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ANOTACE

Bakalaftska prace je vénovana teorii personalni politiky a rozboru vybranych ¢innosti, kterymi
jsou naptiklad personalni planovéani, odménovani, hodnoceni zaméstnanci a dalsi. V praktické
¢asti je popsan pristup vybrané firmy k jednotlivym ¢innostem. Analyzovany podnik se zabyva

vyrobou vytaht a fadi se mezi velké podniky.
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Uvod

Personalistika je v dne$ni dobé jiz v§eobecné uzivanym oborem s praktickym vyuzitim
v kazdé organizaci. Vyznamnost tohoto oboru byla prohloubena zvySenim ekonomickych
subjektt, kdy zacalo dochazet k piesyceni trhu. Nabidka produktl zacala byt vétsi nez
poptavka, a proto podniky musely zacit hledat zpisob zvyseni efektivnosti procest. Spravné
uplatnéni personalistiky je jednim ze zékladnich zptsobu, jak toho dosdhnout. Vyuzitim
jednotlivych personalnich c¢innosti dochazi ke spravnému obsazovéani pracovnich pozic
kvalifikovanou pracovni silou za minimalnich nakladii. USetiené finan¢ni prostfedky pak

mohou byt vyuzity jinde. To je pouze ndzorna ukazka toho, jak je personalni fizeni dilezité.

Téma prace bylo vybrano pfedevs§im kvili jeho zajimavosti. Dale protoZze mi byly
poskytnuty vyborné prostiedky a podklady pro psani odborné casti prace. Podnik, ktery byl
objektem prace, mi poskytl interni smérnice, prezentace pro zaméstnance a osobni konzultace

pfimo s manazerkou oddéleni Human Resources.

Cilem této bakalarské prace je analyza vybranych Ccinnosti persondlni politiky
vybraného podniku. Soucasti je vyhodnoceni dotazniku spokojenosti zaméstnanci a SWOT
analyza persondlnich ¢innosti. Nazev podniku neni z divodu ochrany soukromi zvetejnén.
Informace, které lze v bakalaiské praci zvefejnit jsou nasledujici: podnik je fazen mezi velké

podniky a zabyva se vyrobou vytahtl. Misto nazvu jsou pouzita pismena XYZ.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé ¢asti. V prvni ¢asti jsou definovany jednotlivé
¢innosti personalniho fizeni, kterymi jsou naptiklad planovani, odménovani, vzdélavani a dalsi.
V druhé ¢asti pak budou nasledovat popisy téchto ¢innosti z pohledu fungovani v analyzovaném
podniku. V zavéru prace je vyhodnoceni dotazniku spokojenosti zaméstnanci a SWOT analyza

tykajici se personalnich ¢innosti.
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1 Personalni Fizeni a personalni ¢innost

V prvni kapitole je nutno objasnit zakladni pojmy, které vedou Kk pochopeni
problematiky jako celku. Pozornost je zde zaméfena na objasnéni pojmt personalni fizeni

a personalni Cinnost a jejich postaveni v fizeni lidskych zdrojt.
1.1  Personalni Fizeni

Na personalni fizeni miZe byt pohlizeno dvéma zpusoby, a to jako na studijni obor,
zamé&feny na fidici ¢innosti spojené s lidskym kapitalem, nebo jako na systematickou ¢innost
vykonavanou personalistou v podniku. Lidsky kapital je oznaceni lidské slozky v organizaci,
ktera ma urcitou inteligenci a s ni spojené dovednosti, schopnost uceni se, ale i kreativitu.

V prvni fadé ov§em dokaze myslet a byt motivovan. [4]

., Termin ,,persondlni Fizeni* je do urcité miry casto nahrazovan terminem ,,rizeni
lidskych zdroju* pri hovoreni o procesech Fizeni lidi v podniku. Rizeni lidskych zdrojii je
soucasti podnikového Fizeni, ktera se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim

procesu. “ Je to strategicky a logicky ptistup k fizeni lidi v podniku. [7]

Rozsah personalni ¢innosti a plisobeni personalistli zavisi na velikosti firmy a podnikové
strategii. VSeobecné vzato, ¢im vétSi podnik, tim rozsahlej$i persondlni Cinnost a véEtsi

personalni oddéleni. Personalni fizeni nedilnou soucasti spravného fungovani podniku.

1.2 Hlavni acel personalniho Fizeni a zakladni ¢innosti

Personadlni fizeni podstatné napomahd managementu ftidit lidi tak, aby byl neustale
rozvijen lidsky potencidl a vytvareno takové prostiedi, které bude zaméstnance motivovat
ke zlepSeni individudlnich a kolektivnich vykonii pfi pracovni ¢innosti a tim dosahovat
kratkodobé 1 dlouhodobé cile podniku. Personalista danou funkci uskuteciiuje tim, Ze zajist'uje
optimalni mnozstvi kvalifikaén€ vhodnych lidskych zdrojii a jejich vedeni, sladuje zajmy
pracovnikil se z4jmy organizace, poskytuje doporuceni, zpétnou vazbu, dokumentaci a jiné

sluZby tykajici se personalni ¢innosti.

Cinnosti personalniho fizeni je mnoho a zavisi na personalni strategii a strategii podniku
jako celku, jaké mnozstvi ¢innosti do svych aktivit zafadi. Hlubs§im ¢lenéni bude v dalSich

castech, ovsem mezi zakladni jsou téméf vzdy fazeny nasledujici: [1]
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e vytvafeni organizacni struktury, charakterizovani pozice pracovnika z pohledu
nadtazenosti, podiazenosti a odpovédnosti;

e Vvytvafeni a definovani pracovnich mist;

e planovani lidskych zdroju, tedy odhadovani budoucich poteb zaméstnanct;

e ziskdvani pracovniki;

e fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu,

e rozvoj a vzdélavani zaméstnanct vV podniku;

e vytvafeni mzdovych struktur, definovani zaméstnaneckych vyhod a bonust
a odménovani zaméstnancu;

e Kolektivni vyjednavani;

e komunikace se zaméstnanci a vytvareni persondlnich informacnich systému.
1.3  Faktory ovliviiujici personalni Fizeni

Personalni fizeni je odvijeno od strategie podniku. To, spolu s ekonomickou situaci,
mnozstvim technologie i struktury organizace, nazyvame vnitinim prostiedim. Ekonomické
situace urcuje, jaké mnozstvi finan¢nich prostfedkti miize byt vyhrazeno pro personalni ¢innosti
podniku a jaké mnozstvi personalistii bude v podniku, zatimco strategie podniku ovlivni pohled
na personalni fizeni. Tim je mysleno, na jaké Grovni bude v podniku uplatiiovano personalni
fizeni. Technologie mé vliv na mnozstvi potfebnych zaméstnancli a Urovni jejich znalosti
a dovednosti. Vice zavedené technologie v podniku znamend mensi ndroky na mnozstvi
lidského faktoru. Zavedenim nové technologie mohou byt naroky na znalosti zvySeny,
napiiklad pfi praci s novymi softwary, nebo naopak sniZeny tim, Ze jsou pracovni postupy
zjednoduSeny. V obou piipadech vznika potieba pracovniky sezndmit s novymi zménami

a nasledné je zaskolit.

Stejné€ jako vnitinimi faktory je personalni fizeni ovliviiovano i vnéjSim prostfedim,
které je navic nestalé a Casto se ménici. Svoji roli zde zastava tlak konkurence na trhu,
ekonomické a spolecenské trendy, rozvojem nové techniky a technologii, ale 1 zadsahem vlady
ve formé zakont a nafizeni. Konkurence v této kategorii hraje nedilnou roli. Z hlediska
personalistiky musi podnik vykazovat dobré konkurenéni schopnosti na trhu prace,
a to pfitazlivou nabidkou pracovnich pfilezitosti s moznosti kariérniho riistu, ldkavou finan¢ni

odménou, ale 1 bonusy a sluzby navic. Z pohledu zadkaznika pak musi podnik nabizet inovativni
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kvalitni produkt za pfijatelnou cenu a byt schopny rychle reagovat na jeho pozadavky, pfic¢emz

1 zde ma svoji ulohu personalni fizeni.
Mezi vnéjsi faktory patii: [6]

® rozvoj nové techniky a ménici se technologie;

e ekonomicke podminky (hospodarsky cyklus ovliviiujici zaméstnanost);
e Konkurence na narodnim, mezindarodnim a globalnim trhu;

e Vladni politika a legislativa;

e Socialni, kulturni a hodnotové vlivy;

e demografické vlivy;

e aktualni situace na trhu prace a prostorova mobilita pracovnich sil,;

e ekologickeé viivy.

16



2 Personalni ¢innosti

Druha kapitola je zaméfena na personalni ¢innosti z hlediska jejich funkce a praktického
pouziti ve firm¢. Jsou zde vysvétleny nékteré zdkladni cinnosti, které jsou nezbytné

k pochopeni dalsi kapitoly prace.
2.1 Personalni planovani

Jednou ze zékladnich manazerskych cCinnosti je planovani. V ptipad¢ persondlniho
manazera jde konkrétnéji o persondlni pldnovani. Zakladnim predpokladem je stanoveni
strategie, kterd byva mnohdy odvozena od globalni strategie spolecnosti. Na zakladé personalni
strategie jsou definovany dil¢i cile a na zaklad¢ téchto cilti vytvoren plan, ktery v budoucnu

zajisti jejich dosazeni.

“Smyslem personalniho planovani je predevsim urcit, jaké lidské zdroje bude
organizace potrebovat a kde je ziska - zda z vnitinich zdrojii, nebo z vnéjsich, pripadné jak je
bude muset vzdelavat, skolit a rozvijet. Soucasti persondlni strategie by tedy meéla byt co mozna
nejpresnéjsi prognoza potreby pracovni sily po kvalitativni i kvantitativni strance a soucasné

’

prognoza budouci situace na trhu prace. A samoziejmé realistické srovndani obou prognoz.’

[12]
2.1.1 Diléi plany personalniho planovani

Mnozstvi dil¢ich plani a jejich rozsah zaleZi na personalni strategii spole¢nosti. Obecné
vzato, ¢im vice dil¢ich plant, tim vEétsi ma personalista ptehled a tim 1épe dosahuje ur¢enych

cili. Plany mizeme délit naptiklad nasledovné: [1]

- Plan pfijiméani novych zamé&stnanct
- Plan obsazovani pozic

- Plan hodnoceni zamé&stnanci

- Plan odménovani zaméstnanct

- Plan vzdé€lavani zaméstnancu

- Plan propousténi zaméstnanci
2.1.2 Proces planovani pracovniki

Zakladem jakéhokoli planovani je prognoza. Pii planovani potiebného poctu

pracovnikll je nutno pfedvidat potfebné mnozstvi na zakladé velikosti produkce, ale také
17



na finan¢nich vykazech. Vychodiskem kazdého planovaciho procesu je posloupnost zakreslena
na obrazku 1. Zde je ptehledné zakresleno potadi jednotlivych Cinnosti procesu. V prvni fadé
jde o sbér informaci. Az na zaklad¢ dostatecného mnozstvi informaci lze vytvaret analyzy.
Prognozy jsou jistou interpretaci analyz. Konecnou fazi je vytvofeni konkrétniho planu
na zaklad¢ prognoz. Kazda prognoza zavasi na kvalité analyz, jejichz podkladem jsou kvalitni,

ptfesné a hlavné pravdivé informace.

NFORMACE

Y

ANALYZA

PLAN

Obrazek 1: Proces planovani
Zdroj: [7]

2.2  Personalni strategie

., Personalni strategie definuji zaméry organizace tykajici se sméru, kterym hodla

postupovat pri vytvareni a realizaci persondlni politiky a postupu. ** [1]

Personalni strategie je tvofena na zakladé¢ podnikové strategie. Strategie je
z vSeobecného hlediska urcity smér, kterym se chce podnik vydat a na zakladé ¢eho urcuje své
cile. Podle definice Johnsna a Scholese je strategie (1993): ,,dlouhodobéjsi smérovani a oblast
puisobnosti organizace, ktera dokonale prizpiisobuje své zdroje svéemu ménicimu se prostredi
a zejména svym trhiim, zakaznikum a klientiom, aby naplnila ocekavani vsech zainteresovanych
stran“. Je to proces vytvareni strategickych zdméri na zdrojich pro ziskani konkurenc¢ni
vyhody. Efektivni vytvareni strategie je klicovou funkci a zavisi na schopnostech vedeni

organizace.
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Armstrong definuje hlavni oblasti, ve kterych by mély byt persondlni strategie

vytvareny takto: [1]

e Formovani podnikové pracovni sily
e Rozvoj pracovnikii
e Odmenovani pracovniku

o Zaméstnanecké vztahy

2.2.1 Strategické Fizeni lidskych zdroji a strategie lidskych zdroji

Pojmy personalni strategie a strategické fizeni lidskych zdroji jsou ¢asto zaménovany,
1 kdyZ nejsou shodné. “Strategické rizeni lidskych zdrojui je pristup k rozhodovani o zamérech
a planech organizace v podobé politiky, programu a praxe tykajici se zaméstnavani lidi,
ziskavani, vyberu a stabilizace pracovnikii, vzdélavani a rozvoje pracovnikii, rizeni pracovniho
vykonu, odménovani a pracovnich vztahi” [2] Je to strategicky zaméteny model fizeni lidskych
zdroju, ktery je v souladu se zaméry organizace. Rozdilem je, Ze jednotlivé modely
strategického fizeni jsou soucasti persondlnich plant, které jsou z personalni strategie
odvozeny. Strategické fizeni lidskych zdroju je termin charakterizujici ptistup, ktery muze byt
vrcholovym managementem uplatiiovdn v zaméfeni se na dlouhodobé stanoveni sméru

postupu. Persondlni strategie je vysledkem tohoto pfistupu.
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2.3 Analyza prace a vytvareni pracovnich tkoli

Analyza pracovnich mist je nedilnou soucasti pracovni naplné¢ personalisty v kazdé
organizaci. Je podkladem pro planovani po¢tu zaméstnanct ale i finan¢nich plant. ,,Poskytuje
informace k tvorbe popisit pracovnich mist, ke specifikaci naroku na pracovniky a k tvorbé

profilit kompetenci (schopnosti) pracovnikii. ’[6] Stru¢né feeno, analyza prace poskytuje uréity

obraz toho, jak by mélo pracovni misto a pracovnik, na této pozici vypadat.

