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Téma bakalarské prace “Persondlni fizeni v malém a stfednim podniku‘ si autorka vybrala
z davodu specializace jejiho studijniho oboru, kterym je Management malych a stiednich

podnikti. Bakalantka bude v praci porovnavat teoretické poznatky s praktickymi informacemi

v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Personalni fizeni v malém a stfednim podniku nabyva v poslednich letech na dilezitosti
z n¢kolika divodi. Malé a stfedni podniky (dale jen “MSP*) jsou podniky, které Evropska
komise definuje jako organizace s maximalnim poctem 250 zaméstnancii, v soucasnosti tvori
vétSinovy podil jak na Ceském, tak evropském trhu. MSP jsou nezbytnou soucasti kazdého
narodniho hospodaistvi diky své schopnosti pruzné reagovat na poptavku trhu, pfinaset nové,
inovativni postupy a také diky tvorbé& pracovnich mist. V Ceské republice je vice nez polovina
ekonomicky aktivniho obyvatelstva zaméstndna pravé v MSP, z ¢ehoz jasné vyplyva, ze tyto
organizace maji vysadni postaveni na trhu prace a persondlni fizeni je pro né¢ nezbytné pro
ziskani konkuren¢ni vyhody a dosazeni podnikovych cilti. Kazdy podnik by mél dobie
naplanovat, jaké zaméstnance bude pro své uspéSné fungovani potiebovat, jak je bude
motivovat a udrzovat jejich vykon, vzd¢lavat, hodnotit a odménovat. Nemél by vSak
zapomenout ani na zpusob, jakym bude zaméstnance propoustét. Obecné by tedy mély byt
v podniku zajistény vSechny funkce personalniho fizeni. Autorka se bude dale témito

funkcemi blize zabyvat jak na teoretické, tak praktické arovni.

Cilem prace je analyza jednotlivych funkci personilniho Fizeni ve vybranych MSP,

jejich nasledna komparace a stanoveni navrhi na zlepseni.

Autorka si pro ucel prace vybrala dvé spolecnosti, které se potem zaméstnanct fadi mezi
MSP. Jsou jimi EKO Pardubice s.r.0. (maly podnik) a Elektropohony spol. s r.0., Frenstat p.R.
(sttedni podnik). Aby byl splnén cil prace, vymezi autorka nejdiive souvisejici pojmy

z oblasti managementu a fizeni lidskych zdroja.




Prace bude rozdélena do tii Casti. V prvni Casti bude autorka definovat zakladni pojmy
souvisejici s malym a stfednim podnikdnim, tzn. management, funkce managementu, podnik,
podnikani a MSP. Ve druhé casti se autorka bude zabyvat jednotlivymi funkcemi
persondlniho fizeni, kterymi jsou: planovani lidskych zdrojd, pfijimani pracovniku,
vzdélavani, mobilita, hodnoceni, motivace, odménovani a propousténi zameéstnancd.
V posledni ¢asti bude autorka analyzovat a porovnavat fizeni lidskych zdroji ve vybranych
podnicich podle jednotlivych funkei persondlniho fizeni. Na zavér autorka uvede vlastni

navrhy na zlepSeni fizeni lidskych zdrojii v obou vybranych podnicich.



1. ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Pro ucely této prace autorka definuje teoretické pojmy, které souvisi s vybranym tématem

“Personalni fizeni v malém a stfednim podniku®. Jsou jimi:
e management,
e funkce managementu,
e manazer,
e podnik,
e podnikani,
e podnikatel,

e MSP.

1.1 Management

Management je proces systematického pldnovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani,

’ Y v ’ 710 . 1 . ~r oo r .
ktery sméfuje k dosaZzeni cili organizace. Management je nezbytnou soucasti jakékoliv
organizace. Tvoii a udrzuje prostfedi, ve kterém pracuji jednotlivei samostatné nebo

ve skupindch tak, aby bylo efektivné dosahovano podnikovych pland.

ZjednoduSené¢ se da fici, Ze se management podniku snazi vytvofit feSeni praktickych
probléma souvisejicich s fungovanim a fizenim organizace za pomoci teoretickych

piedpokladi.

Pojem management je z teoretického hlediska definovan jako v&dni disciplina, kterd navrhuje
modelova feSeni situaci a problémi, které mohou v podniku v priibéhu jeho fungovani nastat.
Z pohledu praktického pak jako soubor jednotlivych procesti a postupti konany v praxi

za ucelem vytvoreni, fungovani a rozvijeni podniku

! viz Bé&lohlavek, F.; Kostan P.; Sulet O., Management. Brno: Computer Press a.s., 2006, ISBN 80-251-0396-X
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Management lze chapat také jako instituci, resp. takovy okruh lidi, kteti v daném podniku
realizuji vykonné funkce, zastupuji zajmy vlastnikl kapitalu a vedou zaméstnance (vedouci

pracovnici).” Mizeme dale délit: viz Obrazek ¢&.1

Obrazek ¢€.1: Pyramida fizeni

A 1- Top management

2 - Stfedni management

- 3 - Operativni management

4 - Vykonni pracovnici

1.1.1 Funkce managementu

Funkce managementu tvoii jednotlivé ¢innosti v podniku, které jsou provadény za ucelem
jeho fungovani a plnéni ptfedem stanovenych cilii. Pro lepsi orientaci autorka uvadi pét funkei

managementu podniku:

1. Planovani

Planovani je manaZerskd funkce urcujici podnikové cile a postupy, jak cili dosédhnout.
Vysledkem planovani je podnikovy plan, podle kterého se fidi budouci rozhodnuti a ¢innosti
provadéné v organizaci. Podnikovy plan tak urcuje pravomoci a odpovédnosti jednotlivych
zaméstnancl, predpovéd’ budoucich potieb v oblasti lidskych zdroji, finan¢nich zdroji,

vyroby aj. Podnikovy plan miize mit pisemnou podobu.

Planovani mize byt:
e kratkodobé - zpravidla do jednoho roku, mizeme jej také oznacit za operativni

e dlouhodobé - na obdobi delsi nez jeden rok, napft. 3leté, 5-ti leté, 10-ti leté obdobi.

2 viz Lang, H., Management: trendy a teorie. Praha: C.H.Beck, 2007, ISBN 978-80-7179-683-1
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2. Organizovani

Po stanoveni plana spole¢nosti nasleduje jejich plnéni. K tomu, aby organizace plnila plany
efektivng, je nezbytna organizace jednotlivych &innosti a postuptl. Ukoly, které maji byt
vykondvany, musi byt managementem spolecnosti rozdéleny mezi zaméstnance tak, aby byly

plné€ vyuzity zdroje podniku a pfitom snizovany naklady na jeho hlavni ¢innost.

Organizovani lidi vyzaduje jista pravidla a manazerské dovednosti. Zakladem je dodrzovani
pravidel a postupti stanovenych v podnikovém planu spolecnosti, informovanost zaméstnancu
a slusné zachazeni s nimi. Dillezitou soucasti je také motivace zaméstnancli a udrzovani
dobrych mezilidskych vztahii na pracovisti. Dobra organizace vede ke zkvalitnéni vysledka

spole¢nosti, jejimu uspésnému fungovani a neustalému rozvoji.

3. Personalni rizeni

Personalni fizeni, resp. personalni prace je obecn¢ soubor vSech cinnosti tykajicich se
lidskych zdrojli v podniku. Je vykondvana bud’ persondlnim oddélenim (ve spolupraci
s vedenim spolecnosti) nebo managementem spolecnosti, v zavislosti na velikosti podniku

a na jeho potiebach v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Zameéstnanci, ktefi jsou za persondlni praci zodpovédni, by méli zabezpecovat nejen piijimani
a udrZovani potfebnych pracovnikl, ale také jejich ucelné vyuziti, motivaci, vzdélavani,

propousténi a dalsi.

4. Vedeni

Vedeni spolecnosti je zakladnim kamenem fungovani kazdé organizace. Miize byt definovano
jako Cinnost skladajici se zrozdélovani a nasledné realizace ukoli nezbytnych
pro efektivni fungovani podniku. Za vedeni Ize oznacit také konkrétni skupinu zaméstnanc,

ktefi se staraji o chod spole¢nosti (management spolecnosti).

Vedouci pracovnici by méli pii své ¢innosti brat ohled na své zaméstnance, jejich motivaci
a uspokojovani socidlnich a biologickych potieb. Vedeni spolecnosti by mélo byt ucelné

a efektivni, s ohledem na podnikové cile.

-12 -



5. Kontrolovani
Kontrolovani je nezbytnou soucasti fungovani podniku, at’ uz vyrobniho ¢i poskytovatele
sluzeb. ZjednoduSen¢ feceno jde o pravidelné ¢i namatkové zjiStovani dopadu vedeni
a organizovani na spole¢nost a jeji fungovani. Kontrolovani miize byt:

¢ vnitropodnikové (vnitini) - zabyva se jednotlivymi ¢innostmi uvniti podniku

e mimopodnikové (vnéjsi) — je pro podnik zpétnou vazbou od vnéjsiho okoli.

1.1.2 Manazer

Manazer je vedouci pracovnik odpovédny za planovéni, realizaci a delegovani ¢innosti,
vedoucich k dosazeni podnikovych cili prostiednictvim dalSich ¢lent organizace. Musi byt
schopen inspirovat, ovliviiovat a motivovat své podfizené tak, aby bylo cili organizace
dosaZeno co nejefektivnéji a zaroven byly uspokojeny potfeby zaméstnancti. Své pravomoci

by mél vzdy vyuzivat zodpovédné.

Déleni manazert dle postaveni v organizaci:

e liniovi — nachédzeji se na niZSich Grovnich manaZerské hierarchie. Jsou to mistii
ve vyrob¢, dispeceii dopravy nebo vedouci administrativniho oddéleni. Jejich hlavni
¢innosti je vedeni zaméstnancii pfi plnéni kazdodennich ukoli. Soucasné vykonavaji
kontrolu, napravuji chyby nebo fesi problémy, které se vyskytuji v provozu;

e stiedni — odpovidaji za fizeni manaZzeru liniovych, ptipadné také fadovych pracovniki
organizace. Uskuteciiuji plany a strategické cile vedeni organizace tim, Ze koordinuji

vykonévani tkolll se zdmérem dosaZeni organizacnich cild;

e vrcholovi — jsou nejmensi manazerskou skupinou. Odpovidaji za celkovou vykonnost
organizace. Jsou to generalni feditelé, feditelé¢ divizi nebo nameéstci feditelti. Jejich
hlavnim ukolem je formulovani organizacni strategie. Museji vykondvat i ostatni
manazerské ¢innosti — organizovani a vedeni lidi, kontrolovani plnéni podnikovych

cila.?

