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ANOTACE

Hlavnim téematem diplomoveé prace je analyza persondlniho vizeni ve vybrané organizaci, a to
konkrétné v TMT spol. s r.o. Chrudim. Diplomova prace je rozdélena do nékolika casti. Prvni
a druha cast ctenare seznami se zakladnimi pojmy managementu, s vyznamem malého a
stredniho podnikani, se zdkladnimi pojmy personalistiky a s jednotlivymi persondlnimi
Cinnostmi. Nasledujici kapitola charakterizuje vybrany podnik. Ctvrtd kapitola se vénuje
analyze personalniho rizeni v tomto podniku a zavérecna kapitola obsahuje navrh moznych
doporuceni.

KLICOVA SLOVA

Management, persondlni rizeni, persondalni cinnosti, zaméstnanci

TITLE

Analysis of human resource management in small and medium enterprises

ANNOTATION

The main topic of diploma thesis is analysis of human resource management in chosen
organization, concretely in limited company TMT Chrudim. Diploma thesis is divided into
several sections. First and second part familiarizes readers with basic terms of management,
importance of small and medium enterprises, basic concepts of human resource management
and with various human resources activities. Following chapter characterizes chosen
company. Forth chapter is devoted to analysis of human resource management in mentioned
company and the final chapter contains proposal of possible recommendations.
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UvVOD

Diplomové prace se bude zabyvat problematikou persondlniho fizeni. Persondlni fizeni
piedstavuje koncepci personalistiky, ve které se zacind prosazovat aktivni role personalni
prace. Personalni prace je jednou z nejrychleji se rozvijejicich oblasti fizeni organizace.
Personalni fizeni upravuje vzajemné vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem a je
orientovano pievazn¢ na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi. Stézejnim ukolem
personalniho fizeni je vytvofit zaméstnancim v organizaci piijemné a bezpecné prostiedi,
motivovat je K jejich osobnimu rozvoji, podporovat tymovou praci a vytvorit u nich silné

pouto k organizaci.

Zameéstnanci jsou nejcennéjSim zdrojem podniku a je potfeba je efektivné fidit.
Névodem ktomu jsou jednotlivé persondlni cCinnosti. I sebe mensi podniky by témto

¢innostem m¢ély prikladat velkou véhu.

Cilem diplomové priace bude analyza personalniho Fizeni ve vybrané organizaci a

navrh moznych zlepSeni.

Samotna diplomova prace bude ¢lenéna do jednotlivych tematickych okruhti, které na

sebe navzajem navazuji.

V teoretické ¢asti se autorka bude zabyvat zdkladnimi pojmy souvisejicimi s oblasti
managementu a manazerskych funkcei, které jsou nedilnou soucasti fizeni kazdého podniku.
Dale budou v této ¢asti vymezeny pojmy jako podnik, formy podnikéni a klasifikace podnikd.
Do prvni kapitoly bude taktéZ zafazeno zhodnoceni vyznamu malych a stfednich podniki a

jejich podpora.

Ve druhé kapitole budou ptedstaveny pojmy jako personalistika, personalni fizeni a
dale budou podrobné popsany jednotlivé persondlni Cinnosti. Personalistika se déli na
jednotlivé vyvojové koncepce. Jednu z téchto koncepcei tvoti pravé persondlni fizeni. Cilem
personalniho fizeni je maximalni vyuziti potencialu zaméstnanct. K tomu pfispiva peclivy

ptistup k provadéni persondlnich ¢innosti.

Tteti kapitola diplomové prace bude vénovana predstaveni spoleCnosti, kterd byla
vybrana pro analyzu personalniho fizeni. TMT spol. s r.0. Chrudim patii do skupiny malych a

sttednich podnikl. V této Casti prace bude u vybrané spolecnosti predstavena jeji historie,

12



vyrobni program a zarovenl bude zhodnoceno jeji postaveni na trhu. Déle bude vénovan

prostor pro predstaveni zakladni strategie a cilii spolecnosti a k popisu personalniho fizeni.

V nasledujici kapitole bude provedena analyza personalniho fizeni v TMT spol. s r.0.
Chrudim. K vypracovani ¢tvrté kapitoly budou pouzity nasledujici metody: polostrukturovany
rozhovor s personalnim pracovnikem a svedouci eckonomického tuseku a analyza

poskytnutych internich dokument.

V zavérecné cCasti diplomové prace, budou na zékladé¢ ptedchozich poznatki a
ziskanych informaci, sestaveny navrhy moznych doporuceni, které by mohly pfispét ke

zlepSeni personalniho fizeni v analyzované spolecnosti.
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Cilem prvni kapitoly je popsat zakladni ekonomické pojmy izce souvisejici s t€ématem
diplomové prace. Diky managementu se propojuji vSechny casti organizace jak horizontaln¢
na zakladé¢ vzajemné spoluprace, tak i1 vertikdlné na zakladé principu nadfizenosti a

podfizenosti.

1.1 Management

Managementu odpovida nékolik vécnych vyznami:
-zpusob vedeni lidi,

- odborna disciplina a obor studia,

- specificka funkce pfi fizeni podniku,

- teorie a praxe fizeni podniku.

Jako pro kazdy obor, i pro management existuje nes¢etné mnozstvi definic, které

S vécnym vyznamem tohoto oboru souvisi.

,» Management je proces umoznujici planovat a organizovat lidské cinnosti, vést lidi

K jejich ucelnému a efektivnimu provadeni, kontrolovat vykon téchto cinnosti a ridit chovani
lidi a zpiisoby vyuzivani jim pridélenych prostredkii v zajmu dosazeni organizaci sledovanych
[z
1

cilu. ““ManaZer neprovadi ukoly sam, ale vykonava je prostiednictvim jinych lidi. Jedna se o

uméni dosahovat cile organizace prostfednictvim jinych.

Jako management se oznacuji fidici pracovnici (manaZefi), ktefi realizuji manazerské

funkce. Obecné rozlisujeme 3 Grovnd manaZeri 2
Vrcholovi manazeri (top manazeii)

Vrcholovi manaZeti koordinuji veskeré procesy v podniku. Nesou zodpovédnost za
koncep¢ni rozvoj a tvorbu strategickych plant. Je to vyznamna skupina fidicich

pracovnikd, na kterych zavisi kone¢né vysledky.

L PITRA, Zbyn&k. Zdklady managementu: (management organizaci v globdlnim svété pocatku 21. stoleti). 1.
vyd. Praha: Professional Publishing, 2007, 350 s., str.9, ISBN 978-80-86946-33-7.

2 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovdni. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 191 s.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3275-6.
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Stfredni manazeri

Stiedni manazefi jsou mezi¢lankem mezi vrcholovym a liniovym managementem.
Jsou to napt. manazefi jednotlivych zavoda, vedouci utvari, oddéleni. Ziskané
informace poskytuji jak top managementu, tak také predavaji dilezit¢ informace a

rozpracované pokyny liniovému managementu.
Liniovi manaZeri
Tito manazefi piimo fidi vykonné pracovniky organizace. Ptidéluji ukoly jednotlivym

pracovnikiim a kontroluji jejich plnéni.

1.2 ManazZerské funkce
Manazerské funkce jsou specifické c¢innosti manazerti, které vedou k dosazeni

stanovenych cilll organizace.

Vykon funkce manazera v sobé zahrnuje mimo jiné zodpovédnost a velké mnozstvi
povinnosti. Musi svou praci planovat, delegovat urCité povinnosti na ostatni pracovniky,
zajistovat potiebné zdroje, at’ uz lidské, financni ¢i majetkové, a také kontrolovat, zda vse
odpovida ptvodnimu planu a piedev§im planovanym cilim organizace. To vSe spada do
manazerskych funkeci. Jednotlivé manazerské funkce spolu tzce souvisi a vzijemné se

prolinaji. Zadnou z nich nelze pii vykonu funkce manaZera opomenout.
Mezi zékladni manaZerské funkce patfi:

planovani,
organizovani,
personalistika,

vedeni lidi,

o > w0 NP

kontrola.

1.2.1 Planovani
Planovani je zakladni manazerskou ¢innosti a je vychodiskem pro ostatni manazerské
funkce. Je to proces, ve kterém jsou definovany obecné a specifické cile a prostiedky k jejich

dosazeni. Cilem podniku je zamyslen budouci stav, kterého chce dana spole¢nost dosahnout.

3 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovdni. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 191 s.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3275-6.

15



Cile musi byt jasn¢ a jednoznacné formulovany. Planovani se vztahuje na veskeré aktivity

V podniku. Spravné planovani ptindsi efektivni provadéni vSech Cinnosti.

Vysledkem planovaci ¢innosti je plan. Plan ptedstavuje pisemny dokument obsahujici
predstavu o budoucim vyvoji spole¢nosti a souhrn prostfedkd k jejich dosazeni. Obvykle

obsahuje 1 casové rozlozeni jednotlivych krokii vedoucich k dosazeni cila.*

Plany mizeme ¢lenit podle riznych hledisek, jako napi. podle ¢asového hlediska a

podle urovné rozhodovaciho procesu.
Déleni plani z hlediska ¢asu:

» kratkodobé plany — pohybuji se v rozsahu 1 roku,
» stfednédobé plany- pohybuji se v rozmezi 1 az 5 let,

» dlouhodobé plany — provadi se na del$i ¢asové obdobi (vice nez 5 let).
Déleni plant z hlediska irovné rozhodovaciho procesu:

» strategické plany — navazuji na strategické cile spolecnosti a jsou realizovany na
urovni top managementu podniku, vyznacuji se svym
dlouhodobym charakterem,

» taktické plany — vychazi ze strategického planovani, obsahuji moznosti feseni a
realizaci strategickych pland,

» operativni plany — vychazi z taktického planovani. Operativni planovani je nastrojem

denniho managementu a mé kratkodoby charakter.’

1.2.2 Organizovani
Organizovani je dal$i nezbytnou manazerskou ¢innosti. V ramci organizovani se
manazeti snazi zajistit veSkeré zdroje a vhodné podminky pro splnéni vytyCenych cili.
Organizovani spociva ve vytvafeni vnitini struktury podniku. Organizaéni, neboli vnitini
struktura podniku musi byt vytvarena tak, aby byl podnik schopen plné zabezpecit veskeré

své aktivity.

* ZURKOVA, Hana. Planovani a kontrola: kli¢ k iispéchu. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. Finan¢ni fizeni. ISBN
978-80-247-1844-6.

> LOSTAKOVA, Hana. Podnikové ekonomika a management Il. Vyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2013,
215 s. ISBN 978-80-7395-569-4.
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Organizacni struktura

., Organizacni  strukturou rozumime formdalni rozclenéni organizace (podniku,
instituce) do organizacnich jednotek (utvarit) a vymezeni vzajemnych organizacnich vztahi
(vazeb) mezi nimi.“® Pro spravny chod podniku o v&$im mnoZstvi zamdstnancil je volba
vhodné organizacni struktury zasadnim rozhodnutim. Organizacni struktura tvofi kostru
podniku, kterd mu umoziuje plnit jeho planované cile. Z organizacni struktury je snadné
vycCist, jak jsou jednotlivé tutvary podniku hierarchicky fazeny ve smyslu podfizenosti,

nadfizenosti a rovnocennosti.

Organiza¢ni struktury se daji rozdélit na jedno-liniové a vice-liniové. Mezi jedno-

liniové organizacni struktury patfi:
> liniovy typ,
» liniové §tabni typ.

Liniova organizacni struktura je nejjednodussi organiza¢ni formou. Jeji jednoduchost
spo€ivd v jasné¢ vytyCenych vztazich podfizenosti a nadfizenosti. Kazdy pracovnik je

bezprostiedné podtizen jen jedinému nadiizenému (viz obrazek 1).

Vedouci
pracovnik
L
I 1
Vedouci Vedouci
pracovnik pracovnik
] |
Podfizeny A Podfizeny B Podfizeny C
—

Obrazek 1: Liniova organizacni struktura

Zdroj: zpracovano podle !

6 LOSTAKOVA, Hana. Podnikovad ekonomika a management I1. Vyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2013,
str. 192,215 s., ISBN 978-80-7395-569-4,

" VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000, 700
s. ISBN 80-726-1029-5.
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Liniové Stabni organizacni struktura je zaloZena na jednoduché liniové struktufe
roz$ifené o Stabni Gtvary (Viz obrazek 2). Staby zajistuji podporu pro fidici ¢innosti, ovsem

nemaji rozhodovaci ani ptikazovaci pravo.

Vedouci

pracovnik

Podfizeny A Podfizeny B Podfizeny C

Obrazek 2: Liniové §tabni organizaéni struktura

Zdroj:zpracovéno podle ®
Mezi vice-liniové organizacni struktury patii:

» funkéni typ,
» liniové funkeni typ,
» maticovy typ.

Funkeni typ organizacni struktury v praxi neni vyuzivan. K jeho hlavnim nevyhodam
fadime sloZitost ve vztazich, kterd je disledkem vice nadiizenych pracovnikli na jednoho
podiizeného pracovnika. Jednotlivi vedouci pracovnici se mohou Casto rozchazet ve svych

rozhodnutich.

8 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. V'yd. 1. Praha: Management Press, 2000, 700
S. ISBN 80-726-1029-5.
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Vedouci

pracovnik
|
| |
Vedouci Vedouci
p%k
| | | | |
Podfizeny A Podfizeny B Podfizeny C Podfizeny D Podfizeny E

Obrazek 3: Funkéni typ
Zdroj: zpracovani podle °
Liniové funkéni typ je kombinaci liniovych a funkénich vazeb. Liniovi vedouci maji

na starost své podfizené utvary, vaci kterym uplatiuji ptikazovaci i rozhodovaci pravomoc.

Tito vedouci ov§em musi respektovat metodické fizeni v podniku z hlediska odbornosti.

[ Reditel ‘
|

I | 1
Ekonomicky Vyrobni Technicky
naméstek naméstek naméstek

Ekonomika Weihm |
price provozu
Informaéni Fkonom ) )
soustava e Technologie

Obrazek 4: Liniové funkéni typ

~/

i

Zdroj: [ ]

Maticovy typ organizacni struktury, respektive samotnd matice, vznikd délbou
pravomoci mezi funkéni a projektové vedeni. Podfizeni jsou tukolovani jak vedoucimi
projektu, tak i svym utvarovym vedoucim. Maticovy typ se nejcastéji uplatiuje ve vyrobnich

podnicich.'*

® DUCHON, Bedtich. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii fizeni. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2008,
xii, 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4.

Y DUCHON, Bedtich. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii Fizeni. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck,
2008, xii, 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4.

! SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmdch a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4644-9.
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[Vrchol ovy vedouci

Clenéni podle funkei (odborné utvary)

) T - T ) T ) 1
= [
= konstrukee | technologi viToba odbyt
e
. —_—
= Vyrobek [ T S S il
= —{ - %" i
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Obrazek 5: Maticovy typ
Zdroj: [*]
Organizacni struktury je mozné dale rozdélovat na formalni a neformalni. Formalni
organiza¢ni struktura je dana platnymi piedpisy a musi byt vS§eobecné respektovana. Kazdy
zaméstnanec ma své piesné urcené misto. Neformalni organizacni strukturou rozumime volné
a zcela dobrovolné spojeni lidi, ktefi se sdruzuji na zaklad¢ spole¢nych z4jml a zalib,

podobného véku atd.

1.2.3 Personalistika
Personalistika, jako dalS$i manaZerska funkce, predstavuje systém fizeni personalni
prace. Personalistika je uméni ziskat a udrZet si schopné pracovniky a vyuZit jejich znalosti a
dovednosti. Kvalitni zaméstnanci jsou jednim ze stéZejnich prvkll podniku. Tvoii tu Cast
fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vSe, co se tyka Clovéka v souvislosti s pracovnim

procesem.

V nasledujicim rozdéleni je uveden zdkladni vycet personalnich cinnosti podle

Jaromira Vebera:

» strategie lidskych zdroji,

» ziskavani, vybér a adaptace zaméstnanc,
» hodnoceni zaméstnanci,

» vzdélavani a rozvoj zaméstnanci,

>

mzdova politika,

Y DUCHON, Bedtich. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii Fizeni. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck,
2008, xii, 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4.
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> odmeénovani,
» propousténi zaméstnanci,

s e 1o 13
» kontrola pracovnépravnich ptredpist.

Personalnim ¢innostem bude vénovan vétsi prostor ve druhé kapitole.

1.2.4 Vedeni lidi
Vedeni lidi patii k zdkladnim manazerskym dovednostem. Je to mimo jiné schopnost
vést, usmérnovat, ale napiiklad i motivovat pracovniky a komunikovat s lidmi. Vedeni je
provadéno vedoucimi pracovniky, neboli manazery a to na vSech urovnich. Spravné vedeni
lidi vyznamné ovliviiuyje efektivni plnéni cild podniku. Rozhodujicimi prvky efektivniho
vedeni lidi je samotné pozice manaZera, zpusob stanoveni vztahli podfizenosti a nadfizenosti,

kvalita vztahl na pracovisti, ale i stalost ¢i naopak proménlivost ukold.

Styl vedeni vyjadiuje vztah vedouciho pracovnika k podfizenym zaméstnanciim.
Kazdy manaZer muze uplatiiovat vice styld vedeni lidi, a to podle toho, s kym zrovna jedna,
nebo podle toho jaka je aktudlni situace. Styl vedeni, ktery je manazerem uplatiiovan, do
zna¢né miry ovliviiuje vysledky kazdého pracovniho tymu. Zplsoby, jakymi mohou byt

;e s v . 17 , ’ o014,
pracovnici vedeni (fizeni), délime do 3 zakladnich okruht™:

» Autokraticky okruh je charakteristicky tim, Ze si manazer od podfizenych
pracovnikli udrzuje znacny odstup, nedava jim prostor pro Ssamostatnost a vlastni
iniciativu. Vedouci od podtizenych vyzaduje maximalni poslusnost. Pod autokraticky
okruh zatfazujeme autoritativni styl (zneuzivani postaveni vedouciho pracovnika),
autokraticky styl, ktery Casto vyuZzivaji vedouci, ktefi se snazi zakryt néjaky svij

nedostatek a diktatorsky styl, kdy se vedouci pracovnik povazuje za ,,samovladce®.

» Demokraticky okruh dava pracovnikim moznost samostatné prace, pocit divéry a
soundlezitosti s podnikem. Vedouci pracovnik bere své podifizené pracovniky
V podstaté za rovnocenné partnery, kterym miiZze poskytnout prostor pro vlastni
iniciativu. Pod demokraticky okruh spadd demokraticky styl, ve kterém se podtizeni
mohou do jist¢ miry podilet na rozhodovani a participacni styl, kde se mohou

podfizeni aktivné Gi€astnit fizeni, Ov§em pii zachovani tlohy vedouciho.

3 VEBER, Jaromir a Jitka SRPOVA. Podnikdni malé a stiedni firmy. 3. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2012, 332 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4520-6.

“ LOSTAKOVA, Hana. Podnikovd ekonomika a management 11. Vyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice,
2013, 215 s., ISBN 978-80-7395-569-4
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» Liberalni okruh vyjadiuje velmi slabé postaveni manazera, zasahy do fizeného
pracovniho tymu jsou minimalni. Pod liberdlni okruh zafazujeme liberalni styl, ktery
je charakteristicky Castymi ustupky manazera pred pozadavky podiizenych, pasivni
styl, ktery se vyznacuje necinnosti vedouciho a laissez-faire styl, kdy je vedouci

pracovnik absolutné€ ignorovan.

1.2.5 Kontrola
., Kontrola predstavuje zdroj informaci o tom, jak a o kolik se skutecny priibéh

«15 1 ‘.
Jinak feceno,

sledované cinnosti lisi od jejiho priibéhu ocekdavaného (planovaného).
zakladnim principem kontroly je srovnani skutecného s ocekdvanym a zjisténi vzniklych
odchylek. Z pohledu stanovenych cili mohou byt zjisténé odchylky vyhodnoceny jako
pozitivni ¢i negativni. Za pozitivni odchylku 1ze povazovat napt. dosazeni lepSich vysledka
pii prodeji vyrobkd a sluzeb. Negativni odchylkou muize byt napf. nesplnéni norem,

nedodrzeni zékont atd.
KazZdou kontrolu Ize rozdélit do jednotlivych fazi:

1) urceni ptedmétu kontroly,

2) ziskani a vybér informaci,

3) ovéfeni spravnosti informaci,

4) hodnoceni kontrolovanych procest,
5) zavéry a navrhy opatfeni,

6) zpétna kontrola.'®
Z hlediska pisobnosti rozliSujeme 3 zakladni typy kontroly:

» preventivni kontrola,
» prubézna kontrola,

» Kontrola zpétnou vazbou.

Preventivni kontroly jsou zaméfeny na zdroje pouzivané v podniku. Zjistuji jejich
kvantitativni a kvalitativni odchylky. Diky prevenci je pfedchazeno vzniku odchylek v€asnym

odhalenim a feSenim vzniklych problém.

5 PITRA, Zbyn&k. Zdklady managementu.: (management organizaci v globdlnim svété pocdtku 21. stoleti). 1.
vyd. Praha: Professional Publishing, 2007,str. 217, 350 s. ISBN 978-80-86946-33-7

1 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2., aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009, 734 s. ISBN 978-80-7261-200-0
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Pribéznd kontrola je zaméfena na probihajici operace. Pii pribézné kontrole je

zjistovano, zda operace probihaji v souladu se stanovenymi cili.