,Analyza pracovniho mista je proces, jehoz cilem je shromaZzdit a vyhodnotit informace
0 obsahu wurcité prdce (pracovniho mista). UmozZnuje odlisit prdci (pracovni misto) od jinych

praci (pracovnich mist). ”’[6]

Kazda prace vyzaduje sbér odlisSnych informaci podle typu prace a umisténi
v organizacnim schématu. Mezi zékladni zdroje informaci o pracovnich mistech, ktera plati

pro vSechna pracovni mista patfi: [7]

e pracovnik na daném pracovnim misté;

o Skoleni a zkuseni pozorovatelé,

e Dbezprostiedni nadrizeny daného pracovniho mista;

e specialisté na analyzu pracovnich mist vykonavajici danou praci pro ucely analyzy
(dostatecné kvalifikovani pro danou praci);

e nezavisly odbornik (napv. pracovnik vykonavajici danou praci v jiné organizaci);

e spolupracovnici ¢i podrizeni daného mista;

e dalsi odbornici, napr. technicti experti (v oblasti pouzivané techniky a technologie na
daném miste),

e pisemna dokumentace k danému mistu (puvodni popisy pracovnich mist, pracovni
deniky, informace o technologickém postupu, o kontrole kvality, o spotiebe materidlu

apod.).
2.3.1 Hodnoceni pracovniho mista

Je tfeba rozlisit analyzu prace, pfi které jsou popisovana konktrétni mista podle sbéru
informaci z hodnoceni pracovniho mista. Hodnoceni pracovniho mista Ize definovat jako:
,Diferenciace mezd podle poZadavku, které prdace (pracovni misto) nebo pracovisté
na pracovnika klade.”’[6] Je zplGsobem stanoveni mzdovych relaci a mzdovych tarifi.

Zakladem pro hodnoceni je normalni vykon fiktivniho pracovnika, ktery je ryze objektivni
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hodnotou. ,, Hodnota prace, tj. relativni stupen slozitosti urcitého pracovniho mista ve srovnani

s jinym pracovnim mistem.”’[6]
Hodnoceni prace se provadi ve dvou krocich: [6]

1. popisovani prace na zakladé kvalitativni analyzy prace;

2. stanoveni pozadavki prace, které jsou kvantitativné ohodnoceny.
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2.4  Prijimani zaméstnanci

Cilem pfijimani zaméstnanct je ziskat pozadované mnozstvi a kvalitu pracovnikl
pfi vynalozeni minimalnich ndkladi. Podle Kocidnové ukolem ziskdvani zaméstnancu je:
., Osloveni optimalniho poctu uchazecu s predpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichz

’

si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkiim.’

[6]
Proces ziskavani a vybéru pracovniki ma tii faze: [2]

1. definovani poZadavku
2. prilakani uchazecu

3. vybirani uchazeci
2.4.1 Definovani pozadavki

Definovani pozadavka je jinymi slovy pldnovéni potieb lidskych zdroji organizace. Je
potieba analyzovat potieby poctl a kategorii osob odvozeného z personalniho planu, ale i nové
vzniklé potfeby ndhrady nékterych pracovnikii ¢i potfeby obsazovani nové vzniklych
pracovnich mist. Pracovni mista mohou vznikat zavedenim novych technologii nebo
rozsifovanim organizace. Specifické pozadavky pracovnich funkci jsou vyjadieny v podobé
popisu role a specifikace pracovniho mista. Pro sestaveni inzeratd je popis role rozsifen
o informace o pracovnich podminkach a dal§ich poZadavcich, jako je pohyblivé misto
pracovniho vykonu, cestovani nebo flexibilité pracovni doby. Dale naptiklad o moznostech
dalsiho vzdélavani a rozvoje kariéry. Mezi zékladni informace o pracovnich podminkéch patfi
zpravidla vySe mzdy nebo platu, zaméstnanecké vyhody a pracovni doba. Jako vychodisko pro
strukturovany pohovor je vyuZivana ta ¢ast specifikace pozadavkil, kterd se tyka postoji
a chovani ¢lovéka. Popis role pro ucely strukturovaného pohovoru urcuje o¢ekavané vystupy
a pozadavky na schopnosti. Hlavni je rozlisit ty pozadavky, které jsou podstatné pro vybér
kandidata a ty, které jsou zadouci. Tim nedojde ani k nadhodnoceni, ani k podhodnoceni

pozadovanych schopnosti.

2.4.2 Prilakani uchazecua

,,Prilakani uchazecu je v prvni radé zaleZitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuZiti
nejvhodnéjsich zdrojii potencionalnich uchazecii.”[2]. Samotnému procesu lakani zaméstnanct
pfedchazi zjistovani faktorl, které jsou pozitivni pfi ziskdvani uchazecl a naopak téch,
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které odrazuji potencionalni uchazece. VyuZzit je mozno analyzu silnych a slabych stranek
organizace z pohledu budouciho zaméstnavatele, ktera je zaméfend na povést organizace,
mzdové ohodnoceni a ostatni zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky, tak jako jistotu
dlouhodobého pracovniho poméru nebo moznost kariérniho rozvoje. VSechny skutecnosti je
posléze potieba porovnat s nabidkami konkurence. Taktickym krokem je uplatnéni marketing

v procesu lakéani uchazeci.

Po vytvofeni potfebnych analyz je zapotiebi urcit zplisob informovani o volnych
pracovnich mistech a v pfipad¢ potifeby obsazeni velkého mnozstvi pozic nebo hledani

klicovych zaméstnanci, je nutné zvazit i moznost vyuziti specializované agentury.
Cilem inzerovani by mélo byt: [2]

1. upoutat pozornost
2. wytvdret a udrzovat zdjem

3. stimulovat akci

K zajisténi téchto krokl je nezbytné analyzovat pozadavky, mozné zdroje a rysy
pracovniho mista, rozhodnout o pravomocech fizeni naboru, volit spravny typ a obsah inzeratu

media, kterymi se bude inzerat $ifit. Neopomenutelnym krokem je i vyhodnoceni zpétné vazby

na inzerat pro budouci vyuziti pti dalSim néboru.

Inzerat by mél zaujmout v prvni fadé 1dkavym nadpisem, ktery pfiméje ¢tenare, aby si
precetl 1 zbytek inzeratu. Ten pak obsahuje nazev organizace, pozadavky na pracovnika, a to,
co organizace na oplatku nabizi. Mezi tyto informace patii rozmezi vysSe platu a jinych vyhod.

Podstatné jsou informace vysvétlujici, jak by mél uchaze¢ v ptipad¢ z4jmu déle postupovat.
Mezi metody ziskavani pracovnik patti: [4]

e inzerovani v médiich;

e inzerovani na internetu,

e inzerovani na vyvéscich;

e inzerovani pomoci letak.

e vyuzivani externich sluzeb:
o pracovni agentury;
o poradenské agentury;

o agentury zprostiedkovavajici do¢asné zaméstnance a brigaddniky;
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e spoluprace s univerzitami a jinymi vzdélavacimi institucemi;
e spoluprace s urady prace;

e spoluprace se sdruzenimi a védeckymi spole¢nostmi;

e oslovovani na zakladé doporucent;

e piimé oslovovani kandidatt (skauti);

e vyhledavani poptavek po praci.

Volna pracovni mista je mozno inzerovat v tisku, televizi, na internetu nebo lokalnich
médiich. Média je nutno volit podle typu pracovni pozice. Napiiklad pii hledani specialisty
v oboru je vyhodné inzerovat v odbornych casopisech. Dal$i moznosti je napiiklad
spolupracovat se vzdélavacimi institucemi jako jsou vysoké Skoly pfi hledani budoucich
zaméstnancl. Nejpouzivanéjsim médiem je inzerace na internetu. Internet umoziuje rychlou

korespondenci a odezvu na inzerat a sdileni zivotopisu a dalSich dokumenti.

2.4.3 Vybirani zaméstnanci

Po ziskani dostate¢ného mnozstvi uchazeCi je zapotiebi vytvorit seznam vsech
uchazecu k budoucimu tfidéni. Kazdému zajemci je posldn dékovny email za zajem o praci,
popiipad¢é Zadost o vyplnéni dotazniku. VSichni uchazeci jsou porovnani podle kli¢ovych
kritérii a jsou rozdéleni do kategorie pfijatelnych, rezervnich a nepftijatelnych. Pfijatélni zajemci
jsou t¥idéni do té doby, dokud neni vytvofen pfiijatelné velky soubor kandidati, ktefi jsou
pozvani k pohovoru. ,Hlavnimi metodami vybéru pracovnikii jsou pohovor, assessment centre

a testy pracovni zpusobilosti.”[2]

,Ucelem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit takové informace o uchazeci, které
umozni validné predpoveédeét jeho budouct pracovni vykon na pracovnim misté a porovnat jej
s predpovedmi tykajicimi se jinych uchazeci.”’[2], Béhem pohovoru jeden nebo vice
dotazovatelt poklada cilené otazky, na které uchaze¢ odpovida. Pomoci né jsou hlavné
potvrzovany a dopliiovany informace z Zivotopisu uchazece. Dal§im Ucelem je studie povahy

a jeho schopnost integrovat se do kolektivu v organizaci. Podle typu pracovni pozice je
pracovni pohovor bud’ jednokolovy nebo vicekolovy. Zpravidla u vysSSich pozic je
uskutec¢iiovano dvoukolové nebo tiikolové vybérové fizeni. Podle typu jsou pohovory
rozdéleny na individudlni pohovory a pohovorovy provadéné panelem tazateld nebo vybérovou
komisi. Vyhodou individudlniho pohovoru mezi ¢tyfma o¢ima je navazani uzsiho kontaktu

mezi vedoucim pohovoru a uchazeCem, coz ovSem muze vést k objektivnimu hodnoceni
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uchazeCe zaloZzen¢ho na emocich. Pohovorovy panel je zpravidla slozen z personalisty
a liniového manazera. Vybérovd komise je povéfena organy podniku. Jednd se o vétsi
a oficialn€jsi pohovorovy panel svolany pfi vybéru kandidata na vyssi pozice v organizacnim

schématu.

Assesment centre je komplexnéj$i metodou vybéru pracovnikii tvofend vétSim
mnozstvim postupti hodnoceni soustfed’ujici se pfedevsim na chovéni pracovnika. Simulaci
pracovnich roli a riznych situaci je analyzovana povaha jedince a je pfedpovidano jeho budouci

chovani v organizaci.

Soucast faze vybéru zaméestnanci mize byt béhem nebo po pohovoru pouziti riznych
testll. Typickym ptikladem je pouziti psychologickych testl pti ndboru do armady nebo policie.
Zpravidla jsou vyuzivany tehdy, neni-li mozné se plné spolehnout na ziskané informace
o dosavadnich zkuSenostech uchazece, nebo je pozadovana specifickd Uroven potiebnych
dovednosti. Testy schopnosti jsou tvofeny za i¢elem méfeni charakteristik souvisejicich s praci
a testy potenciondlnich schopnosti k pfedpovédi potencidlu k vykonu prace. Méné Castymi testy

jsou pak testy intelligence a testy osobnosti.

2.4.4 Prijeti pracovnika

Kazdy novy pracovnik potiebuje Cas pro adaptaci at’ uz s chodem organizace nebo
nauceni pracovnich postupt. Ke zrychleni tohoto procesu a snizeni mnozstvi stresu pisobiciho
na nového pracovnika je zapotiebi zvySena péCe personalisty. Prvni den je nutné nového
pracovnika uvitat, vyfidit potfebné formality a doprovodit ho na jeho pracovisté, kde je
pfedstaven s vedoucim utvaru nebo tymu. V organizacich, kde je novym zaméstnanciim
poskytovana piirucka pracovnika, personalista zopakuje a vysvétli hlavni body této ptirucky.

Dalsi ¢innosti jako je naptiklad utvarova orientaci provadi vedouci utvaru nebo tymu. [2]
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2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Rizeni pracovniho vykonu je nepfetrzitym procesem posuzovani vykonu pracovnika,
tak jako jeho rozvoje. Nejedna se pouze o jednostranné hodnoceni nadfizenym, ale zahrnuje
1 sebehodnoceni pracovnika a hledé se vzajemna shoda mezi t¢mito hodnocenimi. Hodnoceni

pracovniho vykonu zaméstnanct slouzi jako zpétna vazba a neni nastrojem karani zaméstnance.

