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SOUHRN

Tématem této bakalarské prace je jedna znejdilezitéjSich cCinnosti podnikového
managementu. Rizeni lidskych zdroji je vyznamnou &innosti pro kvalitni a Gsp&§né fungovani
podniku jako celku. Prace je zaméfena na analyzu personalnich ¢innosti v Pleas a.s. V ivodu
prace je popsan teoreticky zaklad k dané problematice. Prakticka cast je nejdiive zamérena
na charakteristiku podniku, jeho historii a pfedmét jeho Cinnosti. Poté se vénuje analyze
personalnich ¢innosti, napt. vybér, ziskavani, hodnoceni, odménovani, motivace pracovniktl
a dalsi. V zavérecné Casti jsou navrzena doporuceni, jak ¢innosti tykajici se fizeni lidskych

zdrojt zefektivnit.

KLICOVA SLOVA

fizeni lidskych zdroja, Pleas a.s., vybér a ziskavani zaméstnanct, Assessment Centre

TITLE

Human resource management in Pleas a.s.

ABSTRACT

The theme of this work is one of the most important activities of company management.
Human resource management is an important activity for quality and success operating of the
company as a whole. The work is focused on an analysis of staff activities in Pleas a.s. At the
beginning of the work describes the theoretical basis for the issue. Practical part is the first
focused on the characteristics of the company, company history and the subject of company
activities. Then deals with the analysis of staff activities, which include e.g. recruiting and
selection of new staff, evaluation, remuneration, motivation and more. In the final part are

proposed recommendations how activities related to human resources do more efficient.

KEYWORDS
human resource management, Pleas a.s., recruiting and selection of new staff, Assessment

Centre
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Uvod

Rizeni lidskych zdroji je jedna znejdulezitjsich funkénich oblasti podnikového
managementu. Dulezitost postaveni fizeni lidskych zdroji vyplyva zpostaveni Cloveka
v pracovnim procesu. Moderni personalni management uz davno neni jen zaleZitosti
personalistd, tj. pracovnikli persondlniho oddéleni. Mnohem vice ¢innosti souvisejicich
s persondlnim fizenim se deleguje na vedouci rtiznych urovni, pfedevsim pak na liniové
vedouci. Vedouci jednotlivych urovni jsou poté rozhodujicim clankem, ktery provadi
praktickou persondlni praci a podnikovou personalni politiku.

Personalni Cinnosti jsou soucasti prace vsech vedoucich pracovnikli. Bez ohledu na jejich
postaveni v hierarchii podniku. Kazdy, kdo fidi praci, i kdyby jen jednoho pracovnika, musi
vykonévat spoustu personalnich ¢innosti. Proto je dulezité, aby vSichni vedouci pracovnici,
ale i pracovnici pfipravujici se na tuto pracovni roli, pfijali nezbytné znalosti a dovednosti
tykajici se persondlni prace.

Hlavnim cilem personalniho fizeni je ziskat kvalifikované a vykonné zaméstnance spole¢né
s kvalitnimi managery. Pro firmu je velice dulezité, aby si takto kvalitni personal udrzela.
Odchody zaméstnanct predstavuji nejen ztratu vlozenych investic, ale také nezadouci vyvoj
podnikového klimatu a konkurenceschopnost firmy.

V nejnovéj§im pojeti fizeni lidskych zdroji je kladen daraz ptedevSim na perspektivu,
formulaci dlouhodobych cil, obecné a komplexné pojaté cile personalni prace provazané
sostatnimi cili firmy, hledd cesty sméfujici kjejich dosazeni. Stale vice se firmy
zajimaji o vn&js$i podminky formovani a fungovani pracovni sily firmy (populacni vyvoj, trh
prace, ekonomické podminky, uplatnéni firmy na trhu, profesni orientace, prostorova mobilita
obyvatelstva, pracovni a socidlni legislativa apod.) a to hlavné v bezprostiednim zazemi
firmy.

Jelikoz se soudobé trhy stale globalizuji a jsou proménlivé, je od firem pozadovéano, aby byly
pruzné a pfipravené na zmény. Proto je kladen velky diiraz na vzdélani a rozvoj lidskych
zdrojii. Vzhledem k tomu, Ze existuje vyraznd vazba mezi spokojenosti pracovnika, jeho
vykonem a oddanosti firmé, je kladen diraz na kvalitu pracovniho zivota, rovnovahu mezi
pracovnim a mimopracovnim Zzivotem. Firmy vénuji intenzivni pozornost pracovnim
podminkdm, personalnimu a socialnimu rozvoji pracovnikl a vytvafeni zdravych pracovnich
vztahll. To vSe napomaha vytvaret dobré jméno firmy a zvétSuje to jeji atraktivitu pro
pracovni sily na trhu prace. Je stale potieba pamatovat na to, Ze personalni prace se stava

pateti celého fizeni firmy.



Tato bakalaiska prace je zaméfena na analyzu fizeni lidskych zdroji v podniku Pleas a.s.
se sidlem v Havlickové Brod€. Firma se zabyva vyrobou pradla a je jednim z nejvétSich
vyrobctt v Evropé. Dnes zaujima hlavni postaveni na némeckém trhu. V prvni Casti jsou
definovéna teoreticka vychodiska vramci jednotlivych ¢innosti persondlniho fizeni, kde
se predev§im zamétuje na vybér a ziskdvani pracovniki. Dalsi ¢ast je zaméfena na analyzu
personalni prace v Pleas a.s. V této Casti opét klade vysSsi pozornost na Cinnost vybéru
a ziskévani pracovnikli. V zavéru této bakalarské prace je provedeno vyhodnoceni prednosti
a nedostatkli analyzovanych ¢innosti a jsou navrZena opatfeni, kterd by vedla ke zlepSeni
soucCasného stavu. Pti vypracovani byly vyuzity metody védecké prace, zejména konkretizace,
analyza a indukce. Pii ziskavani informaci bylo vyuzito ptfedevsim strukturovaného rozhovoru
s pracovniky personalniho odd¢leni a analyzy dokumentt. Cilem bakalaiské prace je provést
analyzu personalnich c¢innosti ve spolecnosti Pleas a.s. anavrhnout postupy pro jejich

zlepSeni.



1. Rizeni lidskych zdrojti
Rizeni lidskych zdrojti je chapano jako nejnovéjsi pojeti personalni prace, ktera se ve
vyspélych zemich zacala formovat v 50. a 60. letech minulého stoleti. Je zakladem pro fizeni
organizace a nejdilezitéj$i ulohou manazerti podniku. Literatura uvadi nékolik definic fizeni
lidskych zdroji. Josef Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdrojti, Zaklady moderni
personalistiky definuje fizeni lidskych zdroju jako:
,Personalni prace tvoii tu Cast fizeni organizace, kterd se zamétuje na vse co se tyka ¢loveka
v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalSim
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni
z vykonané préce, jeho personalniho a socialniho rozvoje.'
Jednu z dalsich definic predstavuje v knize Rizeni lidskych zdroji Michael Armstrong:
LHotrategicky a logicky promysleny piistup k fizeni toho nejcenné€jsiho co organizace maji -
lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i1 kolektivné pfispivaji k dosazeni cili

organizace.**

1.1.  Ukoly Fizeni lidskych zdrojti

Koncepce fizeni lidskych zdroji ma své tkoly, mezi tyto tkoly patii:

1. Snazit se zaradit spravného Clovéka na spravné misto a usilovat o to, aby byl tento ¢lovek
stale pfipraven ptizpiisobovat se pozadavklim pracovniho mista.

2. Optimalné vyuzivat pracovnich sil v organizaci, to znamend maximalné vyuzivat fondu
pracovni doby a kvalifikace pracovnikd.

3. Snazit se o efektivni styl vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahti v organizaci.

4. Personalni a socidlni rozvoj pracovniki. ZlepSovani pracovnich schopnosti pracovnikd,
rozvoj jejich osobnosti, socidlnich vlastnosti. Dulezité je také vytvareni piiznivych
pracovnich a Zivotnich podminek a zlepSovani kvality pracovniho Zivota.

5. Dodrzovani vSech zakonii v oblasti prace, dodrzovani lidskych prav a vytvafeni dobré

povesti organizace.

! Koubek J., Rizeni lidskych zdroji, Zaklady moderni personalistiky, Management Press, Praha 2007, str. 13
? Armstrong M., Rizeni lidskych zdroji, Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani, Granada Publishing, 2007, str.
27
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Prace vytvofené American Society for Training and Development® uvadgji nasledujici vycet

hlavnich ukolu tizeni lidskych zdroj:

zlepseni kvality pracovniho Zivota,

zvyseni produktivity,

zvyseni spokojenosti pracovnik,

zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct a kolektivi,

zvyseni pfipravenosti na zmeny.

»Proto aby byly splnény uvedené cile se fizeni lidskych zdroji zaméfuje na nasledujici

¢innosti;

1.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki (identifikace potieby, planovani a realizace
vzdélavani, dovednosti, pfistupy a chovani, které pracovnikim umozni efektivné
vykonévat souc¢asnou i budouci praci)

Organizacni rozvoj (zabezpecovani zdravych vztahl uvnitt organizace)

Vytvareni pracovnich ukoli, pracovnich mist a organizacnich struktur
(definovani toho, jak budou organizovany a integrovany pracovni ukoly, pravomoci
a systémy do pracovnich mist)

Formovani personalu organizace (ziskdvani, rozmistovani a propousténi
pracovniki)

Zabezpecovani persondlniho vyzkumu a funk¢nosti personalniho informacniho
systému (zabezpecovani datové zakladny personalni prace v organizaci)

Planovani lidskych zdroji (stanoveni potieb lidskych zdrojii v organizaci a hledani
moznosti, jak tyto potieby uspokojit)

Odménovani a zaméstnanecké vyhody (zajistit, aby odménovani a poskytovani
zaméstnaneckych vyhod bylo spravedlivé)

Pracovni vztahy, predevSim pak vztahy s odbory (zajistovani dobrych vztahli mezi
organizaci a odbory, ale 1 zdravych zaméstnaneckych vztaht)

Pomoc pracovnikiim (pomoc zaméstnanciim v ptipadé, ze se dostanou do osobnich

problémi).«*

Podrobné;i se jednotlivym ¢innostem budu vénovat v nasledujicim textu.

3 American society for Training and Development in Mohelska H., Roicky S., Sabatova M., Personalni

Management, Gaudeamus, Hradec Kralové 2003, str. 12

* Koubek J., Rizeni lidskych zdrojti, Zaklady moderni personalistiky, Management Press, Praha 2007, str. 16
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1.2. Personalni éinnosti
Ukoly fizeni lidskych zdrojii nalézaji své konkrétni uplatnéni v tzv. persondlnich &innostech.
Personalni ¢innosti jsou vykonnou casti persondlni prace. V literatufe mizeme nalézt rizny

pocet personalnich ¢innosti, nejcasteji se vsak uvadeji v nasledujici podobg.

1.2.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist
Vytvéreni a analyza pracovnich mist je klicovou persondlni ¢innosti. Pokud bude tato ¢innost
kvalitni, mtzeme piedpokladat i efektivni vykondvani prace v organizaci a spokojenost
pracovnikil s vykonanou praci.

Vytvareni pracovnich mist ma dva cile:
1. uspokojit pozadavky organizace na produktivitu, efektivitu ¢innosti, kvalitu vyrobka
a sluzeb,

2. uspokojit potieby jedince tykajici se jeho zajmu, podnétnosti jeho tikoll a uspéchu.
Tyto dva cile jsou vzajemné propojené a obecnym cilem vytvareni pracovnich mist je propojit
potteby jedincl s potfebami organizace. Proces vytvafeni pracovnich mist zacind analyzou
pracovniho mista, tedy stanovenim toho jakou praci je potieba vykonat.

Analyza pracovniho mista nam dava objektivni obraz pracovniho mista, ale také
je rozhodujicim vychodiskem pro proces vytvafeni pracovnich mist. Proces vytvareni
a analyzy pracovniho mista je systematickym procesem. Po urcité dobé od vytvoteni
pracovniho mista se provede analyza, pii které se zpracovava popis pracovniho mista, ale také
se hledaji moznosti, jak praci provadét efektivnéji.

,,PT1 vytvaieni pracovnich mist je potieba zajistit aby:

= pracovni ukoly efektivné pfispivaly k dosazeni cili organizace,

= piindSely uspokojeni pracovniklim a motivovaly je,

= nem¢ély negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi pracovnikd,

= byly v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovnik,

= byly v souladu se zakony a dal§imi predpisy.«

1.2.2. Planovani lidskych zdroju
Dalsi persondlni Cinnosti je planovani lidskych zdroja, které ma urcovat potiebu lidskych
zdrojii pozadovanych organizaci pro zajiSténi jejich strategickych cilti. Mé¢lo by byt soucasti
podnikového pldnovani. Lze fici, Ze personalni planovani se snazi o to, aby organizace méla

nejen v soucasnosti, ale také v budoucnosti pracovni sily v potfebném mnozstvi, s potfebnymi

> Koubek J., Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, Management Press, Praha 2007, str. 47
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znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, szadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
optimalné¢ motivované a s zadoucim pomérem k praci, flexibilni a pfipravené na zmény,
optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkll organizace, ve spravny cas
a s pifiméfenymi naklady. Jeho cilem je plnéni vSech hlavnich ukoll fizeni lidskych zdroji
a tim pfispivat k prosperit¢ a konkurenceschopnosti organizace. Personalni planovani se snazi
rozpoznavat a piedvidat potfebu pracovnich sil v organizaci a zdroje pokryti této potieby.
Snazi se dosahnout rovnovahy mezi poptdvkou po pracovni sile v organizaci a nabidkou
pracovnich sil v organizaci i mimo ni.
Personalni planovani mtizeme délit na:
* planovani potieby pracovniki,
= planovani pokryti potfeby pracovnikti — piedvidani lidskych zdroja,
= plénovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovniku.
Cile planovani lidskych zdroji zavisi na jejich podminkach. Mezi tyto podminky fadime:
» ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a kteti by zarovenn méli
pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,
= piedchazet problémlim souvisejicim s potencialnim piebytkem nebo nedostatkem lidi,
» formovat dobfe vycvicenou flexibilni pracovni silu a tak pfispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a menici se prostiedi,
= snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdroju v ptipadech,
kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci klicova,
je nedostatecnd, a to pomoci formulovéani strategie stabilizace a strategie rozvoje
pracovnikd,

= zlepsit vyuZiti pracovniki zavadénim flexibilngjsich systémi prace.«

1.2.3. Ziskavani pracovniku
Ziskavani pracovnikil je persondlni ¢innost, jejiz cilem je ziskat a vybrat takové mnoZstvi
kvalifikovanych pracovnikd, které organizace potfebuje s vynaloZzenim minimélnich nakladi.
Pro organizaci je zadouci dosdhnout niz§itho poméru mezi poctem zadateli a poctem
nabizenich mist, aby se organizace mohla soustiedit na kvalitni provedeni vybéru. Podrobnéji

se této ¢innosti budu vénovat v nésledujici kapitole.