Kontrola zpétnou vazbou je zamétena na konecné vysledky. Potiebné napravy jsou

sméfovany na zdroje €i operace.
1.3 Podnik

Podnik je obecné chapan jako subjekt, ve kterém dochazi k pfeméné vstupti na
vystupy, respektive k premén¢ zdroji na statky ¢i sluzby. Obsahleji je podnik vymezen
jako subjekt, ktery vznikl za ucelem vykonu podnikatelské ¢innosti a jehoz hlavnim
motivem je dosazeni zisku. Podnik je tvofen souborem hmotnych i nehmotnych slozek
podnikani, slouzicich k provozu podniku. Jednu z nejdilezitéjsich slozek podniku
predstavuji lidské zdroje. Bez lidi, vlastniki ¢i zaméstnanct, by zadny podnik nemohl
fungovat. '

Od pocatku roku 2014 Novy obcéansky zakonik (dale NOZ) také upravuje otazky
podnikéni. Namisto dosavadniho pojmu podnik, pouzivd NOZ pojem obchodni zavod.
,,Obchodni zavod (ddle jen "zdavod") je organizovany soubor jméni, ktery podnikatel vytvoril
a ktery z jeho viile slouzi k provozovani jeho cinnosti. Ma se za to, Ze zdvod tvori vse, co

zpravidla slouzi k jeho provozu. «18

Kazdy podnik je zasazen do né&jakého prostfedi. Tomuto prostiedi fikame vnéjsi okoli
podniku. Podnik se svému okoli musi neustale pfizptsobovat, reagovat na nastalé zmény.
Vliv okoli na podnik je velmi silny. Prvky tvoftici okoli podniku mizeme rozdélit na hmotné a
nehmotné. Za hmotné prvky povazujeme napiiklad geologické podminky, technologické
podminky jako napf. stroje a zatizeni. K nehmotnym prvkiim fadime pravnické, ekonomicke,

kulturni, socialni podminky atd.

1.3.1 Zivotni cyklus podniku
Kazdy podnik prochazi za dobu své existence riiznymi vyvojovymi etapami. Zivotni

cyklus malého a stiedniho podniku rozd€lujeme do nésledujicich etap:

" SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR. Zdklady podnikéni: teoretické poznatky, piiklady a zkusenosti ceskych
podnikatelii. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 427 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3339-5.

8 ELIAS, Karel a Marek Svatos. Novy obcansky zdkonik 2014:rejstiik : redakéni uzavérka 26.3.2012. Ostrava:
Sagit, 2012. UZ (§ 502)., ISBN 978-80-7208-920-8

Y SYNEK, Miloslav a Eva KISLINGEROVA. Podnikovd ekonomika. 5., preprac. a dopl. vyd. Praha: C.H. Beck,
2010, xxv, 498 s. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7400-336-3.
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1) zalozeni,

2) rust,

3) stabilizace,

4) krize (apadek),

5) zanik.

Pijmy / Stabilizace
vydaje i
Krize

Zalozeni, vznik Cas

Obrizek 6: Zivotni cyklus podniku

Zdroj: zpracovino podle

ZaloZeni podniku ptfedchdzi nékolik ukoni, které je tfeba provést, a to napf.
definovani podnikatelského zaméru, zpracovani podnikatelského projektu a urceni vécnych a
tfidicich predpokladi. Az poté mize dojit k zahdjeni podnikatelské Cinnosti. Rist je typicky
zvySovanim objemu produkce, rozSifovanim sortimentu a piipadnym pronikdanim na nové
trhy. Tato etapa je pro podniky rozhodujici. Pokud se jiz béhem této etapy dostanou do krize,
miize to vést k predcasnému ukonceni podnikatelské ¢innosti. Stabilizace je stav, kdy podnik
pravideln€ generuje zisk, trzby jsou stabilni a podnik ma optimalni podil na trhu. Cilem
podnikateltl je setrvat v této etapé co nejdéle. Usp&snost podniku nemusi byt trvald. Ob&as se
podniky dostavaji do situaci, které nelze jednoduse a rychle vyftesit. Ptikladem krize mohou
byt riizné havérie, pfirodni pohromy &i vleklé finanéni obtize. Redenim krizi mohou byt jeding
sanace neboli ozdravéni podniku. Zanik podniku piedstavuje rozhodnuti o ukonceni

podnikatelské &innosti.?

% SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR. Zdklady podnikdni: teoretické poznatky, priklady a zkuenosti ceskych
podnikatelii. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 427 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3339-5.
L SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR. Zdklady podnikani: teoretické poznatky, piiklady a zkusenosti ceskych
podnikatelii. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 427 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3339-5.
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Rada podnikii viemi vyvojovymi etapami nikdy neprojde. Je to zptisobeno prevazné
tim, ze se vedouci pracovnici snazi docilit stavu, kdy je podnik dlouhodobé fungujici a
konkurenceschopny. Zivotni cyklus kazdého podniku je ovliviiovan fadou &initelt jako napf.

prislusnosti k ur¢itému oboru, vlastni vykonnosti podniku ¢i makroekonomickym prosttedim.

1.3.2 Formy podnikani
Jiz na pocatku podnikatelskych aktivit je dilezité rozhodnout se pro spravny typ pravni
formy podnikani. K zédkladnim pravnim formam podnikani patii podnikani fyzickych osob a

podnikani pravnickych osob.

Podnikani fyzickych osob piredstavuje samostatné podnikani jednotlivcl vlastnim
jménem a na vlastni odpovédnost. Pti podnikani pravnickych osob vznika novy pravni
subjekt, a to vetejna obchodni spole¢nost (v. o. s.), komanditni spole¢nost (k. s.), spole¢nost
s ru¢enim omezenym (s. r. 0.), akciova spolecnost (a. s.), druzstvo, evropska spolecnost (ES)
a evropské hospodaiské zajmové sdruzeni (EHZS). Jednotlivé pravni formy se od sebe lisi
zpusobem a rozsahem ruCeni vlastnikli, poctem zakladatelti, administrativni narocnosti,
naroky na zékladni kapital atd. Nasledujici text strucné definuje jednotlivé formy podnikani
pravnickych osob. Popis jednotlivych pravnich forem vychazi ze Zékona o obchodnich

korporacich ¢.90/2012 Sb.

Verfejnou obchodni spolefnost zakladaji minimalné dv€ osoby, které spolecné a
nerozdilné ru¢i celym svym majetkem. Zakladni kapital neni u této pravni formy povinné

stanoven. Administrativni naro¢nost zaloZeni této formy podnikéni je velmi nizka.

Komanditni spole¢nost je zakladdna minimalné dvéma spolecniky. Spolecnici se v této
pravni form¢ podnikani déli na komanditisty a komplementafe. Komanditisté ru¢i do vyse

sveho nesplaceného vkladu, komplementati ruci celym svym majetkem.

Spolecnost s ru¢enim omezenym muze byt zalozena fyzickymi ¢i pravnickymi
osobami. Spole¢nost ru¢i celym svym majetkem, ovSem spolecnici jen do vySe svého
nesplacené¢ho vkladu. Zakladni kapital je od roku 2014 sniZzen na minimalni vysi v hodnoté

1 K¢.

Akciova spoleénost muize byt zalozena jednou pravnickou osobou nebo vice
zakladateli. SpoleCnost opét ru¢i celym svym majetkem, avSak akciondii za zavazky
spole¢nosti neruci. Zakladni kapitdl se v akciové spolecnosti 1isi podle toho, zda jde o

spole¢nost bez vetejné nabidky akcii (2 mil. K¢) nebo s vefejnou nabidkou akcii (20 mil. K¢).
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Druistvo je spolecenstvi neuzavieného poc¢tu osob. Je zakladano za ucelem podnikani
¢i vzajemné podpory. Druzstvo musi mit minimaln¢ tfi cleny. Druzstvo za své zdvazky ruci
celym svym majetkem. Na zdkladnim kapitdlu se podili kazdy clen svym clenskym

vkladem.??

Evropska spolecnost (ES) je mezinarodné uznavanou pravni formou podnikani. Tato
pravni forma podléha predpisim EU. Podminky vzniku a provozu evropské spolec¢nosti jsou
upraveny zakonem ¢. 627/2004 Sb. Zékladni kapital spolecnosti je vyjadien v eurech, musi
¢init nejméné 120.000,- EUR a je rozvrzen na akcie. Sidlo evropské spolecnosti musi leZet na

izemi EU.%

Evropské hospodaiské zajmové sdruZeni (EHZS) je nejstar$i nadnarodni formou
podnikani, ktera je pravné upravena naiizenim Rady ES &. 2137/1985. V Ceské republice toto
nafizeni nabylo UC€innosti dnem jejiho vstupu do EU. Cilem této pravni formy neni
dosahovani zisku (i kdyz to samoziejmé neni zakazano), ale umoznit podnikatelim
preshrani¢éni partnerstvi. Cinnost sdruzeni musi byt spojena s hospodaiskou &innosti jeho
&lend. %

Nejcastéjsi pravni formou, ktera se mezi malymi a stfednimi podniky vyskytuje, je
spole¢nost s ru¢enim omezenym. Oproti tomu akciové spolecnosti se diky své administrativni

a kapitalové naro€nosti v tomto sektoru pfili§ ¢asto nevyskytuji.

1.3.3 Klasifikace podniki
V praxi existuji rizna pojeti pro vymezeni klasifikace podniki. Nejcastéji jsou

podniky klasifikovany podle nasledujicich ¢tyf kritérii:

- pocet zaméstnanci,
- ro¢ni obrat,
- hodnota majetku,

- nezavislost.

Jedno z dulezitych pojeti klasifikace podnik vychazi z pfilohy ¢. 1 Nafizeni komise

Evropské Unie, které pouziva metodiku zobrazenou v tabulce 1. Toto rozdé€leni se vztahuje na

2 HAVEL, Bohumil a Katefina SMOLIKOVA. Zdkon o obchodnich korporacich 2014: rejstiik: redakcni
uzdavérka 26. 3. 2012. Ostrava: Sagit, 2012. UZ. ISBN 978-80-7208-921-5.

% Spolecnosti 123 [online].[cit. 2015-11-12]. Dostupné z: http://www.spolecnostil23.cz/vice-
se.php?gclid=CID687H3iswCFSszOwod_-sC2g

#4 Businessinfo,Nadndrodni formy spolecnosti [online]. [cit. 2015-11-12]. Dostupné z:
http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/nadnarodni-formy-spolecnosti-ppbi-51141.html#! &chapter=2
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definovani drobného (mikro), malého a stfedniho podnikatele. Podniky jsou déleny do
jednotlivych kategorii podle poétu zaméstnancti, ro¢niho obratu a bilan¢ni sumy. Pokud

podnik nespada do Zadné z tchto kategorii, je povazovéan za velky podnik.?

Tabulka 1: Rozdéleni podnikt dle Natizeni Komise (ES) ¢. 800/2008

Pocet zaméstnanci Ro¢ni obrat Bilan¢ni suma

Mikropodnik do 10 zaméstnanct do 2 mil. EUR do 2 mil. EUR
Maly podnik do 50 zaméstnanct do 10 mil. EUR do 10 mil. EUR
Stiedni podnik do 250 zaméstnanci do 50 mil. EUR do 43 mil. EUR

Zdroj: zpracovano podle %

Maly podnikatel je vymezen jako podnikatel, ktery zaméstndvd méné nez 50
zamg&stnancl a jehoz ro¢ni obrat nebo bilancni suma nepiesahuje 10 mil. EUR. Za stfedni
podnik je povazovan takovy subjekt, ktery zaméstnava méné nez 250 zaméstnanctu a jeho

ro¢ni obrat nepfesahuje 50 mil. EUR nebo bilan¢ni suma neptesahuje 43 mil. EUR.

Metodika Ceského statistického ufadu (CSU) podniky déli na mikro, malé a stiedni

vyhradné podle poctu zaméstnanci.

1.3.4 Vyznam malych a stfednich podniku
Malé a stfedni podniky (dale jen MSP) tvoifi neopomenutelnou ¢ast ceského
hospodafstvi. Z celkového poctu aktivnich podnikatelskych subjektt, pokryval segment MSP
vroce 2014 celkem 99,84 %. Obrazek 7 zobrazuje vyvoj poc¢tu aktivnich subjekti MSP
Vv letech 2009 az 2014.

*> Naf¥izeni Komise (ES) & 800/2008, p¥iloha &. 1
*® Na¥izeni Komise (ES) €. 800/2008, p¥iloha &. 1
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Obrazek 7: Graf vyvoje poc¢tu malych a stfednich podnikt v letech 2009-2014

Zdroj: zpracovéano podle %’

Udaje zjisténé CSU ukazuji, Ze podnikatelskou ¢innost k 31. 12. 2014 vykazovalo
celkem 1124 380 pravnickych a fyzickych osob spliiujicich definici malého a stfedniho
podniku. Z grafu je patrné, Ze oproti roku 2013 doslo k poklesu po¢tu MSP o 314 podniki.

O vyznamu MSP vypovida i pocet osob, které tyto subjekty zaméstnavaji. V roce 2014
MSP zaméstnaly celkem 1 784 tis. osob, coz piedstavuje téméi 2/3 (59,39%) z celkového
poc¢tu zaméstnanct podnikatelské sféry. Na obrazku 8 je zobrazen vyvoj poctu zaméstnanct

MSP v letech 2009 az 2014. 28

2 MINISTERSTVO PRUMYSLU A OBCHODU, Akéni plan podpory malych a strednich podnikatelt na rok
2016 [online]. 2015 [cit. 2016-02-01]. Dostupné z: www.mpo.cz/dokument167374.html
8 MINISTERSTVO PRUMYSLU A OBCHODU, Akéni plan podpory malych a strednich podnikatelit na rok
2016 [online]. 2015 [cit. 2016-02-01]. Dostupné z: www.mpo.cz/dokument167374.html

28
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Zdroj: zpracovano podle 29

Za ekonomické piinosy malych a stfednich podniki je mozné povazovat jejich
zna¢nou miru flexibility a zaroven jejich pusobeni proti posilovani monopolnich tendenci
narodnich az nadnarodnich firem. Malé a stfedni podniky s sebou pfinasi i spoleCensky
vyznam, napi. v podob& moznosti seberealizace lidi - podnikatelti. Dal$i spole¢ensky vyznam
maji malé a sttedni podniky na rozvoj regionu, ve kterém piisobi — poskytnuti pracovnich

mist, sponzoring, zvySovani urovn& regionu.®*® Vzhledem k vyznamu malych a stiednich

podnikt je jim poskytovana pomoc jak ze strany statu, tak 1 EU a to v riiznych formach.
Vyhody malého a stfedniho podnikani

» moznost zaméfit se na obory, které jsou pro narodni/nadnarodni spolecnosti
nezajimave,

znalost lokalnich podminek,

schopnost rychlého ptizpisobeni se,

tvorba pracovnich mist,

YV V VYV V

odolnost proti vykyvim trhu (ekonomicka recese).

2 MINISTERSTVO PRUMYSLU A OBCHODU, Akéni plan podpory malych a stiednich podnikatelii na rok
2016 [online]. 2015 [cit. 2016-02-01]. Dostupné z: www.mpo.cz/dokument167374.html

%0 VEBER, Jaromir a Jitka SRPOVA. Podnikdini malé a stiedni firmy. 3. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2012, 332 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4520-6.
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Nevyhody malého a stfedniho podnikani

» nizky kapital na velké projekty,

» nemoznost dosahnout na velké projekty, statni zakazky,
» prilis malo financi na vyzkum a vyvoj,
>

ohrozeni chovanim velkych firem a obchodnich fetézc.
Podpora malého a stfedniho podnikani

Diky podstatnému podilu malych a stfednich podnikd nejen na tuzemském, ale i na
evropském trhu, si jednotlivé zemé velmi dobfe uvédomuji, Ze je zapotiebi tento sektor
podporovat. Pro rozvoj konkurenceschopnosti je velmi podstatné vytvofeni ptiznivého
podnikatelského prostiedi. Varianty podpory jsou rizné, at’ uz od moznosti financovani ze
strukturalnich fonda EU, pies Gpravu legislativy, az po podporu informaéni. Clenské staty EU
pfijimaji strategie podpory, aby tento sektor efektivné posilili. V CR byl piijat zakon
¢.47/2002 Sb., o podpoie malého a stfedniho podnikani. Druhym meznikem bylo pfijeti
Koncepce podpory malych a stfednich podnikatelti na obdobi 2014 — 2020. Na obrazku 9 je

mozné spatfit jednotlivé varianty této Koncepce.™

Programy pro
inovace
Novy OP Podnikani a

inovace pro
konkurenceschopnost

Program pro
rozvoj sluzeb a
vzdélavani

Koncepce
podpory MSP Narodni Programv pro
2014-2020 programy hospodareni's
energiemi

Unijni Programy pro
programy internacionalizace

Obrazek 9: Koncepce MSP 2014-2020

Zdroj: [**]

1 MULACOVA, Véra a Petr MULAC. Obchodni podnikani ve 21. stoleti. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, 520 s.
Finan¢ni fizeni. ISBN 978-80-247-4780-4.

¥ MULACOVA, Véra a Petr MULAC. Obchodni podnikani ve 21. stoleti. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, 520 s.,
str. 51. Finanéni fizeni. ISBN 978-80-247-4780-4.
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Podporu malych a stfednich podnikateld 1ze rozliSit podle poskytovatele podpory na
podporu plynouci od vladnich organizaci, napt. od organizace Czechlnvest ¢i Centra pro
regionalni rozvoj nebo podporu plynouci od nevladnich organizaci, napf. od Hospodaiské

komory, ¢ Asociace malych a stfednich podnikatelt a Zivnostnikti CR.

Velmi dilezitym dokumentem je tzv. Akcni plan podpory malych a stfednich
podnikatelti pro rok 2016, ktery je zpracovavan Ministerstvem pramyslu a obchodu (dale jen
MPO). Akéni plan reflektuje aktudlni potieby malych a stiednich podnikatelti v CR. Cilem
akéniho planu je v souladu s vyse zminovanou Koncepci podpory MSP piedlozit soubor
opatieni, ktera podpoii efektivnéjsi rozvoj MSP v CR. Struktura Aké&niho planu na podporu
malych a stfednich podnikatelll pro rok 2016 zlstava stejné jako v predeslém roce a déli se do

Ctyt prioritnich oblasti:

» ptiznivé podnikatelské prostiedi,

» piistup k financim,

» internacionalizace podnikani MSP,
>

energetické uspory v podnikani MSP.

V roce 2015 se podatilo akéni plan z velké asti naplnit. Ukoly, které nebyly dofeseny,
byly zakomponovany do akéniho plénu pro rok 2016. Nesplnéné tkoly se tykaji predevSim
zmén v legislativé. Ministerstvo pramyslu a obchodu spolupracovalo na sestaveni ak¢éniho
planu pro rok 2016 s nasledujicimi partnery: Ceskomoravska konfederace odborovych svazi,
Svaz primyslu a dopravy Ceské Republiky, Asociace malych a stfednich podniki a
zivnostnikii CR, Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazi CR a Svaz

¢eskych a moravskych vyrobnich druzstev.®

1.4 Shrnuti
V prvni kapitole jsou vymezeny zakladni pojmy souvisejici s oblasti managementu a
manazerskych funkci, které jsou nedilnou soucasti Fizeni kazdého podniku. Zadna

Z manazerskych funkci nemize fungovat samostatné, ale pouze v systému jako celku.

Podnik vyuziva k dosazeni stanovenych cila vlastni a cizi zdroje. Souhrn vlastnich a

cizich zdroju jeste nezajist'uje podniku vysledek uspéchu a dosazeni cild. Vyznamnou

* MINISTERSTVO PRUMYSLU A OBCHODU, Akéni plan podpory malych a stiednich podnikatelt na rok
2016 [online]. 2015 [cit. 2016-02-01]. Dostupné z: www.mpo.cz/dokument167374.html
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soucasti tohoto procesu je management jako proces systematického planovani, organizovani,
vedeni a kontrolovani, pomoci kterého je cili dosahovéano. Definice pojmu management uzce
souvisi s definici pojmu manazer. Manazer je osoba, kterd za vySe uvedeny proces nese

odpovédnost.

Vzhledem k zaméfeni diplomové prace jsou v této kapitole dale vymezeny pojmy
podnik a jeho zivotni cyklus, formy podnikani a klasifikace podnikii z pohledu poctu

zameéstnanct, ro¢niho obratu, hodnoty majetku a nezavislosti.
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2 PERSONALISTIKA

Pojmy jako personalistika, persondlni administrativa, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdroja jsou v praxi Casto zaménovany a nespravné pouzivany. Pojem personalistika
se pouziva jako obecné oznaceni pro oblast fizeni a vedeni lidi. Persondlni administrativa,
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji jsou pojmy, které oznacuji jednotlivé vyvojové
koncepce personalistiky (persondlni prace). Jednotlivé koncepce poukazuji na to, jak se
personalistika vyvijela v prubéhu 20. stoleti (viz tabulka 2). Za faktory, které jeji vyvoj

ovlivnily, povazujeme ménici se podminky podnikani, vyssi naroky zakaznikii, odstranovani

bariér obchodu, informacni technologie a rust po¢tu konkurentli na trhu.*

»~Personalistika tvori tu cdst Fizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka
¢loveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani, formovani, vyuzivani, jeho
organizovani, a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a
pracovniho chovani, vztahu kvykonané praci, organizaci, spolupracovnikum a dalsim
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

’ ’ . ry s ., , . 35
Z vykonané prace, jeho personalniho a socidlniho rozvoje.

vvvvvv

zaméstnancl, by zadny podnik nemohl fungovat - nemél by kdo vyrabét vyrobky, poskytovat
sluzby, fidit provoz podniku apod. Kvalitni lidské zdroje piinasi podniku obrovskou
konkuren¢ni vyhodu. Kromé lidskych zdroju je podnik tvofen jesté financnimi, materialnimi a
informa¢nimi zdroji. Aby podnik mohl spravné fungovat a prosperovat, musi tyto zdroje umét

shromazd’ovat, vzdjemn¢ propojovat a pln¢€ je vyuZivat.

