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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva personalnim fizenim ve spole¢nosti TSE spol. s r.o.
V teoretické ¢asti jsou popsany zakladni oblasti fizeni lidskych zdroji. V analytické ¢asti je
nastinéna soucasna situace ve spolecnosti, na kterou navazuje navrhova ¢ast. Cilem této prace
je analyza persondlniho fizeni v primyslovém podniku, jeho posouzeni, zhodnoceni a navrh
zmén ke zlepSeni a zefektivnéni fizeni. Na konci prace bych chtéla uvést navrhy ke zlepSeni

efektivity provadénych ¢innosti.

Kli¢ova slova

personalni fizeni, fizeni lidskych zdroja, persondlni ¢innosti, zaméstnanec



Abstract

This bachelor thesis deals with personnel management in TSE spol. s r.0. The basic areas of
human resources management are described in the theoretical part. The analytical part
outlines the current situation in the company, which is followed by the proposal part. The aim
of this work is to analyze personnel management in an industrial enterprise, its assessment,
evaluation and proposal of changes to improve and streamline management. At the end of the
work, | would like to make suggestions for improving the efficiency of the performed
activities.
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personnel management, human resources management, human resources activities, employee
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1 Uvod

V dnesni dobé IT technologii, elektromobilti a startupti Se svét méni velice rychle.
To se tyka nejen technologii, ale i zdsad fungovani spolecnosti. Jedna véc ale zlstava stale
stejna: G¢elem fungovani firem je i nadéle tvoteni zisku. Kazda firma ma svou vlastni cestu
k aspéchu. Muze to byt cenova politika, zajimavy vyrobek, reakce viéi trznim zménam nebo
kvalita vyrobkil a sluzeb. Nicmén¢ za kazdou z téchto strategii stoji lidé. Bez kvalitnich
lidskych zdrojt ani jedna z firem nedokaze dosahnout svych cilt.

Pro kazdou spole¢nost jsou zaméstnanci zakladnim kamenem, na némz Stoji cela
firma. Rizeni lidskych zdroji mtZeme chapat jako rozvoj lidského potencialu ve prospéch
celé spole¢nosti. Ukolem personalistd viak neni jen dosahovani cild podniku, méli
by zaroven vidét do budoucna a snazit se motivovat zaméstnance, aby ve firmé pracovat chtéli
i v budoucnu a zarovei byla firma prave tou, ve které je pro vSechny radost pracovat. Spravny
personalista by mél byt schopen najit a vybrat takové zaméstnance, kteti budou odpovidat

zaroven nékolika pozadavkam.

Je znamo, ze 1idé pracuji daleko 1épe a vynakladaji vétsi usili, kdyz jsou chvaleni, nez
kdyz je jejich prace kritizovana. Klicem k uspéchu je tedy soustiedit se na ptednosti
zamé&stnancu a jejich dalsi posilovani. Pokud personalista dokaze byt dobrym posluchacem a
vnimat individualni odli$nosti vSech jednotlivcl v tymu, ma pravée ty spravné predpoklady pro
vykon této profese.

Ve své praci se budu zabyvat personalnim fizenim ve firm¢é TSE spol. s r.0. Cilem
prace je analyza personalniho fizeni v primyslovém podniku, jeho posouzeni, zhodnoceni a
navrh zmén na jeho zlepSeni a zefektivnéni. Na konci své prace bych chtéla ptipadné provést
navrhy ke zlepSeni efektivity provadénych ¢innosti.



2 Teoreticka ¢ast

2.1 Lidské zdroje

Kazda organizace muze zabezpeCit své fungovani pouze za podminek uspésného
nakladani se ¢tyfmi zakladnimi zdroji:

a) materialni zdroje,

b) finanéni zdroje,

¢) informacni zdroje,

d) lidské zdroje.(Molek, 2008).

Organizace musi neustale zajiStovat jejich shromazd’ovéni, propojovani a v neposledni
fad¢ efektivni vyuzivani téchto zdroji (Koubek, 2009).

Analyzy jednotlivych firem jednozna¢né dokazuji, ze za jeden z podstatnych Cinitelti
ovliviiyjicich prosperitu firem jsou povazovany pravé lidské zdroje a schopnost je efektivné
vyuzivat takovym zpisobem, kterym je mozno zabezpeCovat UspéSné naplnéni cilil
organizace. Na lidské zdroje je tfeba nazirat jako na oblast strategického vyznamu, ktera
ovliviiuje ve své podstaté nejen tvorbu strategie firmy, ale i jeji realizaci (Veber, 2009).

Lidské zdroje a jejich planovani ¢i analyza maji mnoho podob. Prostfednictvim
planovani lidskych zdroji se manazeti snazi predvidat sily, které budou mit podstatny vliv na
formovani budouci poptavky po zaméstnancich. Zasadni vyznam pro planovani lidskych
zdrojii maji predev§im vcasné a presné informace z této oblasti. Internacionalizace plsobici
v organizacich ma za nasledek stale vétsi diraz na globalni fizeni lidskych zdroji (Mathis,
Jackson, 2008).

2.2 Rizeni lidskych zdroju

Pro pojem fizeni lidskych zdroji se nabizi hned nékolik teorii. Michael Armstrong
(2007) definuje tento pojem jako strategicky a promysleny logicky pfistup k fizeni
nejcenngjSiho majetku organizace — lidi, ktefi v ni pracuji a ktefi individualné i kolektivné
piispivaji k dosahovani jejich cili.

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera
e ve vyspélych zemich v zahraniéi zacala formovat nékdy v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni
lidskych zdrojl se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdulezitéjsi slozkou (Koubek, 2009).



vvvvvv

Zahrnuje veSkera hlediska podnikového fizeni, ktera jsou spojena s vyuzitim lidského
potencidlu.

Rizeni lidskych zdrojt:
e je zdlraznovéna dilezitost pfijeti strategického ptistupu,
e liniovi manazefi zde sehravaji zasadni roli,

e organizacni politiky musi byt integrovany a musi vykazovat soudrznost, aby bylo
mozné 1épe navrhovat a podporovat ustfedni hodnoty a cile organizace, zaroven je
velmi dalezita komunikace,

e je npfijata zdkladni filozofie =zdiraznujici dosazeni konkurencni vyhody
prostiednictvim lidského Usili, ta mtize byt interpretovana jako tvrdé fizeni,

e Rizeni lidskych zdroji nebo mé&kké fizeni lidskych zdrojii ve vztazich mezi
manazery a zaméstnanci prevlada spiSe unitaristicky nad pluralistickym ptistupem
(Foot, Hook, 2002).

Naésledujici obrazek znazoriiuje obecny tkol fizeni lidskych zdroji, kterym je zvySeni
vykonnosti organizace, jez lze zajistit zvySovanim produktivity prace zaméstnanci a zaroven
zlepSovanim vyuziti vSech zdrojl, které ma organizace k dispozici, tj. lidskych, informaénich,
materialnich a finan¢nich zdroja.

Obrazek ¢. 1 Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomm, aby byla organizace
vikonnd

ZvySovani produktivity

ZLlepSovani vyuziti

¥ k ¥ v

Lidskych Informacnich Materialnich Fmanénich
zdrojit zdroj zdroju zdrofu
L F 3 F [y [y
Rizeni lidskych zdrojit

Zdroj: KOUBEK, 2009, s. 20
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2.3 Personalni rizeni

Dle Koubka (2009) terminy personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni

lidskych zdrojii oznacuji jednotlivé vyvojové faze Ci koncepce persondlniho prace a jeji

postaveni V hierarchii fizeni organizace.

Personalni administrativa (sprava) predstavuje historicky nejstarsi pojeti personalni
prace, které chéapalo personalni praci jako sluzbu, zajistujici v prvni fade
administrativni prace a administrativni ¢innosti, spojené se zaméstnavanim lidi,
pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci informaci o nich. Toto pojeti tedy
piisuzovalo personalni praci vyluéné pasivni roli.

Personalni fizeni se jako koncepce personalni prace zacalo objevovat jiz pied
druhou svétovou vélkou v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, v
podnicich orientovanych na expanzi, na ovladnuti co nejvétSi casti trhu, na
eliminaci konkurence. Nejschidnéjsi cestou k dosazeni tohoto cile se ukazalo
hledani a vyuzivani konkuren¢nich vyhod, mezi nimiz hral vyznamnou roli peclivé
vybrany, zformovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv podniku.
Vznikaly persondlni utvary nového typu, v nichz se utvafela persondlni politika
organizace, arozvijely se metody personalni prace. Personalni prace v této

vyvojové fazi méla spiSe povahu operativniho fizeni.

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera
se ve vyspélych zemich v zahrani¢i zagala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni

vvvvvv

vvvvv

vstupu a motoru ¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj persondlni prace od

administrativni ¢innosti K ¢innosti koncepéni, skuteéné fidici.

Dle Krninské (2002) existuje navic ¢tvrta faze:

Rizeni (rozvoj) intelektualniho kapitalu — realita zapadniho svéta s nadnarodnimi
(globalnimi) firmami akceptovala v poslednich 10 az 15 letech, Ze intelektualni
kapital firmy je zakladnim strategickym faktorem. U firem pfevazuji investice do
nehmotného majetku — vyzkumu, vyvoje, vzdélavani, rozvoje lidského potencialu,
rozvoje pracovnich kompetenci, softwaru, internetu. Firmy se méni v tzv. ,,u¢ici
se organizace” (learning organizations).

11



2.4 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Personalni ¢innosti piedstavuji vykonnou c¢ast organizace. Jejich podstatou je
dosahnuti cilt strategie lidskych zdroji, které vychazeji ze strategie organizace v duchu
politik fizeni lidskych zdroju (Koubek, 2009, s. 20).

Celkovy systém fizeni lidskych zdrojt 1ze rozdélit na jednotlivé ¢innosti. Dvotdkova a
kol. (2012, s. 20) uvadi tfinact personalnich ¢innosti, ze kterych se sklada celkovy proces

persondlniho fizeni. Jsou to:
e analyza prace a vytvareni pracovniho ukolu,
e planovani lidskych zdroju,
e ziskédvani, vybér a adaptace,
e interni mobilita,
e Organizace prace a pracovni podminky,
e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
e vzdélavani a rozvoj,
e odménovani a zaméstnanecké vyhody,
e pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani,
e péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj,
e komunikace a informovani zaméstnanct.

Naplnovani cili strategie lidskych zdroji je ovlivilovano tfadou C¢initeld, jednak
vnitinimi podminkami organizace, ale také vn&j$imi podminkami (Koubek, 2009, s. 25).

Samoziejmé se rozsah persondlnich c¢innosti dle velikosti podniku li$i. V malych
podnicich je uzsi vycet Cinnosti, které organizace realizuje. Naopak ve velkych podnicich je

persondlnich ¢innosti mnohem vyss§i a mnohé z ¢innosti jsou provadény kazdy den.