3 viz Bé&lohlavek, F.; Kostan P.; Sulef O., Management. Brno: Computer Press a.s., 2006, ISBN 80-251-0396-X
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1.2 Podnik

“Podnik je véc hromadna. Podnikem se pro ucely zdkona rozumi soubor hmotnych, jakoz
i osobnich a nehmotnych slozek podnikani. K podniku nalezi véci, prava a jiné majetkové
hodnoty, které patri podnikateli a slouzi k provozovani podniku nebo vzhledem ke své povaze

.7 rv Ve 4
maji tomuto ucelu slouzit.

Podnik je tedy souhrnem véci, lidi a Cinnosti, které je mozné dale rozdé€lit na vstupy
a vystupy. Za vstupy lze povazovat napt. kapital, material, energii, pracovniky a informace.
Po urcitych organiza¢nich a technologickych procesech se vytvareji vystupy, resp. vyrobky

nebo sluzby.

Typy podnikti délime podle:

velikosti — resp. po¢tu zaméstnancii (viz kapitola 1.2.3. MSP),
e zaméreni - vyroba, poskytovani sluzeb,
e pravni formy podnikani — FO, PO, obchodni spole¢nosti, druzstva,

e piusobnosti — regionalni, narodni, mezinarodni spole¢nosti.

1.2.1 Podnikani

Podnikani je ekonomické ¢innost, pfi které podnikatel samostatné a iniciativné vyuziva zdroja
(vlastnich nebo cizich) tak, aby dosahl co nejvétsiho uzitku, zpravidla zisku. Podnikani je
“soustavna cinnost provadeénd samostatné podnikatelem viastnim jménem a na vlastni

v 1% v ;. 5
odpovédnost za ucelem dosazeni zisku. *

1.2.2 Podnikatel

Podnikatel je cloveék, na jehoz ucet je podnik provozovan. Muze to byt jednotlivec nebo
skupina osob. Podnikatel je pravnicka nebo fyzickéd osoba, kterd rozhoduje o tom, jaké bude

vyrabét vyrobky nebo poskytovat sluzby, jakym zptisobem, jestli a s kym bude spolupracovat,

* Zakon &. 513/1991 Sb., obchodni zékonik

5 Zakon &. 513/1991 Sb., obchodni zékonik
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jak bude jeho projekt financovan, jaka bude forma jeho podnikani, jakého bude dosahovat

zisku a jaké budou jeho dalsi strategie a cile podnikéni.

Podnikatel je podle obchodniho zékoniku:
e osoba zapsana v obchodnim rejstiiku,
e osoba, kterd podniké na zaklad€ Zivnostenského opravnéni,
e osoba, ktera podnika na zaklad¢ jin¢ho nez zivnostenského opravnéni podle zvlastnich
predpist,
o fyzicka osoba, kterd provozuje zeméd¢€lskou vyrobu a je zapsana do evidence podle

zvlastniho predpisu.®

1.2.3. MSP

Malé a stfedni podniky jsou nedilnou soucdsti kazdého ndrodniho hospodafstvi. Tvofi
soukromy sektor trhu a jsou specifické pro svoji pruznost reakce na zmény,” odolnost proti

ekonomické recesi a zaméstnavani velkého poctu ekonomicky aktivnich obyvatel.

Definici malého a stiedniho podniku autorka odvozuje podle poctu zaméstnancii nasledovné:
¢ mikropodnik — 1 az 9 zaméstnanct
¢ maly podnik — 10 az 49 zamé&stnanct
e stiedni podnik — 50 az 249 zam¢stnanct

e velky podnik — 250 a vice zamé&stnanci °

Malé a stiedni podniky v Ceské republice tvoii 99,8% poétu viech podniki a maji 35% podil
na hrubém domécim produktu. Zaméstnavaji 62% vSech ekonomicky aktivnich obyvatel, jsou
také podstatnou soucasti zahrani¢niho obchodu. Na dovozu se podileji z 50% a na vyvozu

z 35% viech podnikii v Ceské republice.

6 Zakon &. 513/1991 Sb., obchodni zékonik

7 viz Havli¢ek, K.; Kasik, M., Marketingové fizeni malych a stfednich podnikii. Praha: Management Press, 2005,
ISBN 80-7261-120-8

8 viz natizeni Evropské komise ¢.364/2004
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1.3 Shrnuti

V ptedchozim textu autorka vymezila zakladni pojmy souvisejici s vybranym tématem
prace — management, funkce managementu (pldnovani, organizovéni, personalni fizeni,

vedeni a kontrolovani), podnik a maly a stfedni podnik.
S ohledem na téma prace bude autorka za maly a stfedni podnik v nésledujicim textu

povazovat:
e maly podnik — 10 az 49 zaméstnancli v organizaci,

e stiedni podnik — 50 az 249 zamé&stnanci v organizaci.’

? viz Natizeni Evropské komise ¢. 364/2004
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2. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je soubor vSech Cinnosti, které se tykaji lidi v organizaci. Klade si
za cil Gspésné planovani, pfijimani, vedeni, udrzovani, motivovani, hodnoceni, odménovani

a propousténi zaméstnanct takovym zpiisobem, kterym bude dosahovano podnikovych cilt.

({313

Rizeni lidskych zdroji byva také oznacovano jako “persondlni ¢innost podniku®, “persondlni
fizeni®, “persondlni prace” nebo “personalistika“. Pojem RLZ je pouzivan od 80.let 20.stol.
a v soucasnosti nabyva stale vétsi dulezitosti piredev§im u malych a stfednich podnikd,

pro které jsou zaméstnanci klicovym zdrojem konkurenceschopnosti a Gspéchu.

Podle Palana je fizeni lidskych zdroji: “Oblast Fizeni, ktera se zabyva pracovniky, jejich
pripravenosti pro Feseni cilu organizace (podniku) a jejich vztahy v ramci organizace
(podniku) s cilem aktivniho participativniho zapojeni lidi, a tim vytvoreni podminek
pro uspokojovani potieb podniku i jednotlivce. Zabyva se clovekem v pracovnim procesu,
clovekem v systému Fizeni — jeho ziskavanim, formovanim, vyuzivanim jeho schopnosti, jeho
vztahem k praci, ke spolupracovnikiim, k nadrizenym, k podniku, jeho pracovnim chovdnim

i pracovnimi vysledky a v neposledni radé i jeho rozvojem a jeho motivaci a uspokojenim

’ s 7o . ’ v ’ .77 .7 . 10
z prdce, formovanim tymii, efektivnim rizenim lidi a mezilidskymi vztahy.*

Mezi personalni ¢innosti patii mimo jiné:
e strukturovani pracovnich mist,
e usporadavani pracovnich pozic v podniku,
e tvorba popisti pracovnich mist,
e vyhledévani a ndbor novych pracovniki,
¢ hodnoceni pracovni zpiisobilosti pracovnikd,
e pfijimani zaméstnanci do pracovniho poméru,
e zafazovani pracovniki na jednotlivé pozice v podniku,
e pfiprava novych zaméstnanctli na praci (Skoleni, uvedeni na misto vykonu préce aj.),

e odménovani zaméstnancu,

10Palan Z.: Lidské zdroje. Praha: Academia, 2002, ISBN 80-200-0950-7
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ukoncovani pracovniho poméru,
vedeni personalni agendy,
vzdélavani zameéstnancu,

v /4 14 4 4 o Swgt 1 1
udrzovani zdravych pracovnich vztahti na pracovisti.

2.1 Pristupy k RLZ

Pristupy k fizeni lidskych zdrojti mohou byt:

tvrdé fFizeni lidskych zdroju - pracovnici jsou pfijimani, ukolovani a propousténi
podle vyrobnich poZzadavkll strategickych plani spolecnosti. Neni bran ohled
na potfeby samotnych zaméstnancti, pouze na splnéni podnikovych cild,

mékké Fizeni lidskych zdroji - pracovnici jsou piijimani, ukolovani a propousténi
tak, aby bylo dosazeno konkuren¢ni vyhody firmy v oblasti lidskych zdroji.
Tzn. pracovnici sice napliuji cile a plany spole¢nosti, ty vSak nejsou prvotadé.
Ve spolecnostech, které se timto principem fidi, jsou pracovnici Casto piijimani
na zkraceny pracovni pomér, castecny uvazek, apod. Je kladen znacny dlraz

Y] T - 12
na jejich vzdélavani a rozvoj.

2.2 Funkce personalniho rizeni

V nasledujici kapitole bude autorka analyzovat jednotlivé funkce personalniho fizeni, tj.:

planovani lidskych zdroju,
pfijimani pracovnik,
vzdélavani zameéstnancu,
mobilita zaméstnancu,
hodnoceni zaméstnanci,
motivace zaméstnancu,
odmeénovani zaméstnancu,

propousténi zaméestnancil.

' viz Armstrong, M.; Koubek, J., Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2007, ISBN 80-247-0469-2

12 viz Foot, M.; Hook, C., Personalistika. Brno: CP Books, a.s., 2005, ISBN 80-7226515-6
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2.2.1 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdrojii je proces, ktery se snazi ptedpovédét budouci pozadavky podniku
v oblasti lidskych zdroju, feSit rozdily mezi souasnym a budoucim stavem pracovniki
a vytvaret prognozy, které ukazuji, jaké pracovni sily budou v dalSich obdobich treba.
ZjednoduSen¢ feceno planovani predvida poptavku podniku po lidskych zdrojich, odhaduje
idealni pocet budoucich pracovnikd, vcéetné jejich dovednosti, schopnosti a zkuSenosti

nutnych pro vykon prace ve spolec¢nosti.

Odhadovani budouci potfeby pracovnikli je zévislé na vnitinich a vnéjSich faktorech.
Mezi vnitini faktory lze zatradit zavislost na podnikovém planu, na piedchozich zkusenostech
v fizeni lidskych zdroji a také na soucasné ekonomické situaci podniku. Vné&jSimi faktory
mohou byt zména podminek a potfeb trhu, pozadavky zakazniki na podnik, dodavatelské
a odbératelské vztahy. Potieba pracovnikli se mize s casem meénit. Planovani by mélo tudiz
ur¢it, jak se méa management spolecnosti zachovat jako zameéstnavatel pii nedostatku

(nadbytku) zaméstnanct.

Pokud dojde k nedostatku pracovnich sil, m¢l by management podniku vyhledat a nasledné
ziskat nové zaméstnance, pfijmout je na zkraceny nebo plny uvazek, popf. na dohodu
o provedeni prace (Cinnosti). Moznosti je také investice do soucasnych zaméstnanct,
tzn. zvyseni jejich kvalifikace a vykonnosti pomoci vzdélavaciho procesu (rekvalifikace,

Skoleni, kurzy aj.).

Pti nadbytku zaméstnancii miize management podniku aplikovat tvrdé fizeni lidskych zdrojt
a sledovat pouze potifeby podniku tim, Ze zvysi pozadavky na vykon jednotlivych
zaméstnancl, na jejich kvalifikaci, dosazené vzdélani atd. S nejméné produktivnimi
zaméstnanci pak podnik ukonc¢i pracovni pomér, pfevede je na jinou praci nebo dokonce je

docasné pridéli jinému zamé&stnavateli."