% ULRICH, David. HR from the outside in: the next era of human resources transformation. New York:
McGraw-Hill, 2012, 318 s. ISBN 0071802665.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015,str.13., 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Tabulka 2: Vyvojové koncepce personalistiky

Personalni 4 e Rizeni lidskych
e : Personalni rizeni o
administrativa zdroja
Obdobi do 40. let 20. stoleti | od 40. let 20. stoleti | Od 80. let 20. stoleti
Lidé Pracovni sila Konkurencni vyhoda Unikatni bohatstvi
Personalistika Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: zpracovdno podle *
Personalni administrativa

V této koncepci byli zaméstnanci chapani jako pracovni sila, u které je nutné neustale
zvySovat jeji produktivitu prace. Prace byla rozd€lena na jednoduché operace. Personalistika
v tomto obdobi tvofila pouze pasivni ¢ast vedeni organizace — personalisté byli vyuZivani jen

na vedeni personalni evidence ¢i pro provadéni ¢innosti souvisejicich se zaméstnavanim lidi.
Personalni Fizeni

Personalni fizeni pfedstavuje koncepci personalistiky, kde Se za¢ina prosazovat aktivni
role personalni prace. Persondlni prace se stava zalezitosti specialistl. Vznikaji persondlni

utvary, které maji pomérn¢ velkou autoritu a pravomoc k rozhodovani.

Personélni fizeni upravuje vzajemné vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
je orientované pievazn¢ na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi. Cilem personalniho
fizeni je maximalni vyuZiti potencidlu zaméstnanci k dosahovani podnikovych cilt
prostfednictvim personalnich procesii. Ukolem personalniho fizeni je vytvofit zaméstnanciim
piijemné a bezpeéné pracovni prostiedi, motivovat pracovniky k jejich osobnimu rozvoji,
podporovat tymovou spolupraci apod. Kazdy zaméstnanec sice piedstavuje velkou investici,

ale pokud podnik dokaze pIn& vyuzit jeho potenciél, stava se vratnou investici. *

% SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 207 s. Management
(Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

¥ KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni. Vyd. 2. Praha: Mowshe, 2007, 231 s. Edice celozivotniho
vzdélavani. ISBN 978-80-239-9946-4.
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Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsim pojetim personalni prace. Je to strategicky a
promysleny piistup zaméfeny na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopada
vech rozhodnuti. Rizeni lidskych zdroji neni jen zaleZitosti personalniho utvaru, ale tyka se
prakticky vSech manazer v podniku. Na zaméstnance je v této koncepci nahlizeno jako na

obrovské bohatstvi, se kterym se ovSem musi umét spravné nakladat.

Ukolem fizeni lidskych zdroji je, aby byl podnik vykonny. K tomu aby byl vykonny,
musi umét efektivné vyuZivat viechny své zdroje. Rizeni lidskych zdroji zajist'uje efektivnost
vyuziti potencidlu lidskych zdroji. Protoze lidské zdroje ovliviiuji zdroje materidlni a

finanéni, tak fizeni lidskych zdroji zprostiedkovan& rozhoduje i o ostatnich zdrojich.*®

2.1 Personalni utvar
., Tezistem prdce persondlniho utvaru je zejména vytvareni vhodné firemni kultury,
V ramci které je mozné prosazovat zvolenou personalni politiku a to jak na urovni strategické,
tak i taktické a operativni. Vramci zvolené persondlni politiky personalni utvar urcuje
zdkladni cile a zpusoby jejich dosazeni, stejné jako cesty, které nejsou v ramci dané

. ., ;39
organizace pripustné. ,,

Clenéni personalniho utvaru zaleZi na velikosti organizace a na rozsahu personalnich
¢innosti, které¢ si podnik zajiStuje sdm. Posledni dobou je obvyklé, Ze podnik néckteré
personalni ¢innosti pfenechavd na externich partnerech. V malém podniku budeme tézko
hledat personalni utvar. Persondlni Cinnosti zde vykonava majitel podniku ¢i vrcholovy
manazer. Administrativu spojenou s personalnimi ¢innostmi zde ¢asto vykonava zaméstnanec,
ktery ma na starosti ucetnictvi. Ve stfednim podniku se jiz nachazi personalni utvar, ktery
zajistuje vSechny potifebné persondlni ¢innosti Casto ve spolupraci s vedoucimi pracovniky.
Velké podniky vlastni vetsi personalni oddéleni, které se skladd z nékolika odbornych

pracovnikd, ktefi jsou zaméfeni na jednotlivé oblasti personalni prace.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015., 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

¥ ZLAMAL, Jaroslav a Martin HORVATH. Rizeni lidskych zdrojii. 2., opr. vyd. Olomouc: Univerzita
Palackého v Olomouci, 2009, str. 40,170 s. ISBN 978-80-244-2287-9.
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2.2 Personalni ¢innosti
Vykon personalnich ¢innosti ma na starosti persondlni utvar, ktery plni rtizné tkoly
souvisejici s fizenim lidskych zdrojii. Na vykonu personalnich ¢innosti se ¢im dal castéji
zacinaji podilet i vedouci pracovnici, protoze pravé oni jsou se zamestnanci v Gzkém
kazdodennim kontaktu. Existuji riznad pojeti, kterd nahlizeji na personalni ¢innosti, ovSem

nejcastéji se mizeme setkat s timto vyctem ¢innosti:

analyza prace a vytvareni pracovnich mist,
planovani lidskych zdroju,

ziskavani a vybér pracovnikii,

piijimani, adaptace a ptiprava pracovniki,
hodnoceni pracovniki,

odménovani pracovnik,

vzdélavani,

pracovni vztahy,

ukonceni pracovniho poméru,
40

YV V.V V V V V V VYV VY

persondlni informacni systém.

Vycet persondlnich ¢innosti se V kazdém podniku miize lisit, pfevazné v zavislosti na

velikosti podniku.

2.2.1 Analyza prace a vytvareni pracovnich mist

Analyza prace je zakladem pro vétSinu persondlnich Cinnosti. Je to proces, ktery
podniku davé informace potfebné k personalnimu planovani, ziskdvani a vybéru pracovniki,
rozvoji, hodnoceni a motivaci pracovnikti ¢i fizeni pracovniho vykonu. Dale poskytuje
informace potfebné k definovani pracovnich ukoldi a snimi spojenych pravomoci a

odpovédnosti, které spojuje do urcitého pracovniho mista.

., Pracovni misto tvori soubor pribuznych ukolu, které vykonava urcita osoba a

“4 Pracovni misto tvoii nejmensi jednotku struktury

naplnuje tim ucel pracovniho mista.
organizace, které je obsazené jednim pracovnikem. Pracovni misto je kromé pracovnich tkold

tvofeno pravomocemi, odpoveédnosti, pracovnimi podminkami a vazbami na ostatni

“DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
udebnice.490s. ISBN 978-80-7179-893-4.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007,str. 277. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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pracovniky. Diky podrobnému popisu pracovniho mista mizeme jednoduSeji identifikovat

pozadavky na pracovnika, ktery by mél na daném pracovnim misté pracovat.

2.2.2 Planovani lidskych zdroja

., Personalni planovani v prvni radé rozpoznava a predvida potiebu pracovnich sil
V organizaci i zdroje pokryti této potieby a jeho ukolem je dosahnout dynamické rovnovihy
mezi poptavkou po pracovnich silach v organizaci a nabidkou pracovnich sil v organizaci i
mimo  ni. “* Jinymi slovy persondlni planovani zajistuje potiebny pocet pracovnikl
V potfebném cCase a s pozadovanou kvalifikaci. Personalni planovani vychazi ze strategickych
cili podniku. Pokud by personalni planovani nebylo Vv souladu se strategickymi cili podniku,
nikdy by nemohlo dojit k jejich naplnéni. Planovani lidskych zdroji je zaméfeno predevsim

na dlouhodobé hledisko, coz vyplyva z navaznosti na strategie podniku.

Podcenéni potieby personalniho pldnovani, byt i jen u malého podniku, mize mit
velmi negativni nasledky, jako naptiklad neobsazenost volnych pracovnich mist, vysoké
naklady spojené s pfijetim nevhodnych pracovniki, Spatné nakladdni s vnitinimi zdroji,

nevyuziti potencialu schopnych pracovnikt atd.

Zakladnim néstrojem personalniho planovéni je personalni plan. Mé-li byt persondlni
plan efektivni, musi byt odvozen z dlouhodobych plant podniku. Personalni plany mtzeme
délit z n€kolika hledisek. Nejcastéji jsou personalni plany déleny z hlediska ¢asu a z hlediska

obsahu:*

Déleni z hlediska Casu:

» kratkodobé plany — personalni plany do 1 roku — potieba brigadnikd,
» stfednédobé plany — personalni plany do 5 let — odchody do dtichodi,

» dlouhodobé plany — personalni plany nad 5 let — planovani potfeby manazerd.

Déleni z hlediska obsahu:

» plan ziskavani a vybéru pracovnikd,

» plan odménovani a mezd,

*2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, str.87, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.

8 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v izeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ManaZer.188 s. ISBN
978-80-247-5212-9.
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» plan zamé&stnanosti,
» plan propousténi,

» plan vzd€lavani a rozvoje pracovnikd.

Na persondlni planovani piisobi nejen strategie podniku, ale i dal$i vnitini podnéty a

vnéjsi prostiedi.

Vnitini prostredi:

» podnikova kultura,
» vlastni stav zam¢&stnanci a jejich mobilita v ramci organizace,

» zavadéni novych technologii a zatizeni,

Vnéjsi prostiedi:

legislativa souvisejici se zaméstnanosti,
vyse minimalni mzdy,

stav zaméstnanosti u konkurentii a pribuznych obord,

poptavka na trhu po sluzbach a vyrobcich,

>

>

>

» angazovanost uradl prace,
>

» vékova hranice odchodu do dichodu,
>

demograficky vyvoj spolecnosti.

2.2.3 Ziskavani a vybér pracovniki
Ziskavani pracovniki je ¢innosti, kterd ma za ukol zajistit, aby volna pracovni mista
Vv podniku pfildkala dostatecny pocet vhodnych uchazecii s pozadovanou kvalifikaci a toto
pracovni misto bylo obsazeno. Samoziejmosti je, ze podnik bude usilovat o to, aby pfi
ziskavani pracovniki bylo vynaloZeno minimum finan¢nich prostiedkid. Ziskavani a vybér

pracovniki se sklada ze tii zakladnich fazi:
1) definovani pozadavkd,
2) nabor uchazect,

3) vybirani uchazeci.

38



1) Definovani pozadavku

Pocet pracovnikl,, které podnik potfebuje, musi byt jasné definovan a odvozen
z personalniho planu. V podniku se ale obfas mohou vyskytnout situace, které nelze
predpovidat, jako naptiklad Ze bude potieba zastoupit pracovnika, ktery néhle dlouhodobé

onemocnél, nebo dojde k vytvoieni nového pracovniho mista.

Pozadavky na konkrétni pracovni misto jsou vyjadieny v popisu a specifikaci
pracovniho mista. Zde jsou obsazeny zakladni informace potiebné ke zvefejnéni nabidky
volného mista a pro hodnoceni vhodnosti uchazect pro volnou pozici. Specifikace pozadavki
na jednotliva pracovni mista se 1i$i v zavislosti na naro¢nosti pracovni pozice. Specifikace

pozadavkl definuje odborné schopnosti, pozadované vzdélani, zkuSenosti, praxi, zvlastni

pozadavky apod.*

2) Nabor uchazect

Druh4 faze ziskavani a vybéru pracovnikll v sobé zahrnuje rozpoznéani, vyhodnoceni a
vyuziti nejvhodnéjsich zdrojl pro vybér uchazecii. Podnik si mize vybrat, zda volné pracovni

pozice obsadi z fad vnitinich zdroji pracovnikti ¢i z vnéjSich zdroja.
Vnéjsi zdroje tvori:

» volné pracovni sily na trhu prace,
pracovni agentury, Urad prace,
veletrhy,

inzerce v novinach, na internetu,

absolventi skol,

YV V. V V V

pracovni zdroje v zahranici.

Vnitini zdroje tvofi:

» pracovnici, ktefi by diky pokroku technologii o své misto pfisli,

» pracovnici, ktefi maji zajem piestoupit na jiné pracovni misto.

“ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydéni. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007,.789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3) Vybirani uchazedu

Tieti faze s sebou piindsi zvoleni vhodné metody pro vybér uchazeci o danou pozici.
V této podkapitole si predstavime nékolik nejbéznéji pouzivanych metod. Vzdy zalezi na
uvaze kazdého podniku, kterou z metod si zvoli pro vybér uchazece na nabizené pracovni

misto.
Metody vybéru uchazeci

> Zivotopisy
Na zaklad¢ posouzeni zivotopisi miize dochazet k jistétmu piedvybéru uchazeci.
Personalisté ¢i vedouci pracovnici si musi zvolit klicova kritéria, u kterych ocekavaji, ze
je budou uchaze¢i o pracovni pozici spliiovat. Diky tomu muze dojit k protiidéni
vysokého poctu zajemct. Po piezkoumdani zivotopisti nasleduje dal$i z metod vybéru
pracovnikd.
» Assessment centra
Jedna se o moderni a ¢im dal tim vice vyuzivanou metodu pro vybér pracovnikil
predevs§im na vys$i manazerské pozice. Obsahem assessment centra byva plnéni tkolu,
ptipadovych studii a to jednotlivé i ve skupinach. Nejcastéji assessment centrum probiha
pted komisi, kterd je slozend z personalisty a mozného budouciho vedouciho pracovnika.
Cilem je zmapovat uchazeCovu schopnost zvladnout rtizné aspekty dané pozice jako napft.
tymova prace, schopnost nakladat s casem, delegovat ukoly apod.
» Pohovory
Asi nejoblibenéjsi metodou vybéru pracovnikii jsou pohovory. Vybrany pracovnik
Z podniku, ktery méa pohovor na starosti, ziskdva od uchazece cenné informace, které
vedou Kk celkovému vykresleni profilu zajemce o pracovni pozici. Konverzace pti
pohovoru musi byt planovana a fizena. Je to rozprava, ktera vede ucelné k ziskéani
informaci o zkuSenostech, ziskané praxi a kariéfe uchazece. Nevyhodou pohovort je
posuzovani uchazect, které mize byt zatizeno subjektivnim nazorem.
» Testy pracovnich zpusobilosti
Velkou vyhodou testli pracovnich zpiisobilosti je jejich objektivita, protoze kazdy
z GCastnikl testl odpovida na stejné otdzky a plni stejné ukoly. Testy mohou byt
zaméfeny na inteligenci, znalosti a dovednosti, schopnosti a na testovani osobnosti
(psychologickeé testy). Testy pracovnich zpiisobilosti jsou pouzivany spiSe jako doplikova

metoda k jinym metodam vybéru pracovnik.
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» Zkoumani referenci
Tuto metodu lze taktéz povazovat za metodu dopliikovou, kterd mize pomoci pii
zavéretném rozhodovani mezi vice vybranymi uchazeci o pracovni pozici. Reference
muze uchaze¢ uvadét jak z predchoziho zaméstnani, tak i ze Skoly ¢i od osob, které

uchazece znaji.45

2.2.4 Prijimani, adaptace a priprava pracovniki
Poté co byl uchaze¢ informovan o tom, Ze byl pro danou pracovni pozici vybran a on
tuto nabidku akceptuje, nasleduje proces piijimani pracovnika do organizace. Na samém
pocatku stoji vypracovani a pozd¢jsi podepsani pracovni smlouvy. Pracovni smlouva neni jen
jednostrannou zalezitosti, proto musi mit pfijimany pracovnik moznost vyjadfit se k této

piipravované smlouvé. Pracovni smlouva musi ze zakona povinné obsahovat:
- druh préce, kterou bude zaméstnanec vykonavat,

- misto vykonu prace,

- den nastupu do prace.

Pracovni smlouva musi byt vyhotovena vzdy v pisemné podobé&. V pracovni smlouvé
mize byt dale uvedena vySe mzdy/platu, délka dovolené, délka zkuSebni doby, sjednany
pracovni pomé&r apod. Pfed podpisem pracovni smlouvy je jeSt€¢ nutné, aby pfijimany
pracovnik absolvoval lékaiskou prohlidku. Podle § 59 odst. 1 zakona ¢. 373/2011 Sb., o
specifickych zdravotnich sluzbach, v platném znéni, se osoba uchdzejici se o zaméstnani
povazuje za zdravotné nezpisobilou k vykonu prace, pokud se nepodrobi vstupni I1ékarské

prohlidce pfed uzavienim pracovniho poméru

Proces pfijimani pracovnika dale zahrnuje seznameni nového zaméstnance s jeho

pravy a povinnostmi a zafazeni pracovnika do persondlni evidence.

Po absolvovani vSech ptfedchozich krokii dochazi k procesu adaptace pracovnika. Je to
proces, pii kterém dochazi k uvedeni nového pracovnika do podniku, seznameni ho s jeho
pracovnimi Ukoly, které vyplyvaji zjeho pracovni pozice, dale seznameni s podnikovou

kulturou, se stylem prace v podniku a s podnikovymi piedpisy a s dal§imi podminkami. Cilem

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.
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adaptace pracovnika je urychlit jeho zaclenéni do podniku, zajisténi jeho plného pracovniho

vykonu a zamezeni jeho piipadné nespokojenosti ¢i demotivace.

Adaptacni proces se sklada z adaptace pracovni a socialni. Pracovni adaptace se tyka
odborného zapracovani zaméstnance. Socialni adaptace zahrnuje zaclenéni zaméstnance do
nového pracovniho prostiedi, seznameni jej s jeho nadiizenymi a ostatnimi spolupracovniky a
ziskani zakladni orientace v podniku. Pfi nastupu do zaméstnani by mél pracovnik obdrzet
individualni adaptacni plan. Tento pisemny dokument zpravidla obsahuje, s jakymi obecnymi
informacemi a dokumenty by se mél pracovnik seznamit, jakd Skoleni musi absolvovat,
S jakymi utvary by se mél seznamit a na kdy jsou naplénovéany rozhovory s vedoucimi

’ v v 7 . r1.r ’ 46
pracovniky, popiipad€ zastupci personalniho utvaru.

2.2.5 Rizeni pracovniho vykonu
. Rizeni pracovniho vykonu je proces, kterym zlepsujeme vykon organizace, tymu a
Jjednotlivee a jenz je vyuzivan liniovymi vedoucimi k Fizeni.“*" Z této definice vyplyva, Ze
fizeni pracovniho vykonu je proces zabezpecujici zvySovani vykonu celé organizace. Cilem je
motivovat zaméstnance ke spole¢né formulaci pracovnich cili, k aktivnimu feSeni probléma a
rozvoji vlastnich schopnosti. Dal$im cilem fizeni pracovniho vykonu je ziskavani podklada

pro objektivni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii a pro fizeni odménovani.
Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti je dualezitou, Casto podceniovanou cCinnosti. Je to ¢innost,
jejimz tkolem je zjistit, jak pracovnik vykonava svou praci, v jaké kvalité, jaké jsou jeho
pracovni potieby a jaké jsou moZnosti na ptipadné zlepSeni jeho vykonu. Poslanim hodnoceni
zaméstnancl je prispét k vétSi zainteresovanosti zaméstnance a tim 1 lepSim vysledkiim
spolec¢nosti. Hodnoceny pracovnik musi byt seznamen s kritérii, dle kterych bude hodnocen a

samoziejme 1 s vysledky jeho hodnoceni.
Osoba hodnotitele je zvolena podle uc¢elu hodnoceni. Za hodnotitele miize byt vybran:

—> sam pracovnik,

- pifimy nadfizeny,

“® DVORAKOVA, Zuzana. Persondlni iizeni 1. Vyd. 1. V Praze: Vysoka $kola ekonomicka, 2001, 218 s. ISBN
80-245-0248-8.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002,str.546, 856 s. Expert (Grada). ISBN 80-
247-0469-2.
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personalni manazer,
spolupracovnici,

podfizeni,

N2 2N N2

zakaznici, partnefi.

Metod hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci je celd tada. Hodnoceni
pracovnikii mize byt provadéno pravideln€, pribézné ¢i jednorazove napiiklad po splnéni
vétsiho projektu. Dale rozliSujeme 2 metody a to metodu orientujici se na budoucnost a
metodu orientujici se na minulost. Metoda orientujici se na minulost se zabyva praci jiz
vykonanou. Hodnocenim pracovnici dostavaji zpétnou vazbu, informujici je o vysledcich
jejich prace. Toto hodnoceni ¢asto slouzi jako piedloha pro odménovani. Metoda orientujici
se na budoucnost je zamétena na budouci vykon zaméstnance, na napldnovani jeho ukolld a

;. v ’ 7 N1 v 4
zhodnoceni jeho moznosti. K této metod& fadime napf. sebehodnoceni.*®

Dulvody, pro¢ zaméstnavatel provadi hodnoceni svych pracovnikd, mohou byt rtizné.
Podklady ziskané z hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance mohou pfindset nasledujici
informace:

- podklady pro finanéni ohodnoceni,
podklady pro odstraiiovani nedostatk,
podklady pro odhalovani pracovnich rezerv,
podklady pro rozvoj kvalifikace pracovnika,

podklady pro tizeni kariéry pracovnika,

N 2R 2 2\ 2

podklady pro motivaci pracovnika.

Odménovani pracovniki

Jak jiz bylo vySe uvedeno, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho vykonu
by mély mit pfimou vazbu na odménovani. Zakladni slozkou systému odménovani jsou
mzdy/platy. Mzda ¢i plat je narok, ktery zameéstnanci vznikl za odvedenou praci. Mzdovy
systém podniku by mél zaméstnance pozitivné motivovat a zaroven by nemél byt pro podnik
netnosny. Mzdy miiZeme rozdélit do nékolika zdkladnich forem: ¢asovd mzda, tkolova

mzda, podilova, naturalni, smiSend, mési¢ni mzda.

“® DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Ostrava: Key Publishing, 2008, 128 s. Management (Key
Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2.
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Ukoly systému odménovani:

odménovat zaméstnance podle hodnoty, kterou vytvofili,
udrzet si kvalitni zaméstnance,

motivovat pracovniky a ziskat si jejich oddanost,
zvySovat vykony zaméstnancd,

fungovat spravedlivé a transparentné,
49

N 2 2 2 2\ Z

prilékat kvalitni uchazece o zaméstnani.