“Rizeni pracovniho vykonu je komplexnim piistupem k ovlivilovani pracovniho vykonu
lidi, jejich pracovniho chovani, rozvoji jejich pracovnich schopnosti.”[6] Je to nepfetrzity
tymovy proces vytvateni sdileného chapani budoucich cilii. Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje
jak samotné hodnoceni pracovniho vykonu, tak pfedev§im nepftetrzité sledovani pracovniho
vykonu, stanoveni cilli, motivaci a poskytovani zpétné vazby vedouciho. Vzdélavani je také
jeho soucasti, jelikoz nestaci pouze vyhledat nedostatky, ale i poskytnout prostiedky k jejich

naprave¢. [2]

Na obrazku 2. je zndzornéno schéma fizeni pracovniho vykonu. I kdyz se jedna o stale
se opakujici process, pocatkem cyklu je vzdy dohoda o pracovnim vykonu mezi zaméstnancem
a jeho pfimym nadfizenym. Pracovni vykon je zkoumadn, neboli fizen neustile v behem
pracovniho vykonu, ovSem jednou do roka se odehravd komplexni pfezkouméni vykonu
pracovnika. To je zakresleno v rdimecku mezi odménovanim a vzdélavanim. Tucnymi Sipkami
je zndzornén piimy vztah téchto ¢innosti. Tensimi Sipkami pak skutecnost, Ze v ramci dohody

je urcena velikost odmény za dodrZeny vykon a dohoda o absolvovani konkrétniho Skoleni.
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MOTIVUJICI VEDENI
A NEUSTALA KOMUNIKACE

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovnika
a jeho faktoru

Vzdélavani a rozvoj
pracovniku

Odménovani pracovnikl | e >

Obrazek 2: Schéma fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: [7]
Hodnoceni zaméstnanci ma dvoji funkci. V prvni fadé poskytuje organizaci obraz
o vykonu a pracovnich schopnostech svych zaméstnancti a dale poskytuje zpétnou vazbu
zaméstnanciim, podle které mohou zvolit ndpravna opatieni. Je dalezité vyuzit méfitelna
kritéria a pouzit standardnich postupt pii hodnoceni vSech pracovniki, jinak bude celkova
pfedstava zkreslend. Proto je jednou ¢i dvakrat do roka uskuteciovdna povinna schiizka vSech
zamé&stnancl s nadfizenym, pii které je vytvofen formdalni dokument vysledku hodnoceni

vykonu a moznostech budouciho zlepSeni.

Schiize je vzdy planovana a ucelova. Trvé zpravidla hodinu a skladé se ze dvou casti.
Nejdtive je vyhodnocovano pomoci seznamu dohodnutych cilli pfi hodnoceni vedoucich
pracovnikll nebo specialist v oboru. K hodnoceni délnika a pracovnikli ve vyrob¢ jsou casteji
pouzivany normy. Stupnice jsou snadnéj$i k porovnavani a vyhodnocovani vysledki na rozdil
od volného slovniho popisu Nasleduje oteviend diskuse, kdy se projednavaji konkrétni
poznamky nadfizeného o pracovnim vykonu zaméstnance béhem roku. Soucésti oteviené

diskuse je i pomoc pro sebehodnoceni. [2]

Informace o pracovnim vykonu poskytuje i Model 360° vyuzivany zejména pii

hodnoceni manazeri. Model byl Wardem definovan jako: (1995) ,,Systematické
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shromazdovani udajii o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny ziskanych z rady zdroju
hodnoticich tento pracovni vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby." Ma
dotaznikovou podobu a je zalozeny na vétSim mnozstvi hodnotitelll nez jsou pouze nadiizeny
a pracovnik sam. Hodnoti 1 spolupracovnici, podfizeni, interni a externi zékaznici,

prostfednictvim dotazniku.
Dotaznik obsahuje nasledujici kritéria posuzujici schopnost: [6]

e vést, resp. charakter vedeni;

e byt tymovy hrac

e fidit lidi;

o fidit sebe sama;

e komunikovat na pfijazelné Grovni,
e vytvafet a predavat svoji vizi,

e organizacni dovednosti;

e rozhodovat;

e odbornost;

e cnergeti¢nost a podnikavost;

e adaptability.
Model 360 dava komplexnéjsi zpétnou vazbu zaméstnanci, podle kterého rozpozna

své silné a slabé stranky jak u jednotlivych kritérii, tak skupin hodnotitelt. Dokéaze tedy

rozpoznat, zdali musi zlepsit vztahy se svymi podiizenymi nebo zakazniky.
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2.6 Odménovani

., Odmeénovani je realizovano ve formé mzdy, platu ci jiné penéini nebo nepenézni
odmény, je kompenzaci za vykonanou praci. “[6] Odmeéna je z ¢asti piedepsana zakonem, z ¢asti
je odvozena od hospodareni organizace a z ¢asti uréena trzni hodnotou. VSeobecné totiz plati,

ze je nejefektivnéjSim nastrojem pro motivovani zaméstnancu.

Odmeénovani je proces personalniho fizeni, jehoz cilem je jak finan¢né, tak nefinan¢né
ocenit praci zaméstnance na zakladé dohody a vykonu. ,, V Ceské republice odmériovini
pracovniku za prdci v pracovnépravnich vztazich upravuje komplexné zakon ¢. 262/2006 Sb.,
zdakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisii. Nektera jeho ustanoveni tykajici se odmeénovani
pracovnikit jsou specifikovana narizenimi vlady, predevsim narizenim viady o platovych
pomérech zaméstnancu ve verejnych sluzbach a spravé a narizenim vlady o minimadlni mzde, o
nejnizsich urovnich zarucené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostredi a o vysi

priplatku ke mzdé za praci ve ztizeném pracovnim prostredi. [14]

Existuji tii zdkladni zpisoby odménovani, kterymi jsou odména, plat a mzda. DalSimi
nastroji, které muze podnik uplatnit jsou naptiklad prémie, 13.plat, nebo i jiné hmotné

a nehmotné stimuly a benefity.

Odména mliZze mit formu penéZni nebo nepenézni hmotné, které fadime do takzvanych
transak¢énich odmén. Déle mize mit formu nehmotnou jako jsou napiiklad vzdélani a zazitky,

které fadime do skupiny rela¢nich odmén. [1]
Odménovani zahrnuje tyto slozky: [2]

e penézni zéklad;
e dodatecné penézni odmény (ptiplatky, prémie, podil na vyslednich organizace);
e zaméstnanecké vyhody; ¢

e nepenézni hmotné a nehmotné odmény (osobni ohodnoceni, akcie podniku).

Mezi mzdové formy patii: [7]

e Casova mzda a plat;

e ukolova mzda;

e podilova mzda;

e mzdy za oCekavané vysledky prace;
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e mzdy a platy za znalosti a dovednosti;
e mzdy a platy za pfinos;

e dodatkové mzdové formy jako je naptiklad odména za tsporu Casu;

2.6.1 Rizeni odménovani

Samotnému odmeénovani predchazi fizeni odménovani, jehoz obsahem jsou politika,
strategie, filozofie, plany a postupy pouzivané pii vytvafeni a udrzovani systémi odménovani

V organizaci.

., Rizeni odméiiovani se tykd formulovani a realizace strategit a politiky, jejichz ticelem
je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a disledné v souladu s jejich hodnotou
pro organizaci a sjejich prispénim k plnéni strategickych cili organizace.“[2] Cilem je
odmeénovat zaméstnance za hodnotu, kterou pro organizaci vytvareji a podle toho, jak si jich
organizace ceni. Spravné fizeni odménovani napomaha k udrzeni a motivaci zaméstnanci, a
dokonce k lakani novych zaméstnanct. Filozofie fizeni odménovani je v souladu s hodnotami
organizace a je odvijena od personalni strategie. Podstatou dané filozofie je balanc mezi
investovanim do lidského kapitdlu a névratnosti, kterou zaméstnanci individualné generuji.
Uplatnovan je pristup celkové odmény, kdy je zdliraziiovan vyznam vsech stranek odmény jako
celku, ktera vznika za G¢elem motivovani, zvySovani oddanosti a angazovanosti a snahy

0 rozvoj pracovniki.

2.6.2 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace tizce souvisi s ¢innosti odménovani zaméstnanci ¢i jinych pracovnikd.
Slouzi jako zaklad pro spravedlivé pené¢zni odménovani, kdy plati pravidlo, Ze za stejnou praci

naleZi stejna odmeéna.

Hlavnim cilem je stanoveni relativni hodnoty prace podle spravedlivého a jednotného
posudku. Na zdkladé téchto hodnot pak vytvofit mzdové a platové tarify a pfistupi pro fazeni
praci do tarifii, ¢i stupiii. Snahou je, aby vysledek byl transparentni, tedy aby fazeni bylo jasné
a odiivodnitelné. Hlavnim vysledkem je ochrana proti obviniovani z diskriminace, at’ uz

sexualni, rasové nebo vékové.

Hodnoceni prace je rozdéleno na analytické nebo neanalytické. ,, Analytické hodnoceni
prace je proces rozhodovani o hodnoté praci, ktery je zaloZen na analyze toho, do jaké miry

Jsou riizné definované faktory nebo prvky pritomny v néjaké praci, a to za ucelem stanoveni
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relativni hodnoty této prace.[2] Faktorové schéma definuje kazdy faktor, ktery je pfitomny
ve vSech hodnocenych pracich a tirovné jejich ptitomnosti v pracich. Jednou ze specifikaci je
systemati¢nost analytického hodnoceni, které je projeveno tak, ze je relativni hodnota préace
urcovana na zaklad¢ skute¢nych dikazl o charakteristikach praci. Subjektivita, i kdyz je cilem
ji minimalizovat, se projevuje v lidském usudku, ktery dikazy interpretuje. Neopomenutelné
pfi hodnoceni prace je povinnost zaméfeni na obsah prace a nikoli na to, kym je prace
vykonavana. Pii analytickém hodnoceni neni brano v tvahu ani trzni ocefiovani nebo jiné vné;si

relace.

., Neanalytické hodnoceni prdce porovnava prace jako celek a umistuje je do urcitych
stupnii nebo poradi. “[2] Typickym zplisobem mize byt fazeni do stupid v hierarchii. Takovy
pfistup je nazyvan klasifika¢ni metodou. Déle je mozné vyuzit metodu potadi prace, kdy jsou
prace vzajemné porovnavany podle jejich hodnoty pro organizaci, ¢i metodu parového

porovnavani.

Trzni ocenovani je proces posuzovani platovych sazeb na trhu. Jedna se tedy v podstaté
o benchmarking, kdy jsou srovndvany trzni hodnoty prace S podobnymi ¢i shodnymi
charakteristikami. ,, Trzni ocenovani ve své extrémni podobé je vyrazem pouzivanym k oznaceni

procesu primého ocenovani praci na zaklade vnéjsich relaci, které se neohlizi na vnitini

relace. “[2]
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2.7 Vzdélavani zaméstnancu

., Vzdélavani je proces, béhem néjz urcita osoba ziskavda a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. “[5] Je zamérny a jeho vysledkem je, Ze osoba dokaze délat

to, co diive nedokazala a vi, co predtim nevédéla.

,, Cilem politiky a programii vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdelané a schopné lidi potiebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potreb organizace.  [2]
Vzdélavanim zaméstnanci ovSem dochézi také k pfeddvani a vytvafeni hodnot a kultury
organizace. Napiiklad, pokud je podnikova strategie zaméfend na ekologickou Setrnost,
Skolenim piedava shodny postoj k zivotnimu prostiedi i svym zaméstnanciim. V neposledni

fad¢ jde o zplisob zpracovani a interpretaci internich a externich informaci.

Realizace vzdélavacich programi vyzaduje: [5]

definovani cilu vzdeélavani;
e wtvdreni prostredi, v nemz dochazi k efektivnimu vzdelavani (kultura vzdelavani);
e pouzivani sprdvné namixovanych, zkombinovanych pristupii ke vzdeélavani;
e uplatriovani systematického, planovitého a vyvazeného p Fistupu k zabezpecovani
vzdelavani;
e identifikovani potieb vzdélavani a rozvoje;
® uspokojovani téchto potieb poskytovanim spravné namixovaného, zkombinovaného
rozmanitého vzdélavani, rozvoje a vyceviku, véetné e-learningu;
e vhodnocovani efektivnosti téchto procesii.
Je velmi dilezité, aby firma investovala do rozvoje a vzdélavani svych zaméstnanct,
jelikoz je to vraceno V podobé zvySené produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétsi
motivace zaméstnancii spolupracovat na inovacich. Pravé inovace jsou v dnesni dobé klicem

k tspéchu na trhu.