Cilem planovéani je tedy poskytnout informace, doporuceni a postupy pro manazery
a personalisty spolecnosti, ktefi spolecné fidi lidské zdroje. Pravé oni by méli udrzovat takové

zaméstnance, ktefi jsou schopni vykonavat pozadovanou praci, vyvarovat se zaméestnavani

13 viz Dessler, G., Human Resource Management. New Jersey: Pearson Education International, Prentice Hall, 2003,
ISBN 0-13-045265-3
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neumérného poctu pracovnikil, formovat, udrzovat a vzdélavat takové zaméstnance, ktefi jsou
pro podnik pfinosem, jsou dostatecné flexibilni a zaroveni ochotni pfispivat svym pracovnim
vykonem k dosahovani podnikovych cill. Vysledkem planovani muze byt pisemny

Plan lidskych zdrojt pro urcité obdobi.

2.2.2 Prijimani pracovniki

Pfijimani pracovnikd je obecné popisovano jako soubor procesi vedoucich k zaméstnani

nového pracovnika. Sklada se predevsim ze ziskavani, vybéru a pfijeti zaméstnance.

Zakladnim prvkem je stanoveni pozadavkii na budouciho pracovnika. Tyto pozadavky mohou
byt vypracovany do uceleného dokumentu, tzv. “Popisu pracovniho mista®, ktery specifikuje
pozadavky na budouciho pracovnika, na jeho schopnosti, kvalifikaci a dosazené vzdélani.
Dale uvadi skutecnosti spojené s pracovnim mistem (napf. ur¢eni odpoveédnosti, podiizenosti
a nadfizenosti pracovnikll) a vykonem préce (Cinnosti obsazené na dané pozici, misto vykonu
prace aj.). Popis pracovniho mista (popis pracovni pozice) by mél byt vypracovan jesté pied
samotnym ziskdvanim novych zameéstnancti. Divodem je piedchazeni neshod v pribéhu
piijimaciho procesu. Nesrovnalosti mohou nastat zejména pii tvorbé pozadavkii na uchazece
a béhem komunikace mezi uchazeCem a zaméstnavatelem. Zaméstnavatel by mél byt schopen
uchazeci jasné a jednoznacné popsat naplil prace a ¢innosti spojené s pracovnim mistem, které
nabizi. Stejné tak uchaze¢ by mél od zaméstnavatele pozadovat dostatecné mnozstvi udaji

0 pracovni pozici.

Popis pracovniho mista je také n¢kdy oznacovan za specifikaci pozadavki na pracovnika,
popft. jako persondlni specifikace. Potiebné udaje pro sestaveni personalni specifikace uvadi

Armstrong nasledovné:

e odborné schopnosti — co dany jedinec musi znat a byt schopen dé¢lat pii plnéni
prislusné role, v¢etné zvlastnich pozadovanych dovednosti,

e pozadavky na chovani a postoje — typy chovani pozadované k uspésnému vykonu
role, jsou ve vztahu k zdkladnim hodnotdm a soustavé schopnosti organizace tak, aby

se pii vybéru pracovnikil zajistilo shody s kulturou organizace,

e odborna priprava a vycvik — pozadovana profese, odbornost, vzdélani nebo vycvik,

které¢ by mél uchaze¢ spliovat,
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e zKkuSenosti, praxe — zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci; dosud
vykondvané ¢innosti a uspésnost v nich, které by piesvédcily o budoucim uspésném
vykonavani prace,

e zvlastni pozadavky — tam, kde je ulohou drzitele pracovniho mista bud uspét
v urcitych oblastech (napf. nachazet nové trhy a zdkazniky, zlepSovat prodej) nebo

zavadét nove systémy,

e vhodnost pro organizaci — podnikova kultura a schopnost uchazece v ni pracovat
a prizplsobit se ji,

e dalsi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, proménlivé pracovisté, pobyt

mimo bydlisté pracovnika atd.,

e moznost splnit o¢ekavani uchazefe — mira, v jaké mlize organizace splnit ocekdvani

uchaze&e, pokud jde o moznosti kariéry, vzd&lavani, jistotu zaméstnani atd."

Ziskavani pracovniki je vyjadfeni poptavky podniku po novych pracovnicich
a zjisténi nabidky uchazeci, ktefi se ve stejném okamziku uchazeji o praci. Zdroja, ze kterych

muze podnik potfebné lidské zdroje ziskat, je nékolik.

Za vSeobecn¢ znamé a dostupné jsou povazovany personalni agentury, které za tUplatu
zprostiedkovavaji  jak praci, tak pracovniky. Nevyhodou jsou vSak vysoké ndklady
vynaloZzené na poskytnuti téchto sluzeb a systém prostiednika, kdy pracovnik uzavira
smlouvu o pracovnim poméru s agenturou, ne piimo s podnikem, pro ktery bude pracovat.
Vyhodou pro podnik mize byt velky pocet a riiznorodost uchazecti, které maji agentury ve

, , .15
své databazi.

Dal$im zdrojem mutze byt inzerce v médiich, tj. tisku, na internetu, ptipadné také v televizi,
zejména v regiondlnim ¢i lokalnim vysilani. Podnik si sdm jasné stanovi pozadavky
na uchazece, vypracuje bud’ sdm, nebo s pomoci poskytovatele, inzerat a uvefejni jej
na urcitou dobu. Vyhodou je cenova dostupnost a transparentni kontakt suchazeci, ktefi

komunikuji s podnikem piimo, bez vyuziti prostfednika. Nevyhodou je mnozstvi nevhodnych

'* Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3

15 viz Foot, M.; Hook, C., Personalistika. Brno: CP Books, a.s., 2005, ISBN 80-7226515-6
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kandidat, které musi spole¢nost nasledn¢ sama prottidit a vybrat pouze ty, jejz spliuji

o 16
stanovené pozadavky.

V neposledni fadé lze vyuzit informaci z vyvésky nabizenych praci na Utadu prace, kam
prichazeji nezaméstnani uchazeci. Nevyhodou je omezenost skaly kandidati, k nabidce tohoto
typu se dostanou pouze lidé, ktefi navstévuji prislusny Utad prace. Vyhodou je dostupnost

a také moznost ziskéani slevy na dani pti zaméstnani osoby se snizenou pracovni zpusobilosti.

Podnik by mél vzdy zvazit, zda by nebylo vhodné pfijmout na volné pracovni misto
stavajiciho zaméstnance, ktery je pro danou pracovni pozici vyhovujici nebo piipadné
zaméstnance, ktery je ochoten absolvovat rekvalifikaci (S8koleni), jenz pfisp&je ke zvySeni jeho

dovednosti a tim k moZnosti pfefazeni na danou pozici.

Je dulezit¢é predem urcit, kdo bude nového pracovnika vybirat. V malych a stfednich
podnicich mnohdy chybi personalni oddéleni, vybér nového zaméstnance zajistuje piimo
vedeni spolecnosti. Byvéa zvykem, ze vhodnost kandidéata posoudi také jeho pfimy nadtizeny
a popft. i jeho budouci spolupracovnici. Zvlaste¢ pak u praci vyzadujicich tymovy vykon je
nezbytné, aby spolu jednotlivi pracovnici vychazeli. Piedstavitelé podniku nesmi zapominat
na to, ze zaméstnanci jsou klicovym zdrojem k dosazeni jimi stanovenych podnikovych cila

a ze kazdy z nich m4 odlisné schopnosti, dovednosti a osobni potieby.

Vybér nového pracovnika miize probihat nékolika zplsoby, kterymi jsou:
e predvybér — v pfipad¢, Ze nabidka spolecnosti ptilaka vice uchazecii, nez chce v dané
chvili pfijmout, dochdzi k tzv. predvybéru. Jde v podstaté o redukci nevhodnych
kandidatt, podle pisemnych nebo telefonickych informaci, které podnik ziskal pii

prvnim kontaktu s uchazecem,

e pohovor — soucast pfijimaciho procesu ve vétSiné podniki, prakticky prvni osobni
kontakt mezi uchazeCem a zaméstnavatelem. K pohovoru se zpravidla dostane jen par
kandidatd, kteti by podle pfedem uvedenych informaci mohli splihovat pozadavky
na danou pozici. Mlze probihat formou “jeden na jednoho®, tzn. pouze zaméstnavatel

a uchaze¢, nebo jako diskuze mezi nékolika zastupci podniku a jednim uchazecem.

16 viz Foot, M.; Hook, C., Personalistika. Brno: CP Books, a.s., 2005, ISBN 80-7226515-6
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I ptesto, Ze je pohovor velmi €¢astou metodou vybéru zaméstnance, jeho vypovédni
hodnota o vykonu prace neni pfili§ vysoka,

e posouzeni Zivotopisu, ovéieni referenci — poté, co spolecnost obdrzi zivotopis
a reference z prfedchoziho zaméstnani uchazece, je dobré si uvedené informace ovéfit.
Vsechny tdaje by mély byt pravdivé a popisovat co kandidat délal v dobé pted tim,
neZ se zacal uchazet o misto v podniku. Jak reference, tak Zivotopis, mize sice
budoucimu zaméstnavateli mnohé napovédét, nemély by vSak byt jedinym kritériem
pro piijeti,

e dotaznik — sada strukturovanych otdzek souvisejicich s vykonem prace. VétSinou

byva doplitkem k ostatnim formam vybéru,

e test - souhrn otazek s pfedem danymi moznostmi odpovédi, pfipadné kombinované
otazky s nabizenou odpovédi (jedna nebo vice spravng) a otevienych otazek
bez moznosti vybéru odpoveédi. Muze mit také podobu eseje, kde se uchaze¢ vyjadii

s , 17
na dané téma zcela bez omezeni obsahu.

V zadném z vyse uvedenych typti vybéru nesmi dojit k diskriminaci uchazece z rasovych,
nabozenskych nebo jinych davodii. Ve vSech fazich pfijimani pracovniki musi byt

uchazeclim ze strany zaméstnavatele poskytnut rovnocenny piistup.

Po vybéru uchazece je nejvhodnéjSimu uchaze¢i nabidnuta volna pozice. V ptipadée,
ze uchaze¢ md o dané pracovni misto i1 zdjem, je snim sepsana pracovni smlouva
a domluveno datum néstupu do prace. Uzavienim pracovni smlouvy vznika pracovni pomér

mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

Pracovni smlouva musi obsahovat:
e druh préce, ktery ma zaméstnanec pro zameéstnavatele vykonavat,
e misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana,

. 18
e den nastupu do préce.

17 viz Foot, M.; Hook, C., Personalistika. Brno: CP Books, a.s., 2005, ISBN 80-7226515-6

'8 Zakon &.262/2006 Sb., zakonik prace

-23 .



Zamgéstnavatel je povinen uzaviit pracovni smlouvu pisemné. Jedno vyhotoveni pisemné

pracovni smlouvy je zaméstnavatel vzdy povinen vydat zaméstnanci.