2.4.1 Ziskavani a vybér pracovniki

»Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniku by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladu takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou Zadouci pro
uspokojent podnikové potreby lidskych zdrojii” (Armstrong, 2007, s. 150).

12



Stanovena potteba lidskych zdroji a jejich struktura nas piivadi k dalSimu kroku,
kterym je rozhodovani o tom, jakymi metodami bude pokryta. Ziskavani pracovnikii je mozno
provadét z dvojich zdrojt, a to vnéjsich a vnitinich. Vnéjsi zdroje zahrnuji predevsim zdroje v
rdmci regionu, pracovniky pfichazejici do vyrobniho procesu, pracovniky, kteti opustili jiné

organizace nebo ty, ktefi o obménu zaméstnani projevuji zajem.

Vnitini zdroje tvoii pracovnici uvolnéni v ramci technického vyvoje, piechodu na
jinou skladbu vyroby ¢i strukturalnich zmén. V neposledni fadé jsou mezi n¢ zatazovani také
pracovnici, ktefi maji z4jem vykonavat narocnéjsi praci ¢i z jinych diivodlii zménit pracoviste.
V praxi je obvykle davana piednost pokryti volnych mist z vnitinich zdroja, které je spojeno
sniz8imi néklady, vys$i stabilitou v zaméstnani i se znalosti vlastnosti a moznosti
zaméstnancl. Neni-li mozné vyuziti vnitinich zdrojti, se organizace obrati na vné&jsi zdroje.
K tomuto dochazi i v pfipadech nutnosti oprosténi novych zaméstnanct od rutinnich zvyklosti
a navyku ¢i pfi restrukturalizaci firmy. K preferovani vnitinich zdroji dochéazi predev§im
z divodu pisobeni kolektivnich smluv, které komplikuji snizovani poctu pracovnich sil.
Ukolem procesu vybéru pracovnikil je zajisténi zaméstnanct majicich vlastnosti odpovidajici
pozadavkiim konkrétniho pracovniho mista. Jsou jimi naptiklad schopnost spoluprace
a komunikace, organizacni schopnosti, ziskand kvalifikace a mnoho dalSich. Na zaklad¢
téchto informaci je posuzovdna vhodnost pfijeti uchazece. V piipadé vétStho mnoZstvi

uchazect dochazi k predvybéru, vlastnimu vybéru a rozhodnuti z uzsiho pocétu uchazeci.
K osobnim ptfedpokladiim pro vykon urcité funkce patfi:
a) vzdélani a praxe,
b) znalosti,
c) dovednosti,
d) osobni charakterové vlastnosti (svédomitost, zodpovédnost, osobni cile).

Tyto ptfedpoklady mohou byt zjiStovany prostfednictvim psychologickych testd,
ptipadné referenci od piedchozich zaméstnavateld. Jejich funkci je predevsim rozsitit okruh
informaci a podpofit spravnost zavéreéného rozhodnuti (Veber, 2009).

Proces ziskavani zaméstnanci byva rozdelovan do tti zdkladnich fazi, jimiz jsou:
1. definovani pozadavkd,

2. prildkani uchazecu,

3. vybirani uchazecu.

Pii definovani pozadavkil jsou specifikovany pozadavky na pracovnika. Tyto
pozadované vlastnosti a schopnosti jsou uvedeny v profilu pracovni pozice. Patfi mezi né
naptiklad odborné schopnosti, zkuSenosti a praxe, vhodnost pro organizaci a mnohé dalsi.
Prilakani uchaze¢u souvisi s vypracovanim piedbézné studie faktort, které mohou pfispét k

13



ptilakani ¢i naopak odrazeni potencialnich uchazecd, neboli silnych a slabych stranek
zam¢stnavatele. Metody vybéru pracovnikli jsou mnohé. Pro ptiklad uved’'me neznamé;jsi z
nich, jimiz jsou pohovory, at’ uz se jedna o individualni ¢i panelové, dale assessment centrum
¢i grafologie (Armstrong, 2007).

V oblasti této problematiky se hojné vyuziva softwarova podpora, ktera umoznila
zautomatizovat mnozstvi naro¢nych procest, véetné analyzy hodnoceni vysledki. Mnoho
organizaci vyuziva on-line testovani dovednosti uchazeci k ovéieni hlavnich schopnosti
externich uchazecii o pracovni misto (Walker, 2003).

2.4.2 Prijimani pracovniki

Pfijimani pracovnikli pfedstavuje fada procedur poté, co je vybrany uchaze¢ 0
zameéstnani informovan 0 tom, ze byl vybran, pficemz uchaze¢ akceptuje nabidku zaméstnani

Vv organizaci, a kon¢i nastupem pracovnika do zaméstnani. Lze je chapat v uz8im i SirSim
pojeti. Uz8i pojeti piijimani pracovnikil tvoii procedury souvisejici s pocateni fazi
pracovniho poméru pracovnika nové ptichazejiciho do organizace.

Sirsi pojeti zahrnuje kromé piedchoziho dale procedury souvisejici s prechodem
dosavadniho pracovnika organizace na nové misto v ramci organizace (Koubek, 2009).

Uvadéni novych pracovniki do organizace ma Ctyfi cile:

e piekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zd4 nezndmé,

e rychle vytvofit v mysli nového pracovnika ptiznivy postoj a vztah k podniku,

e dosahnout Zadouciho pracovniho vykonu v co nejkrat§im mozném case po nastupu,

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika (Armstrong, 2007).

vvvvv

pracovni smlouvy, popiipad€¢ jiného dokumentu, na jehoz zdkladé¢ bude pracovnik pro
organizaci vykonavat praci (v pfipad¢ pfechodu dosavadniho pracovnika na nové pracovni
misto pak nové pracovni smlouvy ¢i jiného dokumentu) (Koubek, 2009).

V prubéhu vypracovavani pracovni smlouvy by mél mit pracovnik moznost seznamit
se s navrhem organizace a vyjadfit se k nému. Smlouva totiz neni jednostrannou zaleZzitosti,
na jeji formulaci by se tedy mély podilet obé strany (Koubek, 2009).

Uzavieni smlouvy s pfijatym uchazeCem predstavuje umisténi pracovnika na
konkrétni misto. Pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné a musi mit urcité nalezitosti
vyplyvajici z pravnich piedpist (Krninska, 2002).
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U nekterych pracovnich funkci miize vznikat pracovni pomér nikoliv na zaklad¢

pracovni smlouvy, ale i jmenovanim ¢i volbou (Koubek, 2009).

2.4.3 Hodnoceni pracovniki

Pravidelné hodnoceni pracovnikii je povazovano za neodmyslitelnou soucast

persondlni politiky v dobfe fizenych podnicich, které plni tyto zékladni funkce:

vedoucim pracovnikim davéd informace k objektivizaci persondlniho fizeni, ve
vztahu k jednotlivetim,

jednotlivym pracovnikiim davé informace o pohledu vedoucich na vykon své prace
a tim moznost ptipadné korekce vykonu a chovani,

personalnimu oddéleni pak dilezité informace pro jeho ¢innost ve vSech oblastech
personalistky,

zakladni informace pro mzdové ohodnoceni pracovniki (Werner, 2001).

Hodnoceni pracovniktl je velmi dilezita personalni ¢innost zabyvajici se:

zjistovanim, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani a jeho vztahy
ke spolupracovnikiim, zakaznikiim ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci
ptichazi do styku,

sdélovanim vysledki zjiStovanym pracovniklim a projednavanim téchto vysledkt
S nimi,

hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, kterd tomu maji
napomoci (Koubek, 2009).

Pti hodnoceni jde ptedev§im o jadro vybé&rového procesu, at’ z hlediska pocate¢niho

naboru ¢i pfifazovani stavajiciho personalu k Ukoliim nebo pracovnim pozicim. Efektivni

realizace platového systému zavisi na plné odméné za vykon pracovnika na jeho tfidé ¢i
zafazeni na platové stupnici. A pravé tady je potieba disponovat informacemi o jeho pracovni

vykonnosti jako takové i v porovnani s kolegy, jak spliiuje pozadavky a oc¢ekavani podniku.

Dale jde o zékladni prvek veskerého sluzebniho postupu — planovaného povySovani a stfidani
(Ludlow, Panton, 1995).

Werner (2001) rozlisuje dva druhy hodnoceni pracovnikd, a to:
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e hodnoceni vykonu, které posuzuje kvantitativni a kvalitativni stranku podavanych
vykonii nebo odvedené prace za urcité piesné vymezené obdobi. Hodnoceni

vykonu je zdkladem odménovani za konkrétni praci.

e hodnoceni pracovnika, pii kterém je posuzovana jeho schopnost vykonavat urcitou
¢innost, vlastnosti nutné¢ ke kvalitnimu vykonu urcitych cCinnosti a schopnost
a vhodnost pro dalsi pracovni rozvoj. Hodnoceni pracovnika ma komplexnéjsi
charakter a slouZzi v personalistice:

o vyhledavani vhodného uplatnéni pracovnika,
o planovani rozvoje pracovnika,

o vyhledavani a urCovani vhodnych motivacnich faktort.

V podstaté 1ze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniki:

e neformélni hodnoceni — prubézné hodnoceni pracovnika jeho nadiizenym b&hem
vykonavani prace. Jednd se o soucast pribézné kontroly plnéni pracovnich ukolil
a pracovniho chovani mezi nadfizenym a podiizenym. Neformalni chovani nebyva

oficidln€ nijak zaznamendvano.

e formdlni hodnoceni — periodické, ma pravidelny interval a jeho charakteristickymi
rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Pofizuji se z n€j dokumenty, které se
zatazuji do osobnich spisti pracovnikl (Koubek, 2009).

V zasad€ existuji tii oblasti hodnoceni pracovnik. Aby hodnoceni bylo efektivni,
musi byt zaméfeno na vSechny oblasti. Samoziejmé podle povahy funkce je kladen vétsi
duraz na jednu ¢i dvé oblasti hodnoceni.

e vystup — nejcastéji piedstavuje vykony a vysledky, které jsou velmi dobie
meéTtitelné,

e VStup — mezi vstupy jsou velmi Casto zafazovany kompetence. VStupy rozumime
vSe, co pracovnik do své prace vklada. To tedy mohou byt nejen kompetence,
ale 1 zkuSenosti,

e proces — jedna se o stiedni ¢lanek mezi vstupy a vystupy, tedy chovani pracovnika
pfi préci (Hronik, 2006).
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2.4.4 Rozmist’ovani a mobilita pracovniki

Nastrojem organizace pii plnéni vlastnich kol a cili je prace jejich zaméstnancu.
Dulezité pfitom je pridélit spravného zaméstnance na spravné pracovni misto tak, aby bylo
mozné kompletné vyuzit potencidlu kazdého pracovnika podniku. Pii rozmistovani
pracovnikd musi byt brany v uvahu schopnosti, dovednosti, kvalifikace pracovniki, ale i
jejich osobnostni charakteristiky. Na druhé strané je pak také smérodatna povaha prace,
pozadovany vykon a pracovni podminky na daném pracovnim misté. Rozmistovani
pracovnikil je neustaly proces, v némz se podnik snazi najit optimalni feSeni pii obsazovani
pracovnich mist pracovniky. Podnik se nepfetrzit¢ pokousi sladit pocet a strukturu pracovnich
mist s poftem a strukturou pracovnikil, respektive fesi optimalni vyuziti lidskych zdroja
podniku pro dosazeni podnikovych cild. Pfi rozmistovani pracovniki je nutno pocitat s
neustalym pokrokem. Vyviji se technika, technologie, pozadavky trhu, konkuren¢ni prostiedi
a S tim rostou i naroky na pracovniky. Je zfejmé, Ze proces rozmistovani pracovniki uzce
souvisi S pohybem pracovnikli, a to nejen uvnit organizace, ale i s pohybem pracovnikl
smérem dovnitf i ven z organizace (Koubek, 2009).