Nekteré organizace poskytuji moznosti vzdélavani prosttednictvim benefitii. Tim docili
toho, ze zaméstnanec nebere vzdelavaci seminafe jako povinnost, ale jako odménu za dobie
vykonanou praci. DalS§im vysledkem je pak zvySena efektivnost vyukovych kurzi nebo
seminail. Zaméstnanec by si mél uvédomovat dilezitost sebevzdélavani, kterym zvysuje svoji

cenu na trhu préace.
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2.7.1 Strategicky rozvoj lidskych zdroju

Aby byl splnén cil zvySovat schopnost lidskych zdroji podle jasné vize organizace, je
tteba myslet takticky a vymyslet pfesnou strategii rozvoje lidskych zdrojt, podle které je
nasledné vytvoien komplexni a dobie promysleny ramec pro rozvoj lidského kapitalu. Hall
definoval strategicky rozvoj lidskych zdroju jako: (1985) ,, Identifikaci potiebnych dovednosti
a aktivni Fizeni uceni a vzdélavani pro dlouhodobé ucely, vztahujici se k explicitné formulované
podnikové a podnikatelské strategii.” Vysledky jsou zvySena efektivnost a udrzitelnost

organizace.

v

Nejefektivnéjsi je vzdélavani tehdy, jsou-li dosazeny piedem stanovené cile a standardy

vykonu. To je posuzovano jak zaméstnancem samotnym, tak nadfizenym pomoci zpétné vazby.

2.7.2 Planovani osobniho rozvoje pracovniki

Potieby vzdélavani je tteba analyzovat u organizace jako celku. Zjisténé vysledky vedou
K rozpoznani potiteb rozvoje v jednotlivych utvarech. Ty nasledné vedou k zjisténi potieb
vzdelavani individudlnich pracovnikl. Vychodiskem je ,,model deficitu®, ktery je rozdilem
mezi skuteCnym stavem a potiebami dovednosti. Planovéani vzdélavani by ovSem nemélo byt
podloZeno pouze modelem deficitu, ale mélo by se odvijet i od budoucich pozadavku pract,
viceoborovosti a pfipravou zaméstnancti na schopnost ptebirat vyssi uroven odpovédnosti

a pravomoci.

Vyznamnou ¢ast odpovédnosti za planovani a fizeni svého vlastniho vzdélavani
prebiraji zaméstnanci sami. Liniovi manazeti planuji potiebu dovednosti svého oddéleni jako
celku. Déle posuzuji pracovni vykon a rozvoj a na zaklad¢ vysledki nabizi podiizenym
ptilezitosti ke vzdélavani. Kazdy zaméstnanec podepise s nadiizenym smlouvu o vzdélavani.
,Smlouva o vzdelavani je formalni, oficialni dohodou mezi manazerem a pracovnikem
o potrebé vzdélavani, o cilech tohoto vzdélavani a o tom, co udéla pro uskuteciiovani tohoto

vzdélavani pracovnik, manazer, utvar vzdélavani nebo mentor.’[1]
Planovani rozvoje mize mit nasledujici faze: [1]

e analyzovat soucasny stav a urcit potieby rozvoje;
e stanovit cile rozvoje;
e pripravit plan akci — plan cinnosti k rozvoji,

e realizovat naplanované akce.
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Kariéra ma dlouhodobé&jsi character nez plan rozvoje. Dle Ruzickovy definice lze
kariéru chapat jako:(1993) ,, Méreni pracovnich uspéchii, mnozstvi a zavaznost vykondvanych

funkci, pracovni zarazeni a spolecenské postaveni.”

2.7.3 Metody vzdélavani

Vzdélavani je provadéno na pracovisti pii vykonu prace, nebo mimo pracovisté a to bud’
V organizaci ¢i mimo ni. Do Skoleni ,,on the job* se fadi instruktdz, neboli zacviceni, asistovani,
konzultovani, rotace prace, koucovani nebo mentoring. Rotaci prace je minéna kratkodoba
zména pracovniho mista a ndplné prace. KouCovani je druh osobniho rozvijeni trovné
dovednosti, kdy se osoba uci od zkusené€jsiho pracovnika, poradce nebo mentora. Je zaméieno
na rychlost a individualni potteby. Mentoring je dal§im zptisobem individudlniho pfistupu
K uceni na pracovisti. Jedna se o vzdélavani pfi vykonu prace, kdy zkuseny manazer poskytuje

rady a podporu zaméstnanci. Od koucovani je odliseno méné direktivni povahou.

,Off the job* mohou byt rGzné seminafe, workshopy, e-learningové, outdoorové
programy a trainee programy. Adaptacni, nebo jinym nazvem trainee programy jsou zaméteny
na odbornou piipravu a predani hodnot organizace novym zaméstnancim a absolventim
vysokych skol. Program spociva pievazné v rotaci na pracovisti. Outdoorovymi programy jsou

aktivity v ptirodé, které jsou zpravidla zaméfeny na zlepSeni tymové prace.

2.7.4 Metody vycviku

Vycvik nebo v dneSni dobé spiSe trénink Ize charakterizovat jako osvojovani

praktickych dovednosti a chovani prostfednictvim konkrétni ¢innosti nebo cviceni.

Klasickou metodou je instruktaz, ktera kombinuje vyklad a demonstrovani. Pfi vykladu
je kladen diraz na jednoduchost a strucnost k cemuz je mozno vyuZit vizudlni a grafické
pomucky. Vétsi Casovy tusek zabira demonstrovani v ptfipadech uceni konkrétnim

dovednostem.

Ptfednaska je strukturovany a Casové omezeny vyklad, pii kterém mohou ucastnici

pokladat dotazy aZ po skonceni samotného vykladu, nebo na pokyn ptednasejiciho.

Opakem ptednasky je diskuze, kterd je stavénd na participaci ucastnikl. Cilem

vedouciho diskuze je pak vést a usmérnovat tak, aby vedla k ur¢itym zavéram.
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Ptipadové studie jsou vyuzivany k feSeni problémi, které v obdobné podobé nastaly

v minulosti a které maji vypracované feseni.

Pti Skoleni zaméstnanct pracujicich s lidmi jsou Casto vyuzivany metody kterymi jsou
napiiklad hrani roli nebo simulace. Pfi hrani roli je ucastniky v rolich postav predvadéna
konkrétni situace. Simulace je kombinaci ptipadové studie a hrani roli tak, aby bylo dosazeno
maximalni miry realismu. Zminované metody jsou vyuzivany pro osvojeni vét$i obratnosti

Vv mezilidské komunikaci.

E-learning neboli elektronické vzdélavani rozSifuje a doplnuje bézna Skoleni, ktera
z geografickych diivodii nemohou byt, nebo by byla finan¢né velmi nakladna. Provadéna jsou

pomoci pocitacové, sitové a internetové technologie. [5]
2.7.5 Development centre

,,Diagnosticky program development centre je souborem metod zamérenych
na identifikaci vzdeélavacich a rozvojovych potieb, tj na silné a slabé stranky ucastnikit a na

Jejich rozvojovy potencidl. “[6]

Development centre umoziuje ziskani vétsiho rozsahu informaci nez klasické techniky
zjistovani rozvojovych potieb. Zpravidla jde o soubor outdoorovych ¢innosti trvajicich

zpravidla jeden, maximalné dva dny. Ucastniky DC jsou pouze zaméstnanci organizace.

2.8  Ostatni personalni ¢innosti v podniku

Personalnich ¢innosti je mnoho a je rozhodnutim firmy, které a jakym zptisobem pii
personalnim fizeni vyuZije. V pifedchozich podkapitolach byly vysvétleny hlavni €innosti.

V této podkapitole budou okrajové popséana firemni komunikace a kolektivni vyjednavani.

2.8.1 Firemni komunikace

Firemni komunikace je obecné dé€lena na interni a externi komunikaci. Ob& dvé
komunikace jsou rovnocenné. Zatimco interni komunikace zajist'uje spravny tok informaci
uvnitf firmy, externi komunikace je zakladnim zdrojem firemniho image a zajiSt'uje komunikaci

se zakazniky a zpétnou vazbu.

Jednotna firemni komunikace je vnéjSim projevem firemni identity, neboli corporate

identity. Image firmy je ovliviilovano jednak aktivni komunikaci spole¢nosti s vefejnosti, jednak
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komunikaci pasivni, tedy chovanim na trhu, reakcemi na podnéty médii a vefejnosti a podobné.

[3]
2.8.2 Kolektivni vyjednavani

Pracovni podminky jsou upraveny legislativou, a to konkrétnéji zakonem ¢&. 65/1965
Sb., zakonik prace, zakonem ¢. 2/91 Sb., o kolektivnim vyjednavani, zakonem ¢. 435/2004 Sb.,
0 zameéstnanosti, v ¢lanku 7 Mezinarodniho paktu o hospodaiskych, socialnich a kulturnich

pravech a v neposledni fadé také v Listiné zakladnich prav a svobod. [15]

Dobr¢ pracovni podminky jsou také jistym ndstrojem pro uspokojovani zaméstnanci,

tudiz by je spolecnosti méli vytvaret Iépe, nez pouze urenim legislativy.

Smlouvéani o pracovnich podminkach provadi odbory. Pravé diky odborim dochazi
ke kolektivnim jednanim a podpisu kolektivnich smluv. Silné odbory dokazou vytvofit vyborné

pracovni podminky.
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3 Personalni Fizeni a personalni ¢innost vybrané spoleCnosti

Oddéleni fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XYZ odpovida za koncepci fizeni

lidskych zdroji ve vztahu k personalni strategii a personalni politice této spolecnosti.

HR spolecnosti XYZ zamétuje svoji ¢innost piedev§im na komunikaci se zaméstnanci
a informovani zaméstnanct, feSeni otazek pracovnich, kolektivnich a ostatnich smluv. Daéle
provadi progndzu a planovani potieby pracovnich sil, v€etné zpracovani a realizace planu na
jeji pokryti. S tim je spojena také organizace a realizace vybéru uchazeci o ptijeti do sluzebniho
¢i pracovniho poméru a pribézné dopliiovani volnych mist a mzdové ohodnocovani
zaméstnancl. V neposledni fadé také vzdelavani zaméstnancii pfimo na pracovisti, popiipadé

zajiStovani externiho Skoleni.

Personalistika je integrovana do vSech ¢innosti v podniku, ktery si je plné védom, Ze se
jedna o klicovou oblast ¢innosti. Jsou zde vyuzity vSechny persondlni ¢innosti, které jsou
provadény vlastnimi persondlnimi oddélenimi jednotlivych diviz. Tedy, z4dné z personalni
¢innosti neni prenechana externi firm¢ prostiednictvim outsourcingu. HR reportuje pfimo

fediteli divize. [10]
3.1 Struktura zaméstnanci spole¢né s mzdovym zarazenim

Zameéstnanci jsou funkéné€ rozdéleni na vyrobni administrativu v hlavnim toku vyroby
a podpurné. Podle strukturalniho déleni pak na délnické profese a podporu, kam patii
inZenyring, zakaznicky servis, ndkup¢i, vyrobni administrativu, planovaci financi, personalisti

a obecnd administrativa.

Pro uely mzdového zatfazeni jsou zaméstnanci rozdéleni na fadové, jejichZz mzda
se sklada z tarifu, ke kterému je pfipocitano osobni ohodnoceni a prémie. Manazeti ziskavaji
mésicni mzdu obohacenou o roéni bonusy. Tteti skupinou jsou specialisté, jejichz mési¢ni mzda
je zvySena o cilovou odménu. Benefity jsou urCeny v kolektivni smlouvé a jsou urceny

pro vSechny zaméstnance. [17]
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3.2  Personalni planovani

Tvofeni personalnich planti ve spolecnosti XYZ je soucasti naplné prace pracovnikil
oddé¢leni lidskych zdrojii ve spolupréci s finanénim odd€lenim. Schvalovany jsou feditelem

spolecnosti. Hlavnimi plany jsou zde Plan pracovnikl a Plan vzdélavani. [17]
3.2.1 Diléi plany

Kromé¢ vyse uvedenych primarnich plant existuji ovSem i jiné plany, kterymi jsou
naptiklad plan mezd, ktery se zpracovava z financnich vykazl, plan piijiméni novych
zaméstnancl, plany hodnoceni a ocenovani zameéstnancii a plan obsazovani pozic. Plan
propousténi zaméstnancii v daném podniku neexistuje. K vétSimu mnozstvi propousténi

dochazi v ptipadé krize a az v tu dobu se vytvafi urcity plan. [17]
3.2.2 Proces planovani

V podniku XYZ probihd persondlni pldnovani u vétSiny persondlnich procest rocné.
Jsou tvotfeny ro¢ni plany pracovnikil, nabora a vzdélavani. Vzdy se vychazi zejména z ro¢niho
,Business planu®, tedy planu finan¢nich vysledkt a celkového planu spole¢nosti na nasledujici
rok. Roc¢ni plan se pfipravuje s pfiblizné Ctyfmési¢nim predstihem. Plany jsou revidovany

mesicéné podle aktudlniho poctu pracovnikil, vyrobni naplné a fluktuace.

Pii1 planovani poctu pracovnikii je vychodiskem zejména z planovaného prodeje
a vyrobni naplné. Déle z poctu produktivnich hodin, ktera je odvijena od vyrobkového mixu,
planované produktivity, poptipadé technologickych zmén. Také jsou ptipadné zakomponovany

korporatni pozadavky a cile.

Plan vzdélavani vychazi jak z business planu, tedy poctu pracovnikii v jednotlivych
profesich a jejich potieb vzdélavani, a to zeyména u zakonnych a povinnych Skoleni. Nasledné
jsou zaclenény pozadavky na investice do novych dovednosti, které ve spolecnosti chybi.
Zapracovat je zapotiebi 1 korporatni pozadavky na vzdélani, jazykové vzdélavani, pozadavky
manazert a podobné. Ve spolecnosti jsou korporatnimi pozadavky zejména kurzy etiky a EHS.