Moderni pojeti odménovani nezahrnuje pouze mzdu/plat ¢i jiné penézni odmény, ale
je mnohem S§ir$i. Zahrnuje rizné zaméstnanecké vyhody poskytnuté pracovnikiim nezéavisle
na jejich pracovnim vykonu, formalni uzndni, povyseni apod. Hovofime zde tedy o tzv.
celkové odmené, kterd je ovlivilovana jak vnitinimi faktory podniku, tak i vnéj$imi faktory.

Celkovou odménu tvoii hmotné i nehmotné slozky, coz je patrné z obrazku 10.

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

L

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
Zikladni mzda/plat Penze
Zasluhova odména Dovolené

Penéini bonusy
Dlouhodobé pobidky

Zdravotni péde
Jiné funkéni vyhody

Akcie Flexibilita
Podily na zisku
Individualni -e— —a= Spolecné
Vzdéldvani a roxvoj Pracovni prostiedi

Udeni se na pracovisti
Vzdélavani a vyovik
Rizeni pracovniho vykonu
Rozvoj kariéry

Zikladni hodnoty orgnizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovniki se vyjadfit
Uznani

Uspéch

Vytvdfeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuZivani

a rozvijeni dovednosti)

* Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim ivotem

1

Relacnifvztahoveé (nehmotneé)

Obrazek 10: Model celkové odmény

Zdroj:[*]

“9 BusinessInfo.cz. [online]. [cit. 2015-09-26]. Dostupné z: http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/hodnoceni-
vykonu-a-odmenovani-zamestnancu-47821.html#! &chapter=2

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007,.str. 522, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Hmotna odména se dle obrazku 10 sklada z jednotlivych druhti penézni odmény a ze
zaméstnaneckych vyhod. Pouze hmotna odména by nebyla dostate¢n¢ motivujici, proto jsou
nabizeny i nehmotné slozky odmény tvofené vzdélanim a rozvojem a pracovnim prostifedim.
Ne pro kazdého pracovnika jsou penize vzdy na prvnim misté. Nékdy pouhé uznani, osobni
pochvala ¢i vétsi autonomie pii rozhodovani muze pracovnika motivovat mnohem vice.
Pokud ma podnik nehmotné slozky odménovani spravné promyslené a nastavené, tak mohou

tvoftit jeho konkuren¢ni vyhodu na trhu prace.

2.2.6 Vzdélavani

Vzdélavani pracovnikil je persondlni Cinnosti zahrnujici prohlubovéani pracovnich
schopnosti zaméstnancl, rozSifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikacni procesy,
prizpisobovani pracovnich schopnosti (orientace pracovnika) a formovani osobnosti
pracovnika. Prohlubovani pracovnich schopnosti znamend piizptisobovani schopnosti
pracovniki ménicim se pozadavkiim na pracovni pozici. RozSifovani pracovnich schopnosti
pracovniky alespon z ¢asti pripravuje pro zvladnuti jinych pracovnich pozic. Rekvalifika¢ni
procesy zahrnuji pfeskolovani zaméstnancii na vykon povolani, které organizace potiebuje.
Pod pojmem orientace pracovnika se skryva ptfizpiisobovani pracovnich schopnosti nového
pracovnika specifickym pozadavkim daného podniku. Formovani osobnosti pracovnika
znamena formovani vlastnosti a védomi pracovnika, kterd vede k motivaci pracovnika

zlepSovat sviij V}'/kon.51

Podniky se musi vénovat vzd€lavani a rozvoji zaméstnanct predev§im proto, chtéji-li
zlstat konkurenceschopnymi a Usp&€Snymi. Podnik musi byt pfipraven na zmény, a proto je
tieba, aby se 1 jeho pracovnici stali flexibilnimi. Pojeti vzdélavani a rozvoje zaméstnanctli se
samoziejmé odliSuji podle velikosti podniku, charakteru a naro¢nosti prace, oboru, ve kterém
podnik plisobi a naptiklad 1 podle systému vzdélavani zemé, ve které podnik piisobi.
Propracovany systém vzdélavani je také nastrojem jak si udrzet vyborné pracovniky, protoZe
jak jiz bylo zminéno v predeslé kapitole, vzdélavani a rozvoj pracovniki patii do nehmotné

slozky odménovani.

' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.
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Metody vzdélavani

Metody vzdélavani mizeme rozdélit do dvou skupin podle toho, kde ke vzdélavani
zaméstnancll dochazi a to na metody pouzivané ke vzd€lavani na pracovisti a mimo

pracoviste.
Metody pouzZivané ke vzdélavani na pracovisti (on the job)

Instruktaz — pfi instruktazi dochazi k ndzornému predvedeni pracovniho postupu novému ¢i
malo zkusenému pracovnikovi jinym zaméstnancem ¢i vedoucim pracovnikem. Tato metoda

umoziuje pomérné rychly zacvik pracovniki.

Pracovni porady — pracovni porady lze také povazovat za metodu vzdélavani. Pii pracovnich
poradach se zaméstnanci sezndmi nejen S tkoly ¢i problémy na svém pracovisti, ale 1 v ramci
celé organizace. Pracovni porady pfindsi zaméstnancim pocit sounalezitosti s podnikem c¢i

pracovnim kolektivem, moznost zaujmout postoj k problémtim a ziskani novych zkuSenosti.

Cross training — v této metod¢ si vzdélavany pracovnik prochazi v ramci urcitého obdobi
riznymi pracovnimi pozicemi. Tato metoda se nejcastéji pouziva pii zauCovani tidicich
pracovnikl, ale miiZze byt vyuZita i v ramci vzdélavani fadovych pracovnikii. Vzdélavany
pracovnik poznava komplexnéji pracovni postupy v organizaci, ¢imz se rozSifuje jeho

flexibilita.

Coaching — jedna se o soustavné podnécovani a smérovani pracovnika k Zadoucimu vykonu.
Jde o dlouhodobégjsi proces vysvétlovani, pouCovani a kontrolovani vysledki pracovnika.

Vzdélavany pracovnik je neustdle informovan o vysledcich hodnoceni své prélce.52
Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (off the job)

Pirednaska — metoda zprosttedkovavajici vétSinou teoretické znalosti, ktera je ¢asto doplnéna
0 diskusi. Vyhoda pfednasek spociva predev§im v nenaro¢nosti na vybaveni a v rychlosti

pfenosu informaci.

Demonstrovani — metoda zprosttedkovavajici praktické znalosti a dovednosti ndzornym

zpusobem. Pfi této metod¢ je Casto vyuzivdno trenazérl, pocitaCové techniky, vyukovych

°2 Management mania[online].[cit.2015-13-12]. Dostupné z:https://managementmania.com/cs/metody-
vzdelavani-na-pracovisti
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dilen apod. Ucastnici si zkousi své dovednosti v bezpe¢ném prostiedi, kde nehrozi vznik Skod

jako pfi ,,ostrém® provozu.

Simulace — metoda zaméfena na praxi a vhodna piedevsim pro vedouci pracovniky. Ucastnici
této metody dostavaji podrobny scénai udalosti a musi béhem stanoveného ¢asu ucinit fadu

rozhodnuti. Casto jde o situaci, ktera se tyka kazdodenni prace t&chto ucastniki.

Brainstorming — pfi této vzdélavaci metodé skupina 0Gc¢astnikti kurzu (Skoleni) navrhuje
rizna feSeni zadaného problému, ktera jsou vzajemné prodiskutovana. Tato metoda podporuje

kreativitu pracovnikil, upeviovani tymového ducha a individudlni iniciativu.

Vvhodnoceni procesu vzdélavani

Podniky na vzdélavani zaméstnancli vynakladaji nemalé finan¢ni prosttedky, proto je
dilezité, aby tento proces zpétné vyhodnocovaly. Vyhodnocovani mize byt komplikovang,
protoze je Casto velmi obtizné¢ definovat meéfitelné cile. Vzdélavani je kvalitativni
charakteristikou, kterd se tézce kvantifikuje. Pfi vyhodnocovani miizeme nahlizet na

nasledujicich 5 oblasti:>®

1) reakce ucastniku vzdélavani — skolené osoby sdé€luji své pocity ze vzdélavani, jako napf.

zda byl pro né€ kurz pfinosny, obohacujici, uzitecny apod.

2) hodnoceni poznatki — popis toho, co se absolventi kurzu naucili, jaké znalosti a

dovednosti ziskali.

3) hodnoceni pracovniho chovani — zjistovani, do jaké miry pracovnik vyuziva nové nabyté

znalosti a schopnosti ve své kazdodenni praci.

4) hodnoceni na urovni organizacni jednotky — zjistovani dopadu zmén chovani

pracovnika na fungovani oddéleni, ve kterém pracuje.

5) hodnoceni kone¢né hodnoty — zjiStovani, jaky prospéch podniku pfineslo vzdélavani

Z hlediska ziskovosti, ristu podniku apod.

2.2.7 Pracovni vztahy a péce o pracovniky
Kvalita pracovnich vztahli na vSech Grovnich, mé pro podnik velky vyznam, protoze

vztahy na pracovisti velkou mirou ovliviiuji dosahovani podnikovych cila. Kvalitni pracovni

% DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Ostrava: Key Publishing, 2008, 128 s. Management (Key
Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2.
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vztahy a piijemné klima na pracovisti se pfiznivé odrdzi na spokojenosti zaméstnancii.

V podnicich vznikaji vztahy, které Ize Elenit do nasledujicich 6 skupin >*:

vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,

vztahy mezi zaméstnanci,

vztahy mezi zaméstnancem a odbory ¢i zaméstnaneckymi sdruzenimi,
vztahy mezi odbory ¢i zaméstnaneckymi sdruzenimi a zaméstnavatelem,

vztahy mezi nadfizenym a podfizenym,

YV V V VYV V V

vztahy k zakazniktim a vefejnosti.

Pro zachovani kvalitnich pracovnich vztahli, musi podnik dodrzovat jistd pravidla,
jako naptiklad dodrzovat zdkony a smlouvy a respektovat lidskda prava, respektovat
zaméstnance 1 odbory jako rovnocenného partnera, vytvaret piijemné pracovni podminky a

disledné postihovat jakékoliv formy diskriminace atd.

Jednim z nastrojli vytvareni pozitivnich pracovnich vztahil je pé€e o pracovniky. Péci
o pracovniky lze rozd¢lit do 3 skupin, a to na péci povinnou, smluvni a dobrovolnou. Smluvni
péce o pracovniky je dana kolektivni smlouvou uzavienou mezi podnikem a odborovou
organizaci. Povinnd péce o pracovniky je déna platnou legislativou — konkrétné Zakonem
¢.262/2006 Sb., zédkonik prace. Do povinné péce o pracovniky je tfeba zahrnout pracovni
podminky na pracovisti, odborny rozvoj zaméstnancii, stravovani zaméstnancli a pracovni
podminky pro specifické skupiny zaméstnanct. Specifickou skupinu zaméstnancti tvoti zeny,
matky, zaméstnanci pecCujici o déti, mladistvi a osoby se zdravotnim postizenim.
Zaméstnavatel musi na pracovisti vytvofit takové podminky, aby byl zajistén bezpecny vykon
prace zaméstnancl. To zahrnuje problematiku pracovniho prostfedi a bezpecnosti prace a
pracovni dobu a jeji rozvrzeni. Zaméstnavatel ma za povinnost provadét opatieni, jejichz
cilem je minimalizovat riziko ohroZeni zdravi a Zivota pracovnikil. V oblasti pracovni doby
zakonik prace stanovuje maximalni délku pracovni doby, délku ptestavek v praci a jejich
rozvrzeni. Pracovni rezim je zpravidla urCovan povahou pracovniho procesu. Dale je
zaméstnavatel povinen umoZznit vSem zaméstnancim stravovani — tzn. umoZnit jim béhem

prestavky na jidlo a oddech zajisténi stravy napf. nakupem.>

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.

*® Hilka,Petr a Nata$a Randlova. Zdkonik prdce 2015.: redakéni uzavérka . Ostrava: Sagit, 2015. UZ.,144 s.
ISBN: 978-80-7488-093-3
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Dobrovolnd péce o pracovniky je poskytovana nad ramec oblasti upravenych
v legislativé. Casto se stiva, e tato forma péfe o pracovniky splyva se systémem
zameéstnaneckych vyhod. Pod dobrovolnou péci o pracovniky je mozné si predstavit: sluzby
tykajici se stravovani, nadstandardné¢ vybavené zafizeni slouzici k osobni hygien¢ a
odpocinku, poradenské sluzby tykajici se oblasti osobniho rozvoje ¢i zdravotni sluzby. Stale
Castéji je vénovana pozornost tzv. socidlnim sluzbam. Piikladem je podpora volnocasovych
aktivit, poskytovani zaméstnaneckych pijcek, pfispévky na pojisténi, pomoc v tizivych

zivotnich situacich nebo pravni poradenstvi.56

2.2.8 Ukonceni pracovniho poméru
Ukonceni pracovniho poméru pracovniki je neodmyslitelnou soucasti personalniho
fizeni v kazdém podniku. Propousténi, penzionovani, rezignace pracovnika ¢i Umrti

pracovnika nazyvame jako tzv. trvalé zplisoby ukonceni pracovniho poméru.
Propousténi pracovniki

Propusténim pracovnika rozumime ukonceni pracovniho poméru ze strany

zameéstnavatele. Pfi¢iny propusténi jsou déleny do dvou skupin.

1) Propusténi z divodu nadbytec¢nosti - neboli propusténi z organiza¢nich divodu jako jsou

omezovani vyroby, zména vyrobniho programu, likvidace nékterého z provozl apod.

wrwe

vykonnost apod.
Penzionovani pracovniki

V oblasti penzionovani pracovniki mohou podniky zastavat dva odlisné pfistupy, a to

politiku flexibilniho diichodového véku a politiku fixniho diichodového veéku.

1) Politika flexibilniho dichodového véku — vychazi z toho, ze statem urceny dichodovy vek
je jen jakousi dolni hranici, pfi které je mozné opustit zaméstnani. Vyhodou politiky
flexibilniho dichodového v€ku je moznost i naddle vyuzivat zkuSenosti a znalosti vétSinou
vysoce postavenych zaméstnanci, kteti by jinak museli z organizace odejit. Nevyhodu pro
podniky pfedstavuji mozné odchody mladSich pracovnikd, ktefi nemaji jasnou vidinu

pracovniho postupu.

*® Mzdové praxe[online]. [cit. 2015-12-12].Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/
doc-d39305v49324-jak-pecovat-0-zamestnance/
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2) Politika fixniho dichodového véku — vychazi z toho, Ze dosazeni dichodového véku u
pracovnika, znamend ukonceni jeho pracovniho poméru v podniku. Tato metoda piinasi

podnikim vyhodu v moznosti piesnéjsiho personalniho planovani. I povySovani mladsich

vvvvvv

Rezignace pracovnika

Podniky mohou jen velmi téZko ovlivnit rozhodnuti pracovnika rozvazat pracovni
pomeér. Podniky se mohou pokusit s pracovnikem vyjednavat ¢i alespon prodlouzit lhiitu jeho
odchodu. Dilezitym ukolem personalniho pracovnika je zjistit davody, které vedly
pracovnika k tomuto rozhodnuti a ziskat zpétnou vazbu, ktera by mu mohla byt ptinosem pro

zkvalitnéni personalni prace.
i . o ] X x o 58.
Zékonik prace umoziuje ukoncéit pracovni pomér témito ctyfmi zptisoby™ :

- dohoda,
- vypoveéd,
- okamzité zruSeni,

- zruSeni ve zkuSebni dobé.

Vsechny uvedené zplsoby rozvazani pracovniho poméru mohou byt podany jak ze
strany zaméstnavatele, tak i ze strany zaméstnance. Pracovni pomér ukonceny dohodou konci
Vv den, na kterém se zaméstnanec se zaméstnavatelem domluvili. U ukoncéeni pracovniho
poméru vypovedi jsou zaméstnavatelé zna¢ni omezeni — vypovéd’ mohou dat pouze z divodu
vyjmenovanych v § 52 zakoniku prace. Zaméstnanci mohou ukonéit pracovni pomér
vypovédi z jakéhokoliv diivodu nebo dokonce bez udani divodu. K okamzitému zrusSeni
pracovniho poméru musi vést z obou stran velmi zavazné divody, které jsou uvedeny v § 55 a
§ 56 zékoniku préace. Ke zruSeni pracovniho poméru mize dojit béhem celé doby smluvené
zkuSebni doby. Zkusebni doba je zdkonem stanovena na maximalnég tfi mésice, ptipadné na 6

mésicl u vedoucich pracovniki.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.

%% Hulka,Petr a Natasa Randlové. Zdkonik prdce 2015.: redakéni uzavérka . Ostrava: Sagit, 2015. UZ.,144s.
ISBN: 978-80-7488-093-3
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2.2.9 Personalni informacni systém

., Personalni informacni systém predstavuje uspordadany pocitacovy systém zjistovani,
uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tykda persondlni prace
V organizaci a co je pro ni potirebné. “*9 \/ dob& modernich informa&nich technologii, je
personalni informacni systém pievazné v elektronické podobé. Vyhodou pocitatového
systému je to, ze mize byt propojen s jednotlivymi pracovisti v podniku. To zajistuje
neustalou aktualizaci dat, informaci a dokumentd. Persondlni informacéni systém podniku
piinasi fadu vyhod:

- usnadnéni prace personalistliim a vedoucim pracovnikiim,

snizeni nakladu personalni prace,

%
- urychleni administrativnich praci, jednodussi sprava dat,
—> urychleni personalni prace,

%

moznost vSestranné analyzy dat atd.

Podniky by mély ochrané persondlnich informacnich systémt vénovat velkou
pozornost. Informace v nich uloZzené musi byt dobfe zajistény proti ztraté (napf. selhani
systému) ¢i zneuziti. Kazdy persondlni systém by mél obsahovat alesponl personalni evidenci

a mzdovou evidenci.

Personalni evidence by méla obsahovat®™:

osobni udaje zamé&stnance — identifika¢ni Uidaje: jméno, pfijmeni, datum narozeni,
rodné Cislo, rodinny stav, adresa trvalého pobytu apod.,

informace o kvalifikaci a dosavadni kariéfe zaméstnance

- informace souvisejici s pracovnépravnim vztahem — vznik pracovnépravniho vztahu,
zmény, absolvované vzdélavaci akce

- informace o zdravotnim stavu zamé&stnance a jeho ptipadnych omezenich.
.. y 61.
Mzdova evidence by m¢la obsahovat™:

- mzdovy list,

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001,str.340-341, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.

81 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.
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- informace tykajici se odménovani, dani a srazek na pojistné,
- evidence pracovni doby,
- eviden¢ni list dichodového pojisténi,

- prohlaseni k dani z pfijmu, dafiova piiznani.

2.3 Shrnuti

Personalistika je systém fizeni persondlni prace. Je to obecny pojem, ktery si ve 20.
letech prosel postupnym vyvojem, ktery je dan postupnym uvédomovanim si dilezitosti
lidskych zdroji pro podnik. V této kapitole jsou vysvétleny 3 koncepce personalistiky a to
personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt.
fidit. Navodem k tomu jsou personalni ¢innosti. Vykon personalnich ¢innosti ma na starosti
z pravidla personalni oddéleni ve spolupraci s vedoucimi pracovniky. V soucasné dobé¢ je

témto ¢innostem piikladana stale vétsi vaha.
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3 PREDSTAVENI VYBRANE ORGANIZACE

Treti kapitola diplomové prace je vénovana piedstaveni spole¢nosti, kterd byla zvolena
pro analyzu personalniho fizeni. TMT spol. sr.o. Chrudim je ryze Ceskou spole¢nosti
s dlouholetou tradici. V této spolecnosti autorka prace absolvovala povinnou $kolni staz, a
proto ji také umoznila navazat spolupraci pii vypracovani diplomové prace. V této ¢asti je u
vybrané spole¢nosti piedstavena jeji historie, organiza¢ni struktura, vyrobni program a je zde
soucasn¢ zhodnoceno jeji postaveni na trhu, a to jak tuzemském, tak i zahrani¢nim. Dale je
zde vénovan prostor pro predstaveni zakladni strategie a cili spolecnosti a popisu
personalniho fizeni. V zavéru Kkapitoly bude sestavena SWOT analyza. Podkladem
k vypracovani tfeti kapitoly byla pfedev§im Vyro¢ni zprava spolenosti za rok 2014 a

dopliikovym zdrojem byly webové stranky spole¢nosti (www.tmt.cz).

3.1 Charakteristika spolecnosti
TMT spol. sr. 0. Chrudim vznikla 3. ledna 1991 zapisem do Obchodniho rejstiiku
Krajského soudu v Hradci Kralové, oddil C, vlozka 151. Spole¢nost patii do skupiny malych
a stiednich podniké. Svou &innost vyviji v oboru OKEC 2950 (odvétvova klasifikace

ekonomickych ¢innosti).

V prvnich letech byla ¢innost spolecnosti zaméfena pfedev§im do oblasti projekce a
konstrukce strojii a zafizeni pro dopravu sypkych a kusovych materiali. Realizace byla
zajisStovana piedev§im externimi vyrobnimi kapacitami. V roce 1992 zacalo budovani
vlastnich vyrobnich prostor. V souc¢asné dobé je spolecnost soustiedéna do nové
zrekonstruovaného objektu byvalého cukrovaru vcetn€ vSech svych organizacnich a
technickych ttvart. Rekonstrukce arealu firmy byla ocenéna Agenturou pro podporu
podnikani a investice CZECHINVEST a SdruZenim pro zahranicni investice AFI pod zastitou
Ministerstva primyslu a obchodu Ceské republiky v sout&Zi ,,Primyslova zona roku 2005“-1.
mistem v kategorii ,,Brownfield roku“. V roce 2008 byla rekonstrukce objektu ocenéna

titulem ,,Stavba roku 2008,
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Obrazek 11: Sidlo spoleénosti TMT spol. s r. 0. Chrudim

Zdroj:[ %]

3.2 Organizac¢ni struktura

Organizacni struktura spolecnosti je liniové Stabniho typu. V cele spolecnosti stoji
feditel, kterému piimo podléhaji vedouci jednotlivych useki, a to vedouci ekonomického
useku, vedouci technického tseku, vedouci obchodniho useku a vedouci vyrobniho tiseku. Do
ekonomického tseku patii ekonomické oddéleni, G¢tarna a oddéleni personalistiky. Technicky
usek tvoii nékolik jednotlivych oddé€leni s vlastnimi vedoucimi, jako napt. oddéleni tézké
pasové dopravy, oddéleni zvedaci a manipula¢ni techniky, oddéleni elektroprojekce a
elektrovyroby apod. Pod obchodni usek spadd obchodni oddéleni, marketing a nabidkova
projekce. Do vyrobniho tseku spadaji napt. dispecefi, zadsobovaci, udrzba a expedice. Na
obrazku 12 je zobrazeno Castecné organiza¢ni schéma spole¢nosti. Podrobné organizacni

schéma spolecnosti TMT spol. s r. 0. Chrudim je uvedeno v piiloze ¢. 1.