Mobilita zaméstnanct uvnitt organizace zahrnuje pfevadéni pracovnikil na jinou praci
¢i pracovisté a prevadéni pracovnika na nizsi nebo vyssi pracovni funkci. Ve vSech téchto
pfipadech musi zaméstnanec se zménou souhlasit. Pfevedeni pracovnika na vys$si pracovni
funkci si je mozné predstavit jako pohyb pracovnika uvniti organizace, jehoz ucelem je
prevedeni na naro¢né&jsi, dilezitéjsi a 1épe placenou pracovni pozici. K povyseni dochazi bud’
pfimym rozhodnutim kompetentniho pracovnika, nebo na zikladé¢ vyberového fizeni,
ke kterému se prihlasili stavajici zaméstnanci. Kritéria pro povySovani pracovnikd musi byt
vSem jasnd a spravedlivd a vybér pracovnikll k povySeni musi byt zalozen na dosavadnim
hodnoceni celé¢ jeho prace, nikdo nesmi byt zvyhodnén nebo naopak znevyhodnén.
K ptevedeni pracovnika na nizsi pracovni funkci muze dojit ze dvou divodli — v dasledku
organiza¢nich zmén v podniku nebo v piipad¢, ze pracovnik neni schopen efektivné
vykonavat svéfenou praci na své aktualni pracovni pozici. V pfipadé prefazeni pracovnika
naniz§i pracovni funkci k nému dochdzi pifimym rozhodnutim kompetentni osoby,
tedy direktivni metodou rozmistovani pracovnikd. Posledni mozZnosti pohybu zaméstnanct
uvnitf organizace je prevedeni pracovnika na jinou pracovni funkci nebo pracoviste.
Pracovnik je pfevadén na obdobné pracovni misto, které dosud zastaval. Pfi¢inou této zmény
mohou byt organiza¢ni zmény v podniku ¢i ménici se poZzadavky kladené na zaméstnance
napf. v disledku neustale se vyvijejicich technologii (Koubek, 2009, s. 225).

Vnéjs$i mobilita pracovnikil organizace ma dvé stranky — aktivni a pasivni. Aktivni
stranku predstavuje proces, kdy do organizace ptichdzeji novi pracovnici. Na vypsané
pracovni misto se snazime najit co nejvhodnéjsiho pracovnika. Pasivni stranku vnéj$i mobility
pracovnikil poté predstavuji odchody pracovnikll z organizace, které mlZe organizace fidit.
Jedna se pfedevsim o propousténi a penzionovani pracovnikl. Co se tyfe penzionovani
pracovnikd, existuji dva pfistupy. Prvnim z nich je politika pruzného dichodového véku, kdy
dichodovy vék je bran jako jakasi dolni hranice pro odchod do diichodu. V tomto pfistupu je
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zaméstnanci dana moznost pokracovat v praci i po dosazeni této vékové hranice, kterd je v
soucasné dob¢ stanovena na 65 let. Organizace tak mize dale vyuzivat pracovnich schopnosti
a zkuSenosti vV poproduktivnim véku. Na druhou stranu lidé v poproduktivnim véku zlstavaji
na pracovnich mistech, jez by mohla byt obsazena lidmi v produktivnim véku. Druhym
ptistupem je metoda pevného dichodového véku, kdy je dosazeni diichodového véku brano
jako davod pro ukonéeni pracovniho poméru. V tomto ptipadé ale podnik ztraci kvalifikované
a schopné zaméstnance (Koubek, 2009).

2.4.5 Odménovani pracovniki

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy pené¢zni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci
za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S§ir$i. Zahrnuje povysSeni,
formalni uznéni a také zaméstnanecké vyhody... Odmény mohou zahrnovat véci, které nejsou
zcela samoziejmé (napf. pridéleni urcitého stroje ¢i zafizeni, vybaveni kancelare, vzdélavani
poskytované organizaci apod.). Kromé téchto vice ¢i méné hmatatelnych odmén, které
kontroluje a o nichz v podstaté rozhoduje organizace (vn&js$i odmeny), se stale vice pozornosti
vénuje tzv. vnitinim odméndm. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti

pracovnika s vykonavanou praci. (Koubek, 2009).

Podnik mé na vybér ze spousty moznosti, jak odmeénit své pracovniky. Zalezi témet
pouze naném, jaké moznosti odménovani vyuZzije. Kazdy podnik ma svij systém
odménovani, cozje zpusob stanovovani platl, mezd ¢i zaméstnaneckych vyhod. Systém
odménovani by mél byt spravedlivy a motivujici, mél by vSak plnit i spoustu dalSich funkci
jako naptiklad: pftildkat pottebny pocet kvalifikovanych uchazeci, piispét k dosazeni
konkurenceschopného postaveni na trhu prace, slouZit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace
a schopnosti pracovniki atd. (Koubek, 2011).

Pti vytvéafeni systému hodnoceni je tfeba mit na paméti jisté skuteCnosti (Koubek,
2011):

a) Organizaci a jeji zajmy a mozZnosti.
b) Pracovnika a jeho zajmy.

c) Povahu vykonavané prace.

d) Vné¢jsi faktory.

Zajmy organizace spoc¢ivaji v tom, Ze si systémem hodnoceni pracovniki vytvari
konkurenéni vyhodu na trhu pro ziskavani novych pracovniki. Jeho prostfednictvim chce
dosahnout zadouci kvality produkce, formovat a rozvijet pracovni silu. Pracovnik ma zdjem
uspokojit své potieby. Chce dosahnout zivotni stability a perspektivy, mit moznost osobniho
rozvoje a seberealizace. Odména by méla byt zavisla na pracovnim vykonu, avSak pfi
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hodnoceni pracovnikl by se také mélo ptihlizet 1 ke vzdélani pracovnik, jejich schopnostem,
dobé zaméstnani v podniku a jinym objektivné zjistitelnym znakiim pracovnika. Z toho
vyplyva, ze vysi odmény nelze stanovit pouze podle pracovniho vykonu. Nyni se nabizi
otazka, €0 vSechno se tedy odménuje? Mezinarodni ufad prace z toho divodu vytvoril seznam
faktorti, které by pfi odménovani pracovnikii mély byt brany v tvahu. Tento seznam faktora

je tvofen tzv. vnitinimi mzdotvornymi faktory organizace, které Ize rozdé¢lit do tii skupin:
1. Faktory souvisejici s tikoly a pozadavky pracovniho mista,
2. Uroveii vykonu,
3. Pracovni podminky.

Podnik vSak musi pfi odménovani pracovnikli brat v tvahu i tzv. vnéjs$i mzdotvorné
faktory jako situaci na trhu prace a platné zakony, ptfedpisy a vysledky kolektivniho
vyjednavani (Koubek, 2011).

2.4.6 Vzdélavani pracovniki

Podnik, ktery chce byt konkurenceschopny, musi pecovat o systematické vzdélavani
svych zaméstnanct. Podminky na trhu se neustale méni, konkurence se stale rozriistd. To vSe
vytvaii soustavny tlak na zvySovani kvalifikace a rozvoj znalosti pracovnikt. Firmy vSak
Casto zapominaji na to, ze pravé jejich zaméstnanci jsou hlavnim faktorem, ktery piimo
ovliviiuje kvalitu sluzeb a produkti dané spolecnosti. Systematickym procesem vytvareni
pozitivniho prostedi a podminek k rozsifovani kvalifikace zaméstnavatel zvySuje motivaci a
loajalitu svych zaméstnanct. Zvysuje také dovednost, znalostni potencial firmy a soucasné s
tim i spokojenost zaméstnanci. Aby bylo mozné systematicky planovat koho a jakym
zpusobem Skolit, musi byt pfesné¢ specifikovdno, co pfesné je pro dané pracovni misto
zapotiebi a co konkrétni pracovnik ve skutecnosti umi (Koubek, 2011).

Podle Dvotéakové rozlisujeme ¢tyfi tradi¢ni oblasti vzdélavani (Dvorakova a kol.,
2007):
e Orientace — kratké zapracovani zaméstnance pii nastupu do zaméstnani ¢i
pfefazeni na jiné misto;
e Prohlubovani kvalifikace — zaméstnanec je dale vzdélavan v oboru, ve kterém
pracuje;

e Rozsifovani kvalifikace — zaméstnanec ziskava nové znalosti a dovednosti, a proto

dokdze zastat 1 jiné pracovni misto;

e Profesni rehabilitace — nutnd z divodu delSi absence zaméstnance na pracovisti
(nemoc, matetska dovolend), kdy zaméstnanec nemohl vykonavat své zaméestnani.
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2.4.7 Pracovni vztahy a péce o pracovniky

Uspé$na organizace dba na spokojenost svych zaméstnancil. Jednou z cest jak této
spokojenosti docilit je péfe o zaméstnance formou zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanecké
vyhody (benefity, pozitky) jsou definovany jako dodatecnd penézitd plnéni nebo plnéni
penézité hodnoty, ktera zvyhodnuji pracovnika, zvySuji jeho spokojenost s praci a posiluji
jeho vztahy s organizaci. Aby byl zajistén ptiznivy efekt na motivaci pracovniki, je tfeba
poskytovat takové zaméstnanecké vyhody, které preferuji zaméstnanci organizace. Ty mohou
byt poskytovany individualné nebo plosné. V Evropé jsou zaméstnanecké vyhody

rozdélovany do tii skupin:

e Vyhody socialni povahy (Zivotni pojisténi, penzijni ptipojisténi, pijcky, dovolena,
podpora kulturniho a sportovniho vyziti, ptijemné pracovni prostiedi, péce o déti).

e Vyhody vztahujici se k praci (pfispévky na ubytovani, stravovani, jizdné, firemni

vzdélavani apod.).

e Vyhody spojené s postavenim pracovnika v organizaci (sluzebni vilz,
nadstandardni vybaveni kancelafe, sluzebni byt, pfispévky na odév, mobilni
telefon, notebook apod.).