2.2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani je proces ziskavani novych a prohlubovani dosavadnich znalosti a schopnosti

jedince. Je dulezitou soucasti rozvoje zaméstnanci v organizaci. Potfeba vzdélavani

pracovnikl se odviji od ménicich se narokli na podnik. Nejcastéjsimi divody pro vzdélavani

lidi v organizaci jsou ziskani konkuren¢ni vyhody v oblasti lidskych zdroji, inovace

ve vyrobé, technicky pokrok, uspokojeni potfeb, motivace zaméstnanct a;.

Vzdélavani mize byt v praxi rozdéleno nésledovné:

1.

Povinné (stanovené ziakonem) — vzdélavani zameéstnancii, které je vyzadovano
zakonem a zvlaStnimi pfedpisy, napft. Skoleni o bezpec¢nosti a ochrané zdravi pii praci
(BOZP), o pozarni ochran¢ aj.

Povinné (stanovené zaméstnavatelem) — vzdélavani zaméstnancl, které neni
vyzadovano zakonem, ale podnikem pro vykon prace. Jedna se o Skoleni, seminafre,
konference a jina setkani vedouci k ziskani nebo obnoveni znalosti zaméstnanct.
Napt. danové kurzy pro tcetni podniku aj.

Nepovinné — vzdélavani, které zaméstnanci ziskavaji dobrovolné, z vlastni iniciativy
a které si castecné nebo zcela hradi sami, nema pfimou souvislost s vykonem jejich
prace, ale pfispivd kjejich osobnimu rozvoji. Napt. jazykové kurzy, kurzy

sebeovladani, kurzy asertivity apod.

Formy vzdélavani zaméstnanct:

na pracovisti - napt. vymeéna zkuSenosti pfimo v misté¢ vykonu prace mezi stdvajicimi
a novymi zaméstnanci, Skoleni nadfizenym nebo vedoucim zaméstnancem, Skoleni

externistou na misté vykonu prace aj.,

mimo pracovisté - napt. ve Skole, vjazykové Skole, ve vzd€lavacim stfedisku,

na konferencich specialistl ve stejném oboru aj.

Cilem vzdélavani je mit schopné, kvalifikované zaméstnance, ktefi organizaci piindSeji

konkuren¢ni vyhodu v oblasti lidskych zdroji a svymi vykony dosahuji podnikovych cil.
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2.2.4 Mobilita zaméstnancu

Mobilita je obecné rozmisténi a pohyb zaméstnancli v ramci podniku. Druhy mobility:

e horizontalni - pfesun zaméstnance na misto stejné urovné, méni se pouze napln prace,

platové ohodnoceni ziistava stejné,

v

e vertikalni - pfesun zaméstnance na vyS$S$i resp. niz§i pracovni pozici, kde bude

vykonavat odlisné ukoly, projevi se na platovém ohodnoceni.

Jednotlivé formy mobility zaméstnancti mohou byt:
1. PovySeni — zaméstnanec se dostava na vyssi pozici, ktera je obvykle spojena s vyssi
mzdou a také s vétsimi benefity. K povyseni mize dojit rozhodnutim vedeni

spole¢nosti (managementu), kdy je zaméstnanec vybran na zaklad¢ toho, jaky byl jeho
dosavadni vykon, schopnosti a dovednosti nebo na zakladé¢ nabidky prace (jiné

pracovni pozice) uvniti podniku.

2. Zarazeni na jiné pracovisté - zaméstnavatel zaradi zaméstnance na jiné misto
vykonu prace (pracovisté) za ucelem efektivnéjsiho vyuziti lidskych zdrojt.
Dlvodem miiZe byt napt. rozhodnuti o organiza¢nich zménach uvniti podniku, rozvoj

pracovnich dovednosti a schopnosti zaméstnance, inovace technického zafizeni,

na kterém zaméstnanec pracoval, jeho dosavadni kvalifikace se stala nedostate¢nou,
nespokojenost zaméstnance se soucasnou praci, jeho nedostate¢ny vykon ¢i jeho

pracovni nezpusobilost konat tuto praci. Zaméstnanec tak miize byt zafazen

A4 .

na stejnou nebo nizsi pozici.

3. Prevedeni na jinou praci — je pfesun, ktery je definovan v zakoné ¢€.262/2006 Sb,
zakoniku prace. Urcuje, v jakych piipadech je zaméstnavatel povinen prevést
zamestnance na jinou praci a kdy jej mize prevést na jinou praci. Pievedeni mtize byt

uskute¢néno v ramci pracovni smlouvy a jeho diivody mohou byt:
— zdravotni stav zaméstnance, ktery mu nedovoluje dale vykonéavat dosavadni praci,
— tchotenstvi, nebo plnéni matetského poslani,

— nezpusobilost zaméstnance k vykonu noc¢ni préce aj.
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4. Odchod zaméstnance - v nékterych ptipadech se zaméstnanec rozhodne pro odchod
ze spolecnosti sdm, at’ uz z diivodu nabidky prace v jiné organizaci nebo z osobnich

divodu.

2.2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je ur€ovani hodnoty jejich pracovniho vykonu a ptinosu pro podnik.

Miuze byt provadéno piimym nadiizenym nebo vedenim spolecnosti. Vysledky hodnoceni
hraji vyznamnou roli pfi motivaci a odméiovani zaméstnancli. Podnik miize vytvofit systém
hodnoceni zaméstnanct, ktery zajisti transparentnost a vyssi efektivitu samotného hodnoceni.

Tvorba takového systému mize mit nasledujici faze:

e piiprava a nastaveni systému hodnoceni, stanoveni kritérii, podle kterych budou

zameéstnanci hodnoceni,

e vybér zaméstnanci, ktefi budou hodnoceni (vSichni, nebo pouze pracovnici

na urcitych pozicich),

e rozbor pracovniho mista, sestaveni pozadavkii na pracovni pozici, popf. popis

pracovniho mista,
e sbér informaci o pracovnikovi, ktery zaujima hodnocenou pozici,
e porovnani pozadavkil na pracovni misto (zaméstnance) se skutec¢nosti,
e vyhodnoceni,

e seznameni zaméstnance s vysledkem hodnoceni, rozhovor se zaméstnancem, popi.

doruceni pisemné formy hodnoceni,
e navrh zlepSeni, pfipadnych zmén na dané pracovni pozici,

e zpétna vazba, pozorovani zaméstnance po skonceni hodnoceni.

Hodnoceni miize byt:
e pravidelné — tydenni, mesicni, atd.,

e nepravidelné - neni pfesné stanoven interval, jak ¢asto budou zaméstnanci hodnocenti,

proces hodnoceni realizovan v piipadé potieby zvyseni vykonu zaméstnance.

Cilem hodnoceni je urcit nakolik je pracovni vykon jednotlivce efektivni, upozornit na jeho

ptipadné nedostatky a napravit je. Soucasti hodnoceni je také motivace zaméstnanci.
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2.2.6 Motivace zaméstnancu

Motivace je diilezitou soucasti persondlniho fizeni. Kazdy podnik by mél své zaméstnance
nejen vzdélavat a hodnotit, ale také motivovat k lepsim vykonim. Cilem motivace je vytvofit
takové pracovni prostiedi, v némz budou zaméstnanci dosahovat vysledki, jakych od nich
podnik ocekava. Lidé, kteti jsou dostatecné a spravné motivovani, jednaji pii praci tak, aby
byly splnény podnikové cile. Jsou si jich dobfe védomi a cht&ji jich vyuzitim svych

’ ’ r v xs v v e v [ ~ 1
dovednosti a znalosti dosihnout, nebo alespoii &asteéné prispét k jejich dosazeni.'

Druhy motivace:

e vnitini — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviluji, aby se urcitym
zpisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost
(pocit, ze prace je dulezitd a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moZznostmi),
autonomie (volnost konat), pfilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.
Vnitini motivatory budou mit asi hlubsi a dlouhodob¢jsi u€inek, protoze jsou soucasti
jedince, nejsou jedinci nucené zvnéjsku,

e vnéjsi — to, co se dé€la pro lidi, aby byli motivovani. Vné&js$i motivaci tvofi odmény,
napt. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, napi. odepieni Casti platu
nebo kritika. Vné&j$i motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale

nemuseji nutné pisobit dlouhodobé. 2

2.2.7 Odménovani zaméstnancu

Odménovani je urovani vyse a rozdélovani odmén zaméstnanciim za jejich pracovni vykon.
Mc¢lo by byt strukturovano podle toho, jak si spolecnost jednotlivych zaméstnancti vazi, jak je
pro n¢ dilezitd hodnota, kterou vytvaieji, jakou pracovni pozici zastavaji a jaka je narocnost
jejich pracovni pozice. Odménovani zaméstnancti musi byt spravedlivé, srozumitelné,
transparentni a disledné. Spolecnost by méla mit zavedeny systém odménovani, ktery by
splitoval vSe vySe uvedené. Zaméstnanci by s timto systémem méli byt sezndmeni a ptipadné

informovani o zméndach, jak v postupu odménovani, tak o vysi odmény.

1 viz Dessler, G., Human Resource Management. New Jersey: Pearson Education International, Prentice Hall, 2003,

ISBN 0-13-045265-3

2 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3
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Druhy odmén:
e penéZni — mzda, plat, finan¢ni prémie,

7

e nepenéZzni — vyhody a benefity v podobé darkovych Sekd, slevovych kupdnd,

permanentek apod.

Mzdou je v SirSim slova smyslu oznacovdna odména za praci ze zavislé Cinnosti, v uz§im
slova smyslu pak odména za praci vykondvanou zaméstnancem v pracovnim pomeéru

u zamé&stnavatele, ktery je zpravidla podnikatelskym subjektem.?!

Druhy mezd:

e cCasova — sazba Casové mzdy je stanovena v penéznich jednotkach na hodinu (den,

tyden, mésic) odpracované doby. Nazyvana také jako “hodinova‘“ mzda,

e tkolova — sazba mzdy je stanovena v penéznich jednotkach, podle mnozstvi
splnénych ukolt za uplynulé obdobi (zakéazek, Cinnosti, ... ), resp. podle vykonu

odpracovaného ve stanovené pracovni dobé. Muize byt individualni nebo skupinova,

e smluvni — se zaméstnancem je uzaviena smlouva, ve které je dopfedu dohodnuta vyse
pravidelné mésicni mzdy a pfipadné 1 podil na zisku. Vyuzivana u vysSich

manazerskych funkeci.

Ke mzdé nélezi ptiplatky. Druhy ptiplatk:
e piiplatky za praci prescas,
e priplatky za praci v noci a ve svatek,
e priplatek za praci ve stizeném a zdravi nebezpe¢ném prostiedi,
e piiplatky za praci ve sménném provozu,

e jiné.