Plan vzdélavani je revidovan kvartalng. [17]

Smérnice jsou soucasti Integrovaného systému fizeni a navazuji na Politiku
integrovaného systému fizeni. Kazdy hlavni personalni proces je fizen interni smérnici, urcujici
hlavni postupy a pravidla. Pfikladem jsou smérnice vzdéldvani nebo persondlni agenda.

Na interni smérnice navazuji interni instrukce, naptiklad instrukce pro organizaci jazykovych
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kurzu ¢i dress code. Také v podniku existuje dvacet ,,Desk procedur®, které jsou detailnimi

navody k urcitym vybranym procestum. [17]
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3.3 Prijimani zaméstnanct

I ve spolecnosti XYZ dochdzi k pfijimani novych zamé&stnanct, a to formou néabort.
Stejné moznosti jsou pro interni i externi uchazece, i kdyz by podnik spise dal pfednost internim
zaméstnancim. Firma nevyuziva outsourcing, tedy veskeré prace spojené s piijimanim

zamestnancu provadi sama.

V ptipadé obsazovani mensiho mnozstvi nizSich pozic je vyuzivano jednokolového
vybérového fizeni. Pti naboru pak dvoukolové a pii obsazovani pozic vedoucich pracovniki
az trikolové piijimaci fizeni. Neni zde zfizeno Assesment centrum, ovSem dochazi
k analyzovani Zivotopist, dotaznikii a testi dovednosti potfebnych k dané pracovni pozici.
Kontrola jazyki pro pozice vyzadujici dobrou znalost ciziho jazyka je provadéno telefonicky.
Tento druh testu dovednosti je ve spole¢nosti XYZ nazyvan 1.Screening. Pfi pfijimani
vedoucich pracovnikil jsou pouzity i psychologické testy. Praktické dovednosti u délnika
piijimanych naborovou ¢innosti jsou testovany V prvnich dnech nastupu do prace, kdy novi

délnici stravi prvni dva dny na stfednim u¢ilisti. [17]

Ditlezitou roli hraje podle persondlni strategie podniku pribéh ziskdvani novych
zameéstnanct z pohledu chovani personalistll. Je proto stanoveno nékolik pravidel, kterymi se
personalista provadéjici pfijimaci pohovor musi fidit. Diraz je kladen na dochvilnost a respekt,
ale 1 na vstficnost a otevienost, nebo aktivitu. Dal§imi dvéma pravidly jsou usmivat se a nerusit

Se.

Féze pribehu pohovoru jsou striktné dana, aby bylo zajisténo opatieni vSech dilezitych
informaci ve stanoveném ¢ase. Rozhovor je rozdélen do péti fazi, respektive do nulté a dalSich
¢tyf nasledujicich. Nultou fazi je pfipravna faze personalisty spolu s manaZerem poZadujiciho
nového zaméstnance do svého tymu. Je dulezité, aby manazer piesné definoval popis funkce
podle popisu prace dané pozice a na zdkladé n&ho ujasnil 1 pozadavky na budouciho
zameéstnance. Je zde dllezita dovednostni a kvalifikacni stranka, ale i osobnostni profil. Prace
manaZera spoéiva i v piipadé piijimaciho pohovoru. Radime zde stanoveni kritérii, podle
kterych jsou kandidati vyhodnoceni, pfiprava otazek a modelovych situaci a hlavné
prostudovani zivotopisi uchaze¢t. Spolu s personalistou vyhradi potfebny ¢as na interview
a ptipadnou prohlidku vyrobnich prostor s kandidatem a dale na zdvérecné zhodnoceni. V prvni
uvodni fazi je kandidat sezndmen pracovnikem HR s priitbéhem pohovoru a vybérového fizeni.
Ptedstaveni spolecnosti nasledné provadi spolecné s manazerem oddéleni, ktery zdroven popise

funkci, nabidne pracovni pfilezitosti a odpovi na otdzky. Druha faze je vénovana ziskavani
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informaci o uchazeci spolupraci manazera s personalistou. Zakladnimi postupy jsou pokladani
otazek a jejich nasledné ovétovani kladenim jinych podobnych otdzek. Dale jsou uchazeci
prakticky testovani pomoci modelovych situaci z praxe. Druhé fazi je vénovano az osmdesat
procent Casu z celého rozhovoru. Tieti faze je posledni jejiz ucastnikem i kandidat. Je ji
zavéretna faze, kde je uchaze¢ rozloucen s pracovnikem HR a jsou mu poskytnuty posledni
pokyny. Ve ¢tvrté fazi manazer s pomoci personalisty vyhodnoti rozhovor a vznese rozhodnuti

o volb¢ kandidata, popiipad¢ vyhlasi druhé kolo piijimaciho fizeni.

Pro analyzu uchazece je zapotiebi taktické pokladani otazek, kterym musi byt vénovana
radna ptiprava. Vesker¢ kladené otazky musi byt oteviené, aby se z nich dalo vytézit co nejvice
informaci a zarovén, aby mohly slouzit jako podklad pro nésledné ovéteni odpovédi. Vhodné
je zacit pohovor jednou ¢i dvéma otazkami, které jsou nasledné prohloubeny k zjisténi dalSich
podrobnosti. V ptipadech, kdy ma tazajici pocit, ze respondent né¢jakou skutecnost taji, polozi
dalsi jest¢ vice prohlubujici otazky. Konkrétni otazky jsou pokladany v situacich, kdy ma byt
vysledkem ocekavané jedno slovo, maximalne kratkd véta. Tyto druhy otazek slouzi
K vyjasnéni urcité skute¢nosti. Podstatnou skupinu otazek tvofi otazky k posouzeni motivace a
dovednosti. Dedukei je ur€ovano do jaké miry je kandidat motivovan k rozvoji kariér, jakych
uspécht a za jakych podminek je dosahl a jaké ma z4jmy. Smyslem dovednostnich otazek je
zjistit, co uchaze€ zn4, jaké ma dovednosti a jak pouziva své schopnosti. Otazky jsou pfesné
zamé&fené na obsahovou stranku specifikace pracovniho mista tykajici se znalosti, dovednosti

a schopnosti.

Podstatou fadné piipravy personalisty je zamezit chybam pii vedeni interview.
Nedostatecna ptiprava je hlavni chybou v tomto procesu. V ramci vlastniho interview je tieba
zamezeni zbytecnych chyb. Je zapotiebi vytvofit pro kandidata ptijemné, ve kterém bude védeét,
Ze je o n¢j zajem a Ze je jeho nazor uznavan. Osoba provadéjici rozhovor tedy musi udrZzovat
o¢ni kontakt a neustale s dotazovanym komunikovat. Nepfipustné je, aby mél kandidat dojem,
ze je u policejniho vyslechu, kde jsou o¢ekavany odpovédi typu ano/me. Dochvilnost je
podminkou od kazdého kandidata a je tedy nezbytné, aby i osoby vedouci interview dbaly
na svoji dochvilnost. Zanedbani takového by vrhalo Spatny stin na celou moréalku firmy.
V Zadném piipad€ neni povoleno pokladat sugestivni otazky, ¢i pronaSet nevhodné komentéte.
V poslednim piipadé by bylo velkou chybou nepoznamenavat odpovédi na otazky, jelikoz

slouzi k vyhodnoceni interview a kandidata.
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V dnesni dobé je ¢im dal Castéji vyuzivan behavioralni, neboli kompetencni interview.
Jedna se o techniku kladeni specifickych otdzek zamétenych na popis konkrétniho piikladu
a chovani uchazeCe v urCité situaci, ktera v minulém zaméstnani nastala. Na rozdil
od standardniho vyb&rového fizeni neni zaméteno striktné na Zivotopis, ale bere v uvahu popis
pracovni minulosti. Cilem je ziskat informace o pracovnich navycich a dovednostech
nezkreslené sebestylizaci uchazece. V poslednich letech eviduji zaméstnanci oddéleni HR
ve spolecnosti XYZ ¢im dal vétsi snahu ptipravit se i na BBI interview a proto je jeho vyuzivani

mén¢ objektivni jako v minulosti.

Ke konstrukei otdzek slouzi tzv. metoda STAR. Na zékladé STAR otazek zjisStovano:

[13]

e konkrétni situace (S-Situation)
e konkrétni ukoly (T-Tasks)
e konkrétni ¢innosti (A-Actions)

e konkrétni pracovni vysledky, ke kterym ¢innost vedla (R-Results)

Oblibenou otdzkou vedoucich vybérového tizeni je: ,,Dejte mi priklad néceho, co jste v
posledni dobé v prdci délal a prineslo vam to velké uspokojeni. “[13] Pokud si uchaze¢ neni
schopny vybavit ur€itou situaci, je zfejmé, Ze nema prili§ velkou motivaci a neni tedy idealnim
kandidatem.

Kazdy zaméstnanec firmy, ktery provadi ndboru obdrzi obsahlou prezentaci
s informacemi o spravném provedeni interview a piikladech otdzek, kterou musi peclivé

nastudovat. Oddéleni HR absolvuje navic pravidelna skoleni. Ziskavani kvalitnich zaméstnanct

a jejich umisténi zavisi na bezchybném provedeni vybérového fizeni.
3.3.1 Kilicovi zaméstnanci

Klicové zaméstnance, neboli high potential zaméstnance dana spole¢nost monitoruje,
tak jako jejich dovednosti, které dale rozviji. Néktefi klicovi zaméstnanci jsou soucasti

manazerskych rezerv, ze kterych firma ¢erpa v piipadé obsazovani manazerskych pozic. [9]
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3.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti provadi pfimy nadiizeny zaméstnance, a to podle hodnotové
stupnice a splnovani cili. Velky duraz je klade na kvalitu, kterd je primarnim ukazatelem
vykonu. Dale je to uroven dovednosti, ktera je hodnocena $kalou od jedné do péti. Cim vice
dovednosti zaméstnanec ma, tim lepSi hodnoceni. Model 360 stupiii zde piili§ vyuZzivan neni,
pouze Vv mimofadnych ptipadech a pro rozvojové ucely. Hodnoceni probiha v pololetnim

intervalu. [16]

Roc¢ni hodnoceni zaméstnancti probihd ve spolupraci zameéstnance a pifimého
nadfizeného podle vzorové skill matice. Nadtizeny hodnoti zaméstnance a zaméstnanec provadi
sebehodnoceni tyden pied stanovenym rozhovorem podle bodové stupnice uvedené v tabulce

1.

Tabulka 1 - Bodova stupnice hodnoceni

1 Nesplituje ocekavani - vysledky
neakceptovatelné
2 Césteéné spliiuje oéekavani, je nutny dalsi
rozvoj
3 Zcela splituje oCekavani
4 PrevySuje ocekavani

Zdroj: [13]

Hodnoceny jsou dovednosti, vykon, dodrzovani EHS a bezpecnosti, postoj ke kvalité,
samostatnost, aktivita, spoluprace a ochota, pracovni moralka a etika. VSechny oblasti
hodnoceni maji stejnou vahu a jsou tedy stejné diilezité. Po souctu bodu kritérii u jednotlivych
oblasti, nebo kategorii vznikaji dvé celkovd hodnoceni, a to Zz pohledu zaméstnance
a nadfizeného. V kolonce pod nim je umistén komentat nadtizeného a definovani cili v dané

oblasti.

V ramci hodnoceni dovednosti jsou posuzovany schopnosti zaméstnance se ucit novym
znalostem a nasledné je aplikovat v praxi. Jeho efektivni vyuZivani firemnich zdroji
a dodrZovani procest a postupt prace ve vyrobé. Poslednim kritériem hodnoceni je pak splnéni

poZadované Urovné a rozsahu dovednosti dle Skill matice.

Dalsi kategorii je vykon, kde jsou zafazena kritéria hodnotici, zdali subjekt pracuje
samostatné a efektivng, dale jestli usiluje o zvyseni vykonnosti, plni zadané tkoly a dokoncuje

zadané¢ ukoly v ureném terminu.
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Tteti oblasti matice nese nazev Environmental Health & Safety a bezpec¢nost. Kritické
je dodrzovani pravidel a postupii a zachovavat hlavni zasady spolec¢nosti XYZ. Bodovan je
i fakt, Ze individum upozoriiuje na mozna nebezpedi, a usiluje o ptedchazeni pracovnim tGrazim

svym 1 u spolupracovniki. S tim Gizce souvisi 1 udrzovani bezpecného pracovisté.

Pti hodnoceni kvality je zndmkou od jedné do Ctyf ocenovano Usili o dodrzovani
a zvySovani kvality, udrzovani potadku dokumentaci, udrzovani uspotadané¢ho pracoviste,
sledovani vlastni prace z ditvodu zajisténi jeji kvality. V neposledni fadé je to skutecnost, zdali

je zaméstnanec ve své praci presny.

Samostatnost je také dulezita pii ¢innosti pracovniki, jelikoZ by bylo velmi neefektivni,
kdyby musel nadfizeny dohlizet na kazdou ¢innost podfizeného. Zde je hodnocena napftiklad
velikost potiebného dohledu, samostatnost pii praci na zadaném ukolu a pii feSeni problémil

spojenych s béznymi pracovnimi ¢innostmi.