Protoze kazdy zaméstnanec preferuje jiny druh zaméstnaneckych vyhod, nabizi
organizace Vvolitelny systém zaméstnaneckych vyhod tzv. cafeteria systém, kdy si
zameéstnanec zpravidla vybird z nékolika nabidek zaméstnaneckych vyhod. Nevyhodou pro
organizaci je administrativni naro¢nost (Koubek, 2009).

2.4.8 Skonceni pracovniho poméru

Rizeni lidskych zdrojti pfedpoklada i aktivity souvisejici s uvoliiovanim zaméstnanci
jakozto nutné soucasti formovani adekvatniho pracovniho potencialu. K ukon¢eni pracovniho

poméru muze dojit z divodu:
e odchodu zaméstnance na zakladé vlastniho rozhodnuti,

e propousténi vyvolaného globalni restrukturalizaci podniku, $patnou ekonomickou
situaci, zménou organizac¢ni struktury, odstavenim neefektivnich vyrob apod.,

e odchodu do dichodu,

e umrti zaméstnance ¢i zaniku podniku (Vavercakova, 2006).
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2.4.9 Motivace

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje lidské chovani a dava mu ucel a
smér. Je to interni hnaci sila Zenouci ¢loveéka k uspokojeni vlastnich nenaplnénych potieb, k
dosazeni osobnich i organiza¢nich cild. Je to tedy vile néceho dosahnout. Lidské chovani je
témeét vzdy néim motivovano. Navic je vSak ovliviilovano biologickymi, kulturnimi a
situacnimi aspekty (Hajek, 2007).

Deiblova (2005) rozdéluje formy motivace, pro pochopeni pracovni motivace, do tii
skupin:

e védoma a nevédoma motivace;
e primarni a sekundarni motivace;
e vnitini a vnéj$i motivace.

Urban (2008) rozliSuje dva zakladni zptisoby motivace, jsou jimi odména a trest.
Pracovni motivace je vzdy urcitou kombinaci motivace pozitivni (odmény, uznéani, pochvaly,
ziskani dulezité¢ znéjici funkce apod.) a negativni, tj. donuceni na zaklad¢ obavy z trestu,

napiiklad sniZeni platu, pfesunu na jinou pracovni pozici ¢i dokonce propusténi.

Armstrong (2007) tika, ze motivace je divod pro to, abychom néco udélali. Motivace
se tyka faktorti, které ovliviiuji pracovniky, aby se urcitym zptisobem chovali. Tii slozky
motivace jsou:

e Smér — pfedmét pracovni ¢innosti,
e Usili — s jakou pili je pracovni ¢innost provadéna,

e Vytrvalost — jak dlouho je ¢innost provadéna.

Armstrong (2007) uvadi nasledujici typy motivace:

e Vnitini — faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je ovliviiuji, aby se urcitym
zpisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii
odpové&dnost, autonomie, pfilezitost vyuZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétna prace a prilezitost k funkénimu postupu.

e Vng¢jsi — motivacni prvky prichazejici zvenci a plsobici na zaméstnance. Tvoii je
odmény, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty,
napf. disciplinarni fizeni, odepieni platu nebo kritika.

Podle Bélohlavka (2005) se motivy lidi rizné li§i. Mnoho vedoucich pracovnikl se
domniva, ze jedinou motivaci jejich podfizenych je finan¢ni ohodnoceni. Mzda ma jisté
znaény vyznam, ale neni to jediny prostfedek motivace. Jsou lid¢, kterym na vydélku piilis
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nezalezi a ceni si vice jinych véci — napiiklad osobniho pohodli nebo potéseni ze svych zélib.

Znalost motivl riznych lidi pfispiva k uspésnosti prace vedouciho.
Razné typy lidi davaji pfednost riznym motivim:
e penize;
e osobni postaveni;
e pracovni vysledky, vykon;
e pratelstvi;
e jistota;
e odbornost;
e samostatnost;

e tvofivost.
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3 Prakticka ¢ast

3.1 Profil spole¢nosti

TSE spol. s r.0. je spole¢nost pusobici v oboru elektroniky, zdravotni techniky a

strojirenstvi.

Od roku 1992 sidli v Ceskych Budgjovicich a v soucasnosti zaméstnavaji zhruba
200 pracovnik.

V oboru elektroniky se specializuje na osazovani desek plosnych spojti, ve zdravotni
technice jsou jeji doménou pfistroje pro neonatologii, ve strojirenstvi pak vyroba nastroji a
méstského mobiliafe.

Zakaznikiim nabizi komplexni sluzby — vyvoj, vyrobu formou subdodavek ¢i findlnich
vyrobku, dodani, instalaci, zaSkoleni i poprodejni servis. Vice nez 25 let zkuSenosti a tradice
ve vyrobé elektrotechniky vyuzivd k neustdlému zdokonalovdni nejen vyrobnich procest,
ale také vSech poskytovanych sluzeb.

TSE spol. s r.o. implementovala systém fizeni jakosti podle norem ISO 9001, ISO/TS
16949, ISO 13485 a ISO 14001.

Vyznamné milniky spole¢nosti TSE s r.o.
1991 ZaloZeni TSE spol. s r.0. — elektrotechnika jako tradi¢ni vyrobni program
1992 Zahajeni vyrobni a obchodni ¢innosti v oboru elektroniky
Zahajeni vyvoje, vyroby a prodeje zdravotni techniky
1996 ISO 9001
2003 Zahajeni vyroby pro odvétvi automotive
2006 ISO /TS/ IATF 16949
2008 Zahajeni vyroby laboratorni techniky
2011 1SO 14001
2012 1SO 13485
2018 Rocni obrat piekrocil 25 mil. EUR
Exportuji ptes 80 % vlastni produkce

Vyrobky TSE spol. s r.0. jsou pouzivany ve vice nez 60 zemich svéta.
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3.1.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Strukturu spole¢nosti tvoii oddéleni vyrobni, provozni, ekonomické, marketingu,
oddéleni personalistiky a controllingu.

Obrazek €. 2 Organizacni struktura spolecnosti

Reditel

Vyrobni Provozni Ekonomicke Oddéleni Oddéleni Oddéleni
odd&leni oddéleni oddéleni marketingu Personalistiky Controllingu

Obor
elektroniky

Obor zdravotni

Obor techniky

Obor
strojirenstyi

Zdroj: Upraveno dle internich materialt TSE spol. s r.o0., 2019

3.2 Cinnosti personalniho Fizeni ve spole¢nosti

TSE spol. sr.0. dnes zaméstnava 200 zaméstnanci. Persondlni oddéleni se sklada
z personalniho manaZera a tfech persondlnich specialistli. PfestoZe je persondlni oddéleni
malé, ma na starosti spoustu ¢innosti. Mezi hlavni ¢innosti personalniho oddéleni patii:

e Ziskdvani a vybér pracovniki,
e Piijiméni pracovnikd,

e Hodnoceni pracovnik,

e Odmeénovani pracovnikd,

e Vzdelavani pracovnik,

e Skonceni pracovniho poméru.
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3.2.1 Ziskavani a vybér pracovniki

Personalni oddéleni mé& na starosti vyhledavani novych zameéstnanci a zajisténi
dostate¢ného mnozstvi uchazect s dostate¢nou kvalifikaci, pozadovanymi schopnostmi a
zkuSenostmi. Persondlni utvar uchazefe vybird po doruceni zadosti o obsazeni pracovni
pozice od vedouciho pracovnika, schvaleného generalnim feditelem. Kritériem vybéru
uchazecu je popis pracovniho mista a v ném obsazené udaje o pracovni pozici, kvalifika¢ni
pozadavky na pracovnika a diilezité schopnosti a dovednosti, kterymi by mél uchaze¢ oplyvat.

Voln4 pracovni mista ve spolecnosti vznikaji rozvazadnim pracovniho poméru se
stavajicim zaméstnancem, pfevedenim zaméstnance na jiné pracovni misto, vytvorenim
nového pracovniho mista nebo odchodem zaméstnance na mateiskou dovolenou, do dichodu

apod.
Personalni utvar ziskéva uchazece z riiznych zdroji:

e 7 internich (stdvajici zaméstnanci organizace, ktefi se o nabidce prace dozvi
na nasténce personalniho oddéleni a od vedoucich pracovniki),

e externich (prostfednictvim inzerce na firemnich webovych strankach, inzerce
na personalnim portalu www.hh.kz, zadavanim volnych pracovnich mist na ufadu
prace).

Personalistka shromazd’uje zadosti uchazeci o zaméstnani, jez pii nasledném
obsazovani pracovnich mist vyuziva. Zajemci o zaméstnani se Casto informuji na volné
pracovni pozice sami, ptipadné se o nich dozvédi od lidi, kteti v podniku pracuji. Spolecnost
preferuje vybér uchazecl z vnitfnich zdrojl, a to zejména pii obsazovani vysSich posti.
Zaméstnanci firmu jiz dobfe znaji, je jim umoZnén kariérni riist a firma Setii ndklady, které by
vynalozila na hledani vhodnych uchazecli z vnéjsku. Firmé jsou takovi zaméstnanci také
znami a vi tedy, co od nich mtize o¢ekavat. Zaroven i proces adaptace je u téchto pracovniki

vyrazné krat$i. Z externich zdrojii jsou pfijimani predev§im pracovnici na délnické pozice.

Ve firmé existuji dvé formy vybéru zaméstnanci — piimy vybér (u délnickych profesi)
nebo vybérové fizeni (u technickych a administrativnich pracovniki), které je zpravidla
dvoukolové, tiikolové pak u vedoucich pracovnikd.