5 Armstrong M., Rizeni lidskych zdroji, Nejnovsjsi trendy a postupy, 10. vydéni, Granada Publishing. 2007, str.
309
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1.2.4. Hodnoceni pracovniku

Jednou z dalSich persondlnich Cinnosti je hodnoceni pracovnikl. Jednd se o hodnoceni

pracovniho vykonu pracovnikii. Soucasti fizeni pracovniho procesu je kontrola prubéhu vsech

¢innosti. Zptsob kontroly ¢innosti je zavisly na zvoleném stylu vedeni pracovnikli. Cilem

kontroly je zjistit odchylky od stanoveného planu a urcit zplisob napravy. Hodnoceni vzdy

provadi pfimy nadfizeny. Nejcastéjsim zptisobem hodnoceni byvéa hodnotici rozhovor, ktery

si pfedem hodnotitel pfipravi. V knize Management lidskych zdroji autorka Zuzana

vz .7 r1r s 3 s 71,0
Dvotékova' uvadi nasledujici postup pii hodnoceni pracovnikii.

Proces hodnoceni pracovnika

1.

Informovani vSech zaméstnancii — seznameni vSech zaméstnanci se zavedenim
hodnoticiho systému a cili hodnoceni.

Ptiprava hodnotiteli — stanoveni postupti a termini hodnoceni, seznameni s obsahem
hodnoticich dokumentl, objasnéni kritérii hodnoceni. Doporucuje se i trénink vedeni
hodnoticiho rozhovoru.

Ptiprava hodnoticiho rozhovoru — sbér a tfidéni informaci ziskanych o zaméstnanci
v hodnoceném obdobi. Pfiprava osnovy hodnoticiho rozhovoru.

je dulezité¢ ohodnotit jednotlivd kritéria pracovniho vykonu, formulovat pozitivni
skutecnosti, ale také vyhrady. Dale je dobré ziskat vyjadieni pracovnika k pracovnim
podminkam a k systému fizeni a organizaci prace s naméty na zlepSeni. Hodnotici
rozhovor musi vést k formulaci konkrétnich zavérti vi¢i zaméstnanci, k jeho kvalité
pracovniho vykonu.

Uchovavani vysledkii hodnoceni a prace s hodnoticimi dokumenty — vysledky
hodnotitel zaznamenavd do hodnoticiho formulare, ktery pracovnik potvrdi svym
podpisem, ze je seznamen se zavéry uvedenymi v hodnoticim dokumentu. Tento
dokument se stava soucasti osobniho spisu zaméstnance a ma divérny charakter.
Vyhodnoceni a vyuziti vysledkli, nesouhlas hodnoceného se zavéry hodnoceni —
hodnotitel spolu se svymi nadfizenymi vyhodnoti vysledky Setfeni a pfijmou opatieni
umoziujici realizaci z&véri hodnoceni pracovnikd. Mali hodnoceny pocit,
ze vysledky se rozchéazeji s objektivnim hodnocenim vysledkli vlastni prace, ma
moznost se odvolat k nadfizenému pracovnikovi hodnotitele, ktery posoudi a projedna

vysledek s hodnocenym 1 hodnotitelem.

’ Dvotakova Z. a kol., Management lidskych zdroji, 1. vydani, C. H. Beck, Praha 2007, str. 327

-14 -



1.2.5. Odménovani
V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji neznamend odménovani pouze mzdu, plat nebo jiné
formy penéznich odmén. Zahrnuje také povySeni, formalni uznani (pochvalu), ale
1 zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci.
Mzda — odmeéna za praci ze zavislé ¢innosti v SirSim slova smyslu. V uz§im slova smyslu
se mzda da pouzit k oznaceni odmény za praci konanou zaméstnancem v pracovnim pomeéru
u zamestnavatele, ktery je vétSinou podnikatelskym subjektem.
Plat — pouziva jako oznaceni odmény za préaci konané v pracovnim pomeéru nebo sluzebnim
poméru u zaméstnavatele, ktery je organizacni slozkou statu nebo ptispévkovou organizaci.
Pouziva se pii odménovani zaméstnancii, ktefi svou praci vykondvaji na zaklad¢ sluzebnich
vztahtl, pravnich vztahti soudct, piedstaviteli statni moci, duchovnich a tGstavnich Cinitelt.
Odména - tento pojem se pouziva pro odmeénovani praci konanych na zakladé dohod
o pracich konanych mimo pracovni pomér, pifi odménovani volenych ¢lenti obecnich
zastupitelstev a v pfipadé zvlaStnich zpisobli odménovani, jako napt. znalci, tlumocnikd,
rozhodct, Clent volebnich komisi atd. Je vSak mozné tento pojem pouzit v uz§im slova

smyslu jako oznaceni nadtarifni pobidkové slozky mzdy.

Druhy mzdovych forem
Organizace ma plné¢ ve své pravomoci, jaké mzdové formy bude poskytovat svym
zaméestnancim. Mohou byt uvedeny ve vnitinim ptfedpisu, nebo mzdové c¢asti kolektivni
smlouvy.
Mzdové formy:
» Zakladni (samostatné)
o casova mzda
o ukolovd mzda
* Doplitkové (nesamostatné)

o osobni ohodnoceni

o prémie
o provize
o bonus

o odmény

o ucast na vysledcich (podil na hospodarském vysledku)
Casovou mzdu mizeme vyuzit u jakéhokoliv druhu prace. U délnickych profesi je hodinovy

mzdovy tarif.
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Ukolova mzda se vyuziva pii odménovani vyrobnich délnika, mzda je zavisla na mnozstvi
vykonané prace vyjadiené v plnéni vykonovych norem v kusech nebo normohodinéch.
Osobni ohodnoceni — je poskytovdno za ucelem motivace zaméstnance k pracovnimu
vykonu, stanovi ho pfimy nadiizeny.

Prémie — rozliSujeme jednorazové a pravidelné prémie. Jednorazové jsou poskytovany
za mimotadné plnéni pracovnich tkold, napt. vérnostni prémie za pocet odpracovanych let
v organizaci, nebo prémie za ptitomnost honorujici nulovou pracovni neschopnost. Pokud jde
o pravidelné prémie, jedna se o prémie, které jsou vyplaceny opakované za métitelné nebo
kvantifikovatelné vysledky prace.

Provize se hodi tam, kde je pracovnik schopen ovlivnit vysledek prace, napt. u zaméstnancii
ve sluzbach. Urcuje se bud’ procentem z penézniho ukazatele jako je obrat, zisk, trzba, nebo
pomoci pevné sazby za jednotku prodeje.

Bonus je poskytovan za dosazeni specifického a mimotadného cile.

Jednorizové a mimoradné odmény — jejich cilem je ocenit mimotadné pracovni Usili, patfi
sem odmény na dovolenou a k Vanoctim (13. a 14. mzda), odmény k pracovnimu a zivotnimu
vyro¢i, odmény za objevy, vynalezy a zlepSovaci navrhy, odmény za zéachranu lidského
zivota, odstranovani disledki zivelnych pohrom.

Udast na vysledcich zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim za piinosy k dosaZeni
hospodaiskych vysledkl. Zaméstnavatel tim sleduje zvySeni produktivity, snizeni néklada,
ziskavani a stabilizaci zaméstnancil.

Zaméstnanecké vyhody, do nichz je zahrnovéana Sirokd skdla rozmanitych pozitkd, sluzeb,
zbozi a socialni péce, za které by jinak musel zaméstnanec platit. Mohou mit penézni formu,
ale také vyhod penézité hodnoty. Miize jit naptiklad o sluzebni vliz, zavodni stravovani,
dopravu do a ze zaméstnani, zvyhodnény nakup produkti od zameéstnavatele, prispévky

na rekreaci, penzijni pojisténi atd.

1.2.6. Vzdélavani pracovniku
Vzdélavani pracovnikil je soubor cilenych, védomych a planovanych Cinnosti, které maji vést
k ziskdvani znalosti, dovednosti a schopnosti a osvojeni si zZddouciho pracovniho jednani
pracovniky organizace. Cilem vzdélavani pracovnik je zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace
zaméstnancll umoznujici vétsi vykon jednotlivet, ale 1 zvySeni produktivity celé organizace.
Vzdélavani pracovnikli je persondlni Cinnosti, pfi niz organizace uzce spolupracuje
s externimi odborniky nebo specializovanymi vzd€lavacimi institucemi. Systematické

vzdélavani je nejefektivnéj$Sim vzdeélavanim pracovnikli v organizaci.
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Systematické vzdélavani se sklada ze Ctyr ¢asti:

» identifikace potieby,

= plédnovani a rozpoctovani,

= realizace,

» vyhodnoceni efektivnosti procesu.
Cyklus vzdélavani
Cyklus vzdélavani zacina identifikaci potieby vzdélavani pracovnikli v organizaci. Po té
nasleduje faze planovani vzdélavani, v pribéhu této faze se fesi otazky rozpoctu, ¢asového
planu pracovniki, kterych se bude vzdelavani tykat, oblasti, obsahu a metod vzdélavani. Treti
faze je realizace vzdélavaciho procesu. Vzhledem k tomu, Ze proces vzdélavani je pomérné
nakladnou zalezitosti, organizaci zajimd, do jaké miry byly splnény cile vzdélavani a jak
se osvedcCily nastroje a metody vyuzité ke vzdeélavani pracovnikl. Proto nasleduje dalsi faze
vyhodnocovani vysledki vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu

a pouzitych metod. Pfi této fazi se objevuji skutecnosti, ke kterym se ptihlizi v dal§im cyklu.

1.2.7. Péce o pracovniky
Jedna z velmi dulezitych persondlnich Cinnosti je péfe o pracovniky. PéCi o pracovniky
muzeme rozdélit do tii skupin:
* povinnd pécCe, které je dana zdkony, predpisy a kolektivhimi smlouvami vyssi
nadpodnikové urovne,
» smluvni péce, ta je stanovena kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
organizace,
* dobrovolnd péce, kterd je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele.
PéCe o pracovniky zahrnuje zélezitosti tykajici se pracovni doby a pracovniho rezimu,
pracovniho prostiedi, bezpe¢nosti prace a ochrany zdravi, personalniho rozvoje pracovnikd,
sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti, ostatnich sluzeb poskytovanych
pracovnikim a jejich rodinam, péce o Zzivotni prostiedi. Péce o pracovniky je vedle
odménovani jednim z hlavnich kritérii, podle kterych pracovnici nebo potencionalni
pracovnici porovnavaji organizaci s jinymi organizacemi. Problematiku péce o zaméstnance
upravuje Ceské pravo v zdkoniku prace. Pod pojem péce o zaméstnance zahrnuje zakonik
prace:
» pracovni a zivotni podminky a odborny rozvoj zaméstnanct,
= stravovani,

= kvalifikaci zaméstnanct a jeji zvySovani,
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= zabezpeceni pii pracovni neschopnosti a ve stafi a zaméstnavani po navratu do prace,

» ulozeni svrskl a parkovaci mista pro dopravni prostiedky.

1.2.8. Ukonceni pracovniho poméru
Pracovni pomér muze byt ukoncen bud’ jednostrannym pravnim tikonem jednoho z Gcastniki
pracovni smlouvy (vypovéd’), nebo ukonem ucinénym obéma ucastniky (dohodou), nebo
na zakladé jinych pravnich skuteénosti. Autoii H. Mohelska, S. Rogicky a M. Sabatové ve své
knize Personalni Management uvadi tyto moznosti ukon¢eni pracovniho poméru:
,dohodou — musi s ni souhlasit ob¢ strany, sjednava se v ni den ukonceni pracovniho
pomeru, uzavira se pisemne,
»  vypovédi — mize byt jak ze strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele

o ze strany zaméstnance — musi byt zaméstnavateli poddna pisemné, pracovni
pomér skonCi po uplynuti vypovédni lhity, kterd je 2 mésice, zaméstnanec
nemusi uvadét divod své vypovédi, vypoveéd zacind bézet prvnim dnem
kalendarniho mésice nasledujicim po doruceni vypovedi zaméstnavateli,

o ze strany zameéstnavatele — musi byt zaméstnanci poddna pisemné, pracovni
pomér skonci po uplynuti vypovédni lhiity, kterd je 2 mésice, zaméstnavatel
musi uvadét divody vypovédi (pouze divody uvedené v zdkoniku prace),
vypovéd zacind bézet prvnim dnem kalendainiho mésice nasledujicim po
doruceni vypovédi zaméestnanci,

= okamzitym zruSenim — zdkonik stanovuje pfisné podminky pro uplatnéni,
zaméstnanec i zaméstnavatel mohou okamzité¢ zrusit pracovni pomér pisemné a to
z diivodu uvedenych v zakoné, zaméstnavatel vétSinou rusi pracovni pomér okamzité
z davodi hrubého poruseni pracovni kdzn€, zaméestnanec predevsim proto, jestlize mu
nebyla vyplacena mzda ani do 15 dnti po uplynuti jeji splatnosti,

» zruSenim ve zkuSebni dob¢ — zaméstnanec 1 zaméstnavatel mohou ukonéit pracovni
pomeér ve zkuSebni dob¢ bez udani divodu,

»= uplynutim sjednané¢ doby — jestlize skonéi pracovni smlouva uzaviena na dobu
urcitou,

* ucizincl odnétim povoleni k pobytu nebo vyhosténim,

, N 8
=  smrti zaméstnance.*

¥ Mohelska H., Rogicky S., Sabatova M., Personalni Management, Gaudeamus, Hradec Kralové 2003, 141
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1.3. Personalni informacéni system
Jedna se o celoorganizacéni sit’ dat, informaci, sluzeb, databazi, nastroji a transakci v oblasti
lidskych zdrojt. Personélni informacni systém by mél obsahovat nasledujici informace o:

= pracovnich mistech,

= pracovnicich,

» personalnich ¢innostech,

» vng&jSich podminkéch.
Soubor postuplti pouzivanych k ziskavani informaci, k jejich aktualizaci je soucasti
personalniho informac¢niho systému. Systém by mél umoznit poskytovani jak individualnich,
tak 1kolektivnich dat. V této podobé je nutné, aby byl persondlni informacéni systém
pocitaovym systémem. Jednotlivd pracovisté organizace jsou propojena pocitacovou siti
a kazdé pracovist€¢ ma moznost vkladat data do systému a naopak z néj potiebné informace
Cerpat. Data v systému jsou prubézné aktualizovdna a je evidovano i datum aktualizace.
Personalni informacni systém déva organizacim moznost propojeni i s jinymi informacnimi
systémy napi. informacni systémy instituci trhu prace, socidlniho a zdravotniho pojisténi
a dalsich instituci. Univerzalni identifikator jedince, jimZ je v Ceské republice rodné &islo,
usnadiiuje fungovani a propojovani informacnich systémii. VétSina informacnich systému
omezuje piistup k nékterym individualnim informacim o pracovnicich nebo pracovnich
mistech, statistické udaje jsou vSak bézné pristupné a mnohdy i vnéj$im institucim.
Hlavni diivody pro uplatiiovani elektronické personalistiky jsou:

= zlepSeni personalnich sluzeb,

* snizeni nakladii a zlepSeni ¢innosti personalnich ¢innosti,

* touha personalniho Utvaru zménit povahu svych vztahl s pracovniky a liniovymi

manazery,
» transformace persondlniho utvaru na zakaznika orientovanou a citlivé reagujici funkci,
* nabidka sluzeb, které 1épe vyhovuji novému svétu prace a jsou atraktivni pro soucasny
1 budouci persondl.