Inovace je stéZejni v moderni firmé s cilem prosperovat v rdmci marketingového boje.
Proto je nedilnou soucasti skill matice aktivita zaméstnanct. Pohlizi se na mnozstvi novych
namétll na zlepSeni navrzenych posuzovanym, jeho aktivita pfi zavadéni novinek a novych

poznatkt a znalosti, a hlavné sdileni informaci s kolegy v tymu.

Dobry vykon neni dostacujici, pokud je pozice v ramci tymu, kde hraje roli i spoluprace
mezi pracovniky. Proto je u jednotlivcl posuzovéana jasnd a ptresnd komunikace se svym
nadiizenym a kolegy, jako také ptredavani zkuSenosti kolegim a novym zaméstnancim.

V rdmci této oblasti hodnoceni je 1 ochota pracovat prescas.

Posledni kategorii je pracovni moralka a etika. PohliZeno je na dodrZovéani pracovni
doby a pracovni ptrestavky. Tuto informaci manaZer ziska z personalniho oddéleni a podle toho
hodnoti. Posléze na naklddani zaméstnance s materidlem a zafizenim zaméstnavatele.
Dodrzovani firemnich pravidel pii své praci je nezbytnosti a jeho poruSovani je ptisné trestano.

V posledni fadé je znamkovan projev loajality ke spole¢nosti XYZ a k jeho zakaznikim.

Vyplnény a podepsany formulaf je archivovan v osobni karté zaméstnance a slouzi jako

podklad i pro mzdovou ucetni. [8]
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3.6 Odménovani zaméstnancu

Ve spolecnosti XYZ je celkem osm druhti odmén, které jsou piipocitavany Kk platu
za mimotadné ¢innosti, mezi které patii napiiklad absolvovéani zaSkolovani, zastupovani jiného

zamestnance, hlaSeni nearhiti a podobné.

Vsem zaméstnanciim jsou vydavany stravenky, dale mohou ziskat prémie a ptipojisténi.
Misto tfinactého platu, ktery zde neni, je podil na hospodafeni. Ten je ovSem vyplacen
v podobnou dobu, jako je bézné vyplacen 13.plat, a proto je mnohdy vniman pravé jako onen
13.plat. Hmotné benefity zameéstnanci neziskdvaji, maji ale moznost odkoupit zbytkovy
material, jako je naptiklad linoleum, led pasky a dal$i materidly, které jsou ve vyrobé¢

pouzivany.

Dal$imi nehmotnymi benefity, které mohou ziskat, jsou naptiklad moznost vyuzit
homeoffice nebo flexibilni pracovni dobu. Pofadaji jsou pro zaméstnance rtizné akce, jako jsou
napiiklad besidky. Vzdélavani a staze nejsou podle politiky firmy vnimany jako benefity a jsou

poskytovany v§em zaméstnanciim spliiujici podminky pro ziskani kurza, poptipadé staze. [10]

Piesna vyse benefitt ani mzdova vyméra mi podnikem poskytnuta nebyla, pouze

informace, Ze jsou zaméstnanci rozdeleni do tii skupin a podle toho jim je pfifazovana mzda.

45



3.7 Vzdélavani zaméstnancu

Spole¢nost XYZ dba velmi pozorné na vzdélavani zaméstnancii. Velmi podstatnym
Skolenim, které musi absolvovat kazdy ze zaméstnanci po zahijeni pracovniho poméru
je Uvodni koleni a orientaéni plan nového zaméstnance, pii kterém je seznamen s politikou
a chodem firmy. DalS§im dalezitym Skolenim jsou Zakonna profesni Skoleni a bezpecnost prace,
které také musi absolvovat kazdy zaméstnanec. Mnohem hloubéji je ov§em toto téma probirano
se zamestnanci ve vyrobé, kde je vétsi riziko urazu. Vzdélavani je nabizeno jak zaméstnancim
ve vyrob¢, tak v manazerskych pozicich. Pro vS§echny zaméstnance analyzované spole¢nosti,
tedy pro vSechny pobocky a vyrobni podniky je dostupny E-learningovy portal. Typicky je
vyucovana prace s nastroji Microsoft office a jinymi kreslicimi programy. Mnoho manazeri
vyuziva jazykovych kurzu, pfevazné anglického jazyka, a to jak v ramci podniku, tak externich
kurzl, které jim jsou nasledné proplaceny. Pro zaméstnance, kteti maji v blizké dobé

absolvovat cestu do zahranici je ur€en specialni kurz ,,face to face.

Pro planovani budoucich $koleni k soustavnému rozvoji zaméstnanci a rozsifovani
jejich dovednosti slouzi matice dovednosti neboli Skill matrix, ktera detailné mapuje

dovednosti zamé&stnancii ve vyrobnich a administrativnich pozicich.
Dale je Skill matice vyuzivana: [11]

e pfi rotaci zaméstnancli a pro definovani vzajemné zastupitelnosti zaméstnancl;
e jako jeden z podkladl pro hodnoceni dovednosti zaméstnanct pii ro¢nich hodnoticich
rozhovorech;

e Kk monitorovani klicovych dovednosti v daném oddéleni.

Matici dovednosti tvoii podle pfedem danych postupii pfimy nadfizeny. Definuje
pozadované dovednosti jak zaméstnanci jako jednotlivcli, tak procento zastoupeni
této dovednosti v ramci odd¢leni. Déle jednotlivee ¢i oddéleni ohodnoti Skalou od nuly do péti
a vysledek zapise do matice. Celkové hodnoceni reviduje a schvaluje manazer oddéleni. Kromé
soucasného stavu je zde zaznamenavan i cilovy stav v oddéleni 1 pro jednotlivé zaméstnance.
Pro dosazeni téchto hodnot navrhne manazer ve spolupraci s personalnim oddélenim vhodnou

formu rozvojového programu, které uvede ptimo v tabulce Skill matrix na list¢ Rozvojovy plan.
[11]
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Postup procesu vzdélavani je proces, ktery provadi personalista spole¢né
S managementem. Je to komplexni soubor Cinnosti, které¢ jsou vytvareny podle pozadavkl

rozvojového planu.

Prvni Cinnosti, kterd predchazi vSem ostatnim je vybér a pfiprava vzdélavaci akce,
kterd je provadéna na zaklad¢ ro¢niho plénu zpracovaného z vystupnich dat persondlniho
systému, na zaklad¢ platnych vyhlaSek a norem a na zaklad¢ internich smérnic a planu EHS,
na zaklad¢ individualnich rozvojovych planii zaméstnanct, podle charakteristiky pracovniho
mista a aktudlni potfeby zaméstnance. Nominaci pracovnikil na Skoleni provadi personalista

ve spolupraci s pfimym nadfizenym zaméstnance.
3.7.1 Vybér Skolitele

Skolitel je vybiran z internich nebo externich zdrojii. Interniho 8kolitele voli feditel
divize, pti¢emz zohledni odbornost, znalosti Skolené problematiky, schopnost pfednesu a dalsi
pozadavky podle situace. Externiho $kolitel nebo agentura je vybirana podle kritéria schopnosti
naplnit obsah kurzu, ale i ceny kurzu nebo piedeslych zkusenosti a vyhodnocenti, které provadi

personalni oddéleni jednou za tii roky.

3.7.2 Hodnoceni $koleni

Jednotliva skoleni hodnoti Gi€astnici, lektor, eventudlné také nezavisly pozorovatel nebo
zastupce HR. V obchodni divizi a vyrobni skupiné vypliuji u€astnici po absolvovani Skoleni
dotaznik pro absolventy Skoleni, poptipad¢ test znalosti. Tim hodnoceni ov§em nekonci, jelikoz
jsou piinosy vzdélavani podiizenych pribézné hodnoceny vedoucimi zaméstnanci v ramci
hodnoticich rozhovori. Pohlizi se in a to, do jaké miry zamé&stnanci ziskané poznatky vyuZivaji

Vv praxi.
3.7.3 Uvodni seminar pro nové zaméstnance

Uvodni seminaf pro nové zaméstnance je jednodenni blok $koleni skladajici
se z prednasky o spole€nosti a jejich aktivitach, zdkaznicich, projektech a ekonomické situaci
pfednasené zastupcem TOP managementu. Dal§imi ¢astmi jsou pak Skoleni o Etickém kodexu
a Konfliktu zdymt, Skoleno =zastupci spoleCnosti pro Etiku a soulad s ptfedpisy
Ethics&Compliance Officer. Manazeti lidskych zdroji piednaSi o Ochrané hospodaiské
soutéze EU, DIALOG program, Sevice Excellence overview, ACE overview, podavaji

informace pro zaméstnance z oblasti informatiky a komunikace a provadi s novymi rekruty
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personalistiky zabyvajici se pracovnépravnimi pisemnostmi, kolektivni smlouvou, pracovnim
fddem, odbory, hodnocenim zaméstnancli, rovnocennym zachazenim se zameéstnanci
a opatienim proti diskriminaci, ochran¢ osobnich udajii a pokynech pro nové zaméstnance
pfichazejicich z konkurencnich firem. O kvalité¢ a fizeni kvality, ddle o ISO a internich
smérnicich mluvi manaZefi oddéleni kvality. Skoleni absolvuji v§ichni novi zaméstnanci

bez vyjimek do tii mésicti od nastupu do spole¢nosti.
3.7.4 Zakonna profesni Skoleni

Vsechna zakonna Skoleni a periody plnéni jsou uvedeny v Katalogu skoleni vedeného
HR odd¢lenim. Patii sem napiiklad Skoleni fidi¢i referentskych vozidel, jehoz naplii je dana
pravnimi piedpisy a jez probiha v rozsahu ¢ty hodin v intervalu jednoho roku. S intervalem
dva roky probihd Skoleni svafect plamenem a palicl. S nejkrat$im intervalem opakovani,

a to jednim rokem probiha $koleni fidi¢d motorovych vozika podle vyhlasky 50/1978 Sbh.

3.7.5 Zakonna a ostatni interni Skoleni o bezpecnosti pri praci a ochrané

Zivotniho prostredi

Bezpecnost a ochrana zdravi pti praci neboli Environmental Health and Safety, jak je
ve spoleCnosti XYZ BOZP nazyvano, je Skoleno neustdle. Bezpe¢né pracovisté je jednou
ze strategii analyzované spolecnosti. Za zdkonnd a ostatni interni $koleni o bezpecnosti pfi praci
a ochran¢ zivotniho prostiedi zodpovida piimy nadfizeny a zajistuje jej ve spolupraci
s oddélenim EHS. Opakované Skoleni EHS a poZarni ochrany organizuje a provadi nadiizeny
zaméstnanec podle Skript EHS na pracovisti. Lhita opakovaného $koleni je jednou
za kalendaini rok v ramci komplexniho Skoleni trvajici az dva dny. Soucasti komplexniho
Skoleni jsou kromé EHS také zdkonna Skoleni, odborna Skoleni a Skoleni postupii a montazi.
Od za¢atku roku 2018 bude toto §koleni rozdéleno do ti dil&ich §koleni v pribéhu roku. Skoleni
a zkousky vedoucich zaméstnancti z EHS a pozarni ochrany se provadéji jednou za tii roky.
Vstupni Skoleni bezpecnosti pii praci novych zaméstnanci, ktefi nastupuji na vyrobni linku,
probiha v den nastupu. Ostatni, zejména zaméstnanci nastupujici do administrativy absolvuji
toto Skoleni nejpozdéji do dvou tydnti ode dne nastupu a zaméstnanci obchodni divize
do jednoho mésice od nastupu. Dale je EHS skoleno pii kazdé nehodé nebo zméné technologie.
Po pfichodu na pracovisté je nadfizenym zaméstnance provedena vstupni instruktaz

a seznameni s riziky daného pracovisté. Po absolvovani zaSkoleni na pracovisti a sezndmeni
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se s provozem, absolvuje novy zameéstnanec priblizné dva tydny od data nastupu do pracovniho

poméru Hazard Scan. [16]

3.7.6 Eticky kodex

Za etické chovani podtizenych zodpovida ptfimy nadtizeny ve spolupraci se zastupcem
oddéleni Ethics&Compliance Officer. Kazdy novy zaméstnanec pfi nastupu do spolecnosti
obdrzi brozurku Etického kodexu a pouceni nadiizené¢ho o zasadach a pravidlech Etického
kodexu. Zaméstnanci v administrativé navic absolvuji ¢tvrtletni $koleni k opakovani nebo
prohloubeni znalosti Etického kodexu. Tato Skoleni mohou probihat i jako tréninkovy modul

na oficialnich strankach spolecnoti.

3.7.7 Technicka skoleni

Technicka Skoleni jsou odliSnd pro obchodni divizi a vyrobni skupinu. Obchodnim
divizim planuje technickd Skoleni na kalendaini rok oddéleni oddéleni FOD ve spolupraci
s personalnim oddélenim na zakladé vystupu z hodnoticich rozhovori a podle pozadavki
mistrd ze servisu a montazi a jejich fediteld. Tréninky mohou byt povinné v rdmci Orienta¢niho
planu nebo dobrovolna na uvazeni pifimych nadfizenych pracovniki. Tato Skoleni jsou vedena

pouze internimi trenéry. Vyrobni skuping zajistuje technicka skoleni Centre of Excellence.

Externi zdroje zajist'uji Skoleni jednotliveli nebo profesnich skupin smétujici k udrzenti,
prohloubeni nebo obnoveni znalosti v pfipadech, kdy interni Skolitelé nemaji dostacujici
znalosti z oblasti. Jedna se napiiklad o problematiku pifi zméné piislusnych zakoni nebo

zavedeni nové technologie.