Pohovor se zajemcem o zaméstnani — délnické profese

Personalistka nebo persondlni asistentka pfed pozvanim na osobni schizku uchazeci
nejdiive zavola a zepta se orientacné na né€kolik otazek. Cilem je zjistit, zda ma vibec smysl,
aby se kandidat dostavil na osobni schiizku. Pokud ano, je uchaze¢ pozvan na osobni schiizku,
kde s nim vyplni personalistka nebo personalni asistentka osobni dotaznik, dostane zakladni
informace o pracovnim misté¢ a vSeobecny piehled o spolenosti. Zde je kladen diraz
na praxi, délku ptedchozich pracovnich poméra, vzdélani a piipadna zdravotni omezeni
uchazecu. Dalsi ¢ast pohovoru maji v kompetenci vedouci jednotlivych usekl, ktefi
S uchazec¢i absolvuji prohlidku pracovisté (vyrobniho prostfedi) a sezndmi je konkrétné
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s jejich budoucimi ukoly. Uchazeé¢i zde tak maji moznost zvazit své rozhodnuti. Jsou jim
kladeny typické otazky — pro¢ se uchdzi o toto pracovni misto, kde se o firm& dozvedéli,
co vidi jako svlij pfinos pro spolecnost, jaka maji pracovni a mzdova ocekavani apod.
Vedouci pracovnik se snazi zjistit povahu uchazece a jeho vztah k praci. Ptihlizi pfitom také
k informacim v dotazniku. Spole¢nost se snazi co nejvice zamezit predéasnym odchodim
zameéstnanct, proto je uchazecim podano vycerpavajici vysvétleni, o jakou pozici se jedna
i 0 vSem, co je s ni spojené, jsou seznameni s pracovni dobou, pracovni naplni, moznosti
dojizdéni do zaméstnani a s kartou pracovni pozice. Na zékladé dohody mezi personalistkou
a vedoucim pracovnikem dochazi zpravidla jest€¢ ten den k rozhodnuti o tom, zda bude
pracovnik pfijat ¢i nikoli. Na misté se také dohodne mozny nastup pracovnika do zaméstnani

a dalsi postup pfi spole¢ném jednani.
Pohovor se zajemcem o zaméstnani — technicko-hospodarsti pracovnici

Analyzu obdrzenych zivotopisi na pozice technicko-hospodatrskych pracovniki
provadi personalistka, ktera pot¢é vhodného wuchazeCe pozve na osobni pohovor.
Administrativni pracovnici jsou vybirani ve dvou kolech. V prvnim kole uchaze¢ vyplni
osobni dotaznik, personalistka mu zprostfedkuje zakladni informace o spolecnosti a ovétuje
si pravdivost tvrzeni, ktera o sob& uchaze¢ uvedl v Zivotopise. Prodiskutuje s nim mzdové
ohodnoceni — zjisti pozadavky uchazece a sd€li mu vysi mzdy nabizenou spolecnosti.
Nasledné probihé rozhovor s kandidatem, pfi némz se personalistka pta na cetné otazky, napf.
kde se o firm& dozvédél, rozebira se jeho praxe, divod ukonceni piedchoziho pracovniho
poméru, motivace uchazece a piedstava o kariéfe v této firme¢. Pozvani do druhého kola
vybérového fizeni nebo rozhodnuti o nepfijeti je uchazec¢im oznameno (telefonicky
¢i emailem) do tydne. Druhé kolo vybérového pohovoru probiha v pfitomnosti personalistky
a vedouciho useku, na ktery ma doty¢ny pracovnik nastoupit, ¢imZ je zajiSténa objektivita
vybérového pohovoru. V ptipad¢ pracovnich mist, ktera vyzaduji vysokou kvalifikaci
a odbornou praxi, se vyuzivaji pisemné testy, které sestavuji vedouci useki a zjiStuji tim
znalosti uchaze¢l. Timto se pfedchazi pozd€jSimu nakladnému doskolovani zaméstnanct.
Administrativni pracovnici musi prokdzat znalost pouzivanych programi (MS Office, SAP
apod.) na praktickém ukolu. Pohovor mize byt veden jak v kazasting, tak také v rusting.
Po skonceni pohovort se personalistka a vedouci useku sejdou, vyhodnoti testy a spolecné
vyberou nejvhodnéjsiho uchazece. Uchazeci jsou béhem nésledujicich 14 dnii kontaktovani
ve véci vysledku testli a vybérového pohovoru a je jim sdélen kone¢ny vysledek vybérového
tfizeni. Nasledn¢ je dohodnut termin néstupu.

Pohovor se zajemcem o zaméstnani — vedouci pracovnik

Vybér vedoucich pracovnikli ma plné v kompetenci personalni feditel. Vybérové
fizeni na vedouci pozice probiha ve tfech kolech. V prvnim kole personalni feditel na zakladé
zaslanych Zivotopisl a ovéteni referenci od predchozich zaméstnavateltl zve vhodné uchazece
k osobnimu pohovoru, kde zdjemci vyplni osobni dotaznik, je jim prezentovana spolecnost
a vysvétleno, o jakou pracovni pozici se jednd. Personalistka podd uchazeClim veskeré
informace o pracovnich podminkach i o vSem ostatnim, co je s pracovni pozici spojeno,

26



a to véetné¢ mzdového ohodnoceni. Vybrani uchazeci postupuji do druhého kola vybérového
fizeni, pfi kterém je pfitomen personalni feditel a odbornik z oblasti, kterou se bude pracovnik
zabyvat. Uchaze¢ musi absolvovat sérii pisemnych testii, aby se provéiily jeho kvalifikacni
znalosti. Absolvuje také osobnostni test, ktery vyhodnocuje persondlni feditel. Z tohoto kola
postupuji dale vétSinou dva az tfi kandidati. Treti kolo vybérového fizeni je vedeno
persondlnim feditelem. V tomto kole uz se probiraji konkrétni vize pracovnika, jeho motivace,
piedstava o kariéfe a pracovni ocCekavani. Po zavéreCné poradé je uchazecim konecny
vysledek vybérového fizeni sdélen do 14 dnl. Néasleduje opét dohoda ohledné¢ mozného
nastupu do zaméstnani a dal§iho postupu.

Personalist¢ maji pravo vyfadit uchazece okamzité, pokud neprokaze dostatecnou
kvalifikaci, praxi ¢i dalsi ptedpoklady pro vykon funkce. Vyfazeni uchaze¢i jsou vzdy o
zaporném vysledku vybérového fizeni vyrozuméni pisemné. Vhodné uchazece, pro které ve
firm¢ v danou chvili neni vhodné pracovni misto, si ponechdvaji personalisté v databazi, az se
pro né naskytne misto odpovidajici dané kvalifikaci, pozadavkim a praxi.

Personalistka vydd vybranym uchazecim potiebné formuldife na vstupni 1ékaiskou
prohlidku, pfeda jim seznam dokladi, které budou potieba v den nastupu a potvrdi datum a
hodinu nastupu. Nejdéle den pred néstupem personalistka uchazece kontaktuje a ovétuje si,

zda skute¢né nastoupi.
Seznam potiebnych dokladi k nastupu zahrnuje nasledujici polozky:
e kopie dokladu o nejvyssim dosaZzeném vzdélani,
e vypis z rejstiiku trestd,
e vstupni zdravotni prohlidku na formuléfi spolecnosti,
e zdravotni prikaz,
e prikazy a opravnéni rozsitujici kvalifikaci,
e original zapoctoveho listu ze zaméstnani za posledni rok,

e pokud byl uchaze¢ v mezidobi evidovan na ufadu prace, pak original dokladu,
V jakém obdobi byl v pribéhu roku evidovan,

e pokud je budouci pracovnik stdle v evidenci Ufadu prace, je potfeba doklad o

vyfazeni z evidence,

e platny obcansky priikaz.
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3.2.2 Prijimani pracovniki

Po piijeti je se zaméstnancem podepséana pracovni smlouva na dobu urcitou. Pracovni
smlouva je vyhotovena ve dvou originalech, jeden origindl obdrzi novy pracovnik a druhy je
ulozen na persondlnim oddéleni. V pracovni smlouvé je vymezena ¢innost a misto vykonu
prace. Dale je ve smlouvé uvedeno trvani pracovniho poméru a samoziejmé také informace
0 mzdovém ohodnoceni ¢i pracovnich podminkach.

Po nastupu do zaméstnani obdrzi novy pracovnik od persondlniho oddé€leni tzv.
»Manudl zaméstnance®, ktery obsahuje informace potfebné k lepsi orientaci ve spolecnosti, tj.
zakladni udaje o spolecnosti, informace spojené s nastupem do zaméstnani a zdkladni
pracovni podminky. U&elem tohoto manualu je pomoci novym zaméstnanctim co nejrychleji
a s minimem komplikaci zapojit se do bézného chodu firmy a usnadnit orientaci v kolektivu
zaméstnancl spolecnosti. Déle obdrzi Elektronicky ¢ip pro zajisténi vstupu do objektu.
Pfi nastupu pracovnika je také povinna vstupni zdravotni prohlidka.

Aby se pracovnici 1épe sezndmili s chodem spolecnosti, snazi se jim spolec¢nost
poskytnout komplexni informace. Informace z oblasti personalistiky, bézného fungovéni
firmy ainformace potifebné piimo k pracovni c¢innosti mohou zaméstnanci Cerpat z
nasledujicich informacnich zdroji:

¢ informacni nasténky, kterych vyuziva pfedevsim persondlni odd¢€leni a také se zde
objevuji kulturni a spolecenské informace,

e informacni panely, které jsou umistény v blizkosti pracovisteé, poskytuji informace

nutné k vykonu prace, tj. rizné rozpocty, evidence, navody aj.,

e podnikovy casopis, ktery je k dispozici u fediteli stfedisek, jenz poskytuje
zaméstnancim vSeobecné informace o Cinnosti firmy vcéetné aktualit a

spolec¢enskych a kulturnich informaci,

e tymové porady, které si kazdy utvar feSi individualné. Nadfizeny informuje
pracovnika ihned pfi nastupu o terminech téchto tymovych porad, pfi kterych
ziskavaji informace tykajici se organizace a postupil v rdmci pracovni ¢innosti,

e smérnice, které jsou k dispozici u pfimych nadtizenych, jez specifikuji postupy,
natfizeni a pravidla tykajici se pracovni ¢innosti, pobytu na pracovisti ¢i
bezpecnosti prace,

e kolektivni smlouva, ktera definuje naptiklad pracovni podminky, mzdy atd.

Spolecnost se snazi komunikovat se svymi zaméstnanci, vazi si jejich ndzorti a dava
ptislib, Ze zadna pripominka ¢i dotaz nezlstane bez odezvy.

Proces vybéru nového zaméstnance plynule navazuje na jeho ziskavani. Ukolem
vedouciho pracovnika je, aby seznamil nového pracovnika s chodem spolecnosti a s
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kolektivem, ve kterém bude pracovat. Personalistka zajiStuje jen potfebnou administrativu.
Spolecnost se snazi zaclenit nové pracovniky do pracovniho kolobéhu co nejrychleji, s ¢imz
nezbytné souvisi dostateCna pozornost vénovand novym pracovnikiim nejen ze strany
personalistky, ale také jejich nadfizenych a kolegli. Zaméstnanci je diky poskytnutym
materialim a informacim proces adaptace co nejvice ulehcen. Ackoliv organizace nema
vypracovany podrobny plan procesu adaptace nového pracovnika, tento proces probiha zcela
formaln¢ pod vedenim vedouciho oddéleni, ktery se snazi o to, aby novému zaméstnanci byly
poskytnuty zékladni informace a aby se mohl co nejlépe a nejrychleji zorientovat ve
spole¢nosti.

3.2.3 Hodnoceni pracovniki

Ucelem hodnoceni je poskytovani pravidelné a véasné zpétné vazby, zlepSovani
vykonu a eliminovani ztrat a nedostatkd. Zpusob hodnoceni pracovnikt se 1isi podle toho,

zda se jedna o délniky ¢i o technicko-hospodaiské pracovniky a vys$§i management.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikli u délnickych profesi se ve firmé
provadi zejména pomoci méfitelnych kritérii, konkrétné se jedna o kritéria mnozstvi prace
(pocet usitych predlozek za den) a kvalita odvedené prace.