Mezi vyhody vyuzivani personalniho informaéniho systému patii:

= ZlepsSeni ptistupu k informacim o lidskych zdrojich,

* moderni, asporné, praktické, racionalni a standardizované procesy,

» piiméfendjsi a presnéjsi tdaje,

= lepSi vnitini profil, modernéjsi stiith personalniho tGtvaru a personélni prace.
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1.3.1. Vztah personalnich ¢innosti k personalnimu informa¢nimu
systému

Pro efektivni provadéni persondlnich ¢innosti v organizaci je nezbytnd pfitomnost
personalniho informac¢niho systému.

Personalni informacni systém obsahuje informace, které slouzi jako podklady pro planovani
pracovnikl. Pfedevs§im pro pokryti potieby pracovnikl z vnitinich zdroju, déale pro planovani
kariérniho rozvoje pracovniki i pro planovani personalnich Cinnosti.

V systému jsou uchovavany udaje o pracovnich mistech, vysledky analyzy pracovnich mist,
jejich specifikace, popis a také pozadavky na pracovniky.

Velky vyznam ma persondlni informacni systém pii ziskavani a vybéru pracovniki, protoze
poskytuje moznost automatizovat nékteré kroky téchto cinnosti (pfedvybér, evidenci
uchazecu, jimz byl odeslan rezervac¢ni dopis, vyhodnocovani testi, porovnavani uchazecu
apod.).

Dalsi vyznamnou roli hraje pfi hodnoceni pracovniki, a to jak pii vytvareni nebo uchovavani
dokumentii hodnoceni, tak pfi jejich analyze. Umoznuje zaznamenavani nékterych aspekti
pracovniho vykonu napi. vysledky prace, absence, pozdni pfichody aj. Systém muzeme také
vyuzit pfi rozmistovani pracovnikli a pii ukoncovani jejich pracovniho poméru, 1ze pomoci
n¢ho snadno sledovat pohyb pracovnikii vradmci organizace. Dilezitou roli hraje
pii identifikaci potieby vzdélavani pracovnikii, pfi vybéru pracovnikii pro vzdélavani
a pti hodnoceni efektivnosti vzdélavani. Veliky vyznam ma pfi vyuziti pro mzdovou agendu,
pro hodnoceni prace, odméenovani prace, ale také pro mzdovou administrativu.

Siroké moznosti ma pro uplatnéni v oblasti pé¢e o pracovniky (evidence poskytované péce
atd.).

Aby personalni informacni systém plnil vSechny tyto tkoly efektivné, je zapotiebi neustaly

pfisun kvalitnich a aktudlnich informaci od manazert vSech urovni a také personalistt.

2. Vybér a ziskavani pracovnikut
Ziskavani a vybér pracovnikll je Cinnost, kterda ma za ukol zajistit takové mnozstvi
kvalifikovanych pracovnikl, které je potfebné pro uspokojeni pozadavkii organizace
s vynaloZenim minimalnich ndkladd. V procesu ziskavani pracovnikii proti sobé stoji dvé
strany. Organizace stoji na jedné stran¢ se svou potiebou pracovnich sil, na druhé strané stoji
potencialni uchazeci o praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhodné&j$i zaméstnéni. Mezi
osobami, které hledaji zamé&stnani, mohou byt i soudasni zaméstnanci organizace. Ukolem

procesu ziskdvani zaméstnancl je zajistit tok informaci mezi ob&ma stranami tak,
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aby potencidlni zdjemci o praci reagovali na nabidku prace v organizaci. Sama nabidka
zaméstnani mize ovlivnit odezvu na ni (obsah a zpiisob informovani o volném pracovnim
misté). Odezvu na nabidku zaméstnani mohou také ovlivnit vnitini podminky organizace
(skute¢nosti  organizaci ovlivnitelné) a vnéjSi podminky (skuteCnosti organizaci

neovlivnitelné).

2.1. Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani pracovniku
Do jaké miry budou na nabidku urcitého pracovniho mista v uréité organizaci reagovat
uchazeci, zavisi na urcitych podminkach, které mizeme rozd€lit na vnitini a vnéjsi.
Vnitini podminky mohou mit spojitost s konkrétnim pracovnim mistem a také s organizaci.
»Pokud se jedné o pracovni misto, pak hraji dilezitou roli nasledujici podminky:

* povaha préce,

= postaveni v hierarchii funkci organizace,

» pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace aj.),

» rozsah pravomoci, povinnosti a odpoveédnosti,

= organizace prace a pracovni doby,

* misto vykonavané prace,

= pracovni podminky (pracovni prostfedi, odména, zaméstnanecké vyhody).
Podminky, které se tykaji organizace jsou napiiklad:

* vyznam organizace a jeji uspésnost,

= prestiz organizace,

= povéest organizace,

* {roven a spravedlnost odménovani,

* moznosti vzdélavani nabizené organizaci a moznost personalniho rozvoje,

» mezilidské vztahy a sociadlni klima v organizaci,

» umisténi organizace a Zivotni prostiedi v jejim okoli aj.«’

Rozhodovani potencidlnich uchaze¢i o praci, zda zareagovat na nabidku préce,
je ovliviilovano vnitinimi podminkami, které mize organizace do jisté miry ovlivnit. Vnéjsi
podminky jsou spiSe objektivni a organizace je nemuze ovlivnit, ale musi je brat v ivahu

pii svych rozhodovanich.

? Koubek J., Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, Management Press, Praha 2007, str. 128
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2.2. Ziskavani pracovniku z vnéjsiho trhu prace

Pracovnici z vnéjsiho trhu pfindseji organizaci néco nového. Jiny pohled na véc a odlisny

pristup pro feSeni problémi, coz miize byt pro organizaci pfinosem. Organizace si musi zvolit

jaka metoda ziskavani pracovniki je vhodna pro obsazované pracovni misto.

Mohou to byt tyto metody ziskavani:

nabidka prace na mistni vyvésce,
nabidka prace prostiednictvim Grada prace

o nabidka prace na mistni vyvésce a na desce Uradu prace — jednd se o levny

zpusob ziskavani pracovnikl, ktery pfildkd zajemce o manualni praci nebo
o niz$i administrativni a technické pracovni funkce,

on-line nabidka prace prostiednictvim job serverd, personalnich agentur nebo
na vlastnich webovych strankéch organizace — velice roste zdjem o on-line ziskavani
pracovnikii, zaméstnavatelé si timto zpiisobem mohou zajistit vys$si pocet uchazect
a 1 malé organizace mohou oslovit velky okruh potencidlnich uchazect, jako nevyhoda
se povazuje Casova ndroCnost na vytfidéni velkého poctu nevhodnych kandidath
a odosobnény kontakt s uchazecem,
inzerce v tisku, rozhlase a televizi — inzerce v lokalnim tisku, rozhlase a televizi
je vhodna pro ziskavani pracovniki na misto, kde se pozaduje zdkladni
a stiedoskolské vzdélani. Pro pracovni pozici, kde se pozaduje vysokoskolské vzdélani
je vhodné vyuzit masmédia s celorepublikovym rozsahem,
spoluprace se vzdélavacimi institucemi,
spoluprace s profesnimi organizacemi, popt. odbory,
veletrh pracovnich piilezitosti — patii sem veletrhy pofadané na vysokych Skolach,
kterych se ucastni velké a zndme spoleCnosti a lakaji kandidaty atraktivnimi
vyhlidkami na rozvoj kariéry, moznosti dalSiho vzdélavani, nadprimérnymi vydélky
a zaméstnaneckymi vyhodami,
nabidka sluzeb persondlni agentury,
samostatné piihlaSeni uchazeCe o zaméstnani — zameéstnavatel dostavd necekané
anevyzadané zadosti o zaméstndni, se samostatnym piihlaSenim se mizeme setkat
pfedevsim u absolventt §kol a uchazecli o manuélni a administrativni prace,
doporuceni stavajicim ¢i diivéjSim zaméstnancem — je ucinnd a levnd metoda
ziskavani, do organizace piichazi pracovni sila, kterd z neformalnich zdroji zna

organizacni kulturu, jeji hodnoty a normy, a mé ptredstavu co se od ni ocekava.
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Ze studii o metodach ziskavani pracovnich sil vyplyva, Ze u neformalnéjSich metod
(napf. samostatnym piihlaSenim a doporucenim stdvajicim zaméstnancem) existuje veétsi
pravdépodobnost delsiho pracovniho vztahu nez u formalnéjsich metod (inzeraty v novinach
atd.).

Ziskavéani pracovnikl z vnéjSich zdroji ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody mtizeme
zatadit napf., Ze mimo organizaci miizeme nalézt vétsi Skalu schopnosti a talentti nez bychom
naSli uvnitf organizace. Do organizace piichazeji nové pohledy, nazory, poznatky
a zkuSenosti. VétSinou byva levnéjsi ziskat vysoce kvalifikované pracovniky zvenku nez
je vychovavat v organizaci. Stejné¢ tak jak mé ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdroji své
vyhody ma 1 své nevyhody. Mezi tyto nevyhody patii napf.: pro organizaci je nakladné
prilakat, kontaktovat a vybirat vhodné uchazece. Adaptace a orientace zaméstnanct z vn¢jSich
zdroji trva del$i dobu. Mohou se objevit problémy s dosavadnimi pracovniky, ktefi se citili

kvalifikovani ziskat obsazované pracovni misto.

2.3. Ziskavani pracovniki z vnitiniho trhu prace
Vnitfnimi zdroji jsou zaméstnanci organizace. Pro organizaci je toto ziskavani pracovnikt
vyhodné, protoze zaméstnavatel ma lepsi informace o internich uchazecich a mtze tak ucinit
spolehlivéjsi rozhodnuti o rozmisténi zaméstnancli. ZvySuje se tim pracovni spokojenost
zamé&stnancl. Zameéstnanci maji moznost ucit se, prilezitost ristu, a tim se zlepSuje pracovni
moralka a klima v organizaci. Dochazi ke stabilizaci zamé&stnanct, protoze dostavaji moznost
kariérniho rastu podle jejich zasluh a pracovniho vykonu. Manazeti ziskdvanim pracovnika

z vnitinich zdroju posiluji zachovani organizacni kultury a jeji kontinuitu.

2.3.1. Vnitfni zdroje pracovnich sil tvori:

= zaméstnanci, které organizace uspofila v dusledku technického rozvoje (pouziti
produktivnéjSich technologii, zlepSeni organizace prace apod.)

= pracovnici, ktefi jsou uvolnéni v souvislosti s ukonfenim néjaké Cinnosti nebo
s jinymi organiza¢nimi zmé&nami,

= pracovnici, ktefi se dopracovali k tomu, Ze mohou vykonavat naro¢néjsi praci, nez
jakou vykonavali dosud,

= pracovnici, ktefi maji z n¢jakych divoda z4jem piejit na noveé vytvorené ¢i uvolnéné
pracovni misto, pfestoze na stdvajicim misté vykonavaji svou praci uceln¢.

Ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroji ma také své vyhody. Mezi vyhody patii lepsi znalosti

organizace o silnych a slabych strankach uchazect. Uchaze€¢ ma lepsi znalosti o chodu
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organizace. Dochédzi ke zvySovani moralky a motivovanosti pracovnikl. Lepsi vyuziti
znalosti, jez zaméstnanci v organizaci ziskali. Efektivnéj$i ndvratnost investic, které
organizace do pracovnikil vlozila. Tento zplsob ziskdvani zaméstnanci ma 1 své nevyhody,
jako nevyhody miizeme zminit napi. pracovnici jsou povysovani tak dlouho, az se dostanou
na takové pracovni misto, kde uz nejsou schopni uspésné plnit své tikoly. Soupefeni mezi
zaméstnanci o ziskdni pracovniho mista muze negativné plsobit na pracovni moralku
a mezilidské vztahy. Vznikaji piekazky pro pronikani novych nazort, piistupti a myslenek
zvenku.

Ve vyspélych zemich davaji organizace ptfednost obsazovani volnych pracovnich mist
z vnitinich zdrojui. Ziskani informaci o vnitinich zdrojich je mén¢ nékladné a jednodussi.
Pti ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdroji nasleduje dlouha adaptace pracovnika na praci, a

tim docCasné nizsi pracovni vykon. Az poté co nelze vSechna pracovni mista pokryt vnitinimi

zdroji, dochazi k orientaci na vnéj$i zdroje.

2.4. Proces ziskavani pracovniku
Proto aby proces ziskdvani pracovnik( byl efektivni, je potfeba dokonale znat povahy
jednotlivych pracovnich mist a pfedvidat uvolnovani nebo vytvaieni novych pracovnich mist.

Proces ziskavani pracovnikt se sklada z n¢kolika kroka, které na sebe navazuji.

2.4.1. Definovani pozadavkul
Definovani pozadavki je prvni fazi procesu ziskdvani pracovnikd, je zaloZeno na pfipraveni
popisu a specifikace pracovniho mista, které ma byt obsazeno, stanoveni pozadavku
na uchazece, jejich schopnosti, znalosti, vzdélani a praxi. Podle téchto pozadavkl jsou
sestavovany inzeraty a hodnoceni uchazeci o pracovni misto pomoci vybérového pohovoru
nebo pomoci testli pracovni zplsobilosti. Mezi specifikace pozadavki na pracovnika patii
odborné schopnosti, pozadavky na chovani a postoje, odborné piiprava a vycvik, zkusenosti
apraxe, zvlastni pozadavky, vhodnost uchazeCe pro organizaci ataké moznost splnit

oc¢ekavani uchazece.

2.4.2. Prilakani uchazec
Ptildkani uchazecl je druhd faze procesu ziskavéani pracovnikl. Nejdiive je potieba zvazit
moznosti ziskani pracovnikl z vlastnich nebo z vnéjSich zdrojt, vyuziti personalnich agentur,

inzerovani.
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Zdroje uchaze¢li — organizace by meéla nejdiive uvazovat o vnitinich zdrojich uchazect.
Pokud v organizaci nejsou vhodni kandidati, pak ptichazi na fadu inzeraty, internet a externi
vyhledavaci nebo zprostiedkovatelské sluzby.

Inzerovani je nejobvyklejsi metoda ziskavani uchazect. Inzerat by mél byt uspotadan tak,
aby upoutal pozornost uchazece, a musi byt konkurenceschopnéj$i nez inzeraty jinych
zameéstnavatelll. Informace, které prostfednictvim inzeratu budoucim uchazeciim sdélujeme,
musi byt sdélovany atraktivnim a zajimavym zpisobem. M¢ly by byt sd€leny takovym
zpusobem, ktery uchazece nejen upouta, ale piimé&je je docist inzerat az do konce a bude mit
za nasledek dostatecny pocet odpovédi od vhodnych uchazeci.