2TMT spol. s r.o. Chrudim [online].[cit.2016-01-06]. Dostupné z: http://www.tmt.cz/cz/o-spolecnosti
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ORJ-zmocnénec Reditel spole¢nosti

i Sekretariat
pro jakost Ing. Ales Brotan

Vedouﬁc;eekk: nom. Vedouci tech. Vedouci obchod. Vedouci vyr.
Ing. Irena useku Useku useku
Zemlitkova Ing. Tomas Winkler Ing. Jifi Vitek, CSc. Ing. Zdenék Talacko

Obrazek 12: Organizacni struktura podniku

Zdroj: zpracovéano podle ®

3.3 Vyrobni program
Khlavnim a nosnym oborim cinnosti spolecnosti patii inZenyring a dodavky
technologickych dopravnich celkli, dodavky zatizeni pro technologickou a mezioperacni
dopravu sypkych a kusovych materiali, dodavky nosnych a ocelovych konstrukci a dalSich
manipulacnich zatizeni. Dopravni systémy, zahrnujici pasové, ¢lankové, Snekové a fetézové
dopravniky, koreckové elevatory, valeckové trat€ apod., jsou kone¢nému zdkaznikovi ¢asto

dodavany vcetn¢ veskerého servisu.

Kromé své hlavni Cinnosti nabizi spolecnost také fadu dopliikkovych programil a
sluzeb, a to:

e prondjem pracovnich vysokozdviznych plosin,

e pronajem nebytovych prostor,

e skladovani a distribuce oceli Hardox a Weldox,

e Vvcasné poskytovani servisu k dodanym technologickym celklim a zatizenim,

e velkoplos$na reprografie.

Nejcastéjsimi  zakazniky spole¢nosti TMT spol. sr. 0. jsou podniky z oblasti
chemického, potravinaifského, farmaceutického, automobilového, papirenského, hutniho a

strojirenského a tabakového primyslu.

8 TMT spol. s r.0. Chrudim, Vyro&ni zprava za rok 2014
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Vyrobni proces zajist’uji:

< technologicka ptiprava vyroby, MTZ (materialné technické zabezpeceni),
< zamecnicko-svarecské haly a provozy,

< obrobny,

< lakovna s meziskladovaci a expedi¢ni halou,

< montdzni a zkuSebni hala,

< realizacni dilna elektro - vyroba elektrorozvadécl a osazeni prvki elektro.

Spoleénost ziskala certifikaci systému jakosti ve shodé snormou CSN EN ISO
9001:2008 pro oblasti: vyvoj, projekce, konstrukce, vyroba, montaz, prodej a servis strojii a
zafizeni transportni a manipulacni techniky a zdvihacich zafizeni, inzenyring a dodavky
investi¢nich celki. Dale spolecnost ziskala ,,Velky prikaz zpasobilosti“ k provadéni

ocelovych konstrukei v rozsahu prvniho stupné zptisobilosti podle EN CSN 1090-2,3.

TMT spol. sr. 0. se mize pySnit nemalymi uspéchy na poli Cerpani finan¢nich
prostfedkti ze strukturalnich fondi EU. V roce 2008 byla zpracovana a Ministerstvem
pramyslu a obchodu schvalena zadost na poskytnuti finan¢nich prostfedkii na inovaci a
roz§iteni ICT. Vyznamnym milnikem v oblasti technického rozvoje spolecnosti bylo
vytvofeni specializovaného centra zpracovani plechli, jehoZ soucéasti je zafizeni CNC
vysekavaciho lisu kombinovaného s plasmou a rotacnim zésobnikem nastroji. Na tuto
jedine¢nou technologii byla poskytnuta dotace ze strukturdlnich fondi EU, konkrétné OPPP —
program ROZVOIJ II ve vysi 30% vynaloZenych vydajii. Dal§im realizovanym projektem

bylo v roce 2014 vybudovani vyvojového robotizovaného pracoviste.

3.4 Postaveni na trhu
TMT spol. sr.0. Chrudim se fadi mezi ptedni dodavatele transportni a manipulac¢ni
techniky nejen v Ceské republice, ale i na zahraniénich trzich. Vstup Ceské republiky do EU
spole¢nosti pomohl k navdzani novych kontaktii a ziskani fady obchodnich pftilezitosti. I
piesto ziskdvani novych obchodnich partner vyzaduje neustalé usili vSech obchodné-
technickych pracovnikl, propagaci a reklamu a ucast na dileZzitych veletrzich a vystavach

nejen po celé CR, ale i v zahrani¢i.
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Samoziejmosti je udrzovani trvalych kontaktdl a dobrych vztaht s tradi¢nimi

zakazniky. Na obrazku 13 je zobrazen vyvoj trzeb za celou dobu pusobeni podniku na trhu,

tzn. od roku 1991 do soucasnosti.
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Obrazek 13: Graf vyvoje trzeb TMT spol. s r. 0. v letech 1991-2014

Zdroj:vilastni zpracovani

V roce 2014 spolec¢nost realizovala trzby ve vysi 499 095 tis. K& Na domécim trhu
byly realizovany trzby ve vysi 342 244 tis. K¢, coZ predstavuje 68,6 % z celkového objemu
trzeb. K nejvyznamngjsim obchodnim partneriim v CR patfili: Procter a Gamble-Rakona,

s. 1. 0., Barum Continental spol. s r. 0., LEGO Production, s.r.0., SKODA AUTO a. s.,
TESCOMA, s. r. 0. a dal$i. Na zahrani¢nich trzich byly realizovany trzby v celkové vysi
156 851 tis. K¢, coz predstavuje 31,4 % z celkového objemu trzeb za rok 2014. Na trhy

v ramci EU byly dodany dodavky v celkové vysi 124 125 tis. K&. Zbyvajici Cast trzeb, tedy
32 727 tis. K¢ byla realizovana prostiednictvim dodavek do 3. zemi (napt. Saudska Arabie,
USA, Indie, Mexiko). K nejvyznamnéj$im partnerim z fad zahrani¢nich zékaznika patfili:
Burghardt + Schmidt GmbH Némecko, LLC P+G Novomockovsk Rusko, Manufacture
Francaise des Pneumatiques Michelin Francie, Lego Mexico a dalsi. Procentudlni skladbu

trzeb v rdmci tuzemska 1 zahrani¢i zachycuje obrazek 14.
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Trzby realizované v roce 2014

MW tuzemsky trh

@ zahranicni trh

Obrazek 14: Porovnani tuzemskych a zahrani¢nich trzeb ziskanych v roce 2014

Zdroj: vlastni zpracovani

3.5 Zakladni strategie a cile
Zakladni strategii spoleCnosti je komplexnost, vysoka kvalita a spolehlivost
dodavaného zafizeni a poskytovanych sluzeb tuzemskym 1 zahranicnim obchodnim
partnerim. Strategickym dlouhodobym cilem je vybudovani Vv regionu stabilni, moderni,
vyspélé a ekonomicky silné spolecnosti. Cilem, ktery si spole¢nost ur¢ila jiz na svém pocatku,
bylo prosadit dodavky jednotlivych dopravnich zafizeni a dopravnich celki jak na tuzemském

tak 1 na zahraniénim trhu.

3.6 Zaméstnanci

Zaméstnanci jsou nedilnou a velmi dilezitou soucasti kazdého podniku. TMT spol.
sr. 0. Chrudim si tento fakt velice dobfe uvédomuje a dlouhodobé se vénuje problematice
personalniho fizeni. Zasadni otazky vztahli mezi spole¢nosti a zaméstnanci jsou obsaZeny ve
vnitropodnikovych smérnicich. Vybrand spolecnost klade diraz ptedevSim na profesni
vzdélavani, ziskavani a rozSifovani kvalifikaci a dale 1 na jazykovou vybavenost svych
zaméstnancl. Zamé&stnanci jsou V této oblasti podporovani nejen financné, ale i poskytnutim
potfebného casového prostoru, diky kterému se mize kazdy pracovnik ucastnit vSech téchto
¢innosti. Postoj spole¢nosti Kk personalnimu fizeni nejlépe vystihuje nasledujici tryvek
Z Vyro¢ni zpravy za rok 2014 této spolecnosti: ,, Kvalifikovani a odborné zdatni zaméstnanci

na vsech urovnich v jednotlivych profesich budou i nadale pro nasi spolecnost predstavovat

58



vvvvvv

o e ;o b4
uspokojovani potieb nasich zakaznikii.

V roce 2014 bylo hlavnim ukolem personalniho fizeni spole¢nosti zaméfit se na
zabezpeceni optimalniho poctu zaméstnanct s odpovidajici kvalifikaci. 1 v roce 2015 byl
Vv ramci personalniho fizeni kladen duraz na stejny tkol. Na konci roku 2014 spole¢nost
zaméstnavala celkem 191 pracovnikili. Na konci roku 2015 spole¢nost zaméstnavala uz 0 10
pracovnikl vice. Obrazek 15 zobrazuje vyvoj poctu zaméstnanct od poc¢atku podnikani této

spolecnosti az do roku 2015.

Vyvoj poctu zaméstnancti
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Obrazek 15: Vyvoj poctu zaméstnancti v TMT spol. s r. 0. Chrudim
Zdroj: viastni zpracovani

V pocatku svého podnikani spole¢nost zacinala pouze s 12 zaméstnanci. Pocet
pracovniki od této doby rostl az do roku 2008, kdy se jejich pocet zastavil na ¢isle 193.
V n€kolika nasledujicich letech byla spoleCnost nucena snizit stav zaméstnancti a to
v disledku poklesu poptavky odbératelii. Rok 2012 znamenal pro spolecnost pozitivni zménu.
Spolecnost zacala ziskdvat nové dllezité zakazky, a tak si mohla dovolit opét posilit fady

svych pracovnikii. Roky 2013 a 2014 byly pro spole¢nost velmi Uspésné, proto nemuselo

* TMT spol. s r.0. Chrudim, Vyroéni zprava za rok 2014
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dochazet k rozvazani pracovnich pomérit z provoznich ¢i finanénich divodt. K 31. 12. 2015
pracovalo ve spolecnosti celkem 201 zaméstnanct. Tento celkovy pocet tvofilo 28 technicko-
hospodatskych pracovnikd, 79 konstruktér, 84 pracovniki v délnickych profesich a 10
pracovnikli v pomocnych profesich. Na obrazku 16 je k vidéni rozlozeni jednotlivych profesi

v TMT spol. sr. 0. Chrudim.

Pracovni zafazeni zameéstnancu

délnické profese
W THP
B konstruktéfi

M pomocné profese

Obrazek 16: Pracovni zatazeni zaméstnancti v TMT spol. s r. 0. Chrudim k 31. 12. 2015

Zdroj: Viastni zpracovani

Vékova struktura zaméstnancu
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Obrazek 17: Vékova struktura zaméstnanct v TMT spol. s r.0. Chrudim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na obrazku 17 lze vidét, ze spoleCnost zaméstnavd Sirokou vékovou Sskalu
zamg&stnancl. Najdeme zde celkem 21 zaméstnanct do 27 let a zarovein pomérné velky
pocCet zaméstnanci ve ve€kové kategorii nad 60 let. OvSem nejvetsi skupinu tvori

zaméstnanci ve vékové kategorii od 53 do 60 let.
3.7 SWOT analyza

SWOT analyza je analyzou vnitiniho a vnéjSiho prostiedi podniku. Vnitini prostredi
urcuje silné a slabé stranky podniku, které¢ Ize pomérné¢ snadno zménit. Vnéjsi prostiedi
podniku tvoii faktory, které lezi mimo kontrolu podniku a nelze je tedy ptimo ovlivnit. Cilem
analyzy vnéjsiho prostiedi podniku je uréeni moznych pfilezitosti a hrozeb. Jen dikladna

znalost vnéjsiho prostiedi umoziuje rozvoj podniku.

Nazev SWOT analyzy vychazi z pocate¢nich pismen 4 anglickych slov a to: Strenghts
(silné stranky), Weaknesses (slabé stranky), Opportunities (pfilezitosti) a Threats (hrozby).
Diky SWOT analyze dokdzeme komplexné vyhodnotit fungovani podniku, nachazet nové

moznosti ristu anebo identifikovat problémy podniku.®®

Na zékladé ziskanych informaci a poznatkl o spole¢nosti TMT spol. s r. 0. Chrudim

byla vytvofena SWOT analyza, které je uvedena na nasledujicim obrazku 18.

®|Podnikatel.cz [online]. [cit. 2015-10-26]. Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Marketing/swot-analyza-
odhali-pravdivou-tvar-vasi-firmy-a-pomuze-vam-nahlednout-do-budoucnosti.html?highlight=WyJzd290110=
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Silné stranky

Slabé stranky

vyznamné postaveni na trhu
tradice a dlouholeté zkuSenosti
zazemi vlastni vyroby

dobré obchodni vysledky
kvalitni lidsky kapital

velké mnoistvi stalych zakaznikd
technologické know-how

vztahy na pracovisti

financni narocnost vyroby
technologicka narocnost vyroby
nezastupitelnost nékterych
zaméstnancl

starnuti organizace

nedostatecny diiraz na rozvoj lidskych

zdroju

Prilezitosti

Hrozby

expanze na nové trhy

nové technologie

ozZiveni svétové ekonomiky — prevazné
rozvijejicich se trhti

rozSifeni spoluprace s partnery

programy na podporu podnikani

bariéry vstupu na nové trhy
konkurence

nedostatek kvalifikované pracovni sily
legislativni zmény

zdraZovani cen energii, surovin

nevyhodné kurzy mén

Obrazek 18: SWOT analyza

Zdroj: viastni zpracovani

TMT spol. sr. 0. Chrudim je ryze ¢eskou spolecnosti s dlouholetou tradici. Spole¢nost
ma za 24 let svého fungovani vybudovanou stabilni zakladnu zdkaznikl. K silnym strankam
spolecnosti taktéZ patii velmi dobré obchodni vysledky a dostatecné vlastni finan¢ni zdroje na
dal§i rozvoj podniku. Silné stranky podniku tvoii i lidsky kapital. Znalosti a dovednosti
zaméstnanct jsou diky podpofe podniku neustdle rozvijeny. Za zminku urcité stoji 1S tim

spojend zanedbatelna fluktuace zaméstnanci.

K slabym strankam spolecnosti patii nezastupitelnost nékterych zaméstnanci. Kazdy
podnik ma své klicové zaméstnance. Jejich odchod do starobniho diichodu ¢i za jinym

zaméstnanim je pro podnik vzdy komplikaci. Podniky musi dbat na to, aby mély napf.
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nastaven kvalitni systém benefitli, ¢i aby mély tzv. v zaloze jiného schopného pracovnika.
Protoze sledovana spolecnost vyrabi velkou transportni a manipulacni techniku, je jasné, ze
naklady na vyrobu jsou vysoké. Moznosti, jak tyto naklady snizit, je hledani novych
technologii, zmén v pouzivanych materialech ¢i zména dodavateld. Tyto zmény ovSem nesmi

byt na ukor kvality.

K moznym pfilezitostem spolecnosti patii expanze na nové trhy a s tim souvisejici
navazani novych obchodnich partnerstvi. Dal§i moznosti pro rozvoj spolecnosti predstavuji
neustale se vyvijejici technologie. Jako pomoc pro dalsi rozvoj spolecnosti, vzdélavani
zaméstnancl apod. mohou slouzit razné dotacni programy z EU. Za hrozbu je povazovan
nedostatek kvalifikované pracovni sily. Casto se s timto problémem musi umét vypotadat
pravé vyrobni podniky. Nové pfijaté zaméstnance si tak ¢asto musi ,,vychovat® samy — tzn.
podrobit je napf. riznym Skolenim, kterd jsou casto finan¢né ndro¢na. Dalsi hrozbou pro
podnik jsou bariéry vstupu na nové trhy. Ttetinu trzeb podniku za rok 2014 tvoftil vyvoz na
zahrani¢ni trhy. Pfi exportu vyrobku a sluzeb hrozi podnikiim nastrahy jako vliv zmén celnich
podminek, vykyvy ménového kurzu, legislativni zmény a dal$i. Aby si podnik udélal
dikladnou predstavu o prostfedi, ve kterém se pohybuje, je dalezité poznat a sledovat vyvoj
svych konkurentl. K nejvétS§im konkurentim TMT spol. s r.o. Chrudim patii tyto podniky:
LOGSYS, spol. sr.o., DAS, spol. s r.o., BLUETECH, s.r.o., ATYKO, spol. sr. 0 a ALUTEC
K&K, a.s. VSechny zminéné spolecnosti se zabyvaji vyrobou a dodavanim dopravniki a

dopravnikovych systémil.

3.8 Shrnuti
Ve 3. kapitole byla podrobné popsana vybrana spole¢nost TMT spol. s r. 0. Chrudim.

V kapitole je pfedstavena historie spolecnosti, kterd se datuje jiz od roku 1991. Ve svém
pocatku byla ¢innost spolecnosti zameétena do projekce a konstrukce strojli a zafizeni, jejichz
vyroba byla zajiStovana externimi vyrobnimi kapacitami. Postupem ¢asu spolecnost dospéla
k vybudovani vlastnich vyrobnich prostord. K hlavnim ¢innostem této spoleCnosti patii
inZzenyring a dodavky technologickych dopravnich celkli, dodavky zafizeni pro
technologickou a meziopera¢ni dopravu sypkych a kusovych materialti, dodavky nosnych a
ocelovych konstrukci a dal§ich mezioperacnich zatfizeni. Spolecnost je svym konstrukénim,
vyrobnim a technickym charakterem vyrobkli zaméfena na zakazkovou vyrobu. Kazdé

vyrobené zatizeni je tak original.
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Tato kapitola se dale vénuje zékladnim informacim o organiza¢ni struktufe
spole¢nosti, o postaveni spolecnosti na trhu a o personalnim fizeni. Na zavér kapitoly je na
zaklad¢ ziskanych informaci sestavena SWOT analyza, kterd popisuje silné a slabé stranky,

prilezitosti a hrozby této spolecnosti.
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4 ANALYZA PERSONALNIHO RiZENiV TMT SPOL. S R.0. CHRUDIM

Ctvrta kapitola je vénovéana analyze personalniho fizeni v TMT spol. s r.o. Chrudim.
Vzhledem ktomu, ze by ucelend analyza personalniho fizeni podniku svym rozsahem
presahovala zadané pozadavky na diplomovou préci, budou v této kapitole podrobné popsany
Ctyfi vybrané personalni Cinnosti a to: ziskavani a vybér pracovnikii, pfijimani, adaptace a
piiprava zaméstnancti, fizeni pracovniho vykonu a vzdélavani zaméstnancl. Zbyvajici

persondlni ¢innosti budou taktéz analyzovany, ale uz ne v takovém rozsahu.

K vypracovani c¢tvrté kapitoly diplomantka vyuzila nasledujici metody —
polostrukturovany rozhovor a analyza internich dokumentt podniku (Organizacni tad,
Vyro¢ni zprava za rok 2014, Mzdovy fad a Popis pracovniho mista). Polostrukturovany
rozhovor byl veden s personalistkou pani Petrou Tesakovou a vedouci ekonomického useku
pani Ing. Irenou Zemli¢kovou. Z rozhovoru byly ziskany uziteéné informace o aktualnim
stavu organizace a o provadéni jednotlivych personalnich Cinnosti v organizaci. Analyza

internich dokumentt dopomohla k dotvofeni uceleného obrazu o organizaci.

4.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci
Jednotlivi vedouci pracovnici ve spolupraci s ekonomickym tsekem, jehoz soucasti je
1 personalni pracovnik, provadi persondlni pldnovani pro své useky. Persondlni planovani
vychdzi ze strategickych cilii podniku, ale zaroven musi byt adaptabilni - schopné reagovat
napf. na rostouci ¢i klesajici objem zakazek. V ramci personalniho planovani musi byt také
zohlednény ocekavané odchody do starobnich dichodi, rodicovské dovolené ¢i dlouhodoba
onemocnéni. O identifikaci potfeby nového zaméstnance se v organizaci tedy staraji vedouci

pracovnici jednotlivych Gsek.

Jak jiz vime z teoretické ¢asti diplomové préce, tak se ziskdvani a vybér pracovnikl
sklada ze tii na sebe navazujicich fazi, a to definovani pozadavkil, nadbor uchazecl a vybér

uchazect.
1) Definovani pozadavki

V TMT spol. s r.o. Chrudim zacina cely proces tim, ze je od vedoucich jednotlivych
usekl vznesen pozadavek na pfijeti nového zaméstnance. Tento poZadavek je ptedloZen do
rukou personalistky, jejiz povinnosti je vyhleddni vhodnych uchazect na danou pozici.

Zminovany pozadavek musi byt pfedlozen v pisemné podobé na piipraveny formular s
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nazvem ,,Kvalifikacni pozadavky na nového zameéstnance.” V tomto formulafi musi jeho

zadavatel specifikovat své naroky na budouciho zaméstnance jako:

uroven dosazeného vzdélani,

praxe,

specifikace znalosti,

schopnosti a dovednosti,

zpusob vyhledani nového zaméstnance.