2 Foot, M.; Hook, C., Personalistika. Brno: CP Books, a.s., 2005, ISBN 80-7226515-6
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2.2.8 Propousténi zaméstnancui

Ukoncovani pracovniho poméru mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, resp. propousténi
zaméstnanct je stanoveno Zakonikem prace a pracovni smlouvou. Mize byt upraveno také
v podnikové dokumentaci tykajici se oblasti lidskych zdroji. Zplsobi, jakymi mize byt
pracovni pomér ukoncen, je n€kolik. Obecné miiZze byt pracovni pomér rozvazan jen:

e dohodou,

e vypovedi,

e okamzitym zruSenim,

W 14 W 14 4 22
e zruSenim ve zkuSebni dobé.

Propousténi zaméstnanct je pfi dodrzeni platnych zdkoni plné v rukou podniku. Zalezi tedy
na rozhodnuti vedeni spoleCnosti (managementu), jestli a kdy bude pracovni pomér

se zaméstnancem ze strany zameéstnavatele ukoncen.

Dtivody propusténi zaméstnance mohou byt nasledujici:

1. Organiza¢ni zmény — podnik se rozhodne pro zruSeni pracovniho mista zaméstnance
z ekonomickych divodi. Zaméstnanec je nasledné¢ pozadan o odchod a pracovni
pomeér je s nim rozvazan dohodou nebo vypovédi. V daném piipadé¢ mé zaméstnanec

narok na odstupné.

2. Nadbyteénost — jedna se o pfipad, kdy pracovni pozici zastava nékolik zaméstnancil,
jejichz pocet se 1isi podle potieb vyroby. V obdobi, kdy se snizi objem vyroby, mize
management rozhodnout o snizeni stavu pracovnikii na dané pozici. Kritéria pro to,
kdo bude propustén, si stanovuje spolecnost sama. Zpravidla se rozhoduje podle
vykonnosti pracovnika na dané pozici, nebo poctu odpracovanych let (mésici)
ve spoleCnosti. V tomto piipad¢ jsou vétSinou vybirani ti, ktefi pfisli do podniku jako
posledni.

3. Hrubé poruseni kazné — se zaméstnancem, ktery hrub¢ porusi kazen na pracovisti,
je vedeno karné fizeni, které se stupiiuje od napomenuti az k propusténi. Piikladem
muze byt chovani zaméstnance zavislého na alkoholu nebo jinych néavykovych

latkach. Kazenské prestupky nejsou v malych a stiednich podnicich ¢astym diivodem

22 7:4kon &.262/2006 Sb., zakonik prace
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k ukonceni pracovniho poméru.
4. Odchod do diichodu - propusténi zaméstnance z diivodu jeho odchodu do starobniho,
predcasného nebo invalidniho dichodu. VEkova hranice neni pevné stanovena, odviji

se od poétu odpracovanych let, po&tu déti, zdravotniho stavu zaméstnance, atd.*

2.3 Shrnuti

Personalni fizeni je pro podniky kli¢ovou manazerskou funkci. Zvlast’ v malych a stfednich
podnicich, kde je pocet zaméstnanci omezen, je dilezité vénovat lidskych zdrojim
dostatecnou pozornost. Jednotlivé funkce persondlniho fizeni (planovéani potieby lidskych
zdroji, tj. poc¢tu a kvalifikace budoucich pracovnikl,, pfijimadni novych pracovnikd,
vzdélavani stavajicich zaméstnanct, hodnoceni a motivace zaméstnancli, odmeénovani za
jejich pracovni vykon a propousténi zaméstnancil) mezi sebou uzce souvisi a jejich
dodrzovani je v organizaci nezbytné pro dosazeni nejen podnikovych cill, ale také
konkurenceschopnosti podniku. Persondlni fizeni je v podniku zajistovano vedoucimi
pracovniky a personalnim utvarem, pokud je v podniku zfizen. Spolecnosti mohou uplatiiovat
tzv. mékké nebo tvrdé fizeni lidskych zdroji, v zavislosti na svych strategiich a podnikovych
cilech. Jednotlivé funkce personélniho fizeni autorka déale analyzuje a porovnava u vybranych

MSP.

3 viz Foot, M.; Hook, C., Personalistika. Brno: CP Books, a.s., 2005, ISBN 80-7226515-6, Armstrong, M.: Rizeni lidskych
zdrojl. Praha: Grada Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3
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3. ANALYZA RLZ U VYBRANYCH MSP

V nasledujici kapitole se autorka bude zabyvat analyzou a porovndnim personalniho fizeni
v konkrétnich spolecnostech - EKO Pardubice s.r.o. a Elektropohony spol. s r.0., které jsou
zastupci MSP. (viz definice MSP v kapitole 1.2.3 MSP)

3.1 Spolec¢nost EKO Pardubice s.r.o.

Spole¢nost EKO Pardubice s.r.o. sidli v Cerné za Bory, méstské ¢asti Pardubic, a jiz nékolik
let je vyznamnou regionalni spolecnosti v oblasti vyroby plastovych produkti. Spole¢nost
byla zaloZena v roce 1996 jako spole¢nost s ru¢enim omezenym, pod nazvem HAK EKO
s.r.o. Na podzim roku 2007 doslo k piejmenovani na soucasny nazev EKO Pardubice s.r.0.,
a to predev§im z divodu odliSeni se od blizké konkurence. EKO Pardubice s.r.o. vyrabi
polypropylenové odlucovace ropnych latek a lehkych kapalin, odlu¢ovace tukti, biologické
septiky, jimky, domovni Cistirny odpadnich vod, vodomérné Sachty aj. V roce 2000 firma
ziskala certifikat fizeni jakosti ISO 9001, ktery kazdoro¢né€ Gispésné obhajuje. Z piivodnich tii
zakladatel ma v soucCasnosti spole¢nost jednoho majitele, ktery je zéaroven jednatelem
a fteditelem spolecnosti. V pritbé¢hu dvanacti let fungovani se pocet zaméstnancli prtili§

nemeénil, vétSina dnesnich pracovniki je ve spolecnosti od jejiho zaloZeni.

V soucasnosti spole¢nost zaméstnava celkem osm stalych zaméstnanct, jsou to:
— jednatel (feditel) spolec¢nosti
— vedouci vyroby (zastupce feditele)
— mistr vyrobnich délnika
— technolog
— obchodni zastupce
— ckonomka (asistentka feditele)
— uklizecka

— spravce objektu
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Dale firma plati dva externi zaméstnance — danovou poradkyni a mzdovou ucetni. V zavislosti
na potiebach vyroby spole¢nost najima nékolik sezénnich pracovnikil, jejichz pocet se
vétSinou pohybuje okolo deseti. Spole¢nost EKO Pardubice s.r.o. se tedy z hlediska poctu

zaméstnanct fadi mezi malé podniky.

viz PFiloha ¢€.1 Organiza¢ni struktura spolecnosti EKO Pardubice s.r.0.

3.2 Spolec¢nost Elektropohony spol. s r.o.

Spolecnost Elektropohony spol. s r.o. sidli ve Frenstaté pod Radhostém a zabyva se projekei,
dodavkami, uvadénim do provozu a servisem pohonaiské techniky. Firma byla zaloZena
vroce 1991 jako spoleCnost srucenim omezenym se zaméfenim na projekéni Cinnost.
V prubé¢hu dalsich let rozsifila své ptisobeni a zacala také sama vyrabét. Produkty, které
spolecnost Elektropohony spol. s r.0. vsoucasnosti dodavd jsou: meéni¢e kmitoctu,
asynchronni motory, pfevodovky, servopohony, CNC fidici systémy, pakové ovladace,
elektromotory, frekvenéni méni¢e kmitocti a brzdici odpory pro ménice aj. Od roku 2001
firma vlastni certifikat fizeni jakosti ISO 9001. Spole¢nost byla zaloZena tfemi zakladateli.
S roz§ifujici se Cinnosti firmy postupné piibyvalo pracovnikl, jak do vyroby, tak
do technického oddéleni. Z plivodné projekéni kancelafe se tak stala stabilni a prosperujici
firma, ktera v souCasnosti zaméstnava tficet administrativnich a dvacetdevét manualnich

pracovnik.

Spole¢nost je organizacné rozdélena nasledovné:
— vedeni spolecnosti
— uctarna
— technicky usek elektro
— technicky usek mechanika
— strojni vyroba

obchodni oddéleni

viz Priloha ¢€.2 Organizacéni struktura spole¢nosti Elektropohony spol. s r.0.
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3.3 Komparace podnikii, souhrn doporuceni

Z divodu ptehlednosti prace autorka analyzuje a nasledné porovnava fizeni lidskych zdrojt
u vybranych podniki dle funkci personélniho fizeni, v tomto potadi:

e planovani lidskych zdroji,

e pfijimani pracovnika,

e vzdélavani zaméstnancu,

e mobilita zaméstnanci,

e hodnoceni zaméstnanct,

e odménovani zaméstnanci,

e propusténi zaméstnanctl.

3.3.1 Planovani lidskych zdroji
EKO Pardubice s.r.0.

Planovani lidskych zdrojt provadi ve spolecnosti EKO Pardubice s.r.o. vyhradné jeji jednatel.
Potiebu novych zaméstnanct planuje na zakladé¢ dlouholetych zkusSenosti s fizenim
spolecnosti. Poptavka po lidskych zdrojich piimo zavisi na poptavce po vyrobcich, resp.
na objemu vyroby. Ten v prib&hu roku kolisd, md sezénni charakter. Zejména v jarnich
a letnich mésicich se pocet pfijatych zakazek zvySuje, plan tedy pocitd s pfijetim novych

pracovnikl do vyroby na dobu urcitou.

Pocet technickych pracovnikl neni pfimo ovlivnén sezénnosti vyroby. Jiz nékolik let je
prakticky neménny a ustalil se na poctu osmi zaméstnanct. V blizké budoucnosti jednatel

spole¢nosti neplanuje navyseni stavu technickych pracovniki.

Elektropohony spol. s r.0., Frenstat p.R.

.....

spole¢n¢ s vedoucimi jednotlivych usekli. Spolecnost ma vytvofeno portfolio stalych
zakaznikl a odbérateld, ktefi ji zajist'uji odhadnutelny objem vyroby (poskytovanych sluzeb).
Vedeni spolecnosti se snazi toto portfolio udrZzovat a postupné rozsitovat. Podle toho také

planuje potiebu lidskych zdrojii ve spole¢nosti.
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V ¢asovém horizontu dvou let spole¢nost Elektropohony spol. s r.o. planuje rozsiteni vyroby,
dostavbu vyrobni haly a néasledné piijeti dalSich zaméstnanct — jak technickych pracovnik,

tak vyrobnich délnikd. Jejich pocet zatim neni upfesnén.

Kratkodob¢é plany lidskych zdroji spolecnost nevytvaii. Kazdorocné vsak pocitd s mirnym

nariistem poctu zaméstnancl na délnickych pozicich.

Komparace

Spoleénym prvkem planovani lidskych zdroji v obou spolecnostech je zavislost poctu

zaméstnancl na objemu vyroby.