Pti hodnoceni pozice technicko-hospodaiskych pracovnikil se posuzuji ptredevSim
jejich vlastnosti, dovednosti a znalosti, ale i socialni chovani, kam beze sporu patii ochota
ke spolupraci, jednani s lidmi, vztahy ke spolupracovnikiim apod.

Na rozdil od délnickych profesi, kde hodnoceni probihd na zaklad¢ plnéni norem,
u technicko-hospodaiskych pracovnikii a managementu dochazi k hodnoceni za pomoci
pfedem stanovenych cilli. Tyto cile jsou stanoveny pii hodnoticim rozhovoru. Takovy
rozhovor probihd jednou za rok a ucastni se ho kromé konkrétniho pracovnika také zastupce
nejvyssiho managementu ¢i pfimo majitel firmy. V obou piipadech existuje v ramci
formalniho hodnoceni 1 zpétnd vazba, ktera je velmi dulezita. Silnou stranku lze spatfit
ve zpusobu stanovovani cilli, nebot’ pracovnici maji moznost se na formulaci jednotlivych cili

sami podilet, coz jednozna¢né podporuje jejich motivaci a chut’ zapojit se do prace.

3.2.4 Odménovani pracovniku

V podniku jev platebnim vyméru pracovnikovi stanovena zakladni mzda podle
vykonavaného druhu préace. Délnikiim je stanovena zékladni hodinova mzda a technickym
pracovnikiim a managementu zékladni mési¢ni mzda. Tato mzda je stanovena individualné.
U délnickych profesi se do zakladni mzdy promita piedevSim dosazend kvalifikace
anarocnost pracovnich vykoni na jednotlivych pracovnich pozicich. U technickych
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pracovnikii a managementu se do mzdy odrazi stupeni kvalifikace, délka ptisobeni v oboru

a praxe.

Mzda se muze na zékladé hodnoceni pracovnikd zvysit po zkusebni dobé. Uroven

tohoto navyseni neni pevné stanovena, odvozuje se od vySe nastupniho platu, také toho,

jak se pracovnik ve své zkuSebni dob¢é osvédcil a jak je jeho profese hodnocena ve firmé

i jak je poptavana na trhu prace. NavySeni mzdy je mozné v obdobi 6tého az 12tého mésice.

Po Sesti odpracovanych mésicich dostdva pracovnik 50 % primérné mési€ni mzdy jako

prémii na dovolenou nebo Vanoce.

Mzda zaméstnance obsahuje nasledujici mzdové slozky:

zékladni mzda stanovend na zdkladé zhodnoceni kvalifikace, odpovédnosti,

namahavosti a spolehlivosti vykonavané prace,

ptiplatky ke mzd¢ (za praci odpoledne a vecer, za praci v noci, za praci pres cas,
za praci ve svatek, za namahavou praci a za praci na pracovisti s extrémnim

znecisténim),

prémie (nenirokovana c¢ast mzdy stanovend na zakladé zhodnoceni vysledki
vykonavané prace piimym nadiizenym vyplacend mési€né nebo cCtvrtletné,
napiiklad prémie za naplnéni stanoveného fondu pracovni doby, za flexibilitu

zameéstnance apod.),

mimofadné prémie (pfed dovolenou, Vianoci, za splnéni stanovenych tukold,
dosazeni dobrého hospodarského vysledku apod.).

Benefity, které jsou poskytovany v§em zaméstnanctim, jsou piidélovany bez ohledu na

to, na kterém pracovnim misté¢ zaméstnanec pracuje.

Benefity nabizené spole¢nosti jsou:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

Bonusy/prémie,

Sleva na podnikové vyrobky,

Prispévek na penzijni/Zivotni pojisténi,
Flexibilni zacatek/konec pracovni doby,
5 tydnii dovolené,

Vzdélavaci kurzy, Skoleni,

Stravovani,

Zvyhodnéné plijcky zaméstnanclim,
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9) Spole¢nost pravidelné pofada (minimalné jednou ro¢né, vétsinou pred Vanoci)
firemni spoleCenskou akci, na niz feditel spolecnosti pode€kuje za celoro¢ni
spolupréci a seznami zaméstnance s dosazenymi vysledky a zdméry na dalsi rok.

3.2.5 Vzdélavani pracovnikii

Ve sledovaném podniku neprobihd systematické planovani kurzti vzdélavani pied
zacatkem kalendéiniho roku. Nov¢ pfijimani zaméstnanci prochazi zaSkolenim, jehoz délka a
konkrétni napln je zavisla na funkci, kterou maji zastavat. Kazdému nové piijatému
zaméstnanci je vedenim firmy ptfidélen zkuSeny zaméstnanec, ktery zaskoleni vede. Ten také
vypracuje zaskolovaci plan, jehoz pInéni nasledné vyhodnocuje vedeni firmy.

V organizaci jsou dale zavedeny tyto vzdélavaci programy:

e Periodicky vzdélavaci program — ucastni se jej ti zaméstnanci, ktefi si pravidelné
musi obnovovat odborné znalosti a zkouSky. Kurz vyplyvd z technickych
pozadavkl pracovniho mista.

o Skoleni zaméstnancti v oblasti ochrany Zivotniho prostfedi — v souvislosti
s rozhodnutim vedeni spole¢nosti minimalizovat negativni vlivy svych cinnosti
na zivotni prostredi a zdravi osob bylo rozhodnuto o zavedeni a udrzovani systému
environmentalniho managementu podle normy ISO 14001:2004. V navaznosti
na tento program se vedeni spole¢nosti rozhodlo periodicky vzdélavat a Skolit
vSechny zaméstnance v oblasti pozadavkil na ochranu zivotniho prosttedi.

Vzdélavaci programy, které spolecnost nabizi, podporuji individualni rozvoj
zameéstnance. Zaméstnanci jsou vzde€lavani v ramci pracovni pozice a souvislosti se
soucasnou situaci a potfebou. VSem zaméstnancim je poskytnuta mozZnost zucastnit se

vzdélavaciho kurzu anglického jazyka, ktery je ¢astecné hrazen spole¢nosti a zamé&stnancem.

3.2.6 Skonceni pracovniho poméru
Pracovni pomér lze ukonlit pouze za podminek stanovenych Zakonikem préce.
Ustanoveni 0 rozvazani a skonceni pracovniho poméru upravuje § 48 Zakoniku prace.
Moznosti ukonc¢eni pracovniho poméru:
e dohodou,
e vypovedi,
e okamzitym zruSenim,
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e zruSenim ve zkuSebni dobg,
e uplynutim sjednané doby.

TSE spol. s r.0. se tidi Zakonikem prace a dané predpisy dodrzuje.

3.3 Analyza dotaznikového Setieni

Dotaznik byl sestaven ze dvanacti otazek (viz pfiloha ¢. 1). Otazky byly cileny na
ziskani nazoru zaméstnanctii na aktualni stav fizeni lidskych zdroji, tedy napiiklad

odménovani, hodnoceni a vzdélavani.

Dotaznik byl zodpovidan anonymné. Povinné bylo napsat osobni tdaje jako pohlavi,
vk a dosazené vzdélani. Celkem se dotazovani zacastnilo 50 zamé&stnancu.

Z grafu ¢. 3 je vidét, ze se zucastnilo 20 zen a 30 muzu.

Graf ¢. 1 Pohlavi respondenti

Pohlavi

zeny
40%

muz
60%

muzi = Zeny

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Druha otazka se tykala véku zaméstnanct. Z grafu ¢. 2 je mozné zjistit, ze odpovidalo
nejvice pracovniki ve véku 41-50 let (25 osob). Ve véku do 20 let to byly 2 osoby, ve stari
21-30 let 7 osob a v kategorii 31-40 let se jednalo o 13 dotazanych, nad 50 let pak byli

3 dotézani.
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Graf €. 2 VEk respondenti

Vék zaméstnancu
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Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Z nésledujiciho grafu ¢. 3 vyplyva, ze nejvice dotdzanych zaméstnancl pracuje ve
firm¢ po dobu 8-12 let (11 pracovniki). Do jednoho roku pracuje v podniku 10 dotazanych,
2—4 roky zde pracuji 4 pracovnici, 4—7 let ve spolecnosti pracuje 12 pracovnikt.. Déle nez
15 let ve firmé pracuji 3 dotazovani pracovnici.

Graf &. 3 Doba stravena v podniku

Doba stravena v podniku

4,5
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3,5
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2,5
2
1,5
1
0,5
0

do jednoho roku 2-4let 4-7 let 8-12let dele nez 15 let

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019
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Dotaznikové Setieni Fizeni lidskych zdroju

Otazka ¢. 1: Jakym zpiisobem jste se dozvédeli o pracovnim misté?

Na prvni otdzku z oblasti fizeni lidskych zdroji nejvice pracovnikii odpovédélo, ze se
o pozici dozvédélo ze sd€lovacich prosttedkt (35 osob), na doporuceni pfislo 10 osob a z
ufadu prace bylo do firmy poslano 5 osob. Po rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, ze
sdélovaci prosttedky predstavuje predevsim internet.

Graf ¢&. 4 Jakym zpisob jste se dozvédéli o pracovnim misté?

Jakym zplsob jste se dozvédéli o pracovnim misté?

4%

M ze sdélovacich prostfedcich B doporuceni Mz Ufadu prace jinak

Zdroj: vlastni vyzkum,2019

Otazka ¢. 2: Jak probihal vyber na pracovni pozici?

Z nasledujiciho grafu ¢. 5 je ziejmé, Ze vstupni pohovor absolvovalo 35 dotazanych
(70 %), zatimco odpoveéd’ ,,zkoumani Zivotopisu“ oznacilo 10 respondentl. Testy absolvovalo
5 pracovniki.
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Graf ¢&. 5 Jak probihal vybér na pracovni pozici?

Jak probihal vybér na pracovni pozici?

H pohovor M zkoumani Zivotopisu M testy pracovni zplsobilosti

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Otazka ¢. 3: Jste spokojeni se soucasnym odménovanim?

Z grafu ¢. 6 vyplyva, ze na otazku, jak jsou zaméstnanci spokojeni se souc¢asnym
odménovanim, odpovédélo 50 %, ze spiSe ne a negativni odpovéd’ ,,ne oznacilo dalSich 42 %
dotazanych. Spise kladné odpovédély pouze tii osoby. Odpovéd’ ,,an0* oznacil pouze jediny
pracovnik.

Graf ¢&. 6 Jste spokojeni se sou¢asnym odménovanim?

Jste spokojeni se sou¢asnym odméfovanim?
ano | spige ano
2% | &%

spise ne

50% ||
\ ne

42%

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Otazka ¢. 4: Co ma pro vas vetsi vyznam?

Otazka ¢. 4 se zajimala o to, zda ma pro pracovniky vétsi vyznam penézni odmena,
benefity nebo slovni pochvala. 49 pracovnikl preferuje penézni odménu, jeden zaméstnanec
uptednostiuje benefity a nikdo nepozaduje slovni pochvalu.
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Graf ¢. 7 Co ma pro vas vétsi vyznam?