3.7.8 Manazerské vzdélavani

Skoleni manazert je kli¢ové pro spravné vedeni lidi ve spolecnosti. Cilem je predevsim
zlepSeni komunikace a rozvoj leadershipu. Tim dochdzi k prohloubeni manaZerskych
dovednosti a celkove ke zvySeni efektivity managementu. Seminéaie mohou probihat skupinové

nebo individualné a jsou zpravidla zajistované prostiednictvim externi firmy. [13]

3.7.9 Scholar program

Scholar program je specificky program pro zameéstnance popisované spolecnosti. Tento
program je nabizen zaméstnancim, ktefi jsou v nepfetrzitém pracovnim poméru minimalné

jeden rok. Jedna se o studium na vzdélavacich institucich, které jsou uznavanou akreditovanou
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spolecnosti. Studium je schvaleno nadfizenym a nesmi samoziejm¢ naruSovat pracovni

povinnosti. Vyhodou je, ze firma proplaci ¢ast nakladt spojenych se studiem. [10]
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3.8  Personalni controlling

V dnesni dobé je dulezitym ukazatelem procento pripravenosti pracovat v zahranici,
jelikoz analyzovana spolec¢nost XYZ globalnim podnikem s mnoha pobockami v zahranici.
Tento ukazatel je zahrnuty v tzv. Skill matici, kterd uvadi na horizontalni ose rtizné dovednosti
a na vertikalni ose zam¢&stnance uré¢itého oddéleni a mnozstvi zaméstnanca, které je pro danou

dovednost potieba. Pokud je nedostatek zaméstnancii S jistou dovednosti, musi byt vytvoren
rozvojovy plan. [16]
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3.9 Ostatni personalni ¢innosti v podniku

DalSimi ¢innostmi v podniku jsou napiiklad kolektivni vyjednévani a zajiStovani

firemni komunikace.

3.9.1 Kolektivni vyjednavani

Ve spole¢nosti XYZ dochazi ke kolektivnimu jednani. Odborova organizace piisobici
v dané spolecnosti S ni sepisuje kolektivni smlouvu platnou vzdy na tfi roky. Dalsi smlouva

bude podepsana na zacatku roku 2018. [10]

3.9.2 Zajistovani firemni komunikace

Komunikace ve spole¢nosti XYZ probiha nejcastéji tstné a to jednak ,,face to face*
anebo telefonicky mezi oddélenimi. Dale jsou ve vyrobnich halach umistény tzv. touchscreeny
a na chodbach lze nalézt informac¢ni tabule. Nedilnou soucasti zprostfedkovavani interni
komunikace je intranet a firemni Insight celosvétovy intranet. Pro feSeni méné akutnich
problémi byva vyuzivan email. Firemni akce jsou oznamovany prostiednictvim nastének

a emailu.

Jednou ro¢né je potfddana porada zaméstnancl s nadiizenym v rdmci tzv. leadership
development revue. Z téchto porad obcas vznikne neplanovana diskuze. Diskusni pracovni
skupiny pfimo ve firmé vytvafeny nejsou, pouze pokud je nutno fesit néjaky problém, nebo je
provadén prizkum angaZovanosti zaméstnancl. V takovych ptipadech je vytipovana mensi

skupina zaméstnanct k provadéni diskuze. [17]
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4 Vyhodnoceni vysledki

vvvvvv

¢innosti. Jednotlivymi podkapitolami budou vyhodnoceny vysledky, které byly dosazeny
SWOT analyzou a vyhodnoceni dotazniku spokojenosti zaméstnancti personalniho oddéleni

S péci ze strany podniku a spokojenosti se Skolenim.

Vedeni podniku XYZ respektuje dalezitost personalniho planovani. Plany tvoii ro¢né,
ovSem reviduje je meésicné, ¢imz dokaze odhalit odchylky a zah4jit napravna opatieni.
Personalni oddéleni vytvaii plany na zéklad¢ informaci z finan¢niho a marketingového
oddéleni. Klasickym ptikladem je plan poctu zaméstnanci vychéazejici z planovaného prodeje.
Vétsina informaci podkladéjicich persondlni plany pochézi z analyz jinych oddéleni.

Typickymi zdroji jsou finan¢ni rozpocty a plany.

Pfijimani zamé&stnancli je velmi podrobné strukturovana Cinnost, provadénd pomérné
casto. Cilem tak castych nabori je ziskani hlavné kvalitniho personalu nez velkého mnozstvi
zaméstnancl. Veskerd cCinnost je provozovana personalistou ve spolupraci s manazery
odd¢leni. Organizace tedy nevyuziva outsourcingovou firmu pro poradenskou ¢innost, ani
pracovni agenturu k ziskdvani zaméstnancii. Dané rozhodnuti ovliviiuje casovy harmonogram
a plnéni cild oddéleni. Podnik spoléhé na svilj dobte vyskoleny persondl, aby provadél nabory
a ziskal nové zaméstnance. I kdyz je Cerpano z internich i externich zdroja, stale je vice
externich uchazeci. Problém zde je nedostatecna informovanost a pomoc pii pokusu o zménu
pracovni pozice na horizontalni urovni. Pfi obsazovani manaZerskych pozic jsou problémy

minimalni, jelikoZ jsou tvofeny manaZerské rezervy.

Hodnoceni zaméstnanci je v XYZ brano 1 jako zplsob zpétné vazby, naptiklad
pfi zjiStovani aktivity zaméstnanci pii predkladani novych ndmétid. Velmi dobrou ¢innosti,
ktera zvySuje efektivnéjsi pribéh hodnoticiho rozhovoru je, Ze je tyden dopfedu zaméstnancem
1jeho nadfizenym vyplnéna Skill matice. Pfi rozhovoru je tedy postupovano podle jednotlivych
¢asti matice a jsou feSena jednotlivd hodnoceni a odchylky. Pfekvapujicim zjisténim bylo,
Ze jsou vSechna hodnotici kritéria, jako je vykon a splilovani norem, ale i etika a dodrzovani
EHS hodnocena stejnou vahou. Tedy, samostatny pracovni vykon je pro podnik stejné diilezity
jako chovéni zaméstnance vici kolektivu. Model 360 stupnt pfili§ vyuZit neni, ale vzhledem

k promyslenosti samotné matice neni potfebny pro hodnoceni zaméstnancii.
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Vsechny benefity jsou definovany v kolektivni smlouvé poptipadé dale v internich
smérnicich. Seznam odmén ma adekvatni délku s celkem osmi druhy benefitd. | tak spoustu
zaméstnancu nevi, jaké benefity mohou ziskat. VéEtSina je totiz ve vyrobé¢ a jiné, nez financni
benefity pro n¢ nemaji priliS velkou véhu. Napiiklad homeoffice je pro d€lniky nemozny.
Slabinou je nejasnost v nazvech nékterych benefiti. Naptiklad podil na hospodateni je vétsinou
zaméstnancll povazovan za 13.plat. Piekvapujic je pohled na vzdélavani. Mnohdy je

poskytovano jako forma odmény, ovsem v XYZ ne.

Skill matice je vyuzivana i pfi planovani Skoleni. Eviduje cilovy stav dovednosti
Vv jednotlivych oddé€lenich. Diky tomu jsou planovany pocty potiebnych Skoleni a urCeny
jednotlivi zaméstnanci, kteti Skoleni podstoupi. Jinou skupinou Skoleni jsou zadkonna Skoleni.
Ty jsou v podniku pozorné evidovany, aby nedoslo k nesplnéni a naslednym problémum.
Povinnosti je splnéni takového Skoleni kazdym zaméstnancem jednou do roka. Doposud je
provadéno komplexni skoleni jednou do roka, ale planem je rozdé€leni do tii dil¢ich Skoleni.
Dusledné jsou Skoleni novi zaméstnanci, ¢imZ je zamezeno problémim v porozuméni

podnikové kultury a je zrychleno integrovani do chodu podniku.

Skill matice je hlavnim nastrojem oddéleni HR v podniku. Ve vyuzita ve vSech
persondlnich ¢innostech. Zaznamenava podstatné informace o stavu dovednosti jednotlivych
zamé&stnancl, oddéleni a podniku jako celku. Napoméha k hodnoceni zaméstnancti, ur€ovani
vysSe a druhti odmén, planovani vzdélavani a plnéni funkci personalniho controllingu. Diky jeji

formé¢ tabulky je velmi pfehledna a diky formatu lehce aktualizovatelna.

4.1 SWOT analyza

Na obrazku niZe jsou pomoci SWOT analyzy rozdéleny silné a slabé stranky, ptileZitosti

a hrozby personalni politiky podniku:
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Obrazek 3: SWOT analyza
Zdroj: Viastni
Pti tvorbé SWOT analyzy byly zkoumany jednotlivé persondlni ¢innosti. U vétSiny prevladaly

silné stranky, z ¢ehoz se na vydedukovat, ze je personalni ¢innost v podniku velmi u¢inna.

Silnou strankou personélni prace v podniku je na prvnim misté pravidelnost kontroly vSech
svych plana zajistujici rychlé zjisténi vzniklych chyb. Druhou silnou strankou je stabilita
v oddéleni vzniklad dlouhodobym udrzenim zaméstnancii. Treti nejsilngjsi strankou je kvalita
interni komunikace jejiz vysledkem je rychly pfenos informaci na pracovisti. Tato tfi zji$téni
pro integraci persondlnich ¢innosti, pfiprava hodnoceni pomoci formulafe s tydennim
predstihem, rovnocenné moznosti ziskani benefitl, vyuziti externich Skoliteld pro vyuku

odbornéjsich problematik.

Slabych stranek je podstatné méné nejspiS proto, ze jsou Cinnosti v podniku pravidelné
analyzovany. Jednou ze slabych strdnek je zavislost na jinych oddé€lenich skrz podklady
pro persondlni planovani. Slabou strankou, kterd by ovSem mohla byt lehce napravena je
nejasnost v nazvech benefitd. DalSim zjiSténim je velmi dlouhd doba mezi jednotlivymi
hodnocenimi externich Skolitelti. Volba neuptfednostiiovani vykonu pii hodnoceni pracovnika

ve vyrobg, kterych je v podniku vétSina také mozno povazovat za slabou stranku.
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Mezi prilezitosti patii predev§im vyuziti externi firmy pro ziskani zaméstnancii. Dalsi
ptilezitosti, kterd také souvisi s ndborem je vétsi spoluprace s univerzitami a “vychove”
budoucich zaméstnanci. Mozné by bylo i vétsi vyuziti modelu 360° pro lepsi hodnoceni

zameéstnancu.

Nejvétsi hrozbou je Spatnd naborova ¢innost z divodu malého zdjmu o pracovni pfilezitosti.
Tim je vysledkem ziskdni méné kvalitniho personalu popiipadé nutnost smifeni se
s nedostacujicim vzdeélanim kandidati. Druhou nejvétsi hrozbou je potieba propoustét kvalitni
zaméstnance z pri¢iny ztraty zakdzek a razantnimu snizeni vyroby. DalSimi hrozbami
vzniklymi pfimo vykondvanou ¢innosti mohou byt naptiklad Spatna kvalita internich skoliteld,
snizeni moznych finan¢nich prostfedkii pro poskytovani benefiti vedenim nebo zména

legislativy.

Doporuceni pro podnik by bylo zménit strukturu benefiti pro lepsi piehled a udrzet si
stabilitu ve strukturu persondlniho oddéleni. Dale urcité zvysit stupnici hodnoceni vykonu
ve Skill matici, kterou by bylo vhodné hloubé&ji integrovat do dalSich podnikovych ¢innosti.
Ve vsech pripadech by bylo vhodné vyuzit alesponi jednu z ptilezitosti vztahujici se k ndboru,
at’ uz vyuziti externi firmy, nebo spolupraci s vysokymi Skolami. Tim by se zaroven snizila

hrozba nedostacujiciho vzdelani kandidati.

4.2 Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznik spokojenosti zaméstnancti byl zaméten na personal oddéleni HR, kde je
celkem devét zaméstnancii. Z toho poctu jsou dva zaméstnanci muzi a zbytek Zeny.
Tato skupina byla vybrana z divodu, ze nebyla povolena interakce s jinymi zameéstnanci
v podniku. Pozitivem ovSem je, Ze se jedna o skupinu s vétsi znalosti moznych Skoleni a vétsi
interakci s vedenim podniku. VétSina zaméstnanct persondlniho oddéleni pracuje v podniku
dlouhodobéji a vSeobecné jsou s vedenim spokojeni. Velmi spokojeni jsou s nadiizenou
oddéleni. Neciti se ptepracovani, ale ani neciti, Ze by jejich prace byla vyzvou, coz je ale spise

negativnim zjisténim.

Dotaznik vysetiuje dveé skutecnosti. V prvni ¢asti jde o zjiSténi spokojenosti s vedenim
podniku. Nasledujici ¢ast zkouma spokojenost se vzdélavanim. Jedna se o Skoleni, ktera nepatii

do zakonnych nebo jinych povinnych.

Zakladni mySlenkou je, ze pokud zaméstnanec neni spokojen s pracovnimi

podminkami, pak automaticky neni spokojen s vedenim podniku. K rozliSeni téchto dvou
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skute¢nosti byly pokladany otdzky souvisejici jak s pracovnimi podminkami, tak samotnym
vedenim. Respondenti spokojeni s pracovnimi podminkami maji vétsi vahu nez nespokojeni

respondenti.