Vzhledem k tomu, ze ma produkce spolecnosti EKO Pardubice sezénni charakter, je nutné
planovat pocet pracovnikili ve vyrob¢ pouze na urcité obdobi. Planovani lidskych zdroji v této

spole¢nosti se d4 povazovat za kratkodobé.

Spolec¢nost Elektropohony spol. s r.0. ma ustaleny pocet pracovniki, ktery hodla v blizké
budoucnosti zvysit v ramci rozsifeni vyroby. Planovani lidskych zdroji v této spolecnosti se

da povazovat za dlouhodobé.

3.3.2 Prijimani pracovnikii
EKO Pardubice s.r.0.

Spolecnost EKO Pardubice s.r.o. ma vypracovan soubor popisti pracovnich mist, ktery
vyuziva jak pro piijimani novych pracovnikli (na administrativnich pozicich), tak pro urceni
pravomoci a povinnosti jednotlivych zaméstnanct. (viz Priloha €.3 Popis pracovniho mista

ve spolecnosti EKO Pardubice s.r.0.)
V minulosti spolecnost vyuzivala k ziskdvani novych pracovnikl sluzeb personalnich agentur.

Po nékolika negativnich zkuSenostech od tohoto zplsobu upustila. Nyni ziskdvd nové

zaméstnance prostfednictvim inzerce v regiondlnim tisku.
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Vybérové tizeni na kteroukoliv pozici ve firm¢ EKO Pardubice s.r.o. ma nékolik fazi a je
vzdy provadéno samotnym jednatelem spole¢nosti. V ptipadé pfijimani vyrobnich d€lnikl se

vybérového fizeni Gi€astni i mistr vyroby.

Uchazeci po preCteni inzeratu doruci svlj Zivotopis a reference z minulych zaméstnani.
Na zaklad¢ téchto dokumentl je jednatelem proveden piedvybér a vhodni uchazeci jsou
pozvani na osobni pohovor. Na tomto pohovoru jednatel predklada potencidlnim kandidatim
psychologicky test, ktery se sklada z 200 kombinovanych otdzek (testove, vybérové, esejové)
a slouzi jako pomticka pfi uzsim vybéru nového pracovnika. Tento test si spolecnost nechala

vypracovat externi firmou. Vyuziva jej jiz nékolik let a je s nim velmi spokojena.

Vypracované testy vhodnych uchazect jsou odeslany do uvedené firmy, kde jsou
vyhodnoceny a nésledné odeslany zpét jednateli spolecnosti EKO Pardubice s.r.o. Poté jsou
vybrani zpravidla dva az tfi nejvhodnéjsi kandidati, kteti jsou zaroven pozvani na dalsi osobni
pohovor s jednatelem spolec¢nosti. Nakonec jednatel vybere nejlepsiho z kandidatd. S tim si
sjednd zavereCny pohovor, na kterém jsou domluveny kone¢né podminky pro pfijeti

a ptipadn¢ ihned sepsdna pracovni smlouva. Kandidat je nasledné pfijat.

V ptipadé, ze vybrany kandidat nabidku na pracovni misto neptijme, je pozvan uchazec, ktery

byl v uz§im vybérovém fizeni vyhodnocen jako druhy v pofadi.

Typ uzavirané pracovni smlouvy se li§i podle charakteru pracovni pozice — administrativni
zaméstnanci maji se spolec¢nosti uzavienou pracovni smlouvu na dobu neurcitou a vyrobni

délnici na dobu uréitou.

Elektropohony spol. s r.0., Frenstat p.R.

Ziskavani novych pracovnikii probiha ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o.
prostiednictvim Ufadu prace nebo pfimym kontaktem mezi zaméstnavatelem a potencialnim

zaméstnancem. Spole¢nost nevyuziva sluzeb persondlnich agentur ani inzerce v médiich.
Pokud chce spolecnost piijmout nového zaméstnance, poda zadost o ptidéleni pracovnika

z evidence nezaméstnanych Utadu prace. Je Casté, Ze se na pozici hlasi vice uchazecl, nez

podnik v danou chvili potifebuje. V téchto piipadech nasleduje posouzeni Zzivotopist
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a referenci vSech uchazect. Podstatnou roli hraje také doba praxe. Piedvybér provadi jednatel

spole¢nosti.

Vybrani uchazeci jsou pozvani na osobni pohovor. Ten se kona s jednatelem spolecnosti,
ktery nasledn€¢ sam vybere a pifijme nejvhodnéjsiho kandidata. VeSkerou agendu spojenou

s pfijetim nového zaméstnance mé na starosti personalistka.

Po pfijeti a podpisu pracovni smlouvy je kazdému zaméstnanci zalozena osobni slozka
obsahujici kromé pracovni smlouvy také souvisejici dokumenty a informace o zaméstnanci
(napt. doklady o vzdélani, zapoctové listy, ptihlasky ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi

a dalsi).

Pokud se zdjemce o zaméstndni dostavi osobné a spolecnost ma volnou pracovni pozici,
na kterou chce pfijmout nového zameéstnance, jsou mu personalistkou sdéleny pozadavky
na toto misto. JestliZe ma uchaze¢ i nadale o tuto praci zdjem, sjednd si osobni schiizku
s jednatelem spolecnosti. Na tomto pohovoru jednatel ovéti reference a zpusobilost kandidata.
Nasledné je (neni) kandidat pfijat. Pokud je pfijat, je s nim sepsana pracovni smlouva

a zaloZena jeho osobni slozka. (viz vyse)

Vsichni zaméstnanci, jak na technickych, tak na délnickych pozicich, maji se spolecnosti
uzavienou pracovni smlouvu na dobu neurcitou.

Roc¢né spolecnost piijme v priméru tii az pét novych zaméstnancii. Pocet piijimanych
pracovnikl je zavisly na objemu vyroby, resp. na sjednanych zakézkach (viz 3.3.1 Planovani

lidskych zdrojt).

Komparace

Ziskavani pracovnikil je u kazdé ze spolecnosti rozdilné. Spolecnost EKO Pardubice s.r.o.
vyuziva inzerci v regionalnim tisku, spole¢nost Elektropohony spol. s r.0. pfijima uchazece

z Utadu prace.

vvvvvv

¢asti je osobni pohovor s jednatelem spolec¢nosti. Ten provadi predvybér a rozhoduje o tom,

zda bude uchazec pfijat ¢i nikoliv.
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Spolecnosti se svymi zaméstnanci uzaviraji rizné typy pracovnich smluv. Ve firmé¢ EKO
Pardubice s.r.o. maji pracovnici na délnickych pozicich pracovni smlouvu na dobu urcitou
a na technickych pozicich na dobu neurcitou. Ve firm¢ Elektropohony spol. s r.0. maji vSichni

zaméstnanci pracovni smlouvu na dobu neurcitou.

3.3.3 Vzdélavani zaméstnancu

EKO Pardubice s.r.o.

Vzdélavani zaméstnanci probihd ve spolecnosti EKO Pardubice s.r.o. nejcastéji formou
Skoleni. Spole¢nost dodrzuje provadeéni vsech zdkonem stanovenych Skoleni, napi. o BOZP,
PO, poskytnuti prvni pomoci aj. Ta jsou zajiStovana externim pracovnikem, ktery dojizdi

do firmy podle potieby.

Spolecnost dale zajistuje svym zaméstnanctim Skoleni, kterd jsou nezbytna pro vykon jejich
pracovni ¢innosti. Jedna se napf. o zakladni kurz svafovéani, kurz obsluhy motorového

manipulac¢niho voziku aj.

Na platnost jednotlivych osvédceni dohlizi ekonomka spolecnosti, kterda také vede jejich

evidenci. VSechna Skoleni jsou plné hrazena zaméstnavatelem.

Elektropohony spol. s r.o., Frenstat p.R.

Vzdélavani zaméstnancii probihd ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.0. formou Skoleni
a dobrovolnych kurzii. Spolecnost dodrzuje provadéni zakonem stanovenych S$koleni,
napf. o BOZP, PO, poskytnuti prvni pomoci, Skoleni fidict, zkousky elektrotechnikli aj.

Ta jsou provadéna externim pracovnikem, jak v sidle spole¢nosti, tak mimo ng;.
Vzhledem k tomu, ze spole¢nost zaméstnavd vétsi pocet zaméstnanci riznych profesi,
poskytuje dale Skoleni a kurzy nezbytné pro vykon jejich pracovni ¢innosti.

Jedna se napf. o Skoleni potfebna pro ucetni, Skoleni na obsluhu vysokozdviznych voziki aj.

Nad ramec béznych Skoleni je vSem technickym pracovnikiim umoznéno dobrovolné

dochazet na kurzy cizich jazyk.
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Na platnost jednotlivych osvédceni dohlizi personalni tutvar spoleCnosti. Ten ma také
na starosti tvorbu ro¢niho planu vSech Skoleni a kurzl. Veskeré vzdélavani zaméstnanct je

plné hrazeno zaméstnavatelem.

Komparace

Obé spole¢nosti dodrzuji tcast svych zaméstnancti na zakonem stanovenych Skolenich. Navic

zajist'uji svym zaméstnanciim vzdélavani nezbytné pro vykon jejich pracovni ¢innosti.

Ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o0. je diky rtiznorodosti pracovnich pozic poskytovan
vEtsi pocet a vice druhii Skoleni. Firma umoznuje vSem technickym pracovniklim navstévovat

zdarma jazykové kurzy.

3.3.4 Mobilita zaméstnancu

EKO Pardubice s.r.o.

Organizacni struktura spolecnosti EKO Pardubice v podstat¢ neumoziiuje jakoukoliv
vertikalni mobilitu zaméstnance. (viz také Ptiloha ¢.1 Organizacni struktura spole¢nosti EKO
Pardubice s.r.0.)

VSichni techniCti pracovnici jsou pfimo podiizeni jednateli spolecnosti, zatimco vyrobni
délnici mistrovi vyroby. Ten je stejné jako techni¢ti pracovnici podiizen jednateli.
Horizontalni mobilita zaméstnance je podle charakteru zakazky moznad pouze u vyrobnich
de€lniki, ktefi pracuji ve skupinach. Diky univerzalni kvalifikaci vSech pracovnikli ve vyrobé
je jejich pfesun mezi témito skupinami bezproblémovy a dochazi k nému pomérné casto

v sezong, kdy spolecnost pfijima velky pocet zakazek.

Za dobu existence spolecnosti odesli z vlastni viile pouze tfi zaméstnanci — ve zkuSebni dobé

a z divodu nabidky pracovniho mista v jiné spolecnosti.
Stali zaméstnanci (techni¢ti pracovnici a mistr vyroby) jsou ve spole€nosti zaméstnani

dlouhodobé, vétSina z nich od jejiho zalozeni. Néktefi sezonni zaméstnanci jsou pfijimani

opakovang.
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Elektropohony spol. s r.o., Frenstat p.R.

Organizacni struktura spolec¢nosti Elektropohony spol. s r.o. umoziiuje jak vertikalni, tak

horizontalni mobilitu zaméstnance.