YV V VY

Personalistka musi vést evidenci vSech pozadavkli na nové zaméstnance a zajistit

cvwr

2) Nabor uchazeci

Podniky mohou obsazovat volna pracovni mista jak z vnitinich zdroja, tak z vnéjsich
zdroji. TMT spol. s r.o. Chrudim vybird nové zaméstnance predevsim z vnéjSich zdroj, které
tvoti volné pracovni sily na trhu prace, studenti ¢i absolventi $kol, lidé zaméstnani v jinych
organizacich uvazujici o zméné zaméstnavatele a napt. i dichodci ¢i pracovni sily ze
zahrani¢i. Vybrani organizace vyuzivd hned nckolika metod ziskdvani pracovnikl. Tyto

metody budou predstaveny v nasledujicim textu.
a) Inzerce na internetovych portalech

Jedna z moznosti, jak upozornit potencialni uchazece o zaméstnani na volné pracovni
misto v organizaci, jsou webové stranky shromazd’ujici nabidky prace. K nejzndméjSim a
nejobliben€j$im patii Prace.cz a jeho sestersky portal Jobs.cz. Prvni z nich je uren pfedevSim

pro vyhledavani uchazeci s niz§im ¢i stfednim vzdélanim. Server Jobs.cz je uréen hlavné pro

vyhledavani odbornikii — vysokoskolakd, ale neni to pravidlem.

TMT spol. sr.0. kinzerci volnych pracovnich mist vyuziva sluzeb portalu Jobs.cz,
ktery patfi k jedném z nejnavstévovangjSich pracovnich portald. Zakladni piehled nabidky

inzerce na tomto portalu véetné cen je v nasledujici tabulce 3.
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Tabulka 3: Pfehled cen inzerce na portalu Jobs.cz

Typ Popis sluzby Cena
Jednordzova inzerce
Zakladni sluzba.

Ligh . K¢/més.
Ight Nejjednodussi cesta k inzerci. 5.900 K&/més

Kazdy tyden je nabidka inzerdtu pfesunuta na

Standard , ..
prvni pozici.

7.900 K&/més.

Vyhodné balicky

Vystaveni 3 inzerat( Standard béhem 1 roku.

3 inzeraty Standard « oy , y y . 19.000 K¢
Vcetné tydenniho presunu na zacatek vypisu.
Specialni nabidka
ierEseily Pro hledani uchazec ze specifickych obor. od 3.900 K&

Inzerat zvefejnén na oborovych portalech

Zdroj: zpracovéno podle *®

Z tabulky lze vycist, ze jde v nékterych ptipadech o nakladngjsi variantu. TMT spol.
s r.0. si vSak uvédomuje, ze pokud chce ziskat kvalitni zamé&stnance, je potfeba zainventovat

do jejich hledani.

Veskera nabidka volnych pracovnich mist je zaroven inzerovana na webovych
strankdch podniku — www.tmt.cz. Na uvedenych strankach je v nabidce zéaloZzka ,,volna
mista“. Vyhodu inzerce na vlastnich internetovych strankach diplomantka shledava predevsim
v nulové nakladovosti a zaroven, Ze se na strankach konkrétniho podniku zajimaji o volna

pracovni mista ti uchazeci, kteti podnik znaji a maji o né&j skute¢ny zajem.
b) Spoluprace s Giradem prace

Utady prace pomahaji nejen osobam hledajicim zaméstnani, ale i organizacim, které
potiebuji obsadit volna pracovni mista. Tato metoda je velice levna — Gfady prace poskytuji
své sluzby bezplatn€ a zarovein pro podniky provadi tzv. pfedbéZny vybér uchazect.
Nevyhodu této metody autorka spatfuje V omezeném vybéru z uchazecli, kteii jsou Castéji
méné kvalifikovani. Od roku 2012 jiZ podniky nemaji zdkonem stanovenou povinnost hlasit
volna pracovni mista a jejich charakteristiku na ufady prace. Tato povinnost zlistava pouze,
pokud podnik hodld zaméstnat cizince na zakladé¢ povoleni k zaméstndni ¢i na

zaméstnaneckou kartu.

% Jobs.cz: cenik inzerce [online]. [cit. 2016-03-19]. Dostupné z: http:/firmy.jobs.cz/cenik/
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TMT spol. sr. o. hlasi volna pracovni mista na ufad prace v Chrudimi jen ojedinéle a
to jen v pfipadech, kdy hleda pracovniky na d€lnické pozice. Tato moznost vyhledavani
zaméstnancll nepatii v analyzované organizaci k nejoblibengjsim metodam, a to z toho
davodu, ze si pozvani uchazec¢i do organizace ¢asto chodi jen pro potvrzeni pro Ufad prace a

ve skute¢nosti o danou pozici zdjem nemaji.
c) Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Velmi pouzivanou metodou pro ziskdvani pracovnikii je spolupriace organizace se
vzdélavacimi institucemi. TMT spol. s r. 0. nejcastéji spolupracuje se stfednimi odbornymi
skolami. Casto se stava, e piimo do organizace zavola zastupce $koly a doporuéi nékterého
Z budoucich absolventi. V takovém piipadé organizace postupuje tak, ze si studenta pozve na
pohovor, kde s nim probere moznosti odborné praxe. Poté, co organizace zjisti, jak student
ptistupuje k praci, zda zodpovédné plni zadané tkoly a zarovenn pokud sdm projevi zajem,

vyvstane moznost nabidky nastupu do pracovniho poméru.

Autorka si mysli, Zze by organizace méla navazat spolupraci i s vysokymi Skolami, a to
at’ uz technického ¢ ekonomického zaméfeni. Rada vysokych $kol poiada setkavani
zamé&stnavatell se svymi studenty. Piikladem mutze byt Univerzita Pardubice, ktera
kazdoro¢né porada tzv. Kontakt, coz je celodenni setkani studentd i absolventu $koly se
zastupci podnikd, ktefi nabizeji volnd pracovni mista, trainee programy, odborné praxe ¢i
moznosti spoluprace na bakalaiskych a diplomovych pracich. Pro TMT spol. s r.0. by tato
varianta predstavovala moZnost, jak se dostat do povédomi mladych lidi a tim vyteSit problém

se starnutim organizace.
d) Vniti'ni zdroje

Obsazovani volnych pracovnich pozic z vnitinich zdroji pfinasi podnikiim fadu vyhod
— nehledé¢ na to, Ze i odbornou literaturou je tato metoda viele doporucovana. Podnik
takového uchazece dobfe znd, znd jeho silné a slabé stranky, jeho pracovni moralku a
odvedené vykony. Podniku zaroven odpadaji starosti s adaptaci takového zaméstnance do
nového kolektivu. Vyuzivani vlastnich zdroji zaméstnancli navic zvySuje motivaci a moralku

pracovnikd, kteti védi, Ze se mohou na zékladé svych vysledkli vypracovat na vyssi pozice.

Tato metoda se analyzované organizaci osvéd¢ila pied nékolika lety, kdy bylo nutné
obsadit misto vedouciho technického useku. V té¢ dobé bylo vypsano vnitini vybérové tizeni

na tuto pozici, které vyhral jeden z konstruktérd, ktery tuto pozici dodnes Uuspésné zastava. |
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piesto, ze se TMT spol. s r.0. mohla presvédcit o efektivnosti této metody, pristupuje k ni jen

Vv ojedinélych ptipadech.

V ptipadé, Ze se organizace rozhodne ziskat pracovnika z vnitfnich zdrojt,
zaméstnanci se o této moznosti dozvédi prostfednictvim wvnitini elektronické posty.
Personalistka rozesila vSem pracovnikiim e-maily s detailnimi informacemi o volné pozici.
Nevyhodu autorka shledavéa v tom, ze ne kazdy zaméstnanec interni postu vyuziva — nékdo
jen ojedingle, nékdo vibec. Jednim z doporuceni, jak rozsifit povédomi o uvolnéné pozici, je
vyvéseni informaci na nésténku, kterd je strategicky umisténa u vstupu pies vratnici. Zaroven
by bylo vhodné apelovat na vedouci jednotlivych oddéleni, aby takové informace predavali

svym podiizenym.
3) Vybér uchazecii

Posledni fazi je samotny vybér uchazeci, ktery s sebou piinasi volbu vhodné metody.
Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchazet nejlépe spliiuje nejen odborné, ale i
osobni pozadavky. Podniky mohou vyuzit hned n¢kolika metod vybéru zaméstnanct a je jen

na jejich rozhodnuti, kterou z nich vyuziji.

TMT spol. s r.o. vzdy vyuziva kombinace dvou a vice metod — zaleZi na tom, zda je
uchaze¢ vybirdn na dé€lnickou, technicko-hospodatskou ¢i vedouci pozici. Nyni budou

uvedeny metody, které jsou v organizaci pouzivany nejcastéji.

~

Zivotopis

Tato metoda je Vv organizaci vyuzivana pouze jako dopliikkova. Vzdy se pouziva
v kombinaci s metodou jinou. Zivotopisy se zde pouZivaji pro tzv. pfedvybér uchaze&i.
Personalistka si nashromazdéné Zzivotopisy projde, porovna je se zadanymi pozadavky na

danou pozici a vybere ty uchazece, kteti budou pozvani k osobnimu setkani.

Zivotopisy mohou nabyvat hned nékolika forem — strukturované, polostrukturované &
zivotopisy volné. Organizace nema striktn€ specifikovanou formu, kterou by od uchazect
pozadovala. Taktéz mohou byt Zivotopisy zasilany v listinné podobé na adresu organizace ¢i V

elektronické podobé.
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Vvbérovy pohovor

Vybérovy pohovor je podle odborné literatury povazovan za klicovou metodu vybéru
pracovnikd. I pro TMT spol. s r.0. pfedstavuje hlavni metodu vybéru pracovniku. Typ a forma

vybérového pohovoru se 1isi podle toho, na kterou pozici je uchaze¢ vybiran.
a) Délnicka pozice

V ptipadé¢ vybérového pohovoru na délnickou pozici se postupuje jednodussim
zpisobem. Pohovor je veden pied panelem posuzovateli, které tvoii personalistka a vedouci
piislusného useku. Pohovor je polostrukturovany. Posuzovatelé maji pfedem piipravené
otazky, ale zaroven nechdvaji prostor k volné debaté. Délka pohovoru se vétSinou pohybuje

okolo 20 minut. V ramci pohovoru jsou od uchazece zjistovany tyto informace:

nejvyssi dosazené vzdélani,

- dosavadni praxe — délka, informace o naplni prace,

- profesni zkousky,

- co uchazece zaujalo na dané pozici,

- jak casto stfidd zaméstnani,

- ndzor na praci ptes €as, ochota jezdit na sluzebni cesty,

- predstava o platu.

Prvni tfi otazky slouZzi k ovéfeni a doplnéni udajii z Zivotopisu. Druhy okruh otazek

slouzi k dotvoreni celkového obrazu o uchazeci.

Pohovor na délnickou pozici je pouze jednokolovy. Po dokonceni vSech pohovort je

posuzovateli vybran vhodny uchazec.
b) Technicko-hospodarska pozice (THP)

Vybérovy pohovor na THP je zpravidla naro¢néjSi. Pohovor je opét veden pied

panelem pozorovatelli, ktery je tvofen personalistkou, vedoucim pracovnikem a zéstupci

wvewr

rozSiten na v&tsi pocet lidi, ¢imZ dochazi k vSestranngj$Simu a objektivnéjSimu porovnani

uchazect. Vybérovy pohovor je opét polostrukturovany.

Zakladni otazky zUstavaji ve stejném duchu jako pii vybérovém pohovoru na

délnickou pozici. Na cely pohovor je vymezen delsi Casovy usek — piiblizné kolem 30 az 40
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minut. Vzhledem k tomu, ze se pohovoru ucastni vice hodnotiteld, je velice dulezité, aby se

doptedu domluvili na rozd¢leni jednotlivych roli.
¢) Vedouci pozice

Vybér pracovnika na vedouci pozici vyzaduje dislednéjsi zkoumani uchazecii. Pti této
prilezitosti je v podniku potadano vybérové fizeni. Vybérové fizeni je sloZzeno ze dvou kol.
V prvnim kole je svolana komise, ve které jsou pfitomni ¢tyii hodnotitelé, ve druhém kole je
hodnotiteli sedm. Komise hodnotitell je slozena z personalistky, pfimého nadiizené¢ho
budouciho pracovnika, zastupcii jednateli a piedstavenstva. Kazdému uchazeci je vénovan
dostate¢ny Casovy prostor. Pii vybéru nového vedouciho pracovnika je kladen vétsi dliraz na
poznani osobnosti uchazece. Naopak od uchazece je ocfekavano, ze bude chtit ziskat
ucelengj$i predstavu o fungovani podniku. Pfi vybérovém fizeni na vedouci pozici se vice fesi
otazky tykajici se dosavadni kariéry, nabytych zkuSenosti z pfedchozich zaméstnani a mozné

pfinosy uchazece pro podnik.

Autorka prace kladné hodnoti, ze TMT spol. sr.0. Chrudim vyuziva kombinace
alespont dvou metod vybéru uchazect. Zaroven by ale organizaci doporucila rozsifeni metod o
¢im dal tim vice popularni assessment centra. Assessment centrum by vzhledem k jeho
naroc¢nosti bylo vhodné zatadit do vybéru vedoucich pracovnikii, nejlépe do prvniho kola
vybérového fizeni. Assessment centra se Uc€astni vice uchazecl najednou a plni spolecné 1
individualni ukoly. Krom¢ toho jsou do programu zafazeny i pohovory s uchazeci, testy
jsou Vv roli hodnotitelt, je potieba dikladné proskolit. TaktéZz je mozné k assessment centru

pfizvat externi odborniky z poradenskych firem.

4.2 Prijimani, adaptace a priprava pracovniku
Poté, co pfislusny vedouci utvaru spolec¢né€ s persondlnim pracovnikem (popi. komise
hodnotitell) rozhodnou o piijeti konkrétniho uchazece, mize zacit proces pifijimani, adaptace
a ptipravy nového zaméstnance. Snahou samoziejmé je, aby byl cely proces co nejrychlejsi a

zameéstnanec tak mohl byt co nejdiive plné zapojen.

Persondlni pracovnik si s vybranym uchazecem sjednd schiizku, na které jsou mu
pfedany nasledujici formuléfe: osobni dotaznik, pozadavek na posudek o zdravotnim stavu,
pokyny pro nového zaméstnance a zaznam o instruktdZzi nového zaméstnance. Novy

zaméstnanec se s uvedenymi doklady dostavi nejpozdéji v den néstupu do organizace,
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piesnéji piimo na personalni oddéleni a absolvuje uvodni pfijimaci proceduru. Personalni
pracovnik vSechny obdrzené doklady archivuje. Uvodni procedura obsahuje nékolik

zékladnich krok, které jsou uvedeny nize.

Den nastupu na pracovisteé:

- predstaveni spolecnosti a nejblizsich spolupracovnikii,

- predani popisu pracovniho mista, sezndmeni zaméstnance s pracovni naplni, predani

platového vymeéru,
- seznami s Organiza¢nim, Pracovnim a Mzdovym fadem a dalSimi internimi pfedpisy,
- vyhotoveni a pfedani pracovni smlouvy,
- Skoleni 0 BOZP, protipozarni ochran¢ a o ochran¢ majetku.

Do 1 mésice od nastupu na pracovisté:

- odborné zaskoleni na pracovisti,
, , y . (e . e M .67
- seznameni zaméstnance s Politikou kvality, cili a zasadami systému fizeni kvality.

V ptipadé, Ze je zamé&stnanec piijiman na misto s hmotnou odpovédnosti, je nutné s
nim sepsat smlouvu o hmotné odpovédnosti a provést inventuru. Zameéstnanec si po
absolvovani jednotlivych ptfedepsanych krokd nechava vystavovat potvrzeni od prislusnych
pracovnikl na jiz zmiflovany formulaf — Zaznam o instruktdzi nového zaméstnance (ptiloha

¢. 2). Vyplnény formulaf je opét nutné odevzdat personalnimu pracovnikovi.

Vedouci utvaru, do kterého novy zaméstnanec nastupuje, ma za ukol seznamit
zaméstnance s pracovnim prostfedim a s tkony, které bude zamé&stnanec vykonavat. K tomu
slouzi tzv. Popis pracovniho mista, ktery je povinné vypracovan pro vSechny pracovni mista

V organizaci.

Cely proces pfijimani, adaptace a pfipravy pracovnikl je velmi dilezity, proto neni
radno jej podcenovat. Autorka této prace si mysli, ze TMT spol. s r.0. Chrudim k tomuto
procesu pfistupuje velmi zodpovédné. Adaptani program zaméstnance pamatuje jak na

adaptaci pracovni, tak i na adaptaci socialni.

” TMT spol. s r.0. Chrudim, Personalistika a vjcvik, vypracovala Ing. Irena Zemlickova
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4.3 Vzdélavani

Ukolem vzdélavani pracovniki je udrzovani jejich dosavadni kvalifikaéni Grovné, jeji
prohlubovéni a zvySovani. Uroven kvalifikace zamé&stnancii v analyzované organizaci sleduji
ptislusni vedouci utvart. Skute¢na uroven kvalifikace je pak porovnavéana se stanovenymi
pozadavky na pracovni misto. Pokud vedouci pracovnik najde jisté nesrovnalosti mezi
pozadavky a skuteCnym stavem, tak doty¢nému zameéstnanci naplanuje potiebny vycvik.
Vedouci utvari vypracovavaji pro kazdého zaméstnance tzv. Plan vycviku. Pozadavky na
vycvik (vzdélavani) zandsi do zminéného formulare. Celkem jsou vyhotoveny dva vytisky

tohoto formulafe — jeden pro persondlniho pracovnika a jeden pro ptislusného zaméstnance.

Zakladni motivaci zaméstnance ke vzdélavani je tedy splnéni kvalifikac¢nich
predpokladii pro vykon urcitého pracovniho mista a tim i dosazeni pfislusSného smluvniho
platu. Dal§im motiva¢nim prvkem je dosazeni pozitivnich vysledkt pii pravidelném ro¢nim

hodnoceni zaméstnancu.

Druhy vycviku, a to at’ uz povinného ze zakona ¢i dopliikového vycviku jsou uvedeny

Vv nasledujici tabulce 4.

Tabulka 4: Druhy vycviku v TMT spol. s r.0. Chrudim

Druh Kod
POVINNY ZE ZAKONA P
Koéd Nazev Cetnost
P1 obsluha plynovych hofaki 1 x za 3 roky
P2 prace na elektrickych zafizeni 1 x za 3 roky
P3 svarec 1 x za 2 roky
Druh Kod
POVINNY ZE ZAKONA P
Kéd Nazev Cetnost
P4 fidi¢ motorovych vozidel 1 x za rok
P5 fidi¢ vysokozdviznych vozik{ 1 x za rok
P6 fidi¢ referentskych vozidel 1 x za rok

N . N 1xzarok-D
P7 bezpec€nost prace a pozarni ochrana 1x za 2 roky — THP
P8 Skoleni vedoucich zaméstnancl 1x za 3 roky
P9 Skoleni obsluhy tlakovych zafizeni 1x za 3 roky
P10 Skoleni topicl 1x za 5 let
P11 Skoleni jefabnikd a vazacud 1x za rok
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P12 Skoleni PO v dobé sniZzeného provozu 1x za 2 roky

P13 Skoleni pozarni hlidky 1x za rok

DOPLNKOVY D

Kéd Nazev Cetnost

D1 Vycvik v oblasti kvality 1x roéné

D2 Specificky vycvik v oboru prabézné dle potreby

D3 Vycvik v oblasti vypocetni techniky prabézné dle potreby
Zdroj: ®

Vrcholovy a stfedni management musi byt proskolen z vS§eobecnych zasad systému
fizeni kvality podle normy ISO 9001:2008. Toto Skoleni je provadéno internim auditorem.
VSsichni zaméstnanci, ktefi jsou fizenim systému kvality ovlivnéni, musi byt proskoleni ve
specifickych povinnostech, které maji v ramci tohoto systému provadét. Jedna se o proskoleni
Z posledniho vydéni ¢i zmény norem, Pfiruc¢ky kvality a internich ptedpisii, smérnic a
pracovnich pokyni, nové technologie apod. Toto Skoleni provadi zmocnénec pro kvalitu ¢i

externi odborny pracovnik.
Hodnoceni vzdélavacich akei

Personalni pracovnik pravidelné¢ provadi hodnoceni vzdélavacich akei, které
v organizaci prob&hly béhem uplynulého roku. Pfi hodnoceni se zaméfuje predevSim na
programovou naplii vzdélavacich akci, formu vyuky, terminovou vhodnost a samoziejmé 1 na
cenu. Jako podklad pro hodnoceni vzdélavacich akci personalnimu pracovnikovi slouzi
formuldt Zaznam z vycviku (pfiloha ¢. 3). Tento formuldi slouzi také jako doklad o
absolvovani akce. Zdznam z vycviku je v pfipad¢ interni vzdélavaci akce pfedan jejimu
organizatorovi. Pii externi vzdé€lavaci akci je tento formular pfedan ucastnikovi akce thned po

odeslani pfihlasky a zaplaceni vzdélavaci akce ekonomickym oddélenim.

Ve zminéném formulafi je nutné vyplnit nékolik formalnich nélezitosti jako: jméno a
pfijmeni ucastnika, nazev akce, datum konani akce, jméno organizatora a lektora a podpis
ucastnika. Déle je ve formuléfi vyhrazen prostor pro ohodnoceni tirovné vzdélavaci akce, pro
pfipadné pfipominky a pro nazor Uc€astnika na to, zda 1 nadale pokracovat ve spolupraci se

skolici instituci ¢i lektorem.