Prvni otazkou zjist'ujici stav spokojenosti s pracovnimi podminkami, kterd nam jiz
castecné rozdeluje respondent do skupiny s vétsi vdhou a mensi vahou je, zdali je pro né€ jejich
prace vyzvou. Nazory se zde zna¢né liSily. Tii zaméstnanci odpovédeli , Ano” a naopak tfi

zvolili moznost ,,Spise ne”.

Je pro Vas Vase prace vyzvou?

100%

80%

60%

Podil

0%
® Ano, ohromnou ® Ano ® obtas ® Spige ne ® Ne

Obrazek 4: Graf prace vyzvou

Zdroj: Vlastni

Podle vysledku Setieni je mozno jednoznaéné posoudit, Ze je prace v oddéleni nenaro¢na. Zadny
ze zaméstnancl se neciti pfili§ prepracovany b&hem bézného tydne. Odchylka se lisila
v rozmezi do dvou dnii. Dané kritérium je mozno zcela opomenout, jelikoz neumoziuje zadné
rozdeleni do kategorii. DalSim takovym kritériem je i pocit prace ve stresu, které vyslo obdobné

jako pocit pfepracovani.

Jak tasto se b&hem typického pracovniho tydne citite
pfepracovany/pfepracovana?

k]

556%

® Nikdy ® Maximalné dvakrat dotydne @ Dvakrét aZ ctyfikrat do tydne  ® KaZdy den

Obrazek 5: Graf piepracovanosti

Zdroj: Viastni



Rozhodovacim kritériem pro rozdéleni do skupin byla spokojenost s platovym ohodnocenim.
Vysledkem je skupina Sesti osob s vys$i vdhou a skupina tii zaméstnancli s niz§i vahou

pro hodnoceni spokojenosti s vedenim.

Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocena?

10% - 0%

30% —

® Rozhodnéano @ Spiéeano Spisene ® Rozhodnéano

Obrazek 6: Graf spokojenosti s mzdou
Zdroj: Viastni

Nejvice vypovidajici otazkou bylo, zdali je osoba spokojena se svym zaméstnanim. VéEtSinova

odpovéd’ znéla ,,Ano”. Pouze jeden odpovidajici neni se svou praci spokojen.

Jste spokojena se svym zaméstnanim?
100%

Padil

® Rozhodnéano ® spléeano Splée ne ® Rozhodnéne

Obrazek 7: Graf spokojenosti se zaméstnanim
Zdroj: Vlastni
Z prvni faze Setfeni jsme vygenerovali skupinu péti zaméstnanci, jejichz odpovédi je mozno

zcela nezkreslené pouzit k analyze spokojenosti zaméstnanct s vedenim podniku.

Prvni otazka souvisejici se zjiSténim spokojenosti s vedenim podniku je emo¢ni vnimani

vedeni podniku. Zaméstnanci, kteti dokazali posoudit hodnotili vedeni pozitivné.
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Jak vnimate vedeni podniku?

EEER o Wan

S 333%

® Velmi dobré  ® Spisedobré  ® Nevim ® Spiée patné  ® Velmi $patné

Obrazek 8: Graf vnimani vedeni podniku

Zdroj: Vlastni

Komunikace s vedenim podniku byla posuzovana podle rychlosti ziskani zpétné vazby a podle
toho, zda splituje pozadovany ucel. Podle grafu 1ze jednoduse zhodnotit komunikaci s vedenim

podniku za velmi dobrou.

Jak vnimate komunikaci s vedenim podniku?

® Velmi pohotové a védy pfinese konstruktivni feseni ® Poméme rychla a téméF védy je problém vyfesen
© NedokaZi posoudit @ Pomald, ale s konstruktivnim Fesenim ® Pomald a bez fiedenl

Obrazek 9: Graf hodnoceni komunikace

Zdroj: Vlastni

Poslednimi dvéma otazkami souvisejici s analyzou postoje k vedeni jsou, zdali maji respondent
divéru v rozdovovani svého vedeni a zda se citi ohrozeni svého zaméstnani v podniku. Zadny
z tazanych neprojevil starch z ohrozeni vedenim. Zajimavéjsi vysledky ovSem byly zjistény
u analyzy postoje k vedeni. I kdyz vétSina personalistli v podniku véfi svému vedeni, dva

zaméstnanci projevili obCasné pochybeni.
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Méte divéru v rozhodovani Vaseho vedeni?

Podil

u .
® ano. vidy Vétsinou ano 0bcas pochybuji WVétéinou ne
® Ne nikdy

Obrazek 10: Graf divéry ve vedeni
Zdroj: Vlastni
Skoleni je v podniku poskytovéna zpravidla jednou za &tvrtleti, jazykové kurzy mési¢né.
Jak je zndzornéno na obrazku ¢.11, ucastni se téchto kurzii pomérné velké procento
zaméstnanc. Divodem tohoto vysledku je skute¢nost, ze vétSina personalistl pravidelné

navstévuje kurzy anglického jazyka. Pokud by byly vysledky znazornény bez tohoto kurzu,
byly by vysledky mnohem negativné;jsi.

Absolvujete dobrovolna koleni?

® Vviechna Teéméf véechna Maloktera Zadna

Obrazek 11: Graf absolvovani skoleni

Zdroj: Viastni

Velky rozdil zle pozorovat v postoji k dobrovolnému a zdkonnému Skoleni. Zatimco
dobrovolna skoleni vnimaji zamé&stnanci jako zajimava a spliujici ocekdvani, zdkonné Skoleni

berou jako pouhou formalitu.
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Jaky vnimate zakonna?

Podil

® velmi uZitetnd Pomémé informujicl Pouhé formalita
Otravna a neuzitena

Obrazek 12: Graf vnimani skoleni
Zdroj: Viastni
Poslednim tkolem respondent bylo ozndmkovat postoj vedeni podniku ke vzdélavani. Prvni

dvé otazky méli primérny, az pozitivni hodnocent, tfeti otdzka pak spiSe negativni znamkovani.

Jak hodnotite znamkou od jedné do péti postoj vedeni podniku ke vzdélavani?

Bere to jako soucést strategie podniku Bere ho jako zbytecné naklady

Velmi motivuje zaméstnance k Vibec nemotivuje zaméstnance k
vzdélavani vzdelavani
Samo absolvuje rizna skoleni Samo se dale nevzdélava
1 4
2 3 5

Obrazek 13: Znamkovaci Skala vedeni podniku

Zdroj: Viastni

Po analyze vSech dil¢ich grafii je moZno konstatovat, Ze zamé&stnanci personalniho
oddé€leni podniku XYZ jsou se svym vedenim spokojeni az velmi spokojeni. Toto zjiSténi je
pro vedeni pozitivni zpétnou vazbou. Znamena to, Ze v tomto sméru neni tfeba délat Zadna

napravna opatieni, pouze spokojenost svych zaméstnanci v oddéleni udrzovat.

Velmi podobné hodnoceni obdrzZela 1 dobrovolna Skoleni. Podle mnoZstvi ndvstévnosti
jazykovyvh kurzl se nabizi moznost zvySeni pravidelnosti a mozna i metod pro jesté kladné;si
zpétnou vazbu. Negativni hodnoceni zékonnych Skoleni bylo pfedvidéano, jelikoZ personalistim
na pracovisti pfili§ velké nebezpeci nehrozi, a tudiZ jim Skoleni neposkytuje mnoho informaci.
Vedeni by mélo pro utvrzeni nazoru vzdélani jako soucast strategie absolvovat samo vice

Skoleni.
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Z.avér

Cilem bakalaiské prace je analyza struktury vybrané spolecnosti z hlediska lidskych
zdrojii a analyza Cinnosti personalniho oddé€leni. V posledni fadé také vyhodnotit zjisténé
poznatky, k cemuz byla vyuzita SWOT analyza a dotaznik spokojenosti zaméstnancti s péci
ze strany podniku a spokojenosti se skolenim. Pro praci byl vybran podnik XYZ, ktery je

zaméteny na vyrobu vytaht.

V prvni ¢asti prace byly objasnény pojmy tykajici se dil¢ich persondlnich cinnosti
a personalniho fizeni. Definice, které zde byly umiStény slouzily jako urcity tvod
do jednotlivych podkapitol v ¢asti druhé. V dalsi ¢asti byly prezentovany personalni ¢innosti
podle internich materialii spolecnosti XYZ. Osbazeny zde jsou postupy provadéni ¢innosti,
rtizna déleni a metody. Nésledovala ¢ast vyhodnoceni poznatki. Ukolem byla postupna SWOT
analyza persondlnich Cinnosti a naslednému hledani silnych a slabych stranek, piilezitosti

a hrozeb u jednotlivych ¢innosti.

Vysledkem analyzy bylo grafické zndzornéni stézejnich zjisténi. Posléze bylo
doporuceno podniku ujasnit zaméstnanciim existujici benefity a podminky jejich ziskani. Déle
také piehodnotit zplsoby pfijiméni zaméstnancii. Ptikladem dalSich zmén bylo vyuziti

pracovnich agentur a zlepSeni vertikélni mobility.
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Ptiloha A — Dotaznik spokojenosti zaméstnancii personalniho oddéleni s péci ze strany

podniku a spokojenosti se Skolenim

Dot aznik spolo)emost| zamEstnamdl persondiniho oddElend 5 padi ze stramy podnilu 2 spokojenost] se Bcolenim

Dotaznik spokojenosti zamésmanch personalniho oddéleni s pedi ze strany podniku
a spokojenosti se Skolenim

Debary den,

winujte prosim niedii minet setho das vypinini nddedsjidhe dotaniis.

Jste:

[T
O 2

Kolik Lot jste zaméstrancem podniku?

Jaké jo vale postaveni v oddbleni?

Je pro Vas Vade prace wrvou?

{::lkn.ururrnm
) #ea

O oot

) sphiene

O e

Jak Easto se béhem typického pracovniho tydne cltite plepracovamy/plepracovand?
O ity

G Mo madinab dvakrat de Dpdnee
() Deairst at Eryhiimit de tyne

O st sen

._|$urv,f-ﬂ on-line dotamiky larma - wwwsuninmom i

Obrazek 14: Dotaznik str.1.

Zdroj: Viastni
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Dotaznik spokojenost| zamEstnamdl persondiniho oddElend s pédl re stramy podniiu 2 spokojenost| se tkolenim

Jste za svou prdcl adekvatné platovd ohodnocena?

() razhadni ano
O spleane
D Spbene

D fnzhodnit o

Jak Easto sa béhem typického pracoviibo tydne Citite ve stresu?
) vitker
) Madmaind dvakrit da Hidne

) st at Byt s tyone
{:} Dati mainest

Jste s pokojena se svym zaméstadnim?

D Fadadné oo
O spbeans
D Spbene

() Eamadine

Jak vnimate vedeni podniku?

) velmi oiné
) Sphle doont
) tedim

() sple tpame
) Velmi tpacé

._|surb‘f-ﬂ on-line dotamiky darma - wwwsurinmm 1

Obrazek 15: Dotaznik str.2.

Zdroj: Viastni

67



Dotaznik spokojemost| zamEstnamd persondiniho oddElend s pédi re strary podniiu 2 spokojenosti se Bolenim

Jak vnimdte komunikacis vedenim podniw?
(T} Vetmi pohotevi a vidy plinese kensinuktivei feéend
{2 Pomimd rchl 2 timd vidy jo prabiém wfilen

) Mednikah pessudt

() Pomats, de s bensnubtivni Felmin

() Pomali aberbeleni

Méte dlvinu v rozhodovanl Vadeho veden?
O son ity

D ‘itdinou ano

) tnéas pacttgl

() witdinou ne

O ey

Citite, o jo wa%e prace v podniku ohraZena 2e strany Vedeni?
O e, iy,

() vitdinou ne

[ @

D ‘itdinou ano

Jak Easto e Vam nabizena moZnost Skolani?
{:} Jednos 2= rak

O paaletnt

) Cotletnd

'D Jednos 22 mésic

._rsurv_f-ﬂ on-line dotamiey zlarma - wwwsininmm ]

Obrazek 16: Dotaznik str.3.

Zdroj: Viastni
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Diotaznik spokojenost| zamEstnand persondlniho addélend s pédi re stramy podnilu 2 spokojenost | se tkolenim

Absobvujete dobrovolnd Ekoleni?

O Vischea
O Temdd vlechea
Drﬂmﬂ
O i

Jaky dinah Ekoleni dobrovolné absobajete?

Jak vnimdte nabizend Skoleni?

O raina
() spifufi sleicreni
O sple nemjimad
[T

Jaky vrimate 23konna?

() Veimi eitedna
() Pomimé infarmujici
O #oshiformalica
O tarami 2 neudimir

Jak hodnatite znémkou od jedné do péti postaj vedeni podniku ke vzdBlivani?

1 8 4 5

Sere to jokn mutin: srzegie podnibn () () (0 (0 (0 Bere he jan sineeiné nabdady

Velred mochuje anbsmance & vasitgednl () () () () (O viber semativeje samésnance kveollvini

Samo abusbvufe ritend Saateni ) () () () (O Samo s ke neeling

:_rsurvfﬂ on-line dotamilkey alarma - wew.sirinom

Obrazek 17: Dotaznik str.4.
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