Vertikalni mobilita je moznd ptfedevsim u technickych pracovnikii, kterym je v pfipadé
dlouhodob¢ efektivniho a pro spolecnost pfinosného vykonu prace umoznén profesni rust.

V priméru je povySeni zaméestnance mozné po tiech letech.

Horizontalni mobilita se projevuje hlavné u pracovnikll ve vyrob¢é a u pracovnikll servisu.
V piipadé¢ potfeby mutze stejny druh prace vykonavat vice zaméstnancl, coz vede

k efektivnéjSimu vytizovani zakazek.

V priméru odchazeji ze spolecnosti rocn¢ 2 az 3 zaméstnanci - ze zdravotnich diivodii nebo

po dohodé se zaméstnavatelem, zpravidla ve zkusebni dobé.

Vétsina zaméstnancl pracuje ve spolecnosti dlouhodobé.

Komparace

V obou spolecnostech dochéazi diky kvalifikaci pracovniki ve vyrobé k horizontalni mobilité,

kterd firmam napomaha k efektivnéjSimu uspokojovani zakazek.

Vertikalni mobilita zaméstnancil je moznd pouze ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o.,
diky vy$$imu poctu pracovnikli a vétsi rtiznorodosti pracovnich pozic nez ve firmé¢ EKO

Pardubice spol. s.r.o0.

3.3.5 Hodnoceni zaméstnancu

EKO Pardubice s.r.o.

Ve spole¢nosti EKO Pardubice s.r.o. hodnoti zaméstnance pouze jednatel spolecnosti.
Pravideln¢ jedenkrat tydné svoldva vyrobni poradu, na které se sejdou vSichni zaméstnanci.
Kromé pfichozich zakdzek na ni projednava vykon zaméstnancti za uplynuly tyden.

Hodnoceni tedy probiha ustni formou.
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Soucésti hodnoceni zaméstnanct je také motivace, ktera ma vést k zvyseni jejich pracovniho
vykonu. Spole¢nost EKO Pardubice s.r.o. motivuje své zaméstnance penézni i nepenézni

formou.

Motivaci pomoci finan¢nich prostiedkti je naptiklad tzv. “osobni ohodnoceni®, které mohou
mésic¢né ziskat vSichni technicti pracovnici jako jednordzovou castku. VySe této Castky se

odviji od pracovniho vykonu zaméstnance.

Za nefinanéni motivaci lze povazovat slovni hodnoceni (pochvala) zaméstnanctl, které
v ptipad¢ potieby probihd formou osobni schiizky mezi jednatelem spolecnosti a konkrétnim

zameéstnancem.

Dale spolec¢nost poradd pro své zaméstnance nejriznéjsi spoleCenské a sportovni aktivity,

které ptispivaji k dobrym vztahiim na pracovisti.

Elektropohony spol. s r.o., Frenstat p.R.

Ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o. jsou hodnoceni pouze technicti pracovnici.
Zaméstnance hodnoti jednatel spole¢nosti nebo vedouci jednotlivych usekd v zavislosti

na jejich pracovnim vykonu. Hodnoceni tedy probihé nepravidelné a vzdy ustni formou.

Soucasti hodnoceni zaméstnancii je také motivace. Spole¢nost Elektropohony spol. s r.o.

vyuziva motivaci zaméstnancli penézni formou.

Vsichni zaméstnanci mohou mésicné dostat variabilni slozku mzdy, které slouzi jako prémie.

U technickych pracovniki je to jednordzova ¢astka, u vyrobnich délnikd hodinovy piiplatek
ke mzd¢. Tato prémie se odviji od pracovniho vykonu zaméstnance. Se zlepSujicim se
vykonem se castka zvySuje a naopak. Je tedy variabilni slozkou mzdy (viz kapitola

3.3.6 Odmeénovani zaméstnancii).
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Komparace

Spolecné pro obé firmy je hodnoceni ustni formou. Ve spolecnosti EKO Pardubice s.r.o.

probiha pravideln¢ jedenkrat tydné, kdy jednatel spolecnosti hodnoti v§echny zaméstnance.

Ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.0. jsou jednatelem nebo vedoucimi jednotlivych usekt

hodnoceni pouze technicti pracovnici, nepravidelné, podle odvedeného pracovniho vykonu.

Obé spolecnosti motivuji své zaméstnance penézni formou. Spole¢nost EKO Pardubice s.r.o.

navic motivuje své zaméstnance nepenézni formou, v podobé¢ potadani spolecenskych akei.

3.3.6 Odménovani zaméstnancu

EKO Pardubice s.r.0.

Zpusob odménovani zaméstnancti spolecnosti EKO Pardubice s.r.o. se lisi podle pracovni
pozice. Spole¢nost nema vypracovan mzdovy fad, své zaméstnance odménuje individualni

vysi mzdy.

Technicti pracovnici jsou odménovani mésicni mzdou, ktera se sklada ze tfi slozek. Prvni
z nich je pevna ¢astka, kterd je kazdy mésic stejna, druhd tzv. osobni ohodnoceni (viz kapitola
3.3.5 Hodnoceni zaméstnancti), coz je pohybliva ¢astka mzdy. Posledni slozka je tzv. prémie,
ktera se odviji od zisku minulého obdobi — kazdy technicky pracovnik mési¢né dostava urcité

procento, které urcuje jednatel spolecnosti v zavislosti na pracovnim vykonu zaméstnance.

Vyrobni délnici dostavaji mésicni tkolovou mzdu. Jeji vySe je zavisld na mnoZstvi piijatych
a odpracovanych zakazek. Jednotlivé ukoly vyrobnim délnikiim pfid¢éluje mistr vyroby.

Ohodnoceni prace je vypocteno podle narocnosti vyroby a také délky zpracovani zakazky.

Elektropohony spol. s r.o., Frenstat p.R.

Zpusob odménovani zaméstnanct spolecnosti Elektropohony spol. s r.0. se 1isi podle jejich

pracovni pozice. Spolecnost nema vypracovan mzdovy fad.
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Technicti pracovnici dostavaji mésicni mzdu, kterd je sloZzena ze dvou casti. Prvni je
tzv. pevna slozka mzdy, kterd je kazdy mésic stejnd, v zavislosti na poctu odpracovanych
hodin (v ptipadé, ze zaméstnanec neodpracuje 160 hodin mési¢né, je mu pevna slozka mzdy
sniZzena o poc¢et neodpracovanych hodin). Druha je tzv. pohybliva slozka, ktera se 1isi podle

vykonu zaméstnance (viz kapitola 3.3.5 Hodnoceni zamé&stnancii).

Pracovnici na dé€lnickych pozicich dostdvaji hodinovou mzdu, kterou tvoti rovnéz dvé slozky.
Pevna slozka, kterd je vypocitana podle poc¢tu odpracovanych hodin (hodinovd mzda se
nemeni) a pohybliva slozka, kterd je taktéz hodinova a je kazdy meésic rizna, podle vykonu
zaméstnance (viz kapitola 3.3.5 Hodnoceni zaméstnancii). O vySi pohyblivé slozky mzdy
zaméstnance rozhoduje jak jednatel spolecnosti, tak vedouci tseku, ve kterém zaméstnanec

pracuje, podle odvedeného pracovniho vykonu.

Komparace

Ob¢ spolecnosti odméenuji své technické pracovniky mési¢ni mzdou, ktera se sklada z vice
slozek. Ve firmé EKO Pardubice s.r.0. to jsou celkem tii slozky mzdy — mési¢ni mzda, osobni
ohodnoceni a prémie. Ve firm¢ Elektropohony spol. s r.o. jsou to dv€ sloZky — pevna

a pohybliva.

Vyrobni d€lnici jsou ve spole¢nosti EKO Pardubice odménovani ukolovou mzdou, zatimco
ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o. mzdou hodinovou. Ta mé stejn¢ jako u mezd

technickych pracovnikli dvé slozky — pevnou a pohyblivou.

3.3.7 Propousténi zaméstnancu

EKO Pardubice s.r.0.

Spole¢nost EKO Pardubice s.r.o. ma stabilni po¢et zaméstnanct jiz né¢kolik let a zpisob
propousténi u ni Ize rozd¢lit podle pracovnich pozic. U vyrobnich délnika, ktefi jsou najimani
pouze na cast roku (resp. u sezénnich zaméstnancl) je zplsob propousténi prakticky
neménny. Pracovni pomér je snimi rozvazan z divodu uplynuti doby platnosti pracovni

smlouvy na dobu urcitou.
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U technickych pracovnikl nedoSlo za dobu existence spole¢nosti k vyraznému propousténi.
Stali zaméstnanci jsou u firmy dlouhodobé, nékteti dokonce od jejiho zaloZeni. Pokud byl
s n€kterym z nich ukoncen pracovni pomér, tak dohodou ve zkusebni dobé nebo z vlastni

iniciativy zaméstnance (viz kapitola 3.3.4 Mobilita zaméstnanct).

Spole¢nost EKO Pardubice s.r.o. zatim nepropustila Zaddného zaméstnance z diivodu hrubého
poruSeni pracovni kazné, vSechny piestupky byly vzdy feSeny slovni domluvou mezi
jednatelem spolec¢nosti a konkrétnim zaméstnancem. Stejné tak nebyl propustén zadny
zaméstnanec z divodu nadbytecnosti. V ramci firmy nebyl dosud nikdo penzionovan, ani

nenastoupil na matetskou nebo rodicovskou dovolenou.

Elektropohony spol. s r.o., Frenstat p.R.

Ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o. maji vSichni zaméstnanci uzavienou pracovni
smlouvu na dobu neurcitou (viz kapitola 3.3.2 Pfijimani pracovnikl). Je tedy mozné naprosto

vyloucit propousténi z divodu uplynuti doby platnosti pracovni smlouvy na dobu urcitou.

Za dobu fungovani spolecnosti odeSlo né€kolik zaméstnancli z vlastni iniciativy nebo
po dohodé¢ se zaméstnavatelem ve zkusebni dobé (viz kapitola 3.3.4 Mobilita zamé&stnancit).
Nikdo z dosavadnich zaméstnancii nebyl propustén kvili nadbytecnosti (pocet zaméstnanct

spole¢nosti neustdle mirn€ roste) nebo hrubému poruseni kazné na pracovisti.

Na matetskou (a posléze rodi¢ovskou) dovolenou odesly zatim dvé zaméstnankyné. Nikdo

ze zaméstnancu spolecnosti nebyl dosud penzionovan.

Komparace

Pro obé firmy je spolecné, ze dosud nepropustila zadného zameéstnance z divodu
nadbytecnosti nebo kvili hrubému poruSeni pracovni kazné. Stejné tak ani zjedné

ze spole¢nosti neodesel nikdo do starobniho diichodu.

Diky odlisSnym typim pracovnich smluv, které spole¢nosti uzaviraji se svymi zaméstnanci,
nemuze dojit ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.0. tak jako ve spolecnosti EKO Pardubice

s.r.0. k ukonceni pracovniho poméru z diivodu neplatnosti pracovni smlouvy na dobu urcitou.
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3.3.8 Souhrn doporuceni

Na zéklad¢ analyzy a komparace vybranych MSP autorka doporucuje nésledujici navrhy

na zlepSeni personalniho fizeni:

1. Planovani lidskych zdrojii ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o. provadét
pravidelné, nejlépe kratkodobé v Casovém horizontu jednoho roku. Do plénovani

lidskych zdrojt zapojit nejen vedeni spolec¢nosti, ale i vedouci jednotlivych useku.

2. Pro ziskavani novych pracovnikil u obou spole¢nosti vyuzit inzerce na internetu, resp.
vytvofit na vlastnich webovych stankéach sekci “kariéra® nebo “pracovni ptilezitosti®,

ktera by byla dostupna SirSimu okruhu potencialnich pracovnikda.

3. Ve spolec¢nosti EKO Pardubice s.r.o. sezonni zamé&stnance, ktefi se v minulosti

osvédcili, zaméstnat na dobu neuréitou.

4. Ve spolecnost EKO Pardubice s.r.o. vramci vzdélavani zaméstnancti zavést
dobrovolné jazykové kurzy pro administrativni pracovniky. Tyto kurzy zarovei vyuzit

jako motivaci zaméstnancil.

5. Ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.o. hodnotit vSechny zaméstnance, nezavisle
na druhu pracovni pozice, pfimymi nadfizenymi (tj. vedoucimi usekll). Ti budou
nasledn¢ informovat vedeni spolec¢nosti o ptipadnych nedostatcich. Slovné hodnotit

zaméstnance minimalné jedenkrat mésicné.
6. Motivovat zaméstnance ve spolecnosti Elektropohony spol. s r.0. nejen na principu

finan¢niho ohodnoceni (pohyblivé slozky mzdy), ale také formou nepenéznich odmén,

napt. zavedenim tzv. “cafeteria systému.*
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4. ZAVER
Cilem prace byla analyza jednotlivych funkci personalniho fizeni ve vybranych MSP, jejich

nasledna komparace a stanoveni navrhi na zlepSeni. Pro porovnani si autorka vybrala

spole¢nosti EKO Pardubice s.r.o. a Elektropohony spol. s r.0., Frenstat p.R.

Ve spole¢nosti EKO Pardubice s.r.o. provadi vesker¢ fizeni lidskych zdroji vyhradné majitel
(déle jen “jednatel®) spoleCnosti. Personalni agendu vede ekonomka. Planovani lidskych
zdrojii je ovliviiovdno objemem vyroby, tzn. je kratkodobé (operativni). Jednatel planuje
pocet pracovnikl ptiblizné se ¢tvrtletnim pfedstihem. Pfijimani zaméstnancti provadi jednatel
osobn¢, v nékterych ptipadech ve spolupraci s mistrem vyroby. V prubéhu pohovoru
s potencialnim pracovnikem vyuziva psychologického testu, ktery pro spolecnost zpracovala
externi firma. Vysledky testu jsou pak népomoci pii vybéru nejvhodnéjsiho kandidata.
Vzdélavani zaméstnancli ve spole¢nosti EKO Pardubice s.r.o. probiha pravidelné u Skoleni
uréenych zakonem. Nepovinna Skoleni ¢i kurzy jsou poradany podle potieby, nékolikrat
rocné. VSichni zaméstnanci jsou hodnoceni jednatelem tydné, na vyrobni poradé€. Jednatel
motivuje pracovniky jak penéZni, tak nepenézni formou. Odméinovani administrativnich
pracovnikl se li§i podle pracovni naplné a odveden¢ho vykonu konkrétniho zaméstnance.
Odménovani vyrobnich délnikli zavisi na mnozstvi hotovych zakazek, tito pracovnici
dostavaji ukolovou mzdu. Propousténi zaméstnancti za dobu existence firmy jednatel fesSil
pouze dvakrat, kdy pracovnici odesli dobrovolné, z ditvodu jiné pracovni nabidky. Doposud
nebyl nikdo ze spolec¢nosti EKO Pardubice s.r.o. penzionovan ani neodeSel na rodi¢ovskou
dovolenou. Nadbyte¢nost zaméstnanct jednatel fe$i v zavislosti na objemu vyroby tim, Ze

najima vyrobni délniky pouze na dobu urcitou, zpravidla na devét mésicii v roce.

Ve spole¢nosti Elektropohony spol. s r.o. provadi persondlni fizeni jak jeji jednatel, tak
personalni oddéleni, které je soucdsti uctarny. Planovani lidskych zdroji ve spolec¢nosti
probiha nepravidelné, v zavislosti na objemu vyroby a strategii spole¢nosti. V soucasnosti ma
spolecnost vytvofenou strategii na obdobi let 2008 - 2010, kdy planuje rozsifeni vyrobni
kapacity a zvySeni poétu zaméstnancil. Ziskavani pracovniki probiha prostiednictvim Ufadu
prace, ze kterého spolecnost pfijme roén¢ v priméru dva zaméstnance. Pfijimani pracovnikt
provadi jednatel ve spolupraci s vedoucimi jednotlivych tsekt (vyroby, obchodniho oddé€leni

atd.) formou piedvybéru (posouzenim zivotopisi a referenci z minulych zaméstnani)
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a osobniho pohovoru. Vzdélavani zaméstnancii probiha jednak formou zékonem stanovenych
Skoleni, jednak jako kurzy a Skoleni nezbytné pro vykon prace na konkrétni pracovni pozici.
Hodnoceni pracovnikii jednatel provadi nepravidelné, zpravidla spole¢né s vedoucimi useki.
Ptevazné jsou hodnoceni techniéti pracovnici. Spole¢nost motivuje své zaméstnance pouze
penézni formou. Kazdy zaméstnanec je odménovan fixni a variabilni slozkou mzdy.
Variabilni slozka se li§i podle odvedeného pracovniho vykonu a v ptipadé, kdy je produktivita
zaméstnance nedostatecnd, mize byt vyse této slozky mzdy nulova. Propousténi zaméstnancii
je vkompetenci jednatele spoleCnosti, veSkerou agendu vede personalni oddéleni.
Do dnesniho dne nebyl ze spolecnosti propustén nikdo z diitvodu hrubého poruseni pracovni
kazné€, ani kvili odchodu do starobniho ¢i invalidniho diichodu. Na rodi¢ovskou dovolenou
odesly zatim dvé zaméstnankyné. Nadbytecnost pracovnikii spole¢nost doposud nefesila,
poCet zaméstnancl neustdle mirn¢ roste. Rocné jednatel spoleCnosti pfijme tfi az pét

pracovniku.

Na zaklad¢ analyzy a komparace obou spolecnosti autorka uvedla nésledujici ndvrhy na
zlepSeni personalniho fizeni. Spole¢nost EKO Pardubice s.r.o. by podle autorky méla ziskavat
pracovniky nejen prostiednictvim inzerce v regionalnim tisku, ale také pomoci vlastnich
internetovych stranek, kde by méla zavést sekci s aktualnimi nabidkami volnych pracovnich
mist. Dale by spole¢nost mohla zaméstnat jiz osvédcéené pracovniky ve vyrobé na dobu
neurcitou, nikoliv na dobu urcitou, ¢imz by ziskala jistou pracovni silu nejen na obdobi
sezony. Administrativnim pracovnikiim poskytovat dobrovolné jazykové kurzy jako
nepenézni formu motivace, stejné jako je tomu u spole¢nosti Elektropohony spol. sr.o.
Spole¢nost Elektropohony spol. s r.o. by méla planovat potfebu lidskych zdroji pravidelné,
nejlépe v casovém horizontu jednoho roku. Planovani by mélo byt provadéno vedenim
a zarovenl i1 managementem podniku. Novi pracovnici by méli byt ziskavani taktéz
prostiednictvim internetovych stranek (stejné doporuceni jako u spolecnosti EKO Pardubice
s.r.0.), nejen z Utadu prace, jak tomu bylo doposud. Jednatel a vedouci pracovnici by méli
hodnotit své podiizené, nejlépe ustni formou v pravidelnych intervalech, minimalné jedenkrat
meésicné. Dale motivovat zaméstnance nejen penézni formou, ale i nepenézni, napf.

zavedenim tzv. “cafeteria systému.

Vzhledem k tomu, Ze persondlni fizeni je v obou spolecnostech na velmi dobré urovni,

povazuje autorka predlozené navrhy na zlepSeni za dostatecné.
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Priloha €. 1: Organiza¢ni struktura spolecnosti EKO Pardubice s.1.0.

Maijitel spoleénosti
{jednatel, reditel)

Vedoucivyroby Mistr Technolo Obchodni Ekonomka - dcetni
(zastupce feditel) g zastupce (asistentka feditele)
Vyrobni délnici Spravce aredlu Uklizecka
Dafova poradkyné

{externi zaméstnanec)

Mzdova ucetni
{externi zaméstnanec)




Priloha €. 2: Organiza¢ni struktura spolecnosti ELEKTROPOHONY spol. s.1.0.

Frenstat p.R.
Vedeni spoletnosti
Jedrazel
| | | |
P Technicky tsek Technicky lsek ... Obchodni oddéleni
H I:jv%tial!g:tni elektro mechanika 3::%:(':':’ (ﬁ; Vedouci abch.
Tech. faditel Vedouci tseku 4 oiddéleni
Personalistika 0TS - elektro OTS - mechanika n Konstrukce n Nakup
Vedouvi zakazky vedouci zakazky Konstrukter Nakupci
|| Ndkup || Nékup [ | Nékup [ | Prodej
Nakwpgi Nakupci Nakupti Obchodnik
. w . . Expedice
— Vyroba elektro | | Montdz mechaniky Vyroba Expedient
|| Servis Servis | | Dokumentatni
Servisni zechnik Servisni technik sluiba




Ptiloha &. 3: Popis pracovniho mista ve spole¢nosti EKO Pardubice s.r.0.

EKO Pardubice s.r.o.

Jméno a pfijmeni:

FrantiSek Dalecky

[Pracovni pozice:

|[Jednatel spole¢nosti

[Pracovni napln:

Rizeni a koordinace &innosti firmy, vyvoj novych
vyrobku, schvalovani navrh(t mezd, provadéni
inspekci uvniti podniku, tvorba navrha cen vyrobkd,
provadéni prizkumu trhu, poskytovani informaci

o produktech, cenach vyrobkd zakaznikim,
schvalovani hotovostnich a bezhotovostnich vydaju,
planovani vzdélavani zaméstnancu, sledovani
postupu jednotlivych zaméstnancl, komunikace

s externimi dodavateli, vyfizovani reklamaci, péce
0 image spolecénosti, personalni fizeni.

Podrizeni zaméstnanci:

Vedouci vyroby
Technolog

Mistr

Ekonomka
Obchodni zastupce
Vyrobni délnici
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