® TMT spol. s r.0. Chrudim, Vnitropodnikova smérnice 0S-18-00, vypracovala Ing. Irena Zemli¢kové
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Hlavni sméry a arovné podpory vzdélavani:
- Vv okruzich, obecnéji zamétenych a tykajicich se tedy vétSiho poctu zaméstnancii (napf.
v dovednosti v oblasti vypocetni techniky a informacnich technologii, v ekonomice,

marketingu apod.), organizovat vnitropodnikova $koleni,

- vysilat vybrané¢ zaméstnance na externi specializované vzdélavaci akce (kurzy, Skoleni)

a hradit jim vzniklé naklady (kurzovné a cestovné),

- individualné poskytovat studijni volno k absolvovéani odpolednich odbornych Skol a

rekvalifika¢nich kurz.%°

V soucasné dobé v TMT spol. s r.o. probiha pravidelné jen vyuka anglického jazyka a
to dvakrat tydné po pracovni dobé. Néktefi zaméstnanci se kurzu netcastni predevsim z toho
divodu, ze vyuce nechtéji obétovat svlij volny €as. Nabizi se tedy moZznost, zatadit vyuku do
pracovni doby. Organizace by vSak musela zvazit, zda je to viibec v jejich moznostech a jaké
by byly dopady na vyrobni proces. Vzhledem k tomu, ze organizace obchoduje s mnoha
zahrani¢nimi partnery, je dulezité, aby mél kazdy zaméstnanec alespont zakladni znalost

ciziho jazyka.

Dalsim zptsobem, jak rozsifit mezi zaméstnanci zajem o vzdélavani, je tzv. e-learning.
E-learning je moderni vzdélavaci metoda, ktera k vyuce vyuzivd vypocetni techniky a
internetu. E-learning mize obsahovat jak vyukovou ¢ast, tak i zavére¢ny test, ktery slouzi
k ovéteni nabytych znalosti. Vysledny test mize byt pouzit také jako doklad o absolvovani

kurzu. E-learning je mozné individualn€ naplanovat kazdému zaméstnanci na miru.

4.4 Rizeni pracovniho vykonu

Cilem fizeni pracovniho vykonu je motivovat zaméstnance ke spole¢né formulaci
pracovnich cilii, k aktivnimu feSeni problémi a rozvoji vlastnich schopnosti. Dal§im cilem
fizeni pracovniho vykonu je ziskdvani podkladl pro objektivni hodnoceni pracovniho vykonu
zam&stnancll a pro fizeni odménovani. V této kapitole bude autorka analyzovat zplsob

hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

® TMT spol. s r.0. Chrudim, Vnitropodnikova smérnice 9/2002, vypracovala Ing. Irena Zemlickova

75



4.4.1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti je ¢innost, jejimz ukolem je zjistit, jak pracovnik vykonéava

svou praci, v jaké kvalité, jaké jsou jeho pracovni potieby a jaké jsou moznosti na pripadné

zlepseni jeho vykonu.

Standardn¢ probihd v TMT spol. sr.o. Chrudim hodnoceni zaméstnanci 1x ro¢né.

Hodnoceni se tyka vSech zaméstnancti a provadi jej vedouci pracovnici. Dale v organizaci

mohou probihat mimotadnd hodnoceni, ktera délime na nésledujici druhy:

- hodnoceni zalozené na pozadavku pfislusného vedouciho,

- hodnoceni zalozené na pozadavku feditele organizace,

- hodnoceni pii prevedeni hodnoceného zaméstnance do podtizenosti jiného vedouciho.

Hodnoceni zaméstnancii v organizaci se provadi podle nasledujicich kritérii:

Tabulka 5: Hodnoceni zaméstnanct

A

Uroveii kvalifikace a efektivnost vycviku

Kritérium /

2. Efektivnost
vycviku

znaény piinos

Efektivni

Uspokojujici efekt

pocet bodi
’. r14 1 r s 1 .
1. Uroveit PIné odpovida Témet odpovida | Cdpoviddjen Odpovida velmi | (0 ipovida
kvalifikace CasteCne malo
Velice efektivni, Neefektivni,

Malo efektivni

zadny pfinos

B. Vztah k praci, efektivnost prace, hospodaieni s ¢asem, i‘'eSeni ukoli
Nadoramema Nekd

3. MozZnost , .. adprumernda , | Normalni zatézova © ynffram . e L,

s Skala v mofi schopnost vysoké na vlastni hranice | Obcas véci vzdava
zatéze e schopnost L
zatéze zateze
, , . Aktivni ochota < Nekdy se pusti sam V této funkci
4. Pracovni Vyrazna iniciativa Ridi se podle od sebe

ochota a usili

a vysoké nasazeni

vydat vysokeé usili

atraktivnosti prace

projevuje maly

klade cile

anamahu do néceho zadjem
A L Uplnéjasné a . . . , V. .
5.  Planovani ~ ., .. |Pracuje velmi . Nékdy malo Potfebuje podrobné
, promyslené, sam si X L Pracuje s rozvahou | .7 -
prace planovité predvida predpisy

6. Pracovni
tempo

Vysloveny tahoun,
svizny

Dobré pracovni
tempo, s praci je
rychle hotovy

Normalni pracovni
tempo

Vétsinou potiebuje
mnoho ¢asu

Nékdy neni hotovy
véas
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S ptfesnosti a

7. Diuslednost a | Je téméf pedantné | Velmi dislednya | Dusledny a Nekdy je malo R
: o . ., o, . ., | spolehlivosti je
spolehlivost | pfesny a spolehlivy | spolehlivy spolehlivy presny a spolehlivy
V rozporu
Ze zmén odvozuje Po zditvodnini
8. Otevienost naroky a Zapojuje se L . Dlouha nabéhova .,
. . e jsou jeho postoje ! Brani se
pro zmény pozadavky, spontanné o, faze
viix . pozitivni
okamzité motivuje
C. Intelektualni kapacita, zachazeni s informacemi
Nek tiebuj Casté
Chépe velmi . ) , ¢kdy pf) revbuje Casté »
9. Schopnost rehle. ie hned Velmi dobra Dobra schopnost trochu vice Gasu, nedorozuménti,
vnimani }:] obr’ajze“ schopnost vnimani | vnimani aby se dostal ,,do kterym bylo mozné
? obrazu* predejit
10. Schopnost .. «
. P , , . Samostatné zavéry | Nekdy nejisty Casta namaha
mysleni a e Podstatné dokaze , ., . g o L
Jisté a jasné zavery | , ve svém funkénim | pfi vyvozovani pii odhalovani
tvorby sam rozeznavat o . ..
S prostoru zaveéra jadra véci
zavéri
11. Odbon—lé Expert ve svém Velmi c%obré . Odpovidajici Rozpoznatelné Nedostagujici
znalosti oboru odborné znalosti mezery
Vyslovené dobra L
< o PR . . o Obcas néco .
12. Pamét’ pamét’ i Vzdy si poradi Dobra pamét Nedostacujici
. zapomene
pro podrobnosti
Plny napada,
dobre Casté, dobré, praxi Na podnét davé
13. Tvorivost formulované, praxi | odpovidajici Mysli, dava navrhy | pfilezitostné Z4dné navrhy
odpovidajici navrhy navrhy
navrhy
D. Pusobeni vlastni osobnosti, komunikace
Usmérnuje, strhuje, | Vcelku Gspésny Prosazuje se, nebot’ | Malo Velmi Casto schazi
14. Rozhovory nejchoulostivéjsi pii rokovani s druhymi dobie zainteresovany uspéch
S druhymi situace zdolava S druhymi, velmi vychézi na uspésném
mistrovsky dobry motivator rokovani s druhymi
PIn¢ loajalni, Velmi loajalni, Je loajalni, ale Malo loajalni. Neni loajalni.
veskeré problémy | pusobi pozitivné nedava to najevo. | Obcas poskodi Umyslng skodi
fesi ve prospéch pfi feSeni Chova se spole¢nost. spole¢nosti a
15. Loajalita spole¢nosti problémt. neutralné, problémy
k firmé pozitivné fesi vyvolava.
problémy az
na zakladé¢ ptikazu.
Neskodi.
Zdroj: []

" TMT spol. s r.0. Chrudim, Motivaéni program, vypracovala Ing. Irena Zemlickova
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Hodnoceni zaméstnancii provadéné podle téchto kritérii se provadi na formular Zaznam o
hodnoceni zaméstnance. Vyplnény a vyhodnoceny formulat archivuje jak ptislusny vedouci
pracovnik, tak i persondlni pracovnik. Tento formulaf slouZzi jako podklad pro odménovani

zameéstnance.

4.4.2 Motivacni program

Zakladni predpis, ktery komplexné shrnuje vSechny formy motivace v organizaci je
tzv. Motivacni program. Motivacni program je dokumentem interniho fizeni organizace. Je
zaméieny na vytvoreni takovych podminek pro zaméstnance, které zaruci, aby pro organizaci
pracovali s maximalnim Usilim a co nejvice vyuzivali svij intelekt a dovednosti pro jeji
prospéch. Motivaéni program navazuje na zakladni materidly interniho fizeni organizace, na
systém vzdélavani a hodnoceni pracovnikll a na dal$i dokumenty systému fizeni jakosti. Jak
jiz bylo feceno, motivaéni program shrnuje vSechny formy motivace a to od finan¢ni, vazané
na uroven, kvalitu a mnozstvi vykonané prace, pies motivaci ke zvySovani kvalifikace,

produktivity prace, az po udrzovani dobrych vztahi a vérnosti k organizaci.

Tento ptedpis vypracovava feditel spole¢nosti spolu s vedenim spolecnosti. Je zdvazny
pro zaméstnavatele a vSechny zaméstnance, ktefi jsou k nému v pracovnim poméru. Vedouci
utvarl jsou povinni s timto pfedpisem sezndmit vSechny své podtizené pracovniky. Motivaéni

program je rozdélen na nésledujici Ctyfi Casti:
1) Finanéni motivace

Finanéni motivace je odvozena od vykonivané priace a dosahovanych vysledk.
Zakladem této motivace je mzda, skladajici se ze dvou slozek — zakladni sloZka a pobidkova

sloZka.
Zakladni slozka mzdy

Zékladni slozka mzdy je odvozena od slozitosti, naméahavosti, dlouhodobé vykonnosti,
podminek vykonavané prace, pozadované kvalifikace a zodpovédnosti spojené

S vykondvanou praci. Zékladni slozku mzdy tvofi:

» smluvni mzda — funkci smluvni mzdy je stimulovat pracovnika ke zvySovani
pracovnich dovednosti, k dlouhodobé pracovni vykonnosti, ptejimani

zodpové&dnosti a vyrovnavani se s pracovnimi podminkami,
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» osobni hodnoceni — slozka motivujici k pracovni kazni, respektovani pokynt
vedouciho, nepolevovani v pracovni vykonnosti a k utuzovani dobrych

pracovnich vztaht,

» priplatky — slozka ocenujici praci ve sménnych provozech, no¢ni praci, praci pies ¢as

¢i pfipadné praci o sobotach, nedélich ¢i svatcich,

» vykonnostni prémie délnikti — slozka motivujici délniky k pracovni vykonnosti

V mési¢nim obdobi.

Vyse mzdy zavisi na vysledcich pravidelného hodnoceni zaméstnance a na plnéni
planu jeho osobniho rozvoje. Pozitivni hodnoceni a plnéni planu rozvoje vytvari podminky
pro zvyseni smluvni mzdy. V opacném piipad¢ se mlze stat, Ze zaméstnanci zlistane smluvni

mzda beze zmény nebo mize v krajnich ptipadech dojit k jejimu sniZeni.
Pobidkova slozka mzdy

Vyse pobidkové slozky mzdy je odvozena od pracovniho vykonu a od skutecné
dosazenych vysledkli hospodafeni piislusSného podnikatelského utvaru ¢&i piipadné celé

. . y w71
organizace. Pobidkovou slozku mzdy tvofi'™ :

» prémie — podporuji zaméstnance k dosahovani realného zisku pii dodrzovani platebni
schopnosti a nezvySovani zasob vyrobkll jak na Urovni utvarl, tak na

urovni celé organizace,

» podily na vytvofeném hospodaiském vysledku — slozka motivujici pracovni tymy a
jednotlivce k vytvoteni co nejvyssiho hospodaiského vysledku
organizace (procentudlni vysi podilu stanovuje feditel organizace

formou osobniho vyméru),

» mimotadné odmény — ocenuji pfispéni ke zvySovani rentability organizace i utvart a

vyjimecné usili pfi plnéni pracovnich tkold.

"L TMT spol. s r.0. Chrudim, Motivaéni program, vypracovala Ing. Irena Zemlickova
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2) Motivace ke vzdélavani

Zakladni motivaci zaméstnance ke vzdélavani se je splnéni kvalifikacnich
predpokladii, které je potfeba mit pro vykon uréitych odbornych praci a funkei. Dal§i motivaci
ke vzdelavani je dosahovani pozitivnich vysledk pfi pravidelnych hodnocenich zaméstnancti.
Vzhledem k tomu, Ze kapitola 4.3 detailn¢ analyzuje vzdélavani pracovniki v TMT spol.

s r.0. Chrudim, nebudeme se popisu této kapitoly dale vénovat.
3) Pridéleni sluzebniho telefonu

Sluzebni mobilni telefon se ptfid€luje zpravidla vedoucim pracovnikiim. Na navrh
vedouciho oddéleni miize byt mobilni telefon pfidélen i technikovi specialistovi, a to na dobu
neurcitou. Mobilni telefon se také ptidéluje pracovnikovi technického oddéleni, ktery Casto
jezdi na sluzebni cesty. Vedouci oddéleni maji pravo stanovit mésicni limit hovorného, které
mize zaméstnanec bezplatné vycerpat. Po pfekroceni limitu je zbyld castka hrazena

zameéstnancem.

Mobilni telefony jsou obecné velmi oblibenymi benefity mezi zaméstnanci, zvlasté
pokud maji neomezenou moznost v jejich vyuziti. Podniky ovSem musi zvazit, kterym
zaméstnancim bude tento benefit poskytnut, zda bude moci zaméstnanec pouzivat mobilni
telefon i pro soukromé ucely a pokud ano, tak v jaké vysi bude uréen limit hovorného, po

jehoz ptekroceni bude zbyla ¢astka hrazena zaméstnancem.
4) Motivace k vytvareni dobrych vztahi

V motivaénim programu se organizace zavazuje tuto motivaci systematicky

podporovat a to na nasledujicich trovnich:

>z pohledu organizace — dodrzovat pii jednani se zaméstnanci zasady etického jednani
a vramci toho vyhdzet zamé&stnancim vSestranné vstfic. Zameéstnancim lze
napiiklad poskytovat dostatek prostoru ke komunikaci uvnitf organizace,
dostate¢né je informovat o déni v organizaci. V ptipad¢é nouze mize organizace
zaméstnanci po peclivém uvazeni poskytnout finanéni vypomoc ¢i

preklenovaci pijcku. TMT spol. s r.0. Chrudim svym zaméstnancim dokaze

pomoci 1 pti feSeni bytovych problému.
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» Zpohledu vedeni organizace — vénovat péci zlepSovani pracovnich podminek
zaméstnancl, zlepSovat a zkulturiiovat pracovni prostiedi tak, aby se
zameéstnanci v praci citili dobfe. Pro tyto ucely je nutné rezervovat pfiméiené

prostiedky ve finan¢nim planu organizace.

» Pfi pfiznivé finan¢ni situaci — V pifipad€ pfiznivého finan¢ni stavu organizovat a
finan¢né prispivat na kulturni, sportovni a spolecenské akce. Cilem organizace
je vytvaret podminky pro dobré vztahy zaméstnancu k organizaci a pro dobré

vztahy mezi zamé&stnanci.”

4.4.3 Zaméstnanecké vyhody
V soucasné dobé TMT spol. sr.0. Chrudim poskytuje zaméstnancim nasledujici

zaméstnanecké vyhody:

» Mobilni telefon — jak jiz bylo uvedeno v piedchazejici podkapitole, mobilni telefony
jsou poskytovany ptedev§im vedoucim pracovnikiim. Pracovnik muaze sluZebni telefon

vyuzivat jak k pracovnim, tak i k osobnim ucelim. VySe mési¢niho limitu hovorného

je individudlné stanovena pro kazdého pracovnika.

» Osobni automobil — osobni automobil je poskytovan vyhradné vedoucim
pracovnikim S platnym fidi¢skym opravnénim. Osobni automobil mohou vedouci

pracovnici vyuzivat jen K pracovnim téelim.

» Vyhrazené parkovaci misto — vSichni zameéstnanci maji moznost zaparkovat v arealu
spolec¢nosti. Pro management spolecnosti jsou ovSem vyhrazena specialni parkovaci

mista, ktera jsou v t€sné blizkosti vstupu do hlavni budovy.

» Vzdélavani — v soucasné dobé probihaji ve spolecnosti pravidelné kurzy anglického
Jjazyka, ke kterému se mize prihlasit jakykoliv zaméstnanec. Béhem roku jsou vybrani
zaméstnanci vysilani na rizna Skoleni, ktera prohlubuji jejich kvalifikaci a umoZiiuji

jim kvalitnéj$i vykon prace. Této oblasti byla podrobnéji vé€novana kapitola 4.3.

» Stravovani — V oblasti stravovani dava spole¢nost zaméstnancim na vybér ze dvou

moznosti:

2 TMT spol. s r.0. Chrudim, Motivaéni program, vypracovala Ing. Irena Zemlickova
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a) poskytovani stravenek — zaméstnavatel pfispiva uhrazenim casti kupni
ceny stravenky ve vysi 55 % jeji hodnoty. Hodnota stravenky je 50 K¢.
b) zavodni stravovani — piimo v hlavni budové organizace se nachazi
zévodni jidelna, kde kazdodenné probihd vydej obédli. Zaméstnanci si
mohou vybrat ze tfi az Ctyf druht jidel. Zaméstnanctim je na obédy
piispivano formou pfispévku na stravovéani a to uhrazenim 55 % ceny
obéda.
Pitny rezim na pracoviSti — vramci celého podniku jsou umistény automaty
s mineralni vodou a také automaty na teplé napoje. Mineralni voda je zaméstnanciim

poskytovana zcela zdarma, teplé napoje jsou dostupné za snizenou cenu.

Prispévek na Zivotni pojiSténi — spolenost svym zaméstnanciim poskytuje piispévek
ve vysi 300 K¢ mési¢né. Spolecnost také poskytuje mimotadné piispévky na zivotni

pojisténi, a to podle vyse volnych finan¢nich prostiedk.

Zaméstnanecké pujcéky — jedna se o pljcky poskytnuté zaméstnancim na bytové
ucely nebo zaméstnanciim, ktefi se dostali do tizivé financni situace. Pijcky jsou

poskytovany jen velmi vyjimec¢né¢ a je o nich velmi peclivé rozhodovano.

13. plat — je vyplacen dvakrat ro¢né, a to vzdy v kvétnu po vyhodnoceni piedchoziho
roku, a poté v listopadu. Vyse 13. platu zavisi na profesi pracovnika a na vysledcich

hodnoceni pracovnika.

Vécné dary, jednorazové odmeény — zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji déle
jak 20 let, obdrzi darkovy balicek a penézni odménu. TMT spol. sr.o. Chrudim si

takovych zaméstnancti velice cenni.

Kulturni a spoleCenské akce — spoleCnost zaméstnancim pfispivd na nakup
vybranych spolecenskych akci (divadelni piedstaveni, koncerty apod.). Dale
spoleCnost potada spoleCensky veCer stancem pied ukoncenim roku (vanocni

vecirek), ktery je vybornou piilezitosti pro stmelovani kolektivu.
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» AKkce poradané pro déti zaméstnanci — béhem roku jsou pro déti zaméstnancl
pripravovany rizné akce, jako napt. Détsky den, paleni ¢arodé€jnic, sportovni dny atd.

Do priprav takovychto akci se miize dobrovolné zapojit jakykoliv zaméstnanec.

4.5 Pracovni vztahy a péce o pracovniky
Kvalita pracovnich vztahi ma pro analyzovanou spole¢nost velky vyznam. Vztahy na
pracovisti velkou mirou ovlivituji dosahovani cili spolecnosti. Spolecnost si velice dobie
uvédomuje, ze kvalitni vztahy a pfijemné klima na pracovisti se odrazi na spokojenosti
zaméstnancl. TMT spol. s r.0. jedna se svymi zaméstnanci jako s rovnocennymi partnery, a

moznd i proto ve spole¢nosti nikdy nevzniklo zadné sdruzeni zaméstnanct ¢i odbory, které by

za zamgstnance vystupovalo.

Jak jiz zaznélo v teoretické ¢asti prace, tak nastrojem k vytvafeni pozitivnich
pracovnich vztahi je péfe o pracovniky. TMT spol. sr.o. Chrudim samoziejmé dodrzuje
nafizeni zékoniku prace a plni povinnou c¢ast péfe o pracovniky. Nad rdmec zakonem
stanovené péce o pracovniky spolecnost zaméstnancim poskytuje i jiné sluzby. Tyto sluzby
se prolinaji systémem zaméstnaneckych vyhod a patii sem sluzby tykajici se stravovani,
zdravotni sluzby, podpora volnocasovych aktivit, poskytovani zaméstnaneckych pujcek,

pomoc V tizivé finan¢ni situaci a poskytovani pfispévku na pojisténi.

Dutkazem toho, Ze spole¢nost umi pecovat o své zamé&stnance, mize byt obrazek 19,

ktery analyzuje délku doby pracovniho poméru zaméstnanc.

Analyza délky pracovniho poméru

B méné nez 1 rok
H 1-3 roky

W 4-7 let

m8-11 let

W 12-15 let

M vice jak 15 let

Obrazek 19: Analyza doby zaméstnani pracovnikd v TMT spol. s r.0. Chrudim

Zdroj: viastni zpracovani
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Z grafu lze vycist, ze ke konci roku 2015 ve spolecnosti pracovala 88 zaméstnanct,
jejichz pocet odpracovanych let v TMT spol. s r.0. Chrudim piesahuje vice jak 15 let. To je
pomérné obstojnym ditkazem toho, ze jsou zaméstnanci ve spolecnosti spokojeni a Ze k ni

maji vybudovany velmi kladny vztah a nemaji tendenci hledat si jiné zaméstnani.