CO MA PRO VAS VETSI VYZNAM?

benefity _sjoyni pochvala

M penézni odména
M benefity

M slovni pochvala

peneZni odména
98%

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Otazka ¢. 5: Je v podniku provadeno pracovni hodnoceni zaméstnancii?

Na otazku ¢. 5, zda je v podniku provadéno pracovni hodnoceni zaméstnanct
odpovédélo 100 % respondentt kladné.

Otazka ¢. 6: Pokud ano, jakym zpiisobem?

V otédzce €. 6 méli pracovnici uvést, jakym zplisobem probiha hodnoceni zaméstnanct.
31 pracovnikti odpovédélo, Ze hodnoceni probiha na zakladé plnéni norem a ostatnich
19 odpovédelo, Ze za pomoci pfedem stanovenych cila.

Otazka ¢. 7. Povazujete povinna skoleni za duleZitd?

Na otazku, zda zaméstnanci povazuji povinna Skoleni za dileZzita, vétSina odpovédéla
kladné. Nejcastéjsi odpoveéd byla ,,spiSe ano” (20 dotazanych), ,,an0” odpovédélo 10
respondentli a negativni odpovéd’ uvedlo 20 pracovnikd.
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Graf &. 8 PovaZujete povinna $koleni za diileZita?

PovaZujete povinna Skoleni za dullezita?

ne
40%

spise ano
40%

ano
20%

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Otazka ¢. 8: Nabizi Vam firma moznosti dalsiho vzdélavani?

Dalsi otazka se tazala, zda pracovnikiim firma nabizi moznost dal§iho vzdélavani. 100
% dotéazanych (50 osob) odpovédelo ,,ano®.

Otazka ¢. 9: Pokud ano, o jaké vzdélavact kurzy se jedna?

Tato otazka navazovala na ji ptedchazejici. Pokud dotazany uvedl odpovéd ano,
v otazce ¢. 9 m¢l doplnit, jaky kurz mu podnik nabizi. Pracovnici uvadéli Skoleni a kurzy
prohlubujici a rozsifujici jejich odborné znalosti i jazykové kurzy.

Otazka ¢. 10: O jaké dalsi kurzy byste méli zajem?

Na otazku ¢. 10 zamé&stnanci nenapsali zadnou odpovéd..

Otazka ¢. 11: Mate pri praci v této spolecnosti moznost rozvijet své profesni

schopnosti?

Obrazek ¢. 11 ukazuje, jak zaméstnanci vnimaji moZznost rozvoje svych profesnich
schopnosti. 17 dotazanych odpovédélo ,,ano*, 15 osob zvolilo variantu ,,ur¢ité ano®. Nékteti
si vSak mysli, Ze nemaji moznost profesniho rozvoje. ,,Spise ne* oznacilo 10 0sob a odpovéd
,,urCité ne“ pak 8 osob.
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Graf €. 9 Mate p¥i praci v této spoleénosti moznost rozvijet své profesni schopnosti?

Mate pfi praci v této spolecnosti moznost rozvijet své profesni

schopnosti?
urcité ne

3%

ne
23%
ano
39%

urcité ano
35%

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Otazka ¢. 12: Mate moznost kariérniho postupu v této spolecnosti?

Nejcastéjsi odpovedi na otazku, zda maji zaméstnanci moznost kariérniho rastu, byla
odpoveéd’ ,,spiSe ne”, odpovédélo tak 20 respondentd. ,,Ur¢ité ne” pak oznacilo 6 dotazanych.
Kladnou odpovéd’ ,,ano“ uvedlo celkem 14 osob, pro odpovéd ,.spise ano” se rozhodlo
13 pracovnikd.

Graf €. 10 Mate moZnost kariérniho postupu v této spolenosti?

Mate moznost kariérniho postupu v této spolecnosti?
spise ne
3%

18%

ano
41%

spise ano
38%

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019
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Informace o spolecnosti, kterou jsem analyzovala v praktické ¢asti své prace, jsem
ziskala od personalniho manazera podniku. Po rozhovoru s persondlnim manazerem bylo
provedeno dotaznikové Setfeni. Spolecnost ma celkem 200 zaméstnancl, pfi¢emz
dotaznikového Setfeni se zucastnilo 50 z nich. Dle informace, kterou jsem dostala od

personalniho manazera podniku zde pracuje 132 mtzu a 70 zen.

Informace ziskané¢ od persondlniho manazera se castecné lisi od vysledka
dotaznikového Setfeni. Napiiklad v pfipadé odpovédi na jednu konkrétni otazku v
dotaznikovém Setfeni, a to jestli zaméstnanci maji moznost kariérniho postupu v této
spolecnosti. Persondlni manazer odpovédél, ze urcité ano, nebot” spolecnost preferuje vybér
uchazecli na volnd pracovni mista z vnitifnich zdroji z diivodl, ze podnik jiz zaméstnance
bude znat, a tedy 1 védét nebo minimaln¢ moci odhadnout, co od nich miize oc¢ekavat i proto,
ze spolecnost tak Setii néklady, které by musela vynaloZit pii hledani uchazecii z vnéjSku.
Avsak dotaznikové Setfeni ukéazalo, ze vétSina respondentii tento nazor nesdili, nebot
odpovédéli, ze moznost kariérniho postupu nemaji. Uvedeny rozpor naznacuje, ze spolecnost
v tomto ohledu neposkytuje dostate¢né informace svym zaméstnanclim, coz by spolecnost
jist¢ méla vzit v Givahu a zapracovat na lepsi informovanosti ohledné novych pracovnich

ptilezitosti uvniti podniku.

Persondlni manazer dale vypovédél, ze kazdy zaméstnanec ma pii praci v této
spolecnosti moznost rozvijet své profesni schopnosti. Dotaznikové Setfeni vSak ukazalo, Ze

néktefi zaméstnanci si mysli, Ze moznost profesniho rozvoje nemaji.

Personalni manazer také uvedl, Ze spoleCnost nabizi nejlepsi mozné benefity, ale
dotaznikové Setfeni naznacuje, Ze pro zaméstnance ma vetsi vyznam penéZzni odména nez
jakékoli jiné bonusy. Z vysledki dotaznikovych Setfeni, je vidét, Ze benefity nabizené

spolecnosti nemaji vahu pro dané zaméstnance.

Personalni manazer mne informoval, Ze spoleCnost ziskavd zaméstnance
prostiednictvim inzerce na firemnich webovych strankach, inzerce na portalu jobs.cz a
zaddvanim volnych pracovnich mist na Gfadu prace. Z dotazniku jsem zjistila, Ze nejvice
pracovniki se o své pozici dozvédelo ze sdélovacich prostiedkil a z tifadu prace. Odpovedi na

tuto otazku se tedy shoduyi.
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Déle personalni manazer uvedl, ze u d€lnickych pracovnikii probiha hodnoceni na
zaklad€ plnéni norem, u technickych pracovniki a manaZerti pomoci vyhodnocovani miry

dosazeni predem stanovenych ciltl.

Tato informace se také shoduje s odpovéd’'mi zaméstnanci, ktefi v dotazniku zaznadili,

ze spolecnost provadi pracovni hodnoceni zaméstnancti.
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4 Navrhova c¢ast — navrhy a doporuceni na zlepSeni
stavajici situace

V ramci vyzkumu bylo provedeno dotaznikové Setfeni a rozhovor s persondlnim

manazerem, tykajici se persondlnim fizenim ve spolecnosti TSE spol. s r.o.

Personélni fizeni v podniku by méla byt vénovana vysoka pozornost, protoze lidé, tedy
zamestnanci, jsou rozhodujicim faktorem celé spolecnosti. Na lidské praci a pfistupu k

zamestnancim zavisi to, jak bude podnik uspésny a konkurenceschopny.

TSE spol. s r.o. provadi persondlni ¢innosti nezbytné pro chod podniku, kterymi jsou:
ziskavani a vybér pracovnikil, pfijimani pracovnikl, hodnoceni pracovniki, odménovani
pracovnikl, vzdélavani pracovnikl, skonceni pracovniho poméru. TSE spol. s r.o. klade
nejvyssi diraz na vybér zaméstnanct, jelikoz chybny vybér by mohl byt pro firmu dosti

nepiijemny, potazmo také spojeny se zvySenymi néklady.

Pti vybéru a ziskavani pracovnikti bych doporucila spole¢nosti pokrac¢ovat v doposud
zavedeném systému (inzerovani na firemnich webovych strankach, na portalu jobs.cz, také na
nasténce persondlniho oddé¢leni a ufadu prace) a navic vyuzivat také pracovnich agentur.
Podle Koubka (2011) pracovni agentura je relativné snazs$im nastrojem vybéru vhodnych

kandidatt na pozice vysokych manazerd.

Pti ziskavani pracovnikl bych spolec¢nosti dale doporucila vyuzit socialnich siti, které
jsou v dnes$ni dobé jednim z nejvyznamnéjSich zdroji spoleenského a pracovniho déni.
Socialni sit¢ jako napiiklad LinkedIn, Twitter, Facebook a jiné jsou jiz v souasné dobé

vyuzivany mnoha firmami k ziskdvani novych zaméstnanci.

e LinkedIn: pracovné-socialni sit’, prostfednictvim které si lidé hledaji praci nebo
personalisté oslovuji potencidlni zaméstnance. Kazdy uZzivatel ma svlij osobni
profil s fotkou, kde uvadi své pracovni zkuSenosti, dobrovolnické aktivity,
certifikace a dovednosti. Potencidlnim zdjemcim o pracovni pozici tento portal
poskytuje cestu k novym pracovnim nabidkam. Spole¢nost by méla vytvorit profil
firmy, kde by se aktualizovaly nové€ nabizené pracovni pozice a soucasné zde bylo
pfedstavovano déni ve firmé.

e Facebook: socialni sit’; Navrhovala bych vytvofit na profilu spolecnosti prispévek

koncipovany jako pracovni inzerat, avSak nezvykle, tak aby zaujal. BéZny psany
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inzerat by mél byt nahrazen naborovym videem, které by obsahovalo kratké
predstaveni firmy a informace, koho pravé hledaji. Zaroven prostiednictvim tohoto
videa odbératele by byli informovani o aktualnim déni ve firmé.

e Dalsi socialni sité jako je Instagram, Youtube, Twitter je také mozné vyuzit, byt jiz
bézné nenesou takovy efekt, jako tomu je u ptedchazejicich dvou, které jsem

popsala.

Z dotaznikového Setfeni je vidét, ze v podniku nejvice pracuji lidé ve stiednim véku. Vyuziti

socialnich siti by mohlo zaujmout také mladsi vékové kategorie.

V TSE spol. s r.0o. je management spole¢nosti hodnocen za pomoci piedem
stanovenych cili. Tyto cile jsou stanoveny pii hodnoticim rozhovoru, ktery probiha jednou
za rok. Spolecnost by méla tento systém zménit. Napiiklad zac¢it hodnotit zptisob jednani a
vystupovani, manazerské fidici schopnosti, schopnost efektivné motivovat pracovni
kolektiv, ochotu ziskavani novych informaci, vyuziti pracovniho ¢asu a doporucila bych

také, aby hodnoceni probihalo pravidelné kazdé Ctvrtleti.

Zaméstnanci v dotazniku uvadéli, Ze pro né¢ ma vétsi vyznam finanéni odména nez

slovni pochvala nebo jiné benefity a zaroven je znat jistd nespokojenost se stavajici vysi

mzdy.Podnik by podle vysledki dotaznikovych Setfeni mél zvysit mzdy zaméstnanctm.

Armstrong (2007) uvadi, ze pozitivné motivovany zaméstnanec mize a je také
ochotnéjsi vykondvat zamé&stnani na vysoké trovni. Cilem spolecnosti je individualni a
tymovou motivaci vytvofit podminky pro plnéni vSech firemnich cild, zlepSovéani vykont a
samoziejm¢ stabilizace klicovych zaméstnancli. SpoleCnost se snazi motivovat své
zaméstnance (bonusy, prémie). Aby zaméstnanci byli vice motivované, navrhuji vytvoreni
klidové/relaxacni zony, kde by se zaméstnanci mohli sejit nebo si chvili odpocinout po dobu
pracovni pfestavky, naCerpat nové sily a pozitivné se naladit, coZ by mohlo pfispivat k dobie
vykonané praci. Spolec¢nost by taktéZ mohla organizovat firemni vecirek, den déti pro rodinné

pfisluSniky zaméstnancti atp.

Personalni manazer mimo jiné uvedl, Ze spole¢nost nabizi nejlepsi mozné benefity, ale
dotaznikové Setfeni naznacilo, Ze pro zaméstnance ma vétsi vyznam penézni odména nez jiné
benefity.Dle analyzovanych vysledkti dotaznikovych Setfeni, bylo zjisténo, Ze jsou
zaméstnanci s dosavadnimi benefity nespokojeni. Proto navrhuji zavedeni novych benefitt,

jako jsou:
e Piispévek na letni dovolenou,
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e (Odména za vérnost,

e Jednorazové ptispévky k vyznamnym zivotnim udalostem (narozeni ditéte, svatba,

odchod do dtuchodu aj.).

Po konzultaci s personalistkou bylo zji§téno, ze penize na nékteré z uvedenych
benefith maji penize, a konkretné na odména za vérnost, jednorazové piispévky

K vyznamnym zivotnim udalostem.

Spole¢nost nemé pevné stanoveny adaptacni program, a proto bych doporucila jeho
vytvofeni. V ramci procesu adaptace pracovnika do pracovniho prostiedi by mélo ve
spolecnosti dojit k jasnéj§imu nastaveni pozadavku fidicimi pracovniky. Cile a hodnoceni
adaptovanych pracovnikii by mohly byt zaznamenany v pisemné formé. Adaptace by mimoto
neméla byt zaméfena pouze na nové prichozi zaméstnance, ale soucasné i na stavajici

pracovniky.

V systému vzdélavani bych dale doporucila zménit systém planovani kurzi a Skoleni.
Podle Koubku (2009) je nezbytné pravidelng, idealné v ro¢nim intervalu vytvaret plan kurza a
pozadavkl na Skoleni zaméstnancl. V podniku také chybi hodnoceni efektivnosti kurzl a

Skoleni.

Z analyzy dotaznikového Setfeni jsem zjistila to, Ze spolecnost v n¢kterych oblastech
neposkytuje svym zaméstnanciim dostate¢né mnozstvi informace. Doporucila bych tedy vnést
do podniku urcity systém, ktery by zaméstnanciim zajistil aktudlni informace o spolecnosti a

nadto také jest€¢ moZnost vyjadfovat svlij ndzor na rizné situace, které vzniknou.

Personalni manazer mne informoval o tom, Ze kazdy zaméstnanec ma pii praci v této
spole¢nosti moznost rozvijet své profesni schopnosti. Avsak dotaznikové Setfeni ukazalo, ze
nékteti zaméstnanci jsou nazoru, ze tuto moznost nemaji. Spolecnost by tedy méla zavést
personalni politiku. Jednalo by se o soubor stabilnich transparentnich zasad, kterymi by se
vedeni podniku a personalni odbor #idil v celé oblasti personalni prace se svymi zamé&stnanci
tak, aby jejich chovani i jednani maximalné ptispivalo k plnéni zdmérd podniku a zaroven

napliiovalo osobni cile zaméstnancu.

Jesté doporucila zavést koucinkovou formu jednéani, pfi niZ by vedouci oddéleni
S jednotlivymi zaméstnanci uskute¢nil jednou mési€né pifimou osobni schizku, kde by

rozebrali vysledky prace a diskutovali by o vykonnosti zaméstnance.
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5 Zavér

Cilem ptredkladané prace bylo analyzovani a nasledné vyhodnoceni persondlnich
¢innosti podniku TSE spol. s r.0., porovnani teorie tykajici se této oblasti se skute¢nosti.
Zamérem bylo také vytvofeni navrhi ke zlepSeni personalnich Cinnosti probihajicich

v podniku.

V teoretické Casti této bakalaiské prace byl poskytnut teoreticky zéklad, ktery byl
dilezity k vypracovani analytické a navrhové casti. Byla zde vysvétlena zakladni
terminologie z oblasti fizeni lidskych zdroji a popsany zakladni Cinnosti, které personalni

utvar v této oblasti fizeni vykonava.

V praktické casti bakalaiské prace byly uvedeny hlavni personalni ¢innosti, které
podnik provadi. Pozornost byla zaméfena na tyto Cinnosti: ziskdvani, vybér, pfijimani
zaméstnancl, hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancl, vzdélavani zaméstnancd,
odménovani zaméstnanci, skonceni pracovniho poméru.

V literatufe Dvorakové a kol. (2012) je uvedeno tfinact personalnich Cinnosti, ze
kterych je slozen celkovy proces personalniho fizeni. Jak bylo zjisténo, TSE spol. s r.o.
neprovozuje vSech téchto tfinact ¢innosti, z ¢ehoz vyplyva, Ze rozsah personalnich ¢innosti se
mize dle velikosti podniku lisit. V malych podnicich je realizovan uzsi vycet ¢innosti, nez je
tomu v ptipadé velkych organiza¢nich struktur. Ve velkych podnicich je personalnich ¢innosti
mnohem vys$i pocet a mnohé z Cinnosti jsou provadény kazdy den.

Jak jiz bylo zminéno v teoretické casti této prace, v Evropé jsou zaméstnanecké
vyhody rozdélovany zpravidla do tii skupin:

e Vyhody socidlni povahy (Zivotni pojisténi, penzijni ptipojisténi, piijcky, dovolena,

podpora kulturniho a sportovniho vyziti, ptijemné pracovni prosttedi, péce o déti),

e Vyhody majici vztah k préaci (pfispévky na ubytovani, stravovani, jizdné, firemni
vzdélavani apod.),

e Vyhody spojené s postavenim pracovnika v organizaci (sluzebni vz,
nadstandardni vybaveni kancelafe, sluzebni byt, pfispévky na odév, mobilni
telefon, laptop apod.).

Z informaci v praktické ¢asti je jasné patrné, Ze TSE spol. s r.o. se snazi nabidnout

viem svym zaméstnancim vyhody ztéchto skupin. AvSak je samoziejmé, Ze vyhody

poskytované délnickym, technickym pracovnikiim a manazerim se lisi.
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Michaelem Armstrongem (2007) byl definovan pojem fizeni lidskych zdroju jako
strategicky a promysleny logicky pfistup k fizeni nejcennéjSiho majetku organizace — lidi,
ktefi v ni pracuji a ktefi individuaIné i1 kolektivné pfispivaji k dosahovani jejich cilti. Vedeni
podniku je chépano fizeni lidskych zdroji jako jednu z hlavnich funkci fizeni a snazi se
vytvofit svym zaméstnancim co nejlepsi podminky pro préaci. Armstrong (2004) tika, ze
motivace je divod pro to, abychom néco udélali. Motivace se piimo tyka faktorti, které
ovliviuji lidi, aby se chovali zadoucim zptisobem. Proto TSE spol. s r.o. se stard riznymi
zpusoby motivovat své zaméstnance, avsak stale hlavni motivaci pro vétSinu zaméstnanct

zustavaji penize.

Na zaklad¢ vystupu z analyzy byly navrzeny zpisoby k vylepseni soucasné situace ve
spole¢nosti TSE spol. s r.0. Na zakladé¢ vyhodnoceni analyzy byl vytvofen nazor, Ze
spolecnost v oblasti fizeni lidskych zdroji nema vétsi mezery. Své zaméstnance povazuji za
velky ptinos a dle toho se k nim také chovaji. Bylo doporu¢eno né€kolik zmén, které by snad
situaci mohly jesté vylepsit.

Na zavér by bylo vhodné zminit fakt, Ze vedeni persondlni cinnosti odpovida

teoretickému zakladu, ktery byl nastinén v prvni, tedy teoretické ¢asti této prace.
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P¥ilohy

Ptiloha €. 1 Dotaznik pro zaméstnance TSE spol. s r.0.

Dotaznik pro zaméstnance TSE spol. s r.o.

Dotaznik je anonymni a bude pouzit jenom k uc¢elim mé bakalarské prace.

Deékuji za spolupraci a pieji hezky den.

Jsem: muz zena
Vék:

V TSE spol. s r.o. pracuji od roku:

1) Jakym zpusobem jste se dozvédéli o pracovnim misté?
Doporuceni

Na utadu prace

Ve sdélovacich prostiedcich

Jinak

2) Jak probihal vybér na pracovni pozici?
Pohovor

Dotaznik

Zkoumani Zivotopisu

Testy pracovni zpusobilosti
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3) Jste spokojeni se soucasnym odmeénovanim?

ano spiSe ano spiSe ne ne

4) Co ma pro Vas vétsi vyznam?

Penézni odména

Slovni pochvala

Benefity

5) Je v podniku provadéno pracovni hodnoceni zaméstnancii?

ano ne

6) Pokud ano, jakym zptsobem?

7) Povazujete povinna $koleni za dilezita?

ano spise ano spise ne ne

8) Nabizi Vam firma moznosti dal§iho vzdélavani?

ano ne

9) Pokud ano, o jaké vzdélavaci kurzy se jedna?

10) O jakeé dalsi kurzy byste meli zdjem?

11) Mate pfi praci v této spolecnosti moznost rozvijet své profesni schopnosti?

ano spiSe ano spiSe ne ne
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12) Mate moznost kariérniho postupu v této spole¢nosti?

ano spise ano spiSe ne ne

Datum:

Dékuji za Vas cas, ktery jste obétovali vyplnéni tohoto dotazniku.
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