Velice dtlezita je hlavicka nebo nadpis inzeratu. Aby inzerat upoutal pozornost, je vhodné
uvést vysi platu. Formulace jako ,,plat dohodou* v uchazecich vzbuzuji podezieni. Takové
formulace vétSinou znamenaji, bud’ ze je plat tak nizky, Ze se jej organizace boji uvést, nebo
ze je politika odménovani tak nepromyslend, ze podnik nemé o vysi platu predstavu. Déle by
v inzeratu m¢l byt uveden nazev podniku, a co by mél uchaze¢ udélat v reakci na inzerat.
E-recruitment neboli ziskavani pracovniki pomoci pocitatovych siti. Vyuziva
pii ziskavani pracovniki pocitacovych siti, jako je firemni vetfejnosti piistupna internetova
stranka nebo vefejnosti nepfistupnd internetova stranka. E-recruitment jednak Setfi naklady,
ale také umoziuje uchaze¢lim poskytnout vice informaci, které je mozné aktualizovat.
Vyuzivani externich sluZeb (outsourcing). Tyto firmy vétSinou nabizeji jak ziskavani
pracovniki, ale 1 jejich pfedvybér. Mohou pracovat bud’ samostatné, nebo v souinnosti
s organizaci. Kone¢né rozhodnuti by vSak mélo ziistat na organizaci.

Vyhody vyuzivani externich zprostiedkovatelli spocivaji v tom, ze dobfe znaji trh prace
a vétSinou maji 1 vlastni databaze potencidlné¢ vhodnych uchazecl. Déle maji zkuSenosti
se sestavenim vhodnych inzeratt.

Nevyhodou je, Ze se jedna o pomérmne¢ drahou formu ziskdvani pracovnikd.
Zprosttedkovatelské sluzby se snazi maximalizovat zisk a nemusi tomu dopovidat kvalita
a spolehlivost  jimi nabizenych sluzeb. Velmi ¢asto chybi mezi organizaci
a zprostfedkovatelem zpétna vazba. Zprostredkujici agentura se mnohdy ani nedozvi, jak jimi
doporuceny uchaze¢ splnil ptfedstavy organizace. Vzhledem k cené¢ sluzeb nabizenych
zprostifedkovatelskymi agenturami je pouzivani této metody ziskavani pracovnikli omezeno
na takové pracovniky, ktefi jsou na trhu prace vzéacni, tedy na Spickové specialisty, schopné

a osvédcené manazery.
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2.4.3. Tridéni uchazecu

Poté co byla zvefejnéna nabidka zaméstnani a bylo ziskano dostate¢né mnozstvi zadosti

uchazecu, nasleduji dalsi kroky jako je tfidéni a prosévani uchazect.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Vytvoii se seznam uchazecu s jejich jmény, datem kdy pfiSla Zadost a kolonky pro
podniknuté kroky (odmitnuti, ponechani, pohovor, zatazeni do uzs$iho vybéru, nabidka
zaméstnani).

Kazdému uchazeci je doruceno standardni pisemné podékovani a jesté neni uc¢inéno zadné
rozhodnuti o pozvani k pohovoru nebo o odmitnuti.

Organizace muze uchazeCe pozadat, aby vyplnil a vratil podnikovy dotaznik, napsal
privodni dopis nebo zivotopis. Tim by mélo byt zajisténo, Ze vSichni uchazec¢i budou
posuzovani na zaklad¢ stejnych podkladovych materiali.

Poté je posuzovana vhodnost uchazece, podle stanovenych kritérii pro obsazované misto
a uchazeci jsou tfidéni do kategorii: velmi vhodny, vhodny a nevhodny.

Vhodni uchazeci se dale ttidi tak, aby vznikl pfiméfené velky soubor uchazect, kteti
budou pozvani k pohovoru. Idealni pocet uchazecti je mezi ¢tyifmi az osmi.

V dalsi fazi se sestavi program pohovorii. Stanovi se, jaky ¢as budeme vénovat kazdému
pohovoru. Pfi obsazovani mist, kde se provadi rutinni prace, by mélo stalit asi tficet
minut. Pfi obsazovani vysSich vedoucich pozic, je potieba vénovat pohovoru vice casu
a to Sedesat 1 vice minut.

Vybranym uchazeclim se posle pozvanka k pohovoru. Spolecné s pozvankou je vhodné
zaslat n¢které detailni informace o organizaci a pracovnim misteé.

Nakonec je jeSté potfeba projit soubor uchazect, kteti nebyli pozvéni k pohovoru
a rozhodnout, zda je nezaradit do rezervy. Poté uchazeclim, které zaradime do rezervy,
zaSleme tzv. rezervacni dopis. Ostatnim uchazeCim je potieba podc€kovat za zdjem

a zaslat jim odmitavy dopis.

Poté, co uchaze¢ absolvoval Iékarskou prohlidku, potiebnou pro ucely penzijniho

a zdravotniho pojisténi nebo pro zjiSténi fyzické vhodnosti uchazece pro obsazované misto,

pfichazi zavérecna faze procesu vybéru pracovnikii. Potvrzeni nabidky zaméstnani

a vypracovani pracovni smlouvy.

3. Charakteristika Pleas a.s.

Pleas a.s. se sidlem v Havlickové Brod¢ je soucasti nadnarodni spolecnosti Schiesser holding

AG Svycarsko. Tato firma je jednim z nejvétiich vyrobcii pradla v Evropé s dlouholetou

tradici. V dne$ni dob¢ zaujima hlavni postaveni na némeckém trhu.
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Pleas a.s. byla zalozena 1. 10. 1994. Jejimu zalozeni pfedchéazel proces privatizace, ve kterém
bylo zapotfebi vyfesit jakym zpisobem podnik zprivatizovat. Doslo k rozhodnuti o vybéru
silného zahrani¢niho partnera, ktery umoznil podniku Pleas a.s. vstoupit na zahranic¢ni trhy
ataké byl schopen zajistit nezbytné investice. Timto silnym partnerem se stala firma
Schiesser Eminence Holding AG, jejimz sidlem je Svycarsko. Schiesser Eminence Holding
AG v bfeznu roku 1995 zakoupila od Fondu narodniho majetku Ceské republiky vétsinovy
podil akcii Pleas a.s., ¢imz se stal majoritnim vlastnikem. Ve stejném roce Schiesser
investoval do spolec¢nosti deset milionit DEM, za které byly nakoupeny stroje, zafizeni a byla

provedena vystavba novych konfekénich provozoven.

3.1. Historie firmy

Pleas a.s. je pokracovatelkou dlouholeté tradice pletaiské vyroby v Havlickové Brode.
Pocatky pletaiské vyroby sahaji az do 19 stoleti. V tehdejsSim Némeckém Brodé zaklada
vroce 1873 Josef Mahler firmu s nazvem ,,Um¢lé barviistvi a vyroba vSech druhii baviny
a vlny ku pleteni a tkani*.

O ¢trnact let pozdé€ji po vzoru Josefa Mahler zaklada Jan Vesely dalsi pletatskou firmu, kterad
nese nazev ,,Tovarna na zbozi stavkové®. Ob¢ firmy vyrabéji riizné druhy vyrobkii pocinaje
puncochovym zbozim, ponozek a rukavic az po vyrobky z baviny a umélého hedvabi. Tyto
firmy se s postupem Casu rozristaji a dodavaji své vyrobky do celého Rakouska-Uherska.
Ob¢ firmy v pribéhu své existence ménily svou podobu jak do velikosti, tak také po strance
Josef Mabhler, vznikla nova spolecnost s ndzvem ,,Pleas a.s. tovarna na pletené zbozi a pletaci
stroje®. V nésledujicim roce je znacka Pleas zaregistrovana jako ochrannd znamka.

Po skonceni druhé svétové valky v letech 1945 — 1948 doslo ke znarodnéni obou firem, které
se vroce 1949 staly zdkladem nového podniku, ktery nesl nazev ,,Pletaiské zdvody Karla
Havlicka Borovského, narodni podnik* se sidlem v Havlickové Brodé. V roce 1967 byla
znacka Pleas opét vracena do nazvu podniku, ktery se méni na ,,Pleas, pletaiské zavody,

narodni podnik* a od roku 1989 na statni podnik.

3.2. Soucasnost firmy
Pleas a.s. ma pét provozii. Prvnim provozem je pletarna, jedna se o velice moderni provoz,
kde zaméstnanci pracuji ve tfisménném provozu. Nové zrekonstruovana budova je plné
klimatizovana. V pletarné je zpracovavana piize: 80% bavlna ¢esanad v jemnostech NM 50,

55, 60, 70, zbyvajici podil tvoii specidlni ptize Melé, Lycra, Dorlastan, Modal.
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Druhym provozem je barevna, ktera je vybavena nejmodernéj$imi, programové fizenymi
zuslechtovacimi stroji. Specializuje se na upravu upletd bavinénych, z modalovych,
polyesterovych a polyamidovych vldken, pifipadné i jejich vzdjemnych smési. Vyuziva
nasledujici technologické postupy: prani — béleni — zjasnovani — barveni vytahovacim
zplisobem, suseni — napindni a fixace — pocesani a stiithani — sanforizace, presné skladani
hadicového materialu — navinuti do roli.

Tietim provozem je konfekce, ktera ma Spickové vybaveni. Toto vybaveni umoziuje
zpracovani $vu, které zaru¢i vyrobkiim eleganci a komfort pfi noSeni. Dal§imi dvéma provozy
jsou stiitharna a centralni balirna.

V soucasné dob¢ je ve firm¢ zaméstnano celkem 880 zaméstnanci. Z toho je 200 technicko-
hospodaiskych pracovnikli, 500 dé€lnikti vyrobnich a 180 d€lnika rezijnich. V Pleas a.s.

je zaméstnano témet 140 cizincl,, mezi kterymi je nejvetsi pocet Mongold, ale také Vietnamcii

a Slovaku.
Vyvoj poctu zaméstnancu v letech 2004 - 2009
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Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnanci v letech 2004 — 2009

Mezi nejvétsi konkurenty spoleCnosti Pleas a.s. patii obchodnici z asijskych zemi, ktefi
nabizeji své zbozi za niz8i ceny. Spolecnost Pleas a.s. vyvazi témét 95 % své vyroby
do evropskych zemi. Nejvice zboZzi je vyvaZeno na némecky trh, ale také na trh holandskych

a francouzsky. Mezi hlavni odbératele patii napiiklad Shiesser AG, MEXX BODY &
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LIFESTYLE, COMEPSA Ltd., EMINENCE a dals$i. Spole¢nost svou produkci vyvazi z 90 %
do skupiny Schiesser, proto je vyrazné zavisla na strategickych rozhodnutich skupiny. Ro¢ni
obrat spolecnosti Pleas a.s. je asi 1 500 mil. K&. I pfes plnéni zakézek a neustdlou vyrobu

se firma pohybuje ve ztraté. Tu kryje jeji matetska spolecnost Schiesser holding AG.

Vyvoj hospodarského vysledku v letech 2003 - 2007 (v tis. K¢)
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Graf 2: Vyvoj hospodarského vysledku v letech 2003 - 2007

Hlavnim cilem, kterého chce firma dosdhnout je trvalé zvySovani vyroby a jeji efektivity.
Ptredpokladem, proto aby byl tento cil splnén, je pfijata strategie. Tato strategie je postavena
na tiech zédkladnich prioritach. ,,Byt nejlepsi v kvalite®, ,,Byt nejlepsi v dodrzovani terminti
zakazek®, ,,Byt nejlepsi, tj. konkurence schopni v cenach®. Cela spolecnost se ve své ¢innosti
fidi touto spolecnou vizi: ,,Chceme byt nejlepsi. Kdyby se nam to nepodafilo, chceme byt

aspon prvni®.

3.3. Personalni oddéleni

Stejn¢ tak jako ve vétSiné velkych organizacich ma 1 zde persondlni utvar své specifické
postaveni. Zabyvad se vSemi persondlnimi cinnostmi od planovani zameéstnanci pies
vzdélavani aZz po ukonceni pracovniho poméru. Organizacni struktura je uvedena v pfiloze
(viz. pfiloha 2) pomoci organigramu. V dneSni dobé ma persondlni oddéleni osm
zaméstnancl. Vedouci persondlniho odd¢€leni, ktery fidi, koordinuje a kontroluje ¢innosti
v fizené oblasti. Osobn¢ se podili na expertnim feSeni obzvlasté slozitych procest. Zodpovida
za nabor, hodnoceni vykonu, vzd€lavani a rozvoj zaméstnancu. Dale zajiStuje vypracovani
nakladovych rozpoc¢tl stravovani pro Havlickiv Brod a konfekéni provozovny spolecnosti.

Referent personalistiky a vzdélavani zaméstnanct, ktery metodicky fidi vzdélavani, vycvik

arozvoj zaméstnancl, navrhuje vzdelavaci projekty a soustied’uje pozadavky na vzdélavani
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jednotlivych zaméstnancti. Zajistuje organizané¢ i materidlové profesni periodickd Skoleni
povinnd ze zakona a mnoho dalSich ¢innosti souvisejicich se vzdélavanim pracovnik.
V ptipadé potieby spolupracuje na projektech oboru personalistiky.

Referent personalnich ¢innosti, ktery vede pozadavky na piijeti novych zaméstnanci, provadi
vlastni ndbor zaméstnancii a vede evidenci uchazecli o pracovni mista. Vykonava zalezitosti
spojené s pfijimanim, pfemistovanim a propousténim zaméstnancd, vyhotovuje pracovni
smlouvy a dal$i agendu s tim spojenou.

Vedouci oddé€leni prace a mzdy zpracovava vnitropodnikové mzdové zasady, mzdovou cCast
kolektivni smlouvy, zodpovidd za soulad téchto dokumentti s obecné zdvaznymi pravnimi
predpisy. Dale tidi zafazovani zaméstnanct do tarifnich stupiiti a zodpovida za spravny chod
mzdové uctarny.

V podniku jsou dvé mzdové tucetni, které zpracovavaji v mzdovém programu podklady
pro stanoveni mzdy zaméstnanct a dalsi ¢innosti spojené s problematikou mezd.

Asistentka vedouciho personalniho odboru vede evidenci dohod o pracovni ¢innosti a dohod
o provedeni prace a zpracovava vyplaty odmén u téchto dohod. Vykonéva a organizacné
zajistuje cCinnosti spojené s piipravou a provozem rekreacniho zafizeni na Vranové.
Organizuje rekreacni pobyty zaméstnancli a vykonavd mnoho dalSich ¢innosti, které jsou
spojeny s uvedenym pracovnim mistem.

Dalsim zaméstnancem je odborna asistentka, ktera se zaucuje na misto vedouci uctarny.

4. Analyza fizeni lidskych zdroju ve firmé Pleas a.s.
V této kapitole bylo vybrano né€kolik persondlnich ¢innosti, které jsou blize specifikovany.
Jedna se o odménovani zaméstnancti, hodnoceni zameéstnancii, vzdélavani zaméstnancii, péce
o zaméstnance a ukonceni pracovniho poméru. Zavér této kapitoly je podrobnéji zaméten
na persondlni ¢innost — vybér a ziskdvani zaméstnanct. Informace, které byly pfi zpracovani
této kapitoly vyuzity, byly ziskany na zékladé tfizeného rozhovoru s pracovniky persondlniho

oddéleni.

4.1. Odmeénovani
Ve spolecnosti Pleas a.s. je nékolik skupin pracovniki a kazda skupina ma jiny systém
odménovani, jiné formy piiplatki v riznych vySich. Spolecnost vyuziva mzdu casovou,
ukolovou i smluvni plat v zavislosti na druhu profese. Zaméstnanci jsou rozdélovéni

do riznych tarifnich stupnt.
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Zaméstnancim kategorie délnikii vyrobnich, délnik rezijnich a technicko-hospodaiskych
poskytuje zaméstnavatel zdkonem stanovenou 30 minutovou prestavku na jidlo a oddech
po kazdych 6 hodinach nepfetrzité prace. Piestavky se nezapocitavaji do pracovni doby
a nelze je poskytnout na zacatku ani na konci pracovni doby.
Mzdovy systém, uplatiiovany ve spolecnosti, je viceslozkovy, tzn., ze kromé zékladni mzdy
a zakonem stanovenych piiplatkli a ndhrad mezd mohou byt zaméstnancim poskytovany:
1) Prémie:
- individualni, kolektivni, cilové
-k ukolové, ¢asové, smiSené mzdé.
2) Osobni ohodnoceni.
3) Dalsi zvyhodnéni dohodnuté v ramci kolektivniho vyjednavani.

4) Dalsi nahrady mezd dohodnuté v ramci kolektivniho vyjednavani.

Zakladni mzda

» Zaméstnancim kategorie technickohospodaiské a dé€lnické nalezi zdkladni mzda

ve vysi stupnice stanovené na zéklad¢ kolektivniho vyjednavani pro piislusny rok.
» Pro zaméstnance délnickych kategorii je to hodinovd mzda a pro TH zaméstnance
mzda mésicni.

Priplatek za praci v odpoledni sméné piipadd zaméstnancim, ktefi pracuji v oddéleni
konfekce, stiiharny, balirny, pletarny, barevny a spravy spolecnosti. Pracovnikiim v odpoledni
(druhé) smén€, poskytuje zaméstnavatel ptiplatek ve vysi 10,- K¢ za hodinu, nejvyse vSak
za 7,5 hodiny. Nérok na pfiplatek se vztahuje na zaméstnance, na kterého piipada podle
rozvrhu smén odpoledni sména.
Priplatek za praci vnoéni sméné je poskytovan délnikim vyrobnim, rezijnim a TH
zaméstnancim, ktefi pracuji ve vicesménném rezimu, tento ptiplatek je poskytovan ve vysi
25,- K¢ za hodinu. No¢ni sménou se rozumi sména ve vicesménném provoznim rezimu,
popf. sména mimotfadnd v dobé od 22,00 do 6,00 hodin. Ptiplatek 1ze poskytnout nejdéle
na dobu 7,5 hodin. Ptiplatek se neposkytuje pfi napracovani poskytnutého pracovniho volna,
za které zaméstnanci neptislusi nahrada mzdy.
Na priplatek za praci ve dnech pracovniho klidu maji narok d€lnici a TH zaméstnanci,
kteti pracuji ve dnech pracovniho klidu. Tento pfiplatek se vztahuje:

= zapraci v sobotu a v nedéli ve vysi 10% primérné hodinové mzdy zaméstnance,

= za praci v sobotu a v nedéli ve vysi 4,- K¢ za hodinu, tento ptiplatek je uréen kategorii

dé€lnikt vyrobnich,
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» zapréci ve svatek ve vysi 15,- K¢ za hodinu.
Ptiplatek se neposkytuje zaméstnancim, pro které je podle rozvrhu smén prace ve dnech
pracovniho klidu jejich dnem pracovnim.
Za dobu prace prescas poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci misto zvySeni mzdy nahradni
volno. Pokud zaméstnanec za praci prescas nedostane nahradni volno, pfislusi mu dosazena
mzda zvysend o 25 % pramérného vydélku.
Zamgéstnavatel mize poskytovat zaméstnanciim osobni ohodnoceni. Osobni ohodnoceni
ve svém souhrnu vyjadiuje vykonnost zaméstnance, odbornou zpusobilost, délku zaméstnani
v organizaci. Osobni ohodnoceni se pfiznavd zaméstnancim kategorie délnici vyrobni
a délnici rezijni sazbou v K¢ za hodinu a TH zaméstnancim mésic¢ni ¢astkou v K¢. Vyse
osobniho ohodnoceni nesmi piekrocit 60 % ptiznaného tarifniho stupné.
Smluvni mzda je poskytovana vedoucim odbort, vedoucim provozl, vedoucim oddé¢leni
a dalSim vybranym zaméstnanciim na zaklad¢ rozhodnuti pfedstavenstva spolec¢nosti.

V priloze je uveden piiklad odménovani Svadlen (viz. ptiloha 3).

Vyvoj primérnych mezd dle kategorii zaméstnanci v letech 2003-2007 (v K¢)

Kategorie zaméstnancii Rok 2003 | Rok 2004 | Rok 2005 | Rok 2006 | Rok 2007
Délnici vyrobni 10 180 10 657 10 733 11279 11551
Délnici rezijni 11270 11 609 11937 12 892 13394
TH zaméstnanci 16 215 17 498 17 743 19 058 19 428
Primérna mzda celkem 11 639 12 329 12 474 13 100 13 391

Tabulka 1: Vyvoj primérnych mezd ¢lenény dle kategorii zaméstnancii v letech 20032007
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Vyvoj priumérné mzdy zaméstnanc
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Graf 3: Vyvoj prumérné mzdy zaméstnanci

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze primérna mzda se kazdoro¢né zvysuje a na konci roku 2007

¢inila 13 391 K¢.

4.2. Hodnoceni pracovnikt
Vzhledem k tomu, ze spoleCnost potiebuje védet, jaké ma pracovniky, jak zaméstnanci pracuji
a plni své ukoly, vyuziva hodnoceni pracovnikl. V Pleas a.s. samoziejm¢e probihd neformalni
hodnoceni, které vyplyvd zkonkrétni situace. Neformalni hodnoceni ma ptilezitostnou
povahu. Jedna se o soucast kontroly plnéni pracovnich ukoli. Neformalni hodnoceni se nikam
nezaznamenava a ma spiSe vyznam pro povzbuzeni pracovnika a ocenéni jeho dobré prace.
Druhym typem hodnoceni, které firma vyuziva, je formalni hodnoceni pomoci stupnice.
Vyuziva ¢iselnou stupnici, kterd umozituje piehledné porovnavat pracovniky podle celkového
poctu dosazenych bodl. Toto hodnoceni je provadéno jednou ro¢né€ nadiizenym pracovnikem.
Nadfizeny pracovnik hodnoti, jak pracovnik plnil své ukoly. V pribéhu hodnoceni
se zam¢fuji na oblast pracovniho vykonu, ve které se hodnoti kvalita prace, pracovni tempo,
efektivnost a odpoveédnost. Dalsi hodnocenou oblasti je ucelnost prace, kam patii plnéni prace
v terminech, organizace prace a vyuziti pracovni doby. Dale vztah k praci, kam lze zahrnout
zéjem o praci, ochota pfi mimotadnych ukolech, flexibilita, spolehlivost a pracovni kazen.
U zaméstnance je také hodnoceno, zda je schopen pracovat v kolektivu, jaky je jeho vztah
ke spolupracovnikiim a k nadiizenému. S podiizenym pracovnikem projedna své zavéry, ale
také projedna cile pro pfisti rok. Pleas a.s. také vyuziva sebehodnoceni pracovnikt. Jednotlivi

pracovnici vyplni hodnotici formulaft, kde posuzuji, jak splnili své pracovni tikoly.
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4.3. Vzdélavani

Spolec¢nost vénuje vzdélavani svych pracovnikil trvalou pozornost, ma vypracovanou vlastni
koncepci vzdélavani. Pro tuto oblast je v Pleas a.s. referent personalistiky a vzdélavani
zaméstnanci. Tento pracovnik fidi vzd€lavani, vycvik a rozvoj zaméstnancli, navrhuje
projekty vzdélavani a vede evidenci jednotlivych pracovnikt, jejich vzdélavacich programt
a Skoleni. ZajiStuje organizacné 1 materidlové profesni periodickd Skoleni povinna
ze zékona, pripadné doskoleni a pfezkouseni pracovniku.

Plan vzdé€lavani se sestavuje kazdorocné na konci roku, kdy vedouci pracovnik vyplni tabulku

planu vzdélavani. Plan obsahuje:

» Jazykové Kurzy, které nejsou uréeny konkrétni skupiné pracovnikl. Jazykové kurzy
se poskytuji tém, kdo je potfebuji. Navstévuji je jak TH pracovnici, tak i délnici, kteti
je potiebuji a o kterych se predpoklada, ze by mohli zastavat vyssi funkci. Vyucuje
se nejcastéji némcina a anglictina, ale protoze v Pleas a.s. je znacna ¢ast pracovni sily
ze zahranici, vybranym pracovnikiim je umoznén i kurz Cestiny.

* Profesni povinna Skoleni a prezkouSeni jsou bud’ periodickd nebo mimotadna.
Periodicky opakujici se skoleni jsou napt. Skoleni o bezpecnosti a zdravi pii praci,
které se opakuje surCitou periodou pro urcity okruh zaméstnancii — pro fadové
zamé&stnance jedenkrdt za rok a pro vedouci zaméstnance jedenkrat za tii roky.
Mimoradnym Skolenim je také napt. Skoleni o bezpecnosti a zdravi pii préci, ale
mimotadné, které nespada do periody, napt. u nové nastupujicich pracovniki.

* Individualni odborné seminare jsou ur¢eny konkrétnimu pracovnimu mistu a mohou
se tykat vSech druhti pracovnikd.

* PC dovednosti, kter¢ jsou urceny tém, kdo pracuji s pocitaci.

» ManazZerské kurzy jsou urCeny vedoucim odbord, vedoucim provozl, ¢lenim

prodejnich tymt, mistriim a zastupciim vedoucich odbort a provozii.

Prvni ¢asti systémového firemniho vzdélavani je identifikace potieb vzdélavani pracovniki.
Tu provadeji vedouci pracovnici na vSech odborech a provozech.

Pti zjiSténi potieby vzdelavani se podava pisemnd zadost persondlnimu odboru (viz. ptiloha
4). Na zaklad¢ téchto zadosti je sestavovan plan vzdélavani na kalendaini rok. Plan zahrnuje
naklady a ¢asovy plan vzdélavacich aktivit. Vzdélavaci aktivity podnik svym zaméstnanciim

plné hradi.
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Protoze je na vzdélavani uréena omezena Cast penéznich prostfedkii, prochdzi plan tfadou
korekci. Na zakladé téchto tprav jsou zpétné¢ vyrozuméni vedouci odbord o schvaleni

¢1 neschvaleni jejich poZzadavkl na vzdélavani jim podtizenych pracovnikd.

Samotnd realizace vzdélavacich procesi se odehrava zvEétsi casti uvniti  firmy.
Je zajiStovana jak internimi pracovniky, tak externimi Skoliteli a instruktory, ktefi jsou
vybirani vedenim spolecnosti. Pouzivaji se tyto metody vzdélavani na pracovisti: instruktaz
pii vykonu prace a asistovani zejména u vyrobnich délnikl, Svadlen a pletaiek, povéreni
ukolem a rotace prace zejména u odbornych asistentli, rozsifovani a obohacovani pracovnich
ukolu. Déle se vyuziva prednasek, seminaiti, workshopti a piipadovych studii, assessment
centre. Samoziejmosti jsou pracovni porady, samostudium, pocitacové vzdélavani i on-line

pocitacové vzdélavani (E-learning).

Hodnoceni vzdélavacich aktivit pracovnika provadi jeho pfimy nadiizeny. Castou formou
hodnoceni vzdélavacich aktivit je hodnotici rozhovor a vyplnéni dotazniku (viz. ptilohy 5, 6 ).
U jazykovych kurzii se provadi dvoustupiiové hodnoceni — vstupni (pfed zahajenim kurzu)
a vystupni (po ukonceni kurzu) vramci 5 Urovni, které se piedava personalnimu odboru.

Hodnoceni vzdélavani manaZera si provadi po ukonceni programu sama lektorska firma.
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CYKLUS VZDELAVANI V PLEAS a.s.
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Obriazek 1: Cyklus vzdélavani v Pleas a.s.
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4.4. Péce o zaméstnance

Vedouci odbort
Vedouci odbort

Odbor personalistiky

Odbor personalistiky

Skolici agentura

Péce o pracovniky je vedle odménovani tou oblasti persondlni prace, ktera je nejcastéji

pracovniky ¢i potencidlnimi pracovniky pouzivdna k porovnavani organizace s jinymi

organizacemi. Proto ji Pleas a.s. vénuje velikou pozornost a nabizi svym zaméstnancim
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mnoho zaméstnaneckych vyhod. Mezi tyto vyhody patii jiz zminény 13. plat, ale také vlastni
rekreani zafizeni na Vranovské piehradé, kde mohou zaméstnanci travit dovolenou.
Zaméstnanci dostavaji darky k vyznamnému Zivotnimu jubileu a k Véanociim, odmény
pii odchodu do dichodu, za urcity pocet odpracovanych let (10, 20, 30, atd.). Mezi dalsi
vyhody patii ptispévek na dojizdéni do prace od 5 do 55 kilometrii, tento prispévek ¢ini 2 K¢
za kilometr. Popfipad¢ je zaméstnancim poskytnut smluvni autobus, ktery firma zajisti
pii odpolednich sméndch. Zameéstnanci za cestu zaplati stejné, jako by jeli linkovym
autobusem aPleas a.s. hradi zbytek nédkladi. Dale firma pfispiva zaméstnancim
na stravovani. Z celkové ceny obéda 50 K¢ si zaméstnanec sam zaplati 20 korun a zbytek plati
firma. Pfed nastupem do prace musi zaméstnanec projit zdravotni prohlidkou u smluvniho
I¢katre, za kterou zaplati poplatek 500 K¢. Po uplynuti zkusebni doby je tento poplatek
zaméstnanci proplacen. Pleas a.s. poskytuje velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, coz

vede k motivaci a spokojenosti zaméstnanci.

4.5. Ukonceni pracovniho poméru

K ukonceni pracovniho poméru dochdzi v Pleas a.s. jak ze strany zaméstnance, tak ze strany
zam¢stnavatele. K ukonceni pracovniho poméru dochézi dohodou, vypovédi i okamzitym
zruSenim pracovniho poméru. Diivody pro zruseni pracovniho poméru jednotlivymi zptlisoby
jsem podrobnéji popsala v teoretické Casti této bakalarské prace.

V soucasné dobé doslo z hospodatskych divodii a organiza¢nich zmén k ruseni nékterych
konfek¢nich provozi, které byly v okolnich méstech Havlickova Brodu. Z téchto divoda
doslo k odchodu nebo propusténi mnoha zaméstnanci, a proto je toto téma v soucasné dobe
velice aktudlni. Jednalo se o provozy Luka nad Jihlavou, Caslav, Chotbof, Milevsko
a Boskovice. Zaméstnancim, ktefi pracovali v zruSenych provozech, bylo nabidnuto
zamestnani v konfekénim provozu Polna u Jihlavy. V tomto ptipad€, kdy doslo ke zruSeni
¢asti organizace, méli zaméstnanci dvoumesi¢ni vypovédni lhitu a dostali odstupné ve vysi
tiimésicni mzdy. Zarovenn méli zaméstnanci narok na c¢tyfi hodiny tydné placeného volna
na hledani nového zaméstnani. Zaméstnanci dostali propustku, kterou si zaméstnanec nechal
potvrdit ve firm¢&, kde hledal praci. Pokud zaméstnanec dostal vypovéd’ z divodu ruseni ¢asti
organizace, nasel si novou praci a nechtél ¢ekat na uplynuti dvoumeésic¢ni vypovédni lhity, byl
s nim pracovni pomér ukoncen dohodou a dostal jiz zminéné odstupné. Od 31. prosince 2007

do 31. bfezna 2009 se pocet zaméstnanct snizil téméf o polovinu.
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Davody ukonéeni pracovniho poméru
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Graf 4: Divody ukonéeni pracovniho poméru

Z dtivodu hospodarské krize musela byt piijata opatieni, ktera vedla k organizacnim zménam,

coz mélo za disledek zruSeni velké €asti provozoven, a tim 1 propousténi velkého mnoZstvi

zaméstnancu. Proto je krizi pfisuzovano asi 55 % propusténych zaméstnanct.

Porovnani stavu zaméstnancii PLEAS a.s. H. Brod v jednotlivych mésicich roka 2007 a 2008
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Graf 5: Porovnani stavu zaméstnanci v jednotlivych mésicich roku 2007 a 2008
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4.6. Vybér a ziskavani zaméstnancu
V dnesni dobé je velmi slozité najit ty spravné zameéstnance, Casto specialisty, na volné
pozice. Musi byt zajistén celkovy ekonomicky profit spole¢nosti a zarovenn by mél byt
zaméstnanec na uvedeném postu spokojen a motivovan k vysokym pracovnim vykontm.
Pravé proto se tato ¢ast problematikou vybéru a ziskavanim zaméstnanct u firmy Pleas a.s.
zabyva dikladnéji.
Pfi obsazovani volného pracovniho mista musi byt finan¢ni zdroje efektivné vynakladany.
V piipadé, ze organizace zjisti potiebu obsazeni urcitého pracovniho mista, je to z divodu,
ze pracovnik byl propustén, odeSel do diichodu nebo zemiel. Poptipadé spole¢nost citi
pottebu vytvorit nové pracovni misto. Je kladen stale vétsi diraz na hospodateni s pracovni
silou a na soustavné snizovani nakladii prace. Proto diive, nez spolecnost pfistoupi
k samotnému procesu ziskavani pracovniki, zvazuje zda:

= pracovni misto zrusi,

* pokryje praci formou piescasu,

* pokryje praci formou ¢astecného tivazku,

= pokryje praci formou docasného pracovniho poméru,

= pokryje praci dohodou o provedeni prace nebo dohodou o pracovni Cinnosti,

* pokryje praci pomoci externiho dodavatele,

» prace vyzaduje plny uvazek.
Proces ziskavani pracovnikii zacind ve firmé Pleas a.s. tim, Ze vedouci pracovnik vyplni
formular ,,Pozadavek na zajiSténi zaméestnance* (viz. ptiloha 7). Ve formuléfi vedouci vyplni,
jestli zaméstnance ziskat z vnéjSich nebo vnitinich zdrojt, z jakého divodu je pracovni misto
volné, népli prace, piedpoklady pro vykon funkce (vzdélani, praxe, znalost cizich jazyk,
prace na PC atd.), termin nastupu do prace, zkuSebni dobu, pracovni dobu a navrhované
mzdové ohodnoceni. Formuldf musi byt podepsany pfisluSnym vedoucim a dvéma cleny
predstavenstva. Na zaklad¢ takto vyplnéného formulédfe je vypracovan letdk s nabidkou

volného pracovniho mista (viz. ptiloha 8).

4.6.1. Metody ziskavani pracovniku
Pleas a.s. nejdiive nabizi volné pracovni misto sou¢asnym pracovnikiim, dava tedy ptednost
obsazovani volnych pracovnich mist z vnitinich zdroji. Pokud se nenajde vhodny kandidat
uvnitf organizace, pak pfistoupi k obsazeni volného pracovniho mista z vnéjSich zdroji.
Nechéd zvefejnit inzerat v novinach s nabidkou volného pracovniho mista, spolupracuje

s ufadem prace v Havlickové Brod¢ a vyuziva i sluzeb pracovnich agentur.
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Soucasni pracovnici si nabidku volného pracovniho mista mohou prohlédnout na nasténce,
kde je inzerat vyvésen nebo na intranetu spoleénosti. Ufad prace zvefejni nabidku volného
pracovniho mista na svych internetovych strankach a vyvési inzerat na nasténku v budové
ufadu prace. Poté hledd vhodné kandidaty na nabizenou pozici a doporucuje je spolecnosti
Pleas a.s..
Inzerat je také zvefejnén v regionalnim tisku napiiklad v novinach Cesta Vrchovinou, Noviny
Vysociny, Jihlavské Listy nebo Tydenik zrcadlo Blanenska a Boskovicka. Inzerat také
vkladaji na internetové portaly, které se zabyvaji nabidkami prace jako je www.prace.cz, nebo
www.jobs.cz. VSechny zminéné inzeraty maji podobnou strukturu. Je v nich uveden:

= nazev nabizeného mista,

* napln préce,

= pracovni podminky,

» pozadavky na kandidata,

* misto kde se bude prace vykonavat,

» dokumenty pozadované od kandidata,

» pokyny pro uchazece, jak, kde a dokdy by se m¢l o zaméstnani uchazet, popiipadé

se o ném blize informovat.

Pleas a.s. vyuziva i sluzeb pracovnich agentur, podepiSe s ni smlouvu o zprostiedkovani
zaméstnani a poté pracovni agentura vyhleddva vhodné kandidaty na obsazovanou pracovni
pozici. Agentura zasle zivotopis vhodnych kandidati spolecnosti. Uchazec€i nejsou vétSinou
uvadéni pod celym svym jménem, ale pouze pod kiestnim jménem, nebo pod cislem
uchazece. Pokud si spole¢nost z kandidatli nabizenych pracovni agenturou nevybere, ozndmi
pracovni agentufe, ze jimi nabizeny kandidat nebyl na nabizenou pozici vybran. Mezi
agentury, které spolupracovaly nebo spolupracuji s firmou Pleas a.s., patifi naptiklad

ManMark Economy, Edymax, Start CZ pobocka Jihlava, Manpower nebo MPA Czech s.r.o.

4.6.2. Dokumenty a informace pozadované od uchazecu
Uchaze¢i o zaméstndni musi nejcastéji piedlozit doklady o vzdélani a praxi, vyplnény
dotaznik organizace (viz. ptiloha 9) a zivotopis. Pleas a.s. v nékterych ptipadech pozada
1 o reference, ¢i hodnoceni z pfedchozich zaméstnani nebo vypis z rejstiiku tresta.
Nejcastéji je u délnickych profesi pozadovano vyplnéni dotazniku. V dotazniku musi uchaze¢
vyplnit:

= osobni udaje (jméno a piijmeni, datum narozeni, bydlisté, telefon),
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»  vzdélani (zakladni, stiedni, vyssi odborné, vysokoskolské, jazykové znalosti - uroven,
znalost prace na PC — uroven, fidi¢sky prikaz),

= dosavadni praxi,

= kurzy a skoleni,

= z4jmy a zaliby,

= reference,

= okruhy Cinnosti, ve kterych by se chtél uchazec¢ uplatnit v Pleas a.s.,

= soucasné platové ohodnoceni,

= piedstava o budoucim platu,

* termin mozného nastupu do zaméstnani,

= jakym zplsobem se uchaze¢ dozvédél o volném pracovnim misté.
Pokud s tim uchaze¢ souhlasi, jsou dotazniky uchovavany v evidenci Pleas a.s. po dobu
jednoho roku.
U technicko-hospodarskych pracovnikli nebo administrativnich pracovnikli je pozadovan
zivotopis v Ceském a némeckém jazyce popiipad¢ privodni dopis. Samoziejmé zalezi, o jaké
obsazeni pozice se jedna.
Na zakladé ziskanych dotaznikii a zivotopisti od uchazect si vedouci pracovnik, ktery podal
pozadavek na zajiSténi zameéstnance, vybere vhodné kandidaty. Porovnavéa zpusobilost
uchazece vyplyvajici z predlozenych dokumentl s pozadavky na obsazované pracovni misto,
zpravidla se v této fazi neporovnavaji uchazeci mezi sebou. Své rozhodnuti sdéli pracovnikiim
personalniho odd¢leni.
Vybrani uchaze¢i jsou kontaktovani telefonicky a je snimi domluven termin osobniho

pohovoru.

4.6.3. Osobni pohovor

Osobniho pohovoru se i¢astni uchaze¢ o zaméstnani, vedouci pracovnik, zastupce vedouciho
a jeden pracovnik personalniho oddéleni.

Cilem osobniho pohovoru je ziskat dostate¢né a hlubsi informace o uchazeci, posoudit
osobnost uchazeCe a poskytnout uchaze¢i informace o organizaci a praci v ni. Rozhovor
jeveden podle predem urceného planu pohovoru. V pohovoru jsou nejdiive uchazeci
pokladany obvyklé otazky, jako je jméno, piijmeni, bydlisté, dosavadni praxe. DalSimi
otazkami jsou naptiklad divod ukonceni ptedchoziho pracovniho poméru, jaka je predstava
uchazece o firm¢ Pleas a.s., co o firm¢ vi, jeho piedstava o budouci praci v dané funkci,

pfedstava o osobnim a profesnim vyvoji. Pokud uchaze¢ uvedl znalost ciziho jazyka,
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je podroben testu jazykovych znalosti. Pracovnik, ktery vede rozhovor, se uchazece pta
na jeho silné a slabé stranky, zajmy a jeho mozny nastup. Déle ho zajima posledni platové
ohodnoceni auchazeCova predstava o budoucim platu. Poté jednotlivi tazatelé zhodnoti
celkovy dojem uchazece. Cely rozhovor je zaznamenavan do tzv. zdznamu o interview (Vviz.
ptiloha 10).

Po ukoncéeni rozhovoru je uchazeci ponechan ¢as (14 dni) na rozmysSlenou, jestli chce
ve firmé pracovat. B€hem této doby si i vedouci pracovnik rozmysli, o které uchazece by mél
na obsazovanou pozici zajem.

Uchazeci, ktefi nebyli na pozadovanou pozici vybrani, jsou persondlnim pracovnikem
kontaktovani formou dopisu. V dopise je jim pod¢kovéano za projeveny zdjem o zaméstnani
v Pleas a.s. a oznameno, ze nebyli vybrani. Vybrany uchazec je telefonicky kontaktovan.
Zamgéstnanci jsou tedy vybirani ve dvoukolovém vybérovém fizeni. V prvnim kole je uchazec
vybran na zékladé zivotopisu nebo dotazniku. V druhém kole na zékladé¢ vybérového
pohovoru. Struktura vybérového fizeni je stejnd na vsechny pracovni pozice.

Top managery si spolecnost vychovava a jsou na své pozice dosazovani na zéklad¢ profesniho
rustu. Jedna se tedy o lidi, ktefi jsou se spolecnosti dlouhodobé spjati a pracovali na nékolika

funkcich ve spole¢nosti.

4.6.4. Podepsani pracovni smlouvy
Vybrany uchaze¢ musi projit zdravotni prohlidkou u smluvniho 1ékate, za kterou zaplati 500
K¢&. Tento poplatek je zaméstnanci po uplynuti zkuSebni doby proplacen. Musi ptedlozit
doklad o vzdélani, kterého si pracovnice personalniho oddéleni ud€la fotokopii a potvrzeni
o predchozim zaméstndni. Vyplni osobni dotaznik, ve kterém mimo jiné uvadi srazky
ze mzdy. Projde Skolenim o bezpec¢nosti prace, pozarnim Skolenim a podepiSe pracovni
smlouvu.
Udaje uvedené v pracovni smlouvé tykajici se pracovniho zafazeni, musi byt shodné s udaji
uvedenymi v pozadavku na zajisténi zaméstnance.
Pracovni smlouva obsahuje vSechny povinné nalezitosti (datum nastupu do prace, misto
vykonu préce, druh prace), déle je sjedndna 3 mésicni zkusebni doba a tarifni zafazeni.
Po podepsani pracovni smlouvy je zaméstnanec seznamen s aktualni kolektivni smlouvou,

mzdovymi zdsadami a disciplindrni smérnici.
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5. Navrhy a doporuéeni
Ze vsech dostupnych informaci, na zékladé kterych byla tato bakalaiska prace vypracovana,
vyplynulo, Ze Pleas a.s. nespolupracuje s externimi zdroji pfi ziskdvani pracovnikl
a nezucastiuje se veletrhli uplatnéni vysokoSkolskych studenti, ¢i veletrhti firem jako

takovych. I hodnoceni samotnych zaméstnancti by mohlo byt lepsi.

5.1. Hodnotici pohovor
Na zéklad¢ analyzy zjisténych informaci bylo v oblasti hodnoceni pracovnikli navrzeno
vyuzivat hodnotici pohovor. Tento pohovor by vedl pfimy nadiizeny pracovnika a byl by
urcen zejména fidicim pracovnikim v podniku. Dlivodem jsou velké naroky na tyto pracovni
pozice a daraz na bezchybné provedeni pracovni naplné. Pohovor je dulezité opakovat
v kratkych cCasovych intervalech. Delsi intervaly nejsou vypovidajici, protoze kontrola
rozhodnuti fidicich pracovnikii musi byt v€asna, aby byla eliminovana rizika, ktera mohou
$patnymi rozhodnutimi firmé& vzniknout. U¢elem pohovoru by bylo:

» zhodnotit soucasny vykon pracovnika, nebo jeho vykon za uplynuly rok,

» formulovat plan, ktery by sméefoval ke zlepSeni vykonu,

= zjistit skuteCnosti na pracovnikovi nezavislé, ale negativné ovlivitujici jeho pracovni

vykon,

* motivace pracovnika,

= zlepsit komunikaci mezi podfizenym a nadiizenym,

* umoznit pracovnikovi zaujmout stanovisko a vyslechnout jeho nézor,

= zajistit podklady pro odménovani,

* poznat potieby vzdelavani a rozvoje pracovnika.
NejefektivnéjSim zplsobem jak vést tento rozhovor je, kdyz si jsou piimy nadfizeny
1 hodnoceny pracovnik rovnopravnymi partnery. Tento zplisob rozhovoru vede pracovnika
k zapojeni se do pfemysleni o moznych postupech, které by vedly ke zlepSeni vykonu, feseni
mu nejsou piikazovana. Pfimy nadfizeny by navodil takovou atmosféru, aby mé¢l pracovnik
pocit, Ze na napady smétujici ke zlepSeni piiSel sam.
Hodnotitel musi byt pii rozhovoru konkrétni a uvadét fakta o jednotlivych kritériich vykonu.
Musi hodnocenému sdélit, co déla dobfe a co Spatné. Zaroven musi pracovnika povzbudit

k tomu, aby se vyjadiil a o vécech pfemyslel.
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Ptimy nadfizeny by poskytl své pisemné hodnoceni pracovnikovi néjaky cas pred
rozhovorem, aby se pracovnik mohl na rozhovor pfipravit. Pfichystat si argumenty, pro¢
s n¢kterymi ndzory vedouciho nesouhlasi.

Béhem hodnoticiho pohovoru je vhodné pokladat oteviené otdzky a poté dat prostor
pracovnikovi, aby se k nim vyjadfil. Dilezité je se od pracovnika informovat, co bychom
mohli udélat pro zlepSeni pracovni vykonnosti. Dale by se mél piimy nadfizeny zeptat
na navrhy a doporuceni hodnoceného pracovnika pro zlepsSeni soucasného stavu. Zaroven by
pracovnika vyzval, aby sam zhodnotil svou praci a dosazené vysledky. V zavéru by byl
stanoven plan rozvoje, byly by dohodnuty cile pro nasledujici obdobi a stim souvisejici
forma kontroly, zda bylo dosazeno stanovenych cilti. Déle by byl pfimym nadfizenym poftizen
zdznam z hodnoticiho pohovoru a by byl vyplnén pifedem piipraveny formulai hodnoceni
pracovnika, pracovnik by své hodnoceni znal a sviij souhlas by vyjadfil podpisem (navrh
formuléte viz piiloha 11).

Do formulafe by byly vepsany body, kterymi nadtizeny ohodnotil jednotlivé obory a pracovni

vysledky podiizeného. Stupnici hodnoceni vystihuje nésledujici Tabulka 2.

Vynikajici Velmi dobry Dobry Nepiilis dobry Spatny

1 2 3 4 5

Tabulka 2: Hodnotici tabulka pro formular pohovoru

5.2. Assessment Centre
Vzhledem k tomu, ze vétSina top managerti je na svych pozicich jiz dlouhou dobu, lze
predpokladat jejich odchod do dichodu. Z tohoto divodu je zapotiebi premyslet o jejich
nahrazeni jinymi pracovniky. Proto bylo firmé pfi hleddni vhodného kandidata na tyto pozice
doporuceno vyuzit metody Assessment Centre. Jednd se o specidlni diagnostickou metodu.
Tuto metodu je vhodné vyuziti pii ziskdvani zaméstnanct na:

= vysoké manazerské pozice,

* pozice Uzce specializované (dispecefi, piloti),

* pozice, na které se hlasi velké mnozstvi uchazeci,

= pozice pracovniki, ktefi jsou v pfimém kontaktu s klientem.
Firma si muze zvolit ze dvou typt, a to interni AC a externi AC. Ja bych spiSe doporucila
vyuzit sluzeb externiho dodavatele, ktery ma praxi v realizaci Assesment Centre. Hlavnim
rysem této metody je pfitomnost vice hodnotitelil, kteti posuzuji uchazece z riznych hledisek

v del§im Casovém tUseku. Ucastnici jsou hodnoceni v konkrétnich situacich, které¢ simuluji
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realné problémy — rozhoduji se, vytvareji tym a vzdjemné komunikuji. Tato metoda umoznuje
poznat uchazeCe z mnoha uhlii a vytvofit si tak komplexni ndhled. Na kritériich jaka byla
pro uchazece stanovena zavisti mnoZzstvi a naro¢nost pouzitych metod.
Vybér vhodného kandidata by zacal béznym postupem. Uchaze€i by zaslali své zivotopisy,
podle kterych by byli vybrani vhodni kandidati. Vhodni kandidati by byli nejdfive pozvani
na osobni pohovor. Uchazeci, kteti by prosli obéma koly vybéru, by byli pozvani
na Assessment centre. Nejvhodnéjsi pocet ucastnikti je 5-12. Assesment Centre by trval jeden
den, kdy by uchazec¢i prochazeli individudlnimi pohovory, psychodiagnostikou, tymovymi
hrami, pifipadovymi studiemi apod. Po ukonceni Assessment Centra probéhne porada
hodnotitelil, na které se zhodnoti jednotlivi kandidati a jejich vykony.
Navrh programu AC:

* 30 minut — uvitani kandidata a sezndmeni s programem,

* 90 minut — psychodiagnostickd cast (vykonnosti testy, testy inteligence, testy

koncentrace, pozornosti, apod.),

= 120 minut — individualni pohovory,

* 30 minut — individudlni feSeni ptipadové studie,

* 60 minut — pfestavka,

* 60 minut — tymova hra,

= 30 minut — prezentace a vyhodnoceni ptipadové studie,

= schiizka hodnotiteld.
Z psychodiagnostickych metod se nejcastéji vyuzivaji metody testového typu — vykonnostni
testy, testy inteligence a dotaznikové metody. Ulelem testd je dozvédét se co nejvice
o strankach kandidata, které souviseji s pracovni uspésnosti (motivace k vykonu, flexibilita,
peclivost, vykonnost, schopnost tymové prace, stabilita osobnosti).
Po ukonceni AC metody budou vSichni kandidati v dohodnutém terminu sezndmeni
s vysledky, formou osobniho pohovoru s hodnotitelem.
Vysledkem AC metody by mél byt GspéSny kandidat, ktery je vhodny pro danou pracovni
pozici. Podkladem tohoto rozhodnuti by mély byt vysledky z psychologickych testd,
hodnoceni praktickych cviceni a prezentace kandidata.
Vyhodami této metody jsou:

= Assessment Centra se zCastiiuje vetSi pocet hodnotitelll, coz snizuje subjektivitu

vysledného hodnocenti,
» kandidati absolvuji rizné typy diagnostickych metod, ¢imz se zvySuje spolehlivost

vysledki,
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= {castnici spolupracuji s dalsimi osobami, dé se tedy hodnotit schopnost tymové prace,
» vsichni kandidati jsou pfitomni soucastn¢, lze je 1épe porovnat.

Jedna se o ndkladné;jsi metodu, kterd ndm ovSem zarucuje efektivnéjsi vybér pracovnik.

5.3. Career Days
V ramci ziskavani pracovnikii bylo spolecnosti Pleas a.s. navrzeno Ucastnit se programu
Career Days. Hlavni néplni Career Days je setkani nejvyznamngjsich firem Ceské republiky
s absolventy vysokych $kol. Jedna se o jedine¢nou akci v Ceské republice. Na této akci maji
firmy a absolventi moznost navazat spolupraci v oblasti budouciho zaméstnani, diplomovych
praci a stazi. Studenti zde ziskavaji Siroky prehled o moznostech zaméstnani a jejich srovnani
v ramci vyznamnych spole¢nosti v daném oboru.
Program Career Days je rozdélen do tii ¢asti, které tvoii individudlni setkdni, prezentace
spolecnosti a tréninky na osobni rozvo;j.
Individuélni setkéni jsou pofadana v uzavienych mistnostech, které ma kazda ucastnicka
firma k dispozici. Individudlni setkani se konaji v ¢asovych blocich 30 nebo 60 minut.
Absolventi se musi na tyto setkdni pfedem zaregistrovat z divodii omezenych kapacit
mistnosti. Studenti jsou na individualnich setkénich v pfimém kontaktu se zéastupci dané
spolecnosti, kde se student blize s firmou sezndmi. Individualni setkani mohou byt vedena
ptes formy neformalnich rozhovorli, skupinové diskuze, prezentace spolecnosti,
az k skute¢nym pfijimacim pohovortim.
Béhem individualniho setkani pfedstavuje zastupce spolecnost pomoci prezentace.
V prezentaci by nemélo chybét piedstaveni firmy, jeji historie, ¢im se firma zabyva a jaké
nabizi volné pracovni pozice. Spolecnost by méla také pamatovat na dotaznik pro absolventy,
diky kterym by ziskala zakladni informace o absolventovi. Zahrnuti hry nebo prace
v kolektivu, v ramci individudlniho setkani, by vedlo k zefektivnéni setkdni. Soutéz by
se naptiklad sklddala zinformaci o firmé, kdy by zastupci firmy pokladali absolventiim
otazky a ti by na n¢ odpovidali a ziskavali n¢jaké odmény (napt. reklamni pfedméty apod.).
Druhou ¢ast tvoii prezentace spolecnosti ve velkém prezentatnim séale. V tfeti Casti jsou
uskutecnovany tréninky, které se zamétuji na osobni rozvoj studentti. Tréninky jsou vedeny
zastupci spolecnosti, kteti se danou problematikou zabyvaji ve svém kazdodennim profesnim
zivote. Stejné tak jako na individudlni setkani musi byt provedena rezervace mist na tréninky.
Vyhody Career Days:

= nabor ze Spickovych vysokoskolskych studentl a absolventi,
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* dlouhodobé budovani image prestizniho zaméstnavatele mezi vysokoskolskymi
studenty a absolventy,

= ziskani piehledu o soucasném stavu a kvalité studenti.

Ukast spole¢nosti na Career Days piedstavuje nejen moznost, jak efektivné oslovit aktivni
studenty a navazat s nimi kontakt, ale také zptisob, jak se zviditelnit a zatadit se mezi Gspésné

a studenty zadané spolecnosti.
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Zaveér

Pro bakalafskou praci na téma ,Rizeni lidskych zdroju“ byl vybran podnik Pleas a.s.
se sidlem v Havlickové Brod¢. Pleas a.s. je jednim z nejvétSich vyrobct pradla v Evropé.
V organiza¢ni struktufe podniku plsobni persondlni utvar, ktery se zabyva vSemi
personalnimi ¢innostmi.

Cilem prace bylo analyzovat personalni ¢innosti v Pleas a.s. a navrhnout mozna doporuceni
pro zlepSeni soucastného stavu.

Bakalatska prace byla rozdélena na tii ¢asti. Prvni ¢ast blize seznamila s problematikou fizeni
lidskych zdroji (tkoly a metodami). Zabyvala se jednotlivymi personalnimi cinnostmi
(planovani lidskych zdroji, hodnoceni zaméstnancli, odménovani zaméstnanct, vzdélavani
zameéstnanct, péci o pracovniky), podrobnéji se zaméfila na problematiku vybéru a ziskavani
pracovnikd. V neposledni fad€ je v prvni ¢asti zminén persondlni informacni systém, ktery
je velice dulezity pro kvalitni provadéni personalnich ¢innosti.

Informace v druhé ¢asti vychazeji piedevsim z podkladt, které byly poskytnuty persondlnim
odd€lenim spolecnosti Pleas a.s. Toto oddéleni ma na starosti Cinnosti souvisejici
s personalnim fizenim, které se v podniku realizuje. Na zafatku druhé casti je predstavena
firma Pleas a.s., jeji postaveni natrhu a zaméfeni. DalSi Cast je vénovéana provadéni
personalnich ¢innosti v podniku.

Spole¢nost ma velice dobfe vypracovany systém odménovani. Pro kazdou skupinu
pracovnikll jsou pfesné stanovené odmény a piiplatky za jasné urcené vykony. Kazdy
pracovnik tedy vi, na co ma za jakou praci narok.

Aby m¢la spolecnost piehled o kvalit¢ a vykonnosti svych pracovnikli, vyuziva jak
neformalni hodnoceni pracovniku, tak také formalni hodnoceni pomoci stupnice a zaroven
sebehodnoceni pracovnikd.

Na vzdélavani pracovnikl klade Pleas a.s. veliky diraz a ma zpracovany plan vzdélavani.
Vyuziva riznych kurzl a Skoleni pro zlepSeni dovednosti svych zaméstnancli a samoziejmé
se zaméstnanci ucastni Skolenich povinnych ze zékona.

Péc¢i o pracovniky Pleas a.s. vénuje velikou pozornost. Pracovnikiim je poskytovano velké
mnozstvi zaméstnaneckych vyhod od poskytovaného 13. platu az po pfispévky na dojizdéni
a stravovani. Péce o pracovniky a zaméstnanecké vyhody napoméhaji zlepSovat dobré jméno
firmy a pomahayji pti ziskavani kvalifikovanych pracovniki.

Ukoncéeni pracovniho poméru v Pleas a.s. probiha na zakladé vzijemné dohody mezi

zam&stnancem a zaméstnavatelem. Pokud se ob€ strany nedohodnou, probihd ukonceni
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pracovniho pomeéru vypovédi ze strany zaméstnance, zaméstnavatele nebo ukoncenim
ve zkuSebni dobé¢.

V druhé ¢asti je podrobnéji popsan postup pii vybéru a ziskdvani pracovnikli. Ve spolecnosti
je uplatnovano dvoukolové vybérové fizeni. Pro ziskani vhodnych kandidatt na obsazované
pozice vyuziva inzeratl v novinach, na internetovych strankach, ale také vyuziva sluzeb
pracovnich agentur. Prvni kolo probihd na zékladé¢ vybéru ze Zivotopisi a vyplnénych
dotaznikt, druhé pomoci vybérového pohovoru.

Posledni ¢ast prace se zabyva navrhy na zlepSeni v oblasti hodnoceni, vybéru a ziskavani
pracovnikd. V rdmci hodnoceni pracovniki bylo navrzeno vyuziti hodnoticiho pohovoru,
pii kterém by byli hodnotitel i hodnoceny rovnopravnymi partnery. Je zapotiebi aby byli oba
dva na rozhovor dobte pfipraveni a dokazali predkladat fadné argumenty. Hodnotici pohovor
by vedl ke zlepseni komunikace mezi nadfizenym a podiizenym. Vysledky hodnoticiho
pohovoru by se zaznamenavaly do navrzeného formulare.

Dalsi navrh byl v oblasti vybéru a ziskdvani pracovnikii. V této oblasti bylo navieno vyuziti
metody Assessment Centre. Jednd se o metodu, pii které je pfitomno vice hodnotitell
a kandidat na pracovni pozici je hodnocen v delSim ¢asovém useku z riznych hledisek. Jedna
se o diagnostickou metodu, pii které se vyuziva individudlnich rozhovort, tymovych her,
psychodiagnostiky a ptipadovych studii. Je zde navrzen program jednodenniho Assessment
Centra i s ¢asovym harmonogramem. Dale zminiuje vyhody, které vyplyvaji z vyuziti této
metody.

Posledni navrh se vztahuje také k oblasti vybéru a ziskavani pracovnikd. Je zde navrZena
ucast na projektu Career Days, kde by firma mohla navazat kontakty s absolventy vysokych
Skol. Jedna se o ojedinélou akci, na které se nejen setkavaji vysokoskolsti studenti se zastupci
renomovanych firem, ale firma se zde miize zviditelnit a zatadit se mezi spolecnosti, které
jsou vyhledavany studenty. Kazda firma pojima ucast na tomto projektu jinak. Nékteré firmy
vyuzivaji individudlnich setkdni, jiné pouze prezentaci svych firem. Pro firmu Pleas a.s. bylo
navrzeno pfi individudlnich setkanich vyuzit soutéze, ktera by vedla k zefektivnéni a zaujmuti
absolventii. Na zdklad¢ tohoto shrnuti, 1ze konstatovat, ze cil bakaldiské prace uvedeny

v vodu byl splnén.
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Priloha 1

Organigram / Organigramm PLEAS (2008)

21 7410 18 41 7500 8 51 7201 10 H 61 7605 42
Vedouci odboru ekonomiky Vedouci odboru personalistiky Vedouci odboru logistiky Stoff Vedouci odboru TPM
22 7308 13 42 7210 10 52 7805 18 L 62 7830 80

Vedouci odboru informatiky

Vedouci.odboru pletarny

Vedouci odboru logistiky CMT

Vedouci odboru konfekci

23 7900 5 43 7220 . 10 53 7701 11
Vedouci odboru technickych Vedouci odboru _umu.mﬁr_< Vedouci odboru nakupu
zafizeni
24 7950 5 44 7620 8

Vedouci odboru cel a transportu -

a

Vedouci odboru kvality

45 6010 10
Vedouci edboru prodeje

Ke dni: 1.11.2008



Priloha 2

Organigram / Organigramm PLEAS (2009)

7500 231 7500 3
Referent personalnich &innosti Vedouci oddéleni PaM
7500 L 2311 7500 2

Referent administrativy a sprava

ubytovny

Referent mzdové Gctarny

Odborny asistent vedouciho

7500

odbaru

7500
Referent mzdove Gctarny

Referent personalistiky a
vzdélavani zaméstnanci

7500

7500
Referent mzdavé Gctarny

9006
Délnici rezijni

Ke dni: 1.3.2009



Priloha 3

Mzdové podminky Svadlen
U $vadlen se jedna o praci ukolovou, coz znamena, Zze vySe mzdy je zavisld na mnozstvi
odvedené prace. Podil ukolové mzdy piedstavuje piiblizné 70 % celkové mzdy, zbytek
piipada na piiplatky, doplatky a odmény. Svadleny jsou zafazeny ve 3. tarifnim stupni coZ
piedstavuje 62,60 K¢/h, dalsimi slozkami mzdy jsou piiplatky:

= sménovy piiplatek za praci v odpoledni sméné 10 K&/h,

= flexibilni piiplatek 5 K¢&/h za Casté stfidani technologii a strojt,

= pfiplatek za préci pfes€as ve vysi 25 % primérného vydéelku,

= pfiplatek za praci ve dnech pracovniho klidu (sobota, nedéle) ve vysi 10 % primérné

hodinové mzdy + 4 K¢/h,

= piiplatek za praci ve svatek 100 % primérné hodinové mzdy + 15 K¢/h,

= piiplatek za zauCovani,

= piiplatek poskytovany za kvalifikované Siti — tento piiplatek je urCen pro Sicky, které

ovladaji vice stroji. Je rozdélen do dvou skupin
o L. stupeni ve vysi 2,10 K¢/h,
o 2. stupen ve vysi 4,30 K¢/h.

Déle ziskavaji odmény za piitomnost v zaméstnani (pfitomnost bez absence) a to:

= jeden meésic bez absence 250 K¢,

= dva mésice bez absence 500 K¢,

= tfi mé&sice bez absence 750 K¢,

= (Ctyfl mésice bez absence 1000 K¢,

=  pét mésicli a dalsi mésice bez absence 1250 K¢.
Tato odména je vyplacena jako pevnd castka bez ohledu na fond pracovni doby v mésici.
Svadleny také ziskavaji 13. plat ve dvou splatkach. Vyse 13. platu je stanovena na 65 %

prumérné meésicni mzdy.



Priloha 4

P LgAS PLEAS a.s., Havirska 144, 581 27 Havlickdav Brod 1

SCHIESSER GROUP

INTERNI SDELENI

ODESILA

ADRESAT : odbor personalistiky

VYRIZUJE/LINKA DATUM
VEC: Zadost o schvaleni vzdélavaci akce
Nazev akce:
Termin:
Ugastnik:
Misto konani:
Skolici firma:
Proc je skoleni pozadovano / pro€ je nezbytné:
Naklady (kurzovné, bez ubytovani a stravovani):
Zahrnuto v planu nakladi na vycvik a vzdélavani zaméstnanci v roce ~ _Ano/| Ne

NS:

Objednava (pouze vedouci odboru):
jméno
funkce

datum, podpis

Poznamka pro odbor personalistiky:
(zajisténi ubytovani, apod.)

Ovéieni odborem pers.:

Souhlas ¢lena predstavenstva:

datum, podpis

datum, podpis



Priloha 5

PLEEAS PLEAS a.s., Havirska 144, 581 27 Havlickdav Brod 1

SCHIE SSIIEF‘. GROUP

HODNOCENI VZDELAVACI AKCE

Za ucelem zkvalitnéni vzdélavacich akci bychom Vas chtéli pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku a doruceni
zpét na odbor personalistiky (pani xxxxx, tel. linka xxx).

Jméno a prijmeni

Nakladové stredisko

Nazev vzdélavaci akce

Agentura / jméno lektora

Datum konani

Vami zvolenou variantu oznacte x.
V pripadé, Ze oznacite: “spiSe NE”/ “NE”, objasnéte, prosim, v dolni ¢asti formulare “Dalsi pfipominky”.

spise spise

ANO ANO NE NE

1. Spokojenost s obsahem vzdélavaci akce O ] [ (]
2. Spokojenost s lektorem O | Ol ]
2. a srozumitelnost vykladu O O (] ]

2. b odbornost vykladu O O L] L]

2. ¢ schopnost zodpovédét dotazy O O ] ]

3. Spokojenost s uéebnim materialem O | Ol ]
4. Spokojenost s organizaénim zajisténim O O (] []
5. Spokojenost s Easovym rozvrzenim vzdélavaci akce O L] (] (]
6. Vzdélavaci akce spinila moje otekavani O | ] ]
7. Celkové jsem byl se vzdélavaci akci spokojen(a) O O O |

Co pro Vas bylo nejvice uzitecné?

Uvedte, co jste postradal(a)?

Dal$i pfipominky:

Dékujeme Vam za vyplInéni dotazniku.



Priloha 6

PLEEAS PLEAS a.s., Havirska 144, 581 27 Havlickav Brod 1

SCHIE SSIIEF‘. GROUP

HODNOCENI VZDELAVACI AKCE

SOUHRN

Nazev vzdélavaci akce

Agentura

Lektor

Datum konani

Kritéria Prameér

1. Spokojenost s obsahem vzdélavaci akce

2. Spokojenost s lektorem

2. a srozumitelnost vykladu

2. b odbornost vykladu

2. ¢ schopnost zodpovédét dotazy

3. Spokojenost s u¢ebnim materialem

4. Spokojenost s organizaénim zajiSténim

5. Spokojenost s Casovym rozvrzenim vzdélavaci akce

6. Vzdélavaci akce splnila moje oéekavani

7. Celkové jsem byl se vzdélavaci akci spokojen(a)

V Havlickové Brodé



Priloha 7

P LEAS PLEAS a.5., Havitska 144, 581 27 Havlitkav Brod 1

SCHIESSER GROUP

Pozadavek na zajisténi zameéstnance

(uvest pfesny nazev funkce, pfipadné profese)

Obsazeni pracovniho mista:
[] internim zaméstnancem
[] externim zaméstnancem

Pro obsazeni: [ | nového planovaného pracovniho mista

[] jako nahrady za zaméstnance: (jméno), jehoz pracovni pomér konéi ke
dni z davodu
Projekt: [ ] NE

[l ANO Nazev projektu:
V kategorii: DV
Cislo NS:

1. Pfedpokladany obsah prace (uvést stru¢ny popis pracovni ¢innosti funkce - profese):

2. Pozadované pfedpoklady pro vykon funkce (profese):
a) Vzdeélani (VS, SOS - uvést potifebnou specializaci, popf. vyuéeni v oboru):

b) Praxe (uvést pocet let, obor ginnosti):

c¢) Dalsi predpoklady:

3. Termin nastupu:

4. Pracovni pomér na:
[ ] dobu urgitou, do:
[] dobu neurgitou

5. Zkusebni doba:
[ ] ano, v délce:

[] ne
6. Pracovni doba:

7. Navrhované mzdové zarazeni:
a) pfinastupu:
b) po ukonéeni zkudebni doby:

\Y dne

vedguicrotbopd #ipiovpey souhlas predsedy (&lena) predstavenstva



Priloha 8

- a;s: i
SCHIESSER GROUP
Havirska 144, Havlicktuv Brod

prijme pracovnika / pracovnici na pozici

Product Manager

Napln prace:
* zodpovédnost za ur€ovani sméru vyvoje znacky PLEAS

Pozadujeme:

vzdélani SS, VS nejlépe textilniho zaméteni
komunikativnost

jisté vystupovani

samostatnost

flexibilitu

orientaci v modnich trendech

znalost alespoil jednoho ciziho jazyka ( NJ/AJ)

E S T

Nabizime:

perspektivni a zajimavou praci

zazemi nadnarodni spolecnosti

péci o profesni a osobni rozvoj

moznost dalsiho jazykového vzdélavani

mzdu odpovidajici naro¢nosti dané pozice

intenzivni zapracovani ve firmé PLEAS a.s. Havli¢ktv
Brod a Schiesser AG v Radolfzellu

E . T

Nastup: * dle dohody

V Havlickoveé Brodé dne 26. 06. 2008



PLEAS . _Piiloha 9
: IC PLEAS a.s., Havifsha 144, 581 27 Havlitkav Brod 1

SCHIE SSéR. GROUP

Dotaznik pro zajemce / uchaze€e o zaméstnani

(Jméno a piijment:

Datum narozeni:

BydIi&te:

Telefon: e-mail;

Zakladni:

Stredni: rok ukonéeni:

obor:

Vy&5i odborné: rok ukonéeni:

obor:

Vysokoskolské: rok ukonéeni:

obor;

Jazykové znalosti — Uroven:

Znalost prace na PC - Groven:

Ridigsky prikaz:

 Dc
Nazev firmy: zaméstnan od - do: dlvod ukonéeni:




p LgAS PLEAS a.s., Havirska 144, 581 27 Hawvlickav Brod 1

SCH SESS‘ER GROUP

Nazev:

Sounlasim s tim, aby moje osobni udaje byly v souladu se zakonem o ochrané osobnich udaja ¢.
101/2000 Sb. evidovany v PLEAS a.s. HavlickGv Brod do (max. 1 rok).

Datum;

Podpis:




Zaznam o interview ze dne:

Priloha 10

Jméno:

Soucasné bydlisté:

Rodinny stav

Déti:

1. Vzdélani

2. Piehled dosavadni praxe (obor
¢innosti, délka a pozice)

3. Diivod ukonéeni pracovniho
poméru ( studia)

4. Predstava o firmé PLEAS
Co vi o firmé PLEAS

5. Pfedstava o budouci praci v dané
funkci

6. Test znalosti z daného oboru

7. Predstava o profesnim a osobnim
vivoji

8. Praxe v Fizeni lidi, pFedpoklady pro
fizeni

9. Jazyky — vlastni sebehodnoceni

1

3

4

h

- vysledek testu: CJ < NJ

1

2
2

3

4

h

- vysledek testu NJ < CJ

1

2

3

4

W

pielozil
bezvadné
smysluplné

pieloZil
]
niapovédou

pielozil
volné ,
smysl
pozménil

prelozil

jen nékolik
slov

smysl chybi

nepielozil

10. PC - co ovlada:
- do jaké miry

11. Slabé stranky
Silné stranky

12. Prescasova prace, prace pod
tlakem, prace na I sménu

13. Volny ¢as, hobby

14. Moiny nastup

15. Uvadi reference? Jaké ?
Kdo miize poskytnout reference?

17. Posledni platové ohodnoceni

18. Predstava o budoucim platu

19. Hodnoceni uchazece tazatelem

a) celkovy dojem

b) poznamky tazatele




PLEAS

Priloha 11

PLEAS a.s., Havirska 144, 581 27 Havlickav Brod 1

SCHIESSIIEF'. GROUP

Hodnoceni vedouciho zameéstnance

1. Identifikacni idaje

1.1.  Jméno a piijmeni
1.2.  Pracovni pozice
1.3. Hodnoceni povede
2. Znalosti a dovednosti Bodové ohodnoceni
2.1. Znalosti v daném oboru
2.2.  Kuwalita odvedené price
2.3.  Schopnost pfizpiisobit se nenadalym zméndam
2.4.  Schopnost si casové rozvrhnout prdaci
2.5. Poznamky:
3. Rizeni Bodové ohodnoceni
3.1.  Reprezentace spolecnosti viiéi verejnosti
3.2.  Zodpovédnost za svéfené itkoly
3.3. RozloZeni prdace mezi podrizené
3.4.  Schopnost pfindset inovace pti feSeni problémii
3.5. Poznamky:
4. Vztah s podiizenymi Bodové ohodnoceni
4.1. Tymovy pristup k prdci
4.2.  Efektivni hodnoceni podtizenych
4.3.  Uméni motivace k vyssim pracovnim vykoni
4.4. Vytvoreni dobré atmosféry na pracovisti
4.5. Poznamky:




PLgAS PLEAS a.s., Havirska 144, 581 27 Havlickav Brod 1

SCHIESSIIEF'. GROUP

5. Organizacni schopnosti Bodové ohodnoceni

5.1.  Presné stanoveni cilii a jejich plnéni

5.2.  Uplatnéni ndzori jinych

5.3.  Respekt a diivéra okoli

5.4. Dosahovdni vijsledkii

5.5. Poznamky:

6. Osobnost vedouciho zaméstnance Bodové ohodnoceni

6.1. Tootivost

6.2. Iniciativa

6.3.  Profesni vzhled

6.4. Odpovédnost

6.5. Sebeduvéra

6.6. Postoj k prici

6.7.  Ustni a pisemnd komunikace

6.8. Poznamky:

7. Celkové ohodnoceni vedouciho zaméstnance

7.1. Bodové ohodnoceni celkem:

7.2.  Pozndamky:

8. Hodnotici stupnice

Vynikajici Velmi dobry Dobry Neprilis dobry Spatnij
1 2 3 4 5
Podpis hodnotitele: Podpis hodnoceného:
Dne:




