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SOUHRN

Hlavnim tématem této bakaldiské prace je rozbor fizeni lidskych zdroji v konkrétni
organizaci. Ustfedni organizaci, ktera byla zvolena pro uskute¢néni analyzy personalnich
¢innosti, je akciova spolecnost OlSanské papirny. Tato bakalaiska prace se sklada ze Ctyt
¢asti a postupné Ctenafe seznami se zékladnimi pojmy managementu, s teorii fizeni lidi
v organizaci, s charakteristikou vybrané organizace, s analyzou persondlnich cinnosti

v organizaci a s naslednym zhodnoceni celkové trovné fizeni lidskych zdroj v organizaci.

KLICOVA SLOVA

fizeni lidskych zdrojii, personalni c¢innosti, analyza personalnich ¢innosti, personalni

management

TITLE

Human resources management in the OlSanské papirny, a.s.

ABSTRACT

The main topic of my bachelor’s thesis is an analysis of the human resources management
within a concrete organization. A join stock company OlSanské papirny has been chosen
as the central organization for the personnel activity analysis. This bachelor’s thesis
consists of four chapters and means to make the readers familiar with the basic
terminology of management, with the human resources management’s theory,
with the characteristics of the chosen organization, with the actual analysis of the personnel
agenda in this organization and with the subsequent evaluation of overall human resources

management’s level in the organization.

KEYWORDS

human resources management, personnel agenda, personnel agenda analysis, personnel

management
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Uvod

Za jeden z klicovych faktorGi uspéchu dnesSnich organizaci je zcela spravné
povazovano kvalitni a efektivni fizeni lidskych zdroji. Spravné stanoveni a planovani
potieb lidskych zdroju ptispiva nejen k okamzitému riistu firmy, ale také k jejimu dalSimu
rozvoji v budoucnosti.

Proto je nutné v organizaci vytvofit kvalitni systém fizeni lidskych zdroju, ktery
organizaci ziskd potfebnou kvalifikovanou pracovni silu a ptfedev§im ji prostfednictvim
téchto ziskanych lidskych zdroji pomize dosdhnout organizacnich cila.

Rizeni lidskych zdrojti se v dnesni dobé stalo naplni kazdodenni prace nejen
specializovanych persondlnich utvart, ale v neposledni fad¢ také liniovych manazeri. Tito
pomahaji organizaci k tomu, aby mohla ziskat potiebné kvalifikované pracovniky
v potfebném poctu v potfebny ¢as na dand volnd mista. K tomu, aby mohla organizace
urcit, kdy, kde, zjakych zdroji a kolik pracovniki bude potfebovat, je nutné vytvorit
presny personalni plan, jenz musi byt v souladu se strategickym planem organizace.

Ukolem Fizeni lidskych zdroji je nejen zjisténi, jaké pracovniky je potieba ziskat,
ale také nasledné zajistit, Ze se tak doopravdy stane a dand mista obsadi pracovnici s danou
kvalifikaci, kteff maji skute¢ny zajem v organizaci pracovat. Rizeni lidskych zdrojii musi
pro tyto pracovniky zaroven vytvaret piijemné pracovni prostfedi s cilem vybudovat
angazovanost a loajalitu pracovnikl vii¢i organizaci a zabranit tak tomu, ze bude pracovnik
brat dané misto jako pouhy mezistupen ve své kariéte, jak se tomu dnes stale castéji stava.

Téz je potieba vytvofit systém, ktery bude praci danych pracovniki hodnotit
a na zaklad¢ jejich vykonu je bude po zasluze nélezit¢ odmeénovat, aby neméli potiebu
misto meénit. Na druhou stranu je k efektivnimu fizeni lidskych zdroji také tieba
odhalovani nedostatki ve vykonu pracovnikii. VSechny pracovniky je nutné motivovat
k lepSim pracovnim vykontim, které vedou k vétsi vykonnosti celé organizace.

Nemén¢ dualezité je i vzdélavani pracovnikii, které je ma seznamit s novymi
moznostmi a technologiemi na daném pracovnim misté, nebo je postupné piipravovat
na dal$i vzestup v jejich kariéte, ktery jim mlize organizace nabidnout. Toto vSe a mnohem
vice se vdneSni dob¢ stavad nezbytné pro zajiSténi efektivniho fungovani organizace
a je predmétem tizeni lidskych zdroja.

Nové metody a postupy fizeni lidskych zdroji se neustale vyviji a v nedavné dobé

spolu s teorii fizeni lidského kapitdlu pln€ nahradily termin personalni fizeni. Tyto nové
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metody na pracovniky nepohliZeji pouze jako na nakladovou polozku, ale pravé naopak
jako na bohatstvi, které organizace diima v rukou.

Pro analyzu lidskych zdroji si autor bakalarské prace vybral akciovou spolecnost
Olsanské papirny, v niz vykonaval povinnou odbornou praxi a jejiz vedeni se vstficné
postavilo k poskytnuti vSech potifebnych informaci. Jedna se o velky podnik se tfemi
zavody, jenz se zabyva vyrobou balicich, tiskovych, kopirovacich a dalSich papiri
a obalek, s velkym podilem exportu.

Cilem této bakalafské prace bude analyzovat jednotlivé persondlni c¢innosti
ve spolecnosti Olsanské papirny, zhodnotit celkovou uroven fizeni lidskych zdroji
v Olsanskych papirnach, a.s a navrhnout mozna zlepseni.

Aby bylo cile dosazeno, bude bakaléaiska prace rozdélena do 4 Casti. Prvni kapitola
bude zamétfena na zakladni pojmy managementu vcetné detailnéjSich charakteristik
vybranych manazerskych funkci, jejichz znalost je nezbytné nutna pro pochopeni teorie
tfizeni lidskych zdroji.

Kapitola druha se zaméfi na definovani, cile, tkoly a pfinosy fizeni lidskych zdrojh.
Bakalatska prace v této casti také konkrétnéji popise jednotlivé persondlni €innosti tak,
aby bylo v zavéru mozné srovnat teoretickou stranku fizeni lidskych zdroji s konkrétni
praxi v Olsanskych papirnach, a.s.

Predtim, nez se bude bakalaiska prace zabyvat samotnou analyzou fizeni lidskych
zdrojii v Olsanskych papirnach, a.s., sezndmi s touto spolecnosti ¢tenare ve treti kapitole,
a to v podob¢ kratké historie a marketingového mixu (produkt, cena, distribuce, propagace)
této spolecnosti.

Zavérecna kapitola bakalarské prace bude obsahovat verbdlni analyzu fizeni
lidskych zdroji v konkrétnich podminkach spole¢nosti OlSanské papirny, konkrétné
analyzu jednotlivych persondlnich Cinnosti. Zaroven zhodnoti celkovou uroven fizeni

lidskych zdroji v této spole¢nosti a navrhne mozna zlepsSeni.
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1 Zakladni pojmy managementu

Prvni kapitola bakalarské prace se bude zabyvat definici managementu a popisem
zakladnich manazerskych funkci. Pojem management ma nckolik vyznami. Muze jit
o zpusob vedeni lidi v organizaci, o zpusob fizeni nebo o odbornou disciplinu a obor

studia.

1.1 Definice managementu

Management je uceleny soubor ovétenych pfistupi, nazorl, zkusenosti, doporuceni
a metod, které vedouci pracovnici (manazeti) uzivaji k zvladnuti specifickych ¢innosti
(manazerskych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni podnikatelskych cili organizace
véetné jeji prosperity.'

Klicovou roli v managementu hraje fidici pracovnik, tzv. manazer, ktery
je zodpovédny za plnéni takovych cili, které vyzaduji fizeni dalSich ¢lenli organizace.
Pfitom se sam ucastni tvorby téchto cilli a také jejich zajiSténi. Manazefi se dé€li podle
postaveni v organizaci na liniové (niz$i), stfedni a vrcholové.

Pii zajisStovani dosazeni stanovenych cili vykonéavaji manazeti typické Cinnosti,
tzv. manazerské funkce. Podle H. Koontze a H. Weihricha jde o planovani, organizovani,
vybdr a rozmisténi pracovnikii, vedeni lidi a kontrolu.” Tyto manazerské funkce
jsou vétSinou nazyvany manazerskymi funkcemi sekvenénimi, nimiz prostupuji pribézné
manazerské funkce, tzn. analyza, rozhodovani a realizace. Vybranymi manazerskymi

funkcemi se bude bakalaiské prace zabyvat dale.
1.2 Planovani

Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organizacnich cilt, vybér
vhodnych prosttedkii a zptisobu jejich dosazeni a definovani ocekavanych vysledkl

r v v Lo -3
ve stanovenem case a pozadovane urovil.

" VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management. Teoric a praxe v informaéni spole¢nosti. Praha:
Management Press, 2001, s. 16.

2 WEIHRICH, H., KOONTZ, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993, s. 27.

3 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001, s. 95.
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Plany se mohou délit podle stupné obecnosti na:*

=  Smysl nebo poslani — zékladni funkce nebo tiloha organizace

= Ukoly ¢&i cile — vysledek, ke kterému ¢innosti sméfuji

= Strategie — urceni dlouhodobych cili a stanoveni Cinnosti a zdroji nezbytnych
pro jejich dosazeni

» Taktiky — urceni postupii nebo zpiisobu uvazovani pii rozhodovani

* Postupy — vymezeni metod, ndvodl provadéni uréitych budoucich ¢innosti

* Pravidla — urceni specifickych pozadavki na ¢innosti

* Programy — souhrn cili, taktik, postupt, pravidel, ukoli potiebnych k provadéni
dané posloupnosti ¢innosti

* Rozpoéty — numerické stanoveni o¢ekavanych vysledkli

Dale mtizeme plany délit z hlediska ¢asu na:

* Dlouhodobé — delsi nez 5 let (napf. podnikatelsky zamér)
* Stiednédobé planovani — od 1 roku do 5 let (napf. plany vyrobnich ¢innosti)

» Kratkodobé planovani — cca 1 rok (operativni fizeni)

1.3 Organizovani a organizac¢ni struktura

Organizacni struktura je mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a fizeni aktivit
&lenti organizace.” Proces organizovani pak lze charakterizovat jako vytvafeni, rozvoj
a udrZzovani systému koordinovanych ¢innosti, v némz jedinci a skupiny lidi kooperuji
v zajmu spoleéné pochopenych a dohodnutych cilé.® Graficky je organizaéni struktura
znézornovana organizacnimi schématy.

V organizaci vedle sebe bézn¢ existuji dva typy organizacnich struktur. Formalni,
kterou vytvaii vedeni, je dana platnymi ptedpisy v organizaci a je zndzornéna
organiza¢nim schématem, a neformalni, ktera je tvofena volnym spojeni lidi, jenz

se sblizuji podle zajmi, véku apod. Neformalni struktura se s formalni nekryje.

* BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001, s. 99.
> BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001, s. 115.
® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 271.

-13 -



Ve spojitosti s organizacni strukturou se casto setkavame s pojmem tzv. rozpéti
fizeni. Rozpéti fizeni vyjadiuje pocet osob piimo podiizenych danému vedoucimu. Kazdy
manazer je vSak schopen efektivné fidit pouze omezeny pocet lidi. Proto se vytvaii n€kolik

stupiill fizeni, nazyvanych téz organizacni urovné, jak je zachycuje obrazek nize.

3. stupen Fizeni

2. stupen fizeni 2. stupen fizeni 2. stupen fizeni
1. stupen Fizeni 1. stupe-fl fizeni 1. stupen fizeni
|| |Vykonny pracovnik|
|| |Vykonny pracovnik|

Obrazek 1 Stupné fizeni (zdroj:[8])

Organizace se daji podle typu organizac¢nich struktur délit na organizace se Stihlou
organizacni strukturou (vyznacuji se mnoha Urovnémi mezi fadovymi pracovniky
a vrcholovym vedenim a malym poctem lidi podfizenych kazdému vedoucimu
pracovnikovi) a organizace se Sirokou organiza¢ni strukturou (vyznacuji se malym

poétem trovni a velkym po¢tem lidi podtizenych kazdému vedoucimu pracovnikovi).’

1.4 Kontrolovani

Kontrola je jednou ze zakladnich manazerskych funkci, je nezbytna na vSech
urovnich fizeni. Jejim poslanim je v€asné a hospodarné zjiSténi, rozbor a pfijeti zaveért
k odchylkdm, které v fizeném procesu charakterizuji rozdil mezi zdmérem a jeho
realizaci.®

Kontroly mizeme délit z nékolika hledisek. Charakter kontrolnich procest se miize

v organizaci ménit napf. s Urovni fizeni.

"BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001, s. 116.
¥ BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001, s. 175.
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Z tohoto pohledu miizeme rozliSovat mezi:

= strategickou kontrolou, ktera se zabyva smérem vyvoje organizace a za niz
je zodpovédny vrcholovy management,

* manaZerskou Kkontrolou, ktera se zabyva pfidélovanim zdroji organiza¢nim
jednotkdm, harmonogramy a postupy praci,

= operativni kontrolou, ktera se zaméfuje na vybrané dil¢i tikoly a ¢innosti.

Z casového hlediska pak miizeme rozliSovat mezi kontrolou:

= preventivni, kterd se zaméefuje na zjiStovani pottebnych zdroj,

» pribéZnou, kterd je zaméfena na probihajici operace a pomoci niz se zjistuje,
zda-li operace probihaji v souladu se stanovenymi cili,

* kontrolou zpétnou vazbou, ktera se zamétuje na konecné vysledky a slouzi

k budoucimu planovani akei.

Pti kontrole se vyuzivaji standardy (urcitd ustalena mira, pomoci které se pométuje
skute¢na a pldnovana préace) a kritické kontrolni body (pfedstavuji urcité limity, s jejichz
pomoci zjistujeme splnéni planu). Standardy mizeme dale Clenit na fyzické (nepenézni
m¢étitka) a ndkladové (penézni métitka).

Mezi nejpouzivanéj$i  kontrolni techniky v organizacich patfi rozpocty
a nerozpoctové kontrolni prostfedky jako jsou statistické tidaje, specialni zpravy a analyzy,

audit nebo osobni pozorovani.

1.5 Rozhodovani

Rozhodovani je pribézna manazerskd funkce a zaroven jedna z nejdalezitéjSich
¢innosti manazerti. Rozhodovaci procesy miizeme chéapat jako procesy, pii kterych fesime
rozhodovaci problémy, tzn. problémy, jenz maji 2 a vice moznych feSeni. Kazdy
rozhodovaci proces mé dvé stranky — vécnou a proceduralni.

Jednotlivé rozhodovaci problémy mohou byt dobie strukturované. Zde se jedna

pfedevSsim o problémy, které se Casto opakuji, rozhodovatel ma dostatek informaci
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a existuje malo nejistot. Tyto problémy se fe$i na operativni urovni fizeni za pomoci
rutinnich pfistupi. Na druhou stranu existuji i Spatné strukturované problémy, jejichz
hlavnim znakem je neopakovatelnost, malo informaci a velkd mira nejistoty. Pro feSeni
téchto problému je potieba tvirciho ptistupu mysleni.

Rozhodovaci procesy se nejcastéji d€li podle miry informaci o budoucich

hodnotach kritérii, které ovliviuji dsledky jednotlivych variant rozhodovani na:

= Rozhodovani za jistoty — situace, kdy s jistotou vime, jaky stav nastane a jaké
budou diisledky jednotlivych variant.

= Rozhodovani za rizika — situace, kdy vime, jaké mozné budouci stavy mohou
nastat. Tim padem zndme 1 dusledky jednotlivych variant pii téchto stavech.
Soucasn¢ zname i1 pravdépodobnosti téchto stavi.

* Rozhodovani za nejistoty — situace, kdy nezndme ani pravdépodobnosti

jednotlivych stavii.

1.6 Personalni Fizeni

Personalistika tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vSe, co se tyka
clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavéani, formovani, fungovani, organizovani
a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani, vztahu k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalSim osobam,
snimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni
z vykonavané préce, jeho personalniho a socialniho rozvoje.’

Termin personalni fizeni v posledni dobé nahradil termin fizeni lidskych zdroju,
kterému bude, stejné jako jednotlivym personalnim ¢innostem, vénovana nasledujici

kapitola.

1.7 Shrnuti

Prvni kapitola bakalafska prace definovala pojem management jako uceleny soubor

oveétenych piistupli, nazort, zkusenosti, doporuceni a metod. Dale pak rozebrala nckteré

? KOUBEK, JI. Rizeni lidskych zdroji. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 14.
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dalezit¢ manazerské funkce, at uz sekvencni (plénovéni, organizovani, kontrola,
personalistika), tak pribézné (rozhodovani). Tyto funkce vykonavané manazerem,
jsou nezbytné pro fungovani celé organizace a kazdd ma své nezaménitelné misto. Presné
vymezeni manazerskych funkci vSak neexistuje, proto se muzeme setkat i s jinymi
definicemi.

Jako posledni manazerskou funkci bakalaiskd prace charakterizovala persondlni
fizeni. Personalni fizeni bylo v uplynulych letech plné nahrazeno terminem fizeni lidskych
zdroju, jehoZz analyza v konkrétnich podminkach ve spolecnosti OlSanské papirny je cilem
této bakalaiské prace. K dosazeni tohoto cile je nejprve nutné seznamit se s teorii fizeni
lidskych zdrojii, kterou se bude zabyvat nasledujici kapitola. K aplnému pochopeni teorie
fizeni lidskych zdroji je vSak nezbytnd také znalost zdkladnich pojmii managementu
véetné¢ zdkladnich manazerskych funkci, mezi které fizeni lidskych =zdroji také

neodmyslitelné patii. Proto se prvni kapitola bakalaiské prace zaméfila pravé na tyto

pojmy.
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2  Rizeni lidi v organizaci

Druhd kapitola bakalatské prace se bude detailn€ji zabyvat teorii fizeni lidi
v organizaci. Uvede n¢které zékladni principy fizeni lidi, pfedevsim fizeni lidskych zdroji
a tizeni lidského kapitadlu. Dale se zaméfi na cile fizeni lidskych zdrojii v organizaci
a dikladngji také objasni jednotlivé persondlni ¢innosti v organizaci. Zavér kapitoly pak

bude vénovan vyznamu a piinosu fizeni lidi pro organizaci.

2.1 Zakladni principy fizeni lidi v organizaci

Rizeni lidi je definovano jako politika a praxe, ktera rozhoduje o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni a rozvijeni'®. Zahrnuje v sob& dvé piibuzna pojeti — fizeni lidskych
zdroju a fizeni lidského kapitalu. Tyto dva terminy v posledni dobé v podstaté nahradily
termin personalni fizeni.

Bakalarska prace se bude nadéle zabyvat fizenim lidskych zdrojii a fizenim

lidského kapitélu, jakoZto aktudln€ nejvice uznavanymi pojetimi fizeni lidi v organizaci.

2.1.1 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdroji dnes piedstavuje nejnovéjsi a nejuznavanéjsi koncepci fizeni
lidi v organizaci. Tato koncepce se v zahrani¢i zacala formovat uz v pribéhu 50. a 60. let
a je definovana jako ,strategicky pfistup organizace, ktery zajiStuje efektivni a dobie
fungujici fizeni lidi a piispiva s jejich pomoci k dosaZeni cili organizace*'".

Pokud bychom chtéli fizeni lidskych zdrojii blize charakterizovat, mohli bychom

fici, Ze se vyznacuje predevsim témito znaky:

= Strategicky pristup — jedna se o pfistup k personalni praci a ke vS§em personalnim
¢innostem. Zaroven se klade velky diiraz na propojeni strategie fizeni lidskych

zdroju s celkovou strategii organizace.

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 26.

' pg CENZO, D., ROBBINS, S. Fundamentals of human resource management. 9th edition. New York:
John Wiley and Sons Inc., 2006, s. 4.
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Lidé jako lidsky kapital — lidé se vfizeni lidskych zdroji povazuji spise
za bohatstvi, aktiva, nepohliZzi se na n¢ jen jako na ndklady a jednd se snimi
pfedevsim jako s tzv. lidskym kapitalem.

= Aktivita provadéna manaZery — persondlni prace prestavd byt zalezitosti
odbornych personalistii a stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich
pracovniki.'? Nejnové&ji je Gasto zastiavan nazor, ze by Fizeni lidskych zdroji
nemélo byt otdzkou pouze specializovanych manazerti, nybrz liniovych manazert,
jejichz prostrednictvim se politika lidskych zdroji uvadi do zivota.

* Orientace na oddanost a angaZovanost — jednim z hlavnich cili politiky fizeni
lidskych zdrojii ¢asto byvd snaha dosahnout vysoké oddanosti a angazovanosti
pracovnikl vii¢i organizaci.

= Zaméreni na hodnoty organizace — politika fizeni lidskych zdroji by se méla
prizptisobovat tak, aby prosazovala hodnoty organizace. Zaroven by se méla ménit
v souladu s ménicimi se cili organizace a podminkami, v nichZ se organizace
nachézi.

* Rozmanitost — piistupy k fizeni lidskych zdrojii jsou rozmanité. Existuji mnoho

riznych teoretickych modeld a postupt. Lisi se také od organizace k organizaci,

pri¢emz v praxi se piistupy k fizeni lidskych zdroja s teorii shoduji vétSinou jen

v par bodech.

Jako vSe ostatni, tak i procesy fizeni lidskych zdroji jsou do zna¢né miry zavislé
na faktorech vnitiniho 1 vnéj$iho prostfedi organizace, které je ovliviiuje. Mezi hlavni
faktory ovliviiyjici politiku a praxi fizeni lidskych zdroj patfi technologie, tlak

konkurence a reakce lidi na povahu samotného fizeni lidi.

2.1.2 Rizeni lidského kapitalu

Druhou nejuzivangjs$i koncepci v oblasti fizeni lidi je v soucasné dobé fizeni
lidského kapitalu. Koncepce fizeni lidského kapitdlu koncepci fizeni lidskych zdroji
nenahrazuje, naopak ji dopliiuje a posiluje. Rizeni lidského kapitalu pohlizi na lidi
jako na bohatstvi, na to nejcennéjsi, co muze organizace vlastnit. ZdUraziuje take,

ze organizace muze dosahnout konkuren¢ni vyhody investicemi pravé do tohoto bohatstvi.

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 16.
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Druhym dilezitym charakteristickym rysem fizeni lidského kapitalu je pak pouZzivani
nastroji méteni jako urcitého voditka pro tizeni lidi.

Lidsky kapital je definovan jako ,,celkova hodnota, kterou lidské zdroje pfispivaji
organizaci“'"”. Koncepce fizeni lidského kapitalu rozlisuje &tyfi druhy kapitalu, které mize

organizace ve spojeni s lidmi vlastnit. Jde o:'*

» Lidsky kapital — kombinace inteligence, znalosti, dovednosti a zkuSenosti
zameéstnance.
* Intelektualni kapital - zasoby a toky znalosti lidi, ktefi jsou organizaci

k dispozici.

* Spolecensky kapital - slozka intelektudlniho kapitalu, je tvofen znalostmi
odvozenymi ze sité vztahd uvniti organizace i mimo ni.

* Organizacni kapital - institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, které lidé

v organizaci vytvaii a které jsou uchovavany v databazich, manualech atd.

Vyznam teorie lidského kapitdlu spociva v kladeni dlrazu na pifidanou hodnotu,
kterou organizaci prispivaji jednotlivi zaméstnanci. Povazuje lidi za bohatstvi a snazi

se dokazat, ze investice lidi se vZdy bohaté vyplati.

2.2 Cile a ukoly fizeni lidskych zdroju v organizaci

VSeobecnym cilem fizeni lidskych zdroji by mélo byt =zajiSténi toho,
aby prostfednictvim lidi mohla organizace Gspésné plnit své vytycené cile.

Tyto cile se mohou tykat mnoha oblasti v organizaci. Mezi nejvyznamnéjsi patii tyto:

= Efektivnost organizace - cilem je podpora programii zlepSovani efektivnosti
organizace (napf. takovych oblastech jako je fizeni znalosti a talenti).
= Rizeni lidského Kapitilu — cilem je zabezpe¢it, aby si organizace ziskala a udrzela

pottebné kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovni sily, uspokojovala

Bpg CENZO, D., ROBBINS, S. Fundamentals of human resource management. 9th edition. New York:
John Wiley and Sons Inc., 2006, s. 18.
'* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 50-51.
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jejich potieby a zvySovala a rozvijela jejich schopnosti tim, ze se jim budou nabizet
piileZitosti k ueni a soustavnému rozvoji."

= Rizeni znalosti — cilem je podporovat rozvoj znalosti a dovednosti, které
jsou pro organizaci specifické.

= Rizeni odméitovani — cilem je zvysit motivaci, pracovni angaZovanost a oddanost
zaméstnancl organizace a spravedlivé odméiovani.

= Zaméstnanecké vztahy — cilem je vytvofit pifijemné pracovni prostiedi,
podporované nekonfliktnimi vztahy mezi managementem a pracovniky a jejich
odbory.

= Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — cilem je, aby se sliby

manazerl pfemeénovaly v soustavné a efektivni akce.

V zajmu plnéni téchto cili musi lidé odpovedni za realizaci planu fizeni lidskych
zdrojii vykondvat specifick¢é ukoly, jenz piedstavuji typické persondlni cCinnosti

v organizaci. Témito ¢innostmi se bude bakalaiska prace zabyvat v dalsi podkapitole.

2.3 Personalni éinnosti v organizaci

Jak jiz bylo zminéno, v této Casti se bakalarska prace detailnéji zaméfi
na personalni ¢innosti v organizaci, tj. na vytvaieni a analyzu pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani pracovnikl, vybér pracovnikli, pfijimani a orientaci pracovniki,
fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovnikil, rozmistovani a uvoliiovani pracovnikd,

odménovani pracovniki, jejich vzdélavani a dalsi rozvoj.

2.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Prvni a klicovou persondlni Cinnosti je vytvafeni a analyza pracovnich mist.
Vytvatfeni pracovnich mist je proces, béhem kterého se musi jasné definovat konkrétni
pracovni ukoly pracovnika a ty se pak seskupuji do pracovnich mist. Ta musi zabezpecit
nejen efektivni uspokojovani potteb organizace, ale 1 uspokojovani potieb drzitela téchto

pracovnich mist.

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 31.
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Pti seskupovani jednotlivych pracovnich tkoli do pracovnich mist, je dulezité
odpovédét si na otazky jaky ukol je tfeba plnit, kde (umisténi organizace a umisténi
pracovisté), kdy (Casovy interval, kdy se ukol plni), pro¢ (divod, ktery ma organizace,
aby pozadovala dany ukol), jak (metody prace) a kdo (duSevni a fyzické vlastnosti
a schopnosti pracovnika).

Po vytvoteni pracovniho mista je potfeba ho analyzovat. Analyza pracovniho mista
poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim vytvafi i predstavu o pracovnikovi, ktery
by m¢l na pracovnim misté pracovat. Pfi analyze pracovnich mist jde o proces zjistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti,
vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichz se prace vykonava a o dalSich
souvislostech pracovnich mist.'®

Zdroje informaci potiebnych pro analyzu mizeme nalézt napt. v drZziteli pracovniho
mista, v pozorovateli, v bezprostfednim nadfizeném, v nezavislém odbornikovi na danou
praci, ve spolupracovnikovi ¢i podiizeném. Mezi nejcastéjsi metody zjiStovani informaci
o pracovnich mistech patfi pozorovani, strukturovany nebo nestrukturovany pohovor

a dotaznik.

2.3.2 Personalni planovani

Personélni planovéani stanovuje potiebu lidskych zdrojii pozadovanou organizaci
v zajmu dosazeni jejich strategickych cili a mélo by byt v podstaté integralni soucasti
planovani organizace.'’

Mezi typické tukoly persondlniho planovéani patii stanoveni poctu a druhu
pracovnikl, stanoveni Casu, kdy budou pracovnici potieba, rozdéleni poctu budoucich
pracovnikll z vnitfnich a vnéjsich zdrojui a urceni pravdépodobnych zmén, které nastanou
na vn&j$im trhu prace, a jaké budou mit dusledky pro formovani pracovni sily organizace.

Personélni planovéani bychom podle téchto ukolti mohli rozd¢lit do tii oblasti:

» Planovani potteb pracovniki (kolik bude potiebovat organizace)
» Planovani pokryti potfeb pracovnikli (prognéza zdroji pracovniki)

* Planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovnikii

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 40.
'” ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 305.
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K odhadnuti budoucich potteb lidskych zdroji slouzi mnoha metod. Mezi

nejznaméjsi pak patii mimo jiné:

233

Prognézy poptavky — odhadovani budoucich pocti potfebnych pracovnik
s pottebnymi schopnostmi a dovednostmi, ktefi budou dané pracovni misto
potfebovat. K progndze se pouziva rocni rozpocet a dlouhodoby podnikovy plan
promitnuty do ¢innosti jednotlivych podnikovych funkci a utvarti, nebo rozhodnuti
o0 sniZovani poc¢tu pracovnich mist a pracovnikd.

Expertni metoda — vychazi ze zkusenosti manaZzera a je zalozena na jeho usudku.
Casové studie — pouziva se v piipadech, kdy je mozné pomoci Casovych studii
vypocitat, jak dlouho by mély jednotlivé operace trvat a kolik budou vyzadovat

pracovniku.

Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikli je Cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista

v organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista,

a to s pfimé&fenymi naklady a v Zadoucim terminu.'®

Pracovniky pfitom mizZeme ziskavat bud'to z vnitinich zdroja (stadvajici pracovnici

organizace) nebo z vnéjSich zdrojii (volné pracovni sily na trhu prace, absolventi §kol,

zaméstnanci jinych organizaci, dichodci, studenti, pracovni zdroje v zahrani¢i, Zeny

v domacnosti aj.).

Mezi nejcastéjsi metody, které maji za tikol ptilakat uchazece o pracovni misto, patfi:

Inzerovani — inzeraty ve vetejnych mediich.
E- recruitment — ziskavani pracovnikti pomoci pocitacovych siti.
Outsourcing — vyuZivani externich sluzeb, napt. zprostiedkovatelskych agentur,

poradenskych firem specializovanych na ziskavani pracovniki ad.

Na zakladé doslych odpovédi se kona predvybér uchazeci, kdy vhodné predvolame

k vybérovému fizeni a nevhodné odmitneme.

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji.. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 117.
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2.3.4 Vybér pracovniku

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazeéli o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikii a proslych ptedvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale ptispéje 1 k vytvaieni zdravych mezilidskych vztahti v pracovni skuping€ i v organizaci,
je schopen akceptovat hodnoty pfislusné organizace a prispivat k vytvareni zédouci
tymové a organizacni kultury a v neposledni fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy
potencial pro to, aby se prizptusobil predpokladanym zménam na pracovnim miste,
v pracovni skuping i v organizaci. "

Hlavnimi metodami vybéru pracovniku jsou:

* Pohovor — muze jit o individudlni pohovor (tedy o diskuzi mezi ¢tyfma o¢ima),
pohovorové panely (skupina dvou nebo vice lidi, kteti se shromazdili, aby provedli
pohovor s jednim uchazeCem) nebo o vybérovou komisi (oficidlnéjsi a vétsi
pohovorovy panel).

= Assessment center — jde o komplexnéjsi pfistup k vybéru pracovnikd, kdy
se pouzivaji rtuzné ukoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace
na pracovnim misté. Jako dodatek se pouzivaji pohovory a testy, vétSinou byva
nékolik uchazecti hodnoceno najednou.

* Vybérové testy — miize jit o psychologické testy, testy inteligence, testy osobnosti,

testy schopnosti (ziskanych i potencialnich).

Na zékladé vybérového fizeni se rozhodné o pifijmuti ¢i neptijmuti uchazece na

dané pracovni misto.

2.3.5 Prijimani pracovniku

Piijiméni pracovnikii pfedstavuje fadu procedur. Ty nésleduji poté, co je uchazec
informovan o uspésném vykonani vybérového fizeni a soucasn¢ tuto nabidku akceptuje.
Kon¢i dnem néstupu do pracovisté. Piijimani pracovniki obsahuje né€kolik formalnich

1 neformélnich ndlezitosti. Hlavni formdlni nalezitosti pfijimani pracovnikl je vypracovani

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji.. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 156.
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a nasledny podpis pracovni smlouvy. Soucasti pfijmuti pracovnika je také vstupni 1€karska
prohlidka.

Po podpisu pracovni smlouvy nasleduje zatazeni pracovnika do persondlni
evidence, tj. pofizeni osobni karty, mzdového listu, eviden¢niho listu diichodového
zabezpeceni, vystaveni podnikového prikazu atd. Pokud jde o nového pracovnika, je tieba
ptevzit od predchoziho zaméstnavatele zapoctovy list slouzici pro potieby diichodového
zabezpeceni a do 8 dnli podat piihlasSky k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi.

Dulezitou soucasti pfijimani pracovnika je samotné uvedeni pracovnika
na pracovisté, kdy je obeznamen se svymi pravy a povinnostmi, bezpeci a ochranou zdravi
pii praci a socidln¢ hygienickymi podminkami prace. Bezprostfedni nadiizeny pak také
seznami pracovnika s ostatnimi pracovniky daného tymu nebo odd¢€leni. V piipade,

kdy je tfeba nového pracovnika zacvicit nebo zasSkolit, je mu ptidé€len instruktor ¢i Skolitel.

2.3.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu lze definovat jako systematicky proces zlepSovani
pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedinci a tymu. Je to proces
pro vytvofeni sdileného, spole¢ného chapani toho, ¢eho ma byt dosazeno.*

Proces fizeni pracovniho vykonu se sklada z nasledujicich krok:

* projednani a uzavieni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu,
= zpracovani planu vykonu a rozvoje pracovnika,
* fizeni pracovniho vykonu béhem obdobi (nejcastéji 1 rok),

= zavérecné hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika.

Na fizeni pracovniho vykonu by se méli zaméfovat pfedevSim liniovi manaZzefi.
Mimotadny vyznam pro efektivni fizeni pracovniho vykonu ma soustavna a efektivni
komunikace mezi pracovnikem a manazerem v prub¢hu celého obdobi, tj. manaZer musi
soustavné monitorovat pracovni vykon podiizeného a tento s nim pravidelné¢ konzultovat.
To pak ptispiva k v€asnému odhalovani a feSeni problémti pracovniho vykonu.

Hodnoceni pracovnikli je velmi dllezita persondlni cinnost zabyvajici

se zjiStovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky

Y ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 413.
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daného pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou vztahy
ke spolupracovnikiim, zdkaznikim a dalSim osobdm, sdélovanim vysledki zjistovani
jednotlivym pracovnikiim a projednavani téchto vysledkii snimi a hledanim cest
ke zlep3eni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera tomu maji napomoci.”'

Lze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniki — neformalni (prabézné hodnoceni
pracovnika nadfizenym béhem vykondvani prace, nebyva zaznamendvano) a formalni
(systematické a standardizované hodnoceni, je pldnované a pofizuji se z né¢j dokumenty,
které slouzi jako podklad pro dal$i personalni Cinnosti tykajici se jednotliveli i skupin

pracovniku).

2.3.7 Odmeénovani pracovnik

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penézni odmény, ktery poskytuje organizace pracovnikovi
jako kompenzaci za vykondvanou préci, ale zahrnuje také povySeni, formalni uzndni
a také zamé&stnanecké vyhody.?

Na zéklad¢ hodnoceni pracovniho vykonu pracovnik dostavd odménu, kterd ma

nejcastéji podobu mzdy. Mzda miize mit obvykle tyto formy:

= Casova mzda - hodinova, tydenni nebo mésiéni &astka, kterou pracovnik dostava
Za svou praci.

= Ukolova mzda - pracovnik je placen uritou &astkou za kazdou jednotku prace,
kterou odvede.

* Podilova mzda - odména pracovnika je zavisla na prodaném mnozstvi jednotek.

K motivaci pracovniki, ktera by méla vézt k jejich lepsSimu vykonu, se mimo mzdy
pouzivaji 1 dal$i odmény. Jednak jsou to zaméstnanecké vyhody (napf. stravenky, firemni

auto, mobil atd.) a pak také dodatkové mzdové formy. Mezi né patii:

* Odména za usporu ¢asu - odmeéna pracovnika za to, ze odvedl zadouci mnozstvi

prace béhem kratsi doby, nez byla stanovena.

*I KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 194.
> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 265.
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*  Prémie - periodické prémie se zavislosti na odvedeném vykonu nebo jednorazové
prémie za mimotadny vykon.

= QOsobni ohodnoceni - pouziti k ohodnoceni naro¢nosti prace a dlouhodobé
dosahovanych vysledkl pracovnika.

* Odménovani zlepSovacich navrhi

* Podily na vysledcich hospodareni organizace

= Ostatni vyplaty - napt. 13 plat.

2.3.8 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Vzdélavani je proces, béhem né&jz urcitd osoba ziskdva a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje.” Kazd4 organizace by méla mit vytvoreny sviij vlastni
systém vzdelavani, ktery pracovnikiim organizace pomuze zvysit své znalosti a kvalifikaci
a dokaze je ptipravit na dalsi pfipadné ptilezitosti, které jim organizace mize v budoucnu
nabidnout.

Pii vzdélavani je dilezité vytvofit plan vzdélavani pracovnikl, které by mél
odpovédét na to, jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno, komu, jakym zptisobem, kym, kdy,
kde, za jakou cenu a jak se budou hodnotit vysledky a G¢innost jednotlivych vzd€lavacich
programt.

Existuje celd fada metod vzdélavani pracovniki, pficemz se daji rozdelit do dvou

zakladnich skupin, a to podle toho, kde vzdélavani probiha. Jde o:

* Vzdélavani na pracoviSti — napf. instruktdz pfi vykonu prace, coaching,
mentoring, asistovani, povéieni ukolem, rotace prace, pracovni porady ad.
* Vzdélavani mimo pracovisté — prednaska, seminaf, demonstrovani, ptipadové

studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli ad.

Pfitom plati, ze vzd€lavani na pracovisti je provadéno osobou z organizace,
je levngjsi a pracovnik zna dobie prostiedi, kde vzdélavani probiha. Vzde€lavani mimo
pracovisté je pak vykonavéano osobou z vnéjSku organizace, je drazsi a zamétuje se spise

na vedouci a specializované pracovniky.

» ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 461,
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2.3.9 Péce o pracovniky

Dulezitou soucasti persondlnich ¢innosti je zabezpelit, aby pracovnici v dané
organizaci méli pocit bezpeci, pochopeni, moznosti dalSiho rozvoje, uznani za praci atd.

V nejsirSim pojeti se péce o pracovniky tykéa predevsim téchto zalezitosti:

* Pracovni doba a pracovni rezim — jde pfedevsim o to, aby pracovni doba byla
rozvrzena tak, aby mél pracovnik dostatek volného ¢asu. Mimo jiné sem také patii
otazka délky prestavek v praci a jejich rozvrzeni béhem pracovni doby.

* Pracovni prostiedi — jedna se predevsim o to, aby se pracovnik na svém pracovisti
citil pfirozen¢ a pohodln€ a aby se tak mohl soustfedit na sviij pracovni vykon.
Dlraz se klade predevS§im na fyzikalni podminky prace (pracovni ovzdusi,
osvétleni, hluk, barevna uprava pracovisté) a socialné psychologické podminky
prace (zda pracovnik pracuje sam nebo v tymu, hledisko kontroly pracovnika atd.).

* Bezpecnost prace a ochrana zdravi — zde jde pfedevs§im o to, aby zaméstnavatel
dodrzoval vSechny podminky tykajici se bezpecnosti prace a ochrany zdravi
pracovnikli danych zakonem. Dulezit¢ je predev§im stanovit zakladni pravidla,
seznamit s nimi pracovnika a pak neustdle sledovat pracovisté¢ a jakakoli mozna
rizika ihned eliminovat.

* Personilni rozvoj pracovnikii — jde pfedevs§im o péci o kvalifikaci pracovniki,
jeji dalsi prohlubovani a rozsifovani. S tim samoziejmé souvisi veskeré vzdélavaci
¢innosti v organizaci a podpora rozvoje kariéry pracovniku.

* Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti — jde napf. o stravovani, zafizeni
slouzici k osobni hygien¢ a ukladani osobnich véci, zdravotni sluzby, poskytovani
pracovnich odévii a ochrannych pracovnich pomitcek, poskytovani dopravy
do zamé&stnani atd.

» Ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam — zde muze jit
napf. o poskytované poradenské sluzby pracovnikovi tykajici se mimopracovnich
zalezitosti, o sluzby spojené s vyuzivanim volného ¢asu (sport, rekreace, kultura,
cestovani atd.) nebo o sluzby sledujici zlepSovani zivotnich podminek pracovnikl

(bydleni, mateiské skolky, pijcky, pomoc v urcitych Zivotnich situacich apod.).
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2.3.10 Rozmist'ovani pracovniku a uvolnovani lidi z organizace

Rozmistovani pracovniki 1ze nejptesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
Casové a prostorové spojovani pracovnikil s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat
zlepSovani individualniho, tymového i celoorganizaéniho pracovniho vykonu.**

Mimo jednotlivé rozmistovani pracovnikid se persondlni utvar také musi starat
o uvolnovani lidi z organizace. Zaméstnanecky vztah muze byt ukonfen dobrovolné
pracovnikem, ktery odchazi nékam jinam, nebo konéi svou kariéru svym penzionovanim.
S dobrovolnym odchodem pracovnika na jiné pracovisté se v dneSni dobé musi pocitat.
Pracovnici Casto berou své zaméstnani jako docasny bod ve své kariéfe, ve které chtéji
nadale pokracovat nékde jinde. I penzionovani je zdvaznd zména a mélo by byt dobie
pripraveno. Organizace by meéla své zaméstnance na penzi pripravit, zajistit jim jisté
preddiichodové vzdélani a poskytovat jim poradenské sluzby tykajici se diichodu.

Ve vzristajici mife vSak lidé musi odchéazet z organizace nedobrovolné€. Prvni
moznosti je skutecnost, Ze zaméstnanec jiz delsi dobu i pfes veskera upozornéni zanedbava
a neplni své povinnosti. Druhou moznosti pak casto byva propousténi z divodu
nadbytec¢nosti, kdy organizace potiebuje snizit své naklady a tak 1 ptebytecné pracovniky.
V tomto ohledu by méla nadbytenym pracovnikim pomoci s hleddnim nového

pracovniho mista.

2.3.11 Personalni informacni systém

Podminkou dobte vykonavané personalni prace je dostatek vérohodnych, detailnich
a aktudlnich informaci. Proto je potfeba v organizaci vytvofit a rozvijet persondlni
informac¢ni systém organizace. K jeho provozu jsou pak nejcastéji pouzivany pocitace.
PocitaCovy personalni informacni systém je definovan jako ,pln¢ integrovana,
celoorganizacni sit’ dat, informaci, sluzeb, databazi, néstrojli a transakei v oblasti lidskych

* o 25
zdroji. =«

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 3.vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 221.
» ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, 10.vyd. Praha: GRADA, 2007, s. 723.
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Persondlni informacni syst¢tm by mél obsahovat predevSim informace
o pracovnicich, informace o pracovnich mistech, informace o persondlnich ¢innostech
a informace o vnéjSich podminkach.

Personalni informacni systém obsahuje nejen udaje ale i veskeré dokumenty spjaté
s personalistikou. Pfindsi zna¢né vyhody a to predevS§im tim, Ze usnadiiuje praci nejen
personalistiim, ale také vSem vedoucim pracovnikiim, a ze snizuje naklady personalni
prace spojené s administrativou. V neposledni fad¢ také usnadiiuje aktualizaci udaji

a uchovavani dat pottebnych pro analyzu vyvojovych trendu.

2.4 Vyznam Fizeni lidi pro organizaci a jeho pfinos

Rizeni lidskych zdrojii na lidi pohlizi jako na bohatstvi. Uz ztoho vyplyva,
ze tizeni lidi mizeme brat jako néastroj, jehoz tuloha je rozhodujici pro zvySovani
konkurenceschopnosti, vykonnosti a celkové ekonomické tspésnosti organizace.

Rizeni lidi a personalni prace ma zfetelny vliv na hospodaisky vysledek. To souvisi
naptiklad s redukovanim zbyte¢nych vydaji za piesCasovou praci v disledku zvySovani
produktivity prace béhem normdlni pracovni doby, s usilim o snizovani absence,
s minimalizaci fluktuace pracovnikli a ndkladd stim souvisejicich, se zavadénim
a monitorovanim efektivnich programt ochrany zdravi a bezpe€nosti pfi praci snizujicich
pocet urazl, s priméfenym vzdélavanim a rozvojem pracovnikll, se sniZzenim plytvani
materidlem pomoci pirekondvani Spatnych pracovnich navykl a Spatného ptistupu k praci,
s uzavirdnim pracovniho poméru jen s t€émi nejlepSimi uchazeci o praci, s uplatiiovanim
kompetitivniho a stimulujicitho systému odménovani a poskytovani zaméstnaneckych
vyhod jako faktoru vytvarejiciho motivacni klima v organizaci, s vhodnym propojovanim
¢innosti pracovniki, s vhodnou organizaci prace a s vhodnym vytvaifenim pracovnich tymu
— tedy aktivitami vedoucimi k zvySovani produktivity prace a kvality vyrobka a sluzeb
a mnohdy i k zvySeni individualniho vykonu a uspokojeni pracovnikii.

Samoziejmé také nemiiZzeme opominout vyrazny podil fizeni lidskych zdroji
na vytvafeni pfiznivych mezilidskych vztahi v organizaci, ztotozilovani jedince s cili
organizace atd. VSechny tyto véci se promitaji do hospodatrského vysledku a poté také

do celkového postaveni organizace.
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2.5 Shrnuti

V této kapitole se bakalarskd prace diukladnéji zaméfila na teorii fizeni lidi
v organizaci. Vychazela pfitom z momentaln¢ nejuznavanéjsich teorii fizeni lidi, tj. fizeni
lidskych zdroji a fizeni lidského kapitalu, které také definovala a blize popsala. Je velmi
dialezité, aby se celkova koncepce fizeni lidi v organizaci shodovala s celkovou strategii
organizace, jak to jiz bylo rozvedeno v podkapitole tykajici se cilti a tikoli fizeni lidskych
zdroji. V tomto hraje podstatnou roli personalni utvar a predevsim liniovi manazefi.

Koncepce fizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitalu oproti piivodni koncepci
persondlniho fizeni bere lidi nikoli jako néklady, ale jako aktiva, bohatstvi, o které
je potieba se dikladn¢ starat a investovat do n¢j. Péce o pracovniky, jejich dalsi
vzdélavani, monitoring, vytvareni tzv. dokonalého pracovisté ad. jsou véci, které délaji
organizaci konkurenceschopnou a dokazuji, ze zvladnuti fizeni lidi, je jednou

Bakalafska prace se v této kapitole zabyvala teorii fizeni lidskych zdrojt, jejiz
znalost a pochopeni je nutnd k dosazeni cile této prace, tj. k analyze a zhodnoceni fizeni
lidskych zdrojii v Olsanskych papirnach, a.s. a predev§im k ndvrhu moznych zlepSeni
v fizeni lidskych zdrojl v této organizaci. Predtim, nez bude bakalarskd prace analyzovat
lidské zdroje ve spolecnosti OlSanské papirny, sezndmi Ctenadfe s touto organizaci

ve své dalsi ¢asti.
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3 Predstaveni organizace OlSanské papirny, a.s.

Ve tieti kapitole bakalarské prace bude stru¢né piedstavena organizace OlSanské
papirny, a.s., tzn. organizace, jejiz fizeni lidskych zdroji bude ndsledné analyzovano.

Bakalatska prace se nejdiive zaméfi na historii organizace a poté na jeji marketingovy mix.

3.1 Historie organizace Olsanské papirny, a.s.

Olsanské papirny, a.s. byly zalozeny v roce 1990, ale jejich historie, respektive
historie jednotlivych zavodi, sahd az do druhé poloviny 19. stoleti. V tomto obdobi
se na Sumpersku rozvijela primyslova revoluce a pravé tehdy se zde také zacaly objevovat
prvni papirny s mechanickou vyrobou. A to na mistech, kde se nachazely lesy pro ziskani
potiebné celuldzy a voda, kterou papirny pottebovaly pro sviij provoz.

Mezi papirnami, které¢ vznikly v tomto obdobi, byla papirna v Jindfichové, papirna
v Aloisové, papirna v Lukavici a také papirna v OlSanech, od které je odvozen dneSni
nazev akciové spoleCnosti a jejimiz vlastniky byli bratfi Schmidtové, majitelé ruéni
papirny v nedalekych Velkych Losinach.

Papirna v Jindfichové byla zalozena v druhé poloviné 19. stoleti ¢lenem rakouské
fiSské rady Martinem Kinkem a v roce 1908 byla transformovana na akciovou spolecnost
nesouci nazev Jindfichovska tovarna papiru se sidlem ve Vidni. Po vzniku Ceskoslovenské
republiky bylo sidlo spolecnosti pfesunuto do Prahy. V té dobé papirna v Jindfichové
zahrnovala jak vyrobu papiru, tak vyrobu celuldzy, lepenky a brusirnu dieva.

Historie papirny v Aloisové byla jind. Na misté¢ dneSni papirny stala ptivodné hut’,
ve které se zpracovavala nedaleko téZzend zelezna ruda. AvSak koncem 19. stoleti bylo
kvali vycerpani zdrojii této nerostné suroviny majitelem Johannem z Lichtenstejna
rozhodnuto, ze bude pfetransformovédna na papirnu. Postupem casu se papirna rozvijela
a stala se jednou z nejvyznamnéjSich v okoli.

Nejpozdéji byla zalozena papirna v Lukavici. Na zacatku 20. stoleti ji nechal
postavit na misté po vyhofelém mlynu Petr Adamek. Tomu se vSak pftili§ nedafilo a tak byl
nucen prodat ji do némeckého vlastnictvi. V roce 1918 byl zavod opét prodan a vznikla
Lukavicka strojni tovarna na papir spolecnost s.r.o. se sidlem v Praze. V mezivalecném

obdobi se papirna postupné rozriistala a rozsSifovala sviij sortiment.
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Vzhledem k tomu, ze se vSechny tyto tfi papirny nachéazely v Sudetech, ovladl
je v prubéhu druhé svétové valky némecky kapital, ktery vyrobu zamétil na zadsobovani
Némecka. Po druhé svétové valce byly na zdkladé dekretu prezidenta republiky
o znarodnéni dold a ne€kterych primyslovych podnikli v roce 1945 znarodnény. V dalSich
letech byly jednotlivé papirny nékolikrat rtizné sluCovany a opét rozd€lovany, az v roce
1958 vznikl narodni podnik OlSanské papirny, kam pattily papirenské zavody v Lukavici,
Jindtichove, Aloisové€, OlSanech, VI¢ici, Litovli, Olomouci, Opavé, Zimrovicich, Roznové
pod Radhostém a také rucni papirna ve Velkych Losinach.

V roce 1989 doslo k transformaci narodniho podniku na podnik statni. V listopadu
nasledujiciho roku byl tento statni podnik ministrem primyslu Ceské republiky zrusen
bez likvidace a jeho majetek vloZen do akciové spolecnosti OlSanské papirny, kterd byla
nasledné zprivatizovana. Nékteré zavody byly privatizovany zvIast
a pod akciovou spole¢nost tak nadale patfily tovarny v Lukavici, Aloisové, Jindfichové,
VI¢ici, Olsanech a Velkych Losinach. V roce 1996 doslo k prodeji zavodu v Olsanech.
V roce 2006 doslo k ukonéeni vyroby v zavodu ve VI¢ici a vy€lenéni papirny ve Velkych
Losinach do samostatné akciové spolecnosti. OlSanské papirny, a.s. se tak dnes skladaji
ze tii zavoda, a to v Jindfichoveé, Aloisové a Lukavici, kde se nachazi také sidlo

spolecnosti.

3.2 Marketingovy mix organizace Olsanské papirny, a.s.

K bliz§imu predstaveni spolecnosti OlSanské papirny se autor bakaldiské prace
rozhodl pouzit jeji marketingovy mix. Marketingovy mix se skladad ze Ctyf polozek —

produkt, cena, distribuce a propagace.

3.2.1 Produkt

Spole¢nost Olsanské papirny se zaméfuje na vyrobu Sirokého spektra riiznych
druhii papirt. V soucasné dob¢ vyrabi Olsanské papirny ve tfech zdvodech na Sesti
papirenskych strojich cca 80 000 tun papiru ro¢né.

Hlavni skupiny vyrobkl OlSanskych papiren zahrnuji grafické papiry, kopirovaci
a kancelarské bilé a barevné papiry A3, A4, recyklované papiry, balici papiry a sacky

a potisténé papiry. Trvaly vyvoj a modernizace vyrobkd zahrnuji také chranéné znacky
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PRIMA PRINT, PRIMA COPY, LUKASTERIK a zejména chranény pramyslovy vzor
sacek LUKAFOL, ktery ziskal nejvyssi ocenéni v oboru spotiebitelské obaly Zlaty Embax
a cenu svétove asociace Worldstar Award of Packaging.

Nejvyraznéjsi podil na odbytu spolecnosti a jejim standardnim vyrobkem jsou
strojn¢ hlazené nenatirané grafické papiry a kartony, které jsou vyrabény jako bezdievé,
s obsahem dievoviny nebo recyklované. Dle ptani zdkaznika jsou také Casto vyrabény
v riznych barevnych modifikacich. Obséhlou Skélu ofsetovych papiri reprezentuje znacka
PRIMA PRINT, slibn¢ se rozvijejici trh recyklovanych papirti a kartonti je pak zastoupen
predevsim znackou EKO. Spole¢nost v této oblasti vyrabi také fadu barevnych tiskovych
papir, papiry urené¢ pro vyrobu seSitl, obadlek a nekone¢nych tiskopist. Tiskové
a zpracovatelské parametry jsou zaméfeny na pozadavky stiedné velkych podnikil
a umoznuji velkou variabilitu pfi uspokojovani specifickych objednavek konecnych
odbératelii. Tyto druhy papiru jsou vyrabény v zavodech v Aloisové a Jindfichové.

Kancelafské papiry, tj. strojné¢ hlazené xerografické papiry reprezentuje znacka
PRIMA COPY. Papir je vyrdbén z cistych pfirodnich vldken ve formatech A4, A3,
pfipadné v kotoucich. Tyto vyrobky maji certifikovanou znatku ECF. V nabidce pak
nechybi ani recyklovany papir PHOENIX vyrobeny z vysoce jakostni druhé suroviny. Jako
dopln€k beéznych kancelaiskych papirti pak spole¢nost nabizi barevné xerografické papiry
znaCky CX PRIMA COPY, které vyrabi v sytych i pastelovych odstinech, ve formatech A3
a A4. Tyto druhy papiru jsou vyrabény taktéz v zadvodech v Jindfichové¢ a Aloisové.

Poslednim ale neméné dilezitym produktem v portofoliu spolecnosti jsou balici
papiry a saCky vyrabéné v zavodu v Lukavici. Jedna se o jednostranné hlazené, ekologické
balici papiry, na bdzi Cistych pfirodnich vldken. Tyto produkty jsou pak tradicnim
exportnim vyrobkem spolecnosti. Jsou vyrabény strojné¢ hlazené, urené pro flexograficky
potisk a spliuji veskeré logistické pozadavky na distribuci vyrobku a jeho ochranu
pied poskozenim. Vyrobky jsou dodavany v kotoucich, arSich nebo tzv. ,,secare rolich.
Papiry urené pro styk s potravinami jsou testovany pro tuzemsky i zahrani¢ni trh
v souladu s platnou legislativou. Na vyzadani zadkaznika mohou byt také vyrdbény
az ze 100% recyklovanych surovin. V oblasti primyslového baleni zejména potravin jsou

-----

sacku a vice nez 900 modifikaci) ve stfedni Evropé.
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3.2.2 Cena

Cena produktl spolecnosti se lisi jak u jednotlivych druhti papiru, tak u jejich barvy
a predevs§im gramaze papiru. Jako takova je sestavovana na obchodnim oddéleni a to podle
oc¢ekavaného vyvoje poptavky. Cena se v OlSanskych papirnach, a.s. stanovuje v mési¢nim
az Ctvrtletnim intervalu.

Pii prodeji produktii spole¢nost za ur€itych podminek poskytuje také slevy.
Odbératelé mohou ziskat slevu ve vysi 2% z kupni ceny pfi platbé predem. Stejné tak je
poskytovana i mnozstevni sleva. Pii objednavce nad 20 tun ¢ini 1% a pfi objednévce nad

50 tun 2%.

3.2.3 Distribuce

Spolecnost Olsanské papirny vétSinu svych vyrobkll vyvazi do zahrani¢i. V roce
2008, obdobné jako v uplynulych Iletech, tvofili tuzemsSti odbératelé pouze 26%
z celkového odbytu (viz Obrazek 2). Mezi nejvétsi tuzemské odbératele pak patii Al Invest
Bridli¢na, a.s., Europrint, a.s., Finidr, s.r.o., Jiva Trade, s.r.o., Martek Medical, a.s.,
OSPAP Velkoobchod papirem, a.s. nebo TéSinské papirny, s.r.0.

26%
Tuzemsko

‘6%

Slovensko
68%
Export

Obrazek 2 Podil exportu na odbytu v roce 2008 (zdroj:[11])

Do zahranici se vyvezlo az 74% prodanych vyrobki. Nejvétsi podil ze zahrani¢nich
odbératelt mélo jiz tradiéné Némecko (24,6%) s nejveétSimi odbérateli jako napt. AWA
Couvert, Bunzl Verpackungen GmbH, BlessOF GmbH, Petersen Allpa GmbH, Pfluger
Kuvert GmbH nebo Steinmetz Briefumschlage. Druhy nejvétsi podil pak mélo Polsko
(16%), kde mezi nejvetsi odbératele patii spolenosti Yagra a MAS Spolka z 0.0. 10,1%
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ze zahrani¢nich odbératelll pak tvofili italské spolecnosti, napf. Apollonio s.p.a.,
Cartotecnica Pugliese s.a.s nebo Fornaroli Carta s.p.a. S9,5% je pak néasledovali
francouzsti odbératelé (z téch nejvétSich napt. Alpem s.a., GPV Navarre Diffusion,
Pocheco s.a.) a s8,2% odbératelé ze Slovenska (napt. SCP Papier, a.s. nebo
IGEPA —IGAZ — PAPIER, spol. s.r.0.).

Mezi dalSi zemé kam spole¢nost vyvazi pak patii Chorvatsko, Bulharsko,
Rakousko, Rumunsko, Mad’arsko anebo Recko. Za zminku pak jisté stoji i odbératelé
z USA, kteti tvoii 4,7% zcelkovych vyvozli a mezi které jiz tradicné patii Central
National-Gottesman, Inc. a Intermat Trading Corp (viz Obrazek 3).

Recko Ostatni
Madarsko 2,8% 6,4%

2,9% Némecko
Rumunsko 24,6%
3,3%
Rakousko
3,1%
Belgie
e k

Chorvatsko
4,7%

USA7
4,7%
Polsko
16%
Slovensko

8,2%

Francie ltalie
9,5% 10,1%

Obrazek 3 — Podil jednotlivych exportnich zemi za rok 2008 (zdroj:[11])

K distribuci svych vyrobki spole¢nost vyuziva sluzby CSAD logistik, konkrétng
jejich kamionii. V Ceské republice i v zahraniéi spolegnost distribuuje jak koncovym
spotiebitelim (vétSinou mensi objem), tak do velkoobchodd (vEtsi objemy). V zahranici
pak spole¢nost vyuziva i tzv. agentd, tj. mistnich obchodnikd, kteti za provizi hledaji nové
zékazniky a zprostfedkovavaji prode;.

Prodejnu jako takovou spolecnost neprovozuje, avSak existuje moznost drobného
nakupu pro podnikatele pfimo na expedici v lukavickém zavodu. Mimo to mé spole¢nost
uzavienou dohodu o ptednostnich dodavkach do papirnictvi v Obchodnim domé Korzo
v Sumperku.

Pro vyrobu vSech druhti papiru je zapotiebi buni¢ina, kterou spolecnost zasobuji
jak tuzemsti, tak zahrani¢ni dodavatelé. Z tuzemskych jsou to pievazné spole¢nosti Mondi

Stéti, a.s. a Biocel Paskov, a.s, ze zahrani¢nich pak Bukéza Holding, a.s. z Vranova
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nad Teplou (Slovensko). Do spolecnosti se také dovazi buniCina z Ruska, jejimz
zasobovanim jsou povéteni rakousti prostfednici. Mimo buniciny je spolecnost zdsobovana
vapencem (dodavatelem je predevs§im Omya CZ, s.r.o. z Vapenné) a Skrobem (zde jsou

dodavatelem piedevsim Skrobarny Pelhiimov, a.s.).

3.2.4 Propagace

Zamérem akciové spolecnosti OlSanské papirny je oslovit predev§im podniky
a odbornou vetejnost, ne fadové spotiebitele. Tomu odpovidd i pouzivana propagace
spolecnosti.

OlSanské papirny, a.s. se prezentuji piedev§im v katalozich a odbornych
magazinech a publikacich, tykajicich se papirnictvi. Mimo to spolecnost provozuje
i své internetové stranky www.olpa.cz. Dalsi formou propagace je umisténé logo
spoleénosti v papirnictvi v Obchodnim domé Korzo v Sumperku, a to na zakladé jiz

uvedené dohody.

3.3 Shrnuti

Bakalatska prace v této kapitole predstavila akciovou spolecnost OlSanské papirny
a jeji jednotlivé zavody, jejichz historie sahd az do druhé poloviny 19. stoleti.
Tato spolecnost se dnes sklada ze tii hlavnich zdvodi — Lukavice, Aloisov a Jindfichov,
kde jsou na Sesti papirenskych zdroji vyrabény tfi hlavni druhy vyrobkii — grafické
a specialni papiry, kancelatské papiry a balici papiry a sacky.

Bakalafska prace tyto produkty jednotlivé detailngji predstavila, dale pak popsala
zpusob jejich distribuce, propagace a stanoveni ceny. Mimo to se zaméfila na predstaveni
hlavnich dodavateli spoleCnosti a také odbératel, mezi které ve velké mife patii
zahrani¢ni podniky, pfedev§im pak némecké.

Bakalafska prace predstavila OlSanské papirny, a.s., aby se nasledné mohla zaméfit
na analyzu lidskych zdroji v této spolecnosti a navrhnout mozna zlepSeni. Toto bude

obsahem nasledujici kapitoly.
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4  Rizeni lidskych zdrojii v Ol$anskych papirnach, a.s.

Nasledujici ¢ast bakalaiské prace se zamétuje na fizeni lidskych zdroji
v konkrétnich podminkach akciové spolecnosti OlSanské papirny. Popisuje vSechny
personalni ¢innosti ve spolecnosti, od vytvafeni a analyzy pracovnich mist a personalni
planovani pres ziskavani pracovniki, jejich vybér a piijimani az po jejich hodnoceni,
odménovani, vzdélavani, péce o jejich potieby ad. Informace potiebné k analyze fizeni
lidskych zdroji v OlSanskych papirnach, a.s. autor bakaldiské prace ziskal od vedouci

personalniho oddé€leni této spolecnosti formou strukturovanych rozhovort.

4.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Ve spolec¢nosti OlSanské papirny je analyza pracovnich mist odrazovym mustkem
pro ostatni personalni Cinnosti, protoZze poskytuje obraz prace na pracovnim misté
a tim vytvaii 1 pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na daném misté pracovat.

Analyzu pracovnich mist provadi na zdkladé potieb jednotlivych zavodu, stiedisek
a pracovist' Utvar spravniho feditele, konkrétn¢ pak persondlni oddéleni. Persondlni
odd¢leni zpracovava na zakladé pozadavki vedoucich pracovniki stfedisek jednotlivych
zavodl
a na zaklad¢ souhlasu feditele zdvodu obraz pracovniho mista, vytvofeni pracovniho mista
(design pracovniho mista) a v n€kterych piipadech pozadujicich zménu profilu pracovniho
mista také redesign (piestavbu) pracovniho mista.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost OlSanské papirny musi reagovat na vysokou
proménlivost prostfedi, funguje zde soustavnd analyza zmén obsahu a metod prace
na pracovnich mistech, ktera je podkladem pro zmény organizacni struktury.

Analyza ve spoleCnosti ma wurcity tad, ktery charakterizuji otazky, které

si spole¢nost snazi zodpovedét. Tyto otazky spole¢nost rozdéluje na:

= otazky tykajici se pracovnich ukolli a podminek (tvofi popis pracovniho mista
a pracovnich podminek na ném),
» otazky tykajici se pracovnika (tvori specifikaci pozadavku pracovniho mista a jsou

zaméteny na zadouci charakteristiky schopnosti, chovani a osobnosti pracovnika).
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Zmény organizani struktury patii ve spolecnosti OlSanské papirny
prostiedi snizovat pfedevsim naklady na préci a tim i po€ty pracovnikii. V poslednich dvou
letech je analyza provadéna neékolikrat v roce.

Zpracovanou analyzu projednava personalni oddéleni se spravnim feditelem, ktery
ji predkladd predstavenstvu k néslednému odsouhlaseni. Analyza odsouhlasena
pfedstavenstvem spolecnosti se tak stdva zakladem pro ostatni persondlni cinnosti.
V kone¢ném dusledku je analyza pracovnich mist zdkladem pro zefektivnéni organizacni
struktury spole¢nosti.

Jako zdroje informaci potifebnych pro analyzu pracovnich mist spolecnost vyuziva
znalosti bezprostfedniho nadiizeného pracovniho mista, specialistli na analyzu pracovniho

mista a v neposledni fadé sluzby externich spolecnosti.

4.2 Personalni planovani

Z provedené analyzy pracovnich mist, kterd slouzila k definovani pracovnich mist
a k odhaleni rezerv ve vykonavani prace, se odvozuje potieba pracovnikia. Tedy jaké
pracovniky a jaky pocet OlSanské papirny potiebuji a budou potiebovat ke splnéni kol
a cild, které ma spolecnost pied sebou. Toto se stdva tkolem personalniho planovani.

Prvnim krokem pldnovani ve spoleCnosti Olsanské papirny je formulace
strategickych cili a jim odpovidajicich strategickych pland. Na téchto zakladech
se formuluji cile strategického persondlniho ftizeni, které se vkladdaji do strategického
personalniho planu. Persondlni plan zpracovava spolecnost po diskuzi mezi personalisty
a vedoucimi pracovniky. Vedeni spole¢nosti formuluje strategické cile celé organizace
a cesty, jak téchto cili dosdhnout, pfi¢emz zvazuje silné a slabé stranky organizace
a prilezitosti a hrozby vnéjSiho okoli, které by mohly ovlivnit dosazeni strategickych cilt.
Personalisté pak zkoumaji moZnosti budouci nabidky pracovnich sil. Vysledky tohoto
prizkumu pfispivaji ke zrealnéni strategickych cilt spolecnosti a cest k jejich dosazeni.

Dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté personalni cile obsazené ve strategickych
cilech spolecnosti se konkretizuji ve sttednédobém a kratkodobém personadlnim planovani.
Tato konkretizaci ve spolecnosti probihd v nékolika krocich. Nejdiive se rozepisi
planované ukoly spolecnosti na zavody a stfediska. Nasleduje odhad poctu pracovniki

a kvalifika¢ni struktury pracovnikd, kteti budou v danych organiza¢nich jednotkach
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zapotiebi ke splnéni pldnovanych ukold a zaroven se odhadne pocet pracovnikl, ktefti
budou pro tyto ukoly ve spole¢nosti k dispozici.

Z téchto odhadi vznikd ve spolecnosti tzv. Cistd potieba pracovnikli. VSechny
podklady se shromazduji na personalnim oddéleni a tam se znich vypracovava plan
personalnich ¢innosti k zajisténi ¢isté potieby lidskych zdroji na jednotlivych stiediscich
spolecnosti. Persondlni utvar pii tom tzce spolupracuje s vedenim spolecnosti, vedenim
jednotlivych z4dvodli a ttvart spolec¢nosti. Tim je zabezpeCen komplexni proces
personalniho planovani v organizaci.

Personalni planovani se provadi dle strategickych cilti spole¢nosti na delsi obdobi,
kazdorocné s vyhledem na nasledujici rok a dale se dle potfeb spolenosti rozpracovava
na kratSi obdobi.

Pii personalnim planovani se ve spolecnosti OlSanské papirny pouzivaji dvé

nasledujici metody:

= Kaskadova metoda, kterd piinasi odhad potieby pracovniki, ale i odhad pokryti
této potfeby z vnitinich zdroji organizace. Pfi tom se vedeni spolecnosti
ve spolupraci s experty snazi dosdhnout vzijemné shody co se tyc¢e budouciho
vyvoje vSech moznych faktordi, které by mohly ovlivnit budouci potiebu
pracovnich sil ve spolecnosti. Stanovené¢ ukoly spolecnosti jsou postupné
rozepisovany na zavody a stfediska.

» Metoda manaZerskych odhadu — ve spole¢nosti se pouziva jen obcas. Do této
metody jsou ve spolecnosti zapojeni vSichni vedouci pracovnici spolecnosti.
Manazeti na zékladé svych znalosti a zkuSenosti odhaduji velikost a strukturu
budouci potieby pracovniki. Odhady =zadinaji na nejvys§i tUrovni,
tj. v predstavenstvu spolec¢nosti a postupuji az k nejnizsi tirovni vedeni spolecnosti.
Piivodni odhady jsou pfedmétem jednéani, na zdkladé ptipominek jsou upravovany

az do té doby, nez dojde k jednotné interpretaci.

Soucasti persondlniho plénovéani je také planovani rozvoje pracovniki, kdy
se vedeni spolecnosti ve spolupraci s ostatnimi vedoucimi pracovniky a persondlnim
oddélenim zaméfuje na rozvoj pracovnikil, jejich pracovni kariéru a jejich uspokojeni
z vykonavané prace. Toto je pro spolecnost dulezité k tomu, aby v ni pracovnici méli pocit
uspokojeni z vykonavané prace, coz prispiva kupevnéni vazeb mezi pracovniky

a organizaci, zvySovani stability a pfipravé pracovnikll na plnéni naro¢nych tkola.
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4.3 Ziskavani pracovniku

OlSanské papirny, a.s. ziskdvaji pracovniky na volna pracovni mista z vnitinich
zdroji, zvné&jSich zdroji a na kratkodobéjsi Cinnosti nebo narazové CcCinnosti pak
z doplikovych vnéjsich zdrojt.

Vnitini zdroje pracovnich sil tvoti ve spolec¢nosti:

= pracovnici uspofeni v disledku zlepSeni organizace prace,

= pracovnici uvoliiovani v souvislosti se zménou organizacéni struktury,

= pracovnici vySkoleni na to, aby mohli vykonéavat naro¢néjsi praci,

= pracovnici, ktefi maji pracovni misto, ale maji zajem a kvalifikaci a veskeré

predpoklady piejit na nove vytvotené pracovni misto.

Hlavnimi vnéj$imi zdroji pracovnich sil jsou pak pro spole¢nost:

» volné pracovni sily na trhu prace (naptf. nezaméstnani, ktefi jsou registrovani
jako uchazeci o zamé&stnani na Gfadech prace),
= absolventi Skol a ucilist,

= pracovnici, kteti dosud pracuji jinde, ale nabidka pracovniho mista je oslovila.

Dopliitkovymi vnéj§imi zdroji pro spolecnost na kratkodobéjsi Cinnosti nebo narazové

¢innosti zejména v délnickych profesich jsou:

» Zeny v domacnosti,
= dichodci,

= studenti (prazdninové brigady).
Spole¢nost v omezeném rozsahu, hlavné pii obtizném obsazeni nékterych profesi,
pouziva i nabidek personalnich agentur, se kterymi dle potteby smluvné¢ spolupracuje.
Podle toho, na jakou pracovni pozici hledd spolecnost vhodného kandidata, voli

také metodu ziskavani pracovnikd, kterd zavisi predevsim na:

* povaze a pozadavcich pracovniho mista,
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* na rozhodnuti ziskani pracovnika z vnitinich zdroji spolecnosti nebo z vnéjSich
zdroju,

» situaci na trhu préace,

* na tom, kolik pracovnikli spolecnost potiebuje,

» na mnozstvi finan¢nich prostiedkt, které mize spolecnost na ziskdvani pracovnikii
vynaloZzit,

* natom, jak rychle je potieba obsadit pracovni misto.

Ve spole¢nosti Olsanské papirny jsou pouzivany tyto metody ziskavani pracovnikd:

* Uchazeci se nabizeji sami — uchaze¢ formou e-mailu nebo telefonického
rozhovoru nabizi svoji kvalifikaci a schopnosti spole¢nosti. Tuto metodu vyuziva
spoleCnost na pokryti kratkodob¢jSich manudlnich praci anebo v obdobi, kdy je
vypsané vybérové fizeni a uchazeC spliiuje pozadavky na zafazeni do procesu
vybérového fizeni.

* Doporuceni stavajiciho pracovnika — stavajici pracovnik da vedoucimu
personalniho oddéleni nebo spravnimu fediteli tip na vhodného jedince pro volné
pracovni misto. Tato metoda je ve spolecnosti vyuZzivana jen ojedinéle.

* Inzerce ve sdélovacich prostiedcich — napt. v radiu Olomouc, na internetu.

* Inzerce na strankach trfadu priace — vtomto spole¢nost spolupracuje s ufady

prace v Sumperku a Zabiehu.

4.4 Vybér pracovniku

Spolecnost voli zptisob vybéru pracovnikl dle toho, na jakou pracovni misto hleda
vhodného kandidata.

Pokud se jedna o délnickou profesi, provadi se tyto ¢innosti:

» zkoumdni dokumentd piedloZzenych uchaze¢em, vtomto ptipadé jednoduchého
dotazniku,

* polostrukturovany pohovor,

= |¢katské vySetieni - to se ve spoleCnosti pouziva predevs§im v téch piipadech, kde

by mohlo dojit k ohrozeni zdravi pracovnika. Jedna se pouze o doplitkovou metodu.
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Pokud se jedna o technicko-hospodaiské pracovniky, provadi se tyto ¢innosti:

» zkoumadni zivotopisu pracovnika,

= v nékterych ptipadech zkoumani hodnoceni ¢i referenci,
» zkoumadni dokladl o vzdélani, ptipadné praxi,

= strukturovany ¢i polostrukturovany pohovor,

»  zkoumdni posudkd.

Proces vybéru pracovnikii kon¢i informovanim uchazecii o rozhodnuti o vybéru.
Personélni oddéleni nejprve informuje uchazece vybraného v prvnim potadi a uchazece,
kteti neptichdzeji v ivahu, pficemz informace pro vybraného uchazece obsahuje i nabidku
zaméstnani a znovu se mu zopakuji vSechny podstatné charakteristiky pracovniho mista.

Personalni oddéleni pozada vybraného uchazeCe, aby organizaci obratem sdélil,
zda jeho zdjem o zaméstnani trva a kdy se mu hodi pfijit do organizace k dalSimu jednani.
Teprve poté, kdyz pifijme nabidku spole€nosti, informuje personalni oddéleni uchazece,
kteti se ve vybéru ocitli na dalSich n¢kolika mistech. Tyto si spolecnost nechava v rezervé

pro piipad, ze by prvni uchazec v potadi z n¢jakého diivodu nabidku odmitl.

4.5 Prijimani pracovniku

Proces pfijimani pracovniki v OlSanskych papirnéch, a.s. probihd na personalnim

vvvvvv

W v

nalezitosti pfijimani pracovnika a nejdilezitéjsi dokumenty, pficemz si nékteré dokumenty

vyzéada také od pracovnika. Jedna se o tyto dokumenty:

= zapoctovy list,

= |¢ékatskd prohlidka — smluvni lékatské zatizend,

= pracovni smlouva,

»  mzdovy vymér nebo individualni dohoda o mzdg,

" popis pracovniho mista.
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Po podpisu pracovni smlouvy je pracovnik zatazen do persondlni evidence, do osmi
dnli je pak ptihlaSen k socidlnimu a zdravotnimu pojiSténi. Néasledné¢ je vySkolen
pracovnikem bezpecnosti prace. O tomto Skoleni je veden zadznam.

Piijimany pracovnik je pak personalistou nebo spravnim feditelem ptedstaven
svému bezprostfednimu nadiizenému. Ten sezndmi pracovnika s jeho pravy a povinnostmi,
a to bez ohledu na to, ze tak jiz ucinil pracovnik personédlniho oddéleni. Bezprostiedni
nadfizeny se zaméii na detailngj$i informace souvisejici s pfisluSnou organizacni
jednotkou, ve které bude pracovnik pracovat.

Nového pracovnika pak predstavi ostatnim pracovnikim stfediska a pridéli
mu Skolitele (instruktora), ktery ho v dané profesi zaSkoli. Bezprostfedni nadiizeny
novému pracovnikovi zarovenl poskytne informace o socialné-hygienickych podminkach
prace a prid¢li mu ochranné pomiicky.

V zavéru celé procedury je pracovnik zaveden na misto vykonu prace,
je mu piidéleno a pfeddno nezbytné zafizeni potfebné k vykonu prace (napf. stroje,
nastroje, kancelafsky stiil, pocita¢ atd.) a nasledn¢€ mu je ptidélen pracovni tkol.

V neposledni fadé je pracovnik hned pii nastupu do zaméstnadni nebo nasledné
seznamen s dal$imi dualezitymi dokumenty jako je pracovni tad, propustkovy fad,
kolektivni smlouva ad. Proces piijimani pracovnika konc¢i béhem dne jeho nastupu

do préce.

4.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku

Ve spolecnosti OlSanské papirny, a.s. jsou pii fizeni pracovniho vykonu

uplatnovany dva pfistupy:

» Tradicni fizeni zaméfené na vysoky vykon a stim spojené vzdélavani a rozvoj
pracovnikl a jejich odménovani.

= Nova koncepce, kterd vychazi zprincipu participace pracovnika na fizeni
a spolurozhodovani o své praci a kterd zpracovnika a jeho bezprostfedniho
nadiizeného déla rovnopravné partnery. Tato metoda je uplatiovana naptiklad

na stfedisku vyroby sacki.
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Rizeni pracovniho vykonu ve spoleénosti OlSanské papimny, a.s. zahrnuje
hodnoceni pracovnikli, vzdéldvani a rozvoj pracovniki a odmeénovani pracovnikda.
VSechny tyto tfi persondlni Cinnosti tvoii ve spoleCnosti jeden vzdjemné propojeny
a vzajemn¢ se ovliviyjici celek.

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednou z nejdulezitéjSich personalnich ¢innosti
ve spolecnosti, kterd ovliviiuje odménovani pracovniki, jejich rozmistovani a vzdélavani.
Hodnoceni pracovnikil je ve spole€nosti nejucinnéj$Sim néstrojem stimulovani pracovnikil
a zlepSovani pracovniho vykonu v organizaci.

Jednotlivé pracovniky hodnoti jejich bezprosttedné nadfizeny (mistr), jenz
vyhodnoti ukazatele, které byli k danému pracovnimu mistu stanoveny, a hodnoceni pieda
vedoucimu stiediska ke schvdleni, pfipadn€¢ doplnéni. Kone¢né hodnoceni je pak
na fediteli zavodu nebo fediteli spole¢nosti.

Celkovy pracovni vykon se vZdy hodnoti za kalendaini mésic, hodnoceni n¢kterych
ukazatelli v§ak muze probihat také v priibé¢hu daného meésice. Pracovniklim jsou v ptiloze
k mzdovému vyméru nebo individualni smlouvé o mzd¢ stanoveny ukoly a prémiovi
ukazatelé. S jednotlivymi tUkoly je pracovnik dikladné seznamen, stejné jako
s podminkami k dosazeni prémie. Na konci mésice je pracovnik vzdy sezndmen se svym
hodnocenim za dané obdobi a s kone¢nou vysi prémie.

Odlisné hodnoceni ukazatelli a stanovenych Ukold je u pracovnikii obchodniho
utvaru. Tito zaméstnanci jsou hodnoceni za mésicni plnéni tkolt a za Ctvrtletni plnéni
ukolti. Hodnoceni provadi obchodni feditel, ale konecné schvaleni vyhodnocenych kol je

vzdy na fediteli spolecnosti.

4.7 Odmeénovani pracovniku

Odmeénovani pracovnikiit se ve spolecnosti OlSanské papirny fidi ujednanim
v Kolektivni smlouvé, Vnitfnim mzdovym piedpisem a Organiza¢nim fadem.

U pracovnikil ve spolec¢nosti OlSanské papirny jsou uplatnény tyto druhy mzdy:
» Hodinova mzda + vykonnostni prémie

*  Me¢si¢ni mzda + vykonnostni prémie

= Smluvni mzda
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Jednotlivi pracovnici jsou zafazovani do pfisluSnych tarifnich tfid na zakladé
sjednané¢ho druhu vykonavané prace uvedené v pracovni smlouvé. Podkladem pro zatazeni
pracovnika do tarifni tfidy je porovnani skutecné vykonavané prace dle pracovni néplné
pracovnika, a to podle jeji slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti, podle obtiZznosti
pracovnich podminek, pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki.
K tomuto slouzi Vnitini mzdovy ptedpis, jehoz ptilohou je Sbornik délnickych
a technickohospodéiskych profesi. Pracovnici, se kterymi spolecnost sjednala mzdu
v Manazerské smlouvé nebo v Individuédlni dohod¢, nejsou zarazovani dle tohoto sborniku.
Mzda sjednand v Manazerské smlouvé podléhd rozhodnuti a schvaleni predstavenstvem
spolecnosti a mzda sjednand v Individudlni dohod¢ o mzd¢ podléha rozhodnuti a schvéleni
vedenim a.s.

Délnické profese jsou ve spolecnosti OlSanské papirny odménovany hodinovou
mzdou (viz Tab.1), technickohospodaiské profese pak méesi¢ni mzdou (viz Tab.2). Mzda
je splatna po vykonani prace, a to nejpozd¢ji v den stanoveny pro organizaci jako vyplatni

termin.

Tab.1: Mzdové tarify pro délnické profese (zdroj:[11])

T¥ida Tarify Stanovend T¥ida Tarify Stanovend
s rozpétim vySe prémie v s rozpétim vySe prémie v
v K&/hod. % v K&/hod. %

8 72 - 88 20-30

74 63-77 20,25,30 7B 60-73 10,15,20

6A 55 - 68 10,12,15,20 6B 52 - 65 10,12,15,20

54 48 - 59 10,12,15,20 5B 47 - 56 10,12,15,20

44 45-51 10,12,15,20 4B 45-50 10,12,15,20
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Tab.2: Mzdové tarify pro technickohospodarské profese (zdroj:[11])

Tiida Tarify s rozpétim v K&/mésic | Stanovend vyse prémie v %
9 8100 -10500 10
10 10200 - 13 000 12
11 12 600 - 15300 12
12 14 900 - 17 700 15
13 17 100 - 20 000 15
14 19400 -22 200 15
15 21 600 -24 700 18

Mimo stanovenych hodinovych mezd, mési¢nich mezd a smluvnich mezd piislusi

pracovnikiim spole¢nosti tyto dodatkové mzdové formy:

* Vykonnostni prémie — ud¢lovand podle mnozstvi a kvality odvedené prace
a dosahovanych vysledkl, a to ve vysi stanovené v tabulce mzdovych tarifii pro
délnické profese, v tabulce mzdovych tarifi pro technickohospodaiské profese
a v Individualni dohod¢ o mzd¢. Vykonnostni prémie se vyplaci o mésic pozadu.

» Priplatek za praci pres¢as — 25 % primérného vydélku nebo 50 % primérného
vydelku, pokud je prace presCas konand v noci, ve dnech volna nebo o sobotach
a nedélich.

= Priplatek za praci vsobotu a nedéli — pracovnikiim, ktefi pracuji v sobotu
a ned¢li poskytuje spolecnost piiplatek ve vysi 24,30 K¢/hod.

= Priplatek za praci ve vicesménnych provozech — za dobu odpoledni prace
prislusi pracovnikovi ptiplatek ve vysi 6 K¢/hod, za dobu nocni prace pak priplatek
nejméné ve vysi 10 % primérného vydélku, nejméné vSak 9 K¢ za hodinu prace.

» Priplatek za praci v noci — za praci v noci ptislusi pracovnikovi ptiplatek nejméné
ve vysi 10 % pramérného vydélku, nejméné vSak 9 K¢ za hodinu préce.

= Priplatek za praci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém prostiredi — za praci v tomto

prostiedi pracovnikovi ptislusi ptiplatek ve vysi 7 K¢/hod.
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4.8

Odména za pracovni pohotovost — pracovni pohotovost muze spolecnost
po pracovnikovi poZzadovat, jen jestlize se s nim o tom dohodne. Za dobu pracovni
pohotovosti piislusi pracovnikovi odména nejméné ve vysi 10 % primérného
vydélku. V sobotu, ned¢li a ve svatek pak ve vysi 20 % primérného vydélku.

Mimoradné odmény — v ramci limitu mzdovych prostfedki zavodu, teditelstvi
spolecnosti a hospodarskych stiedisek spolecnosti mohou byt pracovnikiim
pfidéleny i dal§i odmény. Tyto mimotddné odmény se pfiznavaji za vyjimecné
pracovni vysledky nebo plnéni mimotadnych ukold. O poskytovani mimotfadnych
odmén rozhoduje na feditelstvi spolecnosti jeji feditel, na zavodech pak feditel

zavodu.

Péce o pracovniky

Spolecnost Olsanské papirny o své pracovniky pecuje piedevsim v téchto oblastech:

Lékarské prohlidky — spoleCnost zabezpeCuje vstupni 1ékaiské prohlidky
uchazec¢ti v rdmci pfijimaciho fizeni. Dale pak hradi néklady na specialni 1ékarské
prohlidky, které jsou potiebné k doplnéni vstupni prohlidky, naklady na povinné
preventivni a povinné vystupni prohlidky (v ptfipadé, Ze nejsou hrazeny
pojistovnou), naklady na lékatské prohlidky pfi rozSifovani nebo zvySovani
kvalifikace pracovnika a naklady na lékarské prohlidky souvisejici se zménou
sjednaného druhu préace.

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci — ve spolecnosti se fidi smérnici
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a Regulativem OOPP. Spole¢nost zajistuje
pribézné vyhodnocovani rizik ohrozeni zivota a zdravi pracovnikli a na jeho
zéaklad¢ zajistuje poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostiedkti, mycich,
Cisticich a dezinfekénich prosttedkli dle rozsahu znecisténi pracovnikil pii praci
a v ptipad¢ vzniku nepfiznivych mikroklimatickych podminek na pracovistich téz
poskytovani ochrannych napoji. Spolecnost prubéznym méfenim zjistuje
a kontroluje hodnoty sledovanych rizikovych faktorti (hluk) a zabezpecuje, aby
byly omezeny na co nejnizsi dosazitelnou uroven v souladu s platnymi pravnimi
predpisy. Jednou ro¢né, a to v mésici dubnu, provadi spole¢nost komplexni

provérku bezpecnosti a ochrany zdravi ve vSech zavodech a.s.
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= Vzdélavani — oblasti vzdélavani ve spole¢nosti OlSanské papirny se zabyva dalsi
podkapitola bakalatské prace.

* Stravovani — spolecnost pro své pracovniky provozuje zéavodni jidelny,
a to v kazdém svém zavodu. Spole¢nost hradi vécné a provozni ndklady na zdvodni
stravovani a umoznuje dichodciim, ktefi ve spole¢nosti pracovali do odchodu
do diichodu, stravovani ve svych zavodnich jidelnach za plnou cenu.

* Penzijni pripojisténi — pracovnikim, ktefi maji uzavienou smlouvu o penzijnim
ptipojisténi a ktefi jsou v pracovnim poméru v OlSanskych papirnach, a.s. déle
nez 1 rok, ptispiva spole¢nost mesi¢né 400 K¢ na penzijni pripojisténi.

= Dovolena — pracovnici spole¢nosti OlSanské papirny maji kromé zdkonem
stanoven¢ho ndroku na 20 dni dovolené ro¢né moznost Cerpat dalSich 5 dni

dovolené navic.

4.9 Vzdélavani a rozvoj pracovnikt

Jednim z hlavnich ukoll fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Olsanské papirny
je optimalné spojovat pracovnika s jeho pracovnimi tkoly a zaroven zajistit, aby byl nejen
schopen a pfipraven plnit tikoly spojené s danym pracovnim mistem, ale také tikoly nové
a naro¢néjsi, tkoly vyzadujici nové, hlubsi ¢i $irsi znalosti a dovednosti, tkoly souvisejici
se zménami podoby prace. Aby byl pracovnik schopen tyto tkoly plnit, je nutné zajistit
jeho dalsi vzdélavani a rozvoj jeho schopnosti.

Vzdélavani ve spoleCnosti OlSanské papirny zajiStuje Utvar spravniho feditele
prostiednictvim persondlniho Utvaru. Persondlni utvar zajiStuje Skoleni a vzdélavani
pracovnikl, které jsou nutné k vykonavani Cinnosti vyplyvajicich z jejich pracovniho
zatazeni. Persondlni utvar zajistuje také dalsi vzdélavani a skoleni k zvySovani odbornosti
pracovnikll ve spolecnosti.

Pro tyto tucely vypracovava persondlni Utvar jednou rocné Plany vzdélavani
pro jednotlivé zavody a feditelstvi spolecnosti. Spolecnost Olsanské papirny zabezpecuje

vzdelavani a rozvoj pracovnikll v nasledujicich tfech oblastech:
* Obsluha vyhrazenych technickych zarizeni — jedna se o periodické vzdélavani

napf. jetadbniki, leSenait, fidicud, ktefi se pfipravuji na ziskani nového opravnéni

nebo na prezkouseni.
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= Odborné znalosti a dovednosti — jedna se o seminafe pro vedouci pracovniky
a mistry nebo o Skoleni a kurzy tykajici se novych poznatkli ve vyrobé¢.

= Aktualni uéelova Skoleni — tykaji se vedoucich pracovnikii jednotlivych zavodu.
Provadéji se tehdy, kdyz je to ve spole¢nosti nutné, a to s vazbou na novelizace

zakonu a nafizeni.

Vzdélavani v Olsanskych papirnach, a.s. je zabezpeCovano vnitinimi subjekty
(mistii, odborni pracovnici) i vné&jSimi subjekty (odborné firmy a agentury) a to jak

v jednotlivych zavodech spole¢nosti, tak mimo n¢.

4.10 Rozmistovani pracovniku a uvolnovani lidi z organizace

K rozmistovani pracovnikti dochazi ve spolecnosti OlSanské papirny dle aktualnich
persondlnich pland. V tadé ptipadl, zejména pak v délnickych profesich, dochdzi
ve spolec¢nosti k prevedeni zaméstnancli na nova pracovni mista.

Nejcasteji se tak déje u pracovnich mist u papirenskych stroji, kde zaméstnanec
ve veétSiné pripadid nastupuje na misto druhého pomocnika, po zapracovani postupuje
na misto prvniho pomocnika a po urcité dobé se mize dopracovat az na strojvedouciho.
Toto se déje u previjecek papiru, fezacek, obsluhy sackovych strojii, obsluhy tiskatskych
stroji apod. Jedna se zejména o profese, kde je nutné zapracovani, zru¢nost a mysleni
v souvislosti s touto vyrobou.

Uvolnovani lidi z organizace se ve spole¢nosti OlSanské papirny déje nejcastéji
ukoncenim ¢i také rozvazanim pracovniho poméru nebo odchodem pracovnika do penze.
Ukonceni ¢i také rozvazani pracovniho poméru (ukonceni pracovni smlouvy) je pravni akt,
jimz kon¢i smluvni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Ve spolecnosti
se pii ném postupuje podle pravnich platnych piedpist. Pracovni pomér miize byt ukoncen

nasledujicimi zpisoby:

dohodou,

= vypovedi,

» okamzitym zruSenim,

= zruSenim ve zkuSebni dobé,

» yplynutim sjednané doby,
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* umrtim pracovnika.

K ukonceni  pracovniho poméru dochazi bud zpodnétu pracovnika
nebo spolecnosti. Propousténi pracovnikti z podnétu spolecnosti dochazi nejcastéji dvéma

zpusoby:

= pracovnik neplni zadané ukoly, které jsou pevné spjaty s danym pracovnim mistem,
ani po predeslych upozornénich k napravé, ¢i se projevuje chovanim neslucitelnym
s platnymi pravnimi normami nebo vnitinimi piedpisy spolecnosti,

= pracovnik je propustén z diivodu nadbytecnosti.

Propousténi pracovnikll z diivodu nadbytecnosti predchazi ve spole¢nosti Olsanské
papirny, a.s. vzdy rozhodnuti pfedstavenstva o organizacni zméné. Predstavenstvo
spolecnosti rozhodne o zméné struktury spolecnosti a o zruseni jednotlivych pracovnich
mist k uré¢itému datu. Tuto organizacni zménu a propousténi pracovnikil piedstavenstvo
spolecnosti konzultuje s odbory. Nasledné¢ jsou informovani jednotlivi pracovnici, jichz
se propusténi tyka. Jako posledni krok je informovani ptislusného uradu prace.

Pti penzionovani pracovnikli pracovnici odchazi do starobniho diichodu, plného
invalidniho dichodu nebo do pfed¢asného diichodu. Pracovni pomér je nejcasteji ukoncen
dohodou a vétSinou je to na popud pracovnika, ktery si pozada o starobni, plny invalidni
nebo predCasny dichod. Pfi rozvazani pracovniho pomérii z divodu nadbytecnosti
pracovnici spolecnosti vetSinou, pokud jim to vék dovoluje, odchazi do pied¢asného
dichodu. Pracovnici pobirajici dichod v mnoha ptipadech ve spolecnosti déale pracuji
na zdkladé noveé uzaviené pracovni smlouvy, dohody o provedeni prace nebo dohody

o pracovni ¢innosti.

4.11 Personalni informacéni system

Ve spolecnosti Olsanské papirny, a.s. je vyuzivan informacni systém spolecnosti
SAP, konkrétné pak modul HR mzdy. Zakladem tohoto modulu jsou vSechny potiebné
informace tykajici se zaméstnance. Z tohoto diivodu je ve spole¢nosti vyuzivan ze 48 %
pro fizeni lidskych zdrojii. Modul Personalistika nebyl pro tento informacni systém

spole¢nosti zakoupen.
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Personalni oddéleni spolecnosti ma vytvofen vlastni nepocitaCovy personalni
systém, ktery navazuje na informace z modulu HS mzdy. Na informace z tohoto modulu
navazuje napf. hlidani povinnych Iékatskych prohlidek, povinna Skoleni, kterd se opakuji
ve stanovenych ¢asovych intervalech, jind Skoleni pro ziskavani odbornosti pracovnikd,
tvorba persondlnich planu, schéma pracovnich mist, organiza¢ni struktura, vzory

dokumentil a smérnice a vSechny ostatni ¢innosti nutné k praci persondlniho ttvaru.

4.12 Zhodnoceni urovné fFizeni lidskych zdroji v Olsanskych

papirnach, a.s.

V této podkapitole se autor bakalarské prace na zakladé provedené analyzy pokusi
zhodnotit celkovou uroven fizeni lidskych zdroji v OlSanskych papirnach, a.s. Zaroven
se bude snazit pro spole¢nost vytvofit doporuceni tykajici se jednotlivych personalnich
¢innosti.

Samotné analyze a vytvareni pracovnich mist tak, jak probihd ve spolecnosti
Olsanské papirny, neni co vytknout. Analyze pracovnich mist je ve spolecnosti ptikladan
dostate¢ny duraz, jelikoz vedeni spolecnosti vi, Ze se jednd o zdsadni odrazovy mistek
nejen pro dal$i persondlni Cinnosti, ale také pro celkovou efektivnost hospodateni
spole¢nosti. Proto je analyzou a vytvafenim pracovnich mist povéien specializovany ttvar
— personalni odd¢leni, pficemz je jeho prace kontrolovana a musi byt odsouhlasena
spravnim feditelem a Cleny ptfedstavenstva. Tim se zabezpeci sladéni zdméri personalniho
odd¢leni se zameéry celé spolecnosti. Spolecnost si je zdroven védoma toho, Ze se nachazi
ve velmi proménlivém prostiedi, a proto je nutné analyzu provadét soustavne.

Stejné tak persondlni planovani ve spole¢nosti probihd v podstaté bez problému.
Tim je opét povéfeno persondlni oddeleni, které vypracovavd jak dlouhodobé,
tak stfednédobé a kratkodobé personalni plany, a to po poradé s vedoucimi pracovniky
a po prozkoumani moznosti budouci nabidky volnych pracovnich sil, coz zabezpeci to, ze
plany budou redlné a zaroven v souladu se strategickym planem spolecnosti. Dalsi silnou
strankou personalniho planovani ve spole¢nosti OlSanské papirny je zakomponovani planu
dal§iho rozvoje pracovnikii a planu ziskdvani a vybéru pracovnikl. Na druhou stranu
ve spolecnosti neni prikladan ptili§ velky vyznam fluktuaci pracovnikil a jeji prognostice,

coz mize casto vyvolat nechténé a vysoké naklady. Stejné tak skuteCnost, ze
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se ve spoleCnosti pifi persondlnim planovani upiednostiiuji expertni metody
pfed manaZerskymi odhady, zvySuje naklady spolec¢nosti.

S nasledujicim ziskdvanim pracovnikli spolecnost velké problémy nemd, coz je
dano predevsim vétsi procentem nezaméstnanosti a dostateCnym poctem kvalifikovanych
pracovnikl v dané oblasti. Piesto si autor bakalafské prace mysli, Ze by spolecnost v této
oblasti mohla snizit své naklady, které jsou v této oblasti nadbytecné vysoké,
a to nasledujicimi zplisoby — zlepSenim ptipravy stdvajicich pracovnikli na naroc¢néjsi
praci, snizenim spoluprace s personalnimi agenturami a vyuzivanim e-recruitmentu neboli
ziskavani pracovnikli pomoci pocitacovych siti.

Mezi silné stranky samotného vybéru pracovnikili spole¢nosti se da zatradit logicka
diferenciace pozadavkl na délnické profese a technicko-hospodarské pracovniky a také
vyckavani s odmitnutim uchazeci na dalSich mistech az poté, co uchaze¢ na prvnim misté
potvrdi zajem o dané pracovni misto. Slabou strankou je ovSem skute¢nost, Ze spolecnost
vénuje vice péCe tomu, zda uchazeci spliiuji pozadavky daného pracovniho mista, nez
tomu, zda spliiuji 1 pozadavky organizace jako celku. Tyto pozadavky by mély zahrnovat
oddanost a schopnost efektivné pracovat jako ¢len tymu.

Nésledné pfijimani pracovnikii probiha ve spolecnosti OlSanské papirny ptesné
dle platnych zakont a autor bakalarské prace ho shledava bezproblémovym.

Rizeni pracovniho vykonu a jeho hodnoceni je ve spoleGnosti také dobie
zabezpeCeno a zdd se, Ze pusobi jako vyrazny stimul pro pracovniky spolecnosti.
Jako jednoznacné klady autor prace vidi vyraznou ucast liniovych manazerd a propojenost
hodnoceni pracovniho vykonu se vzdélavanim a odménovanim. Nesmime opomenout ani
novy koncept ve spolecnosti, ktery se zacina objevovat na vybranych pracovnich mistech
a ktery je zalozen na principu participace pracovnika na fizeni a spolurozhodovani
o jeho praci.

Jednozna¢nd propojenost hodnoceni pracovniho vykonu s odménovanim
pracovnikll zabezpecuje ve spole€nosti OlSanské papirny poZadovanou stimulaci
pracovnikli. Ti jsou diky Kolektivni smlouvé, Vnitinimu mzdovému ptedpisu a jeho
priloze - Sborniku délnickych a technicko-hospodarskych profesi (nebo naopak diky
Manazerské smlouve) jednoznacné obeznameni o vysi své mzdy, vykonnostnich prémiich
a mimofadnych odménach. Stejné tak pracovnici spole€nosti dostdvaji zaslouZené
ptiplatky dle platnych zakont.

Jako dostatecny stimul se jevi také dal$i zaméstnanecké vyhody. Spolecnost

prispivd svym zaméstnancim na penzijni piipojisténi a na stravovani v zavodnich
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jidelnach. V otazce péce o pracovniky dodrzuje spolecnost vSechny platné zdkony, které
se tykaji 1€katskych prohlidek a bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Pracovnici maji
navic moznost Cerpat 5 dni dovolené navic nad rdmec zakona. Autor bakalafské prace
by vSak chtél v této oblasti personalnimu utvaru doporucit, aby kladl vétsi diiraz na otazku
zaméstnaneckych vztahli, jejiz feSeni ve spolecnosti OlSanské papirny mu pfiijde
nedostatecné.

Vzdélavani pracovniki je ve spolecnosti fizeno diikladné a je, jak jiz bylo zminéno,
zaclenéno do persondalniho pldnovani. Autor bakaléaiské prace se vSak domniva, Ze by mély
Olsanské papirny do vzdélavani investovat vice prostiedki, a to predevsim na vzdélavani
fadovych pracovnik. Vzd€lavani této oblasti zaméstnanci mu totiz na rozdil
od vzdélavani manazert pfijde nedostatecné a mysli si, Ze investici do ptipravy stavajicich
pracovnikli na naro¢né&j$i pracovni pozice by spolecnost usetfila budouci naklady vydané
na ziskani pracovniki z externich zdroju.

Propousténi pracovnikii ve spolecnosti probihd dle platnych pravnich piedpist.
Podle informaci ziskanych autorem bakalafské prace nedochazi k ¢astému ukonceni
pracovniho poméru ze strany pracovnika, coz ukazuje na dostatecnou spokojenost s danym
pracovnim mistem a péci o pracovniky ve spolecnosti. Stejné tak prodluzovani smluv
s pracovniky, ktefi jsou jiz v dichodu, se autorovi jevi jako velké plus. Problém vsak vidi
v nedostateéné podpoie pracovnikii propousténych z ditvodu nadbytecnosti. Dle ndzoru
autora této prace by méla spolecnost takto propousténym pracovnikiim vice pomahat
s hledanim nového pracovniho mista, popt. se snazit nalézt jiné vhodné volné misto uvnitf
spolecnosti.

V oblasti personalniho informacniho systému by autor bakalarské prace spole¢nosti
doporucil investovat do modulu Personalistika, ktery by pracovnikim personalniho
oddéleni jisté usetril spoustu Casu pfi zpracovavani informaci tykajicich se personalistiky.

Rizeni lidskych zdrojti v Olsanskych papirnach, a.s. jako celek se autorovi
bakalarské prace jevi jako efektivni a podporujici zaméry spolecnosti, avSak doporucil
by vedeni zménu pfistupu ke svym pracovnikiim, co se pohledu na pracovniky jako

na lidsky kapital tyce.
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4.13 Shrnuti

Posledni kapitola bakalarské prace se dikladnéji zaméfila na fizeni lidskych zdroju
v podminkach konkrétni organizace, vtomto ptipadé¢ v OlSanskych papirnach, a.s.
Verbaln¢ analyzovala jednotlivé personalni Cinnosti ve spoleCnosti, stejné tak jako
persondlni informacni systém.

V posledni subkapitole pak autor bakalaiské prace zhodnotil celkovou troven fizeni
lidskych zdroji v Olsanskych papirnach, a.s. a ackoli neshledal n¢jaké zavazné nedostatky,
upozornil na to, co by spolecnost mohla v otdzce personalistiky zménit a zefektivnit
tak cely systém ftizeni lidskych zdrojt.

Spolecnost Olsanské papirny by dle autora bakalaiské prace méla predevsim klést
mnohem vét§i vyznam na predikci fluktuace pracovnikli, zaméfit se vice na vzdélavani
na délnickych profesi, budovat kvalitni pracovni prostfedi a loajalitu svych pracovniki,
¢imz by se snizily naklady na ziskavéani pracovnikl z externich zdroji.

Pii ziskédvani pracovnikll z externich zdroji by se pak mohla snazit vyuzivat
e-recruitmentu a ptikladat vétsi vyznam tomu, zda uchazeci spliuji pozadavky organizace
jako celku a nejenom pozadavky daného pracovniho mista. Autor bakalarské prace
by spolec¢nosti OlSanské papirny, a.s. na zavér doporucil investovat do nového
personalniho informacniho systému, jenz by personalnimu oddéleni ulehcil praci a to by se

tak mohlo zaméfit na odstranéni vyse uvedenych nedostatkt.
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Zaver

Rizeni lidskych zdroj, jak jiz bylo nékolikrat zminéno, v dne$ni dobé& piedstavuje
mélo velky vyznam ve formovani a rozvoji managementu, se kterym vzdy bylo a stale
je bezpodminecné spjato personalni fizeni, dnes jiz nahrazené pravé pojmem fizeni
lidskych zdroju.

Stejné jako management se personalni fizeni, resp. fizeni lidskych zdroji neustale
vyvijelo a tento vyvoj neustava ani v dnesni dobé&, kdy se nepfetrzité objevuji nové nazory
a pristupy tykajici se personalistiky. Hlavni zménou, kterou oproti personalnimu fizeni
lidskych zdroji (potazmo fizeni lidského kapitdlu) prineslo, je pohliZzeni na jednotlivé
pracovniky jako na bohatstvi, kapital, o ktery je potieba se starat, aby pomohl k dosazeni
organizacnich cili, a ne jako na pouhé nédklady.

I v dnesni dob¢ vSak miizeme potad sledovat, Ze ve vétSiné dneSnich organizacich
timto smérem k lidem a k otdzce jejich fizeni pfistupovano neni. Tyto organizace maji
Casto problém udrzet si své pracovniky, do kterych jiz investovali nemalé penize,
a neustdlé vklddani dalSich a dalSich finan¢nich prostfedkii na obsazeni stejného
pracovniho mista je jasnym dikazem, Zze by svlj postoj k fizeni lidskych zdroji mély
zmgenit.

Cilem této bakalarské prace bylo mimo jiné zjistit, zda se vybrana organizace fidi
novymi piistupy kfizeni lidi, ¢i nikoli. Prostfednictvim strukturovanych rozhovorii
s vedouci pracovnici persondlniho oddé¢leni spole¢nosti OlSanské papirny ziskal autor
bakalarské prace informace, podle kterych mohl provést analyzu persondlnich cinnosti
v této spolecnosti, posoudit celkovou uroven fizeni lidskych zdroji a vytvofit doporuceni
tykajicich se personalistiky v této spole¢nosti.

Tyto rozhovory byly pro autora bakalaiské prace zaroven neocenitelnou zkusenosti,
jelikoz mohl zjistit, jak fizeni lidskych zdrojt, které dosud znal pouze v teoretické roving,
funguje v praxi a mimo jiné také to, jak je Casto t€zké teorii do praxe viibec pievést.

Autor bakalafské prace tak mohl posoudit, zda je fizeni lidskych zdroja
ve spoleCnosti OlSanské papirny efektivni a zda odpovidd novym teoretickym trendim
a doporucenim v této oblasti. Zjistil, ze vedouci persondlniho oddé€leni aktualni trendy
neustale sleduje a snazi se je zabudovat do personalnich ¢innosti ve spole¢nosti, 1 kdyz to

vzdy neni snadné.
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Rozhovory s vedouci pracovnici personalniho oddéleni byly vedeny od listopadu
do poloviny prosince roku 2008, kdy byla bakalaiska prace také zpracovavana. Na konci
roku 2008 se v disledku finan¢ni krize a dalSich faktord dostala akciova spole¢nost
Olsanské papirny do insolven¢niho fizeni a v tnoru roku 2009 nésledné do konkurzu.
Vsechny informace a nasledné analyza, vyhodnoceni a doporuceni se tedy tykaji situace,
ve které se spolecnost nachézela v poloving prosince 2008.

OlSanské papirny, a.s. v poloviné prosince 2008 pusobila na autora bakaldiska
prace jako spolecnost, kterd si je védoma toho, Ze bez kvalitniho fizeni lidskych zdroji
nemuze efektivné fungovat. Jednotlivé personalni ¢innosti v této spole¢nosti piedstavovaly
jeden velky kvalitné propojeny celek, ktery podporoval celkové zaméry spolecnosti tak,
jak bylo nezbytné.

I pfes tyto skutecnosti objevil autor bakalaiské prace v jednotlivych personalnich
¢innostech nékolik nedostatkti. Néavrhy na odstranéni téchto nedostatkii a néavrhy
na celkové zefektivnéni fizeni lidskych zdroji, co se pfedevSim budovani kariér
a angazovanosti pracovniki tyce, byly uvedeny v posledni kapitole této bakalatské prace.

Autor bakalafské prace se domnivd, Ze pravé nedostatecny pfistup spolecnosti
Olsanské papirny ke svym pracovnikim jako k lidskému kapitalu, byl také jednim

z divodi, pro¢ spolec¢nost podlehla finan¢ni krizi.
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Priloha €.1 Organizaéni struktura OlSanskych papiren,

a.S.
alna hromada
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Resditel alciowd spolesnosti
Usesc Peclitele spoletnost Usek sbehadaine fadilale Ulsek speavaibn Padieke
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Pfiloha €.2 Sbornik délnickych profesi

Profese Trida Rozpéti %
K¢/hod vykonnostni
prémie
Trida vcetné tarifu po schvaleni 8 72-88 20-30%
spravniho  Feditele — zaméstnanec
s mimoiadnymi pracovnimi schopnostmi.
Délnik ve vyrobé papiru a karténu
Rizeni PS 7A 63-77 20%
Rizeni PS — stiida¢ 7A 63-77 20%
Obsluha PS — 1. Pomocnik 6A 55-68 12%
Obsluha PS — 1. Pomocnik 7B 60-73 15%
12%
Obsluha PS — 2. Pomocnik 5A 48-59 10%
Piiprava plnidel a klizidel 6A 55-68 10-15%
Priprava plnidel a kliZidel 6B 52-65 10%
Priprava plnidel a klizidel 5A 48-59 10%
Priprava plnidel a kliZidel 5B 47-56 10%
Mleti a barveni papiroviny 6A 55-68 12%
Mleti a barveni papiroviny(Aloisov) 7B 60-73 15%
Mileti a barveni papiroviny 6B 52-65 10%
Rizeni rozvlakiiovani 6B 52-65 10%
Rizeni tfidici a rozvlakiovaci linky 6A 55-68 12%
Obsluha rozvlakinovani 5B 47-56 10%
Obsluha tiidici a rozvlakiovaci linky 5A 48-59 10%
Obsluha COV (Vltava) 5B 47-56 10%
Délnik ve zpracovani papiru
Tiskar — flexograf.ctyrbar.tisk - TA 63-77 20%
Rizeni pri¢né FezaCky 6A 55-68 12%
(Nagema),obsl.prev.str.
Rizeni pFevinovaciho stroje 7B 60-73 15%
Rizeni pievinovaciho stroje 6A 55-68 10%,12%
Rizeni pfevinovaciho stroje 6B 52-65 10%
Rizeni a sefizovani sa¢kovych stroji 7A 63-77 20%
Rizeni a sefizovani satkovych stroji 7B 60-73 15%
Rizeni a sefizovani sa¢kovych stroji 6A 55-68 15%
Rizeni a sefizovani sa¢kovych stroji 6B 52-65 10%
Tiskat flexograf. Cty¥Fbarevny tisk 6A 55-68 15%
Rizeni automatické Fezatky 7B 60-73 15%
Rizeni automatické Fezacky 6A 55-68 12%




Pri¢na rezacka — Fizeni 6A 55-68 12%
Pri¢na rezacka — Fizeni, baleni - stifida¢ 6B 52-65 10%
Rizeni piicné ezalky 7B 60-73 15%
(Nagema),obsl.prev.str.
Rizeni pFicné ezalky 6A 55-68 12%
(Nagema),obsl.prev.str.
Pri¢na rezacka — Fizeni 6B 52-65 10%
Rizeni linky MF 6B 52-65 10%
Obsluha kalandru 6B 52-65 10%
Rizeni — bobina, kairovaci stroj, tinter 6B 52-65 10%
Strojni previjeni a Fezani kotoucu SA 48-59 10%
Stolova Fezacka — vedouci 5A 48-59 10%
Rizeni stolové Fezatky (Maxim) 5A 48-59 10%
Rizeni stolové Fezalky 5B 47-56 10%
Baleni kotouci, balikii a palet 7B 60-73 10%,20%
Baleni kotou¢ii, baliki a palet 6B 52-65 10%,20%
Baleni kotou¢ii, baliki a palet 5A 48-59 15%,20%
Baleni 4A 45-51 10%
Baleni kotou¢ii za previjeckou 5A 48-59 10%
Baleni kotouci za previjeckou 5A 48-59 15%
Obsluha linky malych formati - vedouci S5A 48-59 10%
Pomocny délnik — kalandr SA 48-59 10%
I. pomocnik previnovaciho stroje SA 48-59 10%
5B 47-56 10%
Obsluha automatické rezacky 5B 47-56 10%
Tridéni a poditani — pied. délnice 5B 47-56 10%,20%
Ruéni tridéni a poditani — pred.délnice SA 48-59 10%, 20%
Obsluha linky malych formata 5B 47-56 10%
Obsluha kalandru 4B 45-50 10%
Pri¢na rezacka — obsluha 5B 47-56 10%
Pii¢na Fezacka — obsluha 4A 45-51 10%
Pri¢na rezaCka — pomocny délnik 4B 45-50 10%
Tridéni papiru 4A 45-51 10%
Tridéni a poditani papiru 5B 47-56 10%
Rucni tfidéni papiru 4A 45-51 10%
Ruéni tfidéni a poditani papiru 4A 45-51 10%, 20%
Ru¢éni bali¢kovani formatu 4A 45-51 10%
Pomocny délnik linky malych formati 4A 45-51 10%
Obsluha linky na vyrobu odkliadacich 4A 45-51 10%
map
Strojni pocitani papiru 4A 45-51 12%
Obsluha sackovych stroju S5A 48-59 10%
Obsluha sackovych stroji 5B 47-56 10%
Obsluha sackovych stroju 4A 45-51 12%
Baleni sacki 4A 45-51 12%
Baleni sacki 5B 47-56 10%
Pomocny délnik automatické rezacky 4B 45-50 10%




Piiprava Skrobu 4B 45-50 10%
Manipulacni délnik 4B 45-50 10%
Délnik ve vyrobé a zprac. ruéniho papiru
Rucni ¢erpani papiru TA 63-77 20%
Ruéni Cerpani papiru 6A 55-68 12%
Rucni ¢erpani papiru 6B 52-65 10%
Obsluha kalandru, suSeni filtrac¢ni 4A 45-51 10%
hm.,tfFid.pap.
Tridéni a baleni ru¢niho papiru S5A 48-59 10%
Tridéni a baleni ru¢niho papiru 4A 45-51 10%
Tiskar 6B 52-65 10%
Tridéni a baleni ru¢niho papiru 6B 52-65 10%
Délnik v energetice
Rozvodny — stiidaé TA 63-77 20%
Rozvodny — vedouci smény TA 63-77 20%
Topic¢ stiedotlakych kotli (technologicka 6A 55-68 12%
para)
Délnik  energetického  zarizeni(vodar, 5A 48-59 10%
zauhlov.Skv.)
Rozvodny 7B 60-73 15%
Rozvodny — vedouci smény TA 63-77 20%
Topi€ operator 7B 60-73 15%
Strojnik energetickych zarizeni 6A 55-68 12%
Strojnik energetickych zarizeni 6B 52-65 10%
Udrzba
Zaiazeni zaméstnancu v udribé: TA 63-77 20%,25%,30
Y%
Je odvislé od vyuleni v daném oboru, délky praxe 7B 60-73 15%,20%
6A 55-68 12%,15%,20
%
6B 52-65 10%,12%,15
%20%
5A 48-59 10%,15%,20
Y%
5B 47-56 10%,15%,20
Y%

Provozni zamec¢nik

Soustruznik kovu

Mechanik mérici a regulacni techniky




Mechanik elektronickych zarizeni

Mechanik — pripravar

Provozni elektrikar

Svarec¢ kovu

Tesar

Brusi¢ kovi a nastroji

Zednik

Instalatér

Malif — natérac

Klempir

Stolar — modelar

Serizovac

Tesar

Doprava

Ridi¢ silni¢nich motorovych vozidel TA 63-77 20%
Ridi¢ silni¢nich motorovych vozidel 7B 60-73 15%
Ridi¢ silni¢nich motorovych vozidel 6A 55-68 12%
Ridi¢ silni¢nich motorovych vozidel 5A 48-59 10%,15%
Ridi¢ pracovnich stroji 7B 60-73 15%
Ridi¢ pracovnich stroji 6A 55-68 12%
Ridi¢ VZV 6B 52-65 20%
Ridi¢ VZV S5A 48-59 15%
Manipulaéni délnik 6A 55-68 20%
Manipulacni délnik 6B 52-65 20%
Manipulaéni délnik S5A 48-59 20%
Manipulaéni délnik 5B 47-56 10%
Manipulaéni délnik 4A 45-51 10%
Manipulaéni délnik 4B 45-50 10%
Automechanik TA 63-77 20%
Automechanik 6A 55-68 15%
Automechanik 6B 52-65 10%
Spolecna povolani

Skladnik — expedient TA 63-77 20%
Skladnik — expedient 7B 60-73 15%
Skladnik — expedient 6A 55-68 12%
Skladnik - expedient 6B 52-65 10%
Manipulaéni délnik ve skladovém 4A 45-51 15%
hospodarstvi

Manipulaéni délnik ve skladovém 5B 47-56 10%
hospodarstvi

Vedouci laborant TA 63-77 20%,30%
Vedouci laborant 6A 55-68 12%
Laborant 5A 48-59 10%




Laborant 5B 47-56 10%
Laborant 6B 52-65 10%,20%
Upravif vody 5A 48-59 10%
Strojnik vodohospodarskych zarizeni 6A 55-68 12%
Maza¢ stroju a zafizeni 4B 45-50 10%
Délnik zpracovani dat 6B 52-65 10%
Kuchar 6B 52-65 10%
Kuchar 5B 47-56 10%
Pomocnik v kuchyni 4B 45-50 10%
Pomocnik v kuchyni 5B 47-56 10%
Prodavad 5B 47-56 10%




Priloha €.3

Sbornik zafazeni technicko-hospodaiskych

funkci
Funkce Trida Rozpéti % vykonnostni
v K¢/més. prémie
Referent II 9 8100 —10 500 10
Referent 111 10 10200 — 13 000 12
Referent IV 11 12 600 — 15 300 12
Referent V 12 14 900 - 17 700 15
Ekonomicko-obchodni pracovnik I 9 8 100 — 10 500 10
Ekonomicko-obchodni pracovnik 11 10 10200 — 13 000 12
Ekonomicko-obchodni pracovnik II1 11 12 600 — 15 300 12
Ekonomicko-obchodni pracovnik IV 12 14 900 — 177100 15
Ekonomicko-obchodni pracovnik V 13 17100 —20 000 15
Ekonomicko-obchodni pracovnik VI 14 19 400 — 22 200 15
Ekonomicko-obchodni pracovnik VII 15 21 600 —24 700 18
Provozné-technicky pracovnik I 9 8 100 — 10 500 10
Provozné-technicky pracovnik II 10 10 200 — 13 000 12
Provozné-technicky pracovnik III 11 12 600 — 15 300 12
Provozné-technicky pracovnik IV 12 14 900 — 17 700 15
Provozné-technicky pracovnik V 13 17 100 —20 000 15
Provozné-technicky pracovnik VI 14 19 400 — 22 200 15
Provozné-technicky pracovnik VII 15 21 600 — 24 700 18
Specialista I 12 14 900 — 17 700 15
Specialista 11 13 17 100 — 20 000 15
Specialista III 14 19 400 — 22 200 15
Specialista IV 15 21 600 — 24 700 18




	preliminaria - komplet
	Prohlášení autora
	Poděkování
	SOUHRN
	KLÍČOVÁ SLOVA
	TITLE
	ABSTRACT
	KEYWORDS
	OBSAH

	bakalářka final
	Úvod
	1 Základní pojmy managementu
	1.1 Definice managementu
	1.2 Plánování
	1.3 Organizování a organizační struktura
	1.4 Kontrolování
	1.5 Rozhodování
	1.6 Personální řízení
	1.7 Shrnutí

	2 Řízení lidí v organizaci
	2.1  Základní principy řízení lidí v organizaci
	2.1.1 Řízení lidských zdrojů
	2.1.2 Řízení lidského kapitálu

	2.2 Cíle a úkoly řízení lidských zdrojů v organizaci
	2.3 Personální činnosti v organizaci 
	2.3.1 Vytváření a analýza pracovních míst
	2.3.2 Personální plánování
	2.3.3 Získávání pracovníků
	2.3.4 Výběr pracovníků
	2.3.5 Přijímání pracovníků
	2.3.6 Řízení pracovního výkonu a hodnocení pracovníků
	2.3.7 Odměňování pracovníků
	2.3.8 Vzdělávání a rozvoj pracovníků 
	2.3.9 Péče o pracovníky
	2.3.10 Rozmisťování pracovníků a uvolňování lidí z organizace
	2.3.11 Personální informační systém

	2.4 Význam řízení lidí pro organizaci a jeho přínos
	2.5 Shrnutí

	3 Představení organizace Olšanské papírny, a.s.
	3.1 Historie organizace Olšanské papírny,  a.s.
	3.2 Marketingový mix organizace Olšanské papírny,  a.s.
	3.2.1 Produkt 
	3.2.2 Cena
	3.2.3 Distribuce
	3.2.4 Propagace

	3.3 Shrnutí

	4 Řízení lidských zdrojů v Olšanských papírnách, a.s.
	4.1 Tvorba a analýza pracovních míst 
	4.2 Personální plánování 
	4.3 Získávání pracovníků 
	4.4 Výběr pracovníků 
	4.5 Přijímaní pracovníků
	4.6 Řízení pracovního výkonu a hodnocení pracovníků
	4.7 Odměňování pracovníků
	Třída
	Třída
	Třída
	Tarify s rozpětím v Kč/měsíc
	Stanovená výše prémie v %


	4.8 Péče o pracovníky
	4.9 Vzdělávání a rozvoj pracovníků
	4.10   Rozmisťování pracovníků a uvolňování lidí z organizace
	4.11   Personální informační systém
	4.12 Zhodnocení úrovně řízení lidských zdrojů v Olšanských  papírnách, a.s.
	4.13  Shrnutí

	Závěr
	Použité zdroje
	Literatura:
	Ostatní zdroje:

	PŘÍLOHY
	Seznam příloh


	Příloha č.1
	Příloha č.1    Organizační struktura Olšanských papíren,          a.s.

	příloha č.2
	Příloha č.2 Sborník dělnických profesí 
	Řízení PS 
	Dělník ve zpracování papíru
	Obsluha kalandru
	Řízení – bobina, kašírovací stroj, tinter

	Údržba
	Doprava
	Společná povolání

	Skladník – expedient
	Skladník – expedient
	Skladník – expedient
	4B



	Příloha č.3
	Příloha č.3 Sborník zařazení technicko-hospodářských    funkcí