4.6 Ukonceni pracovniho poméru

U vybrané spolecnosti nelze analyzovat Cetnost jednotlivych zplsobii ukoncovani
pracovniho poméru. Mzdovy program podniku sice umoznuje vygenerovat sestavu byvalych
zamé&stnancl, ale neni u nich vedena evidence o divodech a zptisobu ukonceni pracovniho
poméru. Pro spolecnost takové udaje nejsou piilis dulezité. S jistotou ovSem védi, ze
S zddnym pracovnikem nebyl rozvazan pracovni pomér z divodu zavazného pochybeni.

Propousténi zaméstnancii neni nikdy piijemnou zaleZitosti. Spolecnost se toho snazi
zhostit velmi zodpovédné, zvazit vsechny silné a slabé stranky zaméstnance, jeho pracovni

nasazeni, moralku, loajalnost ke spole¢nosti apod.

Vyvoj poctu zaméstnancti
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Obrazek 20: Vyvoj poétu zaméstnancti v TMT spol. s r.o. Chrudim

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu lze vycist, ze vroce 2010 doslo k propusténi 10 zaméstnanct. Tito
zameéstnanci museli byt propusténi pro nadbytenost. Bylo to upln€ poprvé, co musela
spolecnost propoustét z organizacnich divoda. V tomto roce byla spolecnost nucena snizit
stav zaméstnanci V disledku poklesu poptavky odbérateli, vyvolanou nepfiznivym stavem
celosvétového hospodarstvi. Vybér zaméstnanct, kteti budou propusténi, probihal velmi

svédomité a uvazené. Mezi kritéria, kterd rozhodovala, patfilo: zhodnoceni pracovniho
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nasazeni, délka zaméstnani a pracovni moralka. Spolecnost také upiednostnila zaméstnance,
ktefi byli jiz v té dobé v dichodovém veku, a tudiz méli narok na starobni dichod. Rok 2012
znamenal pro spole¢nost pozitivni zménu, a tudiz si mohla dovolit opét posilit fady svych
pracovniki. Pii ziskdvani novych pracovnikii spolecnost uptednostnila prave ty, kteti museli

byt v roce 2010 propusténi. Tti z nich tuto nabidku pfijali a ve spolecnosti pracuji dodnes.

V oblasti penzionovani pracovniki se TMT spol. sr.o. Chrudim fidi politikou
flexibilniho dichodového véku. Politika flexibilniho dichodového veku odpovida zasaddm
moderniho fizeni lidskych zdrojii. Na prvnim misté je pro spolecnost kritérium zptsobilosti

daného pracovnika pro vykon prace, jeho znalosti a zkuSenosti.

85



5 DOPORUCENI

Na zakladé analyzy jednotlivych personalnich ¢innosti v TMT spol. sr.0. Chrudim
byly vytvofeny nasledujici navrhy a doporuceni. Zakladnim vychodiskem pro jejich tvorbu
byl polostrukturovany rozhovor s persondlnim pracovnikem a s vedouci ekonomického tiseku

a prostudovani internich dokumentti podniku.

» Starnuti organizace
TMT spol. sr.o. Chrudim by se méla zamé&fit na feSeni problému celkového starnuti
organizace. Na nize uvedeném obrazku 21 je zobrazena ve&kova struktura

zaméstnancu.

Vékova struktura zameéstnancu
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Obrazek 21: VE&kova struktura zaméstnanci v TMT spol. s r.0. Chrudim
Zdroj: vlastni zpracovadni

Z grafu lze vy¢ist, Zze do kategorie nad 61 let spada celkem 13 zaméstnancu. U téchto
pracovnikt, ktefi jiz jsou Vv dichodovém véku nebo jej brzy dosahnou, je tieba
pomyslet na jejich moZny brzky odchod z organizace. Dal§i pomérné velkou skupinu
tvoii zaméstnanci v kategorii od 53 do 60 let. Cast téchto zaméstnanct tvoii zkuseni
odbornici, které bude potfeba do budoucna nahradit stejné kvalitnimi pracovniky.

Autorka by organizaci doporucila zachovat spolupraci se stfednimi odbornymi
Skolami a zaroven navazat spolupréci s vysokymi Skolami, a to at’ uz technického ¢i
ekonomického zaméfeni. Rada vysokych $kol pofada celodenni setkani studentd i
absolventd Skoly se zastupci podnikd. V ramci téchto setkani mtize TMT spol. s r.0.

Chrudim studentim nabidnout volnd pracovni mista, moZnost absolvovani odborné
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praxe ¢i moznosti spoluprace na bakalarskych a diplomovych pracich. Pro TMT spol.
sr.0. Chrudim by tato varianta piedstavovala moznost, jak se dostat do SirSiho
povédomi mladych lidi a tim alesponi casteCné vyfesit problém se starnutim
organizace.

Rozsifeni metod vybéru zaméstnanci

Spole¢nost vyuziva k vybéru novych zaméstnancii kombinaci analyzy Zivotopisu a
vybérového pohovoru. Autorka by spolecnosti doporucila rozsifeni metod vybéru
novych zaméstnanct ¢i alespon roz$ifeni stavajici metody o doplitkovou metodu, jako
napi. o testy pracovni zpusobilosti. Testy pracovni zpusobilosti tvofi paletu test
nejriznéjs§iho zaméfeni, napi. testy osobnosti, testy inteligence, testy znalosti a
dovednosti apod. Vybeér testl 1ze vzdy pfizplsobit narokiim na obsazované pracovni
misto.

Dale by autorka spole¢nosti doporucila vyzkouset ¢im dal tim vice obliben¢j$i metodu
assessment centrum. Assessment centra se ucastni vice uchazecli najednou, tudiz
pfindsi moznost okamzitého srovnani vSech ucastniki. V ramci assessment centra jsou
plnény skupinové i1 individualni tkoly, dale jsou do programu zatazeny i pohovory
suchazeci. Vzhledem k ¢asové i1 financni néaro¢nosti by vSak autorka tuto metodu
doporucila vyuzivat pouze pii vybéru vedoucich pracovniki.

Vzhledem k tomu, ze TMT spol. s r.0. Chrudim je vyrobnim podnikem a velkou ¢ast
zaméstnancl tvoii manudlni pracovnici, bylo by vhodné jako dal$i metodu vybéru
novych zaméstnanci zvolit ukazku prace. Spole¢nost pii vybéru uchazeCe na
délnickou pozici nemize na zakladé pohovoru odhalit, zda dany uchaze¢ oplyva
pozadovanymi schopnostmi a dovednostmi. Spravné zvolend a cCasové nendrocna
ukdzka prace by posuzovatelim (v tomto pifipadé persondlnimu pracovnikovi a

vedoucimu utvaru) mohla umoznit Vytvofit si uceleny obraz o kvalitach uchazece.

Vzdélavani zaméstnanci

TMT spol. sr.o. Chrudim zaméstnancim sice nabizi mozZnost rozSifovani a
prohlubovani jejich kvalifikace, ale nabidka kurzli neni dostatecnd. V soucasné dobé¢
probihaji ve spole¢nosti jen pravidelné kurzy anglického jazyka, kterého se Gcastni jen
velmi mélo zaméstnancl. Nezdjem o tento kurz autorka shledavé piredevs§im v tom, ze
vyuka probihd po pracovni dob¢é a zaméstnanci ji nechtéji ob&tovat svilj volny cas.

Spolecnost by se tedy méla pokusit najit feSeni, jak vyuku zatadit do pracovni doby.
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Vzhledem ktomu, Ze organizace obchoduje s mnoha zahraniénimi partnery, je
dulezité, aby mél kazdy zaméstnanec alespon zakladni znalost jednoho ciziho jazyka.
Zpusobem, jak rozsifit mezi zaméstnanci zajem o vzdélavani je tzv. e-learning. E-
learning je metoda, ktera k vyuce vyuziva vypocetni techniky a internetu. Pod tuto
metodu lze zafadit kurzy ciziho jazyka, kurzy pocitacovych dovednosti, kurzy v
oblasti novel vybranych zakonli apod. E-learning mtize obsahovat jak vyukovou ¢ést,
tak 1 zavérecny test, ktery slouzi k ovéfeni nabytych znalosti. Vysledny test mtize byt
pouzit také jako doklad o absolvovani kurzu. Vyhodou je, Ze si zaméstnanci mohou
sami zvolit Cas a tempo uceni. Dalsi nespornou vyhodou je uSetfeni nakladi za
lektory, prondjem prostor, uc¢ebni pomicky atd.

Dale by autorka doporucovala provadét mezi zameéstnanci pravidelny prizkum, o jaké
vzdélavaci akce maji sami zajem. Vzdélavacich akci existuje na trhu nepieberné
mnozstvi — od jazykovych kurzi, pfes kurzy se zaméfenim na marketing, pravo, dang,

az po odborné kurzy pro délniky ¢i konstruktéry.

Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancli probihd v organizaci pravidelné jednou ro¢né. Hodnoceni
probihd formou odstupiiovaného slovniho popisu. Vyrazny nedostatek v procesu
hodnoceni zaméstnancti autorka shledava v hodnoticim rozhovoru, kterému neni ze
strany vedoucich pracovnikii vénovan dostateCny prostor. Hodnoceny pracovnik ma
byt pti hodnoticim rozhovoru dostateéné sezndmen s vVysledky hodnoceni a s divody,
které vedly k témto vysledkiim. Zarovent by mél mit moznost se k témto vysledkiim
vyjadiit a najit spolecné s hodnotitelem moznd vychodiska. Jen takové hodnoceni
zaméstnanct bude mit hlubsi smysl a bude zaméstnance motivovat k lepsim vykonim.
Dals8i moznosti jak zkvalitnit proces hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti je
zavedeni tzv. sebehodnoceni zaméstnanci. V ramci sebehodnoceni zaméstnanec
hodnoti své pracovni vykony za uplynuly rok, nastavuje si cile a tikoly pro nasledujici
obdobi, zhodnoti své siln¢ a slabé stranky a promysli si moznosti svého dalsiho
rozvoje a kariérniho rustu. Sebehodnoceni zaméstnancti by mélo prob&hnout jesté pred
hodnoticim pohovorem. Pravé na ném je pak moznost porovnat vysledky hodnoceni

vedouciho pracovnika a vysledky sebehodnoceni zaméstnance.
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» Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod
TMT spol. sr.0. Chrudim nabizi pomémé velkou skalu zaméstnaneckych vyhod.
Ovsem neuskodilo by, kdyby byly zaméstnanecké vyhody aktualizovany a rozsifeny o
nové moznosti. Autorka by doporucovala provadét alespont jednou rocné prizkum
mezi zaméstnanci, jaké nové zameéstnanecké vyhody by uvitali. Spravné zvolené
vyhody mohou zaméstnance motivovat k lep§im vykonim a posilovat pocit
sounalezitosti ke spolecnosti. Autorka by spolecnosti doporucovala zaradit mezi
zaméstnanecké vyhody tzv. sick days a poukazky Flexi pass.
V Ceské republice v posledni dobé piibyva firem, které nabizeji zaméstnanctim tzv.
sick days. Sick days jsou dny pracovniho volna poskytované na zotaveni se z kratké
nemoci a jsou poskytované nad ramec dovolené. Pti vyuziti tohoto zdravotniho volna
nemusi zaméstnanci dokladat potvrzeni o nemoci od 1ékate. Uvedené zdravotni volno
poskytuji zaméstnavatelé nejcastéji na dobu 3 az 5 dnu. Poskytovani a Cerpani sick
days zaméstnancim se musi fidit jasn¢ stanovenymi pravidly:
1) spole¢nost musi jasné stanovit, za jakych podminek je mozné vyuzit
zdravotniho volna a o kolik dnti mtize zaméstnanec pozadat,
2) urceni vySe mzdy, ktera zaméstnanci v dob¢ zdravotniho volna nalezi,
3) zaméstnavatel by mél dale urcit, co se stane s nevyCerpanymi sick days — zda
propadnou nebo budou ptevedeny do dalsiho roku,
4) pravidla souvisejici se sick days musi byt zakotvena alespont v internim
pfedpisu spolecnosti.
TMT spol. sr.0. Chrudim by mohla pro zacatek zavést alesponn 2 dny zdravotniho
volna. V nasledujicim roce se mohou sick days rozsitit na 3 az 4 dny.
Spolegnost Sodexo pass Ceské republika, a.s. poskytuje nabidku poukazek pro volny
¢as, z nichz je podle nazoru autorky prace nejvhodnéjsi tzv. Flexi pass. Flexi pass je
poukazka, kterou lze uplatnit na sportovni aktivity, kulturu, cestovani, masaze,
vzdélavani, nakup zdravotnich potieb a I¢kti apod. Poukédzky Flexi pass lze utratit u
velkého mnozstvi partnerskych provozoven po celé CR. Zavedeni téchto poukazek
neni pro spolecnost nikterak sloZité a ani finan¢né naro¢né. Nespornou vyhodou téchto

poukazek je, Ze jsou osvobozeny od odvodl na zdravotni a socidlni pojiSténi a

89



zaméstnanec z nich neodvadi ani dan z pfijmu. Cela hodnota poukézek tak piipadne

zaméstnanci.’>

> SODEXO[online]. [cit. 2016-04-14]. Dostupné z: https://www.mojesodexo.cz/cs/objednavka/nase-
produkty/flexi-pass/
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ZAVER
Cilem diplomové prace byla analyza personalniho fizeni ve vybrané organizaci a

navrh moznych zlepseni.

V diplomové préci autorka nejprve ¢tendiim predstavila zakladni pojmy tykajici se
managementu, vyznamu malych a stfednich podnikl, personalistiky a jejich vyvojovych
koncepci a persondlnich Cinnosti, které¢ jsou teoretickym vychodiskem pro tvorbu analyzy

personalniho fizeni.

Pro analyzu personalniho fizeni byla vybrana TMT spol. s r.o. Chrudim, ktera spada
podle klasifikace podnikti Natizeni Komise (ES) ¢. 800/2008 do skupiny malych a stiednich
podnikd. TMT spol. sr. 0. Chrudim je ryze ¢eskou spole¢nosti, ktera vznikla v roce 1991.
K hlavnim a nosnym oboriim ¢innosti spole¢nosti patii inzenyring a dodavky technologickych
dopravnich celkd, dodavky zafizeni pro technologickou a mezioperacni dopravu sypkych a
kusovych materialii, dodavky nosnych a ocelovych konstrukci a dalSich manipulac¢nich
zatizeni. TMT spol. s r.0. Chrudim se fadi mezi pfedni dodavatele transportni a manipula¢ni
techniky nejen v Ceské republice, ale i na zahraniGnich trzich. K 31.12.2015 spole&nost

zameéstnavala celkem 201 zaméstnancu.

Kvalifikovani a odborn€ zdatni zaméstnanci pfedstavuji pro spoleCnost ten
uspokojovani potieb zakaznikd. Hlavnim ukolem personalniho fizeni spole¢nosti v roce 2015

bylo zaméfeni se na zabezpeceni optimalniho po¢tu zaméstnancti s odpovidajici kvalifikaci.

Na zakladé¢ studia internich materidli spolecnosti a rozhovoru s personalnim
pracovnikem a s vedouci ekonomického useku, byla provedena analyza persondlniho fizeni.
Po provedené analyze autorka neshledala Zadné zasadni problémy pii provadéni personalniho
fizeni ve spoleCnosti. Autorka spole¢nost v této oblasti hodnoti velmi dobtfe a dospéla jen
k nékolika doporucenim, které by mohly spole¢nosti dopomoci ke zdokonaleni personalniho

fizeni.

TMT spol. sr.0. Chrudim by se méla zaméfit na feSeni problému celkového starnuti
organizace. Pomérn¢ velka c¢ast zaméstnancti spolecnosti jiz dosahuje nebo bude v kratké
dobé& dosahovat diichodového véku. Cast téchto zaméstnanct tvoii zkuseni odbornici, které

bude potieba do budoucna nahradit stejné kvalitnimi pracovniky. Autorka spole¢nosti
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doporucuje, aby navazala spolupraci s vysokymi Skolami. Pro TMT spol. s r.0. Chrudim by

tato varianta pfedstavovala moznost, jak se dostat do SirSiho povédomi mladych lidi.

Déle by autorka spolec¢nosti doporucila rozsifit metody vybéru zaméstnanct ¢i alesponi
rozs§ifit stavajici metody o doplinkovou metodu, jako napi. o testy pracovni zpusobilosti.
Zamgéstnanci podniku pifinasi vyznamnou konkuren¢ni vyhodu, a proto je velmi dulezité

vénovat jejich vybéru velkou pozornost.

Podniky se musi vénovat vzdélavani a rozvoji zameéstnanct predevsim proto, chtéji-li
zustat konkurenceschopnymi a uspéSnymi. Vzhledem Kk tomu, Ze spole¢nost obchoduje
s mnoha zahrani¢nimi partnery, je velmi dulezité, aby byl kazdy zaméstnanec vybaven
alespont zakladni znalosti ciziho jazyka. Zpusobem, jak rozsifit zdjem zaméstnancii o

zvySovani svych znalosti a dovednosti by mohl byt tzv. e-learning.

Dalsi nedostatek je shleddvan v procesu hodnoceni zaméstnancl, a to konkrétné
V hodnoticim rozhovoru, kterému neni ze strany vedoucich pracovnikii vénovan dostatecny
prostor. Zaméstnanci musi byt pfi hodnoticim rozhovoru dostate¢né¢ sezndmeni s vysledky
hodnoceni a s diivody, které vedly k témto vysledklim. Zaméstnanci musi dostat dostate¢nou
zpétnou vazbu. Jen takové hodnoceni bude mit hlubsi smysl a mize zaméstnance motivovat

k lepsim vykondm.

Spole¢nost svym zaméstnanclim nabizi pomémé velkou Skalu zaméstnaneckych
vyhod. Bylo by vSak vhodné, kdyby doSlo k jejich aktualizaci. Nabizi se mozZnost provést
mezi zaméstnanci prizkum, ktery by vyhodnotil o jaké vyhody by méli zajem, a které by
naopak ze skupiny zaméstnaneckych vyhod vyloucili. Autorka by spole¢nosti doporucovala

zaradit mezi zaméstnanecké vyhody napiiklad tzv. sick days a poukéazky Flexi pass.

Personalni fizeni v TMT spol. s r.o. Chrudim je na velmi dobré Grovni. Zaméstnanci
jsou ve spolec¢nosti spokojeni a nemaji tendenci hledat si jiné zamé&stnani. Autorka by chtéla
také docenit kvalitné zpracované interni dokumenty, ze kterych pii tvorbé této prace
vychéazela. Uvedena doporuCeni nabizeji moznost, jak persondlni fizeni a jednotlivé

persondlni ¢innosti ve spolecnosti jesté zdokonalit.
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technologie, dispecefi,
mistii exnedice

1004
ved. MTZ - zasobovéni, nikup, sklad,
sklad SSAB, udrzba

Vypracoval: Ing. A. Brotan | Revize: 5

Schvalil:
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Priloha B Zaznam o instruktazi noveho zaméstnance

ZAZNAM O INSTRUKTAZI NOVEHO ZAMESTNANCE Strana 1/1

Prijmeni, jméno, titul: Osobni gislo:

Pracovni misto:

Utvar:
ZAZNAMY O INSTRUKTAZI
Osobni dotaznik, posudek o zdravotnim stavu a pokyny pro nového zaméstnance
; Datum: Podpis: Datum: Podpis:
Predano: Vraceno:
5 5 Podpis Podpis
Fledmet Proveds Datum instruktora zaméstnance

Provést v den nastupu

1. Pfedstaveni spolec¢nosti a nejblizsich Prislusny
spolupracovnikd vedouci
2. Seznameni s pracovni naplni a predani Prislusny
Pppl_su pracovniho mista a Platového vedoudi
vyméru
3. Seznameni s Organiza¢nim, Pracovnim —
a Mzdovym rfadem a dalSimi internimi Persondini
agree pracovnik
predpisy
z g G x Personalni
4. Vyhotoveni a pfedani pracovni smlouvy pracovnik
5. Skoleni o bezpeé&nosti prace,
g = g TBP
protipozarni ochrané a ochrané majetku
6. Skoleni o tfidéni odpadu TBP
7. Seznameni s moznymi riziky TBP
Provést do 1 mésice od nastupu
6. Seznameni s Politikou jakosti, Cili ——
jakosti a zasadami systému fizeni Prlslusr.\y
f : vedouci
jakosti
7. Odborné zaskoleni na pracovisti P"SIUS',W
vedouci

8. V pfipadé nastupu na misto s hmotnou
odpovédnosti [ Ano O Ne | Usek finanéni
a) inventura a ekonomicky
b) smlouva o hmotné odpovédnosti

Zpracoval: Jméno: Datum: Podpis:

Predano pers. odb. dne: Vyfizeno dne:

Zdroj: []

> TMT spol. s r.0. Chrudim, interni dokumenty spole¢nosti
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Priloha C Zdznam z vycviku

@] ZAZNAM Z VYCVIKU Strana 1/1

Jméno a pfijmeni Gc¢astnika:

Nazev vycvikové
akce:

Organizator akce: .| Jméno: Podpis:

Datum: Misto konani:

Skolici instituce:

Lektor: Jméno: Doklad:
Podpis ucastnika: ?Od?ls intamile
Skolitele
Pfipominky:

O velmi dobré B .
Hodnoceni | dobré
urovné: Q vyhovujici

a nevyhovujici
Naklady: Predana kopie osvédéeni: 4 ano e

Spolupracovat se skolici instituci a lektory i nadale? O ano dne

Pfredano pers. odb. dne: Prevzal:

Nazev vycvikové
akce:

Organizator akce: | Jméno: Podpis:

Datum: Misto konani:

Skolici instituce:

Lektor: Jméno: Doklad:
Podpis ucastnika: Z::I;i)tl;;nternlho
Pfipominky:

O velmi dobre . "
Hodnoceni | dobre
urovne: O vyhovuijici

U nevyhovuijici
Naklady: Pfedana kopie osvédéeni: d ano dne

Spolupracovat se $kolici instituci a lektory i nadale? | ano ne

Predano pers. odb. dne: Prevzal:

Zdroj:["°]

7® TMT spol. s r.0. Chrudim, interni dokumenty spole¢nosti
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