena sazbou za jednotku prace. Tato mzda je délena
na mzdu s rovnomérnym priibdhem a nerovnomémym pritbéhem dle vykonu. Uko-
lova mzda se nejCastéji vztahuje na urcitou skupinu lidi, kteti vykonavaji stejnorodé
nebo riiznorodé ¢innosti. Pokud vykonavaji stejnou ¢innost nebo operaci jedna se o
operaéni kolektivni ikolovou mzdu. Pokud vykonavaji riznorodé ¢innosti je to tzv.

akordni mzda.

Podilova mzda — tato mzda se vyuziva pti odméné zavisejici na prodaném mnozstvi.
Bud’ mize mit zaméstnance na tomto mnozstvi zavislou celou mzdu, nebo pouze ¢ast

a zakladni ¢ast mzdy ma vzdy jistou.

4 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 305-3066. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.
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e Penzumova mzda — tato mzda je vyplacena za splnéni urc¢itého ukolu nebo vykonu.
Hodnoti se, jak zaméstnanec kol splnil za urcité obdobi. Proto musi byt piesn¢ sta-
noveno, jaky vysledek bude splnén. Také se této forme mzdy fikéd mzda za o¢ekavané

vysledky préace. Tato forma neni moc Casta.

e Mzda za znalost a dovednost — zavisi na mife znalosti a schopnosti, které mize za-
meéstnanec vykonavat v ramci své ¢innosti, ktera vsak zahrnuje vice moznych ,,pod-

¢inosti“ v ¢innosti. V této mife si mize svoje znalosti a dovednosti i dale rozSifovat.

e Mzda za piinos — piinosem je myslen piinos schopnosti a vysledki. Odménuje se za
tzv. vykon. Tento typ mzdy je vhodny i proto, ze si zaméstnanec snazi rozsifovat

svoje schopnosti.

e Dodatkovd mzdova forma — mzda za vykon nebo zasluhu, ptedevs§im v piipadé po-

tfeby ,,pobidnout* stavajici plat (zakladni mzdu).>

2.7 Vzdélavani a rozvoj

K rozvoji organizace dochazi i diky efektivnimu uceni zaméstnancti. Diky uceni se zvySuje
kvalifikace zaméstnanci, ktefi uspokojuji potfeby organizace, jsou rozvijeny jejich schop-
nosti a znalosti a zaméstnanci dokaZou plnit naro¢néjsi tkoly. Pracovnici vSak musi sami
chtit rozvijet svoje znalosti a schopnosti. Samostatné vzdélavani vede pracovniky k tomu,
aby rozvijeli svlij potencidl a tim 1 svilj pracovni vykon. Tento typ vzdélavani funguje na
principu samostatnosti, ale n€kdy je dobré, aby byli vedeni, napt. k tomu, kde dan¢ infor-
mace maji sehnat. Toto je tedy ulohou personalisttli, ktefi se museji orientovat v nabidce

vzdélavani na trhu prace, museji umét spravné definovat kurzy na miru pro své kolegy.’!

Dtlezité je takeé si stanovit, jaky bude cil vzdélavani.

50 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 309-314. ISBN 978-80-7261-168-3.

31 Jakubikova, Monika. V ¢em ma byt personalista odbornik. Prace-Mzdy-Odvody. Leden 2017, 2017 (1),
81-83. ISSN 1801-9935.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37
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Formy vzdélavani

Neformalni vzdélavani — pomoci zkuSenosti, jedna se o to, co se pracovnici sami
nauci bez plani ani blizsich specifikaci. Jeho vyhodou je zaméfenost na bezpro-
stiedni prostfedi, postupné ziskavani znalosti. Zptsob ziskdni znalosti je v rezii sa-
motného pracovnika a vzdélavani se snaze prenasi do praxe.
o Workshopy — odehravaji se mimo pracovni prostiedi, ale stale ve spolecnosti,
muze se jednat napt. o vzdélavaci mistnost.
o Pracovisté — vzdélavani se odehrava na pracovisti, jedna se piredevsim o od-
borné vzdélavani.
o Propojenost — v ramci kazdodenni prace, jeZ obsahuje riizné podnéty a vyzvy.
Formalni vzdélavani — pii vzdélavacich programech. Po nauceni se latky se aplikuje

i do praxe (alesponi si pracovnik zkusi, co se nauéil).>?

2.7.2 Metody vzdélavani

Pracovnici se mohou vzdélavat bud’ pfimo na pracovisti, nebo mimo pracovisté. Metoda

vzdélavani na pracovisti jsou:

Instruktaz

Pouzivana napft. pfi zacvicovani nového zaméstnance nebo na kazdém pracovisti
napf. pfi osvojeni pracovniho postupu.

Koucink

Jedna se o metodu podobnou instruktazi, ale s dlouhodob¢j$im soustavnym charak-
terem a kontrolou.

Mentoring

Podobna piedchozim metodam, ale je do ni zainteresovan sdm pracovnik, ktery si
vybira svého radce, s jehoz pomoci se snazi kariérné€ riist. Mentor miize byt pracov-
nikovi i pridélen.

Counselling

Moderni metoda spojena se vzajemnym konzultovanim mezi vzdélavatelem a vzde-

lavajicim.

52 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s. 461-467. ISBN 978-80-247-1407-3.
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e Asistovani
Pracovnik je ptidélen k jinému vice zkuSenému pracovnikovi, kterému pomaha pfi
plnéni jeho tkoll a tim se od né&j uci.

e Povéfeni tkolem
Podobné predchéazejici metodé s pridanim urcitého ukolu, pii jehoz plnéni je sledo-
van.

e Rotace prace
Vzdélavany pracovnik rotuje po organizaci a tim si rozsifuje svoje schopnosti i zna-
lost organizace.

e Pracovni porady
Pii pracovnich poradach se pracovnici mohou seznamit s celopodnikovymi pro-

blémy a zaroven si miZou rozsifit svoje znalosti
Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou:

e Piednasky
Zprosttedkovani novych, faktickym informaci pracovnikovi o daném predmétu pred-
nasky, jez si sam zvoli.

e Seminafe
Metoda ma stejny charakter jako piednéska, ale je pfi ni ,,rozpoutana® diskuze, pfi
niz jsou feSeny problémy. Byvaji Casto moderovany.

e Pripadové studie
Vhodné pfi vzdélavani manazert. Resi se n&jaky problém, ktery je nasledné diagnos-
tikovan. Rozvijeji analytické mysleni, ale pracovnik na ni musi byt pfipraven.

e  Workshopy
Stejné jako pii ptipadové studii je feSen problém, ale spiSe tymove. Pracovnik musi
byt také predem pfipraven.

e Brainstormingy
Také je feSena piipadova studie, ale kazdy pracovnik musi navrhnout feSeni pro-
blému. Poté nasleduje diskuze.

e Simulace
Zamgéfeno na praxi se scénarem, ktery museji pracovnici plnit — od jednoduchych po

slozité ukoly.
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e Manazerské hry
Jsou zaméfeny na praxi pracovniki, ktefi musi byt aktivni, samostatni a hrat urc¢itou
roli. Metoda je vhodna pro vedouci pracovniky.

e Assessment centre
Pracovnici museji plnit a fesit rizné ukoly, které generuje pocitac. Vychazi z vyse
uvedenych metod jako je ptipadova studie ¢i hrani roli.

e Outdoor training
Vhodné pro manazery. Uceni se pii sportovnich vykonech, vétSinou kolektivné.

e E-learning
Uceni se pomoci pocitace. Jsou zde testy, proces miize byt pritbézn¢ hodnocen.

Hojné& vyuzivano v intranetovych (firemnich) sitich. >3

2.8 Personalni informacni systém

Pro zefektiviiovani prace persondlnich usekl v organizacich jsou v dnesni dobé¢ €asto vyu-
zivany moderni formy informacnich a komunikac¢nich technologii. Zalezi ale i na velikosti
organizace, jejim usporadani a v jaké oblasti se organizace pohybuje. Mohou urychlovat sdi-
leni informaci svym zaméstnancim napf. pti procesu vzdélavani, informacich o mzdéch ¢i

schvalovani fadnych dovolenych.>*
Personalni informaéni systém se mize zabyvat t€émito oblastmi:

e Personalni agendou - mezi zékladni druh informaci v téchto systémech patfi:
o 1dentifikacni idaje pracovnika,
o pracovni zafazeni,
o vySe dosazeného vzdelani,
o mzdové ohodnoceni,
o srazky ze mzdy,
o udaje o pracovni dobg,

o udaje pro statni spravu.

53 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 344-362. ISBN 978-80-7261-168-3.

5 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 365-366. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.
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Mezi dalsi informace patii napt. idaje o rozsifovani jeho vzdélavani, o jeho schop-
nostech, zivotopis, pochvaly, odmény, pokardni a v neposledni fad¢ pracovni

smlouva.>

e Personalnim planovanim - nejen potfebami pracovnikd, ale 1 jejich rozvojem a to 1
osobnim, nikoliv pouze pracovnim.

e Tvorbou pracovnich mist a jejich analyzou - strukturou pracovnich mist a zamést-
nanct, jejich zafazenim, popisy pracovnich mist a BOZP.

e Vyhleddvanim zaméstnancii - jejich vybérem, rozmistovanim a zacleniovanim.

¢ Vedenim mezd - vypoctem, evidenci a celého mzdového ucetnictvi.

e Hodnocenim - préace, pracovniho vykonu.

e Vzdélavanim - plany potieb vzdélavani, rozvoj a efektivita vzdélavani.

e Pé&ci - socialni vyhody, penzijni plany ¢i jiné benefity.

e Komunikaci - fizeni toku informaci a ukol.>®

Vsechny vyse uvedena data musi byt v personalnim informa¢nim systému (dale jen PIS)
uchovéana. Musi byt zajisténo jejich snadné vyhleddvani a distribuovani. Zaroven musi byt
tyto informace zajiStovany v souladu s legislativnimi zménami. Také musi umoznit sledovat
informace 1 v ¢ase. Musi byt také zajistén rozdilny pfistup k vyuZivani PIS podle Girovné
fizeni a prace v organizaci. Nékteré informace bude sledovat personalni Gtvar, jiné manazeti
a ostatni zaméstnanci. Ti vyuZivaji PIS spiSe na ziskdvani informaci o mési¢nim piijmu ¢i
schvalovéni fadnych dovoleny a vybéru benefiti. Velké organizace v dneSni dobé zavadéji
ERP systémy®’, diky kterym ziskavaji vice informaci. Stfedni velikost podnikil vyuziva spise
samostatné aplikace a malé podniky nemaji pfimo zamétené aplikace, pouze si vedou evi-

dence napt. v Microsoft Excellu.’®

Pokud se organizace rozhodne pro zavedeni personalniho informaéniho systému, stanovi si

pozadavky, ktery mé persondalni informacni systém plnit, zodpovédnou osobu, ktera sestavi

55 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007, s. 366-368. ISBN 978-80-7261-168-3.

56 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 399-400. Beckovy eko-
nomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

57 ERP systém = Enterprise Resource Planning, systémy které pokryji viechny ¢innosti organizace nikoliv
pouze jednu oblast.

8 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 395-370. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.
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pozadavky a bude dale komunikovat s vedoucim projektu na stran¢ dodavatele. Systém muze
byt bud’ implementovan samostatné, nebo jako soucast tzv. ERP systému. Nejnovéjsim tren-
dem v personalnich informacnich systémech je aplikace, kterd sleduje vykon a schopnosti
zamestnance, dale selektivni outsourcing, ktery pfedava ¢ast persondlnich Cinnosti jinym
spole¢nostem, evidence mimoevidencnich zaméstnanct, tj. zaméstnancli na matetskych ¢i
rodicovskych dovolenych, mobilni aplikace, které umoziuji pfistup pres mobilni telefon ¢i

systémy v&asného upozoriiovani napf. na bliZici se terminy.>

59 Personalni informaéni systém: Modul 6. Silné pracovisté [online]. [cit. 2018-04-28]. Dostupné z:
http://www.silnepracoviste.cz/mops/modul-6.html
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Na zakladé studia odborné literatury, ktera se tykala zakladnich koncepci fizeni lidskych
zdrojii a popisu jednotlivych personalnich Cinnosti, byla zpracovana teoreticka Cast prace,
jejimz cilem bylo ziskat teoretické poznatky zamétené na podstatu fizeni lidskych zdrojt,
zejména jednotlivych persondlnich ¢innosti, které by méla kazda organizace majici perso-

nalni Gtvar, vykonavat.

Byla definovana tloha fizeni lidskych zdroji a jeji modely. Dale byly rozebrany hlavni per-
sonalni ¢innosti, a to predevsim tvorba pracovnich mist, planovani pracovnikd, jejich nabor.

Nasledovalo hodnoceni pracovnich vykond a metod hodnoceni prace.

Dulezitou soucasti modernich persondlnich ¢innosti je také péce o zaméstnance, jejich vzde-
ziskavani a vybér zaméstnanct, jejich piijimani, pracovni zafazovani, hodnoceni a rozhodo-
vani o jejich odménach za praci zpravidla provadi majitelé firmy. Pomérné¢ novou metodou
je také vyuzivani persondalnich informacnich systémd, jejichz pouziti bylo v praci také nasti-

neéno.

Z reserSe literarnich prament je ziejmé, ze je dilezité, aby se fizeni lidskych zdroj stalo
silnou strankou organizace. Proto musi mit organizace k dispozici kvalitni, profesionalni,
pracovné spolehlivé a loajalni zaméstnance personalniho Gtvaru, seznamovat se s postupy a

metodami slouzicimi efektivnimu fizeni lidskych zdrojii, osvojovat si je a uvadét do praxe.
Vypracovana teoreticka ¢ast bakalaiské bude podkladem na praktickou ¢ast, jejimz hlavnim
cilem je prakticka analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti zabyvajici se

zbrojni vyrobou.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost patii mezi dlouholeté vyrobce ru¢nich palnych zbrani. Historie spo-
le¢nosti sahd do roku 1936, kdy jeji produkce byla zamétena na vyrobu ruc¢nich vojenskych
zbrani. Postupem cCasu zacala spolecnost vyrabét také zbrané pro civilni uziti, a to zbrané
sportovni a lovecké. Portfolio vyrobki spolecnosti je v dnesni dobé také rozsiteno o dily pro
automobilovy prumysl (hlinikové dily klimatizaci dodavané do vétSiny znamych znacek au-
tomobili) a o vyrobky pro letecky prumysl (¢asti motorta pro letadla typu L 410 kunovického
vyrobce).

V soucasnosti spolecnost patii mezi jedny z nejvétSich svétovych vyrobed, pricemz jeji
produkty se vyvazeji do vice nez 100 zemi svéta. Jeji zbrané svou kvality presvédcCily i1 ne
jedny statni ozbrojené slozky. Nejvyznamnéjsi dodavky v poslednich letech predstavovaly
dodéavky ruéni palnych zbrani pro Policii Ceské republiky, dodavky uto¢nych pusek pro Ar-
madu Ceské republiky, jez nahradily jiz vyslouZilé samopaly vz. 58, a v neposledni fads také
dodavky sluzebnich pistoli pro egyptskou statni polici.

I diky vySe uvedenym doddvkdm svych vyrobkl se spolecnost stale rozrista, a to jak po
strance nartstu vyrobenych produktt, tak po strance zvySovani poctu zaméstnanct, kterych

ma soucasné dobé kolem 1900.

Zakladni identifikac¢ni udaje
Pravni forma: Akciova spole¢nost
Zakladni kapital: 481 245 800,- K¢

Piedmét podnikani:
e slévarenstvi, modelarstvi;
e obrabécstvi;
e galvanizérstvi, smaltérstvi;
e opravy ostatnich dopravnich prostfedkll a pracovnich stroji;
e nakup a prodej, piij€ovani, vyvoj, vyroba, opravy, Upravy, uschovavani, skladovani,
pfeprava, znehodnocovani a ni¢eni bezpecnostniho materialu;
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona;

e zamecnictvi, nastrojarstvi;
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e vyvoj, vyroba, opravy, Upravy, pteprava, nakup, prodej, pujcovani, uschovavani,
znehodnocovani a niceni zbrani a nadkup, prodej, uschovavani a preprava stieliva;

e provadéni zahrani¢niho obchodu s vojenskym materidlem v rozsahu povoleni Minis-
terstva pramyslu a obchodu Ceské republiky vydaného podle zakona & 38/1994 Sb.;

e podnikéni v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady;

e provozovani stielnic a vyuka a vycvik ve stielbé se zbrani.
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4 SITUACNI ANALYZA

4.1 INTERNI ANALYZA

4.1.1 Organizacni struktura a zaméstnanci

Organizac¢ni struktura spolecnosti je funk¢ni organizacni strukturou, tedy strukturou, ktera
seskupuje pracovniky do utvarii podle ptifazenych ukolii a ¢innosti. Organizacni struktura
spole¢nosti je tvorena celkem 10 useky — usekem prezidenta spolecnosti, usekem strategic-
kého rozvoje, usekem vykonného feditele, finanénim tsekem, vyrobnim usekem, isekem
kvality, obchodnim tsekem, technickym tisekem, personalnim a spravnim usekem a usekem
Auto a Aero. Déle jsou nékteré tyto useky ¢lenény na divize, které se dale déli na odbory a

oddéleni.

Statutarnim organem spole¢nosti je predstavenstvo, které je v soucasné dob¢ pétilenné a je
tvoteno fediteli usekl prezidenta spolecnosti, vykonného feditele, financniho useku, strate-
gického rozvoje a personalniho a spravniho useku. Do budoucna vSak spole¢nost uvazuje o
rozsifeni poctu ¢lentl prfedstavenstva tak, aby jeho ¢leny byly vSichni feditelé tisektl. Spolec-
nost ma také kontrolni organ, jenz je tvofen tii clennou dozor¢i radou volenou valnou hro-

madou.

Kazdy usek, divize, odbor a odd€leni ma piesné stanovené ukoly a ¢innosti, jez musi plnit v
ramci napliovani podnikové strategie. Pro bliZ§i pfedstavu je v obrazku €. 4 uvedeno schéma
organizacni struktury spolecnosti, které zobrazuje vazby mezi jednotlivymi useky, divizemi

a odbory.
Pro blizsi pochopeni organizac¢ni struktury je niZze uvedena hierarchie fizeni:

1. Prezident spole¢nosti — jemu je podiizen feditel Giseku strategického rozvoje a vy-
konny teditel;
1.1 Vykonny feditel — jemu jsou podfizeni ostatni feditelé useki;
1.1.1 Reditel aseku — jemu je podiizen feditel divize nebo vedouci odboru;
1.1.1.1 Reditel divize — jemu je podiizen vedouci odboru;
1.1.1.1.1 Vedouci odboru — jemu je podfizen vedouci odd€leni;
1.1.1.1.1.1 Vedouci oddéleni — jemu jsou podtizeni referenti, specia-

listi, dal$i fadovy zamé&stnanci.
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USEK PREDSEDY
PREDSTAVENSTVA A
PREZIDENTA SPOLECNOSTI
1100

Interni audit

Prévni sluzby
1040

1030

Transfer technologii
1050

I

Obrazek 4 Organiza¢ni struktura spole¢nosti®

P ¢ a . . PERSONALNi A o "
TECHNICKY USEK VYROBNI USEK FINANCNI USEK OBCHODNI USEK SPRAVNI USEK USEK CZ-AUTO USEK KVALITY
2010 3010 4010 5010 8010 010
6010
Produkt krétké zbrané Kooperace Controlling Region Evropy Hiavni zbroji Obrabéni Projektove Fizeni
3040 3015 4100 5110 8100
Produkt dlouhé zbrané Planovani viroby Ugetnictvi a dané Region USA Rizeni lidskych zdroj Technicka kanceldF Kvalita vyroby, KMS
3050 3020 4200 5120 6100 8110 9300
Produkt vojenské zbrané Udrzba strojii a zaFizeni Informagni technologie Region Afl':":: Vvyspélé a d':i’:i‘::‘::‘i:’a Obrab&ni AUTO ams
3060 3030 4300 8120 9400
5130 6120
Podpora teckh"'d‘eh“ Pramyslové inzenyrstvi Finance Region Latinska Amerika Personilni sluzby Montaz Doavatelska kvalita
";191 O“ 3090 4400 5140 6140 3800 9500
Prototypy & vjvol cNe Region Asie BezbeEnoStnipoRtkal Obrabni AERO Vystupnikontrola a
technologii e it e e zkusebna zbrani
2310 9800
v ol ion Blizky a StFedni Bezpeénostni sluzby
Centum) "I‘,’":v';';" RS Vyroba pazeb a slévarna g 5';%: etfednl o g Kontrola kvality Zkusebna metalurgie
2410 S200 5160 8200
Bezpeénost
Hiaviiové Region €Ra SR Gz Obchod
3300 5170 8300
Investice, Sprava arealu a
Montaz Vojensky material Energetika Nakup
3500 6700 8400
Marketing a podpora o
Metalurgie S oot Zivotni prostredi a BOZP
3600 5700 el
Nafadovna a lisovna P°d"°5';2:f"dm
2800
Logistika
akup 5200
7010
Marketing
Nakupni logistika cern
7300
Servis
Strategicky nakup =

Vybrana spole¢nost zaméstnavala ke dni 31.12.2017 celkem 1914 zaméstnanct, z toho 1740

bylo kmenovych zaméstnanct a 174 agenturnich zaméstnanci. Z kmenovych zaméstnancii

bylo 437 zaméstnanct kategorie THP a 1303 zaméstnancti délnickych profesi.

0 Vybrana spole¢nost. Organizacni struktura spolecnosti 2018.
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4.1.2 Vyrobni program

Spolecnost se zaméiuje z 85 % na vyrobu rucnich palnych zbrani, a to jak pro civilni sektor,
tak na vyrobu specialnich zbrani pro ozbrojené slozky. Zbyla ¢ast produkce je zamétena na
vyrobu dili pro automobilovy primysl, zejména hlinikové dily do klimatizaci osobnich au-

tomobilt (10 % produkce), a dilt pro letecky primysl — reduktory a skiin¢ pohonu.

4.1.3 Dceriné spole¢nosti

Vybrana spolecnost je spolecnikem v n€kolika dcefinych spolecnostech, které se zabyvaji
obdobnym pfedmétem podnikani jako matetska spole¢nost. Jsou jimi zbrojatska spole¢nost
sidlici v Brné vyrabéjici lovecké brokové zbrané s dlouholetou tradici, spole¢nost zabyvajici
se vyvojem modernich technologii ve vyrobé zbrani a dale spolecnost se sidlem na Sloven-
sku, kterd pusobi jako dodavatel vybranych dilii pro spole¢nost. Nejvyznamnéjsi je vSak
dcefind spolecnost ptisobici v USA, ktera byla nejprve zfizena jako prodejni spolecnost pro
ucely distribuce vyrobktl na izemi Spojenych statti americkych, avSak v soucasné dob¢ se
také zamé&fuje na montaz a ¢asteCnou vyrobu zbrani vyvinutych spole¢nosti. Mimo uvedené

se spolecnost také pokousela zalozit vyrobni zavod v Brazilii, ktery vzhledem k obchodni

neaktivité¢ tamniho partnera skoncil netispéchem.

4.1.4 Strategie spole¢nosti

Jednim z tkoll managementu ve vybrané spole€nosti je mimo jiné zpracovavat podnikatel-
skou strategii. Vybrana spolecnost strategii zpracovava pro nékolik oblasti své €innosti, které
kazdoro¢né aktualizuje pro tcely akcionaie spoleCnosti s vyhledem na nésledujicich pét let.
Strategie spolecnosti je zaméfena na nasledujici oblasti: znacka, stabilita, prodej, zakaznik,
sluzby zédkaznikim, rist a rozvoj, produktivita, moderni produkt, tym. Pro ucely této prace

je uvedena strategie vztahujici se nejblize k personalni praci - Tym:
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,, Pecujeme o spokojenost nasich zaméstnancii a dbame na firemni hodnoty: spoluprdaci, pro-
zakaznicky pristup a zlepSovani & vykonnost. Nechceme zaméstnavat ty, kterym chybi ty-
movy duch, pripadné které nase firma, nebo nas zakaznik, nezajima. Staneme se Zadanym

zaméstnavatelem, ktery dokaze nadstandardné odmenit sve zaméstnance. «6l

4.1.5 Rizeni kvality

Spole¢nost ma zaveden a certifikovan systém fizeni kvality, ktery odpovidda mezinarodni
norm¢& ISO 9001:2008 a dale pozadavkiim NATO na ovérovani kvality ptfi navrhu, vyvoji a
vyrobé& produktll, jeZ je nezbytny pro uchazeni se a nasledné dodavky do ozbrojenych slozek
¢lenskych stati NATO. Diky systému managementu kvality je spolec¢nost schopna zajistit a
garantovat nejen vysokou kvalitu svych vyrobku a sluzeb, ale rovnéz zptsobilost dodavat
své produkty armadam clenskych stati NATO a dal$im ozbrojenym slozkam. V soucasné
dobé se spolecnost také ptipravuje na ptrechod na novou normu ISO 9001:2015 a pravidelné

se hlasi k zasadam politiky kvality vydavanych spole¢nosti na dané obdobi.

4.1.6 Compliance program

Spole¢nost ma zfizeny propracovany compliance program stanovujici pravidla a postupy
upravujici prevenci trestni odpovédnosti pravnické osoby. Soucasti compliance programu
jsou predevsim eticky kodex spolecnosti, ziizena funkce compliance officera, zplisob nahla-
Sovani ptipadd poruseni predpist (tzv. whistleblowing) a rozsahly systém internich predpist
provadgjicich zakonnd pravidla na podminky spolecnosti, v jejichz popiedi je predev§im
eticky kodex upravujici zakladni zasady jednani zaméstnancl spolec¢nosti ve vztahu s kolegy

¢i externimi subjekty.

4.1.7 Vyzkum a vyvoj

Spolecnost disponuje vlastnim vyvojovy centrem, které je organizacné zarazeno do Tech-
nického useku. Vyvoj produktl probiha na né€kolika urovnich, a to nejprve dle rozdéleni
podle druhu produktl - kratkych zbrani, dlouhych zbrani a vojenskych zbrani, a dale v od-

boru Centrum vyzkumu, vyvoje a inovaci, ktery se orientuje na vyvoj specialnich technologii

61 Vybrana spolecnost. Strategie spolecnosti 2018.
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vyuzitych pfi vyrob€ zbrani. Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost ma také podil v dcefiné spo-
le¢nosti specializujici se na vyvoj modernich technologii, kde jsou zastoupeni rovnéz odbor-
nici z jinych oblasti aplikovaného vyzkumu. Vyzkum a vyvoj je pro spolecnost klicovou
oblasti pro budoucnost a dal$i rozvoj spolec¢nosti. V poslednich letech investuje do vyzkumu

a vyvoje kazdoroéné cca. 100 mil. K¢.

4.1.8 Zivotni prostiedi

Spolecnost je od roku 2012 certifikovana dle ISO 14 001:2004 pro vSechny své ¢innosti a
provozy. V roce 2016 probéhla Gspésnd recertifikace. Ve své environmentdlni politice se
spole¢nost zavazuje k ochrané vSech slozek zivotniho prosttedi, k preventivnimu zlepSovani
podminek zivotniho i pracovniho prostfedi a k oteviené komunikaci nejen se zainteresova-
nymi stranami, ale i vefejnosti. Od svych zaméstnanct vyzaduje spolecnost aktivni pfistup

a osobni odpovédnost k ochran¢ Zivotniho prostiedi.

4.1.9 Finanéni situace

Spolecnost se v poslednich 5 letech nachazi v obdobi hospodarského ristu, pricemz tuto
skute¢nost dokresluji zékladni finan¢ni ukazatele. Spole¢nost kazdorocné dosahuje nartstu
jak v poctu vyrobenych a prodanych zbrani, nartistu trzeb a predev§im zisku, ktery se za

uvedenou dobu zdvojnésobil.

Uvedené skutecnosti charakterizuji finanéni stabilitu podniku, které se projevuje predev§im
ve spokojenosti zaméstnancl spole¢nosti, kterym spole¢nost kazdoro¢né valorizuje mzdy,
spokojenosti akciondit a jejich rostouci dividendé, véfitell, jimz spole¢nost hradi své za-
vazky ve sjednanych lhitach, a také drzitelim dluhopisi, které spole¢nost vydala ve jmeno-

vité hodnot€ emise 1.500.000.000 K¢ v roce 2016.

Nasledujici tabulka ukazuje vyvoj zékladnich finan¢nich ukazatelti spolecnosti v letech 2013

az 2016. Udaje za rok 2017 nebyly v dobé vyhotoveni této prace k dispozici.
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Vybrana spole¢nost
2013 2014 2015 2016

(udaje v tis. K<)
Hospodai'sky vysledek 241 796 432 007 446 441 597223
Trzby 2 879 229 3774 629 3617965 4100 802
Naklady 2 637433 3342 622 3171524 3503579
Aktiva = pasiva 2560275 2 891 636 3 046 341 3914 931
Vlastni kapital 1081 184 901 764 602 407 1376 453
Cizi zdroje 1477 636 1 988 724 2437 208 2518526
Dlouhodoby majetek 1 009 526 1111842 1284222 1 442 998
ObéZny majetek 1 504 140 1749 117 1737 829 2441074

Tab. 1 Zakladni finanéni ukazatele spole¢nosti®?

4.1.10 Rizeni lidskych zdroji

Interni analyza fizeni lidskych zdrojt, ktera je obsahem vysledné SWOT analyzy v této ¢asti

préce je feSena v nasledujici kapitole.

62 Vybrana spole¢nost. Uéetni vykazy 2013 — 2016.
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4.2 EXTERNI ANALYZA

4.2.1 Dodavatelé

Vybrana spolecnost je vyrobnim podnikem zabyvajicim se zbrojni vyrobou, jehoz produkty
se skladaji z mnoha dild, které neni schopna sama vyrobit, a proto je zavisla na mnoha do-
davatelich, ktefi dodavaji, jak potiebné vstupy pro vlastni vyrobu, tak hotové dily pro montaz

finalnich produktt.

Spole¢nost mé& smluvni vztah s tuzemskymi i zahranicnimi dodavateli, které 1ze rozdélit

podle charakteru dodavaného zbozi na:

e dodavatele hlavnich dili zbrani ¢i hotovych zbrani,
e dodavatele materiald pro vyrobu,
e dodavatele sluzeb,

e dodavatele investi¢nich zafizeni a stroji.

Z hlediska charakteru vyroby zbrani je spole¢nost omezena na vybér dodavatelll soucastek
do zbrani legislativnimi pozadavky vyplyvajicimi z pravnich ptedpisti upravujicich vyrobu,
vyvoj a drZeni zbrani. Takovy dodavatel je povinen disponovat patfiénymi opravnénimi,
které¢ mu umozni vyrabét a drzet zbrané Ci jeji dily. Rovnéz je v tomto sméru spolecnost
limitovdna vybérem zahrani¢nich dodavatelll, jelikoz v pfipadé dodavek dilti vojenského
charakteru je dodavatel povinen disponovat povolenim pro obchod s vojenskym materidlem,
které jak tuzemske, tak zahranicni statni organy vydavaji pouze provérenym podnikateliim

za splnéni pfisnych podminek.

4.2.2 Zakaznici

Mezi zakazniky spole¢nosti se fadi koncovy uzivatelé zbrani, podnikatelé se zbranémi a v ne

malé mife ozbrojené slozky suverénnich stati.
Spolecnost prodava své vyrobky zakazniklim na zakladé tfi obchodnich modelt:

1. Piimy prodej koneénym zakaznikiim prostiednictvim vlastnich podnikovych prode-
jen (prodej v jednotkach kusi).
2. Ptimy prodej kone¢nym zékaznikim, kterymi jsou ozbrojené statni slozky (velkoob-

jemovy prodej).
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3. Neptimy prodej prostfednictvim autorizovanych prodejcii v jednotlivych statech
(spole¢nost proda velkoobchodnikovi, ktery nasledné distribuuje vyrobky do malo-

obchodt ¢i koneénym zakaznikim).

Vyznamnymi potencidlnimi zdkazniky jsou ozbrojené slozky (obchodni model 2), kde se
prodej realizuje prostfednictvim vypisovanych tendr. Za posledni dva roky doslo k vy-
znamnému ndrdstu poctu tcasti na vypisovanych tendrech, a to zejména s ohledem na poza-
dovany objem dod4vanych zbrani. VétSina produkce spolecnosti se ovSem stale realizuje na

civilnim trhu.
Z hlediska celkovych trzeb nejvétsi ¢ast tvofi prodejni varianta 3, na které se podili hlavné
prodej zbozi na uzemi Spojenych stati americkych prostfednictvim mistni dcefiné spolec-

nosti, dale prodeje zejména do evropskych zemi a do Afriky.

Blizky stredn TRZBY TIS. KC
vychod EH_ SR
3 3%
Asie
4% Evropa
Latinska 29%
Amerika
2%

UsA
51%

Graf 1Trzby spolecnosti dle regioni

4.2.3 Konkurence

Trh se zbranémi podléha nejen v Ceské republice, ale také v zahraniéi ptisné kontrole a
dohledu. Vyznamnou bariérou vstupu do odvétvi je naro¢né know-how, investién¢ naro¢na
produkce a finan¢né narocny vyzkum a vyvoj. Konkurenty v uzsim pojeti jsou vyrobci ruc-
nich palnych zbrani. Na tirovni Ceské republiky v podstat& nelze nalézt srovnatelné spoleg-

nosti. Relevantni trh je tedy nutno posuzovat z globalniho, celosvétového meéftitka.
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S ohledem na vy$e jmenované nelze pfimé konkurenty najit v intencich Ceské republiky, ale
evropskych, respektive celosvétovych. Mezi hlavni konkurenty u vétSiny relevantnich trhti

1ze uvést:

e Glock Gesellschaft m.b.H. — vyrobce pistoli pro civilni trh i ozbrojené slozky sidlici
v Rakousku.

e Fabbrica Di Armi Pietro Beretta SPA — Siroké portfolio vyrobkii nejblizsi vybrané
spolecnosti.

e SIG SAUER GmbH & Co. KG — americka spole¢nost vyrabéjici predevsim pistole
a utocné pusky pro ozbrojené slozky.

e Heckler & Koch GmbH — némecky vyrobce ru¢nich zbrani, piedevsim pro ozbrojené

slozky.
Mezi dalsi konkurenty lze zahrnout:

e Pistole — Springfield Armory; Smith & Wesson Holding Corp.; u sportovnich
FRATELLI TANFOGLIO S.R.L a STI International.

e Vojenské zbran¢ — Colt's Manufacturing Company; Fabrique Nationale de Herstal,
Israel Weapon Industries.

e Dlouhé zbrané - SAKO, Limited; Remington Arms; Sturm, Ruger & Company; Bla-
ser Jagdwaffen GmbH.

4.2.4 Trendy

Spolecnost se pohybuje v odvétvi, kde existuje celd fada faktord, které mohou néjakym zpti-
sobem ovlivnit jeji podnikdni. Zejména s ohledem na nartstajici restrikce Evropské unie
v pravidlech drzeni zbrani a s ohledem na obchodovani s vojenskym materialem jsou pfi-
padné tendry vazany na legislativni ¢i administrativni omezeni exportu. Aktudlné spolecnost
nepiedpoklada zavedeni dalSich restriktivnich opatieni na jejich hlavnich exportnich trzich,
a to jak na civilnim trhu, tak na trhu ozbrojenych slozek. Dilezité pro vyvoj spolecnosti
budou ptipadné dodavky pro ozbrojené slozky, které¢ ovSem podléhaji ndrocnym tendrim a
siln¢ konkurenci. Spolecnost také rozsituje portfolio vyroby o piisluSenstvi a vybavu pro
ozbrojené slozky, coz ji mize dat konkuren¢ni vyhodu. Vyznamnym trendem je snizovani
nakladi a zvySovani efektivity vyroby, jehoz cile se spolecnost snazi naplnit nejriznéj$imi

projekty, kde jsou zainteresovani jak zaméstnanci, tak externi spole¢nosti.
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4.3 SWOT Analyza

Na zaklad¢ vyse uvedené externi a interni analyzy je v této Casti prace vyhotovena SWOT
analyza vychazeji z konkrétnich silnych a slabych stranek a ptilezitosti a hrozeb, které byly

zjistény pfi podrobném zkoumani jednotlivych procesti a vztaht.

Silné stranky Slabé stranky
Kvalita vyrobkt
Siroké portfolio vyrobku Vyssi cena vyrobkil
Dlouholeta tradice Dlouhé dodaci lhity
Financni stabilita spolecnosti Roztii§ténost organizaéni struktury a vice-
Vlastni vyzkum a vyvoj uroviovy stupen fizeni

Reference uskutecnénych dodéavek

Prilezitosti Hrozby

Nartst dodavek do ozbrojenych slozek

Rozsifeni portfolia o piisluSenstvi a vy- Legislativni omezeni exportu
bavu pro ozbrojené¢ slozky Legislativni omezeni drZeni zbrani
Rozvijeni vyroby na uzemi USA Vstup novych konkurentti

Vyvoj novych technologii zbrani Omezeni drZeni zbrani v USA

Rozsifeni prodejnich trhli a nové tzemi

Tab. 2. SWOT analyza vybrané spole¢nosti
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Predmétem této Casti prace je analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolec¢nosti spoci-
vajici predevsim v analyze personalnich ¢innosti personalniho a dalSich utvart vykonavaji-
cich ¢innosti personalniho ttvaru. Vzhledem ke skutecnosti, ze pocet zaméstnancii analyzo-
vané spole¢nosti ¢itd pres 1900, je zfejmé, ze spolecnost se zabyva riznorodymi oblastmi
personalnich ¢innosti. Analyza vychazi z osobni zkuSenosti autora této prace, jakozto sou-
¢asného zaméstnance spolecnosti, z osobnich rozhovort s pracovniky personalniho utvaru a
také z organizacnich smérnic, pracovnich instrukci a dokumentace upravujici ¢innosti per-

sonalniho utvaru vybrané spolecnosti.
5.1 Predstaveni personalniho utvaru

5.1.1 Poslani personalniho titvaru ve vybrané spole¢nosti

Spolecnost si jasné stanovila poslani a piisobnost personalniho utvaru, kterou definovala
jako odpovédnosti zejména za nastaveni a aplikaci personalni strategie a mzdové politiky,
podporu a rozvoj firemni kultury. Dale pak za procesy naboru a adaptace zaméstnancti, hod-
noceni zaméstnanci, vzdélavani a rozvoj, odménovani a poskytovani benefitt. Déle pak za
vedeni pfedepsané persondlni administrativy a to i ve stanoveném informacnim systému,
vypocet a zpracovani mezd a mzdové Ucetnictvi a kontakt se statni spravou. Poslanim je také

podpora liniovych manazeri na vSech urovnich v jejich praci s lidmi.

5.1.2 Organizacni struktura personalniho utvaru

Vybrana spolecnost disponuje atypickym zpisobem fizeni, tak jak je uvedeno v kapitole
3.1.1. Persondlni utvar spada pod tsek Personalniho a spravniho feditele a jeho skute¢ny
nazev v organizaéni struktute je divize ,,Rizeni lidskych zdrojii, ktera je dale ¢lenéna podle

nize uvedené struktury.
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Persondlni a spravni
usek - Feditel useku

Divize Fizeni
lidskych zdroju-
feditel divize

Odbor persondlni Odbor persondlni
administrativa - sluzby - bez
vedouci odboru vedouciho

Oddéleni
odménovani a
personalni
controlling

Oddéleni nabor a
vzdélavani -
vedouci oddéleni

Obrazek 5 Organizacni struktura personalniho utvaru
Slovy 1ze organiza¢ni uspofadani personalniho utvaru vyjadiit nasledovné:

Rediteli tiseku je podiizena divize Rizeni lidskych zdrojii a dalsi divize a odbory, které viak

neupravuji personalni ¢innosti.

Rediteli divize Rizeni lidskych zdrojii jsou pfimo podiizeni 2 zaméstnanci na pozici HR

Business Partner, pficemz divize je dale rozdélena na dva odbory:

e Personalni administrativa — v ¢ele odboru je vedouci odboru, a jemu jsou podtizeni
2 personalisti, hlavni mzdové Gcetni a 2 mzdové ucetni.
e Personalni sluzby — tento odbor nema vedouciho a déle se déli na 2 oddéleni:
» Nabor a vzdélavani — v Cele je vedouci oddéleni a jemu jsou podtizeni speci-
alista a personalista.
» Odménovani a personalni controlling - v ¢ele je vedouci oddéleni a jemu je

podtizen specialista.

Personalni Gtvar ve vybrané spole¢nosti ma celkem 15 zaméstnancti (tj. feditel persondlni a
spravniho tseku a celd divize RLZ), pticemz jednotlivé ukoly a pracovni ¢innosti jsou de-
tailn¢ stanoveny organiza¢nim fadem spole¢nosti a zevrubné popsany v popisech pracov-

nich mist.

Pfi podrobném studovani personalnich procesi bylo zjisténo, Ze spolecnost nema jasné roz-

déleny pracovni ¢innosti mezi jednotlivymi funkcemi, zejména mezi pozicemi HR Business
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Partner a personalista v ramci odboru personalni administrativa. Dle organiza¢niho fadu spo-

le¢nosti a dle popisu pracovnich mist jsou ¢innosti téchto pozic definovany nasledovné:
Personalista:

e provadi vybér z uchazecli o zaméstnani,

e pfipravuje pracovni nabidky pro nové zaméstnance,

e fidi adaptaci a zapracovani zaméstnancli na vykon prace,

e navrhuje organiza¢ni strukturu spolecnosti,

e Skoli koncové uzivatele personalniho IS,

e fidi personalni planovani a koordinuje personalni projekty,

e vyhotovuje pracovni smlouvy,

e cviduje uchazece o zaméstnani,

e zajiStuje vstupni lékarské prohlidky pfijimanych zaméstnancil,
e vyhodnocuje fluktuaci zaméstnancu,

e zajist'uje spolupraci pii zprostfedkovani zaméestnani agenturami prace,

a mnoho dalsich, ktery je vyjmenovanych cca. 40.
HR Business Partner:

Ukoly HR Business Partnera v organizaénim fadu spole¢nosti nejsou konkrétni definovany,
tak jak je to u personalisty. Pouze z popisu pracovniho mista vyplyva nékolik nasledujicich
¢innosti:

e spoluprace s managementem,

e ziskavani a nabor zaméstnancd,

e seznamovani zameéstnancu s firemni kulturou,

e spoluprace s manazery,

e organizace nastupl a vystupl zaméstnanct,

e komunikace s persondlnimi agenturami,

e poskytovani poradenstvi.

V aplikaéni praxi dochazi k nejasnému rozdéleni tkolii mezi tyto pozice, kdy jednu Cinnost
vykonévaji dva zaméstnanci, ktefi se musi navzdjem dopliiovat, jelikoZ ani jeden z nich
nema bud’ potfebné informace, znalosti ¢i ptistupy do informaéniho systému tak, aby doka-

zal efektivné a v pozadované kvaliteé vytesit jeden problém.
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5.2 Tvorba pracovnich mist

Mnohé z personalnich ¢innosti, které spole¢nost vykonava, probihaji prostfednictvim infor-
macniho systému HR Plus. Tvorba pracovnich mist je jednim z nich, kterd je vSak rozd€lena
podle typu pracovniho mista. Spole¢nost méa zaveden jeden proces na tvorbu pracovnich
mist, ktery se vSak lisi predevsim v jednotlivych pravomocich pii schvalovani vychazejicich
ze skutecnosti, zda se jedna o tvorbu pracovniho mista THP zaméstnanct ¢i vyrobnich dél-
nikd.

V ptipad¢ pozadavku na vytvoreni pracovniho mista, je vedouci pracovnik povinen vyplnit
ptislusnou zadost prostiednictvim informac¢niho systému HR Plus, kterou nasledné prostied-

nictvim informaéniho systému odesle nadfizenému zaméstnanci a HR Bussines Partnerovi.
Zadost o vytvofeni pracovniho mista (poZadavek na nébor) obsahuje:

nazev funkce,

- oznaceni nadfizeného,

- nazev utvaru a nakladového stiediska,

- zdUvodnéni zadosti,

- predpokladany nastup,

- pozadavek na uvefejnéni inzeratu — externi i interni inzerce,

- stru¢ny popis pracovni naplné.

Pokud bude pozadavek schvalen, pfisluSny personalista ¢i HR Bussines Partner na zakladé

vyplnéné Zadosti vypracuje a uvefejni inzerat na nabor.

5.3 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki

Vybrana spolecnost vyuziva k ziskavani pracovnikl jak vnitini zdroje, tak vnéjsi zdroje.
Vnitini zdroje vychazi jak ze samotné poptavky stavajicich pracovnikii po jiném ¢i lepSim
pracovnim mist¢, tak ze strany nabidky spolecnosti po vybrané kvalifikaci stavajicich za-

meéstnancll. Spolecnost ve velké mife vyuziva rovnéz sluzeb agentury prace.

5.3.1 Vnitini zdroje

Zvlastnim ptipadem vnitinich zdrojl je tzv. interni talent management, kdy si spole¢nost
pfipravuje personalni rezervy na vybrané pozice niz$iho, stfedniho a vrcholového ma-

nagementu formou pfedem daného programu $koleni a kurzii zamétenych na mekké a 1 tvrdé
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dovednosti. V ramci interniho talent managementu spolecnost zatazuje stavajicich zameést-
nance s pracovnim potencidlem, angazovanosti a motivaci do vzdélavaciho programu s bu-
douci moznosti vyuzit jejich kvalifikaci pficemz hlavnim cilem je maximalizovat nadbor do

nove vznikajicich THP pozic z fad internich kandidatu.

Do interniho talent managementu jsou kandidati nominovani, bud’ ze strany nadfizenych
pracovnikt, poptipadé mohou vyuzit vlastni sebe nominaci. Nasledné¢ spole¢nost formou
kulatého stolu za ucasti zastupct vedeni a personalniho tvaru vybere finalni seznam kandi-
datt a zaradi je do skupin podle stupn¢ fizeni pfedpokladané budouci funkce, na kterou se
tvofi personalni nahrada. V posledni fad¢ spole¢nost pro tyto skupiny kandidatt vytvori
vzdélavaci program a po absolvovani vSech kurzii provede vyhodnoceni rozvoje internich

talentt

5.3.2 Vnéjsi zdroje

Mezi vnéj$i zdroje spolecnost v prvé fadé zatazuje tzv. externi talent management, jehoz
cilem je ziskani nadanych studentd s technickym potencialem a budovani dobrého jména
spole¢nosti. Spolecnost se za timto Gcelem snazi oslovit, poznat a v€as zainteresovat nadané
studenty a umoZnit jim riznymi formami seznamit se s prosttedim spole¢nosti. Z hlediska
strategického vyznamu a pfedmétu podnikani se spole¢nost zamétuje predevsim na podporu
studentli VS technického sméru (napt. konstrukce, technologie, primyslové inzenyrstvi,

atd.). V ramci tohoto programu spolecnost studentiim nabizi:

e podporu pfi zpracovani bakalaiské ¢i diplomové prace v podminkéch spole€nosti,

e doporuceni vhodného tématu a konzultanta pro zpracovani bakalarské ¢i diplomové
prace,

e vykon povinné odborné praxe ¢i staze,

e po dokonéeni VS perspektivni uplatnéni v ramci spole¢nosti,

e placené brigady v dob¢ letnich prazdnin,

stipendium v ptipad¢€ uspesného absolvovani vybérového fizeni do programu.
Spole¢nost provadi standardni vybér pracovnikli formou uvefejnéni pracovni nabidky. Spo-
le¢nost nejCastéji uvetejnuje pracovniky nabidky na nésledujici mista:

- interni nasténka spolecnosti za u¢elem nabidnuti moznosti internim kandidatim,
- webové stranky spolecnosti,

- nabidka prostfednictvim webového portalu www.jobs.cz.
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V nékterych ptipadech, zejména pokud vyse uvedené zplisoby byly netuspésné, spole¢nost
oslovi personalni agentury provadéjici zprosttedkovani zaméstnani (tzv. headhunter). K to-
muto se vSak spolecnost vzhledem k vysokym nékladiim uchyluje pouze v nejnutné;jsich pii-

padech.

Dalsi formou ziskavani pracovniki je inzerce v regionalnim tisku ¢i provadéni letdkovych
kampani, nicmén¢ k tomu spolecnost pfistupuje v piipadé hledani pracovniki kvalifikova-

nych délnickych profesi, kterych je v dob¢ psani této prace stale nedostatek.

V ptipadé ndboru THP zaméstnancti je povinnou soucasti vybérového fizeni ticast na testech
psychodiagnostiky. Tyto testy jsou slozeny z otazek zkoumajicich logické mysleni, pracovni
vlastnosti, manazerské vlastnosti a zejména vhodnost k dané pozici. Testy psychodiagnos-
tiky pro spole€nost zajiStuje externi spole¢nost, kterd davd doporuceni, zda dané¢ho zamést-

nance pifijmout ¢i nikoliv, pfi¢emz rozliSuje nasledujici stupné vhodnosti:

- doporucuji,
- spise doporucuji,
- spiSe nedoporucuji,

- nedoporucuji.

Podminkou k pfijeti je, aby vysledek testu psychodiagnostiky byl s doporucujicim vysled-
kem. V opacném piipad¢ je mozné uchaze€e piijmout pouze na zdklad¢ vyjimky udélené
vykonnym feditelem spolecnosti. Na tomto misté¢ je vhodné upozornit na skute¢nost, Ze
v pfipadé€ testll psychodiagnostiky se nejedna o prokazatelné védecky podlozenou metodu
zkoumani osobnosti, nybrz pouze o podplrny test, ktery se ne vzdy shoduje s redlnymi osob-
nostnimi vlastnostmi zkoumané osoby. Z toho divodu je k zamysleni, pro¢ spolecnost pfi-

klada k témto testim takovou vahu.

V disledku toho dochézi v praxi k castym problémim pii vybéru zaméstnanct spocivajicim
v dlouhotrvajicim ndboru novych zaméstnancl. Zejména se stdva, kdy uchaze¢ disponuje
Sirokou praxi, prokazatelnymi pracovnimi vysledky z pfedchozich zaméstnani a piesto neni
na pracovni pozici piijat. Vzhledem k tomu, Ze tyto testy provadi externi subjekt, jedna se o
placenou sluzbu, kterd stoji nemalé prostiedky. Zaroven pii dlouhotrvajicich ndborech do-
chézi ke zpozdéni plnéni tkoll napf. na vyvojovych projektech, kde finan¢ni ztrata je t€zko

spocitatelna, nicméné neni nezanedbatelna.
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Proces ndboru je grafickym popsan v nize uvedeném diagramu:
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Obrazek 6 Proces naboru ve spole¢nosti®

5.3.3 Agenturni zaméstnavani

Spolecnost ve velké mife vyuziva sluzeb agentury prace, které vyuziva k tzv. najmu pracovni
sily zamé&stnanct vyhradné délnickych profesi. K 31.12.2017 piisobilo ve spole¢nosti for-
mou agenturniho zaméstnavani 174 zaméstnancii, coz tvofilo cca. 10 % vSech zaméstnancti

podniku.

V soucasné dob¢ spolecnost spolupracuje s jedinou agenturou prace na zakladeé rdmcové do-

hody o do¢asném pridélovani zaméstnancii k vykonu prace u spolecnosti.

63 Vybrana spolecnost. Vnitini piredpis Lidské zdroje - Proces ndboru.
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Podstatou agenturniho zaméstndvani je zejména potieba po pokryti aktualniho nedostatku
zaméstnanct, kdy jsou agenturni zaméstnanci pfidéleni ke kratkodobému vykonu prace u
uzivatele za ucelem pokryti aktudlniho docasného zvySené¢ho zajmu uzivatele po pracovni
sile a dale také v moZznosti rychle a snadno ukoncit v pfipadé potfeby plisobeni agenturniho

zaméstnance u spolecnosti.

Spoluprace s agenturou prace je nastavena zpusobem, ze poptavku, vybér a samotny nabor
provadi sama spolecnost a nasledné veskeré dokumenty a informace zaSle agentuie prace za
ucelem ,,zaevidovani‘ zaméstnance a podpisu pracovni smlouvy. Agentura prace v tomto
vztahu vystupuje jako prostfednik, kdy jedinou jeji ¢innosti je zevrubné vedeni personalni
agendy spocivajici v podpisu pracovni smlouvy a predani vyplatni pasky. Spolec¢nost tedy
v tomto vztahu vykondva téméf vSechny prace spocivajici s persondlni agendou, kdy
zejména predava agentute prace veskeré mzdové podklady a nasledné rovnéz kontroluje,

zda vypoctena mzda odpovida skutecné odpracované dobg.

Kazdy novy zaméstnanec d€lnické profese do spole¢nosti musi nastoupit pres agenturu
prace, vyjma zaméstnancl nastupujicich po absolvovani partnerské stiedni Skoly a vyjma
vybranych klicovych délnickych pozic. Pro nasledny pievod agenturnich zaméstnancli ma
spolecnost dany neformdlni systém, ktery je postaven na vychodiscich, kdy pfevadeény za-
méstnanec musi splnit podminku byt minimaln€ jednou hodnocen prostfednictvim kvalifi-
ka¢ni matice a zaroven mit odpracovano minimaln¢ 6 meésicti ve spolecnosti jako agenturni
zamé&stnanec. V ramci posledniho hodnoceni prostfednictvim kvalifikacni matice musi byt
vysledné hodnoceni zaméstnance minimalné na Grovni 30 % hodnoceni nejlep§iho zamést-

nance na stejné pracovni pozici dané dilny nebo pracoviste.

Obdobi \ Pramérny o
pocet agenturnich zaméstnancu
2014 191
2015 167
2016 204
2017 213

Tab. 3. Vyvoj poctu agenturnich zaméstnanct
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Pramérny
Celkova ro¢ni odména
Obdobi pocet agenturnich zamést-
agentury prace
nanci
2014 191 1 948 200 K¢
2015 167 1703 400 K¢
2016 204 2 080 800 K¢
2017 213 2 191 250 K¢

Tab. 4. Vyvoj nékladl na agenturni zaméstnance

5.3.4 Adaptace

Spolecnost standardné provadi nastup novych zaméstnanci, a to jak agenturnich, tak kme-
novych, zpravidla jednou za kalendaini mésic. Soucasti nastupu je povinna G€ast na Skolent,
které je pro THP zaméstnance v délce jednoho dne, a pro délniky v délce dvou dnli. Zameést-
nanci béhem tohoto skoleni ziskédvajici informace o pracovisti, pracovnim procesu, pravi-
dlech na pracovisti, jsou seznameni s pravidly bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a mimo
jiné je jim ptredstaven certifikovany systém managementu kvality, ochrany Zivotniho pro-
stiedi a compliance program. Zajimavosti pro nastupujici zaméstnance je také seznameni se

s produktovym portfoliem a moZnost si produkty ptimo vlastnoru¢né vyzkouset.

V ramci adaptace zaméstnancd, spoleCnost vyuziva institutu tzv. patronace, ¢imz se rozumi
pridéleni zkuseného zaméstnance (patrona) aktivné se podilejiciho na uspéSném zapracovani

nového zaméstnance.

5.4 Pécée o zaméstnance

Jednani se zamé&stnanci a samotna péce o zaméstnance je zaloZena na diisledném dodrzovani
zakoniku prace a souvisejicich pravnich pfedpist. K tomuto se spolecnost zavazala v rdmci
kolektivniho vyjednavani s odborovou organizaci (OS KOVO — Odborovy svaz KOVO),
kde spole¢nost jasné deklaruje: ,,Pri posuzovani prdace muzii a Zen nesmi byt nikdo znevy-
hodnén co do pracovnich podminek, odmeénovani, zarazovani do funkci, prijimani nebo pro-

pousteni z prdce. Zavazna jsou omezeni vykonu prdce a pracovnich podminek stanovena
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pracovné pravnimi, bezpecnostnimi a hygienickymi predpisy. Zaméstnavatel je povinen vy-
tvaret vhodné pracovni podminky pro zaméstnance se zdravotnim postizenim a zaméstnance

zdravotné postizené z ditvodu dosavadniho vykonu prace u zaméstnavatele. %

5.4.1 Pracovni doba

Délka tydenni pracovni doby je u jednotlivych kategorii rozlozena ve spole¢nosti nasle-
dovné:

e 37,5 hodin u zaméstnanci s tfisménnym a nepfetrzitym pracovnim rezimem,
e 38,75 hodin u zaméstnanci s dvousménnym pracovnim rezimem,
e 30 hodin u zaméstnanct mladSich 18 let,

e 40 hodin u ostatnich pracovnich rezimu
Pti¢emz rozlozeni jednotlivych smén je nésledujici:

e Jednosménny provoz v rezimu 5,45 - 14,15 hod. (VD, ND a THP s ptfimou tcasti na
zajisStovani vyroby na dilnadch — mistr, provozni technik dilny a dale vyrobni kon-
trola).

e Jednosménny provoz v rezimu 7,00 - 15,30 hod. (THP bez piimé casti na zajiSto-
vani vyroby na dilnach).

e Vicesménny provoz v rezimu 5,45 - 14,15 hod., 14,00 - 22,00 hod., 22,00 - 5,30 hod.
(VD, ND a THP s ptimou Ucasti na zajiStovani vyroby na dilndch — mistr, provozni
technik dilny a dale vyrobni kontrola).

e Dvandctihodinovy provoz v rezimu 6,00 - 18,00 hod., 18,00 - 6,00 hod. (pracoviste

s nepfetrZitym provozem).

Vybranym skupindm THP zaméstnancli spole¢nost umoznuje vyuZivat pruzné rozvrzeni
pracovni doby. Pfi pruzném rozvrZeni pracovni doby si zaméstnanec voli sdm zacétek, po-
ptipadé€ i konec pracovni doby v jednotlivych dnech v rdmci stanovenych ¢asovych useku.
Mezi dva useky volitelné pracovni doby je vloZen casovy tsek, v némz je zaméstnanec po-
vinen byt na pracoviti (zakladni pracovni doba). Zadost o povoleni pruzné pracovni doby

schvaluje vedouci zaméstnanec. Ve spolecnosti je stanovena v tomto rozmezi:

64 Vybrana spole¢nost. Kolektivni smlouva na obdobi 1. 5. 2017 — 31. 3. 2018.
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Zakladni pracovni doba

Sk 1: 9.00 - 14.00 hodin
Sk 2: 8.00 - 13.00 hodin

Volitelna pracovni doba

Sk. 1: 5.45 - 9.00 hodin 14.00 - 19.00 hodin
Sk. 2: 5.45 - 8.00 hodin 13.00 - 19.00 hodin
5.4.2 Kolektivni pracovni vztahy

Ve spole¢nosti pisobi odborova organizace KOVO, ktera sdruzuje cca. 800 zaméstnancu.

V ramci kolektivnich pracovnich vztahl se odborova organizace podili zejména na:

5.4.3

Spolurozhodovani (vydavani pracovniho fadu, posuzovani poruseni pracovnich po-
vinnosti, stanoveni termini hromadné dovolené, stanoveni zasad tvorby a uziti soci-
alniho fondu).

Projednani (otazky BOZP, pievod zaméstnavatele ¢i jeho ¢asti, ukonceni pracov-
niho poméru, rozvrzeni pracovni doby,).

Pravo na informace (o po¢tu zaméstnanctli, primérné mzd¢, finan¢ni vykazy spo-
le€nosti, vyrocni zpraveé spolecnosti).

Kontrola (v oblasti dodrzovani pravnich ptedpisi, v oblasti zdvodniho stravovani,
v oblasti BOZP).

Kolektivni vyjednavani o uzavieni kolektivni smlouvy — spole¢nost kazdoro¢né
uzavira s odborovou organizaci kolektivni smlouvu, jejiz platnost je v souc¢asné dobe
vazana na obdobi od dubna do konce bfezna nésledujiciho roku. V roce 2018 se
smluvni strany dohodly na prodlouzeni kolektivni smlouvy do zaii 2018 za Gcelem

sjednani mozného dal$i navySeni mezd v§em zaméstnanctim.

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Spolecnost zajistuje dodrzovani BOZP prostiednictvim vlastniho atvaru BOZP, ktery je za-

stoupen jednim zaméstnancem na pozici specialista. Zajimavosti této pozice je jeho zatazeni,

které neni v persondlnim utvaru (divizi fizeni lidskych zdrojt), nybrz v rdmci odboru Zivotni

prostiedi, coz plisobi nesystematicky, jelikoZ tato diilezita personalni ¢innost z pfevazné vet-

Siny regulovana pravnimi pfedpisy nespada pod ¢innosti personalniho utvaru.
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Do ptisobnosti utvaru BOZP ve spole¢nosti spadad zejména odpovédnost za kontrolu dodr-
zovani predpist v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a za metodické fizeni v této
oblasti, spoluprace s lékati pracovné l1ékaiskych sluzeb, organy ochrany veiejného zdravi a

prislusnymi organy inspekce prace a také za provoz stravovaciho zafizeni.

5.5 Hodnoceni zaméstnancu

Spole¢nost ma zavedeny specificky zpisob hodnoceni zaméstnancti, ktery je rozdilny pro
THP zaméstnance a délnické profese. Cely proces hodnoceni zaméstnancii probihé ptes per-

sonalni informacni systém HR Plus.

5.5.1 Hodnoceni THP

Zakladem pro hodnoceni zaméstnancti je stanoveni cila a kol na dany kalendéini rok v in-
formacnim systému. Tyto cile a ukoly stanovuji vedouci zaméstnanci, ktefi vychazeji ze

schvalené strategie spole¢nosti vytvofené managementem spole¢nosti.

Kromé pracovnich cila a ukolti vedouci zaméstnanci stanovuji svym podiizenym také poza-
davky na vzdélavani spocivajici zejména v povinném absolvovani odbornych skoleni a po-

zadavky na mékké dovednosti, kterymi jsou zejména:

- prozakaznicky ptistup,
- vykonnost,
- aktivni pfistup a orientace v informacich,
- zvladdani emoc¢ni zatéze.
Kazdy zaméstnanec ma ve svém popisu pracovniho mista stanovenu uroven patfi¢nych meék-

kych dovednosti dle svého pracovniho mista na stupnici od 1 do 3.

Samotné hodnoceni probiha na konci kazdého kalendainiho roku a spociva ve vyhodnoceni
vyse uvedenych cild, tkoli, planu vzdélavani a meékkych dovednosti. Hodnoceni nejprve
provadi sam zamé&stnanec (tzv. sebehodnoceni) a nasledné na to provede hodnoceni vedouci
zaméstnanec, ktery vyhodnoti zaméstnance v informaénim systému na Skale ,,nad standar-
dem®, ,,ve standardu“ nebo ,,pod standardem®. Vystupem tohoto hodnoceni je automatické
zatazeni zaméstnance do tzv. 9block (tj. matice o deviti polich, kam se vyznacuje hodnoceni

vykonu a kompetenci zaméstnance).
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Nad standardem

Ve standardu

Pod standardem

Cile / Kompetence Pod standardem Ve standardu Nad standardem

Obrazek 7 9block®

Po provedeni hodnoceni je kazdy vedouci zaméstnanec povinen provést se svym podiize-
nym osobni hodnotici pohovor, na kterém probere ditvody a okolnosti svého hodnocent, pfi-

¢emz ma zamé&stnanec moznost se ke zpiisobu hodnoceni ptimo vyjadfit.

Vysledky hodnoceni zaméstnance slouzi jako podklad pro néslednou valorizaci mzdy, ktera

probiha po uzavieni kolektivni smlouvy a sjednani vyse valorizace (viz. kapitola 5.7).

65 Vybrana spole¢nost. Informacni systém HR Plus — 9block.
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Hodnoceni THP
Strategie
= spoleénosti
- Popis pracovniho N !1_09-
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-4 0sobnich nakladd
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Sebehodnoceni
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> Hodnoceni THP
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» Cile zaméstnance
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P Vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci
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EJ Databazess » Politika odménovani
R09-12
P Pers. administrativa,
zmény PP 66

Obrazek 8 Hodnoceni zaméstnancu kategorie THP

5.5.2 Hodnoceni vyrobnich a nevyrobnich délniki

Hodnoceni vyrobnich a nevyrobnich délnikd probiha podobné jako THP prostiednictvim
systému HR Plus, avSak s vyjimkou, kdy zakladem pro jejich hodnocenti je tzv. kvalifikacni
matice. Kvalifika¢ni matici se rozumi tabulka v elektronické podobé¢, ktera obsahuje udaje

pro osobni hodnoceni zaméstnancti kategorie VD/ND, rozdélena na 3 zakladni ¢asti (hlavni

%6 Vybrana spolecnost. Vnitini piredpis Lidské zdroje - Hodnoceni THP.
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v

¢innosti, vedlejsi ¢innosti a osobni pistup zaméestnance) a kritéria jejich hodnoceni. Jednot-
livé ¢innosti jsou u kazdého zaméstnance ¢i skupiny zaméstnanct rozdilné v zavislosti na

charakteru daného pracoviste.

Schema hodnocen
Hodnocené obdobi od
Hodnocené obdobi do

Oso... Zamestnanec Pocet  Vypo... 10 13 15 12 5 10 7 8 8 12
gislo kvalif... osobni Twrdokov_ Protahovai Bruska_31 Op. 130 Prices Sefizovani VyuZivani Predavani  Ochota Pohled
bodd  ohed... TGP fondu zkusenosti délat na
pracovni prace kvalitu

doby "navic”

Obrazek 9 Kvalifika¢ni matice®’

Kvalifika¢ni matici kazdého zaméstnance sestavuje vedouci nadfizeny (zejména mistr ¢i ve-
douci oddéleni), pficemz samotné hodnoceni probihd zptsobem piidéleni bodli pro kon-
krétni ¢innost. Obdobn¢ jako u THP zaméstnancti nasleduje osobni hodnotici pohovor, na
kterém vedouci zaméstnanec probere s podfizenym divody a okolnosti svého hodnoceni,

pfi¢emz ma zaméstnanec moznost se ke zplisobu hodnoceni ptimo vyjadiit.

Vysledky hodnoceni zaméstnance vyplyvajici z kvalifika¢ni matice slouzi jako podklad pro
naslednou valorizaci mzdy, kterd probihd po uzavieni kolektivni smlouvy a sjednéni vyse

valorizace (viz. Kapitola 5.7).

67 Vybrana spole¢nost. Informacni systém HR Plus — kvalifikacni matice.
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Hodnoceni VD/ND zaméstnancd (R09-05)

Kwalifilkadni matice

Obréazek 10 Hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi®®

5.6 Vzdélavani a rozvoj

S 4

Spolec¢nost fadi vzdelavani a rozvoj zaméstnancli mezi jednu z nejdiilezitéj$ich personalnich

¢innosti, jelikoz kvalita a odbornost lidskych zdrojl pro ni pfedstavuji cenny kapital.

Spole¢nost na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancti nahlizi jako na proces fizenych, cile-
nych a planovanych ¢innosti, které¢ jsou specifikovany v planu vzdelavani.
Plan vzdélavani vychéazi z monitorovani a méteni procest fizeni lidskych zdrojt, zejména

z pozadavki kladenych na zaméstnance vtélenych do cili, ukolt a kvalifika¢nich matic sta-

%8 Vybrana spolecnost. Vnitini piedpis Lidské zdroje - Proces ndboru.
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novenym jednotlivym zaméstnancim na dany kalendaini rok a dale také z pozadavka ve-
doucich zaméstnancti na kvalifikacni potteby podiizenych. Navrh planu vzdélavani schva-
luje persondlni a spravni feditel spolecnosti, ktery se po jejim schvaleni stava soucasti hos-
podaiského planu spolecnosti na dany kalendaini rok. Realizaci schvaleného planu vzdéla-

vani zabezpecuje odd€leni Nabor a vzdélavani.
Spole¢nost zaméfuje vzdélavani a rozvoj zaméestnanct predevsim na nésledujici oblasti:

e odborné — prohlubovani znalosti a dovednosti,
e odborné napt. SW, HW, CNC,

e povinné ze zakona,

e kvalitu,

* jazyky,

e studium — zvySovani, prohlubovani kvalifikace.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je zabezpe€ovan, jak internimi silami, tak externimi spo-

lupracujicimi subjekty.

5.6.1 Interni vzdélavani

Internimi silami je zabezpecovano tvodni vzdélavani pii nastupu zaméstnancti do zamést-
nani (bezpe€nost a ochrany zdravi pfi praci, systém managementu kvality, ochrana zivotniho
prostiedi, compliance program) a déle interni talent management, ktery organizacné za-
bezpecuje oddeleni Nabor a vzdélavani za prispéni externich lektort.. Interni talent ma-
nagement je podrobné popsan v kapitole 5.3.1. Spolecnost mé rovnéz pro ucely interniho
vzdélavani implementovan informaéni systém Moodle prostfednictvim kterého lze organi-

zovat vzdélavaci kurzy elektronickou formou.

5.6.2 Externi vzdélavani

Externi vzdélavani je zajiStovano vysildnim zaméstnancii na vzdélavaci akce potadané ex-
ternimi organizacemi, které na zaklad¢ planu vzdélavani ¢i pozadavkl vedoucich zamést-
nanct zabezpecuje oddéleni Nabor a vzdélavani. Zameéstnanci jsou vysilani bud’ individu-
aln¢ ¢i formou ucasti na skupinové vzdélavaci akci poradané specialné pro vybrané utvary

spolecnosti ¢i vybrané funkce.
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5.6.3 Financovani a naklady na vzdélavani
Spolecnost financuje vzdélavaci akce formou:

» vnitinich zdroji — z téchto zdroji jsou financovany veskeré vzdélavaci akce v ramci

schvaleného planu vzdélavani,

» vnéjsich zdroji — spole¢nost se aktivné snazi vyhledavat a zapojovat do nejriznéjsi
dotac¢nich projektti (napt. Projekt Brod Way, ktery byl realizovéan od ¢ervna 2013 do

kvétna 2015, a byly z n€j hrazeny predevs§im jazykové kurzy zaméstnancit).

NAKLADY NA VZDELAVANI

W Odborné MZakonné MKvalita MJazyky M Studium

Graf 2 Néaklady na vzdélavani v roce 2017

5.6.4 Vyhodnocovani vzdélavacich akei

Oddéleni Nabor a vzdélavani provadi hodnoceni kazdé externi vzdélavaci akce formou pie-
dani formulare k vyplnéni, ve kterém v prvé fadé¢ zaméstnanec vypliluje spokojenost s ab-
solvovanou akci (zejména se vyjadiuje k charakteru, obsahu a osob¢ lektora) a v druhé fazi
tfi mésice po absolvovani vzdélavaci akci formular vypliuje nadiizeny zaméstnanec, ve kte-
rém posuzuje vliv vzdélavaci akce na jeho tGcastnika, zejména hodnoti jeho zvySeni odbor-

nych ¢i jinych znalosti a dovednosti, iniciativu ke zlepSeni feSenych problémd.

Interni vzdé€lavaci akce jsou hodnoceny prostfednictvim jednoduchého formuléte, ktery

slouzi spise pro zpétnou vazbu prednésejicich internich zaméstnanctl.
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct (R09-10)

R09-04 R09-05
Hodnoceni THP Hodnoceni VD/ND
zaméstnancii zaméstnanci

Legislativni
L‘j pozadavky
Rozpofet nakladd

%
Pozadavky

Vedoucich
Ifl zaméstnanctl

NE R09-10-03
Schvaleni planu » Plan vzdélavani
vzdélavani L‘]
ANO

R09-10
Organi;

i

R0O9-10
Evide!

R09-10

» Analyza procesu

d

Obrazek 11 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti®

5.7 Politika odménovani a benefitu

Ve vybrané spolecnosti je zaveden rozsahly systém odménovani a benefitli zalozeny na sou-
borech ¢innosti majicich za cil stanovit a aplikovat pravidla fizeni mzdovych prostiedkt a

personalnich nékladl dle strategie a principti odménovani zameéstnanct.

% Vybrana spolecnost. Vaitini piredpis Lidské zdroje - Proces vzdéldvani a rozvoj zaméstnancii.
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Vzhledem k charakteru ¢innosti spolecnosti, je ziejmé, ze odménovani zaméstnanct vychazi
z rozdilnych pracovnich pozic, tedy systém odménovani je odlisny u THP zaméstnanct a

zaméstnancu délnickych profesi.

5.7.1 Odménovani vyrobnich a nevyrobnich délniki
Tarifni mzda

Zaméstnanci kategorie vyrobnich a nevyrobnich délnik jsou odménovani na zdkladé
smluvni tarifni mzdy sjednané v pracovni smlouvé. I kdyZ se jedna o smluvni mzdu, spolec-
nost ma jasn¢ stanovené rozmezi takto sjednavané mzdy v zéavislosti na pfifazeni pracovni

pozice do gradu.

Kazda pracovni pozice je ve spolecnosti zafazena na zaklad¢ slozitosti, odpovédnosti, na-
mahavosti a obtiznosti pracovnich podminek této pozice do ,,gradu neboli mzdové tiidy
v rozmezi 7 — 13. Kazdy grade ma stanoveny stfed mzdového pasma a rozpéti pasma je u
vSech gradu stejné, = 20 % od stiedu. Toto zatazeni urcuje rozpéti celkové ocekavané hrubé
meési¢ni mzdy dané pozice. Uvnitt rozpéti (gradu) je pak zaméstnanec zafazen na zakladé¢
konkrétniho popisu pracovniho mista, praxe, odbornosti a hodnoceni vykonu a kompetenci

nadfizenym pracovnikem.

Prémie

VSsichni vyrobni a nevyrobni délnici maji jednotnou vysi tymové prémie a to 20 %. Téchto
20 % prémii je rozd€leno na ¢ast vazanou na splnéni ukazateli, ktera tvoii 18 % a 2 % tvofi
fond vedouciho pracovnika. Vyplaceni tymové prémie je zavislé na plnéni stanovenych uka-
zatelll v ramci dilenského kolektivu ¢i vykonu dané tutvaru. Fond vedouciho pracovnika je
tvoten 1 % z vyplacenych zakladnich mezd vyrobnich a nevyrobnich délnikii dané dilny ¢i
oddélent, které rozdé€luje mistr ¢i vedouci oddé€leni. Dalsi 1 % z vyplacenych zakladnich

mezd vyrobnich a nevyrobnich délnikii daného provozu ¢i odboru pak miize rozd¢lit vedouci

provozu nebo vedouci odboru formou Seku.
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je nendrokovou slozkou mzdy a je stanoveno ve vysi 10% ze zékladni
tarifni mzdy. Osobni ohodnoceni je zaméstnanciim vzdy piidéleno na dané pololeti a poté
pfehodnoceno. Vyse pfiznaného osobniho ohodnoceni zélezi na vysledném hodnoceni za-

méstnance v kvalifika¢ni matici (viz. kapitola 5.2.2).
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Tarifni mzda, prémie i osobni ohodnoceni jsou vyplaceny v pfislusném mzdovém obdobi za

ukazatele sledovaného mésice.

5.7.2 Odménovani THP zaméstnancu
Zakladni tarifni mzda

Zaméstnanci THP jsou odménovani na zdkladé smluvni tarifni mzdy sjednané v pracovni
smlouvé. I kdyz se jednd o smluvni mzdu, spolecnost ma jasn¢ stanovené rozmezi takto

sjednavané mzdy v zavislosti na pfifazeni pracovni pozice do gradu.

Kazda pracovni pozice THP je ve spolecnosti zafazena na zéklad¢ slozitosti, odpovednosti,
namahavosti a obtiznosti pracovnich podminek této pozice do ,,gradu® neboli mzdové tiidy
v rozmezi 11 — 19. Kazdy grade ma stanoveny stfed mzdového pasma a rozpéti pasma je u
vSech gradu stejné, £ 20 % od stfedu. Toto zatazeni urcuje rozpéti celkové ocekavané hrubé
mesiéni mzdy dané pozice. Uvnitt rozpéti (gradu) je pak zaméstnanec zafazen na zakladé
konkrétniho popisu pracovniho mista, praxe, odbornosti a hodnoceni vykonu a kompetenci

nadfizenym pracovnikem.

Prémie

Prémie se vyplaci zaméstnanciim za splnéni pfedem stanovenych ukazatelll, jejichZ plnéni
mohou ovlivnit a jsou méfitelné nebo hodnotitelné mnozstvim, kvalitou, hospodarnosti
a efektivnosti dle platného prémiového fadu. V prémiovém tadu je stanovena celkova vyse
prémie, prémioveé ukazatele, jejich plnéni a obdobi vyhodnocovani ukazatelti. Mezi prémi-
ové ukazatele patii napf. hospodarsky vysledek, individudlni vykon, trzby, naklady utvaru,

dodavatelska spolehlivost, plnéna planu vyzkumu a vyvoje.

Prémie THP jsou vyplaceny podle druhu pracovni pozice a podle vyhodnocovani prémio-
vych ukazatelit mésicné, Ctvrtletné nebo rocné€. Zakladnou pro vypocet prémie je vyse vy-
placené zakladni mzdy za odpracovanou dobu v daném obdobi.

Prémie nebo ¢ast prémie, které se vaZou na hodnoceni ukolii zaméstnance ma moznost ve-

douci zaméstnanec kratit ¢astecné nebo v plné vysi za poruSeni pracovnich povinnosti za-

meéstnance.

V ptipad¢ ukonceni pracovniho poméru v pribéhu roku, ndlezi zaméstnanci prémie za sku-

te¢né odpracované obdobi.
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Skupina THP pozic Cilové % Frekvence vyplaty

Manager 11

wxr 9 . . 25% kvartalni
(vyS$si manazZerské pozice)

Manager I
(ostatni manaZerské po- 25% kvartalni
zice)

Sales THP

. . . 30 % kvartalni
(prodejni pozice)

VaV THP
(pozice s vyznamnym vli- 15 % kvartalni
vem na vyzkum a vyvoj)

Vyroba THP
(odborné pozice ve vyrobé
¢i primo podporujici vy-
robu)

15 % kvartalni

Admin THP

0 ~ o1
(podpiirné pozice) 10 % ro¢ni

Tab. 5. Vyse prémii a frekvence jejich vyplaty u THP

5.7.3 Forma stanoveni mzdy

Spole¢nym znakem pro odménovani obou skupin zaméstnanct je jejich neurcitost, jelikoz
kromé tarifnich mezd sjednanych v pracovnich smlouvach nejsou zadnym formalnim zpa-
sobem zakotvena pravidla pro stanoveni vyse, vyhodnoceni a vyplaceni prémii. Sou€asny
zpiisob stanoveni vySe, vyhodnoceni a vyplaceni prémii funguje pouze na zvykovych pravi-
dlech, av8ak nikoliv na formalné fizeném postupu, ktery by byl v souladu s pravnimi a vniti-
nimi predpisy spolecnosti. Ve spolecnosti je zaveden systém managementu kvality, ktery
stanovi, jakym zplisobem a formou je nutné vydavat interni ptedpisy stanovujici prava za-
méstnancil. Tento systém stanovuje vydavani internich pfedpisii danou formou a zplisobem,
kdy kazdy interni pfedpis je nutné schvalit vedenim spolecnosti a zaroven vydat elektronic-

kou formou prostifednictvim document management systému.

Jelikoz jsou prémie soucasti mzdy, je nutné na stanoveni mzdy nahlizet v souladu se zako-
nikem préce, ktery stanovuje povinné nalezitosti stanoveni mzdy. Dle § 113 odst. 1 je mozné

mzdu sjednat ve smlouvé nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitinim pfedpisem anebo urcuje
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mzdovym vymérem.”® Zaroven § 305 zakoniku prace stanovi, Ze vnitini predpis musi byt
vydan pisemn¢, nesmi byt v rozporu s pravnimi piedpisy ani byt vydan se zpétnou ucinnosti,
jinak je zcela nebo v dotéené Casti neplatny. Vnitini ptedpis je zdvazny pro zaméstnavatele
a pro vSechny jeho zaméstnance. Nabyva ti¢innosti dnem, ktery je v ném stanoven, nejdiive
vSak dnem, kdy byl u zaméstnavatele vyhlasen. Zakonik prace rovnéz stanovuje v uvedeném
ustanoveni povinnost, aby zaméstnavatel seznamil zaméstnance s vydanim, zménou nebo
zruSenim vnitiniho pfedpisu nejpozdéji do 15 dnd. Vnitini pfedpis musi byt vS§em zamést-

nancim zameéstnavatele pristupny.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nevydava interni mzdovy predpis zptisobem a formou sta-
novenou predpisy pro vydavani takovych dokumentl a zaroven prokazatelné neseznamuje
zaméstnance se znénim tohoto interniho pfedpisu, nejednd tedy v souladu se zdkonikem

prace a vystavuje se aZ riziku neplatnosti daného mzdového piedpisu.”!

5.7.4 NavySovani mezd

Jelikoz u zaméstnavatele piisobi odborova organizace, dochazi pravideln¢ ke kazdoro¢nimu
kolektivnimu vyjednavani, jehoz pfedmétem je v prvé fad¢€ valorizace mezd a Uprava dalSich
pracovnich podminek v§ech zaméstnanctli. Spolecnost zavedla od roku 2017 novy zplsob
valorizace mezd, kdy zohleduje individualni hodnoceni kazdého zaméstnance a podle toho
dochazi k jeho valorizaci mzdy. Spolecnost tedy rozdé€luje valorizaci na procentualni ¢ast,
ktera je stejnd pro vSechny zaméstnance a na ¢ast, kterou urcuje nadiizeny zaméstnanec

podle vysledku hodnoceni, tak jak bylo popsano v kapitole 5.5.

ROK THP Vyrobni a nevyrobni délnici
2016 2 % kazdy 3 % kazdy
2,5 % kazdy 4 % kazdy
2017
2,5 % dle hodnoceni
3 % kazdy 3 % kazdy
2018
2 % dle hodnoceni 2 % dle hodnoceni

Tab. 6. Srovnéni valorizace mezd v jednotlivych letech

70§ 113 odst. 1 zdkona &. 262/2006 Sb., zékonik prace, ve znéni pozd&jsich predpisi. In: ASPI [pravni infor-
macni systém]. Wolters Kluwer CR [cit. 29. 4. 2018].

1§ 305 zdkona €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpist. In: ASPI [pravni informaéni
systém]. Wolters Kluwer CR [cit. 29. 4. 2018].
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V uvedené tabulce je zndzornéna statistika valorizace mezd za posledni tfi obdobi s rozdé-
lenim na zaméstnance kategorie THP a délniky. Pfi bliz§im srovnani této tabulky s podob-
nymi podniky v odvétvi strojniho pramyslu ¢i ve srovnani s obdobnymi podniky s podob-
nymi ro¢nimi zisky a obraty 1ze vSak usoudit, Ze uvedena valorizace dosahuje nizSich hodnot
nez je v odvétvi a regionu obvyklé (v roce 2018 napt. Continental Barum — 7%, Slovacké

strojirny a.s. — 12 %, Hamé a.s. — 8%, Tajmac ZPS — 10%).

5.7.5 Benefity

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanclim velkou Skélu benefitd, jejichZ poskytovani je za-
kotveno v kolektivni smlouvé, vnitinich pfedpisem spolecnosti nebo také v neformalnich
dokumentech, tak jak je popsano v kapitole 5.7.3, coz zptisobuje neinformovanost zamest-
nancll o0 moznosti téchto benefitil vyuzit. Jednotlivé benefity jsou pouze vyjmenovany, jeli-

koz jejich podrobny rozbor by piesahoval rdmec zvoleného tématu.
Spolecnost rozd€luje benefity do nasledujicich skupin:

a) Socialni

» Odstupné nad ramec zakoniku prace
Vyhodné tarify na mobilni telefony
Ptispévek na stravovani
Sleva na nakup zbozi v podnikové prodejné
Ptispévek pii narozeni ditéte
Piispévek na studujici déti
Piispévek na péci o zavislé osoby
Socialni vypomoc pozustalému
Ptispévek pti odchodu do dichodu
Véceny dar pii Zivotnim jubileu 50 let

Odmeéna pii skonceni pracovniho poméru

V V V V V V VYV V V VYV V

Mineralizované vody

A\

Poliklinika mij 1€kat

b) Flexibilni
» Penzijni ptipojisténi
» Osobni volno nad ramec fadné dovolené
» Home office

» Podpora vzdélavani
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Jazykové kurzy
Pruzna pracovni doba

Ptispévek na bydleni

YV V VYV V

Dny placeného volna nad ramec zakoniku prace

» Zvyhodnéné nakupy sluzeb o vybranych poskytovatell
¢) Statusové

» Sluzebni auto i pro soukromé ucely

» Parkovani v arealu spole¢nosti

» Individualni jazykové kurzy

5.8 Personalni informacni systém

Jak jiz bylo zminéno, velka ¢ast persondlnich ¢innosti ve spole¢nosti probiha prosttednic-
tvim informacnich systému. Zakladnim informaénim systémem je podnikovy informacni
systém (ERP) SAP R/3, navazujicim systémem pro automatizace procest je HR Plus, do-

chazkovy systém Cominfo a e-learningova aplikace Moodle.
Informacni systém SAP R/3 je vyuzivan piedevS§im pro:

- Evidenci zaméstnanct

- Vypocet mezd

- Planovani personélnich nakladt
- Tvorbu planu vzdélavani

- Evidenci Skoleni zaméstnancu.

Pro automatizaci procest spolecnost vyuziva personalni informaéni systém HR Plus, jehoz

ptrednosti spole¢nost vyuziva v nésledujicich oblastech:

- Nébor zaméstnancti
- Hodnoceni zaméstnanct
- Evidence I¢katskych prohlidek
- Evidence zbrojnich prikazt
- Evidence fidi¢skych opravnéni
- Zpftistupnéni vyplatnich pések v elektronické podobé.
Pro ucely evidence dochazky spolecnost pofidila systém Cominfo, ktery eviduje veskeré

prichody zaméstnancii pies vratnici a dokédze rozlisit rizné druhy prichodu (1€kat, pracovni

cesta, obéd, atd.)
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Ne méné dilezitou je aplikace Moodle, ktera dokaze prezentovat studijni materialy véetné

provadéni piezkouSeni zaméstnanc.
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6 SHRNUTIANALYZY RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Vysledkem analyzy fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti je souhrnna SWOT ana-
lyza personalnich ¢innosti popsanych v praktické casti. Jednotlivé silné - slabé stranky a
pftilezitosti — hrozby vychazeji z ptimého vyzkumu ve spolecnosti a z detailni analyzy po-

psanych personalnich ¢innosti.

Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti je zaméstnano pies 1900 zaméstnanctl, je zcela na miste,
aby spolecnost méla ziizen vlastni personalni Gtvar sdruzujici vSechny ¢innosti jemu cha-
rakteristické, které jsou zaroven popsany v jednotlivych organiza¢nich smérnicich. Jako pro-
tiklad persondlniho tutvaru, lze uvést ptisobeni odborové organizace, které tzv. dohlizi na
¢innost personalniho utvaru a v kolektivnim vyjedndvani je jeho protistranou. Mezi dalsi
silné stranky jsou zafazeny benefity poskytované zaméstnanclim a Siroky zdjem spolecnosti
o vzdélavani jak vlastnich, tak potenciadlné budoucich zaméstnanct prostfednictvim dvou
forem talent managementu. Zaroven lze vyzdvihnout kazdoro¢ni valorizaci mezd, ktera dava
zaméstnanciim urcitou jistotu, ze jejich mzda nebude v Case znehodnocena. V posledni fad¢
je zminéno hodnoceni zaméstnancii, které jim poskytuje cennou zpétnou vazbu o jejich vy-

konu.

Za slabou stranku lze v prvé fad¢ povazovat nejasné rozdéleni kompetenci mezi HR Bus-
sines Partnery a zaméstnanci na pozici personalista, které vedou k zmate€nosti zaméstnanct
spocivajici v nevédomosti, na koho se v daném ptipad¢ obratit a zaroven nesystematické
organizani zafazeni BOZP mimo personalni Gtvar. Zasadni slabou strankou je neformalnost
vydavané mzdoveé dokumentace, kterd vyustuje v nejistotu zaméstnancli v oblasti vyplace-
nych mzdy. Toto neformdlni vydavani ptedpist je také disledkem nevédomosti zamést-
nanct o skutecné vysi moznych prémii a pravu na vyuZzivani benefitd. V ndborové oblasti je
slabou strankou zejména zdlouhavy proces ndboru THP spocivajici v ptisnych podminkéach

psychodiagnostiky a pfijimani zaméstnanct délnickych kategorii pfes agenturu prace.

Spole¢nost by mohla naopak vyuzivat ptileZitosti spoc¢ivajicich v pfijimani vefejnych dotact,
a to jak na nova pracovni mista, tak na dalsi vzdélavani a rozvoj svych zamé&stnanct, popfi-
pad¢ by mohla tézit ze své dobré povésti a mohla by byt oslovovana bez vlastniho zaptic¢inéni

novymi odborniky.

V ptipadé neochoty vedeni spolecnosti na vysi pozadované valorizace ze strany odborQ

muze byt spolecnost ohrozena zaméstnaneckou stadvkou ¢i piimo odchodem zaméstnancii ze
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spole¢nosti v disledku nizké mzdy. Ne méné duilezitou hrozbou spole¢nost miize byt zpiis-

néni legislativnich pozadavkl na zaméstnance v oboru zbrani, ¢i ekonomicka recese, ktera

by méla za nasledek snizovani poctu zaméstnancii-

Silné stranky

Slabé stranky

Vlastni personalni Gtvar

Piisobnost odborové organizace
Siroka 3kéla benefitil

Popis procesu personalnich ¢innosti
Valorizace mezd

Hodnoceni zamé&stnancii

Interni talentmanagament

Externi talentmanagament

Personalni informacni systém

Nejasné rozdéleni kompetenci v personal-

nim Gtvaru
Neformalni fizeni mzdovych predpist
Neformalni fizeni benefiti

Nevédomost zaméstnancti 0 moznosti vyu-

Zit benefity

Zdlouhavy proces naboru (testy psychodia-
gnostiky)

Fluktuace v diisledku agenturniho zamést-
navani

BOZP mimo personalni Gtvar

Prilezitosti

Hrozby

Vyuziti vefejnych dotaci na vytvareni pra-
covnich mist

Vyuziti vetejnych dotaci na vzdélavani za-
mestnanci

Spolecnost je sama vyhleddvana odborniky

z dané oblasti

Ekonomicka recese — nutnost propousténi
Fluktuace zaméstnancii
Spory s odborovou organizaci — stavky

Legislativni pozadavky na kvalifikaci za-

méstnancu v oboru zbrani

Tab. 7. SWOT analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé¢ zjisténi a analyzy slabych stranek a potencialnich hrozeb spolecnosti jsou navr-

hovéany doporuceni v konkrétnich oblastech, jez jsou detailné popsany v této Casti prace.

7.1 Rozdéleni kompetenci personalniho utvaru

V prvé fad¢é se navrhuje zlepSeni stavajiciho rozlozeni sil personalniho ttvaru za ucelem
zefektivnéni prace, zlepSeni kvality a irovné poskytovanych sluzeb internim zékaznikiim
(zaméstnanctim). Personalni utvar ma celkové 15 zaméstnancti a z toho je 5 zaméstnancti ne
vedoucich pozicich, pficemz jedna vedouci pozice neni v sou¢asné dobé obsazena (v tako-
vém piipad¢ by na 16 zaméstnanct piipadalo 6 vedoucich pozic. Z povahy fidicich funkci
neni ucelné, aby na kazdé 3 vykonné zaméstnance pfipadal 1 vedouci zaméstnanec. Za timto
ucelem by bylo vhodné centralizovat fidici kompetence na jedno vedouci misto s jednou
odpovédnosti a zroven stanovit jednotlivé oblasti ¢innosti do referatt s pfidélenymi tkoly.
Zaroven s ohledem na pocet zaméstnancli neni na misté, aby persondlni utvar byl fizen fedi-
telem divize, nybrz posta¢i vedoucim odboru. Ve spolecnosti je vicero divizi, které jsou v§ak
zastoupeny né¢kolika desitkami zaméstnanci, nikoliv jednotkami tak, jak je u personalniho

utvaru.

Z analyzy personalnich ¢innosti dale také vyplynulo, Ze nejsou jednoznacné stanoveny kom-
petence a odpovédnosti funkei HR Bussiness partner a zarovei se tyto nejednoznacné kom-
petence piekryvaji s Cinnosti zaméstnancli na funkci personalista. V praxi tak dochézi k apli-
ka¢nim problémim pii feseni tkolil a nevédomosti zaméstnanct, s kym mohou danou pro-
blematiku fesit. Tento aplika¢ni rozpor by spole¢nost mohla vyftesit sloucenim téchto funkci
zpiisobem vytvofeni jednoho referdtu s nazvem ,,Personalni podpora®, pfi¢emz kazdy za-
meéstnanec tohoto referatu by mél na starosti skupiny zaméstnanct rozdélenych napt. dle
jednotlivych utvarii ¢i profesi a témto by dokézal poskytovat komplexni sluzby tykajici se

persondlni podpory.

Dle stavajici organizacni struktury jsou mzdové ucetni zatazeny v odboru personalni admi-
nistrativy, avSak specialisti na odménovani jsou zafazeni ve zvlaStnim Gtvaru, proto se navr-
huje za ucelem sjednoceni mzdovych Cinnosti funkéné zatradit vSechny zaméstnanec pod

jeden referat Odménovani a mzdy.

Vzhledem k tomu, Ze v rdmci organizacni struktury personalniho tvaru neni zahrnut utvar

BOZP, navrhuje se jej zde zaradit za ucelem jednotného fizeni personalnich ¢innosti.
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Persondlni a
spravni Usek -
feditel Useku

odbor
Rizeni lidskych zdrojd
vedouci odboru
|

referat referat referat

Odménovéni a BOZP
mzdy

referat

Personalni

podpora Nabor a vzdélavani

Obrazek 12 Navrhovana struktura personalniho ttvaru

7.2 Nabor zaméstnancu kategorie THP

Podminkou pro pfijeti zaméstnanct kategorie THP je podstoupeni testd psychodiagnostiky,
pricemz vysledkem musi byt kladné doporuceni pro vhodnost na danou pozici. Jak jiz bylo
zminéno, spolecnost se potyka s Castymi problémy pii ndboru zaméstnanctl, kdy dochazi
dlouhotrvajicimu naboru novych zamé&stnanct, jehoZ disledkem jsou jak zbyte¢né financni
naklady za prob¢hlé testy, tak financni ztraty zptisobené zpozdénim plnéni tikold napft. na

vyvojovych projektech.

Tento problém by spole¢nost mohla fesit snizenim vahy vyznamnosti testi psychodiagnos-
tiky, tak ze by se jednalo pouze o doporucujici a podpiirny materidl v ptipad€ rovnosti vy-
konu a kvalifikace vice zaméstnancli. Spolec¢nosti by vSak nadale méla moznost, v ptipade
Spatné volby, se zaméstnancem ukoncit pracovni pomér ve zkuSebni dob¢ a ptistoupit k na-
boru dalSiho uchazece v potadi. Toto tvrzeni vychéazi ze skutecnosti, kdy je ddna uchazeci
moznost ukazat své schopnosti, a nikoliv jej vyfadit na zéklad¢ subjektivné zpracovaného
hodnoceni, pti¢emz spoleCnost miize t€zit z usetfenych nakladl na provadéni dalSich test
novych uchazecu a zaroven dojde k obsazeni volného mista a urychleni splnéni zadanych

ukolt.
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7.3 Agenturni zaméstnavani

Navrh na zlepSeni stavajiciho stavu je navrhovan rovnéz ve zplisobu vyuzivani agentur prace
za ucelem tzv. ndjmu pracovni sily. Nevhodnost stavajiciho stavu spociva predevsim ve sku-
teCnosti, kdy téméf vSechny persondlni ¢innosti vykonédva spole¢nost sama a agentura prace
vystupuje pouze jako ten, kdo nese zaméstnavatelské riziko, tedy zejména riziko nédhlého
poklesu po potieb¢ pracovni sily. Za tuto odpovédnost spolecnost plati agentuie prace od-
ménu. Tato odména navysuje spolenosti naklady, které by mohla uSettfit nize navrhovanym

zptisobem.

Namisto vyuzivani agentury prace by spole¢nost mohla situaci snadno fesit, tak ze si stanovi
pocet zaméstnancl, se kterymi budou uzavieny pracovni smlouvy na dobu ur€itou, které
mohou byt v ptipad€ pochybnosti o kvalit¢ zaméstnancii ¢i vyhledu ndhlého poklesu potteby
po pracovni sile neprodlouzeny ¢i prodlouzeny opétovné na urcitou dobu, nemusi se auto-
maticky pfevadét na smlouvy na dobu neurcitou. DalSim zdkonnym ochrannym prvkem eli-
minaci rizika ndboru nekvalitnich zaméstnanci ¢i ndhlého poklesu potieby po pracovni sile,
je zkuSebni doba. Dle zkuSenosti vedoucich zaméstnanct z vyrobnich provozi Ize konstato-
vat, ze vedouci pracovnici si dokazi béhem zkusebni doby ujasnit, zda maji o zamé&stnance
zajem, nebo je pro jejich ucely nevhodny. Pii prozkoumani doby, kterou stravi zaméstnanec
jako agenturni, nez je pteveden do kmenového stavu spolecnosti, 1ze dovodit, Ze institut
zkuSebni doby a smlouva na dobu urcitou pokryvaji dostatecné rizika nevhodné zvoleného

zamestnance a snadného ukonceni jeho pracovniho poméru.

V ptipadég, Ze by spolenost musela kvili této administrativni praci vyclenit zamé&stnance,
ktery by pouze zajistoval vySe uvedeny navrh feSeni, rocni ndklady na takového zamést-
nance by v Zadném piipad¢ neprevysovaly celkovou rocni odménu placenou agentufe prace
uvedenou v kapitole 5.3.3. V pfipad¢ aplikace navrhovaného feSeni by spole¢nost uSettila
rocné cca. 1 700 000 K¢ (vypocitano jako rozdil odmény agentury prace za rok 2017 a mé-

si¢nich nakladd na nového zaméstnance ve vysi 35 000 K¢ vE. odvodi).
Navrhované feSeni by rovnéz ptispélo k zajisténi lepSich pracovnich podminek zaméstnancii
dé€lnickych profesi a vyhledavani spole¢nosti, jakozto stabilniho a perspektivniho zameéstna-

vatele.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 87

7.4 Vydavani mzdovych predpisi

S ohledem na popsany zpusob vydavani mzdovych ptedpist, ktery by v krajnim ptipadé
mohl byt vykladan, jakozto jednani spolecnosti v rozporu s pravnimi ptedpisy, je nutné, aby
spole¢nost upravila stavajici systém vydavani vnitfnich mzdovych predpist.

Jedinym moznym zpiisobem je dodrzovani zavedeného systému pro tvorbu a vydavani vnitf-
nich ptfedpist, ktery je rovnéz certifikovan systém managementu kvality dle ISO 9001. Tento
zavedeny zpuisob presné specifikuje, kdo je opravnén vnitini predpisy vypracovavat, pie-
zkoumavat, schvalovat a v posledni fad¢ vydavat.

V konkrétnim ptipadé procesu tvorby vnitinich mzdovych predpist by se jednalo o nasledu-
jici hierarchii.

Zpracoval: zaméstnanec persondalniho utvaru

Piezkoumal: personalni a spravni reditel

Schvalil: vykonny reditel

Vydal a distribuoval: odbor QOMS

Odbor QMS by také zajistil, aby dany vnitini pfedpis byl distribuovan mezi zaméstnance,
ktefi rovnéZ potvrzuji seznamenti se s vnitinim pfedpisem.

Timto by byl odstranén nedostatek tykajici se formy vydavani vnitiniho mzdového ptedpisu

a zaroven splnéna povinnost stanovend zakonikem prace, upravujici povinnost zameéstnava-

tele seznamit zaméstnance s vnitinim predpisem.
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ZAVER
Predmétem této bakalaiské prace bylo popsat zakladni teoretickd vychodiska fizeni lidskych

zdrojii a v ndvaznosti na zjisténa teoreticka vychodiska a aktualni trendy analyzovat fizeni

lidskych zdrojti ve vybrané spolecnosti.

Vsechny zjisténé poznatky byly podkladem pro vytvoreni névrha k zefektivnéni procesu
fizeni lidskych zdroji ve vybrané spole¢nosti. V ramci bakalaiské prace byly feSeny Ctyfi
doporuceni ke zlepSeni, a to rozdéleni kompetenci personalniho utvaru, nabor zaméstnanct
kategorie THP, agenturni zaméstnavani a vydavani internich mzdovych predpist. Tyto na-

vrhy jsou vystupem posledni kapitoly.

Prvnim névrhem ke zlepSeni bylo doporuceni personalnimu utvaru spocivajici k novému
usporadani funkei a naplni prace, které by smetovalo k zefektivnéni préace, zlepSeni kvality

a arovn¢ poskytovanych sluzeb internim zdkaznikiim (zaméstnanctim).

Druhy névrh se tykal zefektivnéni ndboru zaméstnancti kategorie THP vedouci ke zméné
pohledu na splnéni podminek uchazeci tykajici se nutnosti absolvovat psychodiagnostické
testy ve vztahu k zohlednéni dosavadni praxe uchazece ¢i jeho prokazatelnych profesnich

kvalit.

Posledni dva navrhy se tykaji Cinnosti personalniho Utvaru v oblasti vyuzivani agentur prace
a vydavani internich mzdovych ptedpist, které vedou k nejistoté zaméstnancii. Proto jsou
navrhy sméfovany pievazné, tak aby posilily pracovni jistotu zaméstnanctl, zaru€ily jim staly
a ocekavany finan¢ni pfijem a zaroven posilovaly postaveni spole¢nosti na trhu prace jako

stabilniho zaméstnavatele s vysokym diirazem na péci o své zaméstnance.

Problematika fizeni lidskych zdrojii a samotné postaveni ¢lovéka v organizaci, je v dneSni
dobé velmi aktualni. Pokud chce byt spolecnost i nadale jak na obchodnim trhu, tak na trhu
prace uspé$na, musi této problematice vénovat trvalou pozornost a zdokonalovat své pro-

cesy